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Studijni text: Management lidskych zdrojd

Predmluva

Management lidskych zdroj@

DUlezitost lidského faktoru v otazce dosahovani konkurenéni vyhody kazdé
organizace je dnes stale diskutovanéjsim tématem. P. F. Drucker uvedl, Ze ,Lidé jsou nas
nejvétsi kapital“, coz prosazoval i Steve Jobs, ktery objasfioval Uspésnost své organizace
slovy: ,Neni to vira v technologii. Je to vira v lidi“. Lze souhlasit s ndzorem, Ze pracovnici
predstavuji nejcennéjsi zdroj kazdé organizace. Lidsky faktor predstavuje vyznamny
kapital organizace a prispiva k jeji prosperité. Je vSak nutné si uvédomit, ze u lidského
faktoru se nelze zaméfit pouze na jeho kvantitativni stranku, ale v soucasné dobé
predevsim na stranku kvalitativni, ktera je ovlivnéna Urovni vzdélani a znalostmi jedince,
které maji nasledné dopad na Groven celé organizace a potazmo celé spolecCnosti.
Zvysovani urovné lidského Kkapitalu je ovlivnéno ziskavanim, vybérem, rozvojem
spravnych pracovnikﬁ, kladeni ddrazu na jejich pracovni prostfedi, stimulaci a motivaci,
hodnoceni vysledkﬁ prace a chovani v zavislosti na odménovani. Spravné nastavené
personalni Cinnosti a spravné nastavena socialni interakce mezi pracovniky a vedoucimi
napomahaji tomu, Ze se pracovnici v organizacich citi spokojené a jejich spokojenost
ovliviiuje jejich vykon a potazmo i vykon organizace.

Lze shrnout, e lidské zdroje jsou tviréim faktorem v kazdé organizaci, protoze
planuji, vyrabéji, prodavaji, kontroluji a uvadéji do pohybu ostatni vécné zdroje. Vlivem
t&chto skutecnosti by kazda organizace méla dbat o kvalitu svych lidskych zdroju.

Predkladana publikace predstavuje zakladni studijni literaturu pro predmét
Management lidskych zdrojfl, zabyvajici se problematikou jednotlivych personalnich
ginnosti, které vykonavaji manaZefi a specialisté Fizeni lidskych zdrojd a predstavuje
nové sméry personalni prace. Publikace shrnuje nejddlezitdjsi poznatky z oblasti
managementu lidskych zdrojd a slouzi primarné k vyuce na Vysoké &kole ekonomie
a managementu v Praze a také Siroké odborné vefejnosti, studentim jinych vysokych
3kol, personalistdm a manazerdm.

Publikace je strukturovana tak, aby si student po precteni jednotlivych kapitol
otestoval své znalosti na cvi¢enich a zkouskovych testech, pfipadné pfiklad( z praxe. Na
zakladé uvedenych kliCovych slov na konci kazdé kapitoly ziskava student prehled
o moznych odbornych terminech, které se ve zkousce mohou objevit. V pfipadg, Ze si
student bude chtit rozsifit své védomosti, mize vyuzit doporucenou literaturu, jez je
vprﬁbéhu jednotlivych kapitol publikace citovana a uvedena v seznamu literatury.

vvvvvv

kapitoly.
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KAPITOLA 1: PERSONALNI PRACE V ORGANIZACI

Uvod

V dne3nim silném konkuren¢nim prostfedi neni jednoduché pro organizaci byt
Uspédnou a byt schopnou udrzet se Ci prorazit na trhu. Nékteré z organizaci nedokazi
drzet krok s rychle se ménicimi trendy a technologiemi, a proto zaéinaji hrat dilezitou
roli nova Feseni vedouci ke zvy3ovani efektivity. Kromé ddlezitosti daného vyrobku ¢i
sluzeb, na které se organizace soustiedi, je &m dal dilezit&jsi klast dlraz na Urovef
lidského kapitalu. Clovék je nositelem znalosti, napadd a stoji za rozvojem a kvalitou
organizace samotné. Proto v poslednich desetiletich dochazi ke zméné vnimani pravé
tohoto kapitalu, ktery lze ve srovnani s ostatnimi organiza¢nimi zdroji (materialnimi,
finan¢nimi, informacemi) pokladat za klicovy. DFivéjsi vnimani vedeni organizaci, Ze
pracovnici jsou pouze jednim z vyrobnich faktorl, ktery nepotfebuje osobni pfistup, se
dramaticky méni a v soudasné dobé& je pfistup k pracovnikim stézejni zaleZitosti. Od
neosobniho pfristupu (persondlni administrativa), kterou Ize chapat jako nutnou
administrativni ¢innost, se zadina mluvit o managementu lidskych zdrojl, coz je moderni
koncepce v oblasti prace slidmi. Pojem rozvoj zaméstnancl a zejména téch
talentovanych v poslednich letech nabyva stale vétsiho vyznamu a mnoho organizaci se
aktivnéji zacina touto problematikou zabyvat. Uspé3né organizace spojuje jeden spolecny
faktor a to jsou kvalitni pracovnici. Kvalitni lidsky kapital, je totiz tim nejdﬁleiitéjﬁm
zdrojem, kterym organizace disponuje. Je vSak nutné se o tento zdroj vhodné starat.

