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Uvod

Soucasti fizeni organizace je personalistika (personalni prace), ktera se zabyva fizenim
avedenim lidi. Ukolem personalistiky je zabezpecit organizaci dostatek schopnych a mo-
tivovanych lidi, zpravidla vlastnich zaméstnanct, a jejich pomoci dosahovat o¢ekavaného
vykonu a uskute¢niovat strategické cile organizace. Naplnovani tkolu personalistiky slouzi
jednotlivé personalni ¢innosti (vytvareni a analyza pracovnich mist, planovani lidskych
zdroji, obsazovani volnych pracovnich mist, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni
zameéstnancd, odménovani zaméstnancd, vzdélavani zaméstnanct, péce o zaméstnance,
vyuzivani personalniho informac¢niho systému), které v organizaci zabezpecuji predevsim
manazeri, v nékterych organizacich, zpravidla v téch s vétsim poctem lidi, obvykle s pod-
porou personalistii (personalniho ttvaru). Manazefi s podporou personalistii naplnuji
ukol personalistiky, kdyz zabezpecuji fizeni a vedeni ostatnich lidi k vykonavani sjednané
prace, dosahovani pozadovaného vykonu a uskutecnovani strategickych cilt organizace.

Strategickym cilem kazdé organizace provozované za tcelem zhodnocovani vloze-
nych prostredki je vytvaret spokojené a stalé zakazniky realizaci (vyrobou a prodejem)
pozadovaného produktu (vyrobku nebo sluzby), a tim dsosdhnout ocekavanych vysledka
podnikani a hospodaieni organizace. Uspésné uskute¢tiovani tohoto cile je podminéno
schopnosti organizace optimalné ziskavat, vyuzivat a rozvijet vSechny pottebné zdroje,
a to nejen materialni, finanéni nebo informacni, ale predevsim lidské, protoze pravé kva-
litn{ lidské zdroje, schopni a motivovani zaméstnanci, rozhoduji o ziskavani, vyuzivani
arozvoji véech ostatnich zdrojti a umoznuji uskute¢niovani strategickych cilt organizace.

Pokud tedy manazefi a personalisté chtéji uspésné naplnovat kol personalistiky
a chtéji uspésné ,,slouzit tomu, aby byla organizace vykonna a aby se jeji vykon neusta-
le zlepSoval“ (Koubek, 2015, s. 16), musi zabezpecit, aby ostatni lidé v organizaci byli
vykonni a aby se jejich vykon neustale zlepsoval, nebot ,,Zddna organizace si nemiize
pocinat lépe nez jeji lidé“ (Drucker, 2006, s. 131). Manazefi a personalisté prispivaji
k dosahovani tspéchu organizace tim, Ze se staraji, aby ostatni lidé vyuzivali svoje nejlepsi
schopnosti a motivaci k dosahovani aspéchu organizace. Pfitom se ocekava, ze rovnéz
sami manazefi a personalisté vyuziji svoje nejlepsi schopnosti a motivaci k dosahovani
uspéchu organizace. Ocekava se, Ze manazefi a personalisté vytvori v organizaci ucel-
ny a ucinny systém personalnich ¢innosti, ktery povede k uskute¢novani strategickych
cilti organizace (udrzitelny rozvoj, dlouhodoba prosperita, trvala konkurenceschopnost
apod.) i k uspokojovani specifickych potteb zaméstnancti (perspektivni zaméstnani,
spravedlivy vydélek, odborny rozvoj, funkéni postup apod.). Predpokladem tspéchu je
znalost ucelného a G¢inného uplatnovani jednotlivych personalnich ¢innosti. Manazefi
a personalisté potrebuji védét, jaké personalni ¢innosti, jakym zptisobem a pro¢ maji
uplatiiovat, aby dokazali organizaci zabezpecit dostatek schopnych a motivovanych lidi
k vykonavani sjednané prace, dosahovani pozadovaného vykonu a uskutecnovani stra-
tegickych cilti organizace. Mozné odpovédi poskytuji kapitoly této knihy.
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Cil a struktura knihy

Cilem knihy je vymezit zakladni teoreticka vychodiska a osvédcené praktické pristupy
soucasného pojeti personalni prace v organizaci a ukazat, jaké personalni ¢innosti, jakym
zpusobem a pro¢ maji manazeti a personalisté uplatniovat, aby dokazali ti¢elné a u¢inné
ziskavat, vyuzivat a rozvijet schopné a motivované lidi k vykondvani sjednané prace,
dosahovani pozadovaného vykonu a uskute¢niovani strategickych cili organizace.

Kniha je rozdélena do deseti kapitol. Prvni kapitola — Vyznam personalistiky — vy-
mezuje pojeti, ukol a zabezpeceni personalistiky v organizaci. Druha kapitola — Vyvoj
personalistiky — shrnuje vyvoj personalni prace v jednotlivych vyvojovych etapach od
personalni administrativy pres personalni fizeni az po fizeni lidskych zdrojti, predstavuje
klasické modely Fizeni lidskych zdroji a objasiiuje podstatu strategického a mezinarodni-
ho tizeni lidskych zdrojt. Treti kapitola — Vytvdreni a analyza pracovnich mist — vymezuje
pojeti pracovniho mista, charakterizuje obvyklé pfistupy k vytvareni pracovnich mist
a predstavuje hlavni vystup a bézné metody analyzy pracovnich mist. Ctvrta kapito-
la — Pldnovdni lidskych zdrojii - vymezuje hlavni oblasti a pfedstavuje modelovy postup
planovani lidskych zdrojti, véetné moznosti feseni predpokladaného nedostatku nebo
nadbytku zaméstnanct. Pata kapitola — Obsazovdini volnych pracovnich mist — piedsta-
vuje modelovy postup obsazovani nové vytvorenych nebo uvolnénych pracovnich mist
v organizaci, ktery zahrnuje procedury ziskavani, vybéru, pfijimani a adaptace zamést-
nanct. Sesta kapitola — Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancii - vymezu-
je pojeti pracovniho vykonu, vysvétluje podstatu, principy a proces fizeni pracovniho
vykonu a objasiiuje vyznam, formy, kritéria a metody hodnoceni zaméstnancti, véetné
ptipravy a vedeni hodnoticiho rozhovoru. Sedma kapitola - Odmériovini zaméstnan-
cti - vymezuje ucel odménovani zaméstnancu a vysvétluje podstatu uplatiiovani mzdo-
vého systému zaméstnavatele a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Osma kapitola -
Vzdélavani zaméstnancii — vymezuje ucel vzdélavani zaméstnancd, predstavuje hlavni
oblasti odborného vzdélavani zaméstnanct, objasnuje cyklus systematického vzdélavani
zaméstnancu a charakterizuje jednotlivé metody vzdélavani zaméstnancti na pracovisti
i mimo né. Devata kapitola — Péce o zaméstnance — vymezuje ucel péce o zaméstnance,
shrnuje hlavni teorie motivace a principy stimulace zaméstnancti a vysvétluje podstatu
organizovani pracovni doby a doby odpocinku, vytvareni pracovniho prostiedi, zajis-
tovani bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a formovani pracovnich vztahd. Desata
kapitola — Persondlni informacni systém — vymezuje pojeti personalniho informacniho
systému, vysvétluje pfednosti, problémy, vybér a zavadéni personalniho informacniho
systému, predstavuje moznosti personalniho portalu a persondlni samoobsluhy a objas-
nuje podstatu poskytovani aplika¢nich sluzeb v personalistice.
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Cil a metoda empirického setreni

