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Uvod

Téma bakalafské prace Rozdily v personalnim managementu v CR, EU a
USA jsem si zvolila pro jeho zajimavost a také moznost prezentovat nékteré
své zkuSenosti z prace v personalni agentufe. Pfi vybéru tématu mé také se
zajmem upoutalo, jaké asi mohou byt rozdily v pojeti personalistiky u nas a
v zahraniCi. V praci se snazim potvrdit hypotézu, ze rozdily v personalnim fizeni
v CR a v zahrani&i jsou velmi malé nebo spise zadné.

Pfi psani prace jsem vychazela pfedevsim z knih Michaela Armstronga,
ktery podava uceleny popis personalniho managementu. Dale jsem také
hledala informace u Koontze a Weihricha, Werthera a Davise, Walkera a
dalSich. Podle mého nazoru je tedy v tomto odvétvi literatury dost. PouZila jsem
i nékteré internetové zdroje. Na internetu je v dnesni dobé informaci o
personalistice velmi mnoho.

V prvni a druhé kapitole mé bakalarské prace se zabyvam pojmy
personalni management a fizeni lidskych zdroju. Popisuji zde, na co se vlastné
tyto pojmy zaméruiji, v jakych etapach se béhem historie rozvijely, jaké jsou
jejich hlavni pfedstavitelé a jaké faktory na né maji vliv. Pojmy Fizeni lidskych
zdroju a personalni fizeni Ize odlisSit a to, jaké rozdily mezi nimi Ize najit je
v praci zminéno. Nicméné, dale v praci je pouzivam ve stejném vyznamu a
povaZzuiji je za totozné.

Ve tfeti kapitole se zamérfuji na personalni strategii, politiku a postupy.
Tyto tfi Casti personalistiky hraji v kazdé firmé svou roli a jsou vyznamné pfi
formovani sméru personalniho fizeni.

Nejvétsi ¢ast prace tvofi Ctvrta kapitola, pojmenovana ZabezpecCovani
lidskych zdrojl pro organizaci. Planovani lidskych zdrojli, analyza a popis
pracovnich mist, ziskavani a vybér pracovnikl jsou dalezitymi procesy, kterym
je nutné vénovat pozornost, pokud firma chce ziskat co nejvhodné;si
pracovniky. Samotny nabor, pohovory, testy apod. jsou v praci podrobné
popsany. Dullezité také je, aby firma brala ohled na pravni ramec zaméstnavani
lidi, o tom je v praci také podkapitola.

V paté kapitole se snazim popsat situaci v oblasti personalistiky v USA a

EU. Na zakladé této kapitoly jsem se snazila najit mozné rozdily v pojeti



personalniho fizeni u nas a USA, respektive EU. Velkeé rozdily jsem
nepredpokladala, spiSe jsem Cekala velkou podobnost.

Sesta kapitola pojednava i vlivu informaénich technologii na fizeni lidskych
zdroju. V soucasné dobé hraji informacni technologie velkou roli a to i v fizeni
lidskych zdroja, které vyrazné usnadiuiji.

Sedma kapitola je o personalnich agenturach. V posledni dobé jsou tyto
agentury firmami ¢asto najimany a to jak z divodu potfeby pomoci v oblasti
naboru zameéstnancd, tak i kvdli jinym agenturami nabizenym sluzbam, které
v praci také zmifuji. K porovnani Ceské a americké agentury jsem si vybrala
Ceskou spolecnost Williams and Partner, kde uz skoro rok pracuji a pivodem
americkou spole¢nost Manpower. Na tomto srovnani jsem se také snazila najit
rozdily v personalistice u nas a v zahranici.

Osma kapitola jen struéné zmiruje Fizeni lidskych zdroji budoucnosti a to
jakym smérem se asi bude ubirat.

Bakalarska prace si klade za cil pfedlozit historické, soucasné a také
budouci pojeti personalniho fizeni. Snazi se o struény a prehledny popis této

oblasti managementu.



1 Personalni management

Personalni management (fizeni) je dulezita soucast celkového procesu
fizeni, za ktery jsou odpovédni vSichni fidici pracovnici. Jeho podstatou je
fizeni lidi zpusobem, ktery vede ke zvySeni vykonnosti organizace. Procesy
personalniho Fizeni jsou analyzovany z hlediska cilt a strategii, které jsou
nezbytné k uspokojovani potfeb organizace.

Jak uvadi Armstrong ve své knize Personalni management, hlavni ucel
personalniho fizeni byl definovan Personnel Standards Lead Body ve Velké
Britanii v roce 1993 jako: ,Umoznovat managementu zkvalithovat individualni a
kolektivni pfinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému uspéchu podniku.”
Bylo také vymezeno hlavni zaméfeni personalniho fizeni, kam patfi:

e vytvareni prostfedi pro ziskavani, vzdélavani a motivovani lidi

e neustalé rozvijeni lidského potencialu

e posilovani vzajemnych vztah(l a podpora tymové prace

e sledovani mezinarodniho, narodniho i mistniho vyvoje, ktery ovliviuje
praxi zaméstnavani lidi

e fizeni zmén

Hlavni €innosti personalniho fizeni jsou:

e organizace — vytvareni organizace, pracovnich mist a vykonnost
organizace

e zabezpeceni pracovnich zdroji — planovani lidskych zdroja, ziskavani a
vybér pracovniku

e fizeni vykonu

e rozvoj zaméstnancl — rozvoj a vzdélavani, rozvoj manazer(, fizeni kariéry

e odménovani zaméstnancl — hodnoceni prace, odménovani,
zaméstnanecké vyhody

e zaméstnanecké vztahy — kolektivni pracovni vztahy, zapojovani a
participace zaméstnancl, komunikace

e zdravi, bezpec€nost a sluzby pro zaméstnance

e sprava zameéstnaneckych a osobnich zalezitosti



1.1 Etapy ve vyvoji personalniho fizeni

Podle Berridga (1992) rozvoj personalniho fizeni ve Velké Britanii byl
neplanovany, spiSe nahodily a nerovhomérny. Dochazelo k nému na zakladé
vyvoje v primyslu, podnikani a také spole¢nosti. Berridge ovSem podcenil vliv
americkych badateld, ktefi vyrazné pfispéli k teorii pojeti lidskych zdrojd svymi
postupy ze 60. a 70.let.

Etapy vyvoje personalniho fizeni Ize roz€lenit nasledovné:
1. Péce o0 zaméstnance (cca od roku 1915) — zaméstnavatelé se zacali starat o
osobni zajmy svych zaméstnancu.
2. Personalni administrativa (od 30.let) — pomoc managementu pfi ziskavani
pracovnikd, jejich vycvik a vedeni evidence.
3. Personalni fizeni — faze rozvoje (40. a 50. |éta) — pfibyl odborny vycvik.
4. Personalni prace — faze dospélosti (60. a 70. I1éta) — rozSifeni o vytvareni
organizace a rozvoj manazeru, systematické vzdélavani a o planovani
pracovnich sil.
5. Rizeni lidskych zdrojd — prvni faze (80.léta) — v&tsi orientace personalniho
fizeni smérem k podnikani a k managementu.
6. Rizeni lidskych zdroji — druha faze (90.léta) — ocefiovani etiky tymové prace
a rust vyznamu ulohy lidskych zdroju v orientaci na komplexni Fizeni jakosti.

Stale je také vice personalni prace zabezpeovano externimi organizacemi.

Na personalni fizeni mélo vliv mnoho sméra a autord. Mezi nimi byli napf.
Skola lidskych vztahti, zastoupena Eltonem Mayem, dale Hnuti behavioralnich
véd, reprezentované Maslowem nebo Herbergem, Hnuti organiza&niho rozvoje,
kam patfil Bennis, Skola excelence, pfedstavovana Pascalem nebo
Watermanem a na konec také Skola Fizeni lidskych zdrojd, kterou

reprezentovali Beer nebo Valton.



1.2 Faktory prostredi

Jak piSe Armstrong, neexistuje zadny typicky pfistup k personalnimu
fizeni, ani zadné typické organizace. Personalni fizeni byva ovlivnéno vnitfnim
prostfedim organizace, ve kterém je uskute€hovano. Pasobi na néj také vnéjsi
prostredi, které organizaci ovlivhuje v zavislosti na povaze prostredi vnitfniho.

Vnitfni prostfedi zahrnuje socialni systém a technicky systém organizace.
Socialni systém znamena zpUsoby organizace pracovnich skupin a
uskutecnovani procesu interakce mezi nimi. Technicky systém pak znamena
zpusoby organizace a provadéni prace s cilem dodani vyrobku &i sluzeb
zakaznikovi.

Vnegjsi prostfedi pusobi na organizaci pomoci konkurenéniho tlaku na trhu.
Je zde také vliv ekonomickych a socialnich trend(, rozvoje techniky a zasahu
vlady. Ve vnéjSim prostfedi dochazi k neustalym zménam.

Vliv prostfedi na fizeni popisuje tzv. kontingenéni teorie, ktera byla
pGvodné sociologickou teorii, vytvofenou Gluckmanem roku 1964. Rika, ze
vnitini struktura a jeji systém jsou pfimou funkci prostfedi, tedy trhu, techniky,
ekonomiky a inovaci. Tento model byl povazovan za zjednodusSujici a Silverman
priSel s tzv. ,akéni teorii®, ktera pocita s mnohem komplexnéjsi soustavou
vztah( mezi faktory a plany fizeni. Za faktory jsou povazovany faktory vnéjsi,

tedy trh a ekonomika, a faktory vnitini, tj. technika a kultura.

Uloha vlady pfi vytvareni pracovni napIné personalniho fizeni:

Vlada pfispiva k vytvareni programu personalniho fizeni svou politikou
ekonomického fizeni, zakonodarstvim o zaméstnavani lidi, zfizovanim organd,
jako jsou napf. ufady prace, rozvijenim odborného Skolstvi a vzdélavacich

programu a také sama pusobi v roli zaméstnavatele.
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2 Pojeti Fizeni lidskych zdroju

Podrobnou definici Fizeni lidskych zdroju vypracoval v roce 1995 John
Storey, uvadi Armstrong. Storeyho definice znéla takto: ,Rizeni lidskych zdrojd
je odlisny pfistup k fizeni v oblasti zameéstnavani lidi, ktery usiluje o dosazeni
konkurenc¢ni vyhody prostfednictvim strategického rozmistovani vysoce oddané
a schopné pracovni sily a pouziva pfitom integrovanou soustavu kulturnich,
strukturalnich a personalnich postup(.*

V Fizeni lidskych zdroju se klade duraz na zajmy managementu, integraci
strategie lidskych zdroju se strategiemi podniku, chapani lidi jako jméni,
dosazeni oddanosti lidi cilim a hodnotdm organizace a také na potfebu silné

podnikoveé kultury.

2.1 Americké modely pojeti fizeni lidskych zdrojua

Jasné definované pojeti lidskych zdroju se objevilo v 80. letech. Tehdy
byly americkymi badateli vypracovany dva modely, které v roce 1992 Boxall
pojmenoval jako ,model souladu“ a ,harvardsky model*.

Model souladu definovali Fombrun a kol. Jejich teorie byla zaloZzena na
tom, ze ,systémy lidskych zdroji a organizacni struktura by mély byt fizeny
zplsobem, ktery je v souladu se s strategii organizace®. !

Harvardsky systém pochazi od Beera a kol. Ti jako prvni zdGraznili, ze
fizeni lidskych zdroju je véci liniovych manazerd. Kladli diraz na potfebu
propojenosti jednotlivych oblasti politiky Fizeni lidskych zdroji. Také fikali, ze
fizeni lidskych zdroju zahrnuje v8echna manaZzerska rozhodnuti, ktera maji vliv
na vztahy mezi organizaci a jejimi zaméstnanci. Walton z Harvardu pfiSel
s koncepci vzajemnosti, ktera klade dliraz na vzajemné cile, vzajemny vliv,
respekt, vzajemnou odpovédnost. Tato politika ma vyvolat zavazek a
angazovanost, které zpétné vyvolaji lepSi ekonomicky vyvoj a vétsi rozvoj lidi.
Lidé tedy zacinaji byt posuzovani spiSe jako potencialni jméni.

Harvardsky model mél velky vliv na teorii a praxi fizeni lidskych zdroju
hlavné tvrzenim, Ze Fizeni lidskych zdrojl je zaleZitosti v8ech manazert, ne jen

personalistu.

' ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 150
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2.2 Britské modely pojeti fizeni lidskych zdrojt
BritSti badatelé, ktefi pfispéli k pojeti lidskych zdroju, byli napf. D. Guest,
K. Leggeova, Ch. Hendry a A. Pettigrew, J. Purcell, K. Sisson a J. Storey.

David Guest (konec 80. a zacatek 90. let) pfispél k fizeni lidskych zdroju
tim, Ze pfevzal a rozvinul harvardsky model. Definoval Ctyfi cile politiky:
1. Schopnost organizace integrovat ¢innost fizeni lidskych zdroji do svych
strategickych plana.
2. Oddanost a chovani lidi v zajmu cilG a identifikace s podnikem.
3. Vysoka kvalita manaZzerského chovani, pfimo pfenesena na kvalitu zbozi,
investovani do kvalitnich zaméstnanca.
4. Funkeni flexibilita a adaptabilita na inovace.

