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... manaZefi povaZuji zdokonaleni svych lidskych zdroji
za prostiedek k obnoveni konkurenceschopného postaveni
svych spolecnosti na stale néroénéj§im svétovém trhu.

HLAVNI CILE KAPITOLY

Po prostudovani této kapitoly byste méli byt schopni:

1

2

Vysvétlit historické vlivy, které vedly k potfebé
personainich oddéleni.

Popsat hlavni sily, které ovlivriuji

soudasné praktické odborniky v personalni oblasti.
Vymezit vlivy v oblasti personainiho managementu,
které prichazeji z organizace, ve které se uplatriuje.

- Popsat problém profesionalismu v personalni oblasti.

Pojednat o tom, jak mohou riizné metody

v personalni oblasti podporovat strategii organizace.
Dét pojmy personalniho managementu

do srozumitelného systému.
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Viiv metody
spolulidasti
na rozhodovani

Organizace a jejich persondlni oddéleni jsou otevienymi systémy. Obé ty-
to sloZKky jsou ovlivnény prostfedim, ve kterém funguji. A¢koliv n&které
vlivy na podnik i odvétvi maji jen malou plisobnost, mnoho prvkd okol-
niho prostfedi ovliviiuje persondlni odd€leni velkou mérou. Aby tatc od-
déleni mohla aktivn€ reagovat, musi zndt vn¢jsi, organizaénia profesiondl-
ni podminky, ve kterych pracuji. Pfiklad, jak jedna organizace reaguje
na mezindrodni vlivy, je z Motoroly.

]
1ad

i

{0 po

Na odhad, zda si udrZi v priib&hu devadesatych let své vedouci postave-
ni, jejeste piili§ brzy. Je viak zfejmé, Ze vedouci persondlniho oddélenia o-
statnivedouciv Motorole aktivné reagovali na vnéj$i podminky. Byli si vé-
domi toho, Ze zmé&ny okolniho prostfedi pro spole¢nost znamenaji, Ze mu-
sipfizplsobit svoustrategii v persondlniivyrobnioblasti novérealité, spo-
Civajici v rostouci zahrani¢ni konkurenci.

Tento proces pfizplisobovani ovliviiuje téméf kaZdou souddst per-
sondlniho managementu, jak to dokladd piiloha 2-1. S jiZsilnouzdkladnou
v persondinim managementu museli persondlni odbornici v Motorole
zménit své ndroky na vedouct, které shdné€li pro pfijiman{ a Skoleni za-
méstnancil. VESi diraz je kladen na rozvoj zaméstnanci prostfednictvim
ndcviku metody spolutidasti na rozhodovan{; hodnoceni pracovniho vyko-
nu je ovlivnéno tim, jak Gspé&3né jsou snahy manaZer{ pfi prosazovani me-
tody spolutidasti na rozhodovéni. Tato hodnoceni zase ovliviiuji rozhod-

nutio kompenzacnichddvkdch, tj.o stimula¢nich ddvkdch a dal¥ich tradic-
nich zplsobech zvySeni platu. Ndzory zaméstnanci také ¢asto vedou
ke zlepSeni produktivity, kvality a bezpecnosti, &imZ se zdokonaluje jejich
ochrana. Tak, jak se prostfednictvim uplatiiovdni metody spolutcasti
na rozhodovani zlepSuje kvalita pracovniho Zivota, tak se zlepsuji i zamést-
nanecké vztahy. U7 tak vysokd droveii ¢innosti v person4lni oblasti v Mo-
torole se jeSt¢ zvysi, kdyZ metoda spoluticasti na rozhodovani povede
ke zvySeni produktivity organizace. KdyZ to shrneme, metoda spolutdasti
na rozhodovani umoZiiuje persondlnimu oddé&leni, aby se vypotddalo se
spoleenskymi, organizaCnimi, funknimi a osobnimi cili, o kterych se
miuvilo v 1. kapitole.

Zpétné vazba mezi éinnostmi

B Vlivy okolniho prostfedi
na ¢innosti v personalni oblasti

acili

PHiLOHA 2-1
Modael
persondiniho
managementu
a hlavni viivy
okolf
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Ani odbornici z personédlniho oddéleni v Motorole, ani odbornici z ji-
nych organizaci nemohou splnit cile z p¥ilohy 2-1, aniZ by si uvédomili vli-
vy okolniho prostfedi a dostateCné jim porozuméli. Jeden z nejpronika-
véjsich vlivil, kterému musi Celit odbornici v oblasti persondlnich zdrojd,
je vliv vlddy. Prostfednictvim svych zdkond a nafizeni m4 tak silny Gcinek,
Ze 3. kapitola je vénovéna pouze jedné jeho strdnce - zajiSt'ovani stejné pra-
covnf pfileZitosti. VIdda m4 déle vliv na odméiiovani, na bezpednost a zdra-
vi zamé&stnancl a na zamé&stnanecké vztahy. O t&chto vlivech se miiZete
dodist v nésledujicich kapitoldch. Tato kapitola se zaméfuje na vlivy, kte-
rénejsou zplisobenyvlddoua které jsou ddnyvné€jsim, organiza¢nima pro-
fesiondlnim prostfedim. Tyto vlivy jsou v pfiloze 2-1 dopinény do modelu
persondlniho managementu, ktery byl poprvé uveden v 1. kapitole. Ve zby-
vajici ¢4sti této kapitoly jsou dan€ vlivy vysv&tleny. B&éhem celé knihy se
k nim v8ak budeme vracet, abychom vidéli, jak ovliviiuji jednotlivé ¢innos-
ti v persondlni oblasti.

Obor persondlniho managémentu nevznikl zCistajasna. Do své soucasné
podoby se vyvinul. Pichled tohoto v§voje ndm ukazuje, jaké sili museli
podétetni priikopnici vynaloZit, aby umoznili vznik aktivn€j$im metoddm.
Pfi sledovdni tohoto vyvoje si patrn€ také uv€domime, jak je persondlni
management novy a jak neustdle roste jeho vyznam.

Podatky persondlniho managementu nejsou zndmy. Snad jiZ prvotni oby-
vatelé jeskyti se museli utkats problémy, jak co nejlépe vyuZit pracovnisily.
I Bible zachycuje problémy s vyb&rem a zauCenim lidf, které musel Fedit
Moj#is.»

Béhem nékolika tisic let mezi MojZiSem a primyslovou revoluci exi-
stovalo jen né&kolik velkych organizaci. Kromé ndboZenskych obfadd
(napf. v katolické cirkvi) ¢i vliddnuti (zejména v pfipad€ vojenskych vldd)
se v&tSina ¢innosti d€lala v malych skupinkdch. At uz v zemé&d€lstvi, v ma-
Iych obchodech ¢i doma, zdkladni pracovni jednotkou byla rodina. Neby-
lo nutné formalng se zabyvat persondlnim managementem. AvSak primy-
slové revoluce zménila povahu prace. V Anglii a v Severni Americe se ob-
jevily velké textilni tovarny, slévarny a doly. Drahd zafizeni, parni motory
a dalsi vyndlezy si Zddaly velk€ mnozstvi lidi, ktefi museli pracovat spolec-
né, aby byla vjroba co nejasporn€jsi. Lidé byli stdle ddleZitym zdrojem, ale
priimyslova revoluce znamenala t€Z zvySenou automatizaci a pro velké
mnozstvi pracujicich zhorSené pracovni podminky.

