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Ijkoly pro samostatnou praci:

1. Vyberte si a popiste dvé konkrétni pracovni pozice, které jsou v jedné organizaci, ale jsou
vzajemn¢ rozdilné. Vysvétlete u nich redlnou realizaci nasledujicich persondlnich ¢innosti:

* Planovani pracovnich sil

* Ziskavani pracovnikil

*  Vybér uchazecii o pracovni misto

* Rozmisténi pracovnikil a adaptace

* Hodnoceni zamé&stnance

*  Propousténi zaméstnance z pracovniho poméru
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1.

Teorie fizeni lidskych zdroja
2. Hlavni persondlni ¢innosti

1. Teorie Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji (Human Resource Management) se zabyva dosahovanim organizaénich
cilt prosttednictvim lidskych zdroju. Jednd se o persondlni praci, kterd chape lidsky faktor jako
faktor rozhodujici o dspéSnosti organizace, do jehoz rozvoje je Zadouci a nutné investovat.
Jednd se o organizovani procesu zmén ve struktuie a kvalit¢ lidskych zdroji organizace v
souladu s potfebami, které jsou poZadovany ze strany podniku. V minulosti byl ¢lovék vniman
jako stroj, s postupem Casu se ale uiloha ¢lovéka v organizaci méni, nabyva na dualezitosti a tim
se méni i postoj organizaci k clovéku. Soucasné trendy v fizeni lidskych zdroji jsou nasledujici:

Organizace usiluji o flexibilitu ve dvou smérech

se dvéma skupinami pracovnikl
= Klicovi, vysoce kvalifikovani pracovnici - jddro organizace, prace na plny

pracovni tvazek

= Dalsi pracovnici,
propojeni s organizaci
volngji -  mozZnost
pohotove regulovat

pocty pracovnikii dle

aktudlni potieby

Organizace si uveédomuji
dulezitost lidského kapitalu
o Jako jsou

schopnosti a znalosti

Zména prejimani odpoveédnosti a

tkold HR

2. Hlavni personalni ¢innosti

Hlavni Cinnosti v oblasti lidskych zdroji v organizaci jsou nasledujici:

Planovani pracovnich sil

Ziskavani pracovnikil - ndbor
Vybér uchazect o pracovni misto
Rozmisténi pracovnikl a adaptace

Hodnoceni zaméstnance

know-how,

&

® Maaith and Satety in the Workplsce

Propousténi zaméstnance z pracovniho poméru

a— &

Person Specticatons

Job Descriptions

‘e

o Funk¢ni flexibilita - schopnost zaméstnancii vykondvat vice ¢innosti => piesouvani
pracovniki dle momentalni potieby

Pocetni flexibilita - pruzné zvySovani nebo sniZovani poctu zaméstnancl
vyuzivanim riznych forem pracovniho poméru => organizace budoucnosti pracuje

Contracts of Empioyment (\_ \l /
| _EAN

—
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2.1. Planovani pracovnich sil

Cilem této ¢innosti je zabezpeceni optimdlni kvantity a kvality pracovni sily. Je tfeba predvidat
vyvoj potieb lidskych zdrojt, pohyb pracovnikii mezi dtvary ¢i organizaci a okolim. Zakladem
pro pldnovani pracovnich sil je kvalitni prognéza vyvoje zdroju pracovnich sil. Vychodiskem
pro urceni potieby lidskych zdroji se mohou stat prediktory. Piikladem muze byt pocet
vyrobenych kust vyrobku, objem prodeje, pocet zaku.

