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Jakeé byly hlavni
uspeéechy lidstva
za poslednich
100 let?







Vsechny nejvyznamnejsi pokroky
lidstva sdileji jeden spolecny rys:

ORGANIZACI




Spolecnym prvkem kazde
organizace jsou lide

Z pohledu organizace se
muzeme na lidi (vedle pudy a
kapitalu) divat jako na vyznamné
Zivé zdroje pro jeji fungovani.



Lidské zdroje v podniku

¢ Uvadeéji do pohybu ostatni zdroje
podniku, podminuji a ovlivnuji
jejich vyuzivani, jsou zdrojem
myslenek a vytvareji hodnoty
(vyrobky a sluzby).

¢ Jsou povazovani za nejcennejsi
zdroj, ktery odlisuje vynikajici
organizace od méne uspesnych.



Efektivni produkce

¢ Efektivni znamena vyuzivani
minimalniho mnozstvi zdroju, které
jsou potrebné k produkci zbozi Ci
sluzeb.

¢ Vysledkem je zlepsSeni produktivity.



PRODUKTIVITA

vystupni hodnoty
PRODUKTIVITA =
vstupni hodnoty

zbozi a sluzby
PRODUKTIVITA =

lide, kapital,
material, energie
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PRODUKTIVITA SE ZVYSUJE:

Kdyz organizace nachazi nove

zpusoby, jak pfi vyrobé svych

vystupnich hodnot vyuzivat co
nejméné zdroju.

V _podnikovych podminkach je
zlepsovani produktivity
nezbytnym predpokladem pro
dlouhodobou Uspésnost!
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Ud&elem fizeni lidskych zdrojli je

Veést lidi k tomu, aby se
co nejvice podileli na




Uspé&3né organizace vyuzivaji pédi o lidsky kapital
k tomu, aby svym zaméstnancum pomohly k vyssSi
produktivité prace.

Jde o takové programy jako je:

¢ mentorovani a koucovani,

¢ workshopy zamerene na moznosti a vyvoj kariéry,
¢ vikendove formy vycviku a vzdélavani,

¢ programy podporujici lepSi péci o rodiny
zameéstnancu.

To vSechno predurcuje budouci
uspesnost firmy.
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Vymezeni pojmu

¢ Personalistika = personalni

prace
¢ Personalni
administrativa Jednotlive
+ Personalni fizeni) VYVoJove faze

v, . , ersonalni prace
¢ Rizeni lidskych P P

zdrojui
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Personalni administrativa

¢ sluzba zajistujici administrativni prace a
procedury spojene se zamestnavanim lidi,
porizovanim, uchovavanim a aktualizaci
dokumentu g informaci tykajicich se -
zamestnancu a jejich cinnosti a poskytovanim
téchto informaci ridicim slozkam organizace

¢ Mzdova a danova agenda, zdravotni prohlidky,
osobni karty zamé&stnancu, ...

¢ pouze pasivni role

¢ Organizace s autoritativnim a centralizovanym
zpusobem Fizeni a s nizkou mirou délby
pravomoci
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Personalni rizeni

¢ v podnicich s dynamickym a progresivnim
vedenim, orientovanych na expanzi, na
ovladnuti trhu a eliminaci konkurence

¢ hledani konkurencni vyhody pres cloveka a
peclivé vybrany, zformovany, organizovany a
motivovany pracovni kolektiv

¢ Personalni prace hraje aktivni roli,

— orientovana vyhradné na vnitroorganizacni problémy
zameéstnavani lidi a hospodareni s pracovni silou,
nevenuje se strategickym otazkam

¢ zapojeni i liniovych manazeru
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Rizeni lidskych zdrojti

¢ Clovék = nejdulezit&jsi vyrobni
vstup a motor Cinnosti
organizace

¢ skutecne ridici cinnost

¢ Lidské zdroje/lidsky kapital =
zameéstnanci, manazeri, externi
spolupracovnici
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Spolecne rysy personalniho
rizeni a RLZ

Strategie obou sméru vychazeji z podnikové strategie.
Liniovi manazeri jsou odpovedni za rizeni lidi a
personalni utvary jim poskytuji metodickou pomoc.
Vyvazenost potreb organizace a jednotlivce a rozvijeni
lidi v zajmu dosazeni maximalni Urovné jejich
schopnosti pro jejich vlastni uspokojeni i pro snadnéjsi
pInéni cild organizace.
Jednou z jejich nejdulezitéjsich funkci je
prizpusobovani lidi stale se mé&nicim pozadavkum
organizace.

