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Zdroje a odkazy k doplinkovym informacim
uvadénym v ucebnici

Vérohodnost a dostupnost online zdroja

Uéebnice obsahové postihuje zakladni u¢ivo nosnych témat z oblasti personalistiky. Casto oviem odkazuje i na
doprovodny studijni ¢i informac¢ni material dostupny online.

Tyto odkazy jsou uvadény v zapati stranky (na které je objasniovana problematika uc¢iva) a mohou mit nasle-
dujici podobu:

w\\\"" Cesky statisticky uFad: https://www.czso.cz/

w\\"" Rozsifujici informace k pojmim: Elton Mayo a hawthornské studie.
V internetovém vyhledavaci (napf. Google.com) zadejte hledany retézec: Elton Mayo, hawthornské studie, Hawthorne Studies.

K online zdrojim publikovanym na internetu je nutné pfistupovat kriticky. Ne vsechny poskytuji zcela vérohodné
nebo ovéfené informace, at uz to jsou online encyklopedie nebo webové stranky komercnich subjektti ¢i instituci.
Vhodné je danou nalezenou informaci ovéfit, a to nejlépe z nékolika dalsich na sobé nezéavislych online zdrojti.

Ucebnice na vétsinu doplitkovych online zdroji odkazuje obecné (formuluje klicovy pojem pro zaddni do interne-
tového vyhledavace). Spravna volba klicového pojmu ¢tenafi umozni najit aktualni online zdroje dostupné v redlném
case. V pripadé, Ze se jedna o seriézni online zdroj, u kterého se predpoklada dlouhodobéjsi platnost, je uvedena cela
URL adresa (napf. hitps://www.czso.cz/).

Vyslovnosti cizich pojmi

V ucebnim textu je pouzita fada cizojazy¢nych pojma a terminti (pfedevsim z anglictiny, nékteré z francouzstiny).

Jejich fonetickou vyslovnost naleznete v hranaté zavorce, pfimo za uvedenym pojmem; pfikladem:

benchmark — [ bent|.mark]

V piipadé, Ze si budete chtit ovéfit skutecnou vyslovnost téchto pojmt, mtiZete vyuZit nékterého z online slov-
nikt vyslovnosti; napfiklad na téchto strankach:

W Cambridge Dictionaries Online (Cambridge University Press): http://dictionary.cambridge.org/
ww Oxford Dictionaries (Oxford University Press): http://oxforddictionaries.com/

Slovnik Seznam CZ: http://slovnik.seznam.cz/




Uvodni slovo a seznam témat

Seznam témat

1.

Uvod do fizeni lidskych zdroji (Ing. Alena Lochmannova), str. 10 - 19

¢ Vymezeni pojmii z oblasti lidskych zdrojii ¢ Personalistika e Rizeni lidskych zdroji  Modely fizeni lidskych zdroji ®
o Cile fizeni lidskych zdroji * Ukoly fizeni lidskych zdrojii  Mezinarodni fizenf lidskych zdrojii

* Nové trendy v oblasti lidskych zdrojti na pocatku 21. stoleti e Strategické fizeni lidskych zdrojii o

* Persondlni ttvar v podniku ¢ Personalista a jeho profil

Planovani lidskych zdroji (Ing. Alena Lochmannova), str. 20 — 30
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* Planovani persondlnich ¢innosti ¢ Pldnovéni rozvoje pracovniki ® Odhady budouci potteby lidskych zdrojii ®
* Strategie zabezpecovani lidskych zdrojii ¢ Metody personalniho planovan{

Nabor a vybér pracovniki (Ing. Alena Lochmannova), str. 31 — 47

¢ Situace na pracovnim trhu v CR e Vnitfni a vnéjsi zdroje pti ziskavan{ pracovnikéi  Proces ziskavéni a vybéru e
* Persondlni marketing ® Metody vybéru pracovnikid ® Analyza dokumentace ¢ Pracovni pohovor a jeho typy
¢ Testy pracovni zplisobilosti ® Assessment centre ® Inzerovini ® Outsourcing ©

* Vztah vybéru pracovniki k dalsim persondlnim cinnostem

Pfijimani pracovnik a jejich adaptace v organizaci (Ing. Alena Lochmannova), str. 48 — 59

* Formalni naleZitosti pfijimani novych pracovnikii do organizace ® Pracovnismlouva ¢
¢ Povinné ¢innosti zaméstnavatele po nastupu zaméstnance ¢ Pracovné-prévni pomér ¢ Skonceni pracovniho poméru
* Orientace pracovniki a jejich adaptace ¢ Rozmistovani pracovnikii a staffing

Rizeni pracovniho vykonu (Ing. Alena Lochmannova), str. 60 — 70

¢ Rizen{ pracovniho vykonu jako proces ¢ Klasifikace pracovnfho vykonu e Faktory ovliviiujici pracovni vykon e
* Podstata motivace a chovani zaméstnancti v organizacich ¢ Motivace, stimulace a demotivace

Hodnoceni pracovniki (Ing. Alena Lochmannova), str. 71 - 79

* Podstata hodnoceni pracovnikii ¢ Pfedmét hodnoceni e Nastroje hodnoceni ¢ Systémy hodnoceni zaméstnancti o
* Proces hodnoceni a jeho faze ¢ Chyby hodnoceni pracovnikéi e Poskytovani zpétné vazby

Odménovani pracovnikii (Ing. Alena Lochmannovd), str. 80 — 90

* Rizenf odmétiovani ajeho cile * Nastroje odméfiovéni ¢ Metody urceni relativni hodnoty praci e
* Trzni ocefiovani praci ® Motivace a stimulace v odmériovani ¢ Pravni Gprava odménovéani pracovniki
* Zaméstnanecké vyhody

Rozvoj a vzdélavani pracovniki (Ing. Alena Lochmannova), str. 91 — 95

* Podstata, cil a oblasti vzdélavani pracovnikd ¢ Knowledge management ¢ Metody vzdélavani

Uvolfiovani a propousténi zaméstnancu (Ing. Alena Lochmannova), str. 96 — 102

* Vyvoj pracovni kariéry ¢ Dynamika pracovni kariéry e Planovani naslednictvi e
* Zpisoby ukonceni pracovniho poméru ¢ Outplacement ¢ Penzionovani zaméstnancii

10. Zajimavosti z oblasti personalistiky (Ing. Alena Lochmannova), str. 103 — 104
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Co se v kapitole
dozvite

7

Budete pak umét:

¢ definovat a objasnit zakladni
pojmy z oblasti personalistiky

pojednat o historickém vyvoji
a smérech, kterymi se vyvijela
nauka o lidskych zdrojich

objasnit podstatu modeld Fizeni
lidskych zdroju, cile a ukoly, které
sméruji k vybéru spravnych osob
do pracovnich pozic v podniku

pojednat o novych smérech
a trendech, kterymi se ubira per-
sonalistika ve 21. stoleti

vymezit vyznam a poslani perso-
nalisty a personalniho utvaru
v podniku

(fj? SOUVISLOSTI ‘{V}

Clov&k — navzdory automatizaci
i nadéle Giastnfk pracovnfho procesu

Moderni vyrobni procesy sou¢asnosti stale
vice sméfuji k nahradé lidské prace (zviasté
tézké, manualni, pfipadné nebezpe¢né) auto-
matizovanymi procesy. Jako pfiklad bychom
mohli zminit pocitadové fizené vyrobni linky,
ve kterych préci vykonavaji automaticka stroj-
ni zafizeni (napf. svafovaci automaty, komple-
tovaci strojni robotické linky, piné automa-
tizované potravinarské provozovny apod.).
Pokud bychom zminili oblast nebezpecnych
Ci zdravi Skodlivych ¢innosti pro Glovéka, tak
mUzeme uvést dalkové fizeny roboticky stroj,
ktery je schopen za pyrotechnika prozkoumat
misto, ve kterém je ulozen podezrely objekt
(potencialni vybusnina) apod.

R

ddlezitym ¢lankem pracovniho procesu.

UZ jen proto, Ze automatizované linky (nebo
zminéného pyrotechnického robota) musi ng-
kdo ridit; ¢lovékem fizeny musi byt i kolektiv
dalSich pracovnika.

Vzhledem k soucasné slozitosti pracovniho
procesu prirozené rostou i naroky na lidské
zdroje — tedy samotné pracovniky, ktefi budou
do pracovnich pozic obsazovani, ale také na
personalisty, kteff je budou vybirat.

.10

Uvod do fizeni lidskych zdro

Po prostudovani této kapitoly budete znét:

u

el ¢

zakladni pojmy z oblasti personalistiky a lidskych zdrojt

* strucnou historii vyvoje personalistiky

o zakladni sméry, kterymi se personalistika vyvijela

* modely, cile a ukoly fizeni lidskych zdrojt

* nové trendy a sméry, kterymi je vyvoj soucasné personalistiky ovliviiovan

e vliv globalizace a mezinarodnich vazeb na fizeni lidskych zdrojt

7

* co predstavuje tzv. strategické fizeni lidskych zdroju

* podstatu persondlniho tutvaru a osoby personalisty v podniku

Vymezeni pojmi z oblasti lidskych zdroja

Pojmy personal a lidské zdroje

Pojmy, jako je pracovni sila, personal, pracovni zdroje ¢i lidské zdroje, jsou
pojmy poukazujici na jeden vyznamny vyrobni faktor organizace.

Pojem personal je vyuzivan spiSe v jednoduchém technickém smyslu, pii-
¢emz poukazuje na zaméstnance jako na stalou soucdst organizacni struktury,
pricemz v soudobé bézné i odborné komunikaci se pouziva prevazné pojmu lid-
ské zdroje. Bez konkrétniho vykladu obsahu ¢i vyznamu tohoto pojmu se vsak
jedna pouze o médni pojem svédcici o moderni angaZovanosti subjektu, jenz
tento pojem pouZziva.