Jednotlivé kapitoly se proto zameri na definovani zakladnich pojmﬁ v oblasti fizeni

lidskych zdroji a vymezeni souvztaznosti v dané problematice.

Cile kapitoly
e Definovat zakladni pojmy z oblasti personalni prace v organizaci.
e Vysvétlit Gkoly a zakladni znaky Fizeni lidskych zdroju.
¢ Informovat o vyznamu a pojeti personalni prace v organizaci.
e Predstavit nové se rozvijejici personalni ¢innosti.
e Vymezit funkce personalniho Utvaru a definovat osobnostni profil manazera

lidskych zdrojQ.

1.1 Ukoly managementu lidskych zdrojt
Koubek (2009) definuje, Ze ukoly personalni prace slouzi k tomu, aby dovadély

organizaci kvykonflm, a aby se vykon neustale zlepSoval. Je mozno toto zabezpedit

©VSEM 2015 8
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neustalym zlep3ovanim vyuziti viech zdrojl, které ma spole¢nost k dispozici, tedy
materialnich, finan¢nich, informaénich a lidskych zdrojd. Lze Fici, ze lidské zdroje se Fadi
do zdrojd aktivnich, které ostatni uvadé&ji do pohybu. Management lidskych zdrojd je
bezprostfedné& zaméfen na zlep$ovani a rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdrojd, ale
vzhledem ktomu, Ze lidské zdroje rozhoduji o vyuZivani vécnych zdrojd, tak
management lidskych zdroji zprostfedkované rozhoduje i o vyuZiti ostatnich zdroji dané

organizace.

Definice

Management lidskych zdroj@

Moderni koncepce prace s lidmi, ktera zdGrazfiuje lidi jako zdroj organizace, ktery
musi byt kvalitné a efektivné fizen. Klade dlraz na soulad zajmi managementu
a zaméstnancl o zabezpedeni potfeb vech zainteresovanych stran zaméstnaeckého

vztahu (Dvorakova et al., 2007).

Obecné ukoly personalni prace jsou uvedeny v nize uvedeném schématu.

Obrazek 1.1 Obecné ukoly personalni prace (Zdroj: koubek, 2009)

eni hidsksch zdroju

Na zékladé sumarizace poznatkl v Koubkovi (2009) Ize sestavit tabulku hlavnich

Gkoll personalni prace v organizaci.

©VSEM 2015 9
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Tabulka 1.1 Hlavni ukoly personalni prace (Zdroj: Koubek, 2009)

Ukol Popis

Vyjadreni dynamického souladu Mezi poltem a strukturou pracovnich akoll a jimi
tvofenych pracovnich mist a mezi pocltem
a strukturou pracovnikﬁ Vv organizaci tak, aby
odpovidaly  pracovni  schopnosti  pracovnika
zafazeného na dané misto.

Optimalni vyuzivani pracovnich sil Optimalni  vyuzivani  pracovnich  schopnosti
.0 . .
pracovniku v organizaci.

Formovani tymu, efektivniho stylu | Orientace plvodn& prosazovana v tzv. skute¢né
vedeni lidi a zdravych mezilidskych | nejmodernéjsim pojeti Fizeni lidskych zdroju.

vztahl v organizaci V poslednich letech dochazi ve vyspélych zemich
k jejimu rychlému akceptovani a uplatiiovani.

Personalni a socialni rozvoj | Rozvoj schopnosti, osobnosti, socialnich vlastnosti,

zaméstnancl spole¢nosti rozvoj pracovnich kariéry, smérfujici k vnitfnimu

uspokojeni z vykonané prace, k ptiblizeni zajmd

s s o= o v . - P ,
pracovnika a zajmu spolecCnosti. Uspokojovani
a rozvijeni materialnich a nematerialnich

., , v 1. O

socialnich potreb pracovniku. Je nezbytnost
vytvaret priznivé pracovni a zivotni podminky pro
pracovniky a zlepSovani kvality pracovniho Zivota.