Na konci osmdesdtych let reagovalo né€kolik zaméstnavateld na pro-
blémy v persondlni oblasti zptisobené industrializaci a vytvofili funkci ta-
jemnika socidlnich véci. Tento tajemnik vznikl proto, aby plnil poZadavky
zamé&stnanci a pfedchézel vytvafeni odborovych svazl. Socidlni tajemni-
ci, jak se jim n&kdy fikalo, poméhali zaméstnancim fesit problémy spoje-
né se vzdéldnim, ubytovanim a I€kafskou péci. Tito prvni pfedchiidei per-
sondlnich odbornikd se také snaZili zlepSit pracovni podminky zamést-
nancd. To, Ze se pfed rokem 1900 objevili tito socidlni tajemnici, dokazo-
valo, e rozsah ¢innosti v persondlni oblasti ve velkych organizacich byl uZ
v&tsi, neZ s jakym byli vrobni vedouci ochotni se zabyvat. Socidlni tajem-
nici oznatuji zrod specidlniho persondlniho managementu, ktery se lisi
od kaZdodenn{ ¥idici prace vyrobnich vedoucich.

Dalsim pozoruhodnym vyvojovym stupném byl védecky management, je-
hoZ ptedstavitelem byl napf. Frederick Taylor. Hnuti védeckého manage-
mentu ukézalo svétu, Ze systematickd, védeckd studie pradce mlZe vést
ke zlepseni jeji efektivity. Voldni po specializaci a zdokonalovéni vycviku
umocnilo potfebu vzniku persondlnich oddéleni.

Rozvoj védeckého managementu a prvai odborové svazy pispely v prvoim
desetileti tohoto stoleti k tomu, Ze tajemnici socidlnich véci byli nahraze-
ni jednouchymi persondinimi oddélenimi. Tato nova oddéleni pfispivala
k lep$imu chodu organizace tim, Ze udrZovala platy na spravné trovni,
provétovala uchazece o préci a vyfizovala stiZnosti. Také pievzala dlohu
socidlnich tajemnikd pfi zlepSovéni pracovnich podminek, jedndni s od-
bory a uspokojovani dalSich potfeb zamé&stnanci.

Tato prvni oddéleni nebyla dileZitou souldsti organizaci, pro které
pracovala. SlouZila jen k shromaZd'ovani informaci a méla pouze poradni
pravomoc. V této dobé byla dloha persondlniho managementu zastinéna
vyrobnimi, finan¢nimi a trznfmi problémy. Vyznam persondlnich oddéle-
ni pomalu rostl, jak se zvySovaly jejich ptispévek k dobrému provozu orga-
nizace a jejich odpov&édnost. Béhem prvnisve€tové valky byly vyvinuty vibe-
rové testy, prostfednictvim kterjch se porovnédvaly schopnosti uchazeci
s jejich dlohou v arm4dé. Tato novinka vedla k tomu, Ze se testy zacaly
pouZivat v celém priimyslu a pouZivaji se tam dodnes. Obvykle spadaji
do pracovni ndplné persondlniho odd¢leni.

Od konce prvni sv&tové vilky po velkou hospoddfskou krizi ve tfi-
catych letech pievzala persondlni oddéleni ddleZitou roli pti odmériovéni,
pti provétovani schopnosti prostfednictvim testd, pfijedndni s odbory
a feSeni potfeb zamé&stnancl. V§znam potfeb jednotlivcd byl jeSte di-
razn&jsi poté, co se v tomto obdobi v tovdrné Western Electric's v Haw-
thorne objevily vizkumné studie. ® Tyto studie uvadély, Ze cile védeckeého
managementu v oblasti efektivity prdce musi byt v rovnovaze s lidskymi
potfebami. Tento jednoduchy postieh mél neskuteCny dopad na per-

| 49



Yymizani
paternalismu

PRILOHA 22
Hlavni udalosti
ve vyvoji
personélniho
managementu

sondlni management. Hospoddfska krize a sv&tovd valka viak obrétily po-
zornost k naléhavejiim otdzkam pfeZiti organizaci i ndroda.

Moderni viivy

Krize z tficatych let vedla k tomu, Ze obyvatelé piestali véfit ve schopnost
podnikd, Ze uspokojive vyfesi jejich potieby. Obratili se na viddu. Vidda
zasdhlaa dala pracujicim podporu v nezaméstnanosti, socidlni zabezpede-
nf, minimalni mzdu a dokonce federdln& chrdnéné pravo na zapojeni se
do odborovyich svazfl. Diiraz kladla vl4da na zlepSeni jistot zaméstnanc
a pracovnich podminek. Tento vybuch legislativy ve tticdtych letech po-
mohl tim, Ze ustanovil prévni povinnosti formovat moderni dlohu per-
sonélnich oddéleni. Organizace nyn{ musely vzit na védom{ socidlni cile

v e

ROK VYVOJ A NEIDULEZITEIST UDALOSTI

1806 Clenové Philadelphia Cordwainers (obuvnici) json obvinéni ze spiknuti z divodu
stdvkovén{ proti sv¥m zaméstnavatelim.

1842 PodlerozhodnuiinejvySithosouduv Massachusettsv pfipad& Commonwealthv. Hunt
pouhy vstup do odborovych svazil uZ nenf povaZovén za nezdkonny.

1848 'V Pensylvanii byl pfijat zikon o détské praci, ktery stanovi 11 let jako minim4lni vék
k ptijeti do préce.

1875 American Express se pustil do ndvrhu na dichod.

1886  Je zaloZena Americk4 federace préce (American Federation of Labor).

1911 Jevytidt€na kniha F. W. Taylora Hiavni 2dsady védeckého managementu (The Princi-
Ples of Scientific Management).

1917  Jsou poutity v§b&rové testy pro uchazede z armddy z prvnf svétové valky.

1923  American Telephone a Telegraphe zavadi funkci viceprezidenta personalnich z4le¥i-
tostf. '

1926  Railway Labor Act stanovi pravidla vztahd mezi vedenim a odbory v Zelezni¢nim
primysiu.

1935  Kongres pfijimd National Labor Relation Act a Social Security Act.

1938 Je ptijat Fair Labor Standards Act, ktery stanovi minim4lni mzdu a zdkladnf pracovni
dobu &tyficet hodin.

Prezident Roosevelt nafizuje vlddnim d¥adidim, aby zavedly personinf oddélen.

1939 Jevydana kniha Management a pracujict (Management and the Worker), kterd popisu-
je experimenty v Hawthorne.

1941  Zaling druhd svétovd vika, kierd s sebou prin43i nedostatek pracovnich sil a ndhlou
potfebu vyskolit velky podet pracujicich.