S pojmem lidské zdroje ¢i zkratkou HR (z anglického human resources) je
mozné se setkat v fadé oblasti fizeni firmy. Nicméné co vlastné pojem lidské
zdroje znamena? Vymezit tento pojem, ac se to tak na prvni pohled nezda, neni
rozhodné jednoduché. O tom, co termin lidské zdroje zahrnuje, se neustéle ve-
dou diskuse:

1. Prvni pohled fika, Ze lidské zdroje se tykaji postupt a ¢innosti v oblasti lid-
skych zdrojii, respektive toho, jak firma zajistuje ziskavani, vybér, vzdélava-
ni, odménovani, komunikaci a dal3i personalni systémy, za néZ zodpovidaji
liniovi manaZefi a personalisté.

2. Vedle toho se mohou lidské zdroje tykat personalni funkce nebo ttvaru, kdy
se jedna o obecné definovatelné funkéni jednotky v ramci néjaké firmy.

3. Ve tfetim pojeti se mohou lidské zdroje dotykat personalistt, coZ jsou jedinci,
ktefi na plny tivazek vykonavaji své podnikové role v ramci fizeni lidskych
zdrojt.

Wright, McMahan a McWilliams (1994) poukazovali na to, Ze lidské zdroje
skryvaji potencidl trvalé konkurenéni vyhody pro firmu, nebot za urcitych
okolnosti jsou hodnotné, vzacné, nenapodobitelné a nenahraditelné.

1. Za hodnotné je mozné lidské zdroje povazovat za predpokladu, vyhovuji-li
jejich individualni prfedpoklady k praci ve smyslu jejich schopnosti a motivace
specifickym podminkdam a pozadavkiim organizace, pficemz tyto jim umoz-
nuji efektivné vykonavat jejich praci a dosahovat stanovenych cilt a pozado-
vaného vykonu.

2. Za vzacné jsou lidské zdroje povazovéany tehdy, jsou-li diky svym individu-
alnim predpokladtm k praci pro organizaci na trhu prace k dispozici pouze
v omezeném mnoZzstvi.

3. Nenapodobitelné jsou lidské zdroje tehdy, nemitiZe-li jejich individudlni pred-
poklady k préci vyuzivat jina organizace bez jejich predchoziho prizptisobeni
odlisnym podminkam a pozadavkiim.

w\ﬂw Rozsifujici informace k pojmim: human resources.
V internetovém vyhledavaci (napr. Google) zadejte hledany fetézec: human resources,
lidské zdroje.



4. Nenahraditelné jsou pak lidské zdroje za predpokladu, Ze jejich individudlni
predpoklady k praci nemitiZe organizace snadno nahradit bez realizace dalsich,
¢asto velmi nakladnych a zdlouhavych opatfeni, jako jsou provadéni reorganiza-
ci, zavadéni novych technologii, ndkladné preskolovani nebo rozmistovani lidi.

Personalistika

Personalistika a fizeni lidskych zdroji (nékdy je také vyuzivano pojmu perso-
nalni management) jsou oblasti procesii v organizaci zabyvajici se fizenim a rozvo-
jem lidskych zdroji. Zahrnuji v sobé komplexni persondlni praci spocivajici v im-
plementaci riznych postupii a metod fizeni pro fizen{ lidskych zdroji, potaZmo pro
préci s lidmi v organizaci.

V praxi je mozné se setkat s rliznymi pojmy — od personalni administrativy pres
persondlni fizeni, fizeni lidskych zdrojtt aZ po fizeni lidského kapitilu. Z prak-
tického hlediska neni mezi témito terminy zasadni rozdil, jedna se spiSe o teoretické
koncepce personalni prace a jejtho mista v organizaci jako takové. V odborné literatu-
fe jsou ovsem tyto pojmy peclivé rozliSovany a jednotlivé popisovany.

* Personalistika — je pojmem nejobecnéjsim. Zahrnuje vSechny c¢innosti, které
jsou spojené s obsluhou personalu podniku (od pfijimani pracovniki pres je-
jich vzdélavani, odménovani az po jejich propousténi). Velmi zjednodusené
feceno, ukolem personalisty je vybrat spravné lidi na spravné misto. Jako
takova se personalistika zabyva piedevsim zaméstnanci jakozto jednotlivci.

* Persondlni administrativa — predstavuje stitem predepsané cinnosti, které
pfimo souviseji s vedenim, spravou a uchovanim informaci o personilu
v organizaci (jednd se tak naptiklad o mzdovou a dafiovou problematiku, ve-
deni osobnich karet zaméstnancd ¢ zdravotni prohlidky zaméstnanct). Cést
této administrativy si organizace samy vytvéreji pro svoji potrebu.

* Personalni fizeni - se jako samostatny podobor personalistiky zacalo vycletiovat
kratce pred druhou svétovou vélkou, a to pfedevsim v podnicich, které se orien-
tovaly na vyvoz zboZi a jednim z cild bylo také eliminovat ti¢innost konkurence.
Vedent firem si tehdy uvédomilo, Ze nejvétsim potencidlem a nevycerpatelnym
zdrojem prosperity je sam clovék, tedy takovy clovék, kterého si firma miize
sama tvarovat, formovat dle svych predstav a tim si vytvaret jedine¢ného pro-
fesionalntho zameéstnance. Pravé disledkem tohoto formovani kolektivii zacala
vznikat personalni prace, ktera se zahy stala disciplinou specialistii. Jako pojem je
ale ,persondlni fizeni” pomérné nové; u nds se zacal s astéjsi frekvenci pouzivat
az po roce 1990.

Obecné se u personalniho fizeni tedy jedna o tu cast podnikového fizeni, ktera
se zaméfuje na vse ve vztahu k clovéku v pracovnim procesu. Tedy jeho ziskava-
ni, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho ¢innos-
ti, vysledkii jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu
k vykondvané préci, podniku a ostatnim zaméstnancim. Ve srovnani s personal-
ni administrativou je zde vidét aktivnéjsi pristup pfi tvorbé personalni strate-
gie, planovani a rozvoje zaméstnanct.

Nenechte se vSak mast. A¢ je pomérné castd tendence povaZovat persondlni ¢in-
nost za jakousi vysadu personalniho oddéleni, ve skutecnosti se jednd o ¢innost, za
kterou jsou odpovédni i liniovi manazefi, pficemz s nastupem persondlniho fizeni
se naopak jejich zodpovédnost za tuto oblast jesté vice prohloubila.

Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojit mizeme dle Armstronga chépat jako ,strategicky a logicky
promysleny pristup k fizent toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci
pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji k dosaZent cilii organizace.” Ty aspekty,
které tvoii smysluplnou verzi fizeni lidskych zdroj, jsou predevsim specificka kon-
stelace presvédceni a predpokladti, strategické podnéty, které poskytuji informace
pro rozhodovani o fizeni lidi, Gstfedni role jiZ zminénych liniovych manaZert a spo-
léhani na tzv. soustavu ,,pdk” k formovani zaméstnaneckych vztaht.

Uvod do Fizeni lidskych zdroji
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Nezastupitelnost pracovnich pozic

Nabidku trhu s pracovnimi silami m(ize
znacné ovliviovat napiiklad nezastupitelnost
nékterych povoléni. Do jisté miry se pak jedna
0 urcitou nenahraditelnost pracovnika pro
zamgstnavatele, kdy jeho ztréta miize zpiiso-
bit zaméstnavateli nemalé obtize. Asi budete
souhlasit, Ze Iékare-chirurga nelze vyménit

za pilota vojenského letounu, kreativniho ar-
chitekta nelze zaménit za hudebniho virtuéza
(samoziegjmé i v opaéném sméru) apod.

2
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Schopny personalista — cennd deviza
podniku
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To, Ze personalista bude schopen vybrat
spravného pracovnika do obsazované pozice,
neni vibec jednoduchou zéleZitosti. Do jeho
spravného dsudku o uchazeci se promitaji od-
borné znalosti, poznatky z oblasti psychologie
osobnosti Clovéka a prace, roky praktickych
zkuSenosti, ale treba i intuice.

Personalistova spravna volba se podniku vrati
v podobé vykonu, ktery vybrany pracovnik
v rdmci pracovniho procesu odvadi.

S &
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Liniovy manaZer

Liniovy management
je managementem
prvniho stupné,

ktery resi vztahy mezi
zaméstnanci. Liniovi
manazefi dohlizeji na
pInéni prace — jejich
piikladem jsou typicky
tfeba mistii v dilnéch Gi stavbyvedouci na
stavbg. Je otekavano, ze tito manazefi by
méli mit nejvice odbornych védomosti, které
se vazi na produkci vyrobkd a poskytovani
sluzeb. Se svymi podiizenymi jsou ve stalem
kontaktu, fedf s nimi technické problémy,
navrhujf jim odménu, ale Fesi
s nimi napiiklad i vztahové
zalezitosti.