Zpracovani knihy vychdzi z analyzy dostupné zahrani¢ni i domaci odborné literatury
vénované problematice fizeni lidskych zdroju i z vysledki autorova empirického $etfeni
provedeného s cilem praktického ovéreni vymezenych teoretickych vychodisek:

e o vyznamu lidskych zdroju a fizeni lidskych zdroja v fizeni organizace, kdy teorie
Fizeni lidskych zdrojt prisuzuje lidskym zdrojim a fizeni lidskych zdrojti zvlastni
vyznam, kdyz povazuje lidské zdroje (zaméstnance) za nejcennéjsi zdroj a nejvétsi
bohatstvi organizace a fizeni lidskych zdrojt (personalni préci) za rozhodujici oblast
Fizeni organizace, ktera slouzi uskutec¢iovani strategickych cilti organizace (udrzitelny
rozvoj, dlouhodoba prosperita, trvald konkurenceschopnost apod.) i uspokojovani
specifickych potieb zaméstnanct (perspektivni zaméstnani, spravedlivy vydélek, od-
borny rozvoj, funkéni postup apod.);

e o vztahu mezi Fizenim lidskych zdroji a vykonem organizace, kdy dosud znamé
vysledky rady uskute¢nénych vyzkumt demonstruji, Ze lidé jsou rozhodujicim zdro-
jem organizace a Ze vykon lidi urcuje vykon organizace. Ukazuji rovnéz na pozitivni
dopad rtiznych zasad a postupti v fizeni lidskych zdrojt na rtizné ukazatele vykonu lidi
i vykonu organizace. Je tedy zfejmé, Ze jisté zasady a postupy v fizeni lidskych zdrojt
maji urcity pozitivni dopad na dosahovany vykon lidi i vykon organizace;

e 0 moznostech tspésného vyuzivani nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdroji, kdy
pristup zaloZeny na nejlepsi praxi v fizeni lidskych zdroji je jednim z alternativnich
ptistupti ke zkoumani vztahu mezi fizenim lidskych zdrojt a vykonem organizace, ktery
vychazi z predpokladu, Ze v fizeni lidskych zdrojii existuji univerzalné pouzitelné zasady
a postupy vybéru, hodnoceni, odménovani nebo vzdélavani lidi, jejichz uplatiovani
zlep$uje vykon organizace, a to viceméné nezavisle na okolnostech jejich uplatiovani.

Toto Setfeni bylo autorem piivodné realizovano za tcelem zpracovani knihy Nejlepsi
praxe v fizeni lidskych zdrojii (Sikyt, 2014). S vyuZitim metody dotazniku se v obdobi od
unora do kvétna 2014 podafilo ziskat idaje od personalistti z 80 organizaci. Dodatec¢né,
po zpracovani vysledki Setfeni a odevzdani rukopisu knihy, se v obdobi do konce roku
2014 podatilo navic ziskat idaje od personalistt z dalsich 20 organizaci. Celkem byly
tedy shromazdény udaje od personalistt ze 100 organizaci. Tyto doplnéné udaje byly
za ulelem zpracovani této knihy znovu analyzovany s cilem propojit zakladni teoreticka
vychodiska souc¢asného pojeti personalni prace v organizaci s ndzory personalistil na
vyznam lidskych zdroju i Groven personalni prace ve zkoumanych organizacich.
Pouzity dotaznik byl vytvoien v elektronické podobé a obsahoval celkem jedenact
otazek s moznosti vybéru odpovedi zaméfenych: 1. na pojeti lidi jako nejcennéjsiho
zdroje a nejvétsiho bohatstvi organizace; 2. na podminky za jakych je mozné konkrétniho
clovéka povazovat za nejcennéjsi zdroj a nejvétsi bohatstvi organizace; 3. na uplatnovani
koncepéniho pristupu k fizeni lidskych zdrojt; 4. na vnitini a vnéjs$i podminky zasadné
ovliviujici fizeni lidskych zdroju v organizaci; 5. na roli manazerd, personalist a out-
sourcingu v fizeni lidskych zdrojt; 6. na pozitivni vliv fizeni lidskych zdrojti na vysledky
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organizace; 7. na konkrétni vysledky dosahované prostfednictvim rizeni lidskych zdroji
v organizaci; 8. na existenci univerzalné pouzitelnych zasad a postupt nejlepsi praxe
v fizeni lidskych zdrojt pozitivné pusobicich na vykon zaméstnancil i organizace; 9. na
konkrétni zasady a postupy v fizeni lidskych zdrojt reprezentujici nejlepsi praxi v fizeni
lidskych zdrojt; 10. na postup organizace v souladu se zdsadami a postupy nejlepsi praxe
v Fizeni lidskych zdrojt; 11. na provadéni systematického porovnavani vlastnich zasad

vvvvv

vV v 7

organizaci v oboru, regionu apod. Soucasti dotazniku byla rovnéz ¢ast vénovand udajim
o organizaci (pocet zaméstnanci a hlavni oblast podnikani podle Klasifikace ekonomic-
kych ¢innosti CZ-NACE) a osobé respondenta (pohlavi, pracovni zatazeni, délka praxe
a nejvyssi dosazené vzdélani).