1947 Je phijat Labor-Management Relation Act, ktery ma chrénit pracujici a vedenf
pfed Cinnostf odbord.

1955 American Federation of Labor (AFL) se sluuje s organizaci Congress of Industrial
Organizations (CIO) a vytvat{ AFL-CIO.

1959 Byl ptijat Labor-Management Relation Act, ktery poskytuje ¢leniim odbordl souhrn
prév pro jednén{ se svymi odbory jako dodatek k dal¥fm zméndm v pracovnich z5ko-
nech.

1963  Kongres pfijima Equal Pay Act, kier§ stanovi, Ze Zeny majf byt pti vykon4vani shod-
né price placeny stejné jako muZi.

a musely zajistit dodrZovani zdkond, coZ zvedlo v§znam persondlnich od-
déleni. Persondlni odd€leni méla ve skuteCnosti za povinnost odrazovat
zaméstnance od sjednocovanisev odborech. Oviems novou prévni ochra-
nou se pocet odborovych svazli dramaticky zvySoval. Toto Gsp&¥né organi-
zOvéni se v odborech pfimélo mnohé organizace, aby pfehodnotily své vy-
uZivani paternalismu, svého (podle vedeni nejlepsiho) pfistupu k pédi
o zaméstnance. Persondlni odd€leni zacala nahrazovat paternalismus ak-
tivnéjsimi pristupy, kieré braly vice v ivahu pidnf zaméstnancl. Pokud se
pracujici pfece jen zadali organizovat, odpovédnost za jedndnis odbory le-
Zela také na persondlnich oddélenich, kterd se n€kdy prejmenovdvala
na oddéleni pracovnich vztahd, aby vyjédfila tyto nové povinnosti.
Vyznam persondlnich oddéleni rostl i ve Ctyficdtych a padesétych le-
tech. Nutnost pfijimat a 8kolit nové zaméstnance po druhé svétové vélce
piidala persondinim odd¢€lenim, kierd se Gsp&&né zhostila tohoto dkoly,

ROK VYVOJ A HLAVNI UDALOSTI

1964 Kongres pijal Civil Rights Act, kter§ zakazuje diskriminaci v zam&stndniz ddvodd ra-
sovych, barvy pleti, vyznani, p¥islunosti k pohlavi & ndrodnosti.

1967 V Kongresu je pfijat Age Discrimination in Employment Act.

1970 V Kongresu je ptijat Occupational Safety and Health Act.

1972V Kongresu je pfijat Equal Employment Opportunity Act, ktery dopliiuje a zesiluje
Zskon o oblanskych pravech z roku 1964.

1973V Kongresu je piijat Rehabilitation Act, kier§ poméha postiZen§m pracovnikim.

1974  Kongres ptijal Employee Retirement Income Security Act, kier§ usmériiuje pldny v ob-
lasti dichodového zabezpedeni. Ptijimé také Viemams Era Veterans Readjusiment Act,
kiery vyzgvé federdinf podnikatele, aby svymi &iny podporovali véledné veterdny
z Vietnamu.

1976 Americk4 spole¢nost pro persondlnf administrativu za¢ind uplatiiovat svilj akreditad-
nf program pro odborniky v personélnim managementu.

1978  Pregnancy Discrimination Act zakazuje diskriminace t¢hotnych Zen. Je ptijat Compre-
hensive Education and Training Act, kter§ poskytuje fundované programy pro $kole-
nf a vjcvik. Labor-Management Cooperation Act opraviiuje vibory zabyvajici se vzta-
hem vedeni - odbory, aby zlepsily na z4klad¢ vladn{ pomoci jejich spoluprici.

1983 Job Training Partership Act nahrazuje Vieobecny vzdé€ldvaci a vicvikovy zékon, spo-
¢iva ve vets1 zdvislosti na odvétvi v poZadavcich na v§cvik.

1984  Retuirement Equity Act zajit'uje dchodové ddvky pro rozvedené manZele.

1986  Immigration Reform and Control Act poZaduje po zamé&stnavatelich, aby kontrolova-
Ii totoZnost viech zaméstnanci a jejich doklady o opravnéni k vfkonu urditého po-
volanf a t¢€m, kdo Zili ve Spojenych stdtech jiZ pfed rokem 1982, poskytovali amnestii.
Comprehensive Omnibus Budget Reconciliation Act (COBRA), ktery vyZaduje zv§ie-
nf pojistnych ddvek po zménéchv postavenizaméstnance a v jeho rodinnych zdleZito-
stech. Zivotn{ renta a poZadavky na diichodové zabezpeeni byly také pozmé&nény da-
fiovou reformou. Zikon o diskriminaci z dvodu v&ku z roku 1967 je doplnén o zru-
$eni v&ku 70 let jako povinného véku pro odchod do diichodu.

PRILOHA 22
polaacovani
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Legislativa
v personélni
oblasti

Spoletné

strategie a cile

na diivéryhodnosti. Po vélce se jesté zvysil viznam persondlnich oddélent,

kterd musela zdpasit s mocnymi odbory a stdle rostouci potiebou vzdéla-
nych pracujicich, pfedeviim inZenyrd a dcetnich. Ke zvy3eni v§znamu per-
sondlnich oddé€leni ptispélivelky ndrist zaméstnaneckych vihod. Zarovet
se v t€ dob¢ rozrostly fady pfiznivcd studif z Hawthorne a objevily se nové
ndzory na jednénis lidmi, coZ vedlo k tomu, Ze se lidé zacali zabyvat zlep-
S$ovdnim mezilidskych vztahid. Tyto nové ndzory pomohly zvysit viznam
spolehliviich metod persondlniho managementu.

V Sedesdtych a sedmdes4tych letech byl hlavni vliv na personélni zéle-
Zitosti veden opét ze strany legislativy. Byly ptijaty zdkony, které odstraiio-
valy diskriminaci v odmeéfiovini mezi muZi a Zenami. Byly také pfijaty
zdkony, které odstratiovaly diskriminaci v zamé&stnéni z dvodu pohlavi,
rasy, vyznani, ndrodnosti a vé€ku. Zdkony o bezpectnosti, zdravia dichodo-
vém zabezpeleni ndsledovaly v sedmdesétych letech. Tyto zdkony zadaly
davat persondlnim oddélenfm stéle v&tsi zvuk, diky kterému si zacali byt
v téch nejvétsich podnicich rovni vedouct pracovnici z v§robnich, finan-
¢nich a obchodnich oddéleni. ?

Piiloha 2-2 shrnuje hlavni historické uddlosti v persondini oblasti. Jak
je z tabulky zfejmé, mnoho historickych faktord, které mély vliv na per-
sondlni management, bylo diisledkem vné&j$ich zm&n. A¢koliv tyto histo-
rické uddlosti uZ zformovaly Glohu persondlnich oddéleni, soucasné vlivy
vnéjsiho, organizatniho a profesiondlniho prostfedi zarucuji, Ze bude nej-
spiSe dochdzet k dal$im zm&ndm.