Guest prfedpokladal, Ze je nutné hledat konkuren¢ni vyhodu na trhu
prostfednictvim poskytovani vysoce kvalitniho zboZzi a sluzeb, pruzné inovovat

a fidit zmény v reakci na zmény na trhu nebo ve vyzkumu.

Karen Leggeova (1989) fika, ze ,politika a postupy fizeni lidskych zdroji
by mély byt integrovany se strategickym planovanim podniku a vyuzivany
k posileni vhodné kultury organizace, Ze lidské zdroje maji hodnotu a jsou
zdrojem konkurencni vyhody, Ze mohou byt nejefektivnéji fizeny spise

vzajemné konzistentnimi pravidly nez zvySovanim oddanosti a angaZzovanosti.*”
2

John Storey (1993) pfiSel s pojetim, které umistuje formulaci politiky Fizeni
lidskych zdroji na strategickou uroven s tim, Zze charakteristickym rysem Fizeni
lidskych zdroju je jeho vnitfné soudrzny a logicky pfistup.

Storey rozlisil ,tvrdou” a ,mékkou” verzi fizeni lidskych zdroja.

Tvrdé Fizeni lidskych zdroju klade dliraz na kvantitativni, praktické a
podnikoveé strategické prvky Fizeni lidskych zdroji vyjadfené poétem osob.

Mékkeé fizeni lidskych zdroji zdUrazfiuje komunikaci, motivaci a vedeni.

2 ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 152
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2.3 Charakteristické rysy rizeni lidskych zdroju

e Cinnost fizena vrcholovym managementem

e potieba integrace podnikovych strategii a strategie lidskych zdroju

e uplatnéni komplexniho a vnitfné provazaného pfistupu k vzajemné se
podporujici zaméstnaneckeé politiky a praxe.

e dliraz na silnou kulturu a hodnoty

e zaméstnanecké vztahy spiSe unitaristické nez pluralistické, spise
individualni nez kolektivni, poskytuje se spiSe vysoka duvéra nez nizka

e dliraz na tymovou praci, flexibilitu

e dliraz na dosahovani vysoké urovné spokojenosti zakaznika

e odmeény diferencovany podle vykonu, schopnosti nebo kvalifikace

2.4 Rizeni lidskych zdrojii a personalni Fizeni

Jaky je tedy rozdil mezi fizenim lidskych zdroju a personalnim fizeni? Na
to poprvé odpov&dé&l Armstrong (1987). Rika, Ze Fizeni lidskych zdroju je jen
jinym nazvem pro personalni fizeni. Rizeni lidskych zdrojti je vyznamné tim, Zze

zduraziuje uz ve svém nazvu zachazeni s lidmi.

Shodné rysy personalniho fizeni a fizeni lidskych zdroju:

jejich strategie vychazi z podnikové strategie

uznavaji, Zze na fizeni lidi jsou odpovédni liniovi manazefi

pohled na respektovani jednotlivce

pfizpUsobovani lidi ménicim se pozadavkum podniku

uzivaji ve stejném rozsahu vybér, analyzy schopnosti, fizeni pracovniho

vykonu, vzdélavani, rozvoj manazerd a zpUsoby fizeni odménovani

dlraz na proces zapojovani, participace a komunikace s ramci systému

zameéstnaneckych vztaht

Rozdily mezi personalnim Fizenim a fizenim lidskych zdroju
Rozdily je mozné vidét spiSe v durazu a pfistupu nez v samostatné
podstaté. Neboli, jak uvadi Hendry a Pettigrew (1990), fizeni lidskych zdroj(

muze byt chapano jako uhel pohledu na personalni fizeni.

13



Leggeova (1989) identifikovala tfi rysy, které mohou tyto dva pojmy
odliSovat.
1. Personalni fizeni se zaméfuje pfedevsim na jiné nez fidici pracovniky, zatim
co fizeni lidskych zdroju se tyka vice praveé Fidicich pracovnikd.
2. Rizeni lidskych zdroju se vice zaméFuje na integrované aktivity liniového
managementu, zatim co personalni fizeni se liniovy management snazi ovlivnit.
3. Rizeni lidskych zdroju klade diiraz na vyznam zapojeni vy$$ich Grovni fizeni
do fizeni kultury, zatim co personalni fizeni hledi s podezienim na organizacni
rozvoj.

Jak pise Armstrong, nejlepsi je povazovat fizeni lidskych zdroju za teorii,
jak nejlépe fidit lidi v zajmu organizace. Toto také potvrzuje vyrok Torringtona a
Hallové (1991), zZe ,personalni rizeni je zaméreno na pracovni silu, a tudiz se
také samo orientuje na zaméstnance, zatim co fizeni lidskych zdrojd je
zaméreno zdrojové a soustfeduje se na celkovou potfebu lidskych zdroju

organizace.“®

Déle v praci pojmy Rizeni lidskych zdrojii a Personalni Fizeni rozliovat

nebudu.

® ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 162
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3 Personalni strategie, politika a postupy

Armstrong rozliSuje personalni strategii, politiku a postupy. Vzajemné se
liSi takto:

e Personalni strategie definuji zaméry organizace, které se tykaji sméru,
kterym chce postupovat pfi vytvareni a realizaci personalni politiky a
postupd.

e Personalni politika dava navod na realizaci strategii a pro vykonavani
personalnich €innosti.

e Personalni postupy definuji kroky, které jsou nutné pro spinéni urcitych

poZadavku nebo pfi feSeni urCitych otazek tykajicich se lidi.

3.1 Personalni strategie
Hlavni oblasti, ve kterych by mély byt podnikové strategie zpracovany,
jsou:
e formovani podnikové pracovni sily
e rozvoj pracovniku
e odménovani pracovniku

e zaméstnanecké vztahy

Hendry a Pettigrew (1990) zduraznili interaktivni vztah mezi podnikovou a
personalni strategii. Pfi vytvareni personalnich strategii je mozné vyuzit
riznych zpUsobl. Podle vyzkumu Armstronga a Longa neexistuje zadny jediny
spravny zpUsob. Tyson a Richter (1994) dospéli k zavéru, ze ,rtzné pristupy
k formulovani strategie jsou odrazem riznych zpusobu fizeni zmén a rdznych
zpUisobul, jak uvést lidskou slozku podniku do souladu s podnikovymi cily.“* PFi

formulovani strategii muze byt stejné dulezity proces tak jako obsah.

Co se tyka formulace strategie, Armstrong a Long (1994) u ni rozliSuji dvé
urovné.

1. Strategie podniku, ktera se vztahuje k vizi, poslani a cilim podniku.

* ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 178
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2. Specifické strategie v ramci strategie podniku, tykajici se vyvoje trhu
produktu, lidskych zdroju, financi a aspektu Fizeni jako je kvalita, flexibilita,
inovace nebo produktivita.
Boxall (1993) shrnul body, které se tykaji formulace strategie lidskych
zdroju, mezi kterymi jsou napf.:
e neexistence jen jedné strategie lidskych zdrojl ve firmé
¢ podnikova strategie muze mit vyznamny vliv na strategii lidskych zdroju,
ale je pouze jednim z nékolika faktort a vzajemny vztah neni
jednosmeérny
e proces formovani strategie je slozity a pfehnané racionalistické modely,
obhajujici formalistické vazby mezi strategickym planovanim a

planovanim lidskych zdrojl, nejsou pfinosem

Formulovani personalnich strategii vyzaduje odpovédét na tyto otazky:
e Kde se pravé nachazime?
e Kde chceme byt za rok, za dva, za tfi nebo dokonce za pét let?

e Jak se tam dostaneme?
Postup odpovidani na pfedchozi otazky vyjadfuje model personalni strategie

(obrazek 1).

| poslani |

| i > cile podniku < |
analyza analyza
oy > G . — ix
‘ vnitfniho | kritické faktory uspéchu vnéjsiho
prostiedi prostiedi
| |- d |
‘ podnikove strategie

| personalni strategie |

| personalni plany |

realizace personalnich
programu

obrazek 1, model personalni
strategie
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Otazky, které mohou ovlivnit personalni strategie, jsou napf. zaméry, které
se tykaji ristu nebo utlumu, fuzi, déleni organizace apod., dale zaméry zvysit
konkurenéni vyhody nebo efektivnost organizace cestou zvySeni urovné
produktivity, zlepSeni kvality, snizeni nakladu nebo také jakékoliv vétsi
pozadavky v oblasti fizeni kultury spojené se zménami filozofii organizace
v oblastech jako komunikace, aktivni zapojeni pracovnikl, pfenaseni pravomoci
apod.

Pfi formulovani personalnich strategii je tfeba odpovédét na fadu otazek,
napf. jakou kvalifikaci a schopnosti bude firma potfebovat v budoucnu, zda
budou struktura, procesy a systémy v organizaci v jejich souCasné podobé
schopny vyrovnat se s budoucimi ukoly nebo zda firma dostatec¢né vyuziva
kvalifikaci a vykonovy potencial svych zaméstnancu.

Odpovédi na tyto otazky pak definuji oblasti, pro které by mély byt
personalni strategie vypracovany.

3.2 Personalni politika a postupy

Personalni politika, to jsou pravidla pfistupu k fizeni lidi, uplatihovana
organizaci. Personalni politika definuje filozofii organizace, ktera se tyka
zpusobu jednani s lidmi a principy jednani manazer( v ramci personalnich
zalezitosti. Personalni politika podporuje pIlnéni personalnich strategii. Zejména
se orientuje na pracovni vztahy a také hraje roli pfi definovani tzv.
psychologické smlouvy, ktera vyjadfuje, co chtéji zaméstnanci a
zaméstnavatelé a co od sebe navzajem oCekavaiji. Tato politika zajistuje, aby
pfi FeSeni zaleZitosti, které se tykaji lidi, byly respektovany podnikové hodnoty.

Personalni politika kazdé organizace ma mnoho oblasti, jako napf.
zameéstnavani lidi, stejné pfilezitosti, odménovani, vzdélavani, zaméstnanecké
vztahy, zdravi a bezpecénost a jiné.

Kazda organizace by v ramci své personalni politiky méla mit definované
hodnoty, jak uvadi Peters a Waterman (1982). Mezi hodnotami, definovanymi
v ramci personalni politiky mohou byt pojmy jako spravedinost, ohledupinost,
kvalita pracovniho Zivota nebo pracovni podminky. Pfi formulovani personaini
politiky se mize objevit fada dilemat, napf. jak sledovat podnikatelsky

orientovanou politiku, zaméfenou na podnikatelsky uspéch a zaroven plnit
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zavazky vuci zaméstnancum, jako jsou spravedinost, kvalita pracovniho Zivota
atd.

Personalni politika by méla byt formulovana tak, aby podporovala
soudrznost, slusnost a spravedinost v oblastech, které se tykaji zaméstnavani a
odménovani lidi. Nutné je dosazeni rovnhovahy mezi nejlepsi praxi a tim, co
nejlépe odpovida potfebam organizace. ,Nejlepsi praxe®, uplatiiovana v jiném
podniku nemusi ovSem odpovidat kultufe, organizaci ani technice daného
podniku. Proto se politika ,nejlepsi praxe® musi zavadét v souladu s existujicimi
normami a hodnotami daného podniku.

Pfi formulovani nebo zméné personalni politiky je tedy nutné nasledujici:

e Pochopit podnikovou kulturu a jeji hodnoty.

e Analyzovat existujici politiku.

e Analyzovat vnéjSi vlivy — tj. legislativa o zaméstnavani lidi.
¢ VVyhodnotit vSechny oblasti, kde je zapotfebi nové politiky.
e Zjistit nazory manazera.

e Zjistit nazory zaméstnanc, napf. pomoci prizkumu.

e Analyzovat dosud ziskané informace.

¢ Prokonzultovat a schvalit politiku s managementem.

¢ Informovat o politice.
U personalnich postupt je zadouci, aby mély psanou podobu a aby

presné vyjadfovaly, co je tfeba udélat.

(ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999)
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4 Zabezpecovani lidskych zdroju pro organizaci

Zabezpecovani lidskych zdroju se tyka ziskavani a udrzovani lidi, které
organizace potfebuje a také produktivné vyuziva. Souvisi se vstupem novych
pracovnikUl, ale také s uvolhovanim lidi.

Politika zabezpecovani lidskych zdroji v souladu s pojetim Fizeni lidskych
zdroju se tyka dvou zakladnich otazek:

1. Jaké lidi organizace potfebuje, aby byla konkurenceschopna jak
v soucasnosti, tak i v budoucnosti?
2. Co musi organizace udélat, aby tyto lidi ziskala, zformovala a udrzela si je?

Strategie zabezpec€ovani lidskych zdroji musi byt propojena
s podnikovymi strategiemi. Jak piSe Armstrong ve své knize Rizeni lidskych
zdroju, nutné je pochopeni sméru, kterym se organizace ubira a z toho
vyplyvajicich potreb lidskych zdroju z hlediska:

e poctl potfebnych v souvislosti s planovanymi ¢innostmi

¢ potiebnych dovednosti (kvalifikace)

¢ vlivu restrukturalizaci v organizaci

e plant zmén kultury organizace v oblastech jako napf. schopnost v€asnych

dodavek, normy vykonu atd.

