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Pravidla kurzu a jak na néj

e Struktura kurzu

Strucny, nicméné dulezity historicky exkurz
HRM a tri principy vyplyvajici z pozice ,,sendvic”
Zakladni nastroje HRM managementu (5+1)

et e

HRM ve sfére trznich organizaci — procC ne ve
statni sfére?

5. ZkusSenosti s transferem HRM nastroju do statni
sféry (5+1)

6. Zavéerecny test



Pravidla kurzu a jak na néj

* Obsah kurzu
1. Pochopeni teorii, na kterych stoji HRM

2. Pochopeni zakladnich nastroju HRM a
schopnosti je spravné pouzit

3. Pochopeni specifik v HRM v netrznich
organizacich

4. Zeleny strom praxe



Zakonceni kurzu a jak na nej

Znalosti:

. Zakladni ucebnice kurzu, kapitoly z knih:
ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha : Grada, 1999.

MILKOVICH, G.T., BOUDREAU, J.W. Rizeni lidskych zdrojd. Praha :
Grada, 1993.

CARRELL, M. R., KUZMITS, E. F. Personnel/Human Resource
Management. 2002.

. Doplnkova literatura: vzdy na hodinach.
. VSe, co se probere v prubéhu vyuky.
. Prakticka znalost z hodin.



Zakonceni kurzu a jak na nej

* Testovani znalosti:

Pisemna prace, multiple-choice, otevrené otazky,
reseni zadaného ukolu.



Prehistorie a historie HRM

Kde a jak to zacalo (mytus versus realita)

Pohled soucasné pravice a levice na
problematiku efektivity byrokratickych
organizaci (stat je zlo verz. strategie vice statu)

Odpoveéd Ize hledat ve vyvoji efektivity trznich
subjektu a v proménach teorie HRM a teorie
byrokracie ve 20. stoleti

Trh neni jen zlo, aneb vyuzit, co muze pomoci



Prehistorie a historie HRM I.

Zdanlivé spolecny zacatek teorie byrokracie a prvnich fazi HRM M. Weber
x F. W. Taylor

- v této prvni fazi jsou vychodiska obou pfistupl stejna, zvySovani efektivity je
mozné za predpokladu, ze:

. Vykonavanou praci odlidStime a Cinnost clovéka

zmechanizujeme. (Prostredek — zavadéni univerzalnich pravidel,
opakovatelnych a konrolovatelnych ,,aktt“ (Weber) atomizace
prace na kvantitativné méritelné casti a odlidsténi vztahu meazi
zamestnanci.

. Vytvorime hierarchicky usporadanou organizaci (staly dohled,

rozhodovani na zakladé objektivnich udaju (pocet vyrobenych
kusu, pocet vyrizenych zadosti atd.), odlidsténé rozhodovani
nadrizenych).

. Pravdivost konceptu homo economicus, tedy predpokladu, ze

clovék je vyhradneé racionalni tvor, jehoz zakladni motivaci je
financni prijem a jistota zameéstnani (resp. zaméstnani a prijmu).



Prehistorie a historie HRM IlI.

* Na prvni pohled tedy manazerska (scientific
management) i sociologizujici linie zacinaji ve
stejném bodé. To ovsem neni tak docela pravda,
protoze zatimco Taylor je empirik, ktery neustale
v realité ovéruje své predpoklady (a to bude platit
o celé HRM), Weber postavil svoji analyzu na
historickém badani a spekulativni hermeneutice.
Ackoliv byl tedy Weber mnohem vetsi a
vyznamnejsi myslitel, Taylor zalozil mnohem
praktictéjsi a z hlediska vysledku lepsSi smér
zkoumani a popisu HRM.



Prehistorie a historie HRM lIlIlI.

* Dusledky rozdilu historicky-spekulativniho pristupu se
naplno projevily ve druhém , kritickem“ obdobi
manazerského a sociologizujiciho sméru zkoumani
efektivity organizaci.

- zatimco nastupci Taylora (E. Mayo, W. J. Dickson) z
urciteho zklamani z taylorovskych metod vyvozuji nutnost

VVVVVV

- hastupci M. Webera na zjisténi, ze jim navrhované
postupy zvysovani efektivity byrokratickych organizaci
nefunguji, reaguji analyzou toho, proc byrokratické
organizace nemohou fungovat efektivnée

(jejich analyza je opét intelektualné brilantni, ovSem v praxi
HRM nam pfriliSs — samo o sobé — nepomuze)



Prehistorie a historie HRM IV.

Nastupci a kritici F. W. Taylora

- Frank Gilbreth, Elton Mayo, R. J. Roethlisberger, W. J. Dickson

- taylorovské predpoklady zvysovani produktivity prace maji
sveé trhliny (nejlepsi zaméstnanci jsou dlouhodobé
znevyhodnéni, kromeé ekonomickeé stimulace existuiji i jiné
prostredky, které pusobi dlouhodobéji, méni se charakter
prace i pomér typl zaméstnani)

- namisto nahlizeni na zaméstnance jako na ,working animal“
Ci ,draft animal” (Taylorova slova) je potreba hledani ad-hoc
pristupu podle typu zameéstnance a zameéstnani

- resnim je human relations pristup, jehoz cilem je
spokojenost zaméstnance a individualni pristup k nemu

- vykonny zameéstnanec je ten, ktery je spokojeny



Prehistorie a historie HRM V.

Podle predstav skoly human relations je HR manager nikoliv
,novodobym otrokarem trimajicim financni bic i cukr® ale
spiSe mediatorem/prostifednikem zdjmu zaméstnancu a
organizace. Nedohlizi, ale zprostredkovava a vyjednava. Zajem
organizace je pro néj stejné dulezity jako zajem zameéstnancd.
U nékterych autort dokonce dliraz na zaméstnance zacal byt
silnéjsi nez dliraz na organizaci.

