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Podklady pro on-line kurz



1 Zakladni cile a ukoly personalniho managementu

Personalni management je manazerskou disciplinou zamérenou na dosahovani podnikovych

cilG prostrednictvim:

e ziskavani,

e adaptace,

e zaskoleni,

e stabilizovani,

e motivace a odménovani,

e Fizeni a hodnoceni vykonu,
e dalSiho rozvoje a

e ndkladové i vykonové optimalni organizace
lidskych zdroja.

Moderni pojeti persondlniho managementu vychazi z rostouciho vyznamu profesiondlnich
metod fizeni lidskych zdrojl pro vykonnost a efektivitu organizaci. Vyznam téchto metod roste
i se silici konkurenci na trzich vyrobkud a sluZzeb a rostouci konkurenci na pracovnich trzich,

které organizace museji Celit.

Dlouhodobym trendem vyvoje fizeni lidskych zdroj, souvisejicim s vySe uvedenymi
skute¢nostmi, je presun jeho rozhodujicich funkci, jez jsou bezprostifednim nositelem pridané
hodnoty podniku, na liniové manaZery organizaci, tj. pfimé nadfizené. Ti jsou v této roli,
zejména ve vétSich organizacich, podporovani personadlnimi manazery a specialisty,
sehravajicimi duleZitou metodickou, poradni a kontrolni ¢innost. Jeji soucasti je uplatiovani
nastroju operativniho i strategického persondiniho controllingu, spjatého s rostouci

kvantifikaci nakladt i vysledk( personalniho fizeni.

Zakladni cile, napln a ukoly persondlniho managementu, slouzici rstu efektivity podniku, lze

rozliSit do dvou casti.



Prvni se tyka personalnich Cinnosti vykonavanych ve spolupraci personalisti a pfimych

nadfizenych, druha prifezovych persondlné-fidicich Cinnosti provadénych v soucinnosti

personalistl s vrcholovym vedenim organizace.
Cile a ukoly fizeni lidskych zdroju spadajici do prvé ¢asti zahrnuji predevsim:

e koncipovani naplné (popisu) pracovnich mist,

e vybér pracovnikii,

e stanoveni osobnich pracovnich cill zaméstnancli a jejich hodnoceni, tj. fizeni
a hodnoceni vykonu zaméstnanct,

e motivaci a odménovani,

e rozvoj pracovniki,

e Fizeni projektd personalnich a organizacnich zmén.

Za vécné spravné a v€asné provedeni téchto ukoll fizeni lidskych zdroji odpovidaji vedouci
zaméstnanci; specializovany personalni management odpovida za jejich metodickou pfipravu,

odbornou podporu a kontrolu stanovenych zasad, naklada a vysledk( persondlnich ¢innosti.
Priklad

Prikladem je proces prijimdani a vybéru zaméstnancu, jehoZ ramci se soucinnost personalisti a
jednotlivych vedoucich zaméruje na tvorbu a kontrolu dodrZovdni jednotnych metod
a pravidel vybéru, trénink primych nadrizenych k vedeni prijimacich pohovort, hodnoceni

uspeésnosti vybéru pracovniku, prevenci nevhodného ¢&i neucelného vybéru zaméstnancu apod.

Druhym typem funkci fizeni personalniho managementu uskutecriovanych ve spolupraci

personalistl s vrcholovym vedenim organizace jsou priifezové Cinnosti zahrnujici predevsim:

e volbu adekvatnich metod a nastroji personalniho fizeni,

e standardizaci personalné-fidicich postupti (tvorba personalniho manualu
organizace),

e analyzu a tvorbu firemni kultury, tj. zasad pracovniho, socialniho a etického chovani
zameéstnancli a manazerdu,

e analyzu a rozvoj fidicich schopnosti vedoucich,

e rozbor a rozvoj organizacniho usporadani podniku,



e Fizeni projektti podnikovych zmén vyzZadujicich pfipravu zaméstnancu a spolupraci

S nimi.

Volba adekvdtnich persondlnich metod a ndstroji persondlniho fizeni

Nékteré personalné fFidici nastroje maji obecnou povahu a mohou byt uplatnény
v jakémkoli podniku. U jinych souvisi jejich efektivita s povahou podniku ¢&i jeho

podnikatelskou strategii.

K metodam personalniho fizeni, které je tfeba prizplsobit podniku, patfi predevsim kritéria
stanoveni zdkladnich mezd zaméstnanc(, zplsoby méfeni a hodnoceni jejich vykonu a volba

metod pouzivanych ke zvySovani jejich produktivity.

Priklady

U organizaci, jejichZ konkurenceschopnost je zaloZzena predevsim na schopnosti vyrobkovych
inovaci a jejich rychlém zavddéni na trh (napr. organizaci pusobicich v odvétvi novych
technologii, farmacii apod.), je persondlini prioritou ziskat Spickové talenty a ddle je rozvijet.
Mzdy zaméstnancu na stejnych mistech se v disledku této priority mohou odlisSovat, a to
s ohledem k jejich schopnostem, kvalifikaci ¢i podilu na zavadéni inovaci. Rozvoj zaméstnanci
je hlavnim ndstrojem ristu produktivity, a vydaje na néj by proto nemély klesat ani pri

celkovém sniZovdni podnikovych ndkladd.

Do znacné miry opacné jsou potreby podniki kladoucich hlavni diuraz na kontrolu
provoznich ndkladd, tj. napriklad podniky zpracovatelského primyslu, dopravy Ci logistiky.
Tymovad prdce, skupinovd vykonnostya disciplina jsou totiZz v téchto podnicich zpravidla
zde postradaji ekonomické zdtvodnéni (jednotlivci s vyssi mzdou se nevypldceji) a mohou vést

i k ohroZeni tymové spoluprdce.