4.1 Planovani lidskych zdrojua

Bulla a Scott (1994) definovali planovani lidskych zdroju jako ,proces
zabezpecCovani toho, ze budou rozpoznany potreby organizace v oblasti
lidskych zdroji a Ze budou zpracovany plany smérujici k uspokojeni téchto
potieb.“°

Planovani lidskych zdroju se zaméfuje na kvantitativni a kvalitativni
stranku potieby lidskych zdrojl a musi tedy odpovidat na dvé zakladni otazky:
1. Kolik lidi? , 2. Jaké lidi? Planovani lidskych zdroju je orientovano i na Sirsi
souvislosti, které se tykaji zpldsobu zaméstnavani a rozvoje lidi v zajmu
zlepSovani efektivnosti organizace.

Quinn Mills (1983) uvadi, ze planovani lidskych zdroju je ,proces

rozhodovani, ktery v sobé spojuje tfi dulezité ¢innosti: 1) rozpoznavani a

® ARMSTRONG, Michael: Rizeni lidskych zdroju, Grada Publishing, 2002, str. 329
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ziskavani spravného poctu lidi se spravnymi dovednostmi, 2) jejich motivovani
tak, aby odvadeéli vysoky vykon, a 3) vytvareni interaktivnich vazeb mezi cili
podnikani a ¢innostmi tykajicimi se planovani pracovnika®. 6
RozliSuje se mezi ,tvrdym® a ,mékkym*“ planovanim lidskych zdroja. Tvrdé
planovani ma za ukol zabezpecit, aby byly k dispozici spravné pocty spravnych
lidi. Je tedy zaloZeno kvantitativné. Mé&kké planovani je zamérené na dosazeni
propojenosti podnikovych cildl a hodnot s pfesvédéenim a chovanim
pracovnikd.
Planovani lidskych zdroju se sklada ze tfi kroka:
e pfedvidani budouci potfeby lidi (poptavka)
e predvidani budoucich zdroji lidi (nabidka)
e sestavovani planu na sladéni nabidky a poptavky
Podminky pro ziskani potfebnych lidi souvisi s trhy prace, na které se
organizace orientuje. Je to vnitini a vnéjsi trh prace. Vnitfni trh prace zahrnuje
stav a pohyb pracovnikll v ramci organizace, ktefi mohou byt povySeni nebo
lépe rozmisténi. Vnéjsi trh prace, tj. vnéjsi lokalni, regionalni, narodni Ci
mezinarodni trh prace, na kterém je mozné ziskat nové zaméstnance.

Organizace vétSinou vyuzivaji oba typy trhli v zavislosti na situaci a potfebach.

(ARMSTRONG, Michael: Rizeni lidskych zdrojti, Grada Publishing, 2002)

4.2 Analyza pracovnich mist a kompetenci
Analyza pracovniho mista znamena ,proces sbéru, analyzy a usporadani

informaci o obsahu prace s cilem vytvofit zaklad pro popis pracovniho mista a
podklady pro ziskani, vzdélavani pracovnikd, pro hodnoceni prace a fizeni
pracovniho vykonu.“ ’

Analyza pracovniho mista poskytuje tyto informace o pracovnim misté:
e celkovy ucel
e obsah — povaha a Sife prace

e odpovédnost drzitele pracovniho mista

® ARMSTRONG, Michael: Rizeni lidskych zdroju, Grada Publishing, 2002, str. 329
" ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 209
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kritéria vykonu — ukazatele, které pomahaji zhodnotit, nakolik je prace

vykonavana uspokojivé

organizacni faktory — vztahy podfizenosti, resp. nadfizenosti

motivujici faktory

faktory osobniho rozvoje

faktory prostfedi — pracovni podminky, bezpe€nost, pracovni doba

Pfi sbéru informaci o pracovnich mistech je nutné nejprve ziskat
dokumenty, které poskytuji informace o pracovnim misté. O informace je mozné
také pozadat manazery, ktefi maji prehled o hlavnich ¢innostech a
odpovédnostech, spojenych s danym pracovnim mistem. Poté se kladou otazky
drzitelm pracovniho mista, tykajici se jejich prace. A také je mozné pracovniky
pfi jejich praci pozorovat.

Pfi sbéru informaci se uziva fada metod analyzy pracovnich mist. Patfi
mezi né napf. rozhovory s drziteli pracovniho mista a jejich nadfizenymi.
Vyhodou rozhovord je jejich pruznost, moznost jit do hloubky a snadna
pfiprava. Nevyhodou je naopak ¢asova naro¢nost a ne vzdy snadna analyza
vysledkd. DalSi metodou jsou napf. dotazniky. Ty obsahuji otazky podobné tém,
které jsou kladené v rozhovoru, ale pracovnici je vypliuji sami a jejich vedouci
je ovéfuji. Dotazniky jsou dobré hlavné, kdyz je nutné analyzovat vice rliznych
pracovnich mist a mohou také usetfit as. Nevyhodou naopak je, Ze je nutné
mit dostatecné velky vzorek a zpracovani dotaznikd byva naroéné. DalSimi
metodami jsou tfeba kontrolni seznamy a soupisy, pozorovani, popis prace
provadény pracovnikem nebo deniky a zaznamniky.

Hlavnimi kritérii pro vybér metody analyzy pracovnich mist jsou ucel, ke
kterému bude pouzita, jeji efektivnost pfi ziskavani potfebnych udajd, potfebny

stupen odbornosti a dostatek €asu.

4.3 Analyza role

Analyza role navazuje na analyzu pracovniho mista. Tato analyza se
orientuje na kompetence, které drzitelé pracovniho mista potrebuji, na ulohu,
kterou hraji pfi vykonu své prace a také na spolupraci s jinymi lidmi, tedy vztahy

s nadfizenymi, kolegy, zakazniky a jinymi lidmi zvendi.
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4.4 Analyza dovednosti

Analyza dovednosti ur€uje dovednosti, které jsou nezbytné k dosazeni
pfijatelné urovné vykonu. Tato analyza se vyuZziva hlavné pro technicke,
femesiné, manualni a administrativni prace.

Pro analyzu dovednosti je vyuzivana cela fada metod. Je to napf. metoda
rozClenéni prace, ktera déli prace na jednotlivé operace nebo postupy, které se
mohou dale vyuzivat pro instruktazni ucely. DalSi metodou je napf. analyza
ukolu, ktera analyzuje chovani, vyZadované pfi plnéni ukolu s pfihlédnutim
k identifikaci obtiznych oblasti a vhodnych metod vzdélavani a u€ebnich
pomucek. Mezi dal$i metody pak patfi analyza chyb nebo analyza uceni se

praci.

4.5 Analyza kompetence (schopnosti)

LAnalyza kompetence se zabyva funkéni analyzou zamérenou na uréeni
kompetence pro praci a analyzou chovani ke stanoveni dimenzi chovani, které
ovliviiuji vykon prace.“8

Existuje nékolik pfistupl k analyze kompetence. Tim nejjednodussim je
nazor experta, ktery je zaloZzen na vypracovani seznamu kompetenci
samotnymi personalisty na zakladé jejich vlastnich znalosti. Tento pfistup je
vSak neuspokoijivy. DalSim pfistupem jsou napf. workshopy (seminare), kde se
sejdou lidé, ktefi maji odborné znalosti nebo zkuSenosti s danou praci. Mezi
dalSimi pfistupy jsou strukturovany rozhovor, funkéni analyza nebo metoda

kritickych pripadu.

4.6 Popis pracovniho mista

,Popisy pracovnich mist jsou odvozeny z analyzy pracovnich mist.
Poskytuji informace o praci, ¢lenéné podle jednotlivych bodd pracovniho mista,
o vztazich podfizenosti a nadrfizenosti, o celkovém ucelu a hlavni odpovédnosti
nebo hlavnich tkolech & povinnostech.“®

Popis pracovniho mista je mozné vyuzit k definovani postaveni

pracovniho mista v organizaci. Popis poskytuje informace potfebné pro

® ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 223
® ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 229
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definovani pozadavku pracovniho mista a slouzi jako vychodisko pro
vypracovani pracovni smlouvy.

P¥i pfipravé popisu pracovniho mista je tfeba vzit v ivahu dva faktory —
flexibilitu (pracovni pruznost a viceoborovost) a tymovou praci.

Popis pracovniho mista musi obsahovat nazev pracovniho mista, kdo je
nadfizenym drZitele pracovniho mista, kdo jsou jeho podfizeni, jaky je celkovy
ucel prace, klicové odpovédnosti nebo hlavni ukoly, dale povahu a Sifi prace a
také faktorovou analyzu (nakolik jsou faktory hodnoceni prace v dané praci

obsazeny).

4.7 Vytvareni pracovnich mist
Jak uvadi Armstrong, vytvareni pracovnich mist definoval Davis (1966)
jako: ,Specifikace obsahu, metod a vztaht pracovniho mista za ucelem
uspokojeni technologickych a organizacnich poZadavkt a rovnéz socialnich a
osobnich pozadavku drzitele pracovniho mista.°
Proces vytvareni pracovnich mist za€ina analyzou pozadavku, tedy
analyzou ukolu, které museji byt vykonavany v zajmu dosazeni cilt organizace.
Tyto pozadavky byvaiji zavislé na cilech organizace, jeji technice a technologii a
jeji strukture. Tato analyza také bere v Uvahu, kde a jak se rozhoduje a také
odpovédnost za rozhodovani pfenesena na jednotlivce a pracovni tymy.
Robertson a Smith (1985) doporudili pét pfistupl k vytvareni pracovnich
mist:
¢ ovliviiovat rozmanitost dovednosti — poskytovat lidem pfileZitost
vykonavat nékolik ukolu, spojovat ukoly
¢ ovliviiovat identitu ukolu — spojovat ukoly, vytvaret pfirozené pracovni
skupiny
¢ ovliviiovat vyznam ukolu — informovat lidi o vyznamu jejich prace
¢ ovliviiovat autonomii — poskytnout lidem odpovédnost za stanovovani
jejich vlastnich systému prace
¢ ovliviiovat zpétnou vazbu — vytvaret dobreé vztahy, otevfit komunikacni

kanaly pro zpétnou vazbu

' ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 375
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Primarni vyznam pfi vytvareni pracovnich mist maji podle Armstronga tyto
motivujici charakteristiky: autonomie, volnost rozhodovani, rozmanitost, vyuziti

schopnosti, zpétna odezva a pfesvédceni, ze ukol ma vyznam.

4.8 Ziskavani a vybér pracovniku

,Obecnym cilem ziskavani a vybéru pracovniki by mélo byt ziskat
S vynaloZenim minimalnich naklad( takové mnoZzstvi a takovou kvalitu
zaméstnancu, které jsou Zadouci pro uspokojeni podnikové potreby lidskych
zdroji.“ "

4.8.1 Definovani pozadavku

PocCet a kategorie lidi, které organizace potfebuje, by mély byt jasné
definovany v programu ziskavani pracovniku, ktery byva odvozen z planu
lidskych zdroji. Maze také existovat potfeba nahrady nékterych pracovnik
nebo potfeba obsazeni nové vytvofenych pracovnich mist.

Velké organizace vétSinou mivaji na pozadavky ohledné pracovniku
zvlastni formular. Pokud formular neni k dispozici, provadi se analyza
pracovniho mista, jeho popis a specifikace.

Nutna je specifikace pracovniho mista, tedy pozadavkl na pracovnika. Ta
definuje pozadovanou kvalifikaci, zkuSenosti, schopnosti, dale napf. fyzickou
kondici, neobvyklou pracovni dobu apod. Mély by byt vytvofeny seznamy
s témito informacemi, pokud mozno co nejpodrobnéjsi, aby personalista pfi
vybéru pfesné védél, co ma pozadovat.

Po odsouhlaseni pozadavkl by meélo dojit k jejich analyze podle urcitych
vhodnych bodu. Existuje sedmibodovy model vypracovany Rodgerem (1952) a
pétistupfiovy model podle Munrooa a Frazera (1954).

Sedmibodovy model se zaméfuje na:

o fyzické vlastnosti — zdravi, t€lesna stavba
e védomosti — vzdélani, kvalifikace, zkuSenosti
e vSeobecna inteligence

e zvlastni schopnosti — mechanicka, manualni zru¢nost apod.

" ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 443
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e zajmy
e dispozice — pfizpUsobivost, vytrvalost, schopnost ovliviiovat ostatni

e okolnosti — soukromi, rodina, zaméstnani ¢lend rodiny

Pétistupriovy model se zaméfuje na:
¢ vliv na ostatni — télesna stavba, vzhled, mluva, zplsoby
e ziskana kvalifikace — vzdélani, odborny vycvik, pracovni zkuSenosti
e vrozené schopnosti — pfirozena schopnost chapani a ucit se
e motivace — osobni cile
e emocionalni ustrojeni — citova stabilita, schopnost pfekonavat stres,

schopnost vychazet s lidmi

Pétistupriovy model je jednodussi a klade vétsi dliraz na dynamické
aspekty kariéry uchazece. Oba tyto modely mohou poskytnout vhodny ramec
pro vybérovy pohovor. Stale vice se ale jako vychodisko pro specifikaci
pozadavku na pracovnika pouzivaji kritéria zalozena na schopnostech, tj.

pracovni schopnosti a schopnosti, tykajici se chovani.

(ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999)

4.8.2 Formulare pro zadost o zaméstnani

Zajemci o praci €asto vyplnuji pisemné zadosti o zaméstnani, které jsou
vétSinou ve formé formulari. Tyto formulafe shromazduji informace o
uchazedich a je pak diky nim mozné tyto informace dobfe porovnat.

VétSina formulaft zacina otazkami na osobni udaje, tzn. jméno, adresu a
telefonni &islo. Casté jsou také dotazy na datum a misto narozeni a narodnost.

V dal8i ¢asti formulafe mohou byt dotazy na charakter poZzadovaného
zaméstnani, zda chce uchazec pracovat na plny ¢i zkraceny uvazek a také
jakou mzdu si preje. Mozné je zeptat se i na to, zda by byl ochoten pfijmout i
jinou funkci.

Ve formulafi se dale objevuji otazky na vzdélani a schopnosti uchazece.

Dosazené vzdélani pomlze naznadit i urcité dovednosti ¢lovéka.
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Uchazedi dale uvadéji seznam minulych zaméstnavatell. Zde je uvadéno,
jak dlouho tam pracoval, jakou mél funkci a co bylo jeho pracovni naplni.

Ve formulafi by nemélo chybét ani misto na zaliby. Ty mohou ukazat, jak si
dana osoba zlepsuje dulezité schopnosti pro praci.

Uchaze€ v nékterych pfipadech také uvadi osoby, které o ném mohou
podat dulezité informace. VétSinou se jedna o reference od byvalych
zaméstnavatell.

Formulaf pro uchaze€e o zaméstnani viz pfiloha 1.

(WERTHER, William a DAVIS, Keith: Lidsky faktor a personalni management,
Victoria Publishing, 1992)

4.8.3 Prilakani uchazeci

Prilakani uchazecl znamena v prvni fadé rozpoznani, vyhodnoceni a
vyuziti nejvhodnéjsich zdroji potencialnich uchazecu. V pripadé obtizi
s pfilakanim uchazecu je tfeba vypracovat analyzu silnych a slabych stranek,
tedy studii faktoru, které mohou pfispét k pfilakani.

Analyza silnych a slabych stranek by méla byt zaméfena na takové
skute€nosti, jak jsou celostatni nebo lokalni povést organizace, mzdy,
zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky, zajimavost prace, jistota
zameéstnani, prilezitosti vzdélavani a rozvoje nebo umisténi pracovisté. Tyto
skute€nosti by mély byt porovnany s tim, co nabizi konkurence a na zakladé
toho by mél byt vypracovan seznam toho, co je na dané firmé atraktivni.

V prvni fadé je nutné uvazovat o vnitfnich zdrojich uchazec¢u. Nékteré
organizace uplatiuji politiku rovnych pfileZitosti, na zakladé které maji uchazeci
z vnitfnich i z vnéjSich zdroju stejné podminky. Pokud nejsou vhodni lidé
z vnitiniho prostfedi nebo pokud ma firma zasadu nabizet vSechna volna mista
jak uchaze€um uvnitf, tak i mimo organizaci, pak hlavni zpUsoby, jak uchazece
ziskat jsou inzerovani, vyuZziti zprostfedkovatelskych agentur, poradenskych
firem specializovanych na ziskavani pracovnika nebo vzdélavacich zafizeni. P¥i
volbé zplsobu ziskavani pracovnikll se musi brat v ivahu naklady, rychlost a

pravdépodobnost ziskani dobrych uchazecu.
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NejobvyklejSi metodou pfilakani uchazecu je inzerovani. Cilem by mélo
byt, aby inzerat upoutal pozornost, vytvarel a udrzoval zajem, musi byt tedy
zajimavé a atraktivné zpracovany. Inzerat by mél obsahovat informace o
organizaci, pracovnim misté, pozadavcich na pracovnika (kvalifikace,
zkuSenosti), platu a zaméstnaneckych vyhodach, misté prace a o tom, co by
mé&l uchaze€ udélat v pfipadé jeho zajmu o praci. Je duleZité, aby byly
dodrzovany zakony o nediskriminaci. Existuje nékolik typu inzeratu, jsou to tzv.
standardni sloupcové, ¢asteCné nestandardni a pIlné nestandardni, které maji
individualni podobu. Po vypracovani inzeratu nasleduje volba média, kde bude
inzerat zvefejnén. Vybér je mozny z tisku (celostatni nebo lokalni tiskoviny,
popularni ¢asopisy), rozhlasu nebo televize.

Dalsi metodou ziskavani uchazecu je vyuziti zprostfedkovatelskych
agentur. Agentury by mély byt peclivé informovany o tom, co se od nich
oCekava.

Dal8i moznosti je vyuZiti poradenskych firem, které se specializuji na
ziskavani pracovnikl. Tyto firmy obvykle inzeruji, provadeéji pohovory
s uchazeci a délaji pfedvybér. Pfi vybéru poradenské firmy by si organizace
méla ovéfit jeji povést, specializaci a také kvality konzultantu.

Mozné je také pracovni mista obsadit Cerstvymi absolventy Skol nebo

ucilist. Ty je mozné ziskat pfi navstévach skol.

(ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999)

4.8.4 Tridéni uchazecu
Poté, co je shromazdéno dostateéné mnozstvi uchazecu, nasleduje

nékolik kroku:

Vytvofi se seznam uchaze€l podle standardniho formulare.

Kazdému uchazecdi se posle standardni pisemné podékovani.
e Uchaze¢ muze byt pozadan o vyplnéni podnikového dotazniku,
ktery zajisti, aby vSichni uchazedci byli zvazovani na zakladé

stejnych podklada.
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Porovnani uchazecl s kliCovymi kritérii specifikace pracovniho
mista (kvalifikace, zkuSenosti, vzdélani, schopnosti, dosazené
pracovni uspéchy) a jejich rozfazeni do kategorii (velmi vhodni,
vhodni a nevhodni)

e Vhodni uchazedci jsou dale prosivani a tfidéni tak, aby byl
vytvoren pfiméfené velky soubor uchazecu, ktefi jsou pak
pozvani k pohovoru.

e Sestaveni programu pohovor(. Cas vénovany kazdému

pohovoru zavisi na sloZitosti a naro¢nosti obsazované prace.

Pozvani uchazecu k pohovoru standardnim dopisem.

4.9 Pohovory

4.9.1 Typy pohovoru

e Individualni pohovory (pohovory typu 1+1) — jsou nejbéznéjsi
metodou. Jde o diskuzi mezi ¢tyfma o€ima. Pokud je provozovan
jen jednim tazatelem a nejde tedy o sérii individualnich pohovord,
vSak existuje nebezpeci chybného nebo povrchniho rozhodnuti.

e Pohovorovy panel — skupina shromazdéna, aby provedla pohovor
s jednim uchaze€em. Panel vétSinou tvofi personalista a liniovi
manazefi. Vyhodou panelu je, ze umozriuje sdileni informaci a
tazatelé mohou diskutovat o svych dojmech z uchazece.

e Vybérova komise — oficialn&jsi a obvykle vétsi pohovorovy panel.
Nevyhodu této metody je, Ze Clenové komise mohou pokladat
neplanované a nahodné otazky a nazory dominujicich ¢lend mohou

prevazovat nad nazory ostatnich ¢lentd komise.

(ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999)
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Druhy pohovort v sociologii
e Standardizovany — podle pfedem pfipraveného scénare, tazatel ¢te
otazky. Vyhodou je urcita objektivita, nedochazi k takovému ovlivnéni
respondenta i tazatele.
e Polostandardizovany — otazky jsou formulovany pfedem, tazatel voli
poradi a formuluje otazky podle reakci dotazovaného
e Nestandardizovany — spontanni rozhovor, tazatel volné klade otazky

podle aktualni situace a vyvoje pohovoru

Personalisté nejCastéji pfi pohovorech s uchazeci pouzivaji
standardizovanou, pfipadné polostandardizovanou formu. U
nestandardizovanych pohovort by mohl hrozit odklon od sledovanych a

potifebnych informaci.

4.9.2 Assessment centre

Assessment centre, v ¢estiné diagnosticko — vycvikovy program,
poskytuje pfilezitost k posouzeni toho, do jaké miry uchazeci vyhovuji kultufe
organizace. Umoznuje to pozorovani jejich chovani v riznych situacich, riizné
testy a strukturované pohovory. Tato metoda také poskytuje uchaze¢um
moznost Iépe se szit s hodnotami organizace a rozhodnout se, zda jim toto
prostfedi vyhovuje nebo ne.

Assessment centre byva tvofena nékolika prvky: soustfedéni se na
chovani, rizné ukoly pro uchazece (hrani roli, feSeni problému). Hodnoceni

probiha u nékolika uchazedu zarover a déla ho nékolik hodnotitelu.

4.9.3 Prubéh pohovoru

,Ucelem pohovoru je ziskat a vyhodnotit takové informace o uchazeéi,
které by umoznily validni pfedpovéd o jeho budoucim vykonu na obsazovaném
pracovnim misté a porovnat ji s pfedpovédmi vztahujicimi se k ostatnim

uchazeéim.“ 12

2 ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 467
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Pohovor je mozné charakterizovat jako ucelovou konverzaci. Uchazec€i by
méli byt vedeni, aby volné mluvili o sobé a o sveé kariéfe. Tato konverzace vSak
musi byt planovana, fizena a kontrolovana.
jeho presnost byva nékdy zpochybriovana. Informace ziskané v pohovoru jsou

pak doplfiovany informacemi z dotaznik nebo testa.

Cilem pohovoru je ziskani odpovédi na tfi zakladni otazky:
1. MUze jedinec vykonavat danou praci? Ma pro to schopnosti?
2. Chce jedinec vykonavat danou praci? Ma pro to motivaci?

3. Jak jedinec zapadne do organizace?

DalSim cilem pohovoru je poskytnout uchazeci informace o pracovnim
misté a podniku, vyvolat v uchazeci dobry dojem z organizace a povzbudit
dobrého uchazece, aby praci v organizaci pfijal.

Pohovor je vlastné vymeéna informaci, ktera obéma stranam pomuze
udélat rozhodnuti: nabidnout nebo nenabidnout zaméstnani; pfijmout nebo

nepfijmout nabidku.

Dulezita je pecliva pfiprava personalisty na pohovor. V této fazi je nutné
dobfe prozkoumat specifikace pracovniho mista a Zivotopisu nebo dotazniku
uchazece. Je vhodné identifikovat uchazeCovy rysy, které ne zcela odpovidaji
specifikaci a pak se na né zaméfit u pohovoru. Podle Fowlera (1991) se v tomto
stadiu objevuji dvé otazky, na které je tfeba odpovédét: Co dalSiho se jesté
musime pfi pohovoru objevit, abychom zjistili, Ze uchazec spliuje zakladni
kriteria vybéru? A jakou dalSi informaci musime pfi pohovoru ziskat, abychom
zajistili, Ze budeme mit pfesny obraz toho, jak dobfe uchaze€ splhuje Zadouci a

uzite€na, i kdyz ne zcela kli¢ova, kriteria?

Nutné je pfedem si urCit postup pohovoru. Néktefi tazatelé preferu;ji
postup, zalozeny na chronologickém prochazeni dosavadni pracovni historie
uchazece. Jini zaCinaji poslednim zaméstnanim a sméfuji do minulosti. Néktefi

zase prozkoumavaiji rizné skutecnosti dosavadni uchazecovy &innosti, ale bez
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jakychkoliv posloupnosti. Dulezité vSak je spiSe se soustiedit na posledni
obdobi a pfilis se nezabyvat vzdalenou minulosti.

Problém s pohovory byva takovy, Ze jsou ¢asto neadekvatnimi prediktory
pracovniho vykonu. Ani hodinovy pohovor, pokud neni peclivé naplanovan,
nemusi zahrnout vdechny podstatné body. Celkova uroven pohovorl byva
nizka z davodu toho, Ze se neprovadi zadna poradna analyza pozadovanych
schopnosti a tazatelé nevédi, jaké informace potfebuji od uchazecu ziskat, a
nemaji tedy ani zakladnu pro strukturovany pohovor.

Cilem strukturovaného pohovoru, nazyvaného také jako cileny nebo
planovany pohovor, standardizovany pohovor, nebo jako pohovor zalozeny na
chovani, je zhodnoceni do jaké miry uchazedi splfuji pozadavky na schopnosti,
které organizace povaZzuje za nezbytné pro obsazované pracovni misto. Tyto
pohovory jsou zalozené na chovani v tom smyslu, ze se predpoklada, ze
dosavadni pracovni vykon je nejlepSim prediktorem budouciho pracovniho
vykonu. Uchaze&im jsou pokladany pfedem zformulované otazky a jsou
podany tak, aby bylo z informaci o chovani uchaze¢i mozné ziskat dikazy o
jejich schopnostech v urcitych specifickych oblastech.

Kladenymi otazkami mohou byt napf.:

¢ Popiste situaci, kdy jste presvédcili ostatni, aby podnikli neobvyklé kroky.
e Uvedte pfipad, kdy jste navzdory velkym obtizim splinil ukol.