Ptipravena zadost o Gcast v empirickém $etfeni spolu s elektronickym dotaznikem
byla respondentiim rozesilana prostfednictvim elektronické posty. Oslovovani byli per-
sondlni reditelé a reditelky, HR manazefi a manazerky i personalisté a personalistky
vyznamnych a Gspésnych organizaci v Ceské republice, napiiklad Czech Top 100, nej-
lepsi zaméstnavatelé nebo zaméstnavatelé roku, a to vzdy jeden respondent za kazdou
organizaci. Kontakty na respondenty byly vyhledavany pomoci internetu.

Organizace byly charakterizovany podle po¢tu zaméstnancti a hlavni oblasti podnika-
ni podle Klasifikace ekonomickych ¢innosti CZ-NACE. Respondenti byli charakterizo-
vani podle pohlavi, pracovniho zarazeni, délky praxe a nejvyssiho dosazeného vzdélani.

Podle poctu zaméstnanci bylo mezi organizacemi 41 (41 %) organizaci s 1000
a vice zaméstnanci, 18 (18 %) organizaci s 500-999 zaméstnanci, 18 (18 %) organizaci
§ 250-499 zaméstnanci, 10 (10 %) organizaci s 50-99 zaméstnanci, 9 (9 %) organizaci
s 100-249 zaméstnanci a 4 (4 %) organizace s 1-49 zaméstnanci.

Velikost organizace vyjadrend po¢tem zaméstnancii je faktorem, ktery uréuje vyznam
lidskych zdrojti i Groven personalni prace v organizaci. Za tcelem analyzy odpovédi
respondentt v zavislosti na velikosti organizace byly organizace rozdéleny na organizace
malé (méné nez 100 zaméstnanct), stfedni (100-499 zaméstnancil) a velké (500 a vice
zaméstnancii). Po tomto rozdéleni bylo mezi organizacemi 14 (14 %) malych organizaci
s méné nez 100 zaméstnanci, 27 (27 %) stfednich organizaci se 100-499 zaméstnanci
a 59 (59 %) velkych organizaci s vice nez 500 zaméstnanci. Pfedpoklad byl, Ze vyznam
lidskych zdrojt i uroven persondlni prace je vys$si v organizacich velkych nez v organi-
zacich malych a stfednich.

Podle hlavni oblasti podnikani urcené podle Klasifikace ekonomickych ¢innosti
CZ-NACE bylo mezi organizacemi 38 (38 %) organizaci z oblasti C - zpracovatelsky
pramysl, 21 (21 %) organizaci z oblasti ] - informacni a komunikacni ¢innosti, 12 (12 %)
organizaci z oblasti F - stavebnictvi, 8 (8 %) organizaci z oblasti K — penéZnictvi a pojis-
tovnictvi, 8 (8 %) organizaci z oblasti G - velkoobchod a maloobchod, 6 (6 %) organizaci
z oblasti H — doprava a skladovani, 2 (2%) organizace z oblasti D - vyroba a rozvod
elektfinu, plynu a tepla, 2 (2%) organizace z oblasti P — vzdélavani, 1 (1%) organizace
z oblasti L - ¢innosti v oblasti nemovitosti, 1 (1%) organizace z oblasti N — administrativni
a podptirné ¢innosti a 1 (1%) organizace z oblasti S — ostatni ¢innosti.

Oblast podnikani organizace je faktorem, ktery urcuje vyznam lidskych zdrojt
i uroven persondlni prace v organizaci. Za tucelem analyzy odpovédi respondentti v za-
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vislosti na oblasti podnikani organizace byly organizace rozdéleny na organizace z oblasti
pramyslu (C - zpracovatelsky primysl, D — vyroba a rozvod elektfiny, plynu a tepla,
F - stavebnictvi) a organizace z oblasti sluzeb (G - velkoobchod a maloobchod, H -
doprava a skladovani, ] - informacni a komunikacni ¢innosti, K — penéznictvi a pojis-
tovnictvi, L - ¢innosti v oblasti nemovitosti, N - administrativni a podptrné ¢innosti,
P —vzdélavani, S - ostatni ¢innosti). Po tomto rozdéleni bylo mezi organizacemi 52 (52 %)
organizaci z oblasti priimyslu a 48 (48 %) organizaci z oblasti sluzeb. Pfedpoklad byl, ze
vyznam lidskych zdroj i iroven personalni prace je vyssi v organizacich z oblasti sluzeb
nez v organizacich z oblasti primyslu.

Podle pohlavi bylo mezi respondenty 57 (57 %) Zen a 43 (43 %) muzt. Podle pra-
covniho zarazeni bylo mezi respondenty 54 (54 %) personalnich reditelt a reditelek,
23 (23 %) HR manazert a manazerek a 23 (23 %) personalistil a personalistek. Podle
délky praxe bylo mezi respondenty 40 (40 %) respondentti s praxi 20 a vice let, 20 (20 %)
respondent s praxi 11-15 let, 19 (19 %) respondenti s praxi 16-19 let, 16 (16 %) respon-
dentt s praxi 5-10 let a 5 (5 %) respondentt s praxi méné nez 5 let. Podle nejvyssiho
dosazeného vzdélani bylo mezi respondenty 76 (76 %) respondentti s vysokoskolskym
magisterskym vzdélanim, 9 (9 %) respondentti s vysokoskolskym doktorskym vzdélanim,
6 (6 %) respondentt s vysokoskolskym bakalarskym vzdélanim, 6 (6 %) respondentt se
stiedoskolskym vzdélanim a 3 (3 %) respondenti s vy$§im odbornym vzdélanim.

Vétsina respondentt uvedla, ze v organizaci zastava vrcholovou funkci v personalisti-
ce, coz vyzaduje nalezité zkusenosti (vétsinou nékolikaleté) i patfi¢né vzdélani (obvykle
vysokoskolské). Struktura respondentt podle pracovniho zatrazeni, délky praxe a nej-
vy$siho dosazeného vzdélani byla shledana za priméfenou k naplnéni cile empirického
Setfeni. Respondenti pravdépodobné méli potfebné znalosti a zku$enosti pro vysloveni
relevantniho nazoru na vyznam lidskych zdroju a fizeni lidskych zdroji v fizeni or-
ganizace, na vztah mezi fizenim lidskych zdroji a vykonem organizace i na moznosti
uspésného vyuzivani nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojt.