1



L

” PERSONALISTIKA * Zaklady personalistiky

0SOBNOST E

Elton
Mayo

George Elton Mayo (1880 — 1949) byl
americko-australsky psycholog a sociolog,
ktery je povaZovan za zakladatele teorie
nebo také Skoly lidskych vztahil. Pisobil na
nékolika univerzitach (v Queenslandu,

v Pennsylvanii), nicméné vétsinu ¢asu
strévil jako profesor na Harvardu, kde pd-
sobil jako vedouci oddéleni priimyslovych
vyzkum( na fakulté komer&ni administra-
tivy. Byl to pravé Mayo, ktery prigel

s mySlenkou, Ze zlepSeni pracovnich
podminek zaméstnanct vede ke zvy3enf
produktivity jejich prace. Své slavné
Hawthornské studie zahajil v roce 1927,
v roce 1933 napsal svoji prvni knihu
The Human Problems of an
Industrial Civilization: Early
Sociology of Management

and Organizations (Gesky nazev
Lidské problémy priimyslové
civilizace). Na z&kladé svych vyzkum(i
Mayo zpochybnil klasické ekonomické
vychodisko manaZerské prace a teorii,

Ze spoleénost je pouhym souhrnem
jednotlived, kteff sleduji své Gzce
ggoistické ekonomické zajmy. Podle Maya
by pro Gspésné fizeni organizaci mél
management upfednostriovat spontanné
vznikajici vztahy, na nichz jsou ¢lenové
citové zavisli. Elton Mayo posunul

svoji koncepci z roviny podnikového
managementu do Sirsfch souvislostf, tedy
do sociologie a politiky lidskych vztahi.

2
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Skola lidskych vztaht
Skola lidskych vztah, tedy smér oznacovany

jako Human Relations School, se zacal rozvijet
na prelomu dvacatych a tficatych let 20. stole-
ti, pficemz tento smér mél vyznamny vliv nejen
na rozvoj manazerske teorie, ale predevsim na
rozvoj manazerské praxe.

Pocatky tohoto sméru jsou spojovany s tzv.
hawthornskym experimentem, ktery probihal
od roku 1924 v souvislosti s projektem
National Research Council americké National
Acacemy of Science v zavodé spolecnosti
Western Electric Company — Hawthorne
nedaleko Chicaga.

Skola lidskych vztahti popir4 jednostranné
pojetf €lovéka jako individua, jak bylo for-
mulovano v ramci klasicke teorie védeckého

Q:Tj:» Hawthornské studie
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Pojem fizeni lidskych zdrojt vlastné nahrazen pojmem personalni fizeni. Nej-
prve ale ve ctyficatych letech 20. stoleti nahradil pojem fizeni prace (potaZmo
fizeni pracovnich sil), ktery ve dvacatych letech 20. stoleti nahradil pojem péce
o pracovniky, ktery se objevil za prvni svétové valky v muni¢nich tovarnéch.

Rizeni lidskych zdrojt nahradilo pfistup k Fizeni lidi, ktery vychazel ze §koly
lidskych vztahd, jejiz zaklady polozil Elton Mayo s vyuzitim vysledkd svého
vyzkumného projektu provadéného ve dvacatych letech 20. stoleti, ktery je zndm

jako , hawthornské studie”.
SOUVISLOSTI‘

Oznaceni ,hawthornské studie* ma svdj pivod v misté, kde
byly vyzkumy Eftona Maya provadény, jednalo se o tovamu
firmy Westemn Electric Co. nedaleko Chicaga v malém més-
tecku Hawthom. Plivodné byly tyto studie zaméFeny na
zZkoumani vlivu fyzickych podminek prace (jako je napiiklad
délka pracovniho dne i osvétleni na pracovisti) na vykon
pracovnikd.

V pribéhu fady experiment(i se ukazalo, Ze vjkon se zvySuje
nejen na tzv. experimentélnich pracovistich, kde se pracovni
podminky zlepSuji, ale také na kontrolnich pracovistich,

kde ovSem k zadné zméné nedochazelo. Velmi ne¢ekanym
bylo zjistént, Ze vkon na experimentainim pracovisti stoupl
i tehdy, kdyZ byly pracovni podminky vraceny na plivodni,
tedy relativné horSi droven. ViySlo tak najevo, Ze situaci
ovliviluji dalSi intervenujici proménné a bylo nutno hledat jiné skuteénosti, které danou zménu zpUsobovaly.
Mayo dokazal se svym tymem pracovniki finalng identifikovat nékolik faktord, které plisobily na zvySeni
vykonu pracovniki. Primarné bylo zjisténo, Ze pracovnici na experimentalnim pracovisti vnimali své vybrani
pro vyzkum jako uznani, jako potvrzeni toho, Ze jsou vedenim podniku pokladani za dileZité, jako vyraz zajmu
vedeni podniku o zlepSent jejich pracovnich podminek. Diky ptisobeni novych podminek se mezi pracovniky
na tomto pracovisti utvorily nové a priznivéjsi pracovni i osobni vztahy. Ty se pak spolu s intenzivngjsi
drovni socialniho styku promitly do vy3siho uspokojenf z vykondvané prace. Mayo tak obratil pozornost
k problematice socidlnich podminek prace, pfitemz poukazal na to, Ze pozitivni vztahy na pracovisti vytvareji
vhodné priedpoklady k posfleni motivace pracovnikii a zvySent jejich vykonu. Vyznam hawthornskych studii
Ize spatovat predevsim v poznani, Ze spoletenské vztahy a neformaini socialni skupiny na pracovisti jsou
vyznamnym faktorem vykonnosti a spokojenosti pracovnik.

Hawthornsky efekt

Dodnes se toto oznaCeni pouZiva pro vyjadreni skutecnosti, e nékdo pracuje zviast usilovné proto, Ze si vaz
prileZitosti Ucastnit se nééeho nového, zvlastniho ¢i vjznamného.

 /eny pfi préci na experimentalnim pracovisti,
Hawthornske studie, Western Electric Co. (1930).

Modely rizeni lidskych zdroja
Model shody

Byla to Michiganska skola, ktera pfisla s jednou z prvnich vyslovnych formu-
laci pojeti fizeni lidskych zdrojt. Jeji predstavitelé definovali tzv. model shody.

Zastanci této teorie se domnivali, Ze systémy lidskych zdroja a struktura organi-
zace by mély byt ziizeny v souladu se strategii organizace (zde Ize spatfovat pra-
vé onen soulad). V ramci tohoto modelu byl také definovan tzv. cyklus lidskych
zdrojt tvofeny ¢tyfmi typickymi procesy nebo funkcemi, které jsou vykondvané ve
vsech organizacich. Jednd se o vybér, hodnoceni, odménovani a rozvoj.

Harvardsky systém

Vyznamnym modelem fizeni lidskych zdroji je také harvardsky systém,
v jehoZ pozadi stoji harvardska Skola Beera a kol. Harvardsky systém vychazi

fizenf dle Fredericka Taylora. Zatimco podle Taylorovy teorie (potazmo tedy klasické teorie védeckého fizeni) je clovék bytosti ticelovou, raciondlné myslici, ktera je

motivovana maximalizaci svého vydélku (pficemz kofeny motivace jedince spocivaji v roviné fyziologickych a ekonomickych potreb), podle Skoly lidskych vztah je

Glovk tvorem socidlnfm, pricemz ve svém jednani se orientuje na jiné ¢leny socialni skupiny, v niz je zarazen. Stejné tak respektuje pravidla a hodnoty, které ve

skuping platf. Rizeni v ramci koncepce $koly lidskych vztaht je v roving uznavanf Elovéka jako partnera, plizvanf jedince ke spolurozhodovanf a spoluzodpovidnosti,
., Dricemz velmi dilezite je vytvaFenf piznivého socidinfho klimatu.
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Nutno podotknout, Ze koncepce Skoly lidskych vztahd nebyla pouhou opozici vii¢i Taylorove klasické Skole fizeni, ale stala se nepiimo oponentem

klasické Skoly organizace, jak byla predstavovana M. Weberem.



z presvéddceni, Ze problémy dosavadniho fizeni je moZné vyfesit, jestliZe si ve-
douci pracovnici (potaZmo manaZeti) vytvori ndzor na to, jak si preji vidét pra-
covniky zaméstnané v podniku a podnikem rozvijené, a jaka politika a praxe
fizeni lidskych zdroji mtiZe téchto cild dosdhnout. Je to pravé ustredni filozofie
a strategickd vize manazert, co pretvari soubor nezavislych ¢innosti v fizeni lid-
skych zdroj.

Tato skola soucasné upozornila na to, Ze fizeni lidskych zdroji ma dva charak-
teristické rysy. V prvé fadé akceptuji liniovi manaZefi svou vétsi odpovédnost za
zabezpecovani propojenosti strategie konkurenceschopnosti a personalni politi-
ky. Druhym rysem je skutecnost, Ze poslani personalniho ttvaru je formulovat
politiku a zasady, kterymi se fidi koncipovani a realizace personélnich ¢innosti.
A to tak, aby doslo k vétsimu vzdjemnému prohloubeni.

Pravé harvardsky model mél na teorii i praxi lidskych zdroji zna¢ny vliv, a to
predevsim diky zdaraznéni skutecnosti, ze Fizeni lidskych zdroji se tyka vsech
manazerd, nikoli pouze personilniho tdtvaru a personalistii.

Cile fizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdrojt chipejme jako souhrn metodologii a rozhodovani,
jejichz cilem je fidit a rozvijet potencial v organizacich.

Samotné fizeni lidskych zdroji musi mit vzdy na zfeteli dva zakladni cile:
¢ jak umozZnit organizaci dosdhnout optimalnich vysledkii,

¢ pfizpiisobit fizeni organizace potfebdm a aspiracim pracovniki.

Mezi diléi cile fizeni lidskych zdroji pak napfiklad patfi podporovat stra-
tegické cile organizace skrze vytvareni a uplatfiovani strategii lidskych zdroji
v souladu se strategii organizace, prispivat k rozvoji kultury, kterd je zameéte-
na na dosahovéni vysokého vykonu, zabezpecovat talentované, kvalifikované
a organizaci oddané lidi, snaZit se o vytvareni pozitivnich pracovnich vztaht
a navozovani vzajemné diveéry mezi nadfizenymi a podiizenymi pracovniky ¢i
podporovat (v rdmci fizeni lidi) uplatnovani etického pfistupu.