Kladou v rdmci zaméstnaneckych vztahl duraz na
komunikaci a spolupraci.
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Rozdily mezi personalnim
rizenim a RLZ

PR je zamérena predevsim na jiné nez vedouci pracovniky,
zatimco RLZ se tykd vice vedoucich pracovnikd.

V RLZ jde mnohem vice o zapojovani liniovych manazerd,
zatimco PR se je snazi jenom ovliviiovat.

RLZ zdUrazfiuje vyznam zapojeni vy$sich stupfid fizeni do

ovliviiovani organizacéni kultury, zatimco PR hledi na rozvoj
organizace s podezrenim.

DlleZitym rozdilem je i strategickd povaha RLZ.

Nejvyznamnejsim rozdilem je podle Armstronga to, ze
,pojeti RLZ je zaloZeno na manaZersky a podnikatelsky
orientované filozofii a je prohlasovano za ustredni
strategickou aktivitu vyssiho managementu, kterou rozviji,

vlastni a zabezpecuje management jako celek na podporu

zajmd organizace". P



Typologie organizaci

Velky

podnik I II :
LV E1Y
podnik I1I. IV.

stabilni prostredi drave konkurencni
prostredi




|. kvadrant

= velky podnik, pohybujici se ve stabilnim
prostredi

¢ pomaly inovacni cyklus, ojedineély krach,
zavedena vyroba a prodej

¢ zamestnanci musi vedet, odkud pokud sahaji
jejich povinnosti

¢ vyznavan princip seniority a zasluh

¢ personalni zmény nejsou casté

¢ formalizované vybéroveé rizeni

¢ duraz kladen na zku$enosti a disciplinu
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ll. kvadrant

= velky podnik, pohybujici se ve tvrde
konkurenci (dynamickém, ménicim se

brostredi)

¢ potrebuje stabilitu, ale také vyteCcné manévrovaci
schopnosti

v c (o) Vé 5 fc
—_—) potrebuje ruznorode lidi
¢ propracované zpusoby hodnoceni, adaptacni
procesy (rotace prace)
(o) c c - v (o)
¢ duraz je kladen na loajalitu zamestnancu
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[1l. kvadrant

= maly podnik, pohybujici se ve stabilnim
prostredi

¢ ,pohoda™
¢ prosperita téchto podniku je zavisla od
vyroby, nikoli od prodeje

¢ skromné podminky a jistota
¢ minimalni fluktuace
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V. kvadrant

= maly podnik, pohybujici se ve tvrdé
konkurenci (dynamickém, menicim se
prostredi)

¢ duraz kladen na to, aby novy zaméstnanec
byl ,stejné krevni skupiny" a pritom vyraznou
a soutézivou individualitou, ktera je schopna
se ucit ,hozenim do vody"
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Personalistika a RLZ

Dynamické podniky

Rizeni lidskych zdroju

Malé podniky Velké podniky

Personalni administrativa,
personalni rizeni

,Pomalé“ podniky A



RLZ charakterizuji nasleduijici
body:

¢ Propojuje podnikatelskou strategii se strategii LZ.

¢ Zajistuje vzajemnou podporu koncepce a praxe
zamestnavani lidi v organizaci.

¢ Zameéstnanci jsou chapani jako bohatstvi
organizace, jako lidsky kapital, do néhoz je treba
investovat tim, ze se jim budou poskytovat
prilezitosti ke vzdeélavani a k rozvoji a ze se
organizace stane skutecnou ,ucici se organizaci".

¢ K zaméstnancim se pFistupuje s duvérou a virou,
ze pracovnici maji shodneé zajmy jako
zamestnavatelé.
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\ 4

RLZ charakterizuji nasleduijici
body ).

Zdurazriuje vyznam loajality a angaZovanosti
zamé&stnancu k organizaci, k jejimu poslani a k
jejim hodnotam.

Lidske zdroje jsou chapany jako zdroje pro
vytvareni konkurencni vyhody.

Vykonnad slozka RLZ je zalezitosti liniovych
manazeru a nikoliv personalniho oddéleni.

