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P edmluva 
 

Management lidských zdroj  
D ležitost lidského faktoru v otázce dosahování konkuren ní výhody každé 

organizace je dnes stále diskutovan jším tématem. P. F. Drucker uvedl, že „Lidé jsou náš 

nejv tší kapitál“, což prosazoval i Steve Jobs, který objas oval úsp šnost své organizace 

slovy: „Není to víra v technologii. Je to víra v lidi“. Lze souhlasit s názorem, že pracovníci 

p edstavují nejcenn jší zdroj každé organizace. Lidský faktor p edstavuje významný 

kapitál organizace a p ispívá k její prosperit . Je však nutné si uv domit, že u lidského 

faktoru se nelze zam it pouze na jeho kvantitativní stránku, ale v sou asné dob  

p edevším na stránku kvalitativní, která je ovlivn ná úrovní vzd lání a znalostmi jedince, 

které mají následn  dopad na úrove  celé organizace a potažmo celé spole nosti. 

Zvyšování úrovn  lidského kapitálu je ovlivn no získáváním, výb rem, rozvojem 

správných pracovník , kladení d razu na jejich pracovní prost edí, stimulaci a motivaci, 

hodnocení výsledk  práce a chování v závislosti na odm ování. Správn  nastavené 

personální innosti a správn  nastavená sociální interakce mezi pracovníky a vedoucími 

napomáhají tomu, že se pracovníci v organizacích cítí spokojen  a jejich spokojenost 

ovliv uje jejich výkon a potažmo i výkon organizace.  

Lze shrnout, že lidské zdroje jsou tv r ím faktorem v každé organizaci, protože 

plánují, vyráb jí, prodávají, kontrolují a uvád jí do pohybu ostatní v cné zdroje. Vlivem 

t chto skute ností by každá organizace m la dbát o kvalitu svých lidských zdroj . 

P edkládaná publikace p edstavuje základní studijní literaturu pro p edm t 

Management lidských zdroj , zabývající se problematikou jednotlivých personálních 

inností, které vykonávají manaže i a specialisté ízení lidských zdroj  a p edstavuje 

nové sm ry personální práce. Publikace shrnuje nejd ležit jší poznatky z oblasti 

managementu lidských zdroj  a slouží primárn  k výuce na Vysoké škole ekonomie 

a managementu v Praze a také široké odborné ve ejnosti, student m jiných vysokých 

škol, personalist m a manažer m. 

Publikace je strukturována tak, aby si student po p e tení jednotlivých kapitol 

otestoval své znalosti na cvi eních a zkouškových testech, p ípadn  p íklad  z praxe. Na 

základ  uvedených klí ových slov na konci každé kapitoly získává student p ehled 

o možných odborných termínech, které se ve zkoušce mohou objevit. V p ípad , že si 

student bude chtít rozší it své v domosti, m že využít doporu enou literaturu, jež je 

v pr b hu jednotlivých kapitol publikace citována a uvedena v seznamu literatury. 

V záv ru každé kapitoly je rovn ž uvedeno shrnutí nejd ležit jších poznatk  dané 

kapitoly. 
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KAPITOLA 1: PERSONÁLNÍ PRÁCE V ORGANIZACI 
 

Úvod 
V dnešním silném konkuren ním prost edí není jednoduché pro organizaci být 

úsp šnou a být schopnou udržet se i prorazit na trhu. N které z organizací nedokáží 

držet krok s rychle se m nícími trendy a technologiemi, a proto za ínají hrát d ležitou 

roli nová ešení vedoucí ke zvyšování efektivity. Krom  d ležitosti daného výrobku i 

služeb, na které se organizace soust edí, je ím dál d ležit jší klást d raz na úrove  

lidského kapitálu. lov k je nositelem znalostí, nápad  a stojí za rozvojem a kvalitou 

organizace samotné. Proto v posledních desetiletích dochází ke zm n  vnímání práv  

tohoto kapitálu, který lze ve srovnání s ostatními organiza ními zdroji (materiálními, 

finan ními, informacemi) pokládat za klí ový. D ív jší vnímání vedení organizací, že 

pracovníci jsou pouze jedním z výrobních faktor , který nepot ebuje osobní p ístup, se 

dramaticky m ní a v sou asné dob  je p ístup k pracovník m st žejní záležitostí. Od 