Ukoly fizeni lidskych zdroja

Hlavnimi tkoly fizeni lidskych zdroju je usilovat o obsazeni mista v podni-
ku tim spravnym ¢lovékem a neustale jej pfizpusobovat ménicim se pozadav-
kum pracovniho mista.

Vv

Vedle toho je tfeba co nejoptimalnéjsim zptisobem vyuzivat pracovni silu v pod-
niku, coz znamena optimdlni vyuziti schopnosti a kvalifikace pracovnikd i opti-
malni vyuzivani fondu pracovni doby. V ramci fizeni lidskych zdrojti je ddle nutno
usilovat o zdravé mezilidské vztahy v podniku, formovat tymy a efektivné vést lidi.

Vzdy je tfeba mit na paméti, Ze hlavnim tikolem fizeni lidskych zdrojti je
v obecné roviné personalni a socidlni rozvoj pracovnikd, a to ve smyslu rozvoje
jejich schopnosti, socidlnich vlastnosti a potfeb, rozvoje jejich pracovni kariéry
a vytvareni pfiznivych pracovnich podminek.

Nové trendy v oblasti lidskych zdroji
na pocatku 21. stoleti

Dynamika jedenadvacatého stoleti, tlak na flexibilitu a neustalé posilovani
konkurenceschopného postaveni — to jsou tlaky, které se dotykaji vSech podni-
kovych oblasti, lidské zdroje nevyjimaje. Mezi moderni trendy v fizeni lidskych
zdroja patfi pfedevsim fizeni talentt, outsourcing a flexibilni pracovni doba.

w\\!‘“ Rozsifujici informace k pojmtim: Elton Mayo, hawthornské studie, prognéza, vize.
V internetovém vyhledavaci (napf. Google.com) zadejte hledany fetézec: Elton Mayo,
hawthornské studie, Hawthorne Studies; progndza, prognézovdni, vize.

Uvod do Fizeni lidskych zdroji
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ManaZer vizionat — ,podnikové zlato*

Tak jako pri tvorbé
podnikovych plang,
i pfi realizaci perso-
nalni prace je
zapotrebi, aby ma-
nazer-personalista
rozliSoval, pracoval
S (a také napliioval)
pojmy, jako jsou vize, prognézy a plény.

Prognostické &innost patfi k zékladnimu vyba-
veni kazdého manaZera, tedy samoztejmé

i personalisty. Dobry manaZer zna prognozy

a piizplsobuie jim své rozhodovani, musi
myslet do budoucnosti, pfipravovat svou orga-
nizaci na nové podminky a zmény, jaké mohou
nastat, na vyvoj, budoucf situaci. Spravné
tusite — plati to i pro oblast lidskych zdrojti,

a to napf. ve smyslu, jaci pracovnici budou
zapotiebf pro zajisténi vyroby podniku za 5, 10
ale tfeba i 20 let.

Stejné tak by mél byt dobry manaZer (a to na
vech stupnich fizeni) vizionafem, ktery ,vidi
0l nez za horizont dnesniho dne. Vzhledem

k tomu, Ze je pomérné vyznamnym ¢lenem

ve strukture organizace, mél by konzultovat pro-
blematiku potfeb pracovnich sil s vedenim firmy
(respektive s dalSimi fidicimi pracovniky), a to
ve vztahu k budouci podobé ¢innosti podniku.

Pokud bude schopen syntetizovat poznatky
Z vyroby se skute¢nostmi z oblasti lidskych
zdrojdi (a to ve wyhledu do delsi budoucnosti),
miize cilené sméfovat vybér na takové pra-
covniky, kter budou podniku svymi znalostmi
a schopnostmi vyhovovat v dlouhodobém
whledu. Samoziejmé, Ze bude nésledng
zalezet i na mife adaptability pracovnika
samotného — toho, jak bude schopen svého
dalSiho profesniho vyvoje, zdokonalovani

se a vstiebavani novych poznatkd a trend(
modernich technologii a postupd préce.

P
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Fond pracovnf doby

Fond pracovni doby je doba ve smyslu poctu
dni, respektive poctu hodin, ktera je stanove-
nd pro pifslugny mésic od pondéli do patku,
kromé dni, na které pripada svatek.

V praxi je mozné se setkat také s oznacenim
fond pracovni doby véetn& placenych svatki,
coz je doba stanovend pro prisluSny mésic
od pondéli do patku bez
ohledu na to, zda na tyto
dny pripadl svatek Ci
nikoliv. Jestlize pripa-
daji svatky na soboty
a nedéle, do fondu
pracovnf doby
nepatfi.
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Analyza pracovnfho mista

Jedna se o velmi dilezitou ¢innost v ramci
systému personalniho fizeni, ktera je vycho-
diskem pro realizaci fady dalSich personal-
nich aktivit.

Analyza pracovnfho mista poskytuje dilezité
informace k tvorbé popisti pracovnich mist,
ke specifikaci narok( na pracovniky a k tvor-
bé profill kompetenci pracovnikd. Jedna se
v podstaté o proces, jehoZ cilem je shromaz-
dit a vyhodnotit informace o obsahu urcitého
pracovniho mista, pricemz umoznuije odlisit
pracovni misto od jinych pracovnich mist.
Na z&kladg realizované analyzy pracovniho
mista vznik4 popis a specifikace pracovniho
mista.

> EMPATIE (ii)

Pojem znamena schopnost veftit se do pocitil
a jednanti jiné osoby.

Souhrn

<
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Personalista a jeho profil

Lidsky faktor je dnes mozné vnimat jako nejcennéjsi zdroj kapitdlu kazdého pod-
niku a podle toho s nim je tfeba také nakladat. Neni ovSem v sildch ,$éfa” celého
podniku, aby vénoval praci s lidskymi zdroji veSkerou svoji pozornost. Proto jsou do
firem najimani odbornici pro tuto oblast, tzv. personalisté.

Personalista zajistuje optimalni stav pracovnich sil, a to jak po kvalitativni, tak
po kvantitativni strance. Provadi analyzy pracovnich mist v podniku z hlediska
profilu zaméstnancu, vyfizuje nabory a pfipravuje vybérové fizeni.

Personalista je zpravidla prvnim ¢lovékem, s nimz se setkavaji novi zameéstnanci
pfi nastupu do nového zaméstnani. Mimo vySe uvedeného se personalista déle vé-
nuje ovérovani a hodnoceni zptsobilosti zaméstnanci pfi prijimani do zaméstnani,
priibéhu a skonéeni pracovniho poméru a vedeni persondlni evidence. Casto také
zpracovava agendu tykajici se vzdélavani zaméstnanct, spolupracuje se spradvou so-
cidlniho zabezpeceni, s orgdny nemocenského pojisténi, tirady prace atd.

V optimalnim pfipadé by pracovnik na misté personalisty mél mit vysokoSkolské,
piipadné tplné stiedoskolské vzdélani s maturitou. Samoziejmosti by u takového za-
méstnance mélo byt nejen predchozi, ale také pritbéZzné absolutorium kurzii v oblasti
persondlniho fizeni a persondlni prace. Mélo by se jednat o jedince, ktery je schopen
rychlého tsudku, ktery je znaly psychologie a dokaZe jednat vstficné s lidmi. Dob-
ry personalista by mél byt vyrovnany, schopny nahledu, empaticky, kreativni, ale
i kurdzny ve vztahu k hledani feSeni. Z hlediska tzv. tvrdych dovednosti by mél mit
povédomi o aktudlni pracovnépravni legislativé, mél by se orientovat v zakonech
a mit zakladn{ znalost v jednotlivych oblastech personalistiky.

P1i vybéru vhodnych uchazecti o pracovni misto by mél byt personalista schopen
odlisit dojmy od faktd, pro vyssi management by mél byt partnerem, pro ostatni za-
méstnance srozumitelnym tlumocénikem persondlnich véci.

Na pozici personalisty plati, Ze vybornym personalistou miiZe byt ¢lovék s dlou-
holetou praxi, ale také student po skole za pfedpokladu, Ze se svého tikolu zhosti
s pokorou a bude se mit od koho ucit.

Shrnutl kapitoly

Personalistika zahrnuje vSechny ¢innosti, které jsou spojené s obsluhou per-
sonalu podniku.

* Persondlni administrativa predstavuje staitem predepsané ¢innosti, které pri-
mo souviseji se spravou informaci o personalu v organizaci.

* Personalni fizeni se zaméfuje na vSe ve vztahu k ¢lovéku v pracovnim procesu.
Tedy na jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani
a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané préci, podniku a ostatnim za-
meéstnancim.

* Rizeni lidskych zdroji nahradilo pfistup k ¥izeni lidi, ktery vychazel z teorie
lidskych vztaht, jejiz zaklady polozil Elton Mayo s vyuzitim vysledkt svého
vyzkumného projektu provadéného ve dvacatych letech 20. stoleti, ktery je
znam jako ,hawthornské studie”.

* Zakladnimi modely fizeni lidskych zdroji jsou model shody a harvardsky
systém.

* Hlavnim tkolem fizeni lidskych zdroji je v obecné roviné persondlni a so-
cidlni rozvoj pracovnikii ve smyslu rozvoje jejich schopnosti, socidlnich vlast-
nosti a potreb, rozvoje jejich pracovni kariéry a vytvareni piiznivych pracov-
nich podminek.

* Mezi moderni trendy v fizeni lidskych zdroji patii predevsim fizeni talent,
outsourcing a flexibilni pracovni doba.

» Pristup organizace k fizeni a vedeni lidi v mezindrodnim méfitku je podminén
multikulturnim prostfedim (tzn., Ze v organizaci pracuji lidé, ktefi pochéazeji
z odlisnych narodnich kultur) a geografickym odloucenim organizacnich jed-



Uvod do fizeni lidskych zdroji

notek (tzn., Ze organizace zfizuje pobocky v mnoha zemich s odliSnymi eko-
nomickymi, pravnimi, socidlnimi, politickymi a dal$imi podminkami podni-
kani a hospodareni).