RLZ usiluje o vétsi flexibilitu ve srovnani

s byrokratickymi pristupy klasické
personalistiky.
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Oblasti, kterymi se RLZ zabyva

¢ Strategické Fizeni lidskych zdroju

¢ Personalni strategie a politika

¢ Analyza pracovnich mist a kompetenci
¢ Rizeni pracovniho vykonu

¢ Organizacni chovani

+ Motivace lidi

¢ Organizacni kultura

¢ Vytvareni organizace a vytvareni
pracovnich mist
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Oblasti, kterymi se RLZ zabyva
v

¢ Organizacni rozvoj

¢ Pldnovani lidskych zdroju

¢ Ziskavani a vybér pracovniku

¢ Adaptacni proces a pece o nove ZC-e
¢ Uvolnovani lidi z organizace

¢ VVzdélavani a rozvoj pracovniku

¢ Podnikoveé vzdélavani

¢ Rozvoj manazeru

¢ Rizeni kariéry
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Oblasti, kterymi se RLZ zabyva

¢ Buc
¢ HoC

¢ Mz¢

©)

ovani a rozvoj tymu
noceni a ocenovani pracovniho vykonu
ové struktury a odmenovani

¢ Zamestnaneckeé vztahy
¢ Zdravi, bezpecnost a péce o pracovniky

¢ Personalni informacni systém a evidence
pracovniku

¢ Management znalosti v organizaci
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Cile RLZ

Obecny cil:

¢ zajistit, aby byla organizace
schopna prostrednictvim lidi
uspésne plnit sve cile

A. Zabezpecovani a rozvoj zaméstnancu

\V V4 7 v (o]
B. Ocenovani zamestnancu
— motivace a loajalita

c. Vztahy na pracovisti
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Personalni strategie

...se tyka dlouhodobych, obecnych a
komplexné pojatych cilu

v oblasti potreby pracovnich sil a
zdroju, pokryti této potfeby a také

v oblasti vyuzivani pracovnich sil a
hospodareni s nimi...

Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy o
metodach, jak téchto cilu dosadhnout.
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a)

b)

Personalni politika

Systém zasad, jimiz se organizace ridi
pri rozhodovanich, ktera se pfimo nebo
neprimo dotykaji oblasti RLZ

Soubor opatreni, jimiz se organizace
snazi ovlivhovat oblast RLZ a
usmernovat chovani a jednani lidi tak,

aby prispélo k efektivnimu plnéni Ukolu a

cilu organizace

33



Personalni politika)

¢ ovlivhuje vazbu mezi podnikem a
zamestnanci, ozrejmuje rozhodovaci
procesy, vytvari priznivé podnikoveée
klima, minimalizuje pracovni konflikty

¢ mela by respektovat nejen zajmy
podniku, ale i zajmy zaméstnancd, ti by
méeli byt s PP opakované seznamovani a
meli by se brat v uvahu jejich
pripominky a nameéty
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Personalni planovani

Usiluje o to, aby podnik mél nejen v soucasnosti,
ale zejména v budoucnosti pracovni sily

— v potrebném mnozstvi,

— s potrebnymi znalostmi, dovednostmi a
zkusenostmi,

— s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,

— motivovaneé a s dobrym pristupem k praci,

— flexibilni a pripravené na zmeny,

— optimalné rozmisténé na pracovistich organizace,
— ve spravny cas a

— s primérenymi naklady.
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Personalni planovani)

¢ proces progndzovani, stanovovani cilu a

realizace opatreni v oblasti

— pohybu lidi do organizace, z organizace ven a
uvnitr,

— spojovani pracovniku s pracovnimi Ukoly ve
spravny cas na spravnem miste,

— formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi,

- vytvareni a rozvoje pracovnich tymu a

—- personalniho a socidlniho rozvoje zaméstnanci
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Personalni planovani)

Personalni planovani se zpravidla rozpada

na.
- P
- P
- P

V 4 V 4 V 4 A4 Y 4 O

anovani potreby pracovniku,

7 7 7 7 v ry O
anovani pokryti potreb pracovniku,
anovani personalniho rozvoje jednotlivych

sracovnikd pripadné pracovnich kolektivu

plany ziskavani a vybéru, vzdélavani,

——p Frozmistovani pracovnikl v organizaci,

odmeéenovani a produktivity prace,
penzionovani a propousténi pracovniku
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Chyba pri odhadu potreb v oblasti
lidskych zdroju muze vést k
problémum, které se tykaji

¢ zamé&stnavani a umistovani pracovnikd,
V 4 \Y4 V' 4 \4 0
¢ zakonem predepsanych pozadavku,
o 5 ’
¢ vztahu mezi vedenim a odbory,
¢ odmeénovani a take

¢ muUZze predstavovat finanéni nebo jiné
ztraty pro podnik.
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¢ 1.