Typicky pohovor miize obsahovat nékolik pfedem pfipravenych otazek a
odpovédi uchazecu jsou pak vyhodnocovany pomoci stupnic vypracovanych
pro tyto ucely. ,Strukturovany pohovor se vyznacuje tim, Ze k pfedem
zformulovanym otazkam vychazejicim z popisu a specifikace obsazovaného
pracovniho mista, které musi byt v zajmu zachovani srovnatelnosti polozeny
v§em uchazelum ve stejném poradi, jsou pfedem vypracovany variantni
modelové odpovédi, coz zabezpeéuje objektivnost.“

Strukturované pohovory, zalozené na chovani, je mozné vyuzit zejména

v pfipadé, kdy je nutné zhodnotit velké mnozstvi uchazeca.

Béhem pohovoru byva €astou chybou tazatell to, Ze pfilis mluvi a
nenechaji prostor pro uchazece. Tazatelovym ukolem by mélo byt pfimét

® ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, 471
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uchazece k feCi a zaroven ziskavat pozadované informace. Je tedy Zadouci
klast oteviené otazky. Dobry tazatel by mél umét polozit i otazky, jdouci do
hloubky, tedy otazky pozadujici detailngjSi informace. Dale by mél pokladat
ovérovaci otazky, kterymi si ovéfuje, jestli spravné porozumeél tomu, co uchazec¢
fekl. Potom také konkretizujici otazky, slouzici k vyjasnéni urcitych skutecnosti,
a hypotetické otazky, navozujici urCitou situaci.

Naopak vyhnout by se tazatel mél sugestivnim otazkam, které uz samy
nabizeji odpovéd, a mnohoCetnym otazkam, ve kterych se pta na vice véci

soucasné.

V zavérecné fazi pohovoru by mél dostat uchazec prostor pro jeho otazky.
Tazatel by mél uchazeci podékovat a také mu sdélit informace o dalSim

postupu vybérového procesu.

Po probéhnuti pohovoru nasleduje analyza jeho vysledk(. Ta by se méla
soustfedit na stanoveni miry, v jaké uchaze¢ vyhovuje specifikaci pracovniho
mista. Uchazedi, ktefi neprokazali, ze maji pozadované kvality, by méli byt
vylouceni. Kone¢ny vybér se pak uskute¢ni mezi uchazeci, ktefi maji nejlepsi
hodnoceni.

Dulezité je, aby se tazatel nenechal oklamat tzv. ,halo efektem®. Nesmi dat
na prvni dojem a také na zakladé jedné nebo dvou vynikajicich vlastnosti by
nemél upfednostnit néjakého Clovéka a prehlédnout jeho negativa. Vyhnout by

se ale mél i opacnému efektu.

Vyhody pohovort
e umoznuji setkani s uchazecem tvafi v tvar, takze tazatel mize posoudit
jak moc bude uchaze€ vhodny pro organizaci a jak zapadne mezi kolegy
e umoznuje tazateli detailné charakterizovat pracovni misto a organizaci
e umoznuje tazateli pokladat do hloubky jdouci otazky, tykajici se
dosavadnich uchazec€ovych zkuSenosti

Nevyhody pohovoru
¢ nedostateCna validita, pokud jde o pfedvidani pracovniho vykonu, a

nedostatecna spolehlivost ve smyslu méfeni téhoz u riznych uchazecu
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¢ spoléha se na osoby vedouci pohovor, ale mnoho z nich je délaji velmi
Spatné

e nebezpedi odklonu pohovoru stranou

e mohou vést k chybam a subjektivnimu posuzovani uchazece ze strany

tazatele

410 Vybérové testy

,Ucelem vybérovych testu (testt pracovni zptsobilosti) je poskytnout
objektivni nastroj méreni individualnich schopnosti a charakteristik. Testy
pfedstavuji aplikaci standardnich postupd, umoZzriujicich uréitou kvantifikaci
odpovédi uchazedéu.“ '

Dobry test je citlivym nastrojem méreni, ktery dobfe rozliSuje mezi jedinci,
byl vytvofen a standardizovan na reprezentativnim a dostatecné velkém vzorku
populace, je spolehlivy tak, Ze za vSech okolnosti méfi totéz a je také validni v
tom smyslu, Ze méfi to, na co byl vytvoren.

Hlavnimi typy testl, pouzivanych pfi vybéru pracovniku, jsou testy

inteligence, testy schopnosti a testy osobnosti.

Testy inteligence

Testy inteligence jsou nejpouzivanéjSimi psychologickymi testy. Testova
skore jsou vyjadiena inteligencnim kvocientem, tzv. 1Q, které vyjadfuje pomér
mentalniho véku a skute¢ného véku.

Testy inteligence musi byt zaloZeny na tom, co podle teorie tvofi
inteligenci a poté musi odvodit verbalni a neverbalni nastroje méreni riznych
slozek inteligence. Inteligence je ale velmi slozity pojem a mezi psychology
neexistuje jedna definice. Také vybér vhodného testu inteligence je velmi
obtizny. NejlepSi test je takovy, ktery byl fadné provéfen a u kterého je mozné
vztahovat testoveé skére k urcité normé tak, aby ukazovalo, jak je jedinec

srovnatelny se zbytkem populace. Takové testy se ale nepokouseji méfit 1Q.

" ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999, str. 474
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Testy schopnosti

Mezi testy schopnosti patfi jak testy potencialnich schopnosti, tak testy
schopnosti ziskanych.

Testy potencialnich schopnosti by mély pfedvidat potencial, ktery ma
jedinec k vykonu urcité prace. Mize jit o administrativni schopnosti, numerické
schopnosti, mechanické schopnosti a zru¢nost. Tyto testy by mély byt radné
provéfeny. Obvykle se na zakladé analyzy pracovniho mista stanovi kvality
pozadované na tomto pracovnim misté. Test pak poskytne firma, specializujici
se na testy. Sama organizace si test mize taky navrhnout a nebo je pro ni
specialné navrzen. Test je pak dan zaméstnancum, ktefi na daném pracovnim
misté pracuiji, a vysledky jsou pak porovnany s hodnocenim téchto pracovniku
provedenym manazery nebo vedoucimi tymu. Pokud je korelace mezi testy a
kritérii dostate¢né velka, mohou se testy dat uchaze€lim o zaméstnani.

Testy ziskanych schopnosti méfi schopnosti nebo dovednosti, které Clovék

ziskal vzdélanim nebo praxi.

Testy osobnosti

Existuje spousta teorii osobnosti a tedy i spousta typu testd osobnosti. Jde
o dotazniky vyplfiované samotnym testovanym nebo i o jiné typy dotaznikd,
které méfi zajmy, hodnoty nebo pracovni chovani.
rysech, které jsou nezavislymi, ale dlouhodobé stabilnimi charakteristikami
chovani, které projevuiji vSichni lidé, ale v rizné mire.

Dotazniky orientované na zajmy hodnoti preference respondentu. Pokud
jde o jednotlivé typy povolani, jsou tak nejvhodné;jsi jako voditko pfi volbé
pfipravy na povolani.

Dotazniky orientované na hodnoty zhodnocuji nazory na to, co je Zadouci
nebo dobré nebo co je nezadouci a Spatné. Dotazniky méfi relativni vyznam
hodnot, jako jsou konformita, nezavislost, uspéch, rozhodnost, ukaznénost,
orientace na cil.

DalSi dotazniky, orientované na pracovni chovani se snazi zkoumat
takové chovani, jako je styl vedeni lidi nebo schopnost prodavat zbozi.

Testy osobnosti mohou poskytnout o uchazecich zajimavé doplnujici

informace, ale pfi jejich uziti je nutna velka opatrnost. Testy by mély byt
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konstruovany renomovanym psychologem nebo specializovanou firmou na

zakladé rozsahlého vyzkumu.

Pouziti testu pfi vybéru pracovniku

Testy byvaji uzite€né, kdyZz jsou pouzity jako jedna Cast vybérového
procesu, ktery vyZzaduje velké mnozstvi uchaze€l a kdy neni mozné zcela se
spolehnout na vysledky Setfeni nebo informace o pfedchozich zkuSenostech
jako vychodisko pro pfedvidani budouciho pracovniho vykonu.

Testy by méli pouzivat pouze ti, ktefi jsou dukladné proskoleni v tom, co
testy méfi, jak by mély byt pouzity a jak by mély byt interpretovany.

VSechny testy je dllezité vyhodnocovat pomoci porovnavani vysledkd,
k nimz se doSlo pfi vybérovém procesu, s vysledky, kterych vybrani pracovnici

pozdéji dosahuiji.

4.11 Hodnoceni procesu ziskavani pracovnikt

Efektivnost procesu ziskavani pracovnikd by méla byt hodnocena podle
nékolik kritérii. Patfi mezi né schopnost rozpoznat pozadavky tykajici se poCtu a
kvalifikace lidskych zdroju, rychlost reakce na poZadavky ze strany liniovych
manazeru, kvalita informaci o zdrojich pracovnich sil, zvoleni vhodného
zpusobu vybéru pracovnik(, efektivnost inzerovani, ¢as potfebny k ziskani

pracovnikl a kvalita ziskanych pracovnika.

4.12 Reference a nabidky

Po ukonc&eni faze pohovor( a testovani je tfeba rozhodnout o tom,
kterému uchazeci bude nabidnuto zaméstnani. Tato nabidka mlze byt
podminéna referencemi. Jejich smyslem je ziskat konkrétni informaci o
potencialnim zaméstnanci a nazor na jeho vhodnost pro dané pracovni misto.
Konkrétni informace je nezbytna pro ovéfeni povahy pfedchoziho zaméstnani,
doby zaméstnani, divodu odchodu ze zaméstnani a také nékterych
charakteristik chovani dané osoby v praci. Nazory na charakter a vhodnost
uchazecCe vSak nejsou pfiliS spolehlivé. Nelze spoléhat na objektivnost osoby,

poskytujici reference.
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Reference mohou byt osobni nebo v pisemné formé. Psané reference
Setfi Cas a mohou mit standardizovanou formu, ve které Ize vyjadfit informace o

pracovnim misté i kvalitach zaméstnance.

Zavérec€na faze procesu vybéru pracovniku je potvrzeni nabidky
zameéstnani, kterou pracovnik dostane a to bud’ pisemné nebo telefonicky.
Vyzadovano také byva Iékarské vySetieni potiebné pro ucely pojisténi nebo pro
zZjisténi zdravotni zpUsobilosti potfebné pro danou praci.

Na zavér byva vypracovana pracovni smlouva.

413 Pravni ramec

Pravni ramec pro ziskavani pracovnikl poskytuji zpravidla rizné zakony o
zaméstnanosti, zakoniky prace, zakony zakazujici diskriminaci podle véku,
rasy, nabozenstvi, rodinného stavu, politické pfislusnosti apod. Ve vyspélych

zemich je oblast personalistiky velmi dobfe legislativné pokryta.

(ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999)

V Ceské republice vétsinu pracovné pravnich predpisti vypracovava
Ministerstvo prace a socialnich véci CR.

Zakladnim predpisem je zakon €. 262/2006 Sb.. Dale zakonik prace, ve
znéni zakona €. 585/2006 Sb., ktery upravuje pracovnépravni vztahy mezi
zaméstnanci a zaméstnavateli, a mimo jiné definuje pojem zavislé prace,
pracovni doby, praci pfesc€as, pracovni pohotovost, poskytovani platu, mzdy a
odmény za pracovni pohotovost, stejné tak i zjiStovani a pouzivani primérného
vydélku pro pracovnépravni ucely. DalSim dllezitym pfedpisem zakon
€. 309/2006 Sb., kterym jsou upravovany pozadavky bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi praci v pracovnépravnich vztazich a o zajiSténi bezpecnosti a ochrany
zdravi pfi €innosti nebo poskytovani sluzeb mimo pracovnépravni vztahy.

.Zameéstnavatelé jsou povinni zajiStovat rovné zachazeni se vsemi

zaméstnanci, pokud jde o jejich pracovni podminky, odmériovani za praci a
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0 poskytovani jinych penézitych plnéni, a také o odbornou pfipravu a
o prilezitost dosahnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani.

V pracovnépravnich vztazich je zakazana jakakoliv diskriminace. Pojmy
prima diskriminace, nepfima diskriminace, obtéZovani, sexualni obtéZovani,
pronasledovani, pokyn k diskriminaci a navadeni k diskriminaci a pfipady, kdy
Je rozdilné zachazeni pripustné, upravuje zvilastni pravni predpis.

Za diskriminaci se nepovaZzuje rozdilné zachazeni ve vySe zminénych
pfipadech, pokud z povahy pracovnich ¢innosti nebo souvislosti vyplyva, Ze
tento ddvod predstavuje podstatny a rozhodujici poZadavek pro vykon prace,
kterou ma zaméstnanec vykonavat, a ktery je pro vykon této prace nezbytny; cil
sledovany takovou vyjimkou musi byt opravnény a poZzadavek pfiméreny. Za
diskriminaci se rovnéz nepovaZzuje do¢asné opatieni zaméstnavatele smérujici
k tomu, aby pfi prijimani fyzickych osob do pracovnépravniho vztahu, pfi
odborné pripravé zaméstnancu a prilezitosti dosahnout funkéniho nebo jiného
postaveni v zaméstnani bylo dosazeno rovnomérného zastoupeni muzi a Zen,
pokud k takovému opatreni existuje divod spocivajici v nerovnomérném
zastoupeni muzu a Zen u zaméstnavatele. Postup zaméstnavatele vSak nesmi
smérovat v neprospéch zaméstnance opacného pohlavi, jehoz kvality jsou
vy$S8i neZ kvality fyzické osoby (zaméstnance), vici které zaméstnavatel

uplatriuje docasné opatfeni podle véty druhé.“™

(Web ministerstva prace a socialnich véci CR, http://www.mpsv.cz )

4131 Pracovni smlouva

Podle zakoniku prace se uzavira pracovni smlouva mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem a ma urcité povinné nalezitosti. Témi jsou druh vykonavané
prace, misto vykonu prace a den nastupu do prace. Dale v pracovni smlouvé
mohou byt uvedeny dalSi pracovni podminky jako napf. zkuSebni doba nebo
doba trvani pracovniho poméru. Pfed uzavienim pracovni smlouvy je
zaméstnavatel povinen seznamit zaméstnance s jeho pravy a povinnostmi, s

pracovnimi podminkami a podminkami odménovani. Pracovni smlouva musi

'® http://www.mpsv.cz/cs/6#zd , datum nahledu: 5.3.2009
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byt sjednana pisemnou formou. Pracovni smlouvu musi zu€astnéné strany

podepsat nejpozdéji v den nastupu do prace.

