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Historie personalistiky a rizeni
lidskych zdroju

* Prednaska seznamuje studenty s historickym vyvojem v oblasti personalistiky.

Od jeho pocatku, kdy nebyla personalistika povazovana za dtilezitou soucast
fizeni podniku. Toto obdobi se nazyvalo persondlni administrativou. Zména
prisla v diisledku zmén legislativniho rdmce, zménou pracovni doby a natizeni
zabyvajici se péc¢i o pracovniky. To vedlo ke zméné mysleni a aplikaci
persondlniho fizeni. Personalni oddéleni jiz poskytuji poradenstvi v oblasti
personalistiky jednotlivym vedoucim v podniku, formuluji personalni strategii
a politiku. Zabyvaji se jiz motivaci a stimulaci pracovnikti. Posledni formou je
fizeni lidskych zdroja. Je to nejvyssi forma, kdy je personalni ¢innost brana
jako komplexni. Lidé piedstavuji klicové zdroje v podniku, zac¢ina se formovat
tymova spoluprace, flexibilni pracovni doba, zkracené tuvazky a vytvari se
benefity pro zaméstnance. Spolecnosti vyuZzivaji persondlni informacni
systémy. V ramci fizeni pracovniho vykonu vyuzivaji potencial pracovnikt a
vytvari konkurencni vyhodu.



Rizeni pracovniho vykonu

* C(Cilem kazdého podniku je maximalizace zisku a zvySovani trzni hodnoty. To je mozné
dokazat prostrednictvim fizeni pracovniho vykonu. Jedna se o komplexni a kontinudlni
proces. Pracovnikéim jsou stanoveny cile a plany na urcité obdobi. V pribéhu obdobi je
pracovnik veden, koucovan, motivovan a stimulovan. Je nutné mu také poskytovat
zpétnou vazbu, zdali je na spravné cesté ¢i je potieba nastavit urcité korekce. Na konci
stanoveného obdobi probiha hodnoceni pracovnika. Zpravidla prostfednictvim
hodnoticiho pohovoru. Na zikladé hodnoceni a dosazenych vysledkd je pracovnik
odménovan. Poté jsou nastaveny nové ukoly a cile, kterych ma byt dosazeno. Tim je
zajisténa kontinuita celého procesu.
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Vedeni a koucovani pracovniku

* Velmi dilezitym prvkem procesu fizeni pracovniho vykonu je vedeni a koucovani

zaméstnancl. Pfi stanovovani tikold na dalsi obdobi je nutné stanovit i plany jak toho
dosahnout. Kazdy ukol je zaroven prilezitost k uc¢eni. Proto vzdélavani a segevzdélévéni \4
pribéhu roku je nezbytnosti. Mezi vzdélavaci aktivity miizeme zaradit mentoring,
ozorovani a analyzovani toho, co délaji jini (dobry postup, dobra praxe), rozsifovani ro?e
Fobohacovéni prace), prace na projektu (zvlastni povéfeni), zapojeni do jinych oblasti
prace (rotace prace), zapojeni go spolecenstvi praktikt (uceni se od jinych lidi, kteri
vykonavaji podobnou praci), u¢eni se ¢innosti, aﬂci, uceni a vzdélavani pomoci pocitact
(e-learning) nebo ¢etba doporucené literatury.
Stejné jak je dtlezité uceni a vzdélavani je elementarnim prvkem procesu fizeni
pracovniho vykonu poskytovani zpétné vazby mezi nadfizenym a podtizenym v priibéhu
roku. Tento proces nejlépe probiha v ramci c?,nes oblibeného koucinku. Model koucovani
v ramci fizeni pracovniho vykonu nové definuje vztah mezi nadfizenym a podfizenym. Ti
oba pracuji spole¢né na tom, jak podfizenému pomoci, aby pracoval podle svych
nejlepsich schopnosti. V ramci kouc¢inku je nutné rozsifit znalosti manazerti o tom jak
spravné koucovat a zménit procesy mysleni zaméstnanct. Existuji zaroven rtizné modely
koucovani. Mezi nejcastéji pouzivané je model GROW od Whitmora.



Motivace

Motivace je esencialnim aspektem pro jakoukoliv ¢innost. Proto i v ramci fizeni lidskych zdrojt je nepostradatelnou.
Obecné se da Fici, Ze motivace je vSe co piiméje ¢lovéka k ¢innosti. Na rozdil od stimulace se jedna o vnitini pohnutku.
Motivy lze ¢lenit na potfeby, zajmy, hodnoty, idealy a navyky. V pribéhu historie pfichdzely razné teorie motivace.
Mezi nejstarsi a stdle fungujici Ize fadit teorie ,,cukru a bi¢e Nicméné nasledné lze rozdélit ptistupy na dva proudy.
Tim prvnim jsou teorie na pozndni motivacnich pfic¢in. Tedy teorie potieb, které se soustifeduji na poznani
motiva¢nich pri¢in. (hledaji odpovéd na otazku ,proc¢“). Mezi nejzndméjsi teorie v ramci téchto pristupt patfi
Maslowova teorie hierarchie potieb, teorie X a Y od McGregora, teorie ERG od Alderfera, teorie dvou faktort od
Herzberga nebo teorie potieby dosdhnout uspéchu od McClellanda.

