Metody person alni
prace

1. setkani




Zakladn i informace .

e Zakladn i pozadavky (viz sylabus):
e Cetba povinné literatury
e absolvovani jednoho testu
e napsani prfipadové studie (bonusovy ukol): 3 ¢lenne tymy



Informa ¢€ni zdroje

Michael Armstrong
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Informa ¢€ni zdroje :

e ARMSTRONG, M.: Rizeni lidskych zdrojd. Praha, Grada 2002.

e BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol.: Psychologie a sociologie fizeni. Praha,
Management Press 2002

e HRONIK, F.: Jak se nespalit podruhé. Brno : Motiv Press 2007

e HRONIK, F.: Poznejte své zaméstnance: V3e o Assessment Centre. Brno,
ERA Group, 2005.

e LUKASOVA, R.: Organizaéni kultura. Praha, Grada, 2004.

e NAKONECNY, M.: Motivace pracovniho jednani a jeji fizeni. Praha,
Management Press, 1992.

e KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdroji - Zaklady moderni personalistiky,
Praha, Management Press 2001.

e KOUBEK, J.: Rizeni pracovniho vykonu. Praha : Management Press, 2004.
e VYBIRAL Z.: Psychologie lidské komunikace, Praha, Portal 2000
e Texty na: hitp://www.kostron.cz




Osnova dne sniho setk ani e

e Zdroje organizace — 4 pilife

e Prinosy efektivni personalistiky — hodnota lidi
e Zakladni pojmy — personalistika, RLZ (HRM)
e RLZ v praxi

e Soucdasné trendy v RLZ

e Role a vyznam pracovni Cinnosti

e Vykon a jeho méreni



organizace

Organizovani
Kontrolovani

Materlé/l:'li \

zdroje Informacni
zdroje

Rizeni a
planovani

edeni

Finanéni
zdroje

(Koubek, 2005)




Zakladn i zdroje organizace i

o




Otazka €. 1: kli éovy zdroj

e Ktery ze zdroju je pro uspesné fungovani
organizaci rozhodujici?

e Co zasadniho pAnasi?




Klicovy zdroj — lid é :

e Ostatni zdroje - ,snadno” dostupne.
e Kvalita lidi - urCuje uc€innost vyuzivani
ostatnich zdroju.

e Zadani pro personalistu:
e Ziskavani co nejlepsich lidi (pro budoucnost)
e Dalsi rozvoj lidi



Cile PP (HRM) :

e Prostrednictvim lidi pinit cile organizace

e Na lidech zalezi, zda bude firma:
Efektivni
Konkurenceschopna (fizeni znalosti, talentu...)

e Rizeni lidského kapitalu
e Lidsky kapital tvori lide (inteligence, dovednosti,
zkusSenosti)

e Ziskani a udrzeni potrebnych kvalifikovanych,
oddanych a motivovanych pracovniku



Hodnota a vyznam lidi v organizaci I.

® lide uvadeji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich
uzivani
® lide jako zdroj konkurencni vyhody

® personalni prace rozhodujicim nastrojem zvysovani
vykonnosti a uspesnosti organizace

Pro¢ mohou byt hospodaiské vysledky dvou
velmi podobnych podnika velmi razneé?

'--..__ﬂ
__ﬂ ||I /

A




Hodnota a vyznam lidi v organizaci Il.

nizsi vydaje za prescasy

nizsi absence

lepSi popisy prace eliminujici ztratové casy

nizsi fluktuace pracovniku (moznost vytvaret

kvalitnejsi pracovni vztahy a budovat zdravejsi atmosféru)
existence programu ochrany zdravi a bezpecénosti pri praci

programy vzdélavani a rozvoje pracovnikl (spokojenost
pracovniku, kvalita produktu)

lepSi pracovni podminky

vybér kvalitnich pracovniku a udrzeni si

systém odmeénovani a poskytovani zam. vyhod

péce o talenty a kliGové pracovniky




Otazka €. 2: DobFi pracovn ici .

e Popiste, jaké aspekty by mely splnovat lidé,
kteri jsou/budou v dané praci opravdu dobri?

e Doporu ¢eni: Zamérte se na predpoklady.