K hlavnim ndstrojim ristu produktivity patri v téchto podminkdch predevsim uplatnéni
vykonového odmériovani vdzaného na ukazatele individudini a skupinové produktivity a rozvoj
tymoveé prdce.

Podobnym prikladem je aplikace tzv. situacniho Fizeni. K efektivnimu rizeni zaméstnanci
nepostacuje totiZ zpravidla jediny zplsob fizeni. Zpisob Fizeni Ci fidici styl je tfeba upravovat,

a to tak, aby odpovidal riiznym potrebam jednotlivych zaméstnanci. Uplatriovani riznych



ridicich styli ze strany jednoho manaZera je oznacovdno jako situacni fizeni. Koncept
situacniho rizeni vychdzi z toho, Ze manaZer musi byt schopen pfizpusobit svij zplsob Fizeni

zaméstnancl drovni jejich zkusenosti a schopnosti s Fesenim pridéleného ukolu.

Ridici styl, ktery by mél manaZer vi&i zaméstnanci uplatnit, zdvisi na schopnosti
zaméstnance vykondvat své ukoly a dosahovat cile a na jeho potfebé se ddle ucit. Koncepce
situacniho Fizeni predpokladd, Ze konkrétni ridici styl je urcen dvéma zdkladnimi faktory: mirou
primého rizeni (usmérriovdni), kterou manaZer zaméstnanci poskytuje, a mira motivacni
podpory, kterou mu poddvd. Na zdkladé kombinace téchto dvou faktord rozlisuje situacni fizeni
zaméstnancl Ctyri rozdilné ridici styly, oznacované jako primé (direktivni) fizeni, koucovani,
podpora a delegovdni. Jejich urceni zdvisi na tom, zda manaZer vici zaméstnancum uplatriuje
spise nizkou nebo vysokou urovern prfimého usmérriovdni, a zda voli nizsi nebo vyssi miru
podpltrného (motivacniho) chovdni. KaZdy styl odpovida konkrétnim potfebdm téch, ktefi jsou

vedeni.

Standardizace persondlné-ridicich postupi

v Ve

K ¢astym problémUm fizeni lidskych zdroja patfi, Ze persondlné fidici ¢innosti jsou vykonavany
jen formalné, jejich provadéni neni jednotné a zavisi na individualnim pfistupu manazer(.
Potencidl personalniho Fizeni jako nastroje rdistu vykonnosti tak neni vyuzit. Re$enim maze byt

tvorba a pfijeti personalniho manualu organizace.

Cilem persondlniho manudlu je upresnit, pfipadné doplnit persondlni legislativu
spole¢nosti, a to stanovenim hlavnich odbornych zdsad provadéni persondlnich c¢innosti,
vymezenim vzdjemnych pravomoci a odpovédnosti vedoucich zaméstnanci a persondlniho
vedeni organizace, stanovenim zasad kontroly persondlnich cinnosti a soustfedénim
personalni legislativy do jednoho dokumentu. K jeho podpore mize slouZit i odpovidajici

trénink manazeru.

Zasady jednotlivych personalnich proces, jejich vykonu, Fizeni a kontroly by mély reagovat
na hlavni slaba mista, se kterymi se fizeni lidskych zdroji v organizaci potykd. Zasady
personalniho reportingu jsou nastrojem tizeni kvality persondlniho fizeni. Slouzi ke kontrole

personalnich ¢innosti a jejich vysledk( vykondvanych liniovym managementem podniku.

Pomoci mohou i zaméstnanecké prizkumy umoznujici porozumét zdrojlim pripadné nizké

pracovni motivace v organizaci, a na né navazujici manazerské workshopy. Pfikladem m{ze



byt zjisténi, Ze stanovené cile Ci priority nejsou dostatecné jasné a realistické, Zze pozadavky
kladené na pracovniky presahuji jejich moZnosti ¢i zdroje, Ze hodnoceni vykonu neni

provadéno dostatecné profesionalné a ma formalni charakter apod.
Analyza a rozvoj ridicich schopnosti vedoucich

Chovani zaméstnancu, jejich aktivita, pracovni nasazeni i dosazené vysledky jsou z velké
¢asti vysledkem toho, jak s nimi jejich manaZzefi jednaji. Kazda organizace, i ta, kterd je dobre
fizena, disponuje ¢astymi priklady toho, jak nefidit zaméstnance: manazery, ktefi odmitaji
rozhodnout, a ponechdvaji tak své zameéstnance i zakazniky v nejistoté, nadtizené, ktefi
odmitaji delegovat na zaméstnance i nejjednodussi rozhodnuti a trvaji na tom, Zze budou ve
svém oddéleni fidit kazdou drobnost bez ohledu na jeji malichernou ¢&i nepodstatnou povahu,

¢i manazery, ktefi ve svém fizeni spoléhaji pfedevsim na zastrasovani svych podfizenych.

Priklady Spatného fizeni maji svlj vyznam: slouZi jako odstrasujici priklad. Ukazuji, jak
nevhodné manazerské chovani vede k demotivaci a frustraci zaméstnanct, jak brani tomu,
aby zameéstnanci tahli s firmou za jeden provaz, uvazovali o inovacich svych pracovnich
postupU apod. llustruji vSak ¢asto i to, jak se nevhodné manazerské chovani na vrcholu

organizace rozsifuje do jejich nizsich vrstev.