VNEJSI VLIVY

Organizace jsou obklopeny vnéj$im prostfedim plnym vlivd, které mohou
byt posuzovdny jako promé&nlivé jevy, na které md organizace a jeji per-
sondlni odd&leni jen maly vliv. Mnohé z t&chto proménlivych skutednosti
ovliviiuji zplisob, jakym je organizace fizena, a nepfimo i metody a postu-
py v ni uplatiiované. Napf. kdyZ védci ve Wester Electric vyvinuli tranzi-
stor, vedeniv Motorole otevielo vizkumné pracovi§té¢ v Phoenixuv Arizo-
né&, kde zkoumali tuto novou technologii. To bylo Gspé&sné, takZe vedeni
z Motoroly zformulovalo spole¢nou strategii, ve které se zaméfilo na vy-
sokou technologii. Diky t€to strategii a svému jednoduchému zafizeni
pro vyzkum se pobocka Motoroly v Arizon€ rozrostla na vice nez 20 000
zamé&stnanci, kteff museli byt sehnéni, vybréni, orientovani, odmé&fovani
a udrzovani. Jak ukazuje tento pitiklad, zmény v okolnim prostfedi, jako je
napi. novd technologie, mohou ovlivnit spole¢nou strategii a pldnovani.
Ovlivnéna jsou i persondlni oddé€leni, protoZe musi na tyto zmény reago-
vat a pomdhat organizacim vypoifddat se se strategii a cili.

Nekter€ z okolnich vlivd, kterym musi organizace &elit, se vyvijeji po-
malu, zatimco ostatni se objevuji zCistajasna. Zmény ve sloZeni pracovni
sily se uskuteCiiuji po mnoho let, zatimco nové zdkony nebo soudni vyno-

sy se zdanlive lihnou pfes noc. Odbornici na personéln{ zdroje se s t&mito
zménami vypofddavaji pomoci krokd, popsanych v piiloze 2-3, pfitemz
neustdle sleduji zmény ve svém okoli a hodnot{ jejich dopad na organiza-
Ci a na persondlni oblast. KdyZ jsou pfi ¢teni, dal§im vzd&ldvani & studii
strategie dané organizace odhaleny n¢které pozoruhodné zmény, odborni-
cise pusti do vyvijeni a realizace aktivnich pldnd. Problémy a vlivy mohou
vzniknout v mnoha oblastech, tim nejb&Zznéjsim zdrojem byva technickd
strdnka viroby, hospodéfstvi, sloZeni pracovni sily, kulturni hodnoty a vldda.
Kazdy z t€chto vlivll je probrédn v nésledujicich pasdZich.

1. Sledujte okolnf prostfedf. Odbornici v persondlni oblasti musi byt stdle informov4ni
o zmén4ch v okolnim prostiedi, coZ docil prostiednictvim &lenstviv rizngch odborngch aso-
ciacich, nvitévami seminaid, rozvijenim svého vzdéldni a &tenim.

2. Zhodnot'te mozny dopad informace. Kdy# personélni odbornik objevi novou informaci, ze-
ptd se: "Jaky dopad bude mifl tato informace na nasi organizaci dnes? A zitra?" Odbornici mu-
sf urdit budouci v§znam dneSnich udédlosti.

3. Utirite aktivni opatFent. KdyZ jsou zmény a jejich dopad zhodnoceny, personélni odborni-
ci zavedou takovy postup, ktery pomilZe organizaci dosdhnout jejich cflf.

4. Pockejte na zpétnou vazbu a tu podrobte analyze. Vysledky aktivnich &innosti v persondlni
oblasti jsou ndsledné hodnoceny, aby bylo zifejmé, zda je dosaZeno Z4doucich vysledkd.

Technologie vyroby ovliviiuje personélni management tim, Ze méni podo-
bu jednotlivych pract a charakter schopnosti, které jsou k jejich vykonavani
potiebné. Toto se stane, kdyZ technologie pozméni celé odvétvi.

PRILOHA 2-3
Hlavni kroky
pfi odstranéni
vlivd okolniho
prostfedi

Automatizace je dal$im zpisobem, kterym technologie ovlivituje per-

sondlni management.
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Hospodéfsky
cyklus

Zylastni formou automatizace, kterd bude mit pravdépodobng velky
dopad na organizace, je robotizace. AZbudouroboty b&€Zné&j$ia dokonalej-
81, budou ovliviiovat produktivitu organizace a kvalitu pracovnich podmi-
nek zamé&stnancd. Je téméf jisté, Ze se budou stdle vice pouZivat, protoze
jejich ndklady ve vztahu k pracovnim sildm se neustéle sniZuji. ® Dobrou
zpravou je, Ze roboti pfevezmou rizikové a nezdbavné prace. Nebezpetné
préce, jako je napf. prdce s toxickymi chemikdliemia barvami, budou poz-
ménény tim, Ze lidé budou nahrazeny roboty. Podobné i nepfetrZit& se o-
pakujici montdZni dkony budou v devadesdtych letech stéle casté&ji pre-
birdny roboty. Produktivita a kvalita se pravdépodobné zlepsi. Ale za ja-
kou cenu?

Spatnou zpravou je, %e personalni odbornici budou patrn¢ muset bojo-
vat se stdle se zv&tSujicim odcizenim pracovnikd, protoZe pracovni ptileZi-
tosti se z:Zi stejné jako moZnosti socializace price. Dobfe placené pracov-
ni pfileZitosti v tovarndch pro nekvalifikované a ¢dstedné kvalifikované
délniky vymizi a tito tradiCni tovarni d€lnici budou muset pfijmout nekva-
lifikovanou, mdlo placenou préci v oblasti sluZeb. Stéle vice tovédren zjisti,
ZekdyZmajibyt drahé roboty efektivné vyuZity, je nezbytné pracovat na dve
aZ i smény a pracovat i o vikendech. Snad diileZit&jsi tendenci je, aby by-
ly roboty stéle lehdf, rychlejsi, siln€j8ia "inteligentné&j$i". Umél4 inteligen-
ce a niZ8i ndklady budou znamenat, Ze se bude tento zdzrak stéle ¢ast&ji u-
platfiovat v odvétvi sluZeb, coZ povede ke stdle ¢ast€j§imu pfemistovani
pracovnikd.® Odbornici v persondlni oblasti s nejv&tsi pravd&podobnosti
za¢nou pomdhat ostatnim vedoucim se zavddénim robotd na pracoviste
takovym zpdsobem, aby dochdzelo k co nejmensimu znepokojeni a pie-
sunfim zaméstnancd.