( http://smlouva.org/smlouva-pracovni-vzor/ )

Ukazka pracovni smlouvy na dobu urcitou viz pfiloha 2

4.14 Uvadéni novych pracovnikl do podniku

Procedura uvadéni novych pracovniki do podniku ma nékolik cila.
Jednim z nich je pfekonat pocatky, kdy se novému zaméstnanci zda vSechno
neobvyklé, cizi a neznamé. Dale rychle vytvofit pfiznivy postoj a vztah
zaméstnance k podniku a také dosahnout, aby pracovnik podaval zadouci
pracovni vykon v co nejkratSi dobé po nastupu.

V prvni fazi uvadéni dochazi k uvitani odpovédnou osobou, ktera mu
poskytne zakladni informace o podniku a pracovnich podminkach. Nemél by
vSak ziskat vSechny podrobné informace najednou, aby nebyl informacemi pfili§
zahlcen. Dobré jsou proto pisemné materialy, jakasi pfiruCka zaméstnance.
Tam by mély byt feCeny informace napf. o zakladnich pracovnich podminkach
( pracovni doba, dovolena ), odménovani, pfipadech pracovni neschopnosti (
hlaseni absence ), podnikovych pravidlech, moznostech vzdélavani a vycviku,
otazkach ochrany zdravi a bezpec€nosti prace, moznostech stravovani apod.

V dalsi fazi by mél byt pracovnik uveden do svého nového pracovniho
utvaru. Pro zjisténi, jak se pracovnik s podnikem sZil a jak si v praci vede, je

dulezité ho soustavné sledovat.

(ARMSTRONG, Michael: Personalni management, Grada Publishing, 1999)

38



5 Personalistika v USA a EU

5.1 Personalistika v USA

Management lidskych zdroji v USA se vyznacluje tim, Zze americké firmy
ziskavaji mladé lidi ze $kol, ale i z jinych podnikd. Bézna je zde velka obména
pracovnikl s vysokoskolskym obchodnim vzdélanim. Pracovnici o¢ekavaiji
rychlé povyseni a pokud tomu tak neni, pfechazeni k jiné firmé.

V USA je béznou praxi hodnoceni vykonnosti pracovniku brzy po jejich
nastupu do zaméstnani. Pokud neodpovida jejich vykonnost pozadavkam firmy,
mohou byt propusténi. Ale i mnoholeti zaméstnanci jsou hodnoceni nejméné
jednou ro¢né. Pfi hodnoceni je pozornost kladena na hodnoceni kratkodobé
vykonnosti a na to, jak jednotlivci pfispivaji k dosazeni cilt spole¢nosti. Také
zvySovani platll obvykle zavisi na individualni vykonnosti. Rozdily ve vysi pfijm{
mohou byt zejména u vrcholovych manazert zna¢né. Také povySovani
v americkych firmach zavisi pfedevsim na individualni vykonnosti.

Firmy obvykle poskytuji svym zaméstnancim Skoleni a moznost dalSiho
rozvoje, ale tato aktivita je provazena urcitymi obavami, Ze vySkoleni pracovnici
prejdou k jiné firmé. Zaméstnanci jsou proto ¢asto Skoleni na pozice, které jsou
uzce specializované a nemaji tak moznost SirSiho uplatnéni. Navic pracovnici
mnoha firem maji pocit, Ze by mohli byt v ekonomicky téZkych dobach

propusténi. To vytvafi pocit pracovni nejistoty.

(KOONTZ, Harold a WEIHRICH, Heinz: Management, East Publishing Praha,
1998 )

V poslednich letech zaCala fada americkych spole¢nosti uplathovat
v oblasti fizeni lidskych zdroju strategicky management, ktery spojuje aktivity
v oblasti fizeni lidskych zdroju se strategickym poslanim, plany a cili
spolecnosti.

V ramci dynamického konkurenéniho prostredi jsou dllezita zejména
hlediska socio-ekonomické, politicko-pravni, technologické a organizacni

(struktura, vedeni, kultura).
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Socio-ekonomické hledisko feSi zmény ve spolecnosti a ekonomice,
které mohou tlacit na fizeni lidskych zdroji. Jednim z trendU je globalizace a
globalni integrace, které poskytuji multikulturalni pracovni silu. Cinnosti
v oblasti Fizeni lidskych zdroju musi byt realizovany tak, aby oslovily riiznorodé
pracovni a spotiebitelské trhy. DalSim aspektem je stav ekonomiky. V pfipadé
poklesu v ekonomice, organizace inklinuji k propousténi zaméstnancu. Naopak,
pokud ekonomika prosperuje, spole€nosti se snazi expandovat a tedy i vytvaret
vice pracovnich mist. Dale pak hraji roli zmény v demografii populace. V USA,
stejné jako v Evropé, se snizuje porodnost a tak vétSinu populace tvofi starsi
pracovnici i spotfebitelé. Pro oblast fizeni lidskych zdroju to znamena
pFizplsobit Fizeni starSim zaméstnanclim, ktefi jsou jinak motivovani nez osoby
mladsi.

Politicko-pravni prostfedi také vyrazné ovliviiuje oblast fizeni lidskych
zdroju. V USA byl v fadé zakonu zakotven zakaz diskriminace. ObCansky
zakonik z roku 1964 zakazuje diskriminaci v zaméstnani na zakladé rasy, barvy
pleti, pohlavi a plvodu. Kazdé personalni rozhodnuti musi byt s timto
ustanovenim v souladu. Na zakladé obcanského zakoniku byla ustavena Equal
Employment Opportunity Commission, ktera monitoruje, zda je uvedené
ustanoveni v praxi dodrzovano, a vyZaduje pfipadné stiznosti. DalSim
predpisem v USA je American with Disabilities Act z roku 1990, ktery zakazuje
diskriminaci hendikepovanych ob¢anu. Zaméstnavatelé nesmi vyslovné Zzadat
informace o pfipadnych zdravotnich problémech v minulosti v souvislosti
s rozhodovanim o pfijeti do zaméstnani. Musi naopak vytvaret vhodné prostfedi
pro invalidni zaméstnance, aby mohli bez problému vykonavat svoji praci. Dalsi
predpisy napf. vyzaduji jednotnou mzdu pro muze i Zeny za stejnou praci, brani
diskriminaci zaméstnancu, jejichz vék presahl 40 let.

Vliv politiky v USA na Fizeni lidskych zdroji neni tak zéasadni jako vliv
prava. OvSéem dvé hlavni politické strany — republikani a demokraté — se odliSuji
svym pfistupem k zaméstnanosti, obchodu a celkovému feSeni ekonomickych
problém.

Vzhledem k dynamickému prostiedi je duleZité strategické planovani
lidskych zdrojd. Tento proces ma organizaci zajistit spravny pocet a typy
pracovniku, ktefi budou na spravném misté a ve spravnou dobu schopni odvést

praci, ktera pomuZze organizaci dosahnout jejich kone¢nych cild. Strategické
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planovani lidskych zdroju je tvofeno dvéma zakladnimi slozkami. Prvni je
progndza potieb, ktera urCuje nabidku a poptavku po lidskych zdrojich na
zakladé zkoumani vnitfniho prostfedi i externich podminek. A druha je
programoveé planovani, které v sobé zahrnuje identifikaci a realizaci strategii

v ramci fizeni lidskych zdroju.

5.2 Personalistika v Evropské unii

Evropska unie uznava, ze mezi jejimi clenskymi zemémi budou vzdy
existovat rozdily v kultufe a pravnich systémech. Pfresto uplatnuje sjednocujici
vliv v oblasti trhu prace. ,Motivace pracovnich zdroji a schopnost jejich
konkurence na pracovnim trhu vytvari potiebu zlepSovani nabidky sluzeb.
Evropa se stala jednou z ekonomickych mocnosti, ktera svou socialni politikou
a ekonomickymi opatrenimi vytvari socialni dimenze, jez jsou zavazné i pro
Ceskou republiku.“

Vzhledem ke spoleCenskym zménam a globalizaci dochazi i ke zménam
pracovni sily. Jeji charakter méni nejen demografické zmény, ale i dalSi faktory.
Mé&ni se pracovni sila i pracovni trh nejen v Ceské republice, ale v ramci celé
Evropské unie i celosvétové. Méni se prostiedi trhu prace, které se projevuije i
zmeénami postoju k praci a charakteru pracovni sily.

e Migrujici pracovnici — v ramci globalizace roste uloha nadnarodnich
spolecnosti a v dusledku toho roste i pohyb pracovnikl. Tento pohyb se
uskutecnuje vice také na zakladé dohod o poskytovani pracovnich
povoleni pfes hranice statt, dohod o volném pohybu pracovnik( apod.

e Imigrujici pracovnici — pfiliv pracovnich sil z méné vyspélych oblasti do
hospodarsky vyspélych statu.

e Vznik multietnickych skupin pracovnich sil s odliSnym hodnotovym
systémem, jazykem, kvalifikaci, kulturou, zvyky atd.

e Celosvétovy tlak na odstranéni diskriminace napf. menSin,

nabozenskych skupin, lidi s odliSnou sexualni orientaci apod.

'® DYTRT, Zdenek: Manazerské kompetence v Evropské unii, C.H. Beck, 2004, str. 85
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e Zaméstnavani starSich osob v disledku posunu celosvétového
demografického vyvoje smérem ke zvysSujicimu se vékovému primeéru a
ke zvySeni vékové hranice odchodu do dichodu.

e Celosvétovy tlak na snizeni rozdili v postaveni zen a muzu
v zameéstnani. Snaha o odstrafiovani diskriminace zen pfi pfijimani do

zaméstnani, pfi platovém ohodnoceni apod.

Dal§imi zménami na trhu prace v souvislosti se zménou rozlozeni
finanéniho kapitalu, s ristem moznosti nadnarodnich investic a vlivem
informacnich technologii, jsou zmény podnikatelského prostredi, a tedy i zmény
v oblasti etiky podnikani. Méni se hodnoty a postoje v osobnim Zivoté
jednotlived. Mezi nevyse postavené hodnoty lidi nyni patfi stala prace a
primérny vydeélek, pfijemny, pestry a zajimavy zZivot, ziskani kvalitniho vzdélani
a kvalifikace atd.

Zména osobnich postoju vyvolava i zménu v narocich na pracovni
prostfedi. Tyto zmény by mély byt podchyceny v politice fizeni lidi a v tvorbé

novych personalnich strategii.

( DYTRT, Zdenek: Manazerské kompetence v Evropské unii, C.H. Beck, 2004 )
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6 Vlivinformaénich technologii na fizeni lidskych

zdroju

Dnesni moderni personalni portalové technologie, které jednoduse
kombinuiji text, data a video, zcela méni zpUsob fizeni lidskych zdroju. Tato
technologie je novym prostfedkem ziskavani, modifikace, archivace,
vyhledavani a sdileni informaci o lidech. Ke sdileni informaci pak dochazi mezi
technickymi systémy, pfes internet, podnikovy intranet nebo extranet. Nejlepsi
variantou je ukladani informaci ve vhodné strukturovanych databazich.

Nejvétsim pokrokem v ramci technologii se v poslednich letech stal
sitové orientovany personalni portal, ktery zaméstnancim umozriuje okamzity
pristup k informacim. ,,Portal vedouci k personalnim informacim pfedstavuje
sadu aplikaci, ktera z jednoho mista uZivatelim nabizi pfistup k na miru
upravenym a personifikovanym informacim. Portaly privadéji informace jak
z internich, tak externich zdroji “"" Dal$i moznosti je prostrednictvim téchto
portall vyuzivat internetové aplikace pro management znalosti a organiza¢niho
Ci distan¢niho vzdélani.

Domovské stranky utvaru Fizeni lidskych zdroju a jejich odkazy
predstavuji konecny vysledek personalniho strategického planovani
technologickych zmén a transformacniho procesu. Ten spojuje prvky distribuce

vr waiwos

systémim, vyrazné zjednodus$eni ovladani a snizeni celkovych nakladu.

Pod vlivem modernich technologii se utvary Fizeni lidskych zdroja
vyrazné& méni. Dnesni organizace jsou z hlediska svych produktu, sluzeb a
globalni pusobnosti natolik rozmanité a rozsahlé, ze jim nestaci jen jedna sada
personalnich programd, jak tomu bylo v minulosti. Dal§im faktorem dnes$ni doby
je také rostouci nedostatek kvalifikovanych pracovniku, ktefi by byli schopni
porozumét a budovat systémy.