Pouziti dotazniku bylo spojeno s béznymi prednostmi a nedostatky této metody
ziskavani udaji. Dotaznik umoznil pomérné rychle a levné ziskat udaje od vétsiho po-
¢tu respondentt, ktefi méli relativné dostatek ¢asu na odpovédi a vyplnéni dotazniku.
Uspéch dotazniku zdvisel na motivaci i schopnosti respondentii odpovédét na viechny
otazky, pfi¢emz zejména motivace respondentil byla podminéna srozumitelnosti a jed-
noznacnosti jednotlivych otazek, stejné jako rozsahem a ndro¢nosti celého dotazniku.

Ziskané udaje byly zpracovany a analyzovany pomoci tabulkového kalkulatoru Micro-
soft Excel. V ramci tfidéni prvniho stupné byly urceny absolutni a relativni ¢etnosti
odpoveédi, které byly vyjadfeny pomoci tabulek cetnosti. Relativni ¢etnosti odpoveédi
byly navic vyjadfeny pomoci sloupcovych a pruhovych grafii. V ramci tiidéni druhého
stupné byly odpovédi respondent analyzovany v zavislosti na velikosti organizace (mala,
stfedni, velka) a oblasti podnikani organizace (primysl, sluzby). Vysledky byly vyjadreny
pomoci kontingen¢nich tabulek a pruhovych grafi.

Vysledky Setfeni poslouzily pfi vyvozovani zavért tykajicich se vyznamu lidskych
zdroju a trovné personalni prace ve zkoumanych organizacich. Diléi vysledky Setfeni
jsou prezentovany v prvni a druhé kapitole knihy. Souhrnné vysledky $etfeni jsou uve-
deny v ptiloze knihy.
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1.1 Pojeti personalistiky

Pojem personalistika, poptipadé personalni prace, oznacuje jednu z oblasti fizeni or-
ganizace, ktera souvisi s fizenim a vedenim lidi. Pojmy personalistika nebo personalni
prace jsou bézné zaménovany s pojmy personalni administrativa, personalni fizeni
nebo fizeni lidskych zdroji, oviem tyto pojmy maji dvoji vyznam. V prvnim vyznamu
(Castéji v praxi) oznacuji personalistiku a samotné fizeni a vedeni lidi v organizaci. Ve
druhém vyznamu (Castéji v teorii) oznacuji odlisné koncepce a vyvojové etapy persona-
listiky a odli$né pristupy k fizeni a vedeni lidi v organizaci (kap. 2).

Tato kniha pojednava o personalistice v pojeti fizeni lidskych zdroju.

Ukolem personalistiky je zabezpeit organizaci dostatek schopnych a motivovanych
lidi a s jejich pomoci dosahovat o¢ekavaného vykonu a uskutecnovat strategické cile
organizace. Napliiovani tohoto tkolu slouzi jednotlivé personalni ¢innosti, které v orga-
nizaci zabezpecuji predevsim manazefi (vedouci zaméstnanci), v nékterych organizacich,
zpravidla v organizacich s vétsim poctem lidi (zaméstnancii), obvykle s podporou perso-
nalistii (personalniho ttvaru) nebo poskytovatel personalnich sluzeb (outsourcingu).

O lidech, jimiz organizace disponuje a s jejichz pomoci dosahuje svych cilt, se ¢asto mluvi
jako o lidskych zdrojich. Samotny pojem lidské zdroje, odvozeny z anglického human
resources (HR), se pouziva v riiznych vyznamech. Obvykle oznacuje lidi pracujici v or-
ganizaci, avSak rovnéZz oznacuje personalni praci tykajici se fizeni a vedeni lidi v orga-
nizaci, personalni utvar zastfesujici fizeni a vedeni lidi v organizaci nebo personalisty
zabezpecujici fizeni a vedeni lidi v organizaci (Ulrich, 2009, s. 40). V podnikové praxi
je oznaceni HR chapéano a uzivano predev$im ve vyznamu personalniho utvaru nebo
personalistd.

Lidé pracujici v organizaci tvori takzvany lidsky kapital (Armstrong, 2007, s. 31),
coz jsou znalosti, dovednosti a schopnosti lidi (Koubek, 2015, s. 27), které organizace
potrebuje k dosahovani svych cili. Schopnosti, znalosti a dovednosti lidi se rozvijeji
prostrednictvim interakci mezi lidmi v organizaci i mimo ni, coz predstavuje takzvany
spolecensky kapital, ktery umoznuje vytvaret institucionalizované schopnosti, znalosti
a dovednosti vlastnéné organizaci, tedy takzvany organiza¢ni kapital (Armstrong, 2007,
s. 51). Lidsky, spolecensky a organiza¢ni kapital dohromady tvori takzvany intelektualni
kapital neboli veskeré znalosti, dovednosti a schopnosti, které jsou organizaci k dispozici,
reprezentuji nehmotné zdroje organizace a spolu s hmotnymi zdroji (material a penize)
vytvareji hodnotu organizace (Armstrong, 2007, s. 51). Kli¢em k vytvareni hodnoty
organizace jsou znalosti, dovednosti a schopnosti lidi, jejichz ziskavanim, vyuzivanim
a rozvojem za ucelem dosahovani cilti organizace se zabyva personalistika.

Rozhodujici vyznam lidskych zdroji pro tspéch organizace je nezpochybnitelny. Kaz-
da organizace pottebuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, nebot schopnosti a mo-
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tivace lidi (zptisobilost a ochota vykonavat sjednanou praci) urcuji vykon lidi (vysledek
prace a chovani), ktery urcuje vykon organizace (vysledek podnikani a hospodareni).
Kazda organizace samoziejmé potiebuje i jiné zdroje, naptiklad materidlni, finan¢ni nebo
informacni (Koubek, 2015, s. 13), ovSem bez lidi, ktefi rozhoduji o vyuzivani v§ech ostat-
nich zdroji a ovliviuji vysledky organizace, toho Zddna organizace mnoho nedokaze,
protoze ,,zadna organizace si nemiize pocinat lépe nez jeji lidé“ (Drucker, 2006, s. 131).