2 M2

¢ Strategické fizeni lidskych zdrojii napliiuje strategicky piistup k fizeni lid-
skych zdroja. To znamenad, Ze fizeni lidskych zdrojti probiha v souladu se stra-
tegii organizace a smétuje k realizaci jejich strategickych cilti.

* Pracoviste, které se specializuje v podniku na rizeni lidskych zdrojti, je ozna-
covano jako personalni utvar.

* Personalista zajistuje optimalni stav pracovnich sil v podniku, a to jak po kva-
litativni, tak po kvantitativni strance.

Naméty pro samostatnou praci

1. Zjistéte a vystup zpracujte do prehledné tabulky (vlozte si ji do ucebnice):

a) Jaky byl v minulém roce fond pracovni doby a fond pracovni doby vcetné place- Naméty a tipy
; i1 : A »
nych svatkd pro jednotlivé mésice v roce? pro samostatnou

b) Kolik dni, respektive hodin pfi pracovni dobé 8 hodin ¢inil fond pracovni doby praci
celkem v minulém roce? L

¢) Kolik dni, respektive hodin ¢inil fond pracovni doby véetné placenych svatku cel-
kem v minulém roce?

d) Kolik dni bylo celkem placenych svéatki?

2. Jednim z dal$ich typti expatriantd je tzv. expatriant trainee. Za jakym ticelem je takovy zaméstnanec vysilan do za-
hrani¢i a na jak dlouho? Jaky piinos pro néj a pro jeho dalsi kariéru podle vaseho nazoru toto vyslani ma?

3. Zvolte si libovolnou spolecnost v ramci vaseho kraje, rimcove se seznamte s béZnymi postupy a procedurami per-
sondlniho oddéleni této spolecnosti, zhodnotte vazbu persondlniho tiseku na ostatni tiseky a posudte, do jaké miry
vzajemné spolupracuji. Jaké vyhody z této spoluprace pro jednotlivé tiseky vyplyvaji? Je néco, co byste v ramci rea-
lizovanych procedur personélniho oddéleni zménili? Pro¢ a jak? (Uvahu si viozte do ucebnice.)

4. Vyhledejte na internetu nebo v novinach inzerat na pozici personalisty. Jaké pozadavky jsou na pripadné kandida-
ty kladeny? Srovnejte tento inzerat alespon se dvéma dalsimi inzeraty na stejnou pracovni pozici a vyhodnotte,
v ¢em se tyto poZadavky prekryvaji a v ¢em se lisi. Zamyslete se nad tim, ¢im je pfipadna shoda/odlisnost déna.
(Inzeraty si mizete vlozit do ucebnice.)

5. Dnes jsou mnohdy urcité z ¢innosti béZné€ vykonavané personalisty outsourcovany na personalni agentury. Zamyslete
se nad tim, pro¢ k tomuto outsourcingu v praxi dochazi, jaké jsou vyhody a nevyhody z néj plynoucdi. Zjistéte, kolik
si persondlni agentury tctuji za predpokladu, Ze se jim pro danou spolecnost podaii nalézt vhodného zaméstnance.
Jak je situace z finan¢niho hlediska feSena za predpokladu, Ze tento nalezeny zaméstnanec ukonci pracovni pomeér ve
zkuSebni dobé? Poskytuje persondlni agentura finanéni kompenzaci, a pokud ano, ve vysi kolika procent z fakturova-
né castky? Demonstrujte na zcela konkrétnim prikladu.

Pozndmka: V pripadé potreby vyuZijte k vypracovani tkolt prazdny list papiru.



Nabor a vybér pracovniki

Nébor a vybér pracovnikii

Po prostudovani této kapitoly budete znat:

e problematiku trhu prace a tendence demografického vyvoje v CR

¢ vlivy pusobici na trh prace véetné souvislosti vlivu hlavnich vyrobnich odvétvi
v Ceské republice

¢ problematiku vnéjsich a vnitinich zdroju pfi ziskdvani novych pracovniku

* procesy ziskavani pracovnikii

* obecné pozadavky na nového zaméstnance

¢ metody vybéru pracovniki, problematiku tzv. personalniho marketingu a nej-

vvvvvv

pracovniku

¢ problematiku pracovniho pohovoru a jeho typy, testy pracovni zpusobilosti

* inzerovani a dalsi specifické metody ziskavani pracovnika

Situace na pracovnim trhu v CR

Vliv demografickych faktoru na trh pracovnich sil

Situace na trhu prace a samotna poptavka po pracovnicich jsou zasadné ovliv-

novany vyvojem a strukturou ekonomiky.

Poptavku podnikii po zameéstnancich a vznik a zanik pracovnich mist ovliv-
nuje celd fada trendt. Tyto trendy maji ¢asto ptivod v jevech globélni ekonomiky;,
pficemz jejich diisledek je pro trh prace neprimy.

Co tedy ovliviiuje a v pristich letech bude ovliviiovat trh prace? Primarné je
to demograficky vyvoj. Co lze o¢ekdvat v nasledujicich letech je situace, kdy se
bude ceska ekonomika i trh prace nutné muset prizptsobit situaci, kdy pocet
absolvent(i prichazejicich na trh vyrazné poklesne. Ne vzdy se tak bude firmam
dafit ziskat ekvivalentni ndhradu za pracovniky, ktefi odchazeji do dichodu. Lze
ocekavat také trend postupného starnuti vétsiny odvétvi v CR z hlediska pri-
mérného véku pracovniki. Na trhu prace budou chybét pracovnici pro stéle vét-
81 okruh profesi a firmy budou muset reagovat na situaci, kdy mezi zaméstnanci
budou podstatnou ¢ast tvorit osoby ve véku nad 50 let.

C:b Starnutf profesi

Trend demografického vyvoje nasi spoletnosti byl naznacen jiz v nos-
ném textu. Nejenom, Ze populace Ceské republiky (a také vétSiny
zemi Evropy) stérne, ale tento negativni vjvoj mé i zcela praktické

dopady, a to na stav rady profesi.

Je prokazatelng zjisténo, Ze u fady femesinickych profesi se vyrazné
2vySuje pramérny vék pracovnikil. Miadi lidé nemaji o Femeslo
(zejmena fyzicky nérocné, jako je napf. zednik, kovar, obrabéé kovi,
tesar, ale tfeba i pracovnik v zemadglstvi) zajem a stévajici femesinici
postupné odchdzi do dichodu. Na jgjich praci tak nemé kdo navézat... -
Problematikou analyz a naslednou podporou femesel jako takovych se zabyvaji i pfislusné profesnf instituce

(napr. Asociace maljch a stfednich podniki a Zivnostnik v CR — AMSP CR), ale i prislusné viadnf resorty

(zejména pak Ministerstvo priimyslu a obchodu, Ministerstvo prace a socidlnich vicf a Ministerstvo Skolstvl,

mlédeie a t&lovychovy). Podle AMSP CR je zarover nejvetsi poptavka po chybgjicich profesich, jako je
instalatér, elektrikar, topendr, ale teba i kadefnice... AMSP CR ve spolupraci s vice jak dvacitkou dalich
profesnich organizac iniciovala kampaii na podporu femesla v CR pod nazvem Rok femesel 2016.

Plroblematické neni situace jen u femesel, ale také napfiklad ve zdravotnictvi. Vijrazng starne populace praktic-
kych lekari pro dospglé i détskych Iékarl (pediatrd), ale tieba i zubafii. Podle Ustavu zdravotnickych informaci

a statistiky CR — UZIS napi: Jiz vice neZ polovina praktickych Iékarti pro dospélé prekrocila vék 55 let. Jests hor-

8 je podle UZISu situace u pediatrd, kde vétSina z nich se jiz blizi nebo dokonce presahla vék 60 let.

ww“"

Asociace malych a stfednich podnikd a Zivnostniki CR:

Ustav zdravotnickych informaci a statistiky CR:
Cesky statisticky urad:

Zdroj: AMSP CR, UZIS, GSU

http://www.amsp.cz/ >
http://uzis.cz/ P
http://www.czso.cz/
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Co se v kapitole
dozvite

Budete pak umét:

* pojednat o demografickém vyvoji
v CR a vlivech piisobicich na moz-
nosti ziskavani novych pracovniki

podrobnéji popsat vnéjsi a vnitini
zdroje a procesy uplatiované pfi
vybéru pracovniki

popsat obecné pozadavky perso-
nalniho oddéleni na pracovnika

pojednat o samotném procesu
pfijimani pracovnika (zejména pak
o pracovnim pohovoru a doku-
mentaci, ktera uchazece o zamést-
nani doprovazi a je posuzovana)

popsat dalsi metody oslovovani
a ziskavani pracovnikii (inzerce,
headhunting, e-recruitment)

» DEMOGRAFIE

Pivodem z fectiny, démos — lid, graféin — psat,
popisovat.

&Y
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Predmét z4jmu demografie

Demografii je moZné povaZovat za védni obor
zkoumajlcf reprodukei lidskych populact,
piitemZ pfedmétem jejtho zajmu je demogra-
ficka reprodukce ve smyslu promany lidskych
populacf rozenim a vymfranfm.

Zakladnimi demografickymi tématy jsou
zmény poGtu obyvatel a populaénf piiristek.
Popula&ni stav obyvatelstva pfitom pfimo
ovliviiuji procesy porodnosti, Gmrtnosti

a prostorova mobilita. Na jedné strané hleda
demografie (jakozto védni obor) urcité obecné
pravidelnosti a zakonitosti reprodukce lid-
skych populacf, na strané druhé se zaméfuje
na jejich specifické projevy u konkrétnich
populaci.
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» SOCIOLOGIE

nfk nebo societas — spole¢nost a feckého
pojmu Jogos — slovo, vyklad. Jako prvni uZil

tohoto pojmu francouzsky filosof Augus Comte.

@

Piivodem z latinského pojmu, socius — spolet-

&)
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Generace Y

Jako generace Y se oznacuji mladi lidé narozeni
po roce 1976, kteff predstavuji novy fenomeén
pracovniho trhu v novém stoleti. Tato skupina
byva délena na star$i a mladSi podskupinu.
Jedna se o generaci, kterd je vyrazné eko-
Groveri a pocituje zarovei zodpovédnost za
svoji socidln jistotu. Do popredi zajmu této
generace se zaroveri dostavaji prvky jako
o0sobni Zivot, partnerskeé vztahy a rodina.
Generace Y usiluje 0 maximalni vyuziti vSech
pracovnich moznosti, které se ji nabizeji,
nicméné osobni Zivot pro toto neni ochotna
obgtovat, z &ehoz vyplyvaji také pozadavky na
misto zaméstnani, pracovni dobu €i komuni-
kacni prostredky.
Do roku 2025 budou lidé spadajici do gene-
race Y tvorit prevaznou Cast populace v pro-
duktivnim véku. Firmy musi reagovat pre-
devsim na preference této generace. Jeji Cle-
nové sice hodné chtéji, ale také hodné nabizeji,
nicméné co zlistava narocné, to je souhra
pracovniho a mimopracovniho Zivota. Dlraz ze
strany této generace je kladen predevsim na
dlouhodoby efekt, a to jak v zaméstnani, tak ve
vzdélani i osobnim Zivoté, stejné jako je kladen
na efektivitu vyuziti ¢asu i prostredkd.

e, -~ W
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Hodnotovy fetézec

Hodnotovy etézec je mozné chapat jako
souhrn navazuijlcich €innostf, z nichZ se skiada
cesta nového vyrobku ¢i sluzby ve sméru od
dodavatele k odbérateli. Hodnotovy fetézec
navrhl, jako nastroj pro identifikaci moznosti,
jak vytvorit vétsi hodnotu pro zakaznika, ame-
ricky ekonom Michael Porter. Plati, Ze kazda
firma zahrnuje soubor aktivit, jejichZ cilem je
navrhovat, vyrabét, distribuovat a podporovat
produkty spole¢nosti. Hodnotovy fetézec roz-
déluje firmu na celkem devét typ( aktivit, kieré
vytvarejf hodnotu, aby s jejich pomoci zjistil
zakonitosti chovani nakladd v podnikatelském
oboru a nalezl mozné zdroje konkurencniho
odliSeni. V ramci téchto deviti typd aktivit je
mozng identifikovat pét primamich aktivit — lo-
gistika na vstupu, provoz, logistika na vystupu,
marketing a sluzby — a Gtyfi podptimé aktivity
— nékup, vyvoj technologif, fizenf
lidskych zdrojii a infrastruktura

B 32 spoleCnosti.

o

(::j Vyhody a nevyhody outsourcingu

(:::D Joint-venture

Vliv sociologickych faktorid na trh pracovnich sil

Vyznamnou roli hraji také sociokulturni faktory, kdy je tfeba zdtiraznit skutecnost,
Ze zmény na trhu prace jsou dany proménami v preferencich samotnych uchazecti
0 zaméstndni, ¢asto na tirovni zajemct o studium, studentt a absolventt.

Pro nové generace (vletné té, kterd je oznacovana jako Generace Y) plati nejen
jiné preference nez pro generace predchozi, ale odlisné jsou také cile, které hraji roli
v rdmci procesu rozhodovani o volbé budouciho povolani. V soucasné dobé pred-
stavuji tyto zmény v oblasti preferenci ohroZeni klasickych primyslovych odvétvi
a profesi, nebot to jsou profese, které tato generace vnima mnohem vice kriticky,
nahliZi na né jako na mélo perspektivni, malo honorované, nezajimavé a nedo-
statecné prestizni. To se pak z trendového hlediska promitd ve zménu struktury
absolventti z hlediska jejich vzdélani, kles4 pocet absolvent(i uc¢ebnich obort bez
maturity a naopak roste podil absolventt s ukonc¢enym tercidlnim vzdélanim.

Vlivy investic a outsourcingu na trh pracovnich sil

Dalsim faktorem jsou trendy v investicich a outsourcingu.

Outsourcing stoji do jisté miry za ristem ceské ekonomiky v uplynulych nékoli-
ka letech, kdy podniky z celé fady zemi od Japonska po Spojené staty prenasely do
Ceské republiky nékteré své aktivity s cflem vyuZit potencialu nakladové vyhody
Ceské ekonomiky, dostate¢né nabidky pracovnich sil a v neposledni fadé i vyhodné-
ho systému investi¢nich pobidek. Tento trend se dosud primarné tykal pramyslové
vyroby. Nicméné také outsourcing se vyviji a Ize ocekavat, Ze v budoucim horizontu
poroste pocet zahrani¢nich podniki, které budou v Ceské republice hledat partnera
pro joint-venture v oblasti designu nebo vyvoje pro nejriiznéjsi obory ¢innosti.
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Pojem outsourcing je zkratkou anglického narodohospodarského terminu Outside Resource Using, kteryﬁé\;s
predstavuje vyuZitf vngj$ich zdrojii. Jednd se o vyclenéni nékterych oblasti Ginnosti bud v ramci podniku,

kdy je hovoreno o tzv. vnitfnfm outsourcingu (nebo také internfm outsourcingu), nebo jejich pridéleni

externfm zdrojtim, kdy je hovoreno o tzv. vn&j§im Ci externim outsourcingu.

Outsourcing ma pochopitelné jak své vyhody, tak sva rizika a omezeni. Na jedné strané predstavuje

moznost snizeni nékladd, kdy se podniky snazi zestihlovat své viastni struktury a zbavuiji se diléich ¢innosti,

které si mohou pomérné efektivné obstarat jinde. Diky tomu se miZe podnik koncentrovat na své klicove,

hlavni ¢innosti. Naopak zatimco pro podnik byvaji z hlediska zadavatele dlileZité strategické, tedy svym
charakterem dlouhodobé cile, dodavatel miiZe Casto usilovat pouze o cile kratkodobg, pricemz soucasné
z(stava otazkou, zda je dodavatel schopen zarugit stabilitu poskytovanych sluzeb v daném ¢ase a zda zde

existuji realné predpoklady pro jejich dalsi rozvoj.
SOUVISLOSTI ‘
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Pod pojmem joint venture je mozné chapat alianci (Casto mezinarodni), v rémcilktervé se dva gubjekty
Spojujf a vytvéreji tieti subjekt s cilem prodeje ¢i vyvoje specifickych produktd Ci sluzetz. \v/IeIm| .
tasté je takovéto spojeni napiiklad v elektrotechnice (vjroba potitatovych komponentd ¢i mobil-
nich telefontl). To zpravidla predpoklada zaloZeni samostatné organizacni a financni str'uktuty,
s presné vymezenymi vlastnickymi podily vSech zdgastnénych stran. Pozitivem je vzde flp“ancm
a pravni zainteresovanost obou zakladajicich firem. Negativem je naopak pomerne m{aprulem—
né ukondeni v pripadé netispéchu joint venture. Zatimeo u obchodni aliance mé kterykoli
7 ¢lenti kdykoli moZnost vystoupit a pokracovat svou viastni cestou, v pripadg joint venture
je tfeba pocitat s odpovédnostf vytvorené samostatné organizace a s finantnimi dopady,
které se vaZi na vjkonnost obou partnerd.

Nicméné rtst ndkladd na pracovni silu v Ceské republice a klesajici pocet ab-
solventt se stfednim odbornym vzdélanim bude tlacit ¢eské podniky k tomu, aby
samy potencidlu outsourcingu zacaly vyuzivat. Podniky budou nuceny identifiko-
vat ty ¢asti hodnotového fetézce, které jiz nebude mozné (nebo efektivni) realizo-
vat v Ceské republice a budou hledat partnery v rozvijejicich se ekonomikach.

Je nutné zvazit také posun ve vyznamu ¢asti hodnotového retézce, nebot budou-
ci vyvoj ekonomiky zcela nepochybné ovlivni i vyznam, jaky z hlediska pridané
hodnoty a naro¢nosti na profese maji jeho jednotlivé ¢asti.



Nabor a vybér pracovniki

Vliv orientace odvétvi v CR na trh pracovnich sil

Vétsina odvétvi ceského primyslu (ale i sluzeb) se v soucasné dobé orientuje pre-
devsim na vyrobu a montdz a jen ¢astecné na design a konstrukci. Z dlouhodobého

N7

hlediska jsou vSak pravé tyto ,tradi¢ni” ¢innosti nejméné konkurenceschopné.

V pripadé vyroby, ale stale castéji také konstrukce, designu a postupné i vyvoje,
bude kapacita a kvalita védcti a technologli pfedstavovat velkou konkurenci nejen pro
vyspélé zapadoevropské ekonomiky, ale i pro Ceskou republiku. Podstatnou ¢4st kon-
kurenéni vyhody vyspélych zemi totiZ tvoii ¢innosti jako navrh, vyvoj, logistika a dis-
tribuce. V Ceské republice jsou sice tyto oblasti rozvijeny, ale zatim pomérné nedosta-
tecné, pfi¢emZ v oblasti lidskych zdrojii nemaji dostatecné sirokou a stabilni zakladnu.

Vnitini a vnéjsi zdroje pri ziskavani
pracovnikua

Zakladem kazdého planovani zameéstnanct je kvalifikovand prognéza vyvoje pra-
covnich sil, stejné jako prognoéza vyvoje zdroju pracovnich sil.

Tyto prognézy vychazeji mimo jiné z predpokladaného vyvoje vyrobniho pro-
gramu, zmeén technologie a organizace prace a jejich vlivu na potfebu préce, in-
vesti¢nich zamért, vyvoje odbytu v zavislosti na trzni situaci, stejné tak jako vy-
voje konjunkturédlniho cyklu. Soubézné s timto je tfeba prognézovat vyvoj zdroji
pracovnich sil, na ktery ma vliv predevsim vékové struktura zaméstnanct firmy;,
situace na trhu prace obecné, demograficky vyvoj ve staté i nejblizsim okoli (tedy
regionu ¢i spadovém tzemi) a moznost zmeén v kvalifikacni struktute vlastnich
zameéstnancy.

Pri samotném planovani zpisobu pokryti potfeby zameéstnanci pak firma
(respektive odpovédni pracovnici v ni) zvaZuje moZnost pokryti potteby jak z vnéj-
$ich zdroji (skrze ndbor a ziskavani zameéstnanct), tak ze zdroji vnitinich (pro-
stfednictvim zvySovani kvalifikace a rekvalifikace stavajicich zaméstnanct).

Vnitini zdroje ziskavani pracovnika

Identifikace zdrojti a metod procesu ziskdvéani pracovniki je velmi ddlezitym mo-
mentem. Co se jiz zminénych vnitfnich zdroji tyce, je mezi né moZné zaradit:
e vlastni pracovni sily podniku, které maji zajem o uvolnéné ¢i nové vytvorené pra-
covni misto,

¢ pracovniky, jejichZ pracovni mista se rusi z riznych organizac¢nich divod,

¢ pracovniky, u nichz lze za pfedpokladu ziskani dalSich znalosti a dovednosti oce-

Vv

* pracovniky, jejichZ pracovni misto bylo zruseno napiiklad v diisledku implemen-
tace inovaci v oblasti techniky a technologie.

* Ve své podstaté jsou urcitym vnitfnim zdrojem také zeny, které se do zameéstnani
vraci z matefské dovolené,

¢ a mezi vnitfni zdroje je doporucovano rovnéz zarazovat ty vlastni zameéstnance,
ktefi maji uzavien pracovni pomér na dobu urcitou (kdy napiiklad zastupuji jiz
zminéné Zeny aktualné pobyvajici na matefské dovolené).

Vnéjsi zdroje ziskavani pracovnika

Mezi vnéjsi zdroje je mozné zatadit uchazece o zaméstnani na trhu prace, ab-
solventy $kol, zaméstnance cizich firem ¢i uchazece, ktefi se vraceji ze zaméstnani
v zahranici. Mezi tzv. vnéjsi dopliikové zdroje jsou pak razeni diichodci, Zeny v do-
mécnosti, zahrani¢ni pracovnici a studenti.

Samotné ziskavani zaméstnancti, at uz z vnitfnich ¢ vnéjsich zdroji, ma sva po-
zitiva i negativa. VZzdy je proto tfeba zodpovédné zvazit, co je pro firmu dtlezitéjsi,
predevsim ve vztahu k jeji soucasné i budouci prosperite.

@)
> KONJUNKTURA

Pavodem z latiny, con-iungo — spojovat. Pojmu
konjunktura se vyuziva hlavné v ekonomii, kdy
znaCi souhru pfiznivych okolnosti a podminek
vedoucich k rlistu hospodarstvi.

—
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Zaméstnani a matefskd/ rodicovské
dovolen4

V souvislosti s porodem a péci o malé dité
mé kazda Zena narok na materskou a rodi-
covskou dovolenou.

o Matei'ska dovolena prislusi zaméstnankyni
po dobu 28, vyjimetné 37 tydndl (pokud
porodila zaroveri dvé nebo vice déti).

» Rodicovska dovolend nalezi Zené (Ci muzi)
po skondeni mater'ské dovolené do tif let véku
dftste.

Po skondeni mater'ské dovolené je zamést-
navatel povinen zaradit zaméstnankyni na jeji
plvodni praci a pracovisté. Mohlo se oviem

v dobé ¢erpani dovolené stat, Ze pracovni
misto bylo zrueno. V takovém pfipadé je
zaméstnankyng zarazena na praci dle své
pracovni smlouvy, je tedy dodrZen sjednany
druh prace a misto vykonu prace, nicméné se
nejedné o plivodni konkrétni pozici. Napriklad
vraci-li se zdravotni sestra na své pracovisté
do nemochnice, pricemz oddéleni, na kterém
plivodné pracovala, bylo zruseno, je zafazena
stale na pozici zdra-

na jiné oddéleni.
[lustracni obr. vpravo
— typicka ranni ¢in-
nost rodic peCu-
jicich o malé déti

— cesta do Skolky

a pak rychle do
préce... »
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Zam@stnani a studium soucasns. .. Qi;

Nezfidka vyuZivajf studenti vysokych Skol
sbirani pracovnich zkusenosti jiz bshem
svych studii. Pozitiv je hned nékolik. Pokud
pracuji v podniku, ktery zajistuje Ginnost
podobnou jejich studijnimu oboru, zZiskavaji
tim cenné pracovni zkugenosti a dostavaji
se mnohdy k velmi pokrocilym technologiim.
Nabytych zkusenosti mohou vyuzit pfi poz-
d&jSim néstupu do zaméstnani (Casto i do
stejné organizace, ve
které pracovné pasobili
béhem studii). Dal$im
pozitivem je, e si stu-
denti pfivydélaji penize,
které se jim mohou hodit
k zajiStén studia a pro
firmy je tento pracovni
vztah zajimavy tim, 7e
mdZe byt zvyhodiovan
ze strany statu.




Nabor a vybér pracovniki

Zivotopis

Spravneé koncipovany strukturovany zivotopis je pomyslnym kli¢em, ktery ote-
vira dvefe k oslovené spolecnosti.

Rada Zivotopisti byvé vyfazena z ddvodu nizké kvality téméf okamzZité, uvadéno
je vice jak 50 % zivotopist. U strukturovaného Zivotopisu je o¢ekdvéano, zZe uchazeci
usporddaiji své zivotopisné tidaje logicky a chronologicky do urcitych celkt — jednat
se muze napiiklad o zdkladni osobni tidaje, idaje o dosazeném vzdélani, o dosavadni
praxi, specifickych znalostech a dovednostech apod.

Strukturovany Zivotopis sim o sobé usnadiiuje zpracovani a posuzovani tidajt
o0 uchazecich o zaméstnani. Vedle strukturovaného Zivotopisu je v praxi ¢asto pou-
Zivan polostrukturovany Zivotopis, kdy organizace ponechdvé na uchazecich roz-
hodnuti o formé Zivotopisu, pouze jim zada urcité body obsahu, které pak uchazeci
musejf (vetné jejich pofadi) pfi psani Zivotopisu dodrZovat.

At jiz organizace vyzaduje od uchazecti o zameéstnani strukturovany ¢i polostruk-
turovany zivotopis, vzdy je tfeba jim jednoznac¢né sdélit, jakou strukturu ma zivoto-
pis mit, nebot neexistuje nic takového, co by bylo mozno nazvat univerzalnim struk-
turovanym Zivotopisem. Kazda firma a kazdé pracovni misto vyZaduji k posouzeni
uchazece svym zptisobem specifické informace.

Z zivotopisu miize personalista snadno vycist, jak casto uchaze¢ meénil vzdélava-
cf instituce i zaméstnavatele, zda uchaze¢ napriklad ukoncil zahdjené studium, jak
dlouho trval pracovni pomér uchazece u jednotlivych zaméstnavatelti, jaké divody
vedly ke zménam v rtiznych funkcich, pfipadné zda se odpovédnost a pravomoci
v pracovnich ¢innostech uchazece rozsirovaly ¢i zuzovaly, tedy zda uchazec v priibé-
hu své pracovni kariéry povysoval, nebo byl naopak preveden na nizsi funkci.

Motiva¢ni dopis

Motivacni dopis — funguje do jisté miry jako motivacni zadost o prijeti do
zaméstnani. Je tfeba, aby z néj bylo jasné, o jakou pracovni pozici méa uchazec
zajem, je tfeba v ném déle uvést diivody zajmu uchazece o danou pracovni pozici
a jeho predpoklady ji vykonavat.

Cilem je skrze motivacni dopis presvedcit personalistu, aby uchazece pozval
k osobnimu pohovoru.

Struktura motiva¢niho dopisu je nasledujici:

1. Zminéni pracovni pozice - v této casti motiva¢niho dopisu oznamuje uchazec po-
tencidlnimu zameéstnavateli, kde se o volném pracovnim misté dozveédél, pricemz
pracovni pozici jmenovité oznadci. To je detail, na ktery fada uchazeci zapomina,
nicméné je tteba si uvédomit, Ze firmy ¢asto vypisuji inzeraty na vice pracovnich
pozic a pro personalistu je dilezité, aby védeél, o kterou pracovni pozici projevuje
konkrétni uchazec zajem.

2. Schopnosti, dovednosti a znalosti — v této druhé ¢asti motiva¢niho dopisu by mél
uchazec shrnout, co umi, zna a dovede a ¢eho by mohl zaméstnavatel nasledné po
jeho pfijeti do pracovniho poméru vyuzit. Tyto informace by se mély vzdy vzta-
hovat k pracovni pozici, na kterou se uchazec hlasi. V této ¢ésti je mozné zminit
i nejvyznamnéjsi pracovni vysledky, kterych uchaze¢ dosahl. Pokud je Zadate-
lem cerstvy absolvent, pak mlize vyzdvihnout vysledky pfi studiu, Gspéchy ¢&i
napiiklad dobrovolnickou préci. Velmi vhodné je v této ¢asti motivaéniho dopisu
zminit zkuSenosti s praci v tymu, pfipadné praci na feseni projekt. Devizou
byva ale i zminka o tom, Ze flexibilni pracovni doba dle poZadavki zaméstnava-
tele nebude pfipadné uchazedi ¢init problémy.

s vz

3. Charakteristika osobnosti uchazece - v posledni ¢asti motivac¢niho dopisu ucha-
ze¢ vyzdvihuje své osobni vlastnosti, svoji charakteristiku, kterou bude prezen-
tovat v konkurenci ostatnich kandidatu. Je tfeba zddraznit, v jakém ohledu bude
uchazec pro organizaci pfinosem, je tfeba ale soucasné neprehanét a drzet se reali-
stickych predstav. Skutecné je vzdy dilezité psat pravdu.

4. Na zavér pak uchazec sdéluje svijj zdjem setkat se pfi osobnim pohovoru.

o
> CURRICULUM VITAE @

Pojem curriculum vitae pochazi z latiny
— v Ceském jazyce ve vyznamu ,béh Zivota“.

2R
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Jaké jsou nejcastéjSi chyby pfi tvorbé
Zivotopisu?

Préavé Zivotopis (nebo také Gurriculum Vitae,
zkratkou GV) je fazi v procesu hledani nového
zamestnani, kde vétsina uchazecl chybuije.

|

Jaké jsou nejcastéjsi chyby, s nimiz se perso-
nalisté v praxi setkavaji?

o Kandidati Gasto uvadgjf pili&né mnoZstvi
osobnich informaci. V profesnim Zivotopisu
nesmi chybgét celé jméno, dosazené vzdélani
a kontakt (e-mail, telefonni Cislo, adresa).
Zbytek je tak trochu balast. Pokud se po-
tencialni zaméstnavatel bude chtit dozvédét
vic, vyzada si podrobnosti telefonicky nebo
0sobné na pohovoru. Vhodné je se vyvarovat
v Zivotopisu mzdovym poZadavkdm.

o Nepravdivé uvedené informace. Pravdivost
by méla byt samozrejmosti, ale personaini
poradci tvrdi, Ze hranice mezi prikraSlenim

a Gistou IZi byva Gasto tenka. Pravé Ihani byva
témer nejCastéjSim diivodem neuspéchu.
Lidé nejbéZnéji IZou o své pracovni historii.
Nezvelicujte proto své pracovni zkuSenosti,
vSe je velmi snadng si ovéfit.

o Uvadenf citlivych dat. Na mnoha mistech
se pracuje s davérnymi informacemi. Mozna
mate vnitini pocit dlleZitosti, Ze vite vic nez
ostatni, ale k vylepSeni svého Zivatopisu
takové Uidaje rozhodné nikdy nepouzivejte.
Potencialni zaméstnavatel by védel, ze vam
nikdy nesmi svéfit do ruky citliva data a
soucasny (nebo byvaly) zaméstnavatel by
mohl tnik informaci dohledat a vyvozovat
pravni dasledky.

o Kritizovanf byvalého pracovnfho poméru.
Zivotopis by mé! byt veden v pozitivnim stylu,
proto do néj nepatri divody toho, proc jste byli
napr. vyhozeni z prace.

o Nezdravé sebevédomi a zvelitovani z&sluh.
Zvlasteé uchazeci s omezenymi zkuSenostmi
mivajf tendenci zvelicovat své drivéjsi pracovni
zkusenosti a pokouseji se pii tom napodobit
slovnik vysokych manazer(. Prfehnana diilezi-
tost ovSem neni na misté.

CV je uz nyni bézné pozadovan ve formé
strukturovaného textu, premira informaci

tedy neni zadouci. Personalisté jsou unaveni
¢tenim Zivotopisd, proto nebudou ¢ist slovo od
slova Zivotopis pripominajici slohovou praci.
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” PERSONALISTIKA * Zaklady personalistiky
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‘\é Motivaénf vs. privodni dopis SOUVISLOSTI ’
Pojmy motiva&ni a priivodnf dopis casto splyvaji, presto mezi nimi existuje rozdil. \
 Motiva&nf dopis je vytvaien s cilem popsat motivaci jedince pracovat na dané pozici, pfip. pro daneho zamest- '
navatele, a také prodat jedince jako osobnost, resp. budouciho zaméstnance. Jinak feCeno, motivaénim dopisem
odpovidate na otézky ,pro¢ pravé pro danou firmu?“ a ,pro& pravé vy?“. o

o Priivodnf dopis je soucésti kazdé zadosti o zaméstnani. V dobé elektronickych reakci na pracovni pozice neni nicim
jinym neZ textem e-mailu, piip. odpovédnino formuldre pozice. Privodnim dopisem uchaze€ vysvétiuje, o jakou pozici .
se uchazi, prip. kde se o nf dozv&d¥| a na zAvér nen4silnou cestou poZida zaméstnavatele o pohovor. Spoletné s pri-
vodnim dopisem uchazet zasfl4 i sviij Zivotopis, pfip. jiné dokumenty vyzédané zam&stnavatelem.

Qf’j} SOUVISLOSTI ‘QZS Osobni dotaznik

Firemni nebo osobni dotazniky poskytuji zakladni poZadované informace

Spolehlivost referencl
o uchazedi.

Co se tyka spolehlivosti referenci, jejich
zZkresleni neni prakticky mozné nikdy
vyloucit.

Toto zkresleni mize mit jak pozitivni, tak ne-
gativni povahu. K pozitivnimu zkresleni maze Standardni dotazniky obsahuii:
dojit napfiklad tehdy, kdy na strané zameést-
navatele existuje snaha pomoci odchazejici-
mu pracovnikovi, piipadné jsou pracovnikovi
pozitivni reference prislibeny vymeénou za
jeho souhlas s odchodem ze zaméstnani. )
Naopak negativni zkreslenf zpravidla vyplyva prikaz),

z probllévnju v ramci mezilidskych vztahi na piehled dosavadnich zaméstnan.
pracovisti.

Jsou vyuzivany predevsim pfi pfedvybéru pracovniki, ale i v prubéhu vy-
béru.

identifika¢ni tidaje pracovnika,

prehled jeho vzdélani véetné prehledu absolvovanych kurzi,

* jazykové znalosti a dalsi schopnosti a dovednosti (napt. prace na PC, fidicsky

Specifickym typem je pak Zivotopisny dotaznik, ktery je povétsinou pouzivan
pii pfedvybeéru v piipadé velkého poctu uchazect.

K vybéru byvaji nékdy vyuzivany i reference a pracovni posudky z piedchozich
pracovist, které mohou mit jak pisemnou, tak tstni podobu. Nicméné nazory na je-
jich spolehlivost se ¢asto velmi rizni. Psané reference byvaji povazovany za spolehli-

L VeE (jak se fika, ,,co je psano, to je ddno”), nicméné jejich nevyhodou je jejich povaha
| volného popisu, jehoz obsah jako takovy nemusi mit Zddnou vypovidaci hodnotu.
l Ustni reference naopak mohou poskytnout vice odpovédi na zcela konkrétni otazky.

- Pracovni pohovor a jeho typy
\;\\\:} SOUVISLOSTI % Jednou z nejdiilezitéjsich forem interview vtibec je pfijimaci pohovor.

Oblegenf ,d&l4“ uchazece Jedna se o personalistou fizeny rozhovor, ktery rozhoduje o vybéru toho
7e obleceni déla tlovéka, plati beze zbytku. nejvhodnéjsiho uchazede, pfipadné uchazecu (pii obsazovani vice pracovnich

Viyznam mé pochopitelné také pfi pracovnim pozic) o urcité misto.
pohovoru.

Personalista totiZ hodnotf vedle zkuSenosti
konkrétniho kandidata téZ jeho vzhled, je
tedy dlezity celkovy dojem, ktery kandidat
udgla. Proto neni radno podcefovat volbu

Dulezitost pracovniho pohovoru

Prijimaci pohovor je soucasti vybérového fizeni a je velmi narocny nejen

Satll a je vhodné volit spise formalngjsi z hlediska casu, ale také financi. Pfitom jestliZe neni pfijimacimu fizeni vénovana
variantu oblegeni. Je-li to nutné, vyplati se dostate¢nd pozornost, mtiZe to ve svém diisledku znamenat problém s vybérem
do Satniku investovat, nebot tato investice méné vhodného uchazece pro obsazeni dané pracovni pozice. Tento fakt pak
se v pripadé ziskani pracovni pozice brzy neni mozné kompenzovat ani tim nejkvalitnéjsim technickym a technologickym
vrati. Formaini oblecent je tfeba volit i tehdy, vybavenim, nebot efektivita a kvalita prace firmy vyznamné zavisi na tom, kdo
kdy kandidt jde do firmy, ve kieré panuje pro ni pracuje, tedy na lidskych zdrojich. Jinymi slovy, nedostate¢ny potenciél

neformalni atmosféra. Argument, Ze perso-
nalista také nema oblek, je bezpfedmétny,
nebot on uZ ve firmé praci ma.

noveé prijatého pracovnika ,nevytahne nahoru” sebelepsi strojni zarizeni (které
neumi ovladat), sebevykonnéjsi pocitac (s jehoz aplikacemi neumi pracovat), atd.

Typy pracovnich pohovorua

Rozlisit je mozné né€kolik typt pohovort. Armstrong naptiklad pracuje s ty-
pologii pohovort individudlnich, panelovych a vybérovych komisi. Pojdme se
s jednotlivymi typy pohovort seznamit podrobnéji.