Ekonomické viivy

Jednotlivé staty se rozvijeji a soustfed'uji se na jednotlivé trhy, coZ vede
k riistu svétové konkurence. Tato stdle se zvySujici konkurence vyviji tlak
na viechny firmy, které se musi snazit byt co nejproduktivn&jsi. Produkti-
vitu pomdhaji zvySovat zejména roboti a dalsi novinky technologie vjroby.
Roboti jsou v8ak vyvijeni, instalovani, programovéni a udrZovani lidmi.
Aby persondlni odbornici nepodlehli ekonomickému nétlaku, ktery vy-
plyva z vysoké konkurence, budou muset nalézt nové&jsi zplisoby, jak po-
moci ostatnim Fidicim vedoucim zvySovat produktivitu prostfednictvim
zamésinancd. 19

Personalni odborniky ovliviiuii i doméci ekonomické situace. Jak bé-
hem hospodéiského cyklu dochdzi stiidave ke konjunktufe a depresi, or-
ganizace podle toho musi ménit své pldny. Tyto zmény v hospodafském
cyklu kladou na persondlni pracovniky, kteff musi poméhat své organiza-
cipfi plnéni jejich pldnd, rizné pozadavky. KdyZ se hospodéfstvi rozviji, je
potieba zavést nové programy pro zaméstndvani a Skoleni pracovnikd.
Zvysuje se pocet dobrovolnych odchodd zaméstnanct. Roste také potie-

ba vy$sich platd, lepsich vihod a kvalitnéjSich pracovnich podminek. Per-
sondlni oddéleni vSak musi jednat opatrné. KdyZ se hospoddisky cyklus po-
oto(i, hlavni z4t€Zise stava pravé velké mnoZstvi zaméstnanci, bohaté pro-
gramy poskytovanych socidlnich vyhod a vysoké mzdy. V obdobi hos-
podéfského poklesu je nutné udrZet pracovni silu na ptijatelné drovni
a sniZit pracovni ndklady. Persondlni odbornici radi zkratit pracovni dobuy,
docasné vysadit n€které zamésinance z prace a smifit se s niZz$im ziskovjm
rozp&tim. Cim 1épe jejich oddélent sleduji zmé&ny v ekonomice, tim 1épe
dokaz{ pfedvidat ménicise potfeby organizace. N&kdy se témto oddélenim
povede vyvinout aktivni politiku, kterd pfedvidd zmé&ny v hospoddfském
cyklu. Motorola nabizi dalsi piiklad.

toroly je nou me 1e? jak je to

Metoda vyuZivani smluvnich déInfkd je dal$im p¥ikladem, jak se per-
sondlnf oddéleni snaZi aktivni cestou hledat zplsoby, jak uspokojovat po-
tfeby organizace a jejich lidi, a pfitom nepustit ze zfetele vnéjii ekonomic-
ké prostfedi. V pfipadé Motoroly neCekalo persondlni oddélenise svoure-
akcina to, jestli pfijde hospodarsky vzestup i pokles. Tito odbornici vyvi-
nuli radé€ji metody, které umoZilovaly organizaci, aby se bez problémi pfi-
zpiisobila zméndm, zavinénym technologickymi, ekonomickymi a dalsimi

vlivy.

Demografie pracovni sily popisuje jeji sloZeni podle drovné vzdé€lani, vé-
ku, rasy, pohlavi, procenta lidi, ktefi pracovni sily tvofi, a dalSich udaji.
Zményv demografickém sloZeni pracovni sily jsou vétSinou zndmy v pfed-
stihu, dochdzi k nim pomalu a daji se dobfe zméfit. Velmi pomalou ten-
dencije napf. riist Grovnévzdéldni obyvatelstva. V nékterych organizacich,
jako napf. ve firmé& General Motors, se domnivaji, Ze demografické ndaje
jsou natolik vyznamné, Ze se jim vyplati najmout si vlastni demografy. 1V
Aclkolivk t¢mto tendencim dochédzi pomalu, mohou mitopravdu velky do-
pad na ¢innost persondiniho oddéleni. '
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Americka vidda uvefejiiuje odhady tykajici se demografickych zmé&n. 19
Pfiloha 2-4 napf. ukazuje minulou a plénovanou skladbu pracovn sily.
SloZeni pracovnisily je ddno procentudlnim zastoupenim mud v produk-
tivnim vé€ku a Zen, které jsou zaméstnané. Béhem poslednich dvaceti let se
pomér muZii ve sloZeni pracovnich sil postupné sniZil, zatimco se prudce
zvysilo zastoupeni Zen. Podle stfizlivjch odhadi by obé tendence me&ly po-
kracovat aspoii do roku 1995.

Ptiloha 2-5 ukazuje odhad vyvoje obyvatelstva ve Spojenych Stdtech
do roku 2000 a uvedené &iselné tidaje sv&ddi o tom, Ze se bude sni¥ovat
tempo ristua mnoZstvi pracujicich lidi. Vimnéte si zejména poklesu, kte-
1y se tyka lidi ve v€ku 18 aZ 24 let. Armdda, university a vSechny organiza-
ce, které potfebuji piijimat velké mnoZstvi lidi v tomto v&ku, budou sou-
pefit o ¢leny t€to mélo pocetné vékové skupiny. Naopak zmenSujici se trh
pracovnisilybude znamenat lepsi pracovni pfileZitosti(a plat) pro ptisius-
niky mensin, Zeny, postiZzené pracovniky, ty, co nastupuji do prvniho za-
méstndnia pro ty, co ukon¢iv obdobi do roku 1995 vysokoskolské vzd&l4-
ni. Naopak velky ndriist ve v€kové skuping od 45 do 65 let znamen4 v&tsi
mnoZstvi zralejSich, zkusen€jsich pracovnikd, kte¥i jsou zdroveit stalejsi,
spolehlivejsi a produktivnéjsi. Zména modelu praci v hospodafstvi bude
navicznamenat, Ze bude potfeba méné piislusnikd déInickych profes, pro-
toZe automatizace a mechanizace povedou k tomu, Ze mnoho pracovnich
mist v zem&de€lstvi a tovarndch bude zruSeno ve prosp&ch prace v admini-
strativé a ve sluZbach. 9

Dalsi pozoruhodnou tendenci v piiloze 2-5 je "stdrnuti Americand".
Kategorie lidi starSich neZ 65 let se bude béhem devadesatych let rozristat,
a todokonce irychleji neZ kategorie lidi nad 45 let. Tlak na rostouci diicho-
dové davky, proménlivé pracovni rozvrhy, koordinace vlddnich davek (ja-
ko jsou socidlni vfhody a nemocenské zabezpeceni) s vyhodami poskyto-
vanymi spole¢nostmi a riizné vzdéldvaci programy, to je jen n&kolik vlivi
a problémd, které mohou persondlni oddéleni otekdvat b&hem deva-
desatych let a pozdgji.