Soucasné pojeti personalistiky je o fizeni a vedeni lidi. Rizeni (management) se tyk4
realizace strategickych cili organizace pomoci optimalniho ziskavani, vyuzivani a rozvoje
vSech potrebnych zdrojti (materialnich, finan¢nich, informacnich, lidskych). Vedeni
(leadership) se zaméfuje na rozhodujici zdroj, to znamend na lidi, a tyka se schopnosti
presvédcéovat a podnécovat lidi k vykonavani sjednané prace, dosahovani pozadovaného
vykonu a uskute¢tiovant strategickych cilt organizace. U¢inné fizeni lidi vyzaduje ucelné
vedeni lidi. (Armstrong a Stephens, 2008, s. 17)

Schopni a motivovani lidé odliSuji organizaci od konkurence. Pokud uméji a chtéji
délat lepsi véci nez lidé v jinych organizacich, zajistuji organizaci dlouhodobou prosperitu
a trvalou konkurenéni vyhodu (Armstrong, 2009, s. 36). Uspé$né organizace si uvédomu-
ji, Ze schopni a motivovani lidé jsou predpokladem jejich tspéchu. Proto schopni a mo-
tivovani lidé predstavuji nejcennéjsi zdroj a nejvétsi bohatstvi organizace (Tureckiova,
2004, s. 40) a zajistuji organizaci trvalou konkuren¢ni vyhodu (Armstrong, 2009, s. 36).

V ramci autorova Setfeni vétSina respondentt potvrdila (obr. 1.1), Ze ve zkouma-
nych organizacich povazuji lidi (zaméstnance) za nejcennéjsi zdroj a nejvétsi bohatstvi,
s vyjimkou jedné stfedni organizace z oblasti vzdélavani a tfi velkych organizaci z oblasti
zpracovatelského priamyslu.

Povazuje vase organizace lidi (zaméstnance)
za nejcennéjsi zdroj a nejvétsi bohatstvi?

76 %

20 %
4% 0%

rozhodné ano spiSe ano spise ne rozhodné ne

Obr. 1.1 Lidé (zaméstnanci) jako nejcennéjsi zdroj a nejvétsi bohatstvi
Zdroj: autor

Vétsina respondenttl pfitom uvedla (obr. 1.2), ze konkrétniho ¢lovéka (zaméstnance) je
mozné povazovat za nejcennéj$i zdroj a nejvétsi bohatstvi organizace za podminek, ze

Iy

ma rozvojovy potencial nebo vytvari pridanou hodnotu.
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Za jakych podminek je mozné konkrétniho ¢lovéka (zaméstnance)
povazovat za nejcennéjsi zdroj a nejvétsi bohatstvi organizace?

Ma rozvojovy potencial 76 %
Vytvafi pfidanou hodnotu 76 %
Je odborné zpusobily 68 %

Dosahuje o¢ekavanych vysledk
Predstavuje konkurenéni vyhodu

Je soucasti kolektivu

Obr. 1.2 Clovék (zaméstnanec) jako nejcennéjsi zdroj a nejvétsi bohatstvi
Zdroj: autor

Z pohledu velikosti organizace v malych i stfednich organizacich respondenti nejcas-
téji uvadeéli rozvojovy potencial a odbornou zpusobilost, zatimco ve velkych organiza-
cich pridanou hodnotu a rozvojovy potencial. Z pohledu oblasti podnikani organizace
v pramyslu respondenti nej¢astéji uvadeéli ptidanou hodnotu, odbornou zptisobilost
a rozvojovy potencial, zatimco ve sluzbach rozvojovy potencial a pfidanou hodnotu.

Z uvedeného vyplyva, ze konkrétni clovék (zaméstnanec) by mél organizaci dlouho-
dobé prinaset néco navic, Ze obvykle nestadi jen nezbytna odborna zptisobilost k vykona-
vani sjednané préce a dosahovani pozadovaného vykonu, Ze nutny je také jisty rozvojovy
potencial pro odborny rust a funkéni postup, stejné jako uréita ptidana hodnota k plnéni
strategickych cilti organizace.

1.1.2 ZAMESTNAVANI LIDI, PRACOVNEPRAVNI
VZTAHY A TRH PRACE

Organizace zaji$tuje pozadovanou praci a uskutecnuje strategické cile s pomoci jinych
lidi, zpravidla vlastnich zaméstnanci, ktefi vykonavaji zavislou praci v pracovné-
pravnich vztazich upravenych pracovnépravnimi predpisy.

Pracovnépravni vztahy

Jako pracovnépravni vztahy se oznacuji pravni vztahy spojené s vykonem zavislé prace
a upravené pracovnépravnimi predpisy. Rozlisuji se individualni pracovnépravni vztahy,
které vznikaji mezi zaméstnanci a zaméstnavateli, a kolektivni pracovnépravni vztahy,
které vznikaji mezi odborovymi organizacemi a zaméstnavateli (Hirka a kol., 2015, s. 69).

Pracovnépravni vztahy existuji, jestlize existuji pracovnépravni predpisy, jez urcuji
rozsah prav a povinnosti subjektti pracovnépravnich vztahd, a pracovnépravni skutec-
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nosti, s nimiz pracovnépravni predpisy spojuji vznik, zménu nebo zanik prav a povin-
nosti subjektti pracovnépravnich vztahtl. Pracovnépravni predpisy a pracovnépravni
skute¢nosti jsou predpoklady pracovnépravnich vztaht, které, aby mohly vznikat, ménit
se nebo zanikat, musi mit stanoveny (Spirit a kol., 2009, s. 57):

e subjekty (smluvni strany);
e predmét (vykon zavislé prace);
e obsah (prava a povinnosti smluvnich stran).

Pracovnépravni predpisy

Jako pracovnépravni predpisy se oznac¢uji zakony a provadéci pravni piedpisy (nafizeni
vlady, vyhlasky ministerstev), které upravuji pracovnépravni vztahy spojené s vykonem
zavislé prace. Pracovnépravni predpisy plni jednak funkci ochrannou, kdy chrani prava
zaméstnanct jakozto slabsi strany v pracovnépravnich vztazich a zaji$tuji zaméstnanctim
odpovidajici podminky vykonu zavislé prace, jednak funkci organizac¢ni, kdy poskytuji
zaméstnavatelim nastroj k fizeni a vedeni zaméstnancd, kteti vykonavaji zavislou praci
v pracovnépravnich vztazich (Huarka a kol., 2015, s. 19).

