6 Lidské zdroje ve verejné spraveé

Lidské zdroje jsou tim nejdulezitéjsim zdrojem v kazdé organizaci, protoze pomahaji
tzv. rozhybat ostatni zdroje. Pod pojmem lidské zdroje se skryvaji lidé se svymi
znalostmi, zkuSenostmi, dovednostmi a schopnostmi. Stav lidskych zdroju vsak
ovliviiuje 1 jejich kreativita, flexibilita, schopnost prace v tymu, pracovni motivace,
spokojenost, loajalita. Velmi dilezitd je tak iochota avile lidi své znalost,
zkusenosti, dovednosti a schopnosti vyuZivat ve prospéch organizace. Rada autora
se shoduje na tom, ze prave lidské zdroje ovlivnuji hodnotu organizace v daleko
veétsi mife nez jeji technologické a materialnf vybaveni nebo stav financi.'*?
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Také kvalita vefejné spravy velice uzce souvisi s lidskymi zdroji, odviji
se od otevfenosti, ochoty, kvalifikovanosti, kompetentnosti a vysoké produktivity
jednotlivich zaméstnanct. 1 z tohoto divodu lze management lidskych zdroja
zatadit mezi klicové ¢innosti organizaci vefejné spravy.

Do soucasné doby je v souvislosti s fizenim lidskych zdroji mozné rozlisit tfi
vyvojova stadia'**:

* personalistika — dtiraz je kladen zejména na vykonavani operativni administra-
tivni prace, jedna se spise o pasivni pfistup ze strany organizace,

e personalni management — stale pfevlddd zaméfeni na operativni ¢innosti,
ale pfistup se stava vice aktivni, objevuje se uvédomeni, ze pomoci personal-
nfho managementu lze ziskat konkurencni vyhodu,

* management lidskych zdroja — zahrnuje v sobé strategické aspekty (perso-
nalnf strategie musi byt v souladu s cili organizace), bere v tvahu i vlivy vnej-
s$tho prostiedi, vznika spoluprice personalisti s managementem organizace
1 napf. zastupci odboru.

V organizacich vefejné spravy se obecné daji rozlisit dva zakladni modely postaveni
pracovnika ve vefejné sprave, z pohledu jeho zaméstnaneckého postaveni, prav
a povinnostii podminek jeho kariérniho postupu. Prvni z téchto modelt se oznacuje
jako ,kariérni systém®, ktery se zformoval pfedevs$im v zemich kontinentalni
Evropy. Kariérn{ systém se vyznacuje urcitou uzavienosti, presné formulovanymi
podminkami a pozadavky na pracovniky, podminkami kariérnfho ristu a zptsobt
hodnoceni. Typickym rysem kariérnfho systému je personalni stabilita, poskytujici
pracovnikim celozivotni perspektivu  spolecensky prestizntho  zaméstnani,
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a vyrazné omezeni ,,prostupnosti” mezi vefejnou spravou a soukromym sektorem.
Druhy z modelt byva nazjvan ,,pozi¢nim systémem* a jeho vznik je spojovan
s vyvojem ve Velké Britanii. Na rozdil od kariérniho systému umozfiuje pozicni
systém vstup pracovniki iz oblasti mimo vefejnou spravu, a to na jakoukoliv
pozici. Konkurzni fizeni je tak oteviené kazdému, kdo spliuje stanovené podminky.
Kariérni postup nezavisi na odpracovanych letech, nybrz na realnych vykonech
a dosazenych pracovnich vysledcich. V soucasnosti oba tyto modely pfedstavuji
spise teoretické konstrukce, v realit¢ se vétsinou uplatiuje jejich kombinace.™
V Ceské republice lze pozorovat snahu o aplikaci kariérniho systému s prvky
pozi¢niho systému. Dulezité z hlediska zaméstnanosti v CR jsou zejména zdkon ¢.
218/2002 Sb., o sluzbe¢ statnich zaméstnancua ve spravnich tfadech a odménovani
téchto zaméstnanct a ostatnich zaméstnancu ve spravnich uradech (sluzebni
zakon) a zikon ¢. 312/2002 Sb., o dfednicich tzemnich samospravanych celka.