13



Navrh obecnych p fedpoklad G | sss:

dobrych pracovn iku :

e Zajem 0 danou praci — motivovanost
e Ochota ucit se — otevrenost a sebereflexe

e Nas
e Rea
e SpO

ouchani druhym
Istické sebevédomi — skromnost
ehlivost — emocni stabilita

14



Personalista a jeho profil

odbornik na personalni
praci (teorie, metody)

orientuje se ve vnéjsich
faktorech

populaéni vyvoj
trh prace
socialni vyvoj

legislativa

flexibilni

zaujaty pro svoji
praci

schopny stale se

uéit agentem zmeény v organizaci

znalost techniky a
technologie pouzivane v
organizaci

moderni technologickée

trendy

pravnik
manazer

psycholog

pedagog

socialni pracovnik




~ Nejen personalisté...vSichni manazeri!

spolutvurci personalni strategie a politiky

spoluvytvareji pracovni ukoly, jako prvni vidi potrebu novych
pracovniku, podileji se na jejich predvybéru

dovedou odhadnout rozvojové potfeby svych podfizenych
uvadéji nové pracovniky na pracovisté

jsou témi, kdo hodnoti své podfizené

navrhuji své podrizené na povyseni, pfefazeni, propusténi
podili se na vytvareni politiky odménovani

vytvareji pracovni vztahy

maji odpovednost za dodrzovani pravidel a norem, kontrola

jsou zdrojem informaci pro potreby personalniho
iInformacniho systemu




Dulezite pojmy

‘ Personalistika
ni )

Rizeni lidskych zdroju
Personalni fizeni
Personalni administrativa

Personalistika je tou Casti fizeni organizace, ktera se tyka Cloveka v
pracovnim procesu.

Personalni administrativa, personalni rizeni a fizeni lidskych
zdroju jsou rozdilnymi vyvojovymi fazemi personalni prace.

(Koubek, 2005, str. 15-17)




' Vyvoj pristupti k personalni praci

Personalni administrativa

® administrativni sluzba - ziskani, uchovani a sprava
dokumentu

® pasivni pristup

Personalni rizeni (pred 2. sv. valkou)

® reflexe vyznamnosti lidskych zdroju

® operativni a vnitro-organizacni charakte
® specializovaneé utvary

® aktivni pristup

Rizeni lidskych zdroju (50. a 60. léta)




Rizeni lidskych zdrojl (vs. personalni fizeni)

» strategicky pristup k personalni praci a ke vSem
personalnim Cinnostem, dlouhodoba perspektiva
orientace na vnejsi faktory formovani a fungovani pracovni
sily v organizaci
personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych
personalistu, stava se soucasti kazdodenni prace vsech
vedoucich pracovniku

uzke propojeni se strategiemi a plany organizace
vedouci personalniho utvaru ¢lenem uzkého vedeni org.
kvalita pracovniho zivota a spokojenost pracovniku
participativni zpusob fizeni

organizacni kultura, dobra poveést zameéstnavatele




Rizeni lidskych zdrojti (vs. personalni Fizeni)

Stareé vino v novych lahvich?

strategicky pristup

bere v Uvahu vnejsi faktory

Integrovanost vsech procesu

lide jako hlavni zdroj konkurencni vyhody

podporovani loajality a oddanosti (identita, org. kultura)
unitarismus — stejne zajmy, hodnoty

RLZ se stava soudasti kazdodenni prace manazert

Rozdil je tedy zejména v pristupech a v tom,
co je povazovano za dulezite.