S ohledem na vy3e uvedené Ize shrnout, Ze splnéni vSech vyse uvedenych hlavnich

Gkold personalni prace je predpokladem Uspé&sného fizeni lidskych zdroju.

1.2 zakladni znaky managementu lidskych zdroj@

Armstrong (2014) definuje Fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky
promysleny pFistup k Fizeni lidi sméFujici k dosazeni cilli organizace. K dosazeni
cild je vak nutné zaméstnavat kvalitni pracovniky s dostate¢nym potencidlem a pravé
lidé jsou tim nejcennéjsim bohatstvim co organizace ma a musi o né pecovat. Neustalé
zmény prostfedi a zavadéni novych trendd v obchodnim svété vyzaduji nepfetrzité
prizplsobovani se organizaci novym podminkdm a nutnosti vhodn& na tyto zmény
reagovat (Dvoradkova et al., 2007; Koubek, 2011). Rizeni lidi bylo a nadale zUstava
jednou z nejslozitéjSich stranek managementu, které jde velmi obtizné se naudit
(Thomson, 2007). Podle Horvathové (2011) je fizeni lidskych zdroji podstatou
a nejvyznamnéjsi oblasti celého fizeni organizace, na ¢emz se viceméné shoduji vsichni
autofi zabyvajici se problematikou fizeni lidskych zdroju.

Z dlvodu rozdilné koncepce, tedy napini ¢innosti, jiz se vedeni organizace v historii
v oblasti prace s lidmi zabyvalo, Ize vymezit néasledujici etapy personalni prace a to
personalni administrativu, personalni fizeni a management (fizeni) lidskych zdrojfl. Tyto
etapy nelze povaZovat za synonyma, ale kazda nich ma ponékud jiny vyznam, i kdyz
vdechna souviseji s lidskym kapitalem (Koubek, 2007). Tyto etapy jsou podrobnéji

vysvétleny nize:
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personalni prace a administrativa — oznacuji zpravidla nejobecnéjsi formu
fizeni organizace a nebere zfetel na koncepci Ci systém fizeni na rozdil od
nasledujicich pojmd,

personalni administrativa — povazovana za nejstarSi koncepci personalni prace,
kterd souvisi primarné s administrativnim charakterem zaméstnavani lidi (tj.
pofizovani, uchovavani a aktualizace dokumentl apod.),

personalni Fizeni — orientace na problémy zaméstnavani lidi a jeho hospodareni
v ramci organizace, kde je stale malo pozornosti vénované dlouhodobym
a strategickym otadzkam. Charakter fizeni je spiSe organizacni, kde na vyznamu
nabyva peclivé vybrany a zformovany kolektiv, ktery zarucoval konkurencni
vyhodu,

management lidskych zdrojéi — vyznam ¢&lov&ka jako pracovni sily, diraz je

vvvvvv

kladen na jeho spokojenost, lidé jsou povaZzovani za nejdﬁle2|te13| vyrobni faktor.
Jeho podstatou je efektivni fungovani organizace a patfi k nejdflleiitéj§im funkcim
manazerl (vedeni, stimulace aj.). Tuto &innost Ize charakterizovat jako fidici a ma

koncepcni charakter.

Ulrich (2009) v souladu s Koubkem (2007) popisuje a dale rozvadi nutnost zmény

fungovani Gtvaru lidskych zdroji a Gpravu & preménu pracovni néapiné pro jeho

zaméstnance. Ulrich (2009) pozoruje tyto zmény roli v oblasti managementu lidskych

zdrojd v posledni dekadé v podobé pfechodu od:

operativniho ke strategickému,

dozoru k partnerstvi,

kratkodobému k dlouhodobému,
administrativninho ke konzultativnimu,
reagujiciho na ¢innost k zaméreni na fe3eni,

reagujiciho Kk iniciativnimu, proaktivnimu a dalsi.

