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Historie personalistiky

Vyznam persondlni fizeni se stejné jako jiné oblasti vyvijel ve svém case. Lidé potiebovali porozumét pristuptim
v minulosti, aby se mohli podilet na rozvoji v persondlni ¢innosti v soucasnosti. Jako pocatky vyvoje personalniho
fizeni se daji povazovat pocatky védeckého zajmu, ktery byl zaméfen na praci a ¢lovéka. Nejvétsiho rozmachu dosahl
ve 20. Stoleti. Utvarely se nazory lidi na postaveni ¢lovéka v organizaci a neustdle se ménily pristupy, zkusenosti a
metody.

Co se tyka vyvoje personalni fizeni u nds, tak bylo nejvice ovlivhéno svétovymi valkami. Velky vliv na néj rozhodné mél
i politicky systém, ktery byl u nas nastolen. Vznikla prvni legislativa a pfedpisy zabyvajici se péci o pracovniky. Predpisy
se tykaly predevs§im zdsady péce o bezpecnost a zdravi pracovniki pfi prdci, rezim jejich pracovniho dne, pfestavek,
odménovani apod. Po vzniku Ceskoslovenské republiky doslo k tpravé celé legislativy v pracovni oblasti a oblasti
socialniho zabezpeceni. Bylo zalozeno Ministerstvo socidlni péce, kde vznikl zdkon ¢. 91/ 1918 Sb., o pracovni dobé.
Nejvyznamnéjsim prvkem tohoto zdkona bylo zavedeni 8hodinové pracovni doby. Zna¢ny podil na vyvoji v oblasti
persondlniho fizeni mél i bezesporu Bata s jeho systémem fizeni, ktery byl pozdéji po ném pojmenovan. Zakladem
toho systému bylo, Ze se zaméfoval na potieby svych zaméstnanct. Aby méli kde bydlet, kde se stravovat ¢i vzdélavat.
Zaroven jim poskytl zdravotni péci a dokazal v nich vyvolat soutézivost, tymovou spolupraci a zefektivnil jejich praci.
Obecné se dalo fici, Ze dfive byla pozice personalistd ne velmi nizké tirovni a persondlni ¢innost nebyla brana jako
dtilezita soudast organizace. Obrat nastal v priibéhu devadesatych let. Byl zde zfetelny vliv ze zahrani¢ni. Ovsem bylo
nutné toto know-how prevést do ceskych podminek. Pozice personalist byla na velmi nizké urovni z divodu vyvoje
personalniho fizeni. Proto se personalisté $kolili a vzdélavali v prabéhu skoly i v rdmci dal$iho vzdélavani.



Historie personalistiky

V pribéhu 20. let prochazela persondlni oblast tfemi hlavnimi etapami. Tou prvni byla personalni
administrativa, nasledovalo persondlni fizeni a poté fizeni lidskych zdroji. Koncem 19. stoleti
panovaly v oblasti persondlniho fizeni Spatné podminky. To se tykalo pracovni doby, mezd, podminky
prace Zen a déti. Obrat k lepsimu nastal az ve 20. Stoleti, kdy se témito problémy zacaly zabyvat
personalisté. Nasledné nartistalo penzum prace v této otdzce a zacaly vznikat celda personalni
oddéleni. Ta uz méla za kol vyhledavani a nabor jednotlivych pracovniku. Pomahali s jejich orientaci
v podniku, pfi dal$im vzdélavani a také v oblasti odménovani. Od sSedesatych let se zacali do
dtlezitych pozic dostavat persondlni reditelé nebo reditelé pro kolektivni pracovni vztahy. Ovsem v té
dobé mély pomérné omezené moznosti a nemohli zasahovat do vytvafeni strategii jednotlivych
podnikad.

Postupem c¢asu vznikala potfeba a naroky na vétsi kvalifikaci a odpovédnost personalistd. A to
zejména v souvislosti s legislativnimi dpravami. V pribéhu osmdesatych let 20. stoleti vznikla
koncepce fizeni lidskych zdroja. Bylo to povazovano za nejvyssi drovei systému personalni prace v
organizaci. Rizeni lidskych zdroji bylo pfevzato podnikatelskou sférou. V té dobé bylo nejvétsi
motivaci pro pracovniky jejich odménovani na zakladé dosazenych vykonti. V devadesatych letech se
zaCind objevovat tymova spoluprace, zacala se vyuzivat flexibilni pracovni doba, zkracené pracovni
uvazky a také zaméstnanecké benefity. Pozdéji se zacaly vyuzivat personalné-informacni systémy;,
které byly zahrnuty do celkového informacniho systému organizace. V té souvislosti doslo i ke zméné
pozice persondlniho fizeni. Vedeni podniku si za¢inalo uvédomovat vyznam persondlniho fizeni pro
naplnéni stanovené strategie a z divodu konkurenceschopnosti. Nejdtlezitéjsim ukolem bylo zajistit
kvalifikované odborniky a vykonny personal.
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Personalni rizeni

V soucasnosti patfi persondlni fizeni mezi nejdilezitéjsi prvky fizeni v kazdém podniku. Jednd se oblast, jehoz
hlavnim poslanim je péce o ¢lovéka a maji ji na starosti specializovani zaméstnanci, kterym se obecné fika personalisté.
Pokud je jich v rdmci daného podniku vice, sdruzuji se v persondlnim oddéleni, kde ma kazdy urcité kompetence a
odpovédnosti. Jejich nadfizenym je personadlni feditel (HR manager), ktery piedev$im v anglosaskych zemich byva
stavén na arovenn CEO nebo generalniho feditele. Dialezitost této pozice je brana v dnesni dobé i u nas.

ersonalniho fizeni se zabyva:

Formulovanim, navrhovanim a ptijimdanim persondlni politiky a strategie podniku.
Poradenstvim a vedenim managementu podniku k implementaci personalni strategie a politiky.
Poradenstvim pro vedouci pracovniky v oblasti socialnich dopadt organiza¢nich zmén.

Zaroven jeho cilem maximalizovat potencial zaméstnanci a efektivné zuzitkovat investice, kterych do nich vlozila. To
se provadi prostfednictvim