Nové technologie transformuiji fizeni lidskych zdroju, kdy dochazi k

prechodu od lokalniho ke globalnimu, od administrativy k samoobsluznym

" WALKER, Alfred a kol., Moderni personalni management — Nejnovéjsi trendy a technologie,
Grada Publishing, 2003, str. 13
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systémim, od vnitropodnikovych sluzeb k outsourcingu, od nediferencovaného
podnikového planovani k individualizovanému planovani jak pro zaméstnance,

tak pro manazery.

Personalni technologie musi splnovat nékolik podminek, aby mohly byt
povazovany za Uspésné. Prvni je, Ze strategické zaméfeni musi uzivatelim
pomahat zpusobem, ktery je v souladu s podnikovymi cili. Dale podnikova
inteligence musi uzivatelim poskytovat podstatné informace a udaje, odpovédi
na otazky a podnécovat je k ueni se a vytvareni novych pfistupl. A za treti
uCelnost a efektivnost musi prostfednictvim zvySeni urovné sluzeb personalnich
utvarl zasadné zmenit praci jejich pracovnikl a poskytnout jim prostor pro
vykonavani kvalitativné hodnotné&jsi prace a to pfi souasném snizovani

nakladd.

6.1  Ziskavani pracovnikl za pomoci informacnich technologii

Liniovi manazefi a vedouci Utvar védi nejlépe, jaka skladba
zameéstnancl je praveé potieba, co si mohou dovolit a jakou budou nasledky,
pokud se jim nepodafi ziskat potfebné lidské zdroje. Tito manazefi maji
prostfednictvim sitové orientovaného samoobsluzného systému, zahrnujiciho
aplikace na ziskavani a formovani pracovnikl, moznost, jak pfispét svymi
znalostmi k témto procesim a ziskat to, co potfebuji k umisténi spravnych lidi
na spravna pracovni mista ve vhodnou dobu.

Jak interni, tak externi ziskavani zaméstnancu pracuji v ramci sitové
orientovaného personalniho informacniho systému s on-line Zadankou o
obsazeni volného pracovniho mista. Zadanka obvykle obsahuje popis
pracovniho mista, v€éetné pozadavkl na dovednosti a schopnosti, kvalifikaéni

pozadavky atd.

( WALKER, Alfred: Moderni personalni management — Nejnovéjsi trendy a
technologie, Grada Publishing, 2003 )
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7 Personalni agentury

Personalni agentury inzeruji pracovni nabidky - volné pracovni pozice,
na které vybiraji vhodné kandidaty podle pozadavkl svych klient —
zameéstnavatell, tedy firem. Pokud personalni agentura najde vhodného
kandidata na pracovni pozici svého klienta a klient tohoto kandidata zaméstna,
personalni agentura ma narok na provizi za zprostfedkovani zaméstnani
kandidata u tohoto zaméstnavatele. Sluzby personalni agentury plati klient
zaméstnavatel, kandidat za zprostfedkovani prace personalni agenture neplati.

Prvni kontakt mezi uchaze€em a personalni agenturou mize nastat
nékolika zpusoby:

o Kandidat kontaktuje pfimo personalni agenturu na zakladé doporuceni
nebo vyhledani na internetu a zasle ji své materialy - zivotopis a
privodni dopis.

o Kandidat reaguje na konkrétni pracovni nabidky na pracovnim serveru
nebo v tisku.

e Personalni agentura kontaktuje kandidata na zakladé doporuceni jinych
osob a nabidne mu pracovni nabidku klienta.

V pfipadé, Ze kandidat reaguje na nabidku personalni agentury a
souhlasi s ulozenim osobnich dat, jsou data kandidata viozena do databaze
uchazecu personalni agentury.

Pokud kandidat odpovida svym profilem, je pozvan na vybérovy pohovor
v personalni agentufe. Vybérovy pohovor vétSinou byva zaméren podrobnéji na
predchozi pracovni praxi, studium, znalosti a pfedpoklady kandidata. Velka ¢ast
pohovoru je také vénovana predstavam o budoucim pracovnim misté,
predstavach o budoucim zaméstnani i budoucim zaméstnavateli i o
predstavach o financnich i profesnich o€ekavanich na nové pracovni pozici.

Cim podrobné&;jsi je specifikace pfedstav a pozadavk( kandidata, tim
vétsi je pravdépodobnosti, ze personalni agentura bude kandidatovi nabizet
odpovidajici pracovni nabidky. Na zakladé porovnani profilu kandidata a profilt
pracovnich mist je vétSinou jiz na pohovoru rozhodnuto, na které pracovni

pozice je kandidat vhodny a o které pozice se hodla uchazet u zaméstnavatelu.
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Pokud kandidat odpovida svym profilem i prezentaci pozadavkim klienta
na pracovni pozici a souhlasi se zaslani svych materialt (Zivotopis, hodnoceni,
pfipadné dalSi materialy) k zaméstnavateli, prezentuje personalni agentura
uchaze€e u zaméstnavatele. Souhlas pro zaslani svych materialt udéluje
kandidat vzdy pro konkrétniho zaméstnavatele a konkrétni pracovni pozici.
Kazdé dalSi zaslani materiald musi byt vzdy projednano s kandidatem pred
pfipadnym dal$im odeslanim materialim na jinou pracovni pozici.

Po prezentaci kandidata u potencialniho zaméstnavatele se na zakladé
reakce potencialniho zaméstnavatele rozdéli kandidati na dvé skupiny:

1) Kandidati, které zaméstnavatel pozval na dalSi kolo vybérového fizeni. Ti
jsou personalni agenturou kontaktovani a v pfipadé zajmu kandidata je smluven
vybérovy pohovor pfimo u zaméstnavatele. Vybérovy proces se
zaméstnavatelem je potom jiz velmi obdobny, jako v pfipadé, kdy kandidat
reaguje pfimo na nabidku zaméstnavatele.

2) Kandidati, které zaméstnavatel nevybral a nepfeje si s nimi iniciovat
pohovor.Ti jsou o rozhodnuti, respektive zamitnuti, zaméstnavatele informovani
personalni agenturou a konzultanti personalni agentury se snazi hledat pro
uchazece dalSi pracovni nabidky.

Pokud zaméstnavatel a kandidat, kterého personalni agentura
doporucila, uzaviou pracovni smlouvu a kandidat nastoupi do nového
zaméstnani, doslo uspésné k uzavreni vybérového procesu a Cinnosti
personalni agentury. Spokojenost by méla byt u vSech zu€astnénych stran, tedy
u kandidata, ktery naSel odpovidajici praci, u zaméstnavatele, ktery ziskal
kvalifikovaného zaméstnance i u personalni agentury, ktera vse

zprostfedkovala a o¢ekava smluvni odménu od zaméstnavatele.

( http://www.hledampraci.cz/poradna-zamestnani/personalni-agentura-jak-

funguje.php , datum nahledu 6.4. 2009 )
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7.1 Velké versus malé personalni agentury

Velké personalni agentury

Velké personalni agentury nabizi vétSinou vice pracovnich nabidek, od
vice zaméstnavatell a ve vétSim poctu oboru. Mezi jejich nevyhody patfi
mnohem formalnéjsi prostfedi, méné Casu na pohovor s kandidatem a
neosobni registrace na pocitaci. V neposledni fadé je nevyhodou velkych
agentur v oblasti recruitmentu velké mnozstvi uchazec¢l a tim méné Casu

pfemyslet nad jednotlivymi kandidaty i pozadavky klientu.

Mensi personalni agentury

MenSi personalni agentury nabidnou kandidatim mnohem individualné;si
pristup, vétSinou dochazi k pfesnéjsi specifikaci kandidatovych predstav o
budoucim zaméstnani i o potencialnim zaméstnavateli. Nevyhody téchto
pracovnich agentur tkvi v tom, Ze maji mensi pocet klientll. Naopak jejich
vyhodou je, Ze svoje klienty - zaméstnavatele dobfe znaji a jsou mnohem vice

motivovani najit jim vhodné kandidaty.

( http://zamestnani.kvalitne.cz/ , datum nahledu 6.4.2009 )

7.2 Williams and Partner

Williams and Partner je spole€nost zabyvajici se naborem zaméstnancu
a poradenstvim v oblasti lidskych zdroju. Ve spole€nosti pracuiji tfi tymy
specializovanych konzultanti, zaméfrenych na finance a bankovnictvi, obchod a
spotifebni zbozi a primysl, nakup a logistiku.

Spolecnost Williams and Partner byla zalozena v roce 2005 Svycarskym
podnikatelem Joergem Keplingerem, ktery je dodnes jejim generalnim
manazerem. Williams and Partner je mensi spole¢nost. Ma pobocky v Praze,
Bratislavé, Zahfebu a Bukuresti. Jejimi klienty jsou jak mezinarodni spole¢nosti,

tak zavedené mistni podniky.

Spolecnost poskytuje:
e sluzby v oblasti naboru zaméstnancu s jejich neustalym vyhledavanim a

vybérem na kliCové pozice
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sluzbu executive search, tj. pfimé osloveni top manazeru a Uzce
specializovanych odborniku. Metoda vyhledavani top manazer( a Uzce
specializovanych odborniku je vypracovana tak, aby klientim slouzila
jako ucinny a nakladoveé efektivni nastroj naboru pracovnikl podle jejich
potfeb a zahrnuje:
» Vyhledavani top manazera i Uzce specializovaného odbornika v
pfipadé, kdy tradi¢ni zplsob hledani neni vhodny
» Vyhledavani uzce specializovanych odborniku v oblastech, ve
kterych je jich nedostatek
» Nabor kliCovych osob, které by samy neuvazovaly o zméné
zaméstnani
» Shromazdéni vychozich informaci o aktualni situaci na pracovnim
trhu
» Opakované vyhledavani nejvétsiho talentu na trhu
outplacement program, tj. poskytovani komplexniho poradenstvi
spolecénosti i pracovnikim v prlbéhu procesu ukonéeni pracovniho
pomeéru a nasledna podpora a pomoc pfi hledani nového pracovniho
uplatnéni
manazerské vzdélavani
poradenstvi v oblasti lidskych zdroj
Skoleni a podporu v oblasti organiza¢nich zmén
programy rozvoje pro firmy a jednotlivce
tréninkové programy

seminare na téma Leadership

Firma Williams and Partner pouZziva pro usnadnéni své prace

databazovy informacni systém Microsoft Dynamics CRM. Tento systém

umoznuje mit databazi kandidatd, klient,, zaméstnancu i pracovnich nabidek

na jednom misté.

Systém redukuje manualni a administrativni €innosti, jako napf. ukladani

zivotopist kandidatu, ru€ni pofizovani udajd nebo reporting. Tyto €innosti jsou

v ramci CRM automatizovany. Systém také podporuje obchodni pfilezitosti a

upozorfiuje konzultanty na nadchazejici aktivity, a tim jim umoznuje efektivnéji
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pracovat na vice obchodnich pfileZitostech sou€asné. Konzultanti maji
strukturovany pfistup k aktualnim datim kandidatu, v€etné jejich komunikace a
historie a tim, Ze data jsou lehce k nalezeni pomoci strukturovaného
vyhledavani. Také pfihlaSovani novych zajemcu o zprostfedkovani zaméstnani
je automatizovano. Stejné tak informace o klientech a jejich kontraktech jsou
plné integrovany do systému. Ziskavani novych klientd je mimo jiné
podporovano nastroji marketingovych kampani a obchodnimi procesy.

Diky systému CRM se uchazeci o zaméstnani nemuseji obavat, Ze by se
jejich zivotopis ztratil nékomu na stole a mohou o¢ekavat rychlou odezvu pfi

reakci na pracovni nabidku.

( http://www.microsoft.com/cze/casestudies/williams_a_partner.mspx , datum

nahledu 12.4.2009, www.wnp.cz )

7.3 Manpower
Manpower Inc. je jedna z pfednich svétovych spoleCnosti v oblasti

personalnich sluzeb. Spole¢nost vytvari a poskytuje sluzby, které umoznuji
jejim klientim dosahnout Uspéchu v ménicim se svété prace. Spole¢nost nabizi
riizné typy sluzeb pokryvajicich cely zaméstnanecky a obchodni cyklus, kam
patfi poskytovani zaméstnanci na dobu neurcitou i ur€itou, hodnoceni a vybér
pracovnikUl, Skoleni, outplacement, outsourcing a poradenské sluzby.

Celosvétovou sit spolecnosti Manpower tvofi 4 500 kancelafi v 80
zemich a snazi se plnit potfeby svych 400 000 zakaznikd ro&né, mezi které
patfi malé a stfedni podniky ve vSech odvétvich pramyslu i nejvétsi svétové
nadnarodni korporace. Cilem prace spole¢nosti Manpower je zvysit produktivitu
ZlepSenim kvality a efektivnosti a snizenim nakladt vSech na vS8ech Urovnich
své Cinnosti a tim umoznit klientim koncentrovat se na hlavni obchodni aktivity.

V Ceské republice se Manpower kazdy mésic stara o personalini a
mzdovou agendu pro 4500 zaméstnancu, které vyhledal a ktefi pracuji u jeho
klientd.