PRILOHA 24
Soucasné zastoupeni v % Odek4vané zastoupeniv %  Soudasné
a planované
1965 1975 1984 1990 1995 sloZeni pracovni

sily v USA

Celkem 58,9 61,2 64,4 66,9 67,8 v letech 1965 aZ

Muzi 80,7 719 76,4 76,5 76,1 1995

Zeny 39,3 46,3 53,6 58,3 60,3

Pramen: U.S. Bureau of Labor Statistics and the Statistical Abstract of the United States, 1986
(106. vydanf), Washington, D.C.: Bureau of the Census, 1986.
1985 1990 2000 PRILOHA 2-5

Planované

Celkov4 populace 238,631 249,657 267,955 sloZeni populace

pod 5 let 18,453 19,198 17,626 podle véku,

5-17let 44,385 45,139 49,763 1985 aZ 2000

18- 24 let 28,739 25,794 24,601

25 -44 let 73,792 81,376 80,158

45 - 64 let 44,652 46,453 60,886

65 a vice 28,608 31,697 34,921

16 a vice 183,016 191,819 208,185

18 a vice 175,792 185321 200,566

Pramen: U.S. Bureau of the Census, Current Population Reports, edice P-25, & 952, Middle
Series podle Statistical Abstract of the United States, 1986 (106. vyd4ni), Washington, D.C.:
U.S. Departement of Commerce, 1986.
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Dalsi zmé&ny v postoji k praci a osobnimu volnu postavily persondlni
oddéleni pfed poZadavek delSich dovolenych, vétstho mnoZstvi svatkd
a netradi¢nich uspofddénich pracovni doby. '?Zmény v postoji k préci ta-



kévedly k tomu, Ze persondlni odd€leni musela najit nové zplisoby, jak mo-
tivovat své zaméstnance. Piikladem miZe byt jiZ dfive zminény program
spoluii¢asti na rozhodovéni, ktery uplatiiuji v Motorole. Postoj k pocti-
vosti se odrdZi v rostoucim procentu krddeZi v zaméstndni, se kterym mu-
si persondlni oddéleni bojovat. Také pomér k dojiZdéni do price se méni
a stéle vice 1idi zdstd4vd doma a pracuje prostfednictvim pocitaci i tele-
fonnich linek. *® P¥es tyto ménici se zdsady persondln{ oddé€leni mus{ ne-
ustdle piijimat, motivovat a udrZovat kvalifikovanou pracovni silu.

Charakter zamésindvani v zemé&d€lstvi nebo v tovarndch se ménf pod vli-
vem technologickych zmén, tempa riistu populace a demografickjch zmén,
které jsouvyobrazenyv piflohdch2-4a 2-5, pti¢emZ nemalyvlivmajfizmé-
ny v zdsad4dch nadi spole¢nosti, které vytvafeji nasi kulturu. VE&isi podil Zen
ve sloZeni pracovni sily, o kterém sv€dd pfiloha 2-4, je ptikladem kultur-
nf zmé&ny.

Kulturni zmény poslednich let v ndzorech na nezdkonné pouZivdni
drog a sexudinf svobodu postavily pfed persondini oddé€leni nékolik vel-
kych problémi. V mnoha spole¢nostech se musi nove pfijimani a dokon-
ceisoudasni zamdstnanci podrobovat testim drogové zdvislosti. V nejlep-
$im p¥fpadé jsou tyto testy chapany jako nutné zlo a v nejhorsim pfipadé
jako zasahovéni do osobni svobody. Mnoho problémd zpiisobilo i rychié
Sitenf AIDS. Persondlni oddéleni musi Casto FeSit znepokojeni zamést-
nanct zplisobené jejich kolegy, infikovanymi virem AIDS. Dalsi otdzkou
je, zda jsou persondlni oddéleni schopna najit fedeni, jak i nadéle zajistit
pro své zaméstnance zdravotni pojiSténi, kdyZ pacienti nemocni AIDS po-
tfebuji stdle vy$¥i ndklady na zdravoini pédi a sidle Castéji odchdzeji ze za-
méstndni, pfi¢emZ vSechny tyto ndklady jsou hrazeny ze zdravotniho pojis-
téni u zamé&stnavatele.

Neni moZné definovat viechny zmény, které probihaji v nasi spoletnos-
ti. Organizace jsou navic jen malym vzorkem spolefnosti. Jak se méni kul-
turn{ zdsady a hodnoty, musi se persondini oddé€leni snaZit pfedvidat do-
pad t&chto zmé&n na jejich podnik a musi podle toho také jednat. Pokud se
jim nepodaii piedvidat tyto zmé&ny, mbZe to vést k niZi{ efektivit€ a nékdy
i k nezbytnému zdsahu ze strany vlady.

Nékteré problémy, se kterymi se stietdvaji persondlni odd€leni, mohou
mit natolik negativni dopad, Ze jsou piedkladany vi4d&, kterd md prostfed-
nictvim zdkond pifimy a okamZity vliv na préci v persondlni oblasti. Fe-
derdini zdkony, kieré reguluji vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnan-
ci, stimulujf zdroveit metody, které persondlni oddé€leni vyuZivaji. Nékte-
ré z nich, jako je napf. Zdkon o bezpednosti a o zdravoini nezdvadnosti ¢i

Zakon o obcanskych pravech, pfedstavuji hlavai ndroky, které jsouna per-
sondlnioddélenikladeny. Vliv t€chio zdkond pomohl zvysit viznam rozho-
dovéni v persondln{ oblasti.

Vlada se vloZila do feSeni zamésinaneckych vztahi proto, aby napo-
mohla dosaZeni hlavnich cild spole¢nosii - vé€tSinou jde zejména o zruse-
ni metod, které jsou v rozporu s vefejnymizdsadami. Pro persondlni oddé-
leni maji tyto zdsahy vlady vyznam zejména v tom smyslu, Ze se jimi musi
tidit a vyvijet aktivni ¢innost, aby minimalizovala jejich ndsledky pro svou
organizaci. V t€to knize jsou vysv€ileny zdkony, kieré maji vztah k pracu-
jicim a které slouZi k vysvétleni jednotlivych vlivi a ¢innosti, se kterymi se
persondlni oddéleni setkdvaji.

OR

GANIZACNI vLIVY

Kromé poZadavkd, vyplyvajicich z okolniho prostfedi, se persondlnf oddg-
leni setkdvaji také s vlivy vychdzejicimi z organizace, pro kterou pracuji.
Tyto vnitini vlivy a koly vznikaji proto, 7e zaméstnavatelé musf uskuted-
fiovat velké mnoZstvi cild. Uskuteiiovani té€chto cild pfedpokldds urdité
sladéni cild spojenych s financemi, prodejem, sluzbami, vjrobou, zamést-
nanci apod. ProtoZe cile v oblasti personélni jsou v o¢ich hlavniho vedeni
jen jednou sadou mezi ostatnimi cili, persondlni manaZefi musi porov-
navat vnitini vlivy s ostatnimi potfebami. Zaméstnavatel tu nenf jen pro-
to, aby fefil cile v oblasti persondlni. Proto tu jsou persondlnf oddélen,
kterd maji pomdhat organizaci aspé¥né se s t€mito cili vypordddvat. KdyZ
persondlni odd€leni pomdhaji organizaci pfi dosaZenf t&chto cild, ¢asto
narazi na vnitfni vlivy a problémy. Mezi n€ patfi napt. odpor ze strany od-
borovych svazli, nezbytné zajiSt€ni informovanosti, charakter organizace
a konflikty v§eho druhu.