Zakladnim pracovnépravnim predpisem je zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace,
ve znéni pozdéjsich predpisi, ktery upravuje:

e pravni vztahy, které vznikaji pfi vykonu zavislé prace mezi zaméstnanci a zaméstna-
vateli (individualni pracovnépravni vztahy);

e pravni vztahy kolektivni povahy, které souviseji s vykonem zavislé prace (kolektivni
pracovnépravni vztahy), a podporu vzajemnych jednani odborovych organizaci a or-
ganizaci zaméstnavately;

o nékteré pravni vztahy, které vznikaji pred vznikem individualnich pracovnépravnich
vztaht (napt. mezi uchazeci o zaméstnani a zaméstnavateli);

e néktera prava a povinnosti zameéstnavatelt a zaméstnanct pfi dodrzovani rezimu
docasné prace neschopného pojisténce podle zakona ¢. 187/2006 Sb., o nemocenském
pojisténi, ve znéni pozdéjsich predpisd, a nékteré sankce za jeho poruseni.

Dal$imi vyznamnymi zakony v pracovnépravni oblasti jsou:

e zakon ¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery
upravuje kolektivni vyjednavani mezi odborovymi organizacemi a zaméstnavateli nebo
jejich organizacemi za ptipadné soucinnosti statu, jehoz cilem je uzavreni kolektivni
smlouvy;

e zakon ¢.435/2004 Sb., o zaméstnanosti, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery upravuje
zabezpecovani statni politiky zaméstnanosti (zejména zabezpec¢ovani prava na zamést-
nani), jejimz cilem je dosazeni plné zaméstnanosti a ochrana proti nezaméstnanosti;

e zakon ¢. 251/2005 Sb., o inspekci prace, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery upravuje
zfizeni a postaveni organd inspekce prace (Statniho uradu inspekce prace a oblastnich
inspektoratt prace) jako kontrolnich organti na useku ochrany pracovnich vztaht
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a pracovnich podminek, ptisobnost a prislusnost organt inspekce prace, prava a po-
vinnosti pfi kontrole a sankce za poruseni stanovenych povinnosti;

zakon ¢. 309/2006 Sb., o zajisténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi
PFi praci, ve znéni pozdéjsich predpist, ktery v navaznosti na zakonik prace upravuje
dal$i pozadavky bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci v pracovnépravnich vztazich
a zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pti ¢innosti nebo poskytovani sluzeb mimo
pracovnépravni vztahy.

K provedeni pfislusnych zakont v pracovnépravni oblasti slouzi provadéci pravni pred-
pisy, zejména natizeni vlady a vyhlasky ministerstev, napriklad:

nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb., o minimalni mzdé¢, o nejnizsich urovnich zarucené
mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prosttedi a o vy$i priplatku ke mzdé za praci
ve ztiZeném pracovnim prostiedi, ve znéni pozdéjsich predpisu;

nafizeni vlady ¢. 590/2006 Sb., kterym se stanovi okruh a rozsah jinych dulezitych

v

osobnich prekazek v praci, ve znéni pozdéjsich predpisti.

S pravni upravou pracovnépravnich vztahti souvisi i dalsi pravni predpisy, napriklad:

zakon ¢. 198/2009 Sb., antidiskrimina¢ni zakon, ve znéni pozdéjsich predpist;
zakon ¢. 89/2012 Sb., ob¢ansky zakonik, ve znéni pozdéjsich predpist.

Pravni uprava pracovnépravnich vztahtl v zakoniku prace je spojena s pravni upravou
obc¢anskopravnich vztahi v obéanském zakoniku. Podle zakoniku préace (§ 4) se pracov-
népravni vztahy fidi zadkonikem prace; nelze-li pouzit zakonik prace, ridi se obanskym
zakonikem, a to vzdy v souladu se zakladnimi zasadami pracovnépravnich vztahda, které
vymezuje zakonik prace (§ 1a); jde zejména o tyto zakladni zasady pracovnépravnich
vztahu:

zvlastni zakonna ochrana postaveni zaméstnance;

uspokojivé a bezpe¢né pracovni podminky pro vykon prace;

spravedlivé odménovani zaméstnance;

radny vykon prace zaméstnancem v souladu s opravnénymi zdjmy zaméstnavatele;
rovné zachdzeni se zaméstnanci a zakaz jejich diskriminace.

Pracovnépravni skutecnosti

Pracovnépravni skutecnosti jsou skutecnosti, se kterymi pracovnépravni predpisy
spojuji vznik, zménu nebo zanik prav a povinnosti subjekti pracovnépravnich vztaha
(Pavlatova, 2014, s. 42).
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Pracovnépravni skute¢nosti zahrnuji predevsim (Pavlatova, 2014, s. 43-44):

o Subjektivni pravni skutecnosti, jeZ jsou projevem viile subjektt pracovnépravniho
vztahu, a to jednak pravni jednani, které je v souladu s pravnimi predpisy a zptisobuje
vznik, zménu nebo zanik pracovnépravniho vztahu (napf. sjednani pracovni smlou-
vy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem), a jednak protipravni jednani, které je
v rozporu s pravnimi pfedpisy, znamena poruseni pravni povinnosti a zptsobuje
vznik pravni odpovédnosti toho, kdo pravni povinnost porusil (napt. odpovédnost
zaméstnance za $kodu zptisobenou zaméstnavateli).

e Objektivni pravni skutecnosti, jez nejsou projevem viile subjektii pracovnépravniho
vztahu, a to jednak pravni udalosti, které vznikaji nezavisle na lidské vili, ovéem prav-
ni predpisy s nimi spojuji vznik, zménu nebo zanik pracovnépravniho vztahu (napf.
uplynutim zku$ebni doby kon¢i moznost rozvazat pracovni pomér ve zkusebni dobé,
smrti zaméstnance kon¢i pracovni pomér apod.), a jednak protipravni stavy, které
rovnéz vznikaji nezavisle na lidské vili, ovSem jsou v rozporu s pravnimi predpisy
a pravni predpisy s nimi spojuji vznik pravni odpovédnosti urcitého subjektu za jejich
odstranéni bez ohledu na zavinéni (napf. odpovédnost zaméstnavatele za skodu pri
pracovnich trazech a nemocech z povolani).

