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Znacky a symboly v ucebnim textu

Struktura distan¢nich ucebnich textt je rozdilnd jiz na prvni pohled, a to napt. v zatazovani grafic-
kych symbold - znacek.

Specifické grafické znacky umisténé na okraji stranky upozorriuji na definice, cvicent, priklady s postu-
pem fesent, klicovd slova a shrnuti kapitol. Znacky by mély studenta intuitivné vést tak, aby se jiz po
krdtkém sezndmenti s distancni ucebnici dokdzal v textu rychle a snadno orientovat.

Definice Q

Upozortiuje na definici nebo poucku pro dané téma.

Pfiklad A

Oznacuje priklad praktické aplikace uciva véetné fesent.

Otdzky k procviéeni a ukoly

°~J

Oznacuje otdzky a tikoly s postupem teseni na konci kapitoly.

Kli¢ova slova t

Upozornuje na duleZité vyrazy ¢i odborné terminy nezbytné pro orientaci
vdaném tématu.

Shrnuti kapitoly @

Shrnuti kapitoly se zatazuje na konec dané kapitoly. Prehledné, ve strukturovanych bodech
shrnuje to nejpodstatnéjsi z predchoziho textu.
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PREDMLUVA

Lidé a jejich potencidl jsou v sou¢asném konkuren¢nim prostredi pro kazdou organizaci tim nejcen-
néj$im. Jsou zdrojem, do kterého se vyplati investovat a rozvijet ho. Pfedkladand publikace Kariérovy
management, zpracovana kolektivem autorek, pfedstavuje zakladni studijni oporu zabyvajici se touto
problematikou. Publikace shrnuje nejdilezitéjsi poznatky z této oblasti a slouzi primarné k vyuce
pfedmétd Management lidskych zdroji, Rizeni lidskych zdrojii, Kariérovy management a Rozvoj lid-
skych zdroji na Vysoké $kole ekonomie a managementu v Praze a také $iroké odborné vefejnosti,
pripadné studentim jinych vysokych $kol, personalistiim a manazertim.

Publikace je strukturovana zptsobem, ktery studentovi umoznuje, aby po prostudovani jednotlivych
kapitol otestoval své znalosti prostfednictvim feseni cvic¢eni a formou zkouskovych testd s moznosti
vybéru odpovédi, pripadné prikladli z praxe. Na zakladé uvedenych klicovych slov na konci kazdé
kapitoly student ziskava piehled o odbornych terminech, vztahujicich se k problematice nejnovéjsich
trendii v oblasti fizeni lidskych zdroji s diirazem na fizeni kariéry, které se ve zkou$ce mohou obje-
vit. V pfipadé, Ze si student bude chtit rozsitit své védomosti, mize vyuzit doporucenou literaturu,
na kterou je v ramci jednotlivych kapitol odkazovano, a ktera je uvedena v seznamu literatury na
konci publikace. Kazda kapitola je ukoncena shrnutim obsahujicim nejdtlezitéjsi poznatky z dané
kapitoly.
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Teoretickd vychodiska a vymezeni pojmo

Teoreticka vychodiska
a vymezeni pojmu
Uvod

Vzhledem k vyvoji spole¢nosti, technologickému pokroku a k neustale se ménicim se podminkam
trhu roste vyznam lidskych zdrojti a jejich Fizeni v organizaci. V sou¢asné chvililze roli lidskych zdro-
ji v organizaci charakterizovat nasledovné: lidské zdroje jsou zakladnim predpokladem efektivity
organizace. Vyzkumy ukazuji, Ze ispésné organizace si tuto skute¢nost uvédomuji a kladou diiraz na
strategické rizeni lidskych zdroju, které vychazi z nastaveni celkové strategie organizace.

S rozvojem tohoto pojeti lidskych zdroji jsou zavadény do této oblasti nové, moderni pristupy, které
reflektuji jak pozadavky organizace, tak v fadé ptipadt i ndroky a pozadavky zaméstnanct. Diiraz je
kladen na rozvoj a fizeni kompetenci, potencialu a fizeni kariéry pracovnika v organizaci s vyuzitim
specifickych zaméfeni lidskych zdrojti do oblasti s potencidlem rtistu ¢i odstranénim limitd (pt. ta-
lent managementu, fizeni kariéry, managementu znalosti, managementu kontinuity znalosti apod.).
Cilem je zvyS$eni efektivity vykonu jak zaméstnance, tak organizace.

Kapitola predklada zakladni pojmy spojené s oblasti fizeni lidskych zdrojt. Zabyva se: kompetence-
mi, jejich rozvojem a kompetenénimi modely jako ndstrojem k efektivnimu fizeni podle kompetenci,
fizeni pracovniho vykonu a fizeni kariéry. Dale pak v této oblasti pfedstavuje nové trendy a stru¢né
charakterizuje specificka zaméreni lidskych zdroji do oblasti s potencidlem rtstu ¢i odstranénim
limit?, ktera jsou pak podrobné rozebrana v nasledujicich kapitolach u¢ebniho textu.

Cile kapitoly

» Seznadmit se zakladnimi teoretickymi pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroj.

= Vysvétlit dalezitost lidskych zdroji a predstavit moderni pfistupy k jejich fizeni.

= Predstavit strategii a politiku fizeni lidskych zdroju.

= Predstavit kompetence, charakterizovat kompetenéni modely a jejich tvorbu a ozfejmit a cha-
rakterizovat fizeni podle kompetenci.

= Nastinit fizeni pracovniho vykonu a klicové ukazatele vykonnosti.

= Predstavit a stru¢né charakterizovat specifickd zaméteni lidskych zdroji do oblasti s poten-
cidlem rastu ¢i odstranénim limitd.
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Moderni pristupy k Fizeni
lidskych zdrojo
Q

Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji je mozno definovat jako strategicky, integrovany a uceleny
R lidskych zdroju def t jako strategicky, integ y leny
pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani pracovniki pisobicich v organiza-

cich” (Armstrong, Taylor, 2015).

S postupujicim rozvojem spole¢nosti se rozviji teorie a praxe managementu i samotné vnimani
role jedince v ramci jednotlivych organiza¢nich procesii. Zatimco na pocatku 20. stoleti se objevuji
prvni naznaky personalni administrativy, s postupem ¢asu dochdzi k zasadnim posuntim ve vztahu
organizace-zaméstnanec. Personalni fizeni, které v 50.—60. letech 20. stoleti nahradilo pouhou per-
sonalni administrativu, jiz ve svém obsahu pracuje s jednotlivymi personalnimi ¢innostmi v ramci
organiza¢nich procesti. V 70. letech 20. stoleti zacaly organizace vénovat pozornost a ¢as nejen vy-
voji a zvyseni efektivity technologii, ale pfedev$im rozvoji potencialu svych zaméstnanct (Vnouc-
kov4, Urbancova, 2014). Rizen{ lidskych zdroji je pojem, ktery v poloviné 80. let nahradil starsi
termin personalni fizeni. Pojem fizeni lidskych zdrojt je prekladem anglického terminu Human
resources management (Sikyt, 2014; Dvotakovd, 2012). Rizeni lidskych zdrojii 1ze obecné povazovat
za manazersky pristup zaméfeny na fizeni vztahtl v organizaci a vedouci k rozvoji a efektivnimu
vyuzivani asili, schopnosti a oddanosti, tedy potencialu zameéstnanct, s cilem dosahnout efektivni-
ho pracovniho vykonu zaméstnanct, strategickych cili organizace a v §ir§sim kontextu efektivniho
vykonu celé organizace (Marchington, Kynighou, Wilkinson, Donelly, 2016; Armstrong, Taylor,
2015; Watson, 2010).

Podle Armstronga a Taylora (2020; 2015) patfi mezi cile fizeni lidskych zdroju:

- podporovat, aby bylo dosahovdno strategickych cilti organizace prostfednictvim tvorby
a uplatnovani strategii lidskych zdroju, které jsou integrovany do celkové strategie organizace
(tj. uplatiovat strategické rizeni lidskych zdroju);

- zajistit, aby organizace méla dostatecny pocet pracovniki, ktefi maji pozadované znalosti,
dovednosti a kompetence, chovaji se o¢ekdvanym zptisobem a jsou angazovani a organizaci
oddani;

- vytvéaret a udrzovat kvalitni a pozitivni pracovni vztahy a navozovat divéru ve vztahu mana-
Zer/management a zaméstnanec/zaméstnanci;

- rozvijet silnou organiza¢ni kulturu zaméfenou na vykon;

- rozvijet wellbeing zaméstnanct jako hlavnich stakeholdert;

- zajistit spokojenost zaméstnanciy;

- podporovat dodrzovani a uplatnovani etiky v fizenf lidi;

- dosahnout socidlni legitimity, jako shody mezi hodnotami organizace a jejtho okoli.

Prostfednictvim fizeni lidskych zdrojt jsou napliovany a zabezpecovany jednotlivé personalni ¢in-
nosti viz Tabulka 1.1.
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A TABULKA T

Personalni ¢innosti

Personalni ¢innost

Ucel personalni ¢innosti

Vytvéafeni a analyza
pracovnich mist

Definovani pracovnich ukoli (a souvisejicich povinnosti, pravomoci, od-
povédnosti, podminek a pozadavki vykonavané prace) a jejich seskupo-

vani do pracovnich mist (zdkladnich organiza¢nich jednotek), zpracova-
ni popist a specifikaci pracovnich mist v organizaci.

Planovani lidskych
zdrojt

Planovani potfeby, pokryti potfeby a persondlniho rozvoje zaméstnanc;
zpracovani planti personalnich ¢innosti.

Obsazovani volnych
pracovnich mist

Obsazovani nové vytvorenych nebo uvolnénych pracovnich mist v orga-
nizaci; ziskavani vhodnych uchazedd, vybér nejvhodnéjsich uchazecu,
ptijimani vybranych uchazect, adaptace prijatych uchazeci.

Rizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni
zameéstnancl

Usmérnovani a podnécovani zaméstnancti k vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu pomoci systematického ziskavani
a poskytovani zpétné vazby (informace o skute¢ném vykonu).

Odmeénovani zamést-
nanci

Ocenovani skute¢ného vykonu zaméstnancii a stimulovani zaméstnanct
k dosahovani pozadovaného vykonu.

Vzdélavani zamést-
nanct

Utvareni, prohlubovani a roz$ifovani znalosti, dovednosti a schopnosti
zaméstnanctl k vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu.

Péle o zaméstnance

Dosahovani priznivych hodnot v§ech proménnych, které ovliviiu-

ji zaméstnance v pracovnim procesu pti vykonavani sjednané prace

a dosahovani pozadovaného vykonu (pracovni doba, pracovni prostredsi,
bezpe¢nost a ochrana zdravi pfi praci, pracovni vztahy apod.).

Vyuzivani personal-
niho informa¢niho
systému

Zpracovani personalnich udajti potfebnych k plnéni povinnosti vyplyva-
jicich z pravnich predpist a zabezpecovani personalni prace v organizaci.

Zdroj: Sikyft (2016)

1.1.1 Strategickeé fizeni lidskych zdrojli

Rizeni lidskych zdroji se postupem &asu vyvinulo ve strategické fizeni lidskych zdrojd. V rdmci stra-
tegického fizeni lidskych zdroji je zdiirazinovana role zdroju (materialnich, finan¢nich, informac¢nich
a lidskych) jako zdroje konkurencni vyhody, pficemz za nejdiilezitéjsi ze zdrojli jsou povazovany
zdroje lidské (Sikyt, 2014). Lidské zdroje jsou v tomto pojeti pokldddny za hodnotné, vzacné, nena-
hraditelné a nenapodobitelné. V ramci tohoto pojeti je tedy zdiiraznovan strategicky aspekt fizeni lidi
v organizaci, zddraziujici systemati¢nost a dlouhodobost fizeni lidskych zdroji (Armstrong, Taylor,
2015). Strategické fizeni lidskych zdroji urcuje, jak bude dosazeno strategickych cili organizace pro-
stfednictvim lidi, ktefi v organizaci plisobi. Strategie lidskych zdroji je tak pfimo provazana s cel-
kovou strategii organizace a navazuje na ni (Armstrong, Taylor, 2015). Model strategického fizeni
lidskych zdroja znazornuje obrazek 1. 1.