2.2. Ziskavani pracovniki — nabor

Nébor pracovnika je vzdy oboustranny proces. Organizace pozaduje pravidelné informace o
vSech zdjemcich o zaméstndni. Ti naopak pozZaduji pravdivé informace o budoucim
zamé&stnavateli (co mohou organizace nabidnout). V rdmci procesu ziskdvani pracovnikl
specifikujeme:

» Zakladni soubor poZzadavkl na uchazece - kompetence
* Charakter prace a pracovni podminky

Pottebu pracovnikl naplnujeme prostiednictvim vnéjSich anebo vnitinich pracovnich zdroja
organizace. Vnéjsi zdroje zahrnuji nabidku prace od subjektt, které se prozatim nachazeji vné
organizace (lidé z regionu, uvolnéni pracovnici z jinych organizaci nebo lidé, kteti by radi
zm¢énili zaméstnani). Vnitini zdroje potom tvoii nabidka prace vychazejici zevnitf organizace
(pracovnici, ktefi chtéji zménit misto v rdmci organizace, pracovnici uvolnéni z jinych mist v
ramci organizace). Mezi nejCastéjsi cesty ziskavani pracovnikili patii:

* Inzerce

* Osobni kontakty

« Utad price
 Skoly

* Persondlni agentura
* Headhunting

2.3. Vybér uchazecti o pracovni misto

Jedna se o proces, pii kterém se na zdklad¢ dostupnych informaci o kandiddtech organizace
rozhodne, kterému z nich zaméstnini skutecn€ nabidne. Existuje n€kolik zdkladnich metod
personalniho vybéru:

* Vybérovy pohovor
* Reference

* Psychologické testy
* Odborné testy

e Pracovni vzorky

* Assessrnent centra



2.4. Rozmisténi pracovnikl — adaptace

Jedna se o kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovéani pracovnikl s pracovnimi
ukoly, s pracovnimi misty. Cilem je optimalizace vztahu mezi ¢lovékem a pracovnim mistem
tak, aby bylo dosazeno maximalniho pracovnich vykonu. Vnitropodnikova mobilita pracovnikl

miZe byt realizovana prostfednictvim povyseni, pievedeni na jinou funkci ¢i pfefazeni na nizsi
funkei.

2.5. Hodnoceni zaméstnance

Jedna se o systematicky popis individudlnich nebo skupinovych piednosti a slabin a jde o
nedilnou soué4st persondlni price. Absence hodnoceni s sebou nese problémy. U&el hodnoceni
Vv organizaci:

* SlouZi k rozhodovani o vySi financni odmény za préci

* Jako motivujici faktor zvySovani pracovni vykonnosti

* Jako zpétnd vazba pro pracovnika - informaci o jeho pfednostech a nedostatcich

* Predikce budouciho tspéchu v jinych funkcich - pfi povySeni ¢i prefazeni pracovnika

Dle ucelu a stupné formalnosti rozliSujeme hodnoceni na priabézné (kazdodenni), hodnoceni
dlouhodobych vysledkii - miize byt postaveno na kritériich objektivnich Ci subjektivnich,
hodnoceni stanovenych ukolt, které byly pracovnikovi uréeny a hodnoceni kompetenci.

Kli¢ovym okamZikem v procesu naboru je hodnotici pohovor, ktery mé nasledujici zasady:

* Pravdivost

*  Znalost kritérii hodnoceni

* Pisemnd forma vysledkti hodnoceni

* Zaméfen na podporu a rozvoj pracovnika

* Nebyt ovlivnén vysledky minulého hodnoceni

* Projednani zavért s pracovnikem, stanoveni tikolll pro ob¢ strany

2.6. Propousténi zaméstnance z pracovniho poméru

V pifpadg, Ze stav pracovnikii pfevysi jejich potiebu, hledajf se cesty ke snizovani stavu. Cas
od Casu nutnost v kazdé organizaci. Snaha zachovat si kompetentni pracovniky a s méné
kvalitnimi rozvazat pracovni pomér. Moznosti pii sniZovani stavu pracovniki je nasledujici:

e Zmeéna organizacni struktury

* Uvolnéni pracovnikll s nizkou morélkou

* Neobsazovani pracovnich mist po odchodu stavajiciho pracovnika
e Uvolnéni nekompetentnich pracovnikl

* Predcasné odchody