neosobního p ístupu (personální administrativa), kterou lze chápat jako nutnou 

administrativní innost, se za íná mluvit o managementu lidských zdroj , což je moderní 

koncepce v oblasti práce s lidmi. Pojem rozvoj zam stnanc  a zejména t ch 

talentovaných v posledních letech nabývá stále v tšího významu a mnoho organizací se 

aktivn ji za íná touto problematikou zabývat. Úsp šné organizace spojuje jeden spole ný 

faktor a to jsou kvalitní pracovníci. Kvalitní lidský kapitál, je totiž tím nejd ležit jším 

zdrojem, kterým organizace disponuje. Je však nutné se o tento zdroj vhodn  starat. 

Jednotlivé kapitoly se proto zam í na definování základních pojm  v oblasti ízení 

lidských zdroj  a vymezení souvztažností v dané problematice. 

 

Cíle kapitoly 
Definovat základní pojmy z oblasti personální práce v organizaci. 

Vysv tlit úkoly a základní znaky ízení lidských zdroj . 

Informovat o významu a pojetí personální práce v organizaci. 

P edstavit nov  se rozvíjející personální innosti. 

Vymezit funkce personálního útvaru a definovat osobnostní profil manažera 

lidských zdroj . 

 

1.1 Úkoly managementu lidských zdroj  
Koubek (2009) definuje, že úkoly personální práce slouží k tomu, aby dovád ly 

organizaci k výkon m, a aby se výkon neustále zlepšoval. Je možno toto zabezpe it 
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neustálým zlepšováním využití všech zdroj , které má spole nost k dispozici, tedy 

materiálních, finan ních, informa ních a lidských zdroj . Lze íci, že lidské zdroje se adí 

do zdroj  aktivních, které ostatní uvád jí do pohybu. Management lidských zdroj  je 

bezprost edn  zam en na zlepšování a rozvoj pracovních schopností lidských zdroj , ale 

vzhledem k tomu, že lidské zdroje rozhodují o využívání v cných zdroj , tak 

management lidských zdroj  zprost edkovan  rozhoduje i o využití ostatních zdroj  dané 

organizace.  

 

Definice 

Management lidských zdroj  

Moderní koncepce práce s lidmi, která zd raz uje lidi jako zdroj organizace, který 

musí být kvalitn  a efektivn  ízen. Klade d raz na soulad zájm  managementu 

a zam stnanc  o zabezpe ení pot eb všech zainteresovaných stran zam stnaeckého 

vztahu (Dvo áková et al., 2007). 

 

Obecné úkoly personální práce jsou uvedeny v níže uvedeném schématu. 

 

Obrázek 1.1 Obecné úkoly personální práce (Zdroj: koubek, 2009) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Na základ  sumarizace poznatk  v Koubkovi (2009) lze sestavit tabulku hlavních 

úkol  personální práce v organizaci.  
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Tabulka 1.1 Hlavní úkoly personální práce (Zdroj: Koubek, 2009) 

Úkol Popis 
Vyjád ení dynamického souladu Mezi po tem a strukturou pracovních úkol  a jimi 

tvo ených pracovních míst a mezi po tem 
a strukturou pracovník  v organizaci tak, aby 
odpovídaly pracovní schopnosti pracovníka 
za azeného na dané místo. 

Optimální využívání pracovních sil Optimální využívání pracovních schopností 
pracovník  v organizaci. 

Formování týmu, efektivního stylu 
vedení lidí a zdravých mezilidských 
vztah  v organizaci 

Orientace p vodn  prosazována v tzv. skute n  
nejmodern jším pojetí ízení lidských zdroj . 
V posledních letech dochází ve vysp lých zemích 
k jejímu rychlému akceptování a uplat ování. 

Personální a sociální rozvoj 
zam stnanc  spole nosti 

Rozvoj schopností, osobnosti, sociálních vlastností, 
rozvoj pracovních kariéry, sm ující k vnit nímu 
uspokojení z vykonané práce, k p iblížení zájm  
pracovníka a zájm  spole nosti. Uspokojování 
a rozvíjení materiálních a nemateriálních 
sociálních pot eb pracovník . Je nezbytnost 
vytvá et p íznivé pracovní a životní podmínky pro 
pracovníky a zlepšování kvality pracovního života. 