Odbory

Odbory maji skutecny vliv ve spolenostech, kieré jsou odborove organi-
zovany, a potenciondini vliv v t€ch, kieré timto zpisobem organizovany
nejsou. V organizacich s odborovymi svazy s nimi zaméstnavatel sepise
odborovou smlouvu, které bliZze urcuje zplisob odméiiovani (mzdu a vyho-
dy), pracovni dobu a pracovni podminky. Tato dohoda omezujeinnost ve-
doucich a persondlniho oddé€leni v persondlni oblasti. Pro oba tedy zna-
mend, Z¢ se musi snaZit dosdhnout svych cild, aniZ by né&jakym zplisobem
porusili tuto smlouvu.
Karl MoPheters chidl povysit Jill Wangovou do funkee vedouct telefonistky, proto-
ze Jill byla skvélym zaméstnancem. Podle odborové smiouvy viak mél byt povy-
Sen vidy pracovnik s tou nejdel$t praxi, coZ byla v tomlo piipadé Pam Haleové.
Aby Karl mohl povysit Jill, nagel pro Pam jinou praci za véisi plal. Ona ji ptijala. Tim

Qdbory vyvijsji
skutedny

a potencionaini
wiiv
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V soudasné dobé se tento vliv promitd na pracovnich ndkladech a kon-
kurenceschopnosti, zv145t& v tom pfipadé, kdyZ odborové organizované
firmyvedou konkuren¢niboj s odboroveé neorganizovanymi firmami. Vys-
¥ odborova mzdov4 sazba m4 za néasledek, Ze n€ktefi zaméstnanci pfijali
tzv. dvouvrstvou mzdovou strukiuru, aby se vyhnuli pfimym srdZkdm ze
mzdy ¢ jinym formdm ztrat. Soucasni zaméstnanci jsou placeni podle ob-
vyklé sazby (popt. s mensim p¥idavkem), ale na nové pracovnikyse vztahu-
je mnohem niZsi sazba. Tato praxe je béZnd napf. v leteckém odvétvi, kde
dva pracovnici délajf totéZ, ale vztahuje se na n€ vyrazn€ odliSna mzdova
sazba. Kromé problému, spojeného s budoucimi dohady o té€chto smiouvéch,
o &em? se miZete podrobnéji dodist v 19. kapitole, vyplyvaji z dvouvrstvé
mzdové struktury jest& problémy, spojené s motivaci zamé&stnanci, jejich
mordlkou a fluktuaci. ¥

Zaméstnavatelé bez odborovych svazi jsou také ovlivnéni. Aby dosta-
te¢n& pruznym zpdsobem udrZeli tento stav bez odbord, musi vést per-
sonélni odd&leni k tomu, aby zavad&lo metody, pracovni dobu a pracovni
podminky podobné t&m, jaké jsou v odborove organizovanjch provozech.
Zde je kol v persondlni oblasti v&t§inou jasn¢ uréen nejvyssim vedenim;
postupovat tim zpdsobem, aby se pfedeslo formovéni odborovjch svazi.
Hlavni firmy v elektronickém priimyslu, jako je Motorola ¢i Texas Instru-
ments, jsou napf. bez odbori.

Persondlni odd&leni pot¥ebuji velké mnoZstvi podrobnych informact. Kva-
lita préce persondlniho oddéleni stle vice zdvisi na kvalit¢ informaci.
Mnohéz &innosti persondlniho oddéleni a velké sili persondlnich odbor-
nikd jsou v&novény ziskdvani a vylepSovan{ informacni zdkladny oddélent.
Potfebné informace v oddélent, které se zabyvd veskerymi ¢innostmi, jsou
pouze nastinény ndsledujicimi otdzkami:

m Jakou jsou povinnosti a odpovédnosti na kaZdém pracovnim misté v orga-
nizaci?

® Jaké schopnosti md kaZdy zamé&stnanec?

® Jaké jsou budouci potfeby organizace v oblasti persondlnich zdroj?
@ Jaké jsou vn&jii problémy, které ovliviiuji organizaci?

® Jaké jsou soucasné trendy v odmeitovan{ zamestnanci?

Tento seznam by mohl mit n€kolik strdnek!

Samoziejmé, e ziskdvani, uchovavani a upravovéni informact je velice
vjznamnym dkolem.?” Jednou z hlavnich sou¢dsti tohoto dkolu je navdzat
spolupracise viemi ostatnimi lidmiv organizaci, ktefi persondlnimu oddg-
leni poskytuji v&tsinu jejich informaci. Zaméstnanci odpovidaji na otdzky
v dotaznicich persondlniho oddéleni, vedouci délaji vikaz o absencich za-

mestnancd, vétSinu dalsich zdroj informaci poskytuji samotni zaméstnan-
ci. Vedouci v jednotlivych provozech se mohou domnivat, Ze uspokojit
poptévku persondlnich pracovnikd po informacich nenf tak ddleZité jako
vyrobit ¢i prodat zboZi a poskytované sluZby dané firmy. Aby si person4lni
odbornici zajistili vCasny p¥isun pfesnych informaci, musi nejen vysvét-
lovat vyznam své potieby informaci, ale také udrZovat dobré vztahy s ostatni-
mi vedoucimi, aby docilili co nejlepsi spolupréce. Pti uklddéni a dopliio-
vani informaci se persondlni oddéleni stdle vice spoléhaji na potitatové
informacni systémy - systémy, ve kterjch jsou uloZeny detailni informace
0 zaméstnancich, pracovnich funkcich, zdkonech, odborech, ekonomickych
trendech a dalSich vnitfnich i vn&jsich faktorech. Rozsdhly informacni sys-
tém vSak nuti persondlni odd€leni, aby zajistila dGv&rny raz informaci o za-
méstnancich, aby se tyto informace pouZivaly jen pro Gcely organizace. Jak
prohldsil manaZer jedné konzulta¢ni firmy, ktery se specializuje na zajisté-
ni bezpednosti pocitacovych informaci:

Zaji8téni bezpetnosti informact vioZenych do poitact je v persondlni oblasti da-
leko diileZit&jinez v kterychkoliv jingch oblastech, kde by se podftade mohly pou-
Zivat.

Chranit soukromf jednotlivce patif mezi zdsady etiky. Ale jeste zavazn&jsi
a jist€ i problematiCt&jsf je pravni aspekt zajisténi soukrom.

Nevime o0 Zddném st4t€, kter§ by nemél zdkony o dodrZovéni soukromt, coZ se
vztahuje k ddv€rnému rézu... informacf o osobéch vieobecn&. Pracovnici per-
sonalnich odd¢leni by mohli byt trestn€ stthdni, kdyby nezavedli dostatednd opa-
tfenf, aby chrénili sv€ informace... 2

Kazdy podnik je jedine¢ny. Shodné rysy organizaci miZeme najit v jejich
jednotlivych ¢dstech, ale kaZd4 organizace jako celek tvotisvoji jedine¢nou
kulturu. Kultura organizace je produktem viech znakd dané organizace:
jejich lidi, uspéchi i nedspéchi. Kultura organizace v sobé zrcadli minu-
lost a utvaii budoucnost.

Ukolem persondlnich odbornikd je aktivné se pfizpisobovat kultufe
své organizace. Cild se miZe dosdhnout n€kolika zpisoby. Tato myslenka,
které se iikd equifinalita , vyjadiuje, Ze k jednomu cili vede n&kolik cest.
Kli¢emk dsp&chu je vybratsi tu cestu, kterd se nejlépe hodi pro kulturuda-
né organizace.

u obéval, Ze | dost o prijeti odbormné-

a. Misto aby pfimo po-

, které probihalo kaZdy Wden,
2t nevyskolent pracovnic,

ich organizace ziistala
,,,,, navrhl, aby byl pfijat
s0f . Aaron doséhizvydeni roz-
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Témé¥ v kaZdé organizaci uctivaji n€kolik kliCovych hodnot, které u-
tvateji jejich kulturu. N¢kdy jsou nejvice cenény sluZby, jako napt. v IBM.
Jindy jsou zase povaZzovany za KliCk Gsp&chu firmy vyrobni novinky a zlep-
Sent, jako je tomu napf. v 3M Company. Ve firm¢, kde pracuje Aaron, jsou
to nizké vyrobni ndklady. Vedeni firmy se pevné€ drZi ndzoru, Ze tspéch
z4visi na nizkych vyrobnich nédkladech, proto je ochotné podporovat viech-
ny akce, které udrzuji nizkou hladinu vyrobnich ndkladd. Sikovni odborni-
ciodhali tyto hodnoty a jistoty, na které sdzi jejich organizace, a snaZi se je
svou &innosti podporovat. 2

Persondlni problémy mohou nékdy vzniknout z dévodu konfliktu me-
zi urCitymi skupinami, zdvisi to v&t§inou na kultufe dané organizace a po-
stojich jejich lidi. P¥ikladem miZe byt koufeni na pracovisti. M4 se kuféctvi
povaZovat za ur€ité postiZeni a ostatnise tomu maji ptizptisobit, nebo ma-
jibyt nadfazeny zajmy nekutdki? 2% Jaké sliby, pokud viibec n&jaké, md za-
méstnavatel ddtsvym zaméstnanciim, ktefi se boji styku se svimispolupra-
covniky, infikovanymi virem AIDS? 2 Jak majf persondlni odd&leni zmir-
fiovat konflikt mezi majiteli cennych papird, kieti uplatfiuji ndrok na ma-
xim4lnf zisk, a zamé&stnanci, jejichZ nejv€t8im zdjmem je pracovni jistota,
a to zv14§t& pti slouceni ¢ zdniku podnikd? 29 Jak majf persondlni oddéle-
ni respektovat zdkonné poZadavky, podle nichZ se nemaji zaméstndvat ci-
zinci bez piislusnych dokladd, a pfitom se nedopoustét diskriminace pii-
slu$nikdl menSiny podle reformniho pfist€hovaleckého zdkona z roku
19867 2 To nejsou jen hypotetické konflikty, k takovym dochézi v organi-
zacich denné. A persondini oddé€leni musiv t&chto oblastech vyvijeta pro-
sazovat své metody.

Novym problémem pro persondlni odborniky je profesionalita. Schop-
nosti v persondlnim managementu jsou pro organizaci piflis diileZité, nez
aby mohly byt ignorovédny. Vnitfni a vnéj8i vlivy a problémy si Zidaji prak-
tické odborniky, ktefi by méli alespont minimdéini kvalifikaci. ProtoZe se
skutefné schopnosti t€chto odbornikd znadn€ 1isi, zacalo byt zfejmé, Ze je
nutné zavést do oboru persondlniho managementu pojem profesionality.
Organizace, kterd se nazyjva American Society for Personnel Administration
(Americkd spole¢nost pro persondlni administrativu - obvykle oznaco-
vand zkratkou ASPA), udé€lala v§znamny krok v zavedeni profesionality
v oboru persondlniho managementu - udélovani akreditace.

Akreditace

ASPA se zabyvala otdzkou akreditace po celych deset let. 2 Na konci ro-
ku 1975 vytvofila potiebné poZadavky a pfedpoklady pro akreditaci a za-
vedla diplom. ZkuSen{ prakiici a ¢lenové akademii spadali pod dodatek
0 "zkuSenych", ktery jim zaruCoval akreditaci na zdklad® doporutujicich
dopisti a jejich zkusenosti. Tento dodatek mél platnost jen p&t let a nynise
diplom ziskdvd pouze prostfednictvim testd, coZ zaji§t'uje alespott mi-
nimdln{ droveti schopnosti t&ch, kteif od ASPA obdr# potvrzen{ o své
profesiondln{ drovni.

Jak to doklddd piiloha 2-6, ASPA pouivd dvou oznadeni pro odborni-
ky, ¢imZ rozli$uje jejich riznou droveti. Pro vy3ii droveii je nezbyin4 zku-
Senost v oblasti vyvijeni specidlnich metod a praxe s piisluinou odpovéd-
nosti za svou préci. Pokud se tyto povinnosti vztahuji pouze na urdity tsek
oboru, pouZivd se oznaceni vy$i odbornik v oblasti persondlniho manage-
mentu (specialista). Pokud se zabyv4 celjm oborem, v zdvorce se uvadi vie-
stranny odbornik. Oznaceniodbornik v oblasti persondlniho managemen-
tu se pouZivé pro ty, ktef{ se jeSté nepodileji na vytvareni urtitjch metod.
Ptedpokladem pro ziskdn{ téchto tituld je riizny pocet let praxe v oboru
a Gspé&iné vykondni testd spolecnosti ASPA. Pro niZi kvalifikaci je ne-
zbytna pouze zdkladni znalost persondlnfho managementu. Pro vy$¥i kva-
lifikaci se d¢laji testy z ndsledujicich oblasti:

AKREDITACE PROVADENA SPOLECNOSTI ASPA

Vys3i droveri Z4kladni drovefi

0ZNACENI

Vy33f odbornik . Odbornik
v oblasti persondlniho managementu v oblasti persondlnfho managementu

POZADAVKY

Osm let praxe v tomto oboru Ctyti roky praxe v tomtc oboru
nebo nebo

Sest let praxe a piisluiné vzdélani
na drovni bakaldte

dva roky praxe a piislu$né vzdéldni
na trovni bakaldfe

nebo nebo

pet let praxe a pifslusné universitni vzd&lani. jeden rok praxe a pifslu$né universitn{
V poslednich tiech letech je nutn4 vzdéléni

odpov€dn4 ¢innosti v oblasti vyvijen{

rlizngch metod alespoii ve &tyfech

ze Sesti funkénich oblasti

Pramen: Personnel Accreditation Institute, ASPA.

PRILOHA 2-6
Potvrzeni

o odborné
kvalifikaci
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