Obecné se Ize v Ceské republice setkat s rozlisenim na tfi pfistupy k managementu
lidskych zdroju. Byrokraticky pfistup je spojen s administrativnim fizenim
centralné¢ planovaného hospodafstvi, vyznacuje se statnim planovanim prace
a pracovnich sil, pfihlizenim spise k politické angazovanosti nez k vykonu odborné
prace. Operativni pfistup souvis{ s pfechodem k samostatnému personalnimu
rozhodovani organizaci, je charakterizovan kratkodobymi, necilevédomymi
rozhodnutimi. Strategicky pfistup pak reaguje na objektivni potiebu efektivni
a funkeni personalni prace a odpovida jiz predstavenému managementu lidskych
zdroju, jako posledniho vyvojového stadia.'*

Také v organizacich vefejné spravy se zacina projevovat pifklon ke koncepci
managementu lidskych zdrojt, persondlni prace tak ma vetsi strategicky charakter.
Personélni praci je také vénovana vétsi pozornost ze strany vedeni, organizace si
uvedomuji cenu vlastnich zaméstnanct.'”

Za hlavni pfinosy managementu lidskych zdroju pro organizaci, nejen vefejné
spravy, se povazuji'*:
* pfiméfené vzdélani a rozvoj pracovnikii mohou zvysit hodnotu pracovnika
pro organizaci, zlepsit praci a zvysit kvalitu,

* uzaviran{ pracovniho pomeéru jen s témi nejlepsimi uchazeci o praci,
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* uplatnovani stimulujictho zpisobu odménovani a poskytovani zaméstnanec-
kych vyhod, coz vede k vyssi motivaci,
* vhodné propojovani ¢innosti pracovniki, organizace prace a vytvafeni pra-
covnich tymau,
* vytvafeni zdravych mezilidskych vztaht v organizaci, pozitivnich vazeb pra-
covnikd k organizaci, ztotoznovani individualnich cila s cili organizace,
¢ redukovan{ zbyte¢nych vydaja za pfes¢asovou praci v dasledku zvysovani pro-
duktivity prace béhem normalni pracovni doby,
e zavadéni a monitorovani efektivnich programi ochrany zdravi a bezpec¢nosti
pii praci.
Jesté je vhodné upozornit na dvé podoby managementu lidskych zdroju. Tzw.
tvrda podoba je zaloZzena na neosobnim ovlivilovani, vyznacuje se pragmatickym
piistupem. Lidé jsou v tomto pifpadé povazovani za kapital, za prostfedek jako
kazdy jiny, jejichz dkolem je pfispét ke splnéni cila organizace. Na samotné lidi
se vSak piili§ ohled nebere. Management lidskych zdroji v této podobé potlacuje
osobnost a osobni postoje lidi, klade duraz na pfesnost, zavaznost, moznost
standardizace. Lidé jsou usmérfiovani zejména pomoci formalnich a zavaznych
pravidel fizeni. Naproti tomu tzv. mékka podoba managementu lidskych zdroju
je zalozena na osobnim ovliviiovani, tedy na sprivném motivovani a vedeni
lidi, na komunikaci, mezilidskych vztazich a organizacni kultufe. Zaméstnanec
je povazovan za rovnocenncho partnera, kterému se dtvéfuje, jsou mu vytvafeny

optimalni podminky pro kvalifikovanou pracia vytvaren prostor pro seberealizaci.'

6.1 Cinnosti managementu lidskych zdroja

Lidské zdroje lze fidit intuitivné, tzv. ,,selskym rozumem®, ovsem pifi snaze
o systematické vytvareni strategického managementu lidskych zdroja je vhodnéjsi
vyuzivat vybrané metody a techniky, mezi které patfi napf. analyza pracovnich
mist, ziskavani a vybér pracovnikd, vzdélavani, hodnoceni vykonnosti, kariérni
rust, odménovani a motivovani pracovniki apod. Pii rozhodovani o pouziti
konkrétnich metod je nutné vzit v tvahu charakteristiku a specifika konkrétni
organizace vefejné spravy imistni podminky. Jednotlivé metody managementu
lidskych zdroji by se mély vzdjemné dopliiovat a zaroven by mély byt v souladu
se strategif a cili organizace vefejné spravy.
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