 

S ohledem na výše uvedené lze shrnout, že spln ní všech výše uvedených hlavních 

úkol  personální práce je p edpokladem úsp šného ízení lidských zdroj .  

 

1.2 Základní znaky managementu lidských zdroj  
Armstrong (2014) definuje ízení lidských zdroj  jako strategický a logicky 

promyšlený p ístup k ízení lidí sm ující k dosažení cíl  organizace. K dosažení 

cíl  je však nutné zam stnávat kvalitní pracovníky s dostate ným potenciálem a práv  

lidé jsou tím nejcenn jším bohatstvím co organizace má a musí o n  pe ovat. Neustálé 

zm ny prost edí a zavád ní nových trend  v obchodním sv t  vyžadují nep etržité 

p izp sobování se organizací novým podmínkám a nutností vhodn  na tyto zm ny 

reagovat (Dvo áková et al., 2007; Koubek, 2011). ízení lidí bylo a nadále z stává 

jednou z nejsložit jších stránek managementu, které jde velmi obtížn  se nau it 

(Thomson, 2007). Podle Horváthové (2011) je ízení lidských zdroj  podstatou 

a nejvýznamn jší oblastí celého ízení organizace, na emž se vícemén  shodují všichni 

auto i zabývající se problematikou ízení lidských zdroj . 

Z d vodu rozdílné koncepce, tedy náplní inností, jíž se vedení organizace v historii 

v oblasti práce s lidmi zabývalo, lze vymezit následující etapy personální práce a to 

personální administrativu, personální ízení a management ( ízení) lidských zdroj . Tyto 

etapy nelze považovat za synonyma, ale každá nich má pon kud jiný význam, i když 

všechna souvisejí s lidským kapitálem (Koubek, 2007). Tyto etapy jsou podrobn ji 

vysv tleny níže:   
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personální práce a administrativa – ozna ují zpravidla nejobecn jší formu 

ízení organizace a nebere z etel na koncepci i systém ízení na rozdíl od 

následujících pojm , 

personální administrativa – považována za nejstarší koncepci personální práce, 

která souvisí primárn  s administrativním charakterem zam stnávání lidí (tj. 

po izování, uchovávání a aktualizace dokument  apod.), 

personální ízení – orientace na problémy zam stnávání lidí a jeho hospoda ení 

v rámci organizace, kde je stále málo pozornosti v nované dlouhodobým 

a strategickým otázkám.  Charakter ízení je spíše organiza ní, kde na významu 

nabývá pe liv  vybraný a zformovaný kolektiv, který zaru oval konkuren ní 

výhodu, 

management lidských zdroj  – význam lov ka jako pracovní síly, d raz je 

kladen na jeho spokojenost, lidé jsou považováni za nejd ležit jší výrobní faktor. 

Jeho podstatou je efektivní fungování organizace a pat í k nejd ležit jším funkcím 

manažer  (vedení, stimulace aj.). Tuto innost lze charakterizovat jako ídící a má 

koncep ní charakter.   

Ulrich (2009) v souladu s Koubkem (2007) popisuje a dále rozvádí nutnost zm ny 

fungování útvaru lidských zdroj  a úpravu i p em nu pracovní nápln  pro jeho 

zam stnance. Ulrich (2009) pozoruje tyto zm ny rolí v oblasti managementu lidských 

zdroj  v poslední dekád  v podob  p echodu od: 

operativního ke strategickému,  

dozoru k partnerství, 

krátkodobému k dlouhodobému, 

administrativního ke konzultativnímu, 

reagujícího na innost k zam ení na ešení, 

reagujícího k iniciativnímu, proaktivnímu a další.  

Ulrich (2009) dále upozor uje, že popsané zm ny nelze chápat pouze jako posun 

role z jednoho bodu do bodu druhého, ale že personalisté musí zvládat ob  role, mluví se 

tedy o takzvané smíšené roli. Tímto požadavkem nar stá složitost a komplexnost pozice 

manažera i specialisty v oblasti managementu lidských zdroj  a tato pozice vyžaduje 

vysoké nároky na jednotlivce (Ulrich, 2009). S ohledem na definice managementu 

lidských zdroj  jednotlivých autor  (Armstrong, 2011; Koubek, 2009; Ulrich, 2009; 

Dvo áková et al., 2007 aj.) lze shrnout, že každá provád ná personální innost 

v organizaci m že p inášet výhody, je však nutné se vždy zam it na podstatu nápln  

t chto inností. Pokud tak organizace u iní, lze o ekávat kýžený výsledek a personalisté 

budou v rámci organizace p inášet hodnotu ve form  spokojených zam stnanc  

a zlepšení jejich výkon  a dobrých mezilidských vztah .  
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1.3 Význam a pojetí personální práce v organizaci 
Dvo áková et al. (2007) uvádí, že význam personální práce v organizaci 

charakterizuje n kolik skute ností, jako je vytvo ení pracovní funkce personalisty, z ízení 

personálního útvaru (v p ípad  st ední i velké organizace) a jeho za len ní do 

organiza ní struktury dané organizace. editel lidských zdroj  (personální editel) je 

následn  sou ástí ídící struktury organizace (nej ast ji na taktické úrovni rozhodování). 

Personální útvar tak m že být v souhladu s tvrzením autor  Armstrong (2011), Koubek 

(2009) a Dvo áková et al. (2007) p ímo pod ízen generálnímu editeli a personální editel 

je tak na stejné úrovni ízení jako ostatní výkonní editelé.  U st edních organizací je 

považováno za hlavní d vod vytvo ení funkce personalisty i odd lení lidských zdroj  

nutnost zajišt ní personální administrativy, která vyplývá z právních p edpis  (Dvo áková 

et al., 2007). 

 

Definice 

Personální práce 

Vyjad uje filozofii a p ístup organizace k ízení a vedení lidí. Jedná se o výkon 

personálních inností, které zajiš uje personalista i ásti nápln  práce vedoucích 

pracovník  (Dvo áková, 2007). 

 

Vzhledem k tomu, že management lidských zdroj  je sou ástí obecného 

managementu, organizace a ízení veškeré personální práce aplikuje koncepce a zásady 

managementu. Odd lení lidských zdroj  poskytuje koncep ní, metodické, analytické 

a poradenské služby a zabezpe uje operativní personální innosti. Výkon jednotlivých 

personálních prací ( inností) m že být zajišt n vlastními pracovníky (vlastními 

personalisty), z ásti vlastními personalisty a z ásti outsourcingem a v neposlední ad  

kombinací zabezpe ení personálních inností vlastními personalisty, delegováním 

n kterých inností na vedoucí pracovníky a z ásti outsourcingem (Dvo áková et al., 

2007). P i rozhodování, zda zajistit n které z personálních inností extern  rozhoduje 

nej ast ji existence kvalifikovaných pracovník  v dané problematice v samotné 

organizaci a kritérium náklad . 

S ohledem na výše uvedené je však nutné si uv domit, že outsourcovat lze pouze 

personální innosti, které jsou vedlejší. Za hlavní innosti, které nelze outsourcovat, jsou 

považovány ty, které jsou pro zam stnavatele d ležité, a jejich výkon zajiš uje 

personální útvar, pop ípad  jsou delegovány na vedoucí pracovníky. Naopak vedlejší 

innosti, které outsourcovat lze, jsou jednorázové innosti, s delší periodicitou nebo jsou 

vykonávány dopl kov  (nap . získávání exekutivy, získávání a p edvýb r pracovník , 

vzd lávání a rozvoj pracovník , mzdové ú etnictví aj.). 
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1.4 Sou asná role personální práce v organizaci 
Dle Armstronga (2006) je hlavním a základním cílem všech personálních inností 

v organizaci zabezpe it, aby organizace vytvá ela vhodnou personální strategii a politiku 

a tak v praxi dosahovala úsp ch . Správn  nastavená personální strategie a personální 

politika slouží efektivn  všemu, co se týká zam stnávání lidí a zvyšování jejich motivace, 

rozvoje lidí a existujících vztah  mezi pracovníky a managementem.  

Koubek (2009) definuje personální innosti následovn : 

Vytvá ení a analýza pracovních míst – vytvá ení pracovních úkol , pravomocí 

a odpov dností. Jejich p i azování jednotlivým pracovník m a jednotlivým 

pracovním míst m. 

Personální plánování – budoucí stavy lidských zdroj , požadované organizací.  

Získávání, výb r a následné p ijímání pracovník  – zajišt ní atraktivnosti 

volných pracovních míst v organizaci a p ilákání odpovídajícího množství uchaze  

o práci. Následn , aby byl vybrán zájemce s nejlepšími p edpoklady pro 

vykonávání práce na dané pracovní pozici. 

Hodnocení pracovník  – innost, p i které je nutno zjistit, jak pracovník 

vykonává svou práci, jaké má p edpoklady a jaký má rozvojový potenciál. 

Za azování pracovník  a ukon ování pracovního pom ru – za azování 

pracovník  na konkrétní pracovní místo tak, aby byly optimáln  využity jejich 

pracovní schopnosti ku prosp chu spole nosti a ke spokojenosti zam stnanc . 

Tato personální innost zahrnuje povyšování, ponižování, p e azování, 

penzionování a propoušt ní. 

Odm ování - jak pen zi (finan ními nástroji), tak nepen žními nástroji ke 

zvýšení motivace pracovník  a jejich výkonu. Odm ování je stimula ní nástroj 

organizace, které má vliv na spokojenost pracovník . 

Vzd lávání a rozvoj - osobní rozvoj, který pracovník m rozší í i prohloubí 

znalosti. Úkolem je zlepšit výkon a kvalifikaci pracovníka. Povede také k dosažení 

cíl  organizace. 

Pracovní vztahy – zajiš ování komunikace mezi vedením spole nosti a odbory, 

projednávání disciplinárních záležitostí, zvládání konflikt  v organizaci. 

Pé e o pracovníky – vytvá ení p íjemného pracovního prost edí, ochrana zdraví 

p i práci, poskytování bezpe nosti a sociálních služeb a pé e o zam stnance. 

Personální informa ní systém – po izuje, aktualizuje a uchovává dokumenty 

týkajících se jednotlivých pracovník .  

Pr zkum trhu práce – slouží k odhalení potencionálních zdroj  pracovních sil, 

analyzuje sou asný vývoj na trhu práce – nabídka/ poptávka, konkurence.  
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Zdravotní pé e o pracovníky – vychází ze zdravotního programu organizace 

a zahrnuje jak pravidelnou kontrolu zdravotního stavu pracovník , tak i následnou 

rehabilitaci.  

innosti zam ené na metodiku pr zkum , zjiš ování a zpracování 

informací - vytvá ení asových plán  personálních prací a systém  zam ených 

na využívání matematických a statistických metod v personální práci, pop . 

uplatn ní po íta ových systém  v personální práci apod.  

Dodržování zákon  v oblasti práce a zam stnávání pracovník  – striktní 

dodržování ustanovení zákoník  práce a jiných zákon  týkajících se zam stnávání 

lidí.  

Pokud jsou výše uvedené personální innosti vykonávány efektivn , tak je 

organizace jako celek optimáln  rozvíjena. Dvo áková et al. (2007) uvádí, že 

v souvislosti s koncepcí managementu lidských zdroj  a sou asnými p ístupy k ízení lidí 

se postupn  m ní role vedoucího sm rem k jeho rostoucí odpov dnosti za stimulaci lidí 

k práci a rozvoji jejich kompetencí.  

 

Cvi ení 1: 

Uve te, jak ovlivnila koncepce managementu lidských zdroj  v organizaci personální 

práce? 

 

Je nutné si uv domit, že každý správný manaže  odpovídá za stabilizaci pracovník , 

ízení jejich pracovního výkonu, v etn  vzd lávání na pracovišti, jejich neustálý rozvoj 

a pracovní spokojenost. 

 

1.4.1 Nov  se rozvíjející personální innosti 

S ohledem na zvyšující se tlak na výkony, výsledky a úsp chy je nutné se neustále 

p izp sobovat m nícím se vn jším a vnit ním podmínkám. Toto platí v rámci 

strategického managemntu, obecného managementu a samoz ejm  i v rámci 

managementu lidských zdroj .  Díky rostoucímu tlaku na kvalitu znalostí, vzd lávání 

jednotlivc  a pracovních tým  je nutné zohled ovat i nov  se rozvíjející personální 

innosti, kterými se v rámci etapy personálního ízení organizace nezabývaly, v sou asné 

dob  však tlak na realizaci t chto inností sílí. Jedná se nap . o talent management, 

znalostní management, age management, diverzity management, personální marketing a 

outplacement. Jednotlivé oblasti jsou stru n  vysv tleny níže: 

 

Talent management  

Talent management se zabývá procesem vytvá ení a integrací nových pracovník , 

rozvojem a udržením sou asných a p ivedením vysoce kvalifikovaných pracovník  do 
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organizací, ízením výkonnosti, plánováním kariér a nástupnictvím, vzd láváním 

a rozvojem, jakož i odm ováním. Z tohoto d vodu musí být talent management 

zapracován do strategie organizace a dále realizován v celé organizaci jako celku. Této 

innosti se nem že v novat pouze odd lení ízení lidských zdroj , ale musí být 

aplikována na všechny úrovn  organizace.  Organizace, které se zam ují na rozvíjení 

schopností a dovedností svých pracovník  si ur ily plány a postupy, které by m ly 

dodržovat (Dychtwald, Erickson, Morison, 2006). Úsp ch organizace spo ívá v p íprav  

a reakci na zm ny ve vývoji ekonomiky. Tím, že se organizace zam í na práci s talenty 

a vypracuje systém talent managementu, který bude postaven na m itelných 

ukazatelích, m že dosáhnout zlepšení nejen v oblasti ízení lidských zdroj , ale i upevnit 

svoji pozici na trhu (ManagerWeb, 2010). 

 

Znalostní management 

P edstavuje spolu s talent managementem druhou d ležitou oblast, na kterou se 

musí organizace zam it, cht jí-li stabilizovat klí ové pracovníky v organizacích. Znalostní 

management p edstavuje propojení strategického pohledu na podnikání s lidským 

potenciálem za podpory informa ních technologií. Cílem znalostního managementu je 

maximalizovat využití intelektuálního potenciálu s cílem zvýšit výkonnost organizace. 

D ležitost znalostního managementu je dána faktem, že jedním z nejd ležit jších 

„stavebních kamen “ systému se p i identifikaci zdroj  informací stává lov k jako 

nositel know-how, na n jž je vázána p edevším tzv. tacitní znalost (Mitathor, 2010).  

Odnoží znalostního managementu je obor managementu kontinuity znalostí. 

Znalostní management se zam uje na systematické ízení znalostí, tzn. na získávání, 

tvorbu, uchování, ší enísdílení znalostí mezi pracovníky organizace (tj. zvyšování úrovn  

znalostí v organizaci za ú elem zvýšení jejího výkonu). Management kontinuity znalostí 

se oproti tomu zam uje na p edání kritických znalostí (znalost pot ebná pro výkon dané 

pozice, bez níž není možné práci správn  vykonat (Beazley, 2004; Eucker, 2007; Stam, 

2009)) od odcházejících zam stnanc  na jejich nástupce (Beazley et al., 2002). Jinými 

slovy lze íci, že pomocí znalostního managementu a talent managementu se rozvíjí 

sou asný potenciál znalostních pracovník  organizace a aplikováním managementu 

kontinuity znalostí lze zajistit uchování tohoto potenciálu v organizaci i p es odchod 

klí ových pracovník  p i personálních zm nách. Efektivní využití znalostního 

managementu v kombinaci s talent managementem a managementu kontinuity znalostí 

vede ke zvýšení výkonnosti organizace a r stu její konkurenceschopnosti na trhu.  

 

Age management 

Je zp sob ízení, který zohled uje v k pracovník  v organizaci. Zam uje se na 

všechny v kové skupiny, nejvíce pozornosti je však v nováno skupin  nejohrožen jší, 
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a to lidem ve v ku 50+ a více let (Cimbálníková et al., 2012). Age management je 

zp sob ízení, který lze aplikovat ve všech sektorech ekonomiky. Pro úsp šnost zm n je 

nezbytné využívat zejména schopnost organizací tuto oblast ídit a efektivn  využívat 

lidský potenciál, který je na trhu práce k dispozici. Využívání tohoto potenciálu ovliv uje 

mnoho faktor , kterými se práv  koncepce age managementu zabývá. Cílem age 

managementu je úsp šn  elit následk m demografických zm n a prodloužit aktivní v k 

obyvatelstva (Bejkovský, 2012). 

 

Diverzity management 

Hlavním úkolem diverzity managementu je co nejefektivn jší využití a eliminace 

možných negativních stránek diverzity na pracovišti. Diverzita je fenomén stále více se 

projevující v globalizované spole nosti, a tím v nejr zn jších oblastech lidského p sobení 

a konání, tedy i na pracovním trhu a v pracovních týmech. Mezi parametry rozmanitosti 

pat í p edevším v k, pohlaví, etnická a státní p íslušnost, náboženské vyznání i 

zdravotní handicap. 

Diverzita zásadn  ovliv uje i jednotlivé pracovní skupiny a týmy. Milliken a Martins 

(1996) uvádí, že rozmanitost ve složení skupin v organizaci ovliv uje výsledky, jako jsou 

obrat a výkonnost, a to prost ednictvím svého vlivu na afektivní, kognitivní, komunika ní 

a symbolické procesy. Harrison et al. (2002) tvrdí, že vnímaná rozmanitost p enáší 

dopad skute né rozmanitosti do týmové sociální integrace, což má vliv na výkon. Dle 

zjišt ní McLeod et al. (1996) m ly myšlenky produkované heterogenními etnickými 

skupinami vyšší kvalitu, než myšlenky vytvo ené homogenními skupinami. Diverzita tedy 

bezesporu p ispívá ke kreativit . Pelled (1996) dle výsledk  svého výzkumu uvádí, že 

v rámci pracovní skupiny, m že mít demografická rozmanitost len  pracovní skupiny 

silný vliv na obrat. Ovliv uje i výkon skupiny p i pln ní kognitivních úkol  (úkoly týkající 

se výrobního plánování, ešení problém  i rozhodování). Vliv heterogenity skupiny na 

pln ní kognitivních úkol , na rozdíl od výsledk  v oblasti zvyšování obratu, byl smíšený 

(n kdy pozitivní, n kdy negativní). 

Dalšími pozitivy diverzity na pracovišti jsou možnost ovlivn ní stereotyp  a zlepšení 

rovných p íležitostí a spravedlnosti jak na pracovišti, tak ve spole nosti. Rozdíly mezi 

lidmi mohou dále p inést širší škálu zkušeností, kreativní myšlení a inovativní ešení 

problém  (Kearney, 2013). To potvrzuje i Basett-Jones (2005), který uvádí, že 

rozmanitost je rozpoznatelný zdroj kreativity a inovace, což m že být významným 

pozitivním základem pro konkuren ní výhodu. 

 

Personální marketing 

Schopnost získat a udržet si klí ové zam stnance je jedním z faktor  úsp chu 

každé organizace. To, aby do dané organizace m li zájem p ijít pracovat talentovaní 



Studijní text: Management lidských zdroj  
 

©VŠEM 2015 17 
  

jedinci, lze podpo it tím, že organizace bude cílen  budovat zna ku zam stnavatele. 

Aaker (2003) uvádí, že v tšina z pracovník  hledající práci up ednostní vyhlášeného 

zam stnavatele p ed neznámou organizací a práv  dobrá zna ka zam stnavatele dle 

Klementové (2008) posiluje u uchaze  pozitivní názor na stabilitu, prosperitu a dobré 

jméno daného subjektu. 

Budování zna ky zam stnavatele je v sou asném konkuren ním prost edí 

považováno organizacemi za cennou hodnotou a klí ový faktor úsp chu (Love, Singh, 

2011; Edwards, Edwards, 2013) a p edstavuje významný nástroj strategického ízení 

lidských zdroj . Organizace tak mohou identifikovat situaci na trhu práce v daném oboru, 

podporovat zájem potenciálních kandidát  a zvyšovat loajalitu stávajících pracovník  

k jejich setrvání v organizaci. 

Zna ka zam stnavatele m že být ozna ena jako zp sob, jakým firma tvo í 

a obaluje svoji identitu, co slibuje poskytnout svým pracovník m a jak oni na oplátku 

realizují to, co organizace slibuje svým zákazník m (Sartain a Schumann, 2008 in Bedná  

et al., 2013, s. 210). Auto i dále dodávají, že budování zna ky zam stnavatele zevnit  

organizace, a to s konzistentním obsahem, hlasem a autenti ností, m že být tím 

nejmocn jším nástrojem, který jen organizace m že využít, aby vytvo ila vztah se svými 

pracovníky a emocionáln  je tak p ipoutala. 

 

Outplacement 

Organizace p i hromadném propoušt ní zam stnanc  mohou využít outplacementu, 

který p edstavuje proces podpory a pomoci, kdy zam stnavatel aktivn  pomáhá 

pracovník m najít novou práci nebo založit novou kariéru. Díky využití této personální 

innosti a  od pracovník  dané organizace nebo specializované instituce (outsourcing), 

lze touto nep íjemnou situací pro pracovníka i organizaci projít lépe a snadn ji. Mezi 

hlavní výhody poskytování služby outplacementu nesporn  pat í zlepšení morálky zbylých 

pracovník , vztahy s ve ejností v místní komunit  a p edcházení problém m ze strany 

odbor . 

1.4.2 Funkce personálního útvaru 

Dvo áková et al. (2007) uvádí, že personální útvar pat í k vnit ním jednotkám. Tato 

vnit ní organiza ní jednotka se zabývá výkonem jednotlivých personálních funkcí, mezi 

které pat í funkce:  

koncep ní, 

plánovací, 

odborná, 

koordina ní,  

metodická, 

informa ní, 
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poradenská. 

Jednotlivé funkce se vzájemn  prolínají. Armstrong (2011) uvádí, že úlohou 

personálního útvaru lze sumarizovat jako umožn ní organizaci dosáhnout jejích cíl  tím, 

že jí p edkládá podn ty, intervenuje, poskytuje rady a podporu všem, co se n jak týká 

jejích pracovník . Personální úvar tak hraje hlavní roli p i vytvá ení prost edí 

a podmínek, které umož ují pracovník m, aby co nejlépe využívali své schopnosti 

a realizovali sv j potenciál jak ku prosp chu organizace, tak ke svému vlastnímu užitku.  

Mayerová, R ži ka (2000) jednotlivé základní funkce personálního útvaru 

rozebírají:   

koncep ní – zpracovávání a aktualizace personální strategie, 

plánovací – plánování rozvoje, pot eb pracovník  v souladu finan ních pot eb, 

odborná (expertizní a výzkumná) – zjiš ování názor , postoj  a míry 

spokojenosti pracovník , hodnocení a srovnávání jednotlivých pracovních inností, 

posuzování efektivnosti systém  používaných nap . p i odm ování, dále se 

posuzuje psychická zp sobilost pracovník  pro výkon jednotlivých inností, 

koordina ní – stanovení hlavních sm r , úkol  a priorit a zárove  koordinace 

jejich napln ní, 

metodická – poskytování návod  a metodických doporu ení, 

informa ní – zajišt ní informa ního systému spolu s informovaností pracovník , 

poradenská – poradenské služby pro ídící pracovníky v oblasti vedení lidí, 

poradenské služby pro všechny pracovníky organizace. 

 

Koubek (2009) zd raz uje, že všechny záležitosti týkající se práce a pracovník  by 

m ly být soust ed ny v jednom útvaru, který bude strukturován dle pot eb organizace.  

 

P ípadová studie: 

Organizace ASKO vznikla na Slovensku v roce 1990 a zabývá se výrobou, distribucí 

a prodejem zví ecích krmiv. Zakladateli spole nosti byli ty i p átelé, kte í p edtím 

p sobili v organizaci se stejným zam ením. Dva z nich byli na pozici d lník , jeden na 

pozici asistenta editele prodeje a jeden zastával post kvalitá . Prvních p t rok  po 

založení organizace jen distribuovali krmiva jiných organizací a až b hem šestého roku 

fungování si vzali úv r ve výši 500 000 Eur, za které si koupili pozemek, postavili výrobní 

halu a zakoupili stroje na výrobu. V roce 2000 už zam stnávali 215 zam stnanc , byli 

dob e známí na eském a slovenském trhu a postupn  se za ali prosazovat i na 

n meckém a francouzském trhu. 

Ve vedení organizace byli všichni ty i kamarádi se stejnými právy. Jejich pod ízenými 

byli manažer prodeje, vedoucí výroby, editel rozvoje výroby, 5 mistr  výroby, vedoucí 