Subjekty pracovnépravnich vztahi

Subjekty pracovnépravnich vztahti jsou smluvni strany pracovnépravnich vztaha, které
maji prava a povinnosti v pracovnépravnich vztazich. Subjekty individualnich a kolek-
tivnich pracovnépravnich vztaht jsou:

® zameéstnanec;
o zaméstnavatel;
e odborova organizace.

Subjekt pracovnépravniho vztahu musi byt vybaven pravni osobnosti a svépravnosti,
pri¢emz pravni osobnost je zptisobilost mit v mezich pravniho fadu prava a povinnosti
(§ 15 odst. 1 ob¢anského zakoniku) a svépravnost je zptisobilost nabyvat pro sebe vlast-
nim pravnim jednanim prava a zavazovat se k povinnostem (§ 15 odst. 2 ob¢anského
zakoniku).

Zaméstnancem miize byt pouze fyzicka osoba.

Zaméstnavatelem muze byt fyzicka osoba (napt. Zivnostnik) nebo pravnicka osoba
(napt. obchodni spole¢nost). Zaméstnavatelem muze byt i stat, ktery se v oblasti soukro-
mého prava povazuje za pravnickou osobu (§ 21 obéanského zakoniku) a za ktery v pra-
covnépravnich vztazich jednd a prava a povinnosti z pracovnépravnich vztaht vykonava
piislu$nd organizacni slozka statu, kterd jménem statu v zakladnim pracovnépravnim
vztahu zaméstnance zameéstnava (§ 9 zakoniku prace). Organiza¢nimi slozkami statu
jsou ministerstva a jiné spravni urady statu, Ustavni soud, soudy, statni zastupitelstvi,
Nejvyssi kontrolni ttad, Kancelat prezidenta republiky, Utad vlady Ceské republiky,
Kanceldf vefejného ochrance prav, Akademie véd Ceské republiky, Grantova agentura
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Ceské republiky a jind zatizeni, o kterych to stanovi zvlastni pravni predpis anebo zdkon
& 219/2000 Sb., o majetku Ceské republiky a jejim vystupovani v pravnich vztazich, ve
znéni pozdéjsich predpist, ktery upravuje zptsoby a podminky hospodareni s majet-
kem Ceské republiky, vystupovéni statu v pravnich vztazich, jakoZ i postaveni, zfizovani
a zanik organiza¢nich slozek statu. Obdobné postaveni jako organiza¢ni slozka statu ma
Kancelat Poslanecké snémovny a Kanceldr Senatu.

Odborova organizace je vefejné prospésnd pravnicka osoba, jez vznika k zastupovani
prav zaméstnanci u zaméstnavatele. Pravo odborového sdruzovani a odborové ¢innosti je
ustavnim pravem zarucenym Listinou zakladnich prav a svobod (¢l. 27), kterd je soucasti
tistavniho poradku Ceské republiky. Vznik odborovych organizaci upravuje obéansky
zakonik. Plisobnost odborovych organizaci upravuje zakonik prace.

Podle zakoniku prace (§ 276) maji zaméstnanci v zakladnim pracovnépravnim vzta-
hu pravo na informace a projednani, pricemz zaméstnavatel je povinen informovat
zaméstnance a jednat s nimi pfimo, neptisobi-li u néj zastupce zaméstnanci, odborova
organizace, rada zaméstnancti nebo zastupce pro oblast bezpe¢nosti a ochrany zdravi
pri praci, ovSem pouze odborova organizace ma postaveni subjektu pracovnépravniho
vztahu podobné jako zaméstnanec a zaméstnavatel (Hiirka a kol., 2015, s. 449).

Odborova organizace je opravnéna jednat v pracovnépravnich vztazich, véetné ko-
lektivniho vyjednavani podle zakoniku prace, za podminek stanovanych zakonem nebo
sjednanych v kolektivni smlouvé (§ 286 odst. 1 zakoniku prace). Pouze odborova orga-
nizace ma pravo kolektivné vyjednavat se zaméstnavatelem a pouze odborova organi-
zace smi za zaméstnance uzavrit kolektivni smlouvu (§ 22 zakoniku prace), ve které je
mozné upravit prava zameéstnancti v pracovnépravnich vztazich, stejné jako prava nebo
povinnosti smluvnich stran kolektivni smlouvy (§ 23 odst. 1 zakoniku prace). Postup
pfi uzavirani kolektivni smlouvy véetné feseni kolektivnich sporti mezi smluvnimi
stranami kolektivni smlouvy upravuje zakon o kolektivnim vyjednavani (§ 23 odst. 4
zakoniku prace).

Subjekty pracovnépravnich vztahti mohou byt i statni organy, napriklad Ministerstvo
prace a socidlnich véci Ceské republiky a Utad prace Ceské republiky (generdlni feditel-
stvi Utadu prace a krajské pobocky Utadu prace), které vykonévaji statni spravu v oblasti
statni politiky zaméstnanosti (podle zakona o zaméstnanosti), nebo Statni urad inspekce
prace a oblastni inspektoraty prace, které vykonavaji kontrolni ¢innost na tseku ochrany
pracovnich vztahti a pracovnich podminek (podle zakona o inspekci prace), stejné jako
na useku zaméstnanosti (podle zdkona o zaméstnanosti). Kontrolni ¢innost na useku
zaméstnanosti vykonavaji v rozsahu stanoveném v zakoné o zaméstnanosti i celni ttady,
generdlni feditelstvi Uradu prace a krajské pobocky Utadu prace.

Piredmét pracovnépravnich vztaha

Predmétem pracovnépravnich vztahti je vykon zavislé prace.