Druhé teorie se fadi do skupiny, které se zamétuji na pritbéh motiva¢niho procesu. (hledaji odpovéd na otazku ,jak®).

V tomto proudu lze nalézt pristupy jako je teorie zesilenych vjemt od Skinnera, teorie ocekavani od Vrooma a rozsitena
teorie oCekavani od Portera ¢i teorie spravedlivé odmény od Adamse.
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Stimulace

e Stimul stejné jako motiv podnécuje pracovniky k ¢innosti. Zde se jedna o vnéjsi
motiv oproti vnitinimu podnétu, ktery pfedstavuje motiv. Stimuly lze ¢lenit na
pracovni role (tedy funkce), pracovni skupina nebo Zivotni a pracovni
podminky. Stimuly Ize dale ¢lenit na hmotné, nehmotné, finan¢ni, nefinan¢ni,
pracovni, mimopracovni, prospésné a skodlivé. Mimo stimuly rozeznavame i
antistimuly coZ mtze pfedstavovat nespravné hodnoceni, odménovani
pracovnik®, Spatné jednani manaZera, zaporné rysy kolektivu, nesmyslnost
prace nebo neodpovidajici pracovni podminky.

* Pro aktivaci cinnosti je nutné prevést stimul na motiv, ktery je hlavnim
hybatelem. To se provadi prostfednictvim hodnotového transformatoru. Proto
na stejny stimul, m@Ze nastat rozdilna reakce, ktera vyplyva z rozdilné
motivace.

Hodnotovy transformator

T STIMULY ][] Vysledek—splnény cil, dkol )
L | HODNOTOVY SYSTEM L1 [ AKTIVITA = chovani jednani ]
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Hodnoceni

V ramci fizeni pracovniho vykonu jsou zaméstnancim na zdkladé kazdého ur¢eného obdobi stanoveny cile,
plany a jednotlivé tkoly. Pracovnikovi se dostava pottebného skoleni a dal$i moznosti uceni prostrednictvim
vedeni a koucinku. Pro spravné plnéni cilt je motivovan a stimulovan rtiznymi nastroji. V prabéhu kazdého
tohoto obdobi mu byva poskytovana zpétna vazba. Ta je nezbytnou soucasti i finalni faze kazdého obdobi a to
hodnoceni zaméstnance.

Hodnoceni ma mnoho funkci jako je poznavaci, srovnavaci, kauzdlni, regula¢ni nebo vybérova. Cilem
hodnoceni je monitorovat vykon pracovnika a poskytnout mu o ném zpétnou vazbu. Zaroven identifikovat
potencial pracovnika a jeho moznosti rozvoje. Pracovnik mda moznost prodiskutovat jeho potieby, piani a
moznosti postupu se svym nadiizenym. A to nejdilezitéjsi, ze je vychodiskem pro odmérnovani. Hodnotit je
mozno dle rtznych kritérii, ale obecné délime hodnoceni na verbalni a neverbalni metody. Dalsi déleni je na
zakladni, jehoz soucasti je hodnotici pohovor nebo MBO a podptirné metody. Podptirné metody dale
rozdélujeme na individudlni, jako jsou metoda klicové udalosti ¢i mystery shopping. Mezi kolektivni metody
patii pfedevsim assesment center nebo ¢i 360° zpétna vazba.

SMART KARAT (Dynargie)
S | Specificky K | Konkrétni
M | Méfitelny A | Ambicidzni
A | Akceptovatelny R [ Redlny
R [ Realisticky (relevantni) A | Akceptovatelny
T | Terminovany T | Terminovany




Odmeéenovani

Jednim z nejdilezitéjSich prvka fizeni pracovniho vykonu je odménovani. Odmeénovani by mélo
probihat na zdkladé hodnoceni pracovniho vykonu. OvSem tak jednoduché to neni. V kazdém
podniku by mély byt stanoveny systémy, strategie a politiky odménovani. Na jejichZ zakladé je mozné
pritahnout nové pracovniky, zajistit transparentni a spravedlivé odmériovani a zaroven zajistit kulturu
odménovani v ramci celé spolecnosti. V neposledni fadé ma spravedlivé a transparentni odménovani i
motivac¢ni charakter.