Mezi hodnoty, které spole€¢nost Manpower vyznava, patfi starost o lidi,

znalosti a inovace.
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Spole¢nost Manpower zaloZili v roce 1948 pravnici EImer Winter a Aaron
Scheinfeld, ktefi potfebovali nutné najmout novou pracovni silu, ale neméli Cas
se zabyvat jejim vyhledavanim. Zjistili, Ze na trhu neexistuje spole¢nost, ktera
se vyhledavanim zaméstnancu zabyva a tak zalozili pravé Manpower. Tato

spolecnost se postupné rozristala a pobo¢ky ma nyni po celém svété.

Sluzby, které Manpower nabizi:
e vyhledavani zaméstnancul do trvalého pracovniho poméru na vSech
druzich pracovnich pozic vSech oboru
o flexibilni zaméstnavani — vyhledavani a pfidélovani zaméstnancl na
dobu urcitou —
» Temporary help ( kratkodobé propujcovani pracovni sily, napf.
v dobé dovolenych, na inventury, na mimoradné akce apod.)

» Try and Hire ( pfed uzavienim stalého pracovniho poméru pracuje
vybrany kandidat pro klienta prostfednictvim agentury jako
docCasné pfidéleny pracovnik a az po uplynuti pfedem sjednané
doby se po vzajemné dohodé pracovnik stdva zaméstnancem
spolecnosti )

» Outsourcing ( agentura zajiStuje veskery personalni servis firmam,
kterym by se vybudovani vlastniho personalniho oddéleni

nevyplatilo )

On site assistance - stala pfitomnost konzultanta na pracovisti u klienta

Testovani

» Assessment centra ( poskytuji pfilezitost k posouzeni toho, do
jaké miry uchazeci vyhovuji kultufe organizace )

» Testy manualni zruénosti ULTRADEX (soubor testl specialné
vyvinutych spole¢nosti Manpower za pomoci psychologd,
vyuzivany zejména v technickych, vyrobnich a dalSich oborech )

» Testy jazykovych schopnosti

e Outplacement - poradenstvi pro management podniku, ktery prochazi
riznymi typy zmén, jako jsou restrukturalizace, reorganizace, fuze,
ukonceni celého provozu, ruseni jeho jedné nebo vice Casti, ruseni

jednotlivych pozic apod. , a podpora a pomoc zaméstnancim, ktefi jsou
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soucasti téchto zmén. Pomoc spociva v tom, Ze spole¢nost pomulze
propousténému zaméstnanci nalézt nové pracovni uplatnéni, které

odpovida jeho profilu a jeho potfebam.

( http://www.manpower.cz/ )

Spolec¢nost Manpower vyuziva informacni systém AMIS, ktery byl
vytvoren pfimo pro ni spole€nosti ANF DATA. Systém splfiuje sou€asné i
budouci pozadavky rychle se rozvijejici oblasti personalnich sluzeb a je stale
udrzovan a inovovan. Kazda pobocka méla svou vlastni databazi a vytvarela a
spravovala sva vlastni data o zakaznicich, uchazecich, pracovnich
prilezitostech, smlouvach a pracovnich vykazech. Prazska pobocCka spole¢nosti
Manpower vystupovala jako koordinator zajistujici centralni fakturaci a
ugetnictvi pro celou spolegnost. V ramci Ceské republiky byla dfive data
prenasena z pobocek do Prahy a naopak ve formé textovych soubor(. Pfestoze
pfenos dat byl omezen na ta nejzakladnéjsi, byl jejich objem pomérné znacny a
mél vysoky stupen vzajemné zavislosti. Na konci roku 2002 vSak byla vytvofena
centralni databaze pro vSechny poboCky. Databaze je uloZzena na databazovém
serveru, ktery je provozovan zaroven s aplikacnim serverem v hostingovém
centru v Praze. UZivatelé na pobockach jsou pfipojeni na server prostfednictvim
internetu nebo pevnou linkou. Aplikace umozriuje uzivatelim pfistupovat pouze
k tém datim a ¢astem systému, ke kterym maji opravnéni. Nové feSeni nyni
umoznuje vedeni spole€nosti mit k dispozici denné aktualizovana data ze vSech

pobocek.

( http://www.anfdata.cz/index.php?lang=cz&first=4&second=7&third=2 , datum
nahledu 16.4.2009 )

7.4 Srovnani ¢eské a americké personalni agentury

Pokusim se srovnat zminéné agentury Williams and Partner a
Manpower. Z hlediska historie a doby budovani, ma jisté delsi tradici spole¢nost
puvodem z USA, tedy Manpower. Byla zaloZzena pfed vice nez Sedesati lety. Na

rozdil od toho Ceska agentura Williams and Partner funguje teprve kratce, od
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roku 2005. Z toho davodu, i kdyz nejen z ného, ma i Manpower vice pobocek
po celém svété. Ale Williams and Partner se také neustale rozsifuje do
zahranicCi, na Ceské poméry az neobvykle. Ma pobocky uz ve tfech evropskych
méstech, nepocitaje Prahu.

Co se tyka nabizenych sluzeb, da se povazovat jejich nabidka za
podobnou. Samoziejmosti, tak jak je tomu u kazdé personalni agentury, je
vyhledavani a nabor zaméstnancu. Spolec¢nost Manpower se soustfedi i na
trvalé. Obé spoleCnosti také nabizeji sluzbu outplacement, tak jak je tomu dnes
témér u vSech personalnich agentur. Je to sluzba, ktera vyrazné usnadriuje
praci zaméstnavatelim, pro které mohou byt podobné praktiky kolikrat i
nepfijemné.

Williams and Partner nabizi hodné sluzeb, které se tykaji vzdélavani a
Skoleni, dale rizné rozvojové nebo tréninkové programy. Také pofada rlizné
seminare v oblasti lidskych zdroja.

Manpower se soustfedi spiSe na testovani uchazect pomoci vlastné
vytvorenych testd, které pomahaji pfi zjiStovani predpokladl uchaze&l pro
obsazované pozice. Také assessment centra, zprostfedkovavana touto
agenturou, jsou pomocna pro potvrzeni toho, zda kandidat do firmy zapadne Ci
ne. Sluzba, kterou také Manpower nabizi, je tzv. Try and Hire, kterou jisté klienti
Casto oceni a radi si svoje potencialni zaméstnance pfed pfijetim vyzkousi.

Obecné Ize fici, ze obé agentury maji svaj smér, kterym se orientuji.
Manpower se zaméfuje spiSe na sluzby poskytované klientim, Williams and
Partner spiSe se na sluzby poskytované kandidatum. Ale vzhledem k tomu, ze
obé strany, tedy jak kandidati, tak i klienti, jsou z pohledu personalnich agentur

stejné duleziti, nemohou zanedbavat ani jednu z nich.
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8 Rizeni lidskych zdroja budoucnosti

Walker se ve své knize Moderni personalni management — Nejnové;si
trendy a technologie, z roku 2001 zmirfiuje o Tomovi Davenportovi, ktery véfi, ze
v budoucnu na zaméstnance pfestane byt nahlizeno jen jako na podnikova
aktiva. Na misto toho s nimi bude jednano jako se samostatnymi podnikateli,
ktefi investuji svij lidsky kapital, ktery bude pro podnik nepostradatelny. Firmy
tak budou muset vytvaret vysoce zurocujici pracovni prostredi.

Podle mého nazoru mél Davenport pravdu a timto smérem personalni
management skutecné smérfuje. Na lidské zdroje uz se nehledi jako na
samoziejmost, ale jako na soucast podnikove kultury, o kterou se musi peCovat

a neustale zlepSovat jeji urovern.

( WALKER, Alfred: Moderni personalni management — Nejnovéjsi trendy a
technologie, Grada Publishing, 2003 )
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Zaver

Personalni fizeni je velmi duleZitou soucasti managementu kazdé firmy a
vétsi daraz na lidské zdroje a na jejich potencial a pfinos. Proto se také firmy
nyni vice soustfedi na péci a vzdélavani svych zaméstnancu a snazi se je
motivovat k podavani co nejlepSich vykonu.

V uvodu prace jsem si stanovila hypotézu, Ze rozdily v personalnim fizeni
v CR a v zahraniéi jsou velmi malé nebo spise zadné. Tuto hypotézu, vhledem
k dostupnym zdrojum, potvrzuji. Neprokazaly se zadné velké rozdily mezi
personalistikou u nas, v USA a EU. Toto Ize pfisoudit stale vice postupujici
globalizaci. Trendy v personalnim managementu, a nutno fici i obecné v celém
managamentu, jsou pfebirany z USA postupné do celé Evropy, tedy i do CR.
Globalizace v tomto sméru je provazena otevienymi pracovnimi trhy a stale
vétSi multietnicitou. Migrace a zaroven emigrace za praci do jinych svétovych
oblasti uz neni neobvyklou zalezZitosti. Co se tyCe rozdild v personalistice
z pravniho hlediska, také se vyrazné nelisi. Pravni fady, jak v CR, tak USA i
EU, berou v uvahu lidska prava a zakazuji jakoukoliv diskriminaci v pracovnich
prilezitostech. Vyvoj personalniho managementu je po celém svété ovlivnén
starnutim populace a tomu také musi firmy pfizpusobovat svoje Fizeni, at uz
interni, tak i externi.

V praci také vénuji kapitolu personalnim agenturam, které jsou v dnesni
dobé dulezitymi institucemi v oblasti personalistiky. Sluzby, které nabizeni,
vyrazné ulehcCuji firmam praci a profesionalni pracovnici agentur jim pomahaji
hledat co nejvhodnéjsi zaméstnance a o ty nasledné pecovat a motivovat k co
nejlepSim vykonum. Nékteré firmy dnes nechavaji veskeré personalni
zaleZitosti na agenturach, vyuzivaji tzv. outsourcingoveé sluzby. To je také trend,
ktery se rozmaha az v posledni dobé. Firmy se potfebuji soustfedit na hlavni
cile své Cinnosti a tak je pro né tato pomoc vyraznym ulehCenim prace.

Psani bakalarské prace pro mé bylo zajimavé a také pfinosné.

V personalistice je mozné zkoumat mnoho oblasti, a to z hlediska ¢asového
vyvoje, rliznych trendd a postupu a také firemniho rozvoje z hlediska lidskych
zdroju. V budoucnu bych se rada touto problematikou zabyvala a rozvijela v ni

svoje znalosti a zkuSenosti.
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Pfilohy

pfiloha 1

Formular pro uchazece o zaméstnani

Pijmeni: [ Jméno:
Adresa:

Telefon: | E-mail:
Pracovni misto, o néz se zada:

Vzdélani:

Obdobi
Od Do Nazev skoly Kvalifikace, specifikace

Jiny specializovany vycvik, vzdélani:

Jiné schopnosti, dovednosti (cizi jazyky, prace na PC, fidi¢sky prikaz aj.):

Dosavadni zaméstnani:
Obdobi
Od Do Zaméstnavatel | Pracovni misto| Mzda | Dlvod odchodu

Uvedte vSe, co mizZe podpofit vasi Zadost:

Prohlasuji, Ze informace uvedené v tomto formulafi jsou pravdivé
Podpis uchazece | Datum

( ARMSTRONG, Michael: Rizeni lidskych zdrojli, Grada Publishing, 2002, str.
368 )
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priloha 2

Pracovni smlouva na dobu urcitou

podle § 39 zakona €. 262/2002 Sb., zakoniku prace

Organizace .................... IC DIC....coiiiiiee e,
sesidlem............ccoiiiiiiiiin zastoupena..........ccocoeiiiiiiiiiie zapsana v Obchodnim rejstfiku
vedeném ..... soudemv ............. ,oddil ....... ,vlozka €. ...........

(dale jen ,zaméstnavatel®)

Jméno a prijmeni zaméstnance, narozen/a .......................... bytem ...

(dale jen “zaméstnanec”)

uzaviraji tuto pracovni smlouvu:

1.
Zaméstnanec nastoupi do zaméstnanidne .................... (den, mésic, rok, pfip. hodina), ¢imz mezi

ucastniky vznikne pracovni pomér.

Zameéstnanec bude pracovat na poziCi ............cooooiiiiiiii (nazev pozice).
L.

Mistem vykonu praceje ......................... (napr. obec).

V.

Rovnomérné rozvrzena tydenni pracovni doba ¢ini ..... hodin.

V.

Pfed uzavienim této pracovni smlouvy seznamil zaméstnavatel zaméstnance s povinnostmi a pravy, které
pro néj z uzaviené pracovni smlouvy vyplyvaji. Zaméstnanec byl seznamen s pracovnimi a mzdovymi
podminkami, za nichz bude praci vykonavat. Zaméstnanec byl seznamen s povinnostmi k zajisténi

bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a s protipozarnimi predpisy.
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VL.

Tato pracovni smlouva se uzavira na dobu uréitou, atodo.....................

VIL.

Podle zakona Ize obsah této pracovni smlouvy ménit pouze pisemnou dohodou mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem.

Tato pracovni smlouva byla sepsana ve dvou vyhotovenich, z nichz kazda smluvni strana obdrzi po

jednom vyhotoveni.

podpis zaméstnavatele podpis zaméstnance

( http://www.pracovni-smlouva.cz/pracovni-smlouva-na-dobu-urcitou-vzor/ ,
datum nahledu 6.3.2009 )
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