Ulrich (2009) dale upozoriiuje, ze popsané zmeény nelze chapat pouze jako posun

role z jednoho bodu do bodu druhého, ale Ze personalisté musi zvladat obé role, mluvi se

tedy o takzvané smisené roli. Timto pozadavkem narUsta slozitost a komplexnost pozice

manazera Ci specialisty v oblasti managementu lidskych zdrojﬁ a tato pozice vyZaduje

vysoké néaroky na jednotlivce (Ulrich, 2009). S ohledem na definice managementu
lidskych zdroji jednotlivych autorl (Armstrong, 2011; Koubek, 2009; Ulrich, 2009;

Dvorakova et al., 2007 aj.) lze shrnout, 7e kazda provadéna personalni cinnost

v organizaci mlze pfinaset vyhody, je véak nutné se vzdy zaméfit na podstatu naplné

téchto Cinnosti. Pokud tak organizace ucini, Ize oCekavat kyZzeny vysledek a personalisté

budou v ramci organizace pfinaset hodnotu ve formé& spokojenych zaméstnancl

a zlepseni jejich vykon( a dobrych mezilidskych vztah(.
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1.3 Vyznam a pojeti personalni prace v organizaci

Dvorakova et al. (2007) uvadi, Ze vyznam persondlni prace v organizaci
charakterizuje nékolik skutec¢nosti, jako je vytvoreni pracovni funkce personalisty, zfizeni
personalniho utvaru (v pfipadé stfedni Ci velké organizace) a jeho zaclenéni do
organizacCni struktury dané organizace. Reditel lidskych zdrojﬁ (persondlni feditel) je
nasledné soucasti fidici struktury organizace (nejCastéji na taktické Urovni rozhodovanf).
Personalni Gtvar tak miUze byt v souhladu s tvrzenim autorl Armstrong (2011), Koubek
(2009) a Dvorakova et al. (2007) primo podfizen generalnimu rediteli a personalni reditel
je tak na stejné Urovni fizeni jako ostatni vykonni reditelé. U stfednich organizaci je
povazovano za hlavni divod vytvoreni funkce personalisty ¢ oddéleni lidskych zdrojd
nutnost zajisténi personalni administrativy, kterd vyplyva z pravnich predpist (Dvorakova
et al., 2007).

Definice

Personalni prace

Vyjadruje filozofii a pristup organizace k fizeni a vedeni lidi. Jednda se o vykon
personalnich &innosti, které zajistuje personalista i ¢asti naplné prace vedoucich

pracovnikd (Dvorakova, 2007).

Vzhledem ktomu, Z%e management lidskych zdrojd je soudasti obecného
managementu, organizace a fizeni veSkeré personalni prace aplikuje koncepce a zasady
managementu. Oddéleni lidskych zdroji poskytuje koncepéni, metodické, analytické
a poradenské sluzby a zabezpecuje operativni personalni cinnosti. Vykon jednotlivych
persondlnich praci (&innosti) muze byt zajistdn vlastnimi pracovniky (vlastnimi
personalisty), zc¢asti vlastnimi personalisty a zCasti outsourcingem a v neposledni Fadé
kombinaci zabezpeCeni personalnich cinnosti vlastnimi personalisty, delegovanim
nékterych cinnosti na vedouci pracovniky a zc€asti outsourcingem (Dvorakova et al.,
2007). Pfi rozhodovani, zda zajistit nékteré z personalnich Cinnosti externé rozhoduje
nejCastéji existence kvalifikovanych pracovnikﬁ v dané problematice v samotné
organizaci a kritérium nakladd.

S ohledem na vy3e uvedené je v3ak nutné si uvédomit, Ze outsourcovat lze pouze
personalni ¢innosti, které jsou vedlejsi. Za hlavni Cinnosti, které nelze outsourcovat, jsou
povaZzovany ty, které jsou pro zaméstnavatele dilezité, a jejich vykon zajistuje
personalni Gtvar, popfipadé jsou delegovany na vedouci pracovniky. Naopak vedlejsi
¢innosti, které outsourcovat lze, jsou jednorazové cinnosti, s del$i periodicitou nebo jsou
vykonavany doplfikové (napf. ziskavani exekutivy, ziskavani a pFedvybér pracovnikd,

vz s 7 - 1.0 s sV - e -
vzdelavani a rozvoj pracovniku, mzdové ucetnictvi aj.).
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1.4 Soucasna role personalni prace v organizaci

Dle Armstronga (2006) je hlavnim a zakladnim cilem vSech personalnich Cinnosti
v organizaci zabezpedit, aby organizace vytvarela vhodnou personalni strategii a politiku
a tak v praxi dosahovala Gspé&chl. Spravné nastavena personalni strategie a personalni
politika slouzi efektivné vdemu, co se tykd zaméstnavani lidi a zvySovani jejich motivace,
rozvoje lidi a existujicich vztahl mezi pracovniky a managementem.