Struktura personalnich Cinnosti v

podniku

Zajistovani pracovnich sil z trhu prace

~ ziskavani a vybé&r zaméstnancu, rozmistovani, pldnovani

potreby pracovnich sil, vytvareni pracovnich a kvalifikacnich
profild, stabilizace a systém adaptace, prace s personalnimi
rezervami apod.

. Vytvareni personalni politiky

zpracovani personalni strategie, podil na tvorbé PK, rizeni
personalnich ndkladd, personalni benchmarking, personalni
auditovani apod.

. Personalni evidence a statistika

osobni evidence a dokumentace, analyzy vyvoje a
prognozovani pracovnich sil, vytvareni informacni sité o
zameéstnancich, aplikace informacnich technologii apod.
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Struktura personalnich Cinnosti v
podniku(2)

¢ 4. Stimulovani a motivovani pracovni vykonnosti

— vytvareni systému pracovni discipliny, normativy a predpisy pro
organizacni a pracovni chovani a jednani, systém hodnoceni vykonu
zaméstnancu, feSeni pracovnich sporu, vytvareni systému stimuld,
systémul odménovani, mzdové diferenciace, nepenézniho odmérnovani
apod.

¢ 5. Zvysovani kvalifikacni zplsobilosti zameéstnancii

— plany a realizace ziskavani, rozsirovani a prohlubovani kvalifikace,
rekvalifikace, rozvoj profesni a osobni zpusobilosti, kariérovy rozvoj
zaméstnancud apod.

¢ 6. Socialni politika

— systém socialni podnikové péce o ZCe - zdravotni, bydleni, stravovani,
rekreace, pomoc pracovnikim pfi ndro¢nych Zivotnich situacich,
poskytovani netradi¢nich forem socialniho zvyhodnéni - pripojisténi
apod.
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¢ /.

Struktura personalnich Cinnosti v

podnikus)

Péce o pracovni podminky

— vytvareni a sledovani dodrzovani bezpecnosti a hygieny prace,

¢ 8.

Fizeni pracovnich rezimd, sledovani a fizeni objemu preséasové
prace, prostoju a ztrat pracovni doby, zkracené a do¢asné

pracovni Uvazky a spoluprace na vytvareni optimalni personalni
struktury, vedeni lidi, kontrole Ukolu a kou¢ovani zaméstnancd.

Komunikace a vnéjsi vztahy

podpora inovacnich ndmétd, ndmétovych iniciativ - péce o
podnikova komunikacni média, podpora rizeni zmeén, vytvareni
tymové prace, zprostifedkovani kontaktl zaméstnancd,
managementu a spravnich orgadnu firmy, podpora neformalni
komunikace, kolektivni vyJednavanl s odbory, organlzovanl
shromazdéni zaméstnancd, jednani s Urady prace, regionalnimi
a jinymi institucemi apod.
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Nova situace na prahu tretiho
tisicileti

¢ Globalizace:

— Konkurence na svetovém trhu se dotyka vSech bez
rozdilu

— Prace se stava celosvetovou komoditou
— Vyuziti globalniho prostredi je zakladem uspechu

¢ Zmeény v rozdéleni bohatstvi:
— Novy zaklad vzniku bohatstvi
— Zmeény v rozdéleni bohatstvi mezi narody
- Zmeny v rozdeleni bohatstvi ve spolecnosti
- ,Vitéz bere vse"
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Nova situace na prahu tretiho
tisicileti
¢ Zmeny ve spolecnosti:
— Konec statu blahobytu
— Snizeni role statu
— Nové rozdéleni roli mezi generacemi
¢ Zmeny ve strukture a fungovani
podnikii:
— Snizeni poctu hierarchickych urovni
— Pokles poctu stfednich manazeru

— Konec zameéstnani na cely zivot a
zamestnani za dobreé vysledky
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Zmena procesu karieroveho
rozvoje

¢ Kariéra je sérii zastaveni, ne sled kroku

¢ Zameéstnani na dobu neurcitou se méni na praci
na projektech

(o) Ve, 7 = 7 C v V4
¢ Dulezite jsou odborne znalosti ne soucasna
nierarchicka pozice

¢ Kariéra se deéla na trhu prace ne v hierarchickée
strukture podniku

¢ Hlavni rozhodnuti kariéry: specialista nebo
generalista

¢ Osobni odpovédnost jedince za rozvoj
vlastniho intelektualniho kapitalu
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