Ovsem pristup human relations se ukazal byt stejné
problematickym jako taylorismus — nefungoval univerzalné.

Ani spokojeny zaméstnanec totiz neni automaticky vykonny
zameéstnanec a duraz na dobré vztahy neni univerzalnim
nastrojem na zvysovani efektivity.

Zacina se hledat v poradi jiz treti super-teorie HRM.
VSimneme si vsak, ze stale jde o empirickou disciplinu.



Prehistorie a historie HRM V.

Nova syntéza (60. |éta — soucasnost)
- v obou vétvich jde o hledani noveé syntézy predeslého zkoumani

- manazerska vetev — Taylor i Mayo prokazali, ze existuji dobré
nastroje na zvysovani produktivity prace prostrednictvim HR,
ovsem zadny neni univerzalni a nefunguje jako zakon prirodnich
ved — vzdy je nutné kazdy nastroj pouzivat pouze ad-hoc dané
situaci, organizaci, typu pozice, kulture atp.

- kazdy HR manager ma k dispozici rezervoar metod a konkrétni
organizaci a musi na zakladé zkusenosti vytvorit takovy mix
konkrétnich nastroju, ktery bude v dané kulture a organizaci
funkeni - - - jinymi slovy neexistuji uspésné a neuspesné metody,
ale pouze spravne a nespravne pouzité metody vzhledem k
urcité situaci a organizaci

- u nekterych spolecnosti budou taylorovy metody fungovat
skvéle, nékde nepovedou k zadnym vysledkum, ovsem to samé
plati i pro Maya a kazdy nastroj



Prehistorie a historie HRM VIII.

e Zcela jinym smérem jde sociologizujici vetev —
ackoliv M. Crozier Ci M. Foucault a Ch. Murray
byrokratickych organizaci — predpoklady
,druhé viny” vlastné ve vSem dulezitém
prebiraji
— Crozierovo ,,zneuzivani byrokratickych disfunkci,

Murrayovo ,,selhani socialniho statu” Ci
Foucaultova ,,nadrz moci“ jsou jen rozsirenim

argumentace druhé viny, nikoliv skutecnou
syntézou



Prehistorie a historie HRM IX.

Kdo nam v otazce jak zvySovat efektivitu byrokratickych organizaci
pomuze? (je dobré znat sociologizujici vétev, ale pouzitelné nastroje nabizi
mnohem vice vétev manazerska)

Jakd metoda zkoumani v této oblasti se ukazala jako pouzitelna? (rozhodné
empiricka)

Historické pouceni

-V pribéhu 20. stoleti se fakticka zaméstnanecka struktura trznich a
statnich subjektl priblizuje zUstavaji jeji teorie oddélené a ta sociologizujici
nam neumoznuje zvysovat efektivitu statnich byrokratickych organizaci —
spiSe nam vysvétluje proc to nejde

- Manazerska se vSak — diky zménam v charakteru trznich subjektl —
naucila pracovat i s typem zameéstnancu a pozic, které pravé nachazime ve
statnich strukturach

- To je nase velika Sance — pokusit se transformovat prokazatelné funkcni
mixy z trznich subjektl na ty statni



Jak na pouceni z historického vyvoje

Nejdrive je nutneé poznat roli a funkci HRM v
trznich subjektech

Poté je dobré podrobné zmapovat fungovani
statnich byrokratickych organizaci

Nakonec aplikovat 1 na 2

Metodicky pritom vychazet z kontingencniho
pristupu a durazu na empirickou Uuspéesnost



HRM v trznich subjektech

Sendvicova pozice HRM
Zajmy zameéstnancu a organizace

Idealni pripad: vyssi motivace zaméstnancu vede k vyssi
kvalité a produktivité prace ta k vyssim vynostim spolecnosti
ta k moznosti pozitivni stimulace zaméstnancu a ta opét k
vyssi motivaci ... tzv. pozitivni zpétna vazba.

Toho nejde dosahnout protoze v urcitych smeérech nejsou
zamestnanci a organizace ,,na stejné lodi“ jejich zajmy nejsou
stejne, ale protikladné.

Je to vsak ,idealnim cilem HRM*.

SendviCova pozice se ovsem neomezuje pouze na konflikt
zamestnanci x organizace — to si ukazeme na prikladu HRM v
organizacni strukture podniku



HRM v trznich subjektech

e Kam s HRM v organizacni strukture spolecnosti?

- dosavadni zkusenost rika — co nejblize vedeni (tedy
nikoliv samostatna bunka, ale bunka , které navazuje
na nit vedouci k pavoukum i Pavoukovi)

- presto Vas ceka sendvic pozice i zde — pro mnoho
oddéleni je HRM vlastné (minimalné pokud ve
spolecnosti jiz dlouho nefunguje) zpocatku takrka
pouze zatéz — pro byrokratické organizace to plati
ctyrnasobneée



HRM v trznich subjektech

Ukoly HRM v trznich subjektech

1. Zasadni a nejdulezitéjsi je poskytovat zpétnou vazbu
zameéstnancim a jejich nadrizenym.

- télem prdce HRM“ je proto zjistovani a analyza vykonu
jednotlivych zaméstnancu a prednani informace (coz neni
pouze sdéleni) o tom zaméstnanci a jeho nadrizenému (to je
ta nejzakladnéjsi ,zpétna vazba“)

- na toto ,télo” navazuje motivace, kariérni planovani,
organizace tréningovych programu a vzdélavani

- prijimani a propousténi zaméstnancu

- job analysis

- dalsi ukoly: mezinarodni HRM, HRM v malych a strednich
spolecnostech, HRM ve statni sprave a samosprave