Tab. 1.1 Shodne rvsy a rozdily mezi Fizenmim lidskyeh zdroji a personalnim rizenim

Shodné rysy

Rozdily

. Strategie personalniho fizeni | strategie fizeni
lidskych zdrojd vychazeji z podnikove strategie.
. Personalni fizeni i fizeni lidskych zdroji uzna-
va)i, Ze za fizeni lidi jsou odpoveédni liniovi ma-
nazefi. Parsonalni Otvar poskytuje nezbyinou
radu a podpurne sluZby umoZhujici manae-
rim dostat této odpovédnosti.

. Hodnoty personalniho fizenl a pfingjmeansim
i ,mékke® podoby fizeni lidskych zdrojd se sho-
duji v pohledu na respektovani jedince”, vyva-
Zenost potfeb organizace a jednotlivee a rozvi-
jeni lidi v zajmu dosaZzeni maximalni drovné
jejich schopnastl pro jejich viastni uspokojeni
I pro snadné&jsi plnéni cild organizace.

. Personalni Fizeni i fizeni lidskych zdroja uzna-
vaji, Ze jednou z jejich nejduleZitéjSich funkci je
pfizpUsobovani lidi neustale se ménicim poza-
davkim organizace — zaméstnavani spravnych
lidi na spravnych mistech a pfiprava a rozvijeni
spravnych lidi pro praci na téchto mistech.

. Personalni fizeni i fizeni lidskych zdroji pouzi-
vaji stejnym zplusobem metody vybéru pracov-
niku, analyzy schopnosti, fizeni pracovniho vy-
konu, vzdélavani, rozvoje manaZerl a fizeni
odmeenovani.

. Persondlni fizeni, stejné jako ,mékka® podoba
Fizeni lidskych zdrojl, pfiklada v systému pra-
covnich vztahd znaény vyznam procesdm ko-
munikace a participace.

1. Personalni fizeni, stejné jako ,mékka" podoba

rizeni lidskych zdroju, priklada v systému pra-
covnich vztahu znacny vyznam procesum Ko-
munikace a participace. Rizeni lidskych zdrojl
klade vétEi dlraz na strategicky soulad a stra-
tegickou integraci.

. Rizeni lidskych zdroji je zalofeno na mana-

Zersky a podnikatelsky orientované filozofii.

. Rizeni lidskych zdrojd pfiklada vatsl vyznam

fizenl kultury a dosahovani oddanosti (vza-
jemnosti).

. Rizeni lidskych zdroj klade vé&téi ddraz na roli

liniovych manazer( jako realizatord politiky lid-
skych zdroja.

. Rizeni lidskych zdroju je celostnim piistupem

orientovanym na vsechny zajmy podniku - za-
jmy &lend aorganizace (pracovniki) jsou uzna-
vany, ale podfizeny zajmim podnikani.

. 0d specialisti na lidske zdroje se ofekava, Ze

budou spi%e partnery v podnikani nez jen ad-
ministratory na useku personalu.

. Rizeni lidskych zdroji povaZuje pracovniky za

jmeni, bohatstvi, aktiva, a nikoliv za naklado-
vou polozku.




Zakladn i rozdily PP (HRM) :

e Strategicka povaha fizeni lidskych zdroju
e RLZ jako aktivita provad&na manazery

e RLZ jako soudast procesu strategického
nlanovani podniku — umeét presveddit
management

e Existuje pozitivni vazba mezi postupy RLZ a
vykonem organizace?




Rizeni lidskych zdroj @ 3T

" |ntegrovanost

= [idé = konkurenéni vyhoda
= Unitarismus — stejné zajmy
* PP vykonavaji vedouci
pracovnici

» zabezpeceni a rozvoj
pracovniku

* motivace

= zvySovani vykonnosti

= kvalitni mezilidske vztahy
(atmosfeéra, klima)
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Cile rizeni lidskych zdroju I.

Prispivat k tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

Zvysovanim produktivity
a zlepsovanim vyuziti

Informacnich Materialnich Finanénich
zdroja zdrojl zdroju

T T T

Rizeni lidskych zdroijt

(Koubek, 2005, str.17)




Cile rizeni lidskych zdroju Il.

Mezi hlavni ukoly patri:

o

pocet a struktura prac. ukolu <}:{> pocet a struktura pracovnl’kﬂ\
..Spravny a pripraveny clovék na spravnem miste..."
® optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci
.....ktery produktivné vyuziva pracovniho casu...”

® formovani tymu, efektivni styl vedeni lidi a zdrave mezilidskeé vztahy
\ .....INa vytvoreny podminky pro spolupraci s ostatnimi...” /
/o personalni a socialni rozvoj pracovnikl organizace N
....Vidi perspektivu svého rozvoje a nhaplnéni ve své praci...”

® dodrzovani zakonu v oblasti prace a zamestnavani lidi, vytvareni dobre
Zamestnavatelské povesti

\_ .....a pracuje pro organizaci, ktera s nim jedna fer.*”




 Personalni politika a strategie

Personalni strategie

® determinovana celkovou strategii
organizace

® dlouhodobé, obecné a komplexnée
pojate cile

® zpusoby/cesty/metody dosazeni cilu
Personalni politika =
® determinovana personalni strategii
® system relativne stabilnich principu

pro rozhodovani - obecngjsi
® koncepcni reseni urcité oblasti

(soubor opatreni) - konkretnejsi




Dobre formulovana personaini politika...

upevnuje vazbu mezi pracovniky a organizaci

Cini rozhodovaci procesy jasnejsimi

vytvari priznivé klima v organizaci

minimalizuje pracovni konflikty

respektuje jak zajmy organizace, tak zajmy pracovniku

Dil¢i personalni politiky

® ziskavani a vyber

e politika odménovani

® rozvoj a vzdelavani pracovniku
® adalsi




Personalni cinnosti

vykonna cast personalni prace
administrativné-spravni
koncepcni

analyticke a metodicke cinnosti

Jedna se napriklad o: zajiStovani pracovnich sil, personalni
evidence a statistika, pece o pracovni podminky, hodnoceni,
odmenovani, vzdelavani pracovnikl, rizeni pracovniho
vykonu, personalni planovani...




RIZENI LIDSKYCH

ZDROJU
Rizeni lidského
kapitalu
v Y v v v v
Zabezpeceni Rozvoj Rizeni Zaméstnaneckeé
—| Organizace] — jiqskich zdroji | | | [ lidskych zdrojii | [ | odméfiovani vztahy
|
. . e Hodnaoceni _—
. Planovani Liceni probihajici . Kolektivni
| Vytvatenl | - lidskych zdrojd > vV Organizac | prace/ mzdova pracovni vetany
Setfen|
N I Ziskavani [, Individualni i Stupné a mzdove Ma&zory
) a vyber uéeni se struktury zaméstnancd

Vytvafeni Rizeni .

pracovnich zamérene . mzﬁ?igjr : I Egg lnl':gﬁ;é Komunikace
L mist/roli | L na talenty eI B

]
Rizeni . .
, Zameéstnanecke
prapﬂvnlhn B vihody
wykonu
v v
Zdravi / SluZby
bezpetnost v oblasti Lp| Rizeni znalosti
a péce lidskych zdrojo
o pracovniky

Obr. 1.1 Afvivity Fizeni lidskyveh zdroju




Kritika ,,rizeni lidskych zdroju”

nedostatky v teorii — rozpory,
nekonkrétnost, tendence ke
zjednodusovani

pouze rétorika - rozdily mezi
proklamacemi a realizaci

prilisna ambicidznost, slibuje vice nez
muze splnit

mohou byt podnikem ,vnucene” hodnoty
sdilene?

manipulativni charakter, neeticke,
pracovnici jako prostredek k dosazeni

cile
(Armstrong, 2002, s. 36-39)




Jak na RLZ v organizaci?




Strategicke rizeni lidskych zdroju

® je konkréetnim usilim smerujicim k dosazeni
cilu obsazenych v personalni strateqii
organizace

® jeho nastrojem je strategicke (dlouhodobe)
personalni planovani

® vychazi ze strategie organizace, a to
Zejmena Zz:
© vize (poslani) organizace
2 pozitivnich a negativnich vnéejsich faktoru
o prednosti a nedostatku organizace
© stanovenych cilt organizace
© toho, jak chce svych cilu dosahnout

Randail 5. ISE-hTriJE“r"';F"' Susan E, jackson

STRATEGIC
HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT

SECOND EDITION




Vize organizace a strategie RLZ

® | Jako jedna z prednich svétovych strojirenskych spolecnosti
pomdhdme nasim zdakaznikum vyuZivat elektrickou energii
efektivné a zvysovat produktivitu prumyslu ekologicky setrnym
zpusobem. Power and productivity for better world. *
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organizaci.
Jake otazky bude
Fesit RLZ?




_' Konkrétni otazky, kterymi se zabyva...

® Kolik a jaky druh pracovniku bude organizace potrebovat?

® Jaka nabidka pracovnich sil se v budoucnu predpoklada v
organizaci a mimo ni?

® Co je tfeba udélat, aby byla pokryta budouci potreba
pracovniku v organizaci?

Strategicke rizeni lidskych zdroju se proto musi zabyvat:
® vnitFrnimi podminkami organizace
® vnéjsimi podminkami




Vnitrni podminky, ktere je treba sledovat

® ORGANIZACE: jeji velikost a organizacni struktura,
prostorova struktura, technika a technologie, produkce,
personalni politika, kultura...

PRACE: charakter a obsah, podnéetnost, rozmanitost,

autonomie, obtiznost, rizikovost, uroven a formy organizace
prace,...

PRACOVNICI: pocet, struktura demograficka, ekonomicka,
socialni, prostorova; znalosti a dovednosti pracovniku,
rozvojovy potencial, mobilita/fluktuace, osobnost, hodnotove
orientace, ocekavani, rodinne zazemi, bytove a jine zivotni
podminky,...




Vnejsi podminky, ktere je treba sledovat...

populacni vyvoj

VyVoj na trhu prace

zmeny techniky a technologie

zmeny hodnotove orientace lidi

prostorova mobilita

pracovni a socialni legislativa a politika zamestnanosti
prubeh prumysloveho cyklu

mozne zmeny v poptavce po vyrobcich a sluzbach
zmeny v mire otevrenosti narodni ekonomiky

Projekt Dobrovolnych navrata (MV CR)

http://www.mvcr.cz/clanek/informace-o-projekiu-dobrovolnych-navratu.aspx




 Personalni utvar v organizaci

® samostatné oddéleni (Casto se specializovanymi
pracovniky) x jeden manazer x viastnik

® role liniovych manazeru siide 7
Zajistuje v ramci personalni prace podporu :
koncepcni
metodologickou
poradenskou
usmernovaci
organizacni

Poskytuje specialni sluzby vedoucim pracovnikum vsech __
urovni i jednotlivym zaméstnancum (interni zakaznici) (£




Ukoly personalniho oddéleni

personalni strategie,
personalni politika
poradenstvi vedoucim
pracovnikim, orientace na
PS a PP

vyjadruje se K zamerum
organizace z hlediska LZ
zajistuje existenci a fungovani
personalnich cinnosti

(garance, koncepce,
metodika)




Postaveni personalniho utvaru v hierarchii

® velikost organizace

® vzrustajici vyznam tizeni lidskych zdroju v ramci organizace
® soustredeni do jednoho utvaru?

Pozice oddeleni v ramci urciteho useku

Pozice samostatneho personalniho useku

Pozice utvaru se zvléétnm

I
Usek XY Par?onélnl
Usek

Personalni
oddéleni Generalisté vs Specialisté




Ukol pro vas: Trendy HR

Jakeé jsou hlavni promény prostredi
modernich organizaci?

Jak se méeni naroky na
zameéstnance?




Ménici se prostredi

Zmeny prostredi:
® rychle zmeny: potreba adaptace, nejistota
® technologicky vyvoj: nove pracovni postupy a technologie
e multikulturalita, globalizace

® stirani hranic mezi organizaci a prostredim




Menici se naroky na zamestnance

Naroky na zameéstnance:

® potreba dalsiho vzdelavani, mekke dovednosti
® komunikace, jazykova vybavenost

® gpoluprace

® mobilita, flexibilita

® prace s informacemi

® pracovni stres

® Kontrola




Nové vyzvy RLZ (Styblo)

Snizujici se pocet permanentnich (stalych) pracovnich mist.
Konec celozivotni kariery zamestnance v jedne firme.

Posileni smluvniho kontraktu, resp.smluvniho vykonu, nikoliv
stabilni pracovni pomer.

Odpovednost zamestnance za svoji zamestnavatelnost.
Vysokou flexibilitu, disponibilitu a mobilitu zamestnancu,
jejich nizsi zavislost na organizaci.
Vysokou prizpusobivost zmenam.
Univerzalitu pracovniho vyuziti (metody job enrichment,

enlargement, rotation), nasobnou profesni zpusobilost,
zodpovednost za vilastni uceni a osobni rozvoj.

Autonomii (sebefrizeni).
Iniciativu, podnikavost, elan, nasazeni.




 Dasledky pro RLZ

® fizeni znalosti v podniku

budovani organizacni
Kultury
kompetencni modely

prace s talenty a klicovymi
pracovniky

sitova provazanost procesl
v podniku

specialiste x integratori
etika v personalni cinnosti




~ Trendy - globalni pohled

® Key Trends in Human Capital: A Global Perspective

® PricewaterhouseCoopers, sber dat 2001-2004

® 10 000 organizaci v Evrope a USA

® nejnoveji 2008

Néektera klicova zjistéeni:

» vysoké investice do vzdélavani — leadership training and
development ... 1,5 miliardy euro v EU (2003)

® podil zen v manazerskych pozicich: 24,6 procent

® pokles casu venovanem formalnimu vzdelavani (v EU 20,6h v
2007; 23,9h v 2003; 25,8h v 2001)

® talent management odlisuje Uspésne organizace
\ ® corporate social responsibility — novy fenomen




Moderni trendy v PP (HRM) :

e Vyuziti IT: ucCeni, hodnoceni, odmenovani

e zameéreni se na praci s informacemi/ znalostmi

e hledani komplexni reseni

e hledani vhodnych cest komunikace - interkulturalita
e rovné postaveni muzu a zen

e rizeni firemni kultury

e audity - zjiStovani stavu prace s lidmi

46



Co je predmeétem person alni T
prace z hlediska psychologie ?

e Rozvoj fungovani socialnich organizaci
e struktura — hledani nejlepsi podoby
e dynamika (vztahy) a chovani

e Problém: vzajemna potieba X odliSnost zamu
jednotlivce a organizace

e Cil: pokusit se o dosazeni rovnovahy

47



Otazka €. 3: Prinosy personalistiky .

e Pojmenujte co muze dobre funguijici
personalistika organizaci pfinést.

48



Prinosy efektivn 1 PP pro organizaci

e zvysovani produktivity prace
e UCINN&jSi koordinovani prace
e Vysokou miru bezpecnosti a ochrany zdravi

e zvysovani vykonnosti pracovniku
vzdéelavanim a rozvojem

49



Prinosy efektivh i PP pro pracovn ika

e pocit patreni (identity)

e blizké interpersonalni vztahy

e pocit kompetence - self-efficacy

e 0sobnostn i rozvoj : schopnosti, dovednosti
e uspokojov ani pot reb na ruznych urovnich
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Organizace :

Znaky organizace podle Scheina (1969)
e racionalni koordinace

e spolecny cil

e délba prace a funkci

e hierarchie autority a odpovednosti

51



Schéma pracovn i €innosti 3

Pracovnik pracovni vykon

Ridici pracovnik
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Viiv a vyznam pracovn 1 €innosti

self (identita) - role spojené s praci
pozice v hodnotové ,hierarchii*
objekt aspiraci

self efficasy: védomi vlastni uziteCnosti (Uspésnosti)
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Otazka ¢€.4 Jak m érit pracovn i vykon? | 22¢

Vymyslete co nejvhodnéjsi ukazatele, kterymi byste zmérily
pracovni vykon v nasledujicich profesich:

| Ukazatele

Vyrobni d élnik
Obchodnik
Psycholog v PPP
Poslanec

Manazer (Fidici pracovnik)
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Varianty ukazatel U vykonu HE

_ Banalni kvantitativni Pokro €ily kvalitativni

Vyrobni d élnik Ks/hodin % kvalitnich vyrobku
Obchodnik Trzba/mésic % spokojenych zakazniku
Psycholog v PPP  Pocet vySetrenych déti/den % zlepSenych déti
Poslanec Pocet navrhu zakonu/rok % zména spokojenych obcanu
Manazer Vynosy/naklady % spokojenych pracovnik

Otazka €. 5: Jaké jsou nevyhody/omezenit échto ukazatel a?
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(Y Y
XXX
00000
o000
’ , XXX
Procesn i ukazatele vykonu 22
_ Pfiklady procesnich ukazatel O
vyrobni d élnik % odchylek od pracovnich postupt
obchodnik % splnénych vykonovych ukolu
psycholog v PPP pocet klientu, ktefi jiz nepotfebuji jeho pomoc ?
manazer mira rozvoje dovednosti svéfenych pracovniku

Otazka €.6: Jaké jsou rozdily pokud porovnate
procesni ukazatele a ty uvedené na p redchozi
strance ?
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Jak ovliv nuje PP vykon firmy?

Jak systémy lidskych zdrojiu ovliviiuji
CGruest a kol. (2000b) vytvoiih model vztahu mez fizenim hdskych zdroja a vykonem, ktery
ukazuje obrizek 1.4.

Efektivnost
lidskych zdrojl

‘ Podnikova T \ Vysledky |y Kvalita zbozi
strategie v ohlasti a sluzeb
EEEEEE lidskych 1idlrﬂju \ Fnanénl
v lidskych zdrojl f'r:‘;ﬁ;;r"g;ﬁ / vykon
st o ot proat

Obr. 1.4 Model vazby mezi Fizenim lidsiych zdrojii a wWhonem
Pramen: Guest a kol., 2000b,



Vysledky vyzkum u

Tab, 1.2 Vysledby vezhumu o vazhé mezi Fizenim lidstych zdvajic a vwkonem organizace

Badatel(e)

Metodologie

Vysledky

Arthur (1990, | Udaje z 30 americkych ocelaren pouZité

1992, 1994)

Huselid
(1985)

k odhadu toho, jaky viiv na efektivnost pra-
ce a zmetkovitost méla existence bud
stralegie vysoke oddanosti,” nebo strate-
gie kontroly.”

Analyza odpovédi 968 americkych firem
na dotaznik zkoumajici pouZivani postupu
vysoce vykonneé prace,” vytvareni syner-
gie mezi nimi a propojeni téchto postupd
se strategii konkurence,

Firmy se strategii vysoke oddanosti mély
vyznamne vyssi Oroven jak produktivity,
tak kvality nez firmy se strategii kontroly.

Produktivitu ovliviuje motivace pracovni-

ki; financni vykon je ovliviiovan kvalifikaci
a motivaci pracovnikd a organizacni struk-
turou.




Badatel{é)

Metodologie

Vysledky

Huselid
a Becker

(1996)

Byl vytvofen jakysi ukazatel systému lid-
skych zdroji v 740 firmach ukazujici, do
jake miry firma zavedla system vysoce
vykonne prace.

Firmy s wysokymi hodnotami ukazatele
mély ekonomicky a statisticky vyS&i drover
vykonu.

Becker a kol.
{(1997)

Patterson
a kol. (1987)

Byly analyzovany vysledky Ffady vyzkum-
nych projekti s cilem odhadnout strateqic-
ky dopad systemu vysoce vykonné prace
na hodnotu pro akcionare.

Vyzkum zkoumajici vazbu mezi vykonem
podniku, kulturou organizace a pouZiva-
nim rady postup v oblasti lidskych zdroju.

Systemy vysokeho vykonu maji viiv, po
kud pevne zapusti kofeny v infrastruktufe
Flzeni.

Postupy v oblasti lidskych zdroja byic

moZne vysvétlit vwznamne rozdily v zis
kovosti a produktivité (19 %, resp. 18 %)
Zajmena dva postupy byly wwznamne
{1} ziskavani pracovnikl a rozvoj jejick
dovednosti a (2) vytvafeni pracovnick
ukold a pracavnich mist véetné flexibility
odpovédnosti, rozmanitosti a pouZivan
formalnich tymda.

Thompson
{1998)

Studie vlivu metod vysoce vykonné pra-
ce, jako napf. tymové prace, hodnoceni
pracovnika, rotace prace, Sirokopasmo-
vych mzdovych struktur a poskytovani in-
formaci o podniku v 623 britskych zavo-
dech zamefenych na letechvi.

Pocet postupl v oblasti lidskych zdrojl
a podil pracovnikd, u kterych byly pouZi
ty, se jevil jako kliCovy diferencujici faktol
mezi Uspésngjsimi a mené dspésnymi fir
mami.



The Workplace
Employee Re-
lations Survey
z roku 1958
{analyzovane
Guestem

a kol., 2000a).

The Future of
Work Survey,
Guest a kol.
{2000b)

Analyza Setfenl o pracovnich vztazich
na pracovistich, které se tykalo zhruba
2000 pracovist a predstavovalo nazory
asi 28 000 pracovniku,

Bylo zkoumano 835 organizaci soukro-
mého sektoru a byly vedeny rozhovory se
610 specialisty na lidske zdroje a 462 nej-
vyEsimi predstaviteli organizaci.

Existuje silna souvislost mezi fizenim lid-
skych zdroju na jedne strané a postoji pra-
covnikd a vykonem pracovisté na strané
druhe.

VELSI mira pouZivani postupu v oblasti
lidskych zdroju souvisela s vy3s1 Urovni
oddanosti pracovniku a jejich pfispéni
k dosaZeni cild organizace; na druhé
strané to bylo provazano s vySSi drovni
produktivity a kvality sluZeb.

Purcell a kol.
{2003)

Longitudinalni studie 12 podnikd prova-
dena University of Bath, klera méla zjis-
tit, jaky vliv ma Fizenl lidi na vykon orga-
nizace.

Nejuspesng|si podniky meély néco, co ba-
dalele nazvaly velka idea". Tylo podniky
mely jasnou vizi a radu vzajemne propo-
jenych hodnot, které byly dobfe zakofe-
neny, mély trvaly charakter, byly kolektiv-
ni, mérene a fizené. Tykaly se udriovani
vivkonu a flexibility. Existuji jasné dukazy
o vztazich mezi pozitivnimi postoji k politi-
ce a praxi lidskych zdrojl, drovni spoko-
jenosti, motivace a oddanosti na jedné
strané a pracovnim vykonem na strané
druhe. Realizace politiky a praktickych
postupu (nikoliv podel schvalenych po-
stupd) je mimofadné dileZitou sloZkou
propojovani fizeni lidi na vykon podniku
a to je primamé ukolem liniovych mana-
FSENLL




Otazky?

Dekuji za pozornost!