Pokud hovofime o odménovani, je tfeba zminit definici celkové odmény.

Celkovou odménu tvoii dvé skupiny. Tou prvni jsou transak¢ni-hmotné odmény tvorené mzdou
(odménou) a benefity. V druhé fadé to jsou rela¢ni-vztahové, které jsou tvoteny vztahy, podminkami
na pracovisti, vzdélavanim a ziskavanim zkusenosti. Odménovani by mélo byt zavislé na hodnoceni
prace. To je samoziejmé tézko méfitelné, nicméné existuji metody, které mohou posoudit pracovni
vykon. MiiZeme rozeznat analytické a neanalytické (sumarni) metody. Mezi analytické metody patii
bodovaci metoda, metoda analytického porovnavani a metoda faktorového porovnavani (metoda
bodového pofadi). V rdmci neanalyticl 'c]fl metod patfi mezi nejpouzivanéjsi klasifika¢ni metoda,
metoda poradi praci, parového porovnani a vnitini pomeéfovani 8 enchmarking). V neposledni fadé
se pouziva oblibené trzni ocenovani.

Na zdkladé vyse uvedeného hodnoceni prace jsou ve spolecnosti stanoveny nezbytné mzdové a
platové struktury a stupné. Ty nam urcuji, kolik a za jaky ¢asovy usek mame danému pracovnikovi na
daném pracovnim useku zaplatit mzdu neboli odménu za praci. Mimo klasicky systém odmériovani
jsou dnes hojné vyuzivany i zaméstnanecké vyhody, respektive benefity. Moznost jejich slozeni,
implementace a vyuziti je téméf neomezena.
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» V pfedeslych prednaskach jste méli moznost se seznamit s procesem fizeni pracovniho

V)?Eonu. O tom, Ze je nezbytna jeho komplexnost a kontinualnost, jaka je jeho funkce,
cile a které prvky obsahuje. Sviij vyznam maji vSechny prvky, nicméné nejvétsi dtiraz je
poiad kladen na odménovani. Jak jiz bylo feceno, kaig)'f podnik si musi nastavit svou
strategii a politiku odménovani. S tim souvisi i implementace systému a struktura
odmeénovani. Tyto struktury a systémy se lisi nejen podnik od podniku, ale jsou rozdilné i
pro jednotlivé oblasti a obory elzlonomické ¢innosti. Sva specifika ma i oblast hotelnictvi a

gastronomie.

V minulosti byl proveden komplexni vyzkum zabyvajici se fizenim pracovniho vykonu
v hotelnictvi v CR. Ten poskytl mnoho odpovédi na to, jakym zplisobem se v tomto
sefo)mentu pristupuje k otazce tizeni pracovniho vykonu, na které prvky je kladen dtiraz
nebo které jsou opomijeny. Rovnéz poskytl i odpovédi na otazky zameéstnancd, které se
tykaly jejic{'- nazord, jak vnimaji proces fizeni pracovniho vykonu a které nastroje
odmeénovani ¢i benefitu by v jejich spole¢nosti oc¢ekavali. Na zakladé téchto vysledkt byly
navrZzeny implementace efektivnich nastroji, jako jsou podily na trzbé, upselling,
Erodejné—motivaéni, vérnostni priplatky nebo kvartdlni odmeény. Kromé klasickyc

otmnych a finan¢nich instrumentt se doporucuje i pouzivani rznych
zaméstnaneckych vyhod. To, Ze tyto rizné kombinace nastroji je funkcni a zarucuje
trvezll)'f rist pracovni?'llo vykonu, deklaruje pripadova studie na restauraci Terasa U Zlaté
studné.



Integrace vedy a praxe

Prostfednictvim pfipadové studie bylo prokdzano, ze v ptipadé implementace spravnych a vhodnych ndstrojtt do praxe
je mozné dosahovat vytyceného cile a to maximalizace zisku prostfednictvim zvy$ujiciho se vykonu. Pro dalsi verifikaci
tohoto pristupu byl pouzita integrace védeckého a praktického pfinosu. A to prostfednictvim mixazniho navrhu
optimdalni kombinace nastroji odménovani v hotelovych restauracich. Ziskand data z vyzkumu byla statisticky
vyhodnocena a byly vybrany ty nastroje, které maji vliv na okamzité zvyseni vykonu. Na zikladé provedenych simulaci
v mixaznim navrhu byly vybrany rtizné kombinace upsellingu, participace na trzbé a prodejné-motiva¢nich nastroja.
Nejefektivnéjsi piinos ma kombinace podilu 65 % prodejné-motivac¢nich soutézi, 35 % podilu na trzbé a o % podil
upsellingu. Ta miize zarudit trvaly rast trzeb ve vysi 23 %.
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Self management