Zavislou praci definuje zakonik prace (§ 2), ktery vymezuje znaky zavislé prace (prace
vykonavana osobné zaméstnancem pro zameéstnavatele, ve vztahu nadtizenosti zaméstna-
vatele a podfizenosti zaméstnance, jménem zaméstnavatele a podle pokynti zaméstnava-
tele) a stanovuje podminky vykonu zavislé prace (za mzdu, plat nebo odménu za praci,



	O autorovi
	Úvod
	1.	Význam personalistiky
	1.1	Pojetí personalistiky
	1.1.1	Lidské zdroje, lidský kapitál a úspěch organizace
	1.1.2	Zaměstnávání lidí, pracovněprávní vztahy a trh práce

	1.2	Úkol personalistiky
	1.2.1	Schopní a motivovaní lidé
	1.2.2	Systém personálních činností
	1.2.3	Personální strategie a politika
	1.2.4	Hodnocení úrovně personální práce

	1.3	Zabezpečení personalistiky
	1.3.1	Manažeři (vedoucí zaměstnanci)
	1.3.2	Personalisté (personální útvar)
	1.3.3	Poskytovatelé personálních služeb (outsourcing)


	2.	Vývoj personalistiky
	2.1	Koncepce a vývojové etapy personální práce
	2.2	Personální administrativa
	2.3	Personální řízení
	2.4	Řízení lidských zdrojů
	2.4.1	Modely řízení lidských zdrojů
	2.4.2	Strategické řízení lidských zdrojů
	2.4.3	Mezinárodní řízení lidských zdrojů


	3.	Vytváření a analýza pracovních míst
	3.1	Pojetí pracovního místa
	3.1.1	Obsah práce
	3.1.2	Dělba práce

	3.2	Vytváření pracovních míst
	3.2.1	Mechanistický přístup
	3.2.2	Motivační přístup

	3.3	Analýza pracovních míst
	3.3.1	Výstup analýzy pracovních míst
	3.3.2	Metody analýzy pracovních míst


	4.	Plánování lidských zdrojů
	4.1	Oblasti plánování lidských zdrojů
	4.1.1	Plánování potřeby zaměstnanců
	4.1.2	Plánování pokrytí potřeby zaměstnanců
	4.1.3	Plánování personálního rozvoje zaměstnanců

	4.2	Postup plánování lidských zdrojů
	4.2.1	Řešení nedostatku zaměstnanců
	4.2.2	Řešení nadbytku zaměstnanců


	5.	Obsazování volných pracovních míst
	5.1	Postup obsazování volných pracovních míst
	5.2	Získávání zaměstnanců
	5.2.1	Alternativy obsazení uvolněného pracovního místa
	5.2.2	Požadavky na zaměstnance
	5.2.3	Zdroje získávání zaměstnanců
	5.2.4	Metody získávání zaměstnanců
	5.2.5	Dokumenty požadované od uchazečů o zaměstnání
	5.2.6	Formulace a uveřejnění nabídky zaměstnání
	5.2.7	Předběžný výběr vhodných uchazečů o zaměstnání

	5.3	Výběr zaměstnanců
	5.3.1	Kritéria výběru zaměstnanců
	5.3.2	Metody výběru zaměstnanců
	5.3.3	Výběr nejvhodnějšího uchazeče o zaměstnání

	5.4	Přijímání zaměstnanců
	5.4.1	Pracovní poměr a pracovní smlouva
	5.4.2	Dohody o pracích konaných mimo pracovní poměr

	5.5	Adaptace zaměstnanců
	5.5.1	Formy adaptace zaměstnanců
	5.5.2	Realizace adaptačního programu


	6.	Řízení pracovního výkonu a hodnocení zaměstnanců
	6.1	Pojetí pracovního výkonu
	6.2	Řízení pracovního výkonu
	6.2.1	Principy řízení pracovního výkonu
	6.2.2	Proces řízení pracovního výkonu

	6.3	Hodnocení zaměstnanců
	6.3.1	Formy hodnocení zaměstnanců
	6.3.2	Kritéria a metody hodnocení zaměstnanců
	6.3.3	Příprava a vedení hodnoticího rozhovoru


	7.	Odměňování zaměstnanců
	7.1	Účel odměňování zaměstnanců
	7.2	Mzdový systém zaměstnavatele
	7.2.1	Pojetí mzdy
	7.2.2	Mzdové formy
	7.2.3	Mzdotvorné faktory
	7.2.4	Složky mzdy

	7.3	Zaměstnanecké výhody

	8.	Vzdělávání zaměstnanců
	8.1	Účel vzdělávání zaměstnanců
	8.2	Oblasti odborného vzdělávání zaměstnanců
	8.3	Cyklus systematického vzdělávání zaměstnanců
	8.3.1	Identifikace potřeby vzdělávání
	8.3.2	Plánování vzdělávání
	8.3.3	Realizace vzdělávání
	8.3.4	Vyhodnocování výsledků vzdělávání

	8.4	Metody vzdělávání zaměstnanců
	8.4.1	Vzdělávání na pracovišti
	8.4.2	Vzdělávání mimo pracoviště
	8.4.3	E-learning


	9.	Péče o zaměstnance
	9.1	Účel péče o zaměstnance
	9.2	Východiska motivace zaměstnanců
	9.2.1	Teorie motivace zaměstnanců
	9.2.2	Principy stimulace zaměstnanců

	9.3	Pracovní doba a doba odpočinku
	9.3.1	Délka pracovní doby
	9.3.2	Rozvržení pracovní doby
	9.3.3	Flexibilní pracovní režimy

	9.4	Pracovní prostředí
	9.4.1	Prostorové řešení a barevná úprava pracoviště
	9.4.2	Mikroklimatické podmínky na pracovišti
	9.4.3	Osvětlení pracoviště
	9.4.4	Hluk na pracovišti

	9.5	Bezpečnost a ochrana zdraví při práci
	9.5.1	Pracovní úrazy a nemoci z povolání
	9.5.2	Předcházení ohrožení života a zdraví při práci
	9.5.3	Povinnosti zaměstnavatele, práva a povinnosti zaměstnance

	9.6	Pracovní vztahy

	10.	Personální informační systém
	10.1	Pojetí personálního informačního systému
	10.2	Přednosti a problémy personálního informačního systému
	10.3	Výběr a zavádění personálního informačního systému
	10.3.1	Postup výběru personálního informačního systému
	10.3.2	Kritéria výběru personálního informačního systému
	10.3.3	Projekt zavádění personálního informačního systému

	10.4	Personální portál a personální samoobsluha
	10.5	Poskytování aplikačních služeb

	Závěr
	Summary
	Literatura
	Příloha
	Rejstřík