Koubek (2009) definuje personalni ¢innosti nasledovné:

e VytvaFeni a analyza pracovnich mist — vytvafeni pracovnich tkoll, pravomoci
a odpovédnosti. Jejich pfifazovani jednotlivym pracovnikim a jednotlivym
pracovnim mistim.

e Personalni planovani — budouci stavy lidskych zdrojl, pozadované organizaci.

o Ziskavani, vybér a nasledné pFijimani pracovnikli — zajisténi atraktivnosti
volnych pracovnich mist v organizaci a pfilakani odpovidajiciho mnozstvi uchazecl
o praci. Nasledné, aby byl vybran zajemce s nejlepdimi predpoklady pro
vykonavani prace na dané pracovni pozici.

e Hodnoceni pracovnik@ — cinnost, pfi které je nutno zjistit, jak pracovnik
vykonava svou préci, jaké ma predpoklady a jaky ma rozvojovy potencial.

e ZaFazovani pracovnik@i a ukoncovani pracovniho poméru — zarazovani
pracovm’kfl na konkrétni pracovni misto tak, aby byly optimalné vyuzity jejich
pracovni schopnosti ku prospé&chu spole¢nosti a ke spokojenosti zaméstnancd.
Tato personalni cinnost zahrnuje povySovani, ponizovani, prefazovani,
penzionovani a propousténi.

e Odmeénovani - jak penézi (financnimi nastroji), tak nepenéznimi nastroji ke
zvyseni motivace pracovnikl a jejich vykonu. Odméfiovani je stimulacni nastroj
organizace, které ma vliv na spokojenost pracovniku.
znalosti. Ukolem je zlepsit vykon a kvalifikaci pracovnika. Povede také k dosazeni
cill organizace.

e Pracovni vztahy — zajistovani komunikace mezi vedenim spole¢nosti a odbory,
projednavani disciplinarnich zalezitosti, zvladani konfliktd v organizaci.

e Péce o pracovniky — vytvareni prijemného pracovniho prostifedi, ochrana zdravi
pfi praci, poskytovani bezpecnosti a socialnich sluzeb a péce o zaméstnance.

e Personalni informaéni systém — pofizuje, aktualizuje a uchovava dokumenty
tykajicich se jednotlivych pracovnikd.

e Prlizkum trhu prace — slou?i k odhaleni potencionalnich zdrojd pracovnich sil,

analyzuje soucasny vyvoj na trhu prace — nabidka/ poptavka, konkurence.
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e Zdravotni pé€e o pracovniky — vychazi ze zdravotniho programu organizace
a zahrnuje jak pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu pracovnikd, tak i naslednou
rehabilitaci.

o Cinnosti zaméFené na metodiku prazkumt, zjistovani a zpracovani
informaci - vytvareni ¢asovych pland personalnich praci a systémi zaméfenych
na vyuzivani matematickych a statistickych metod v personalni praci, popf.
uplatnéni poéitatovych systémui v personalni praci apod.

e Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikll — striktni
dodrzovani ustanoveni zakonikl prace a jinych zakon{ tykajicich se zaméstnavani
lidi.

Pokud jsou vy3e uvedené personalni cinnosti vykonavany efektivné, tak je
organizace jako celek optimalné rozvijena. Dvorakova et al. (2007) uvadi, Zze
v souvislosti s koncepci managementu lidskych zdroji a sou¢asnymi pFistupy k Fizeni lidi
se postupné meéni role vedouciho smérem k jeho rostouci odpovédnosti za stimulaci lidi

k praci a rozvoji jejich kompetenci.

Cviceni 1:
Uvedte, jak ovlivnila koncepce managementu lidskych zdroji v organizaci personalni

prace?

Je nutné si uvédomit, ze kazdy spravny manazef odpovida za stabilizaci pracovnikd,
fizeni jejich pracovniho vykonu, vcCetné vzdélavani na pracovisti, jejich neustaly rozvoj

a pracovni spokojenost.

1.4.1 Noveé se rozvijejici personalni ¢innosti

S ohledem na zvy3ujici se tlak na vykony, vysledky a Gspéchy je nutné se neustale
prizplsobovat ménicim se wvn&jdim a vnitfnim podminkam. Toto plati v ramci
strategického managemntu, obecného managementu a samozifejmé& i v ramci
managementu lidskych zdrojﬁ. Diky rostoucimu tlaku na kvalitu znalosti, vzdélavani
jednotlivcfl a pracovnich tymfl je nutné zohlednovat i nové se rozvijejici personalni
¢innosti, kterymi se v rdmci etapy personalniho fizeni organizace nezabyvaly, v souasné
dobé vsak tlak na realizaci téchto Cinnosti sili. Jedna se napf. o talent management,
znalostni management, age management, diverzity management, personalni marketing a

outplacement. Jednotlivé oblasti jsou struc¢né vysvétleny nize:

Talent management
Talent management se zabyva procesem vytvareni a integraci novych pracovnikﬂ,

rozvojem a udrzenim souéasnych a pfivedenim vysoce kvalifikovanych pracovnikl do
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organizaci, fizenim vykonnosti, planovanim kariér a nastupnictvim, vzdélavanim
a rozvojem, jakoz i odméfovanim. Z tohoto dlvodu musi byt talent management
zapracovan do strategie organizace a dale realizovan v celé organizaci jako celku. Této
¢innosti se nemuZe vénovat pouze oddé&leni fizeni lidskych zdrojd, ale musi byt
aplikovana na vsechny Grovné organizace. Organizace, které se zaméruji na rozvijeni
schopnosti a dovednosti svych pracovnikl si urily plany a postupy, které by mély
dodrzovat (Dychtwald, Erickson, Morison, 2006). Uspéch organizace spociva v pripravé
a reakci na zmény ve vyvoji ekonomiky. Tim, Ze se organizace zaméri na praci s talenty
a vypracuje systém talent managementu, ktery bude postaven na meéfitelnych
ukazatelich, mUze dosahnout zlep3eni nejen v oblasti Fizeni lidskych zdrojfl, ale i upevnit

svoji pozici na trhu (ManagerWeb, 2010).

Znalostni management

Pfedstavuje spolu s talent managementem druhou dlleZitou oblast, na kterou se
musi organizace zamérit, chtéji-li stabilizovat klicové pracovniky v organizacich. Znalostni
management predstavuje propojeni strategického pohledu na podnikani s lidskym
potencidlem za podpory informacnich technologii. Cilem znalostniho managementu je
maximalizovat vyuziti intelektualniho potencialu s cilem zvySit vykonnost organizace.
Dllezitost znalostniho managementu je dana faktem, Ze jednim z nejdilezit&jsich
~stavebnich kamend“ systému se pfi identifikaci zdroji informaci stava &lovék jako
nositel know-how, na néjz je vazana predevsim tzv. tacitni znalost (Mitathor, 2010).

Odnozi znalostniho managementu je obor managementu kontinuity znalosti.
Znalostni management se zaméfuje na systematické Fizeni znalosti, tzn. na ziskavani,
tvorbu, uchovani, ifenisdileni znalosti mezi pracovniky organizace (tj. zvy3ovani Grovné
znalosti v organizaci za ucelem zvy3eni jejiho vykonu). Management kontinuity znalosti
se oproti tomu zaméruje na predani kritickych znalosti (znalost potfebna pro vykon dané
pozice, bez niz neni mozné praci spravné vykonat (Beazley, 2004; Eucker, 2007; Stam,
2009)) od odchéazejicich zaméstnancl na jejich nastupce (Beazley et al., 2002). Jinymi
slovy lze fici, Ze pomoci znalostniho managementu a talent managementu se rozviji
sou¢asny potencial znalostnich pracovnikl organizace a aplikovanim managementu
kontinuity znalosti Ize zajistit uchovani tohoto potencidlu v organizaci i pres odchod
klicovych pracovniki pfi  personalnich zménach. Efektivni vyuZiti znalostniho
managementu v kombinaci s talent managementem a managementu kontinuity znalosti

vede ke zvy3eni vykonnosti organizace a rlstu jeji konkurenceschopnosti na trhu.

Age management
Je zpUsob fizeni, ktery zohledfiuje v&k pracovnikl v organizaci. Zaméfuje se na

vSechny vékové skupiny, nejvice pozornosti je v3ak vénovano skupiné nejohrozengjsi,
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ato lidem ve véku 50+ a vice let (Cimbalnikova et al., 2012). Age management je
zplsob fizeni, ktery Ize aplikovat ve v3ech sektorech ekonomiky. Pro Gspé&snost zmén je
nezbytné vyuzivat zejména schopnost organizaci tuto oblast fidit a efektivné vyuzivat
lidsky potencial, ktery je na trhu prace k dispozici. Vyuzivani tohoto potencialu ovliviiuje
mnoho faktorl, kterymi se pravé koncepce age managementu zabyva. Cilem age
managementu je Gspé&sné &elit nasledkim demografickych zmén a prodlouzit aktivni vék

obyvatelstva (Bejkovsky, 2012).

Diverzity management

Hlavnim Gkolem diverzity managementu je co nejefektivnéjsi vyuziti a eliminace
moznych negativnich stranek diverzity na pracovisti. Diverzita je fenomén stéle vice se
projevujici v globalizované spolecnosti, a tim v nejrflznéjél'ch oblastech lidského pﬁsobeni
a konani, tedy i na pracovnim trhu a v pracovnich tymech. Mezi parametry rozmanitosti
patii predevsim vék, pohlavi, etnickd a statni prislusnost, nabozenské vyznani Ci
zdravotni handicap.

Diverzita zasadné ovliviiuje i jednotlivé pracovni skupiny a tymy. Milliken a Martins
(1996) uvadi, Ze rozmanitost ve sloZeni skupin v organizaci ovliviiuje vysledky, jako jsou
obrat a vykonnost, a to prostrednictvim svého vlivu na afektivni, kognitivni, komunikac¢ni
a symbolické procesy. Harrison et al. (2002) tvrdi, Ze vnimana rozmanitost prenasi
dopad skuteCné rozmanitosti do tymové socialni integrace, coz ma vliv na vykon. Dle
zjisténi McLeod et al. (1996) mély myslenky produkované heterogennimi etnickymi
skupinami vy3si kvalitu, nez myslenky vytvorené homogennimi skupinami. Diverzita tedy
bezesporu prispiva ke kreativité. Pelled (1996) dle vysledkﬁ svého vyzkumu uvadi, ze
Vv ramci pracovni skupiny, mize mit demograficka rozmanitost lend pracovni skupiny
silny vliv na obrat. Ovliviiuje i vykon skupiny pfi pInéni kognitivnich tkolG (tkoly tykajici
se vyrobniho planovani, reeni problémﬁ ¢i rozhodovani). Vliv heterogenity skupiny na
pIn&ni kognitivnich Ukoll, na rozdil od vysledkl v oblasti zvy$ovani obratu, byl smiseny
(nékdy pozitivni, nékdy negativni).

Dal3imi pozitivy diverzity na pracoviti jsou moznost ovlivnéni stereotypt a zlepseni
rovnych pfilezitosti a spravedlnosti jak na pracovisti, tak ve spoleCnosti. Rozdily mezi
lidmi mohou dale pfinést Sirsi Skalu zkusenosti, kreativni mysleni a inovativni FeSeni
probléml (Kearney, 2013). To potvrzuje i Basett-Jones (2005), ktery uvadi, Zze
rozmanitost je rozpoznatelny zdroj kreativity a inovace, co? mize byt vyznamnym

pozitivnim zakladem pro konkurencni vyhodu.

Personalni marketing
Schopnost ziskat a udrzet si kli¢ové zaméstnance je jednim z faktorl Uspé&chu

kazdé organizace. To, aby do dané organizace méli zajem pfijit pracovat talentovani
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jedinci, Ize podpofit tim, Ze organizace bude cilené budovat znacku zameéstnavatele.
Aaker (2003) uvadi, 7e vétsina z pracovnikl hledajici praci upfednostni vyhlaseného
zaméstnavatele pred neznamou organizaci a pravé dobra znacCka zaméstnavatele dle
Klementové (2008) posiluje u uchazedd pozitivni nazor na stabilitu, prosperitu a dobré
jméno daného subjektu.

Budovani znacky zaméstnavatele je v soucasném konkurenénim prostredi
povazovano organizacemi za cennou hodnotou a kli¢ovy faktor Uspéchu (Love, Singh,
2011; Edwards, Edwards, 2013) a predstavuje vyznamny nastroj strategického fizeni
lidskych zdrojfl. Organizace tak mohou identifikovat situaci na trhu prace v daném oboru,
podporovat zajem potencialnich kandidatd a zvySovat loajalitu stavajicich pracovnikﬁ
k jejich setrvani v organizaci.

Znatka zaméstnavatele mdZze byt oznafena jako zplsob, jakym firma tvofi
a obaluje svoji identitu, co slibuje poskytnout svym pracovnl'kflm a jak oni na oplatku
realizuji to, co organizace slibuje svym zakaznikdim (Sartain a Schumann, 2008 in Bednéar
et al., 2013, s. 210). Autofi dale dodavaji, Ze budovani znacky zaméstnavatele zevnitf
organizace, a to s konzistentnim obsahem, hlasem a autenti¢nosti, muiZe byt tim
nejmocné&jsim nastrojem, ktery jen organizace mdze vyuzit, aby vytvofila vztah se svymi

pracovniky a emocionalné je tak pfipoutala.

Outplacement

Organizace pfi hromadném propousténi zaméstnancl mohou vyuzit outplacementu,
ktery predstavuje proces podpory a pomoci, kdy zameéstnavatel aktivhé pomaha
pracovnikﬂm najit novou praci nebo zalozit novou kariéru. Diky vyuZiti této personalni
¢innosti at od pracovnikﬂ dané organizace nebo specializované instituce (outsourcing),
Ize touto nepfijemnou situaci pro pracovnika i organizaci projit 1épe a snadnéji. Mezi
hlavni vyhody poskytovani sluzby outplacementu nesporné patfi zlep3eni moralky zbylych
pracovnikd, vztahy s vefejnosti v mistni komunité a predchazeni problémim ze strany

odbord.

1.4.2 Funkce personalniho utvaru
Dvorakova et al. (2007) uvadi, Ze personalni Gtvar patfi k vnitfnim jednotkam. Tato

vnitini organizacni jednotka se zabyva vykonem jednotlivych personalnich funkci, mezi
které patfi funkce:

e koncepini,

e planovaci,

e odborné,

e koordinacni,

e metodicka,

e informacni,
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e poradenska.

Jednotlivé funkce se vzajemné prolinaji. Armstrong (2011) uvadi, Ze Uulohou
personéalniho Gtvaru Ize sumarizovat jako umoznéni organizaci dosahnout jejich cilG tim,
Ze ji predklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu viem, co se néjak tyka
jejich pracovnikl. Personalni Gvar tak hraje hlavni roli pfi vytvafeni prostfedi
a podminek, které umozfiuji pracovnikim, aby co nejlépe vyuZivali své schopnosti
a realizovali svij potencial jak ku prospé&chu organizace, tak ke svému vlastnimu uzitku.

Mayerova, RUZi¢ka (2000) jednotlivé zakladni funkce personalniho Utvaru
rozebiraji:

e koncepéni — zpracovavani a aktualizace personalni strategie,

¢ planovaci — planovani rozvoje, potireb pracovm’kﬁ v souladu finan¢nich potreb,

e odborna (expertizni a vyzkumna) - zjisfovani nazor(, postoji a miry
spokojenosti pracovnikd, hodnoceni a srovnavani jednotlivych pracovnich &innosti,
posuzovani efektivnosti systéml pouzivanych napt. pfi odméfovani, dale se
posuzuje psychicka zpflsobilost pracovnikﬁ pro vykon jednotlivych ¢innosti,

e koordinaéni — stanoveni hlavnich smérd, Gkoll a priorit a zarovel koordinace
jejich naplnéni,

e metodicka — poskytovani navodd a metodickych doporudent,

e informaéni — zajisténi informacniho systému spolu s informovanosti pracovnikd,

e poradenska — poradenské sluzby pro fidici pracovniky v oblasti vedeni lidi,

poradenské sluzby pro vSechny pracovniky organizace.

Koubek (2009) zdUrazfiuje, e vdechny zalezitosti tykajici se prace a pracovnikd by

meély byt soustfedény v jednom Gtvaru, ktery bude strukturovan dle potifeb organizace.

PFipadova studie:

Organizace ASKO vznikla na Slovensku v roce 1990 a zabyva se vyrobou, distribuci
a prodejem zvifecich krmiv. Zakladateli spoleCnosti byli Ctyfi pratelé, ktefi predtim
pﬁsobili Vv organizaci se stejnym zamérenim. Dva z nich byli na pozici délnika, jeden na
pozici asistenta reditele prodeje a jeden zastaval post kvalitar. Prvnich pét rokd po
zaloZeni organizace jen distribuovali krmiva jinych organizaci a az béhem 3Sestého roku
fungovani si vzali Gvér ve vysi 500 000 Eur, za které si koupili pozemek, postavili vyrobni
halu a zakoupili stroje na vyrobu. V roce 2000 uz zameéstnavali 215 zaméstnancd, byli
dobie znami na cCeském a slovenském trhu a postupné se zacali prosazovat i na
némeckém a francouzském trhu.

Ve vedeni organizace byli vSichni Ctyfi kamaradi se stejnymi pravy. Jejich podfizenymi

byli manazer prodeje, vedouci vyroby, feditel rozvoje vyroby, 5 mistri vyroby, vedouci
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