Od narozeni je ¢lovék ovliviiovan vnéjsimi vlivy, jako napiiklad prostfedim, ve kterém vyrustal, rodidi, piateli ¢i $kolou. Postupné ziskdva schopnost rozhodovat sam za

sebe a naudi se, Ze s touto skvélou schopnosti na sebe bere i zodpovédnost. Spoustu lidi ale tuto schopnost neovlada dobie a potiebuji zvenku organizované fizeni
i v dospélosti. Umite ovladat Self-management?

o Co je self-management?

o Self-management v pfekladu znamena sebefizeni. Je to proces, ktery se sklada z aktivit a ¢innosti, diky kterym si kazdy ¢lovék stanovuje své pracovni i osobni cile a planuje
nebo organizuje jejich plnéni a hodnoti jejich dosahovani.

o Sebefizeni ma celkem tii kroky, kterymi byste se postupné méli fidit:

Sebeuvédomovani - na zacdatku si ¢lovék snazi uvédomit sebe sama a ziskat k sobé pozitivni vztah. Pta se sam sebe otazkami, jako napftiklad:

o Kdo jsem?

o Co umim, v ¢em vynikam?

o Jakym zptsobem pracuji?

o Jaky je muj zptisob uceni?

o Do jaké spolec¢nosti lidi patfim?

o Co mi miiZe byt pfinosem?

o Jsem schopen za sebe prevzit zodpovédnost?

o Pii sebeuvédomovani si musime déat pozor na to, abychom na sebe nebyli ptili§ pfisni, ale ani pfili§ shovivavi. Musime umét své nedostatky pfiznat, ale za dobré vysledky se
pochvilit.

o Meéli bychom si téZ uvédomit, Ze za nase ¢iny si mtiZeme my sami, je tedy hloupost je ddvat za vinu jinym.

Sebeuplatiiovani - poté co k sobé ¢lovék najde pozitivni vztah, mtzZe ucinit dal$i krok sebefizeni a tim je sebeuplatriovani. Tato faze v sobé ma t¥i procesy, na jejichz kvalité velmi
zaleZi. Jsou jimi: Sebeplanovani, sebeorganizovani, sebekontrolovani.

o Zde zalezi na tom, zda zvldddme dodrZovat napldnované terminy, zda dokaZeme organizovat sviyj vlastni Zivot, nebo zda umime ovladat své emoce. Pokud budeme dodrzovat
tyto ti'i procesy budeme $tastni z nasich Gspéchii a budeme si sebe vice vazit. To nas posouva ddl a pomdha nam to pokracovat v sebefizeni.

° Je tfeba si uvédomit priority mezi cili a stanovit si, v jakém pofadi jednotlivé tkoly provedu. Napfiklad ty, u kterych je termin odevzddni neblizsi, udélam jako prvni. Budu
pokracdovat s témi pozdéj$imi atd. To samé je i u vnimdni ¢lent rodiny. K nékterému mdme vétsi prioritu, tj. vénujeme mu vice ¢asu, u nékoho mensi.

Nespravna definice cilll a priorit Spravna definice cilll a priorit

Alespori jednou za tyden

Najdu si vice ¢asu na své pidtele R ,
spole¢né nékam vyrazime

Kazdy den se nau¢im minimalné

Naucim se anglicky 20 slovicek



Self management

Seberozvoj - tento proces by mél byt soucasti celého naseho zivota. Prvni kroky i prvni sltivka se fadi

sem. Vzdélani ziskané na skole nebo praxe ziskana v praci. Vzdélavat se mzeme prakticky ¢imkoliv a
kdekoliv.

Méli bychom se vénovat né¢emu, co nas bavi i dlouhé hodiny, protoze jen v tom mtiZeme byt opravdu
dobfi. Neméli bychom na sebe klast ptilis vysoké naroky a byt pak zbyte¢né zklamani z netaspéchu.
Ke studiu bychom si méli vybrat jen to co je uzite¢né a co ma uplatnéni v praxi.

Vyhnéme se tedy témto vétam:
Nemam na to cas.
Ostatni toho dosdhli i bez vzdélani
Uz na to nemam vék
Co mam tedy délat?
Projit si jednotlivé kroky
Stanovit si co doopravdy chci a pro¢ to chci (co od toho o¢ekavam)
Zacit si planovat, zapisovat do didfe a kalendate
Rozvrhnout si den na ¢asti, které budu odpocivat a ve kterych se budu vénovat praci/seberozvoji
Pochvdlit se za tspéch a pii netaspéchu si pamatovat chyby a poté se z nich poucit



Verim, ze tomu jiz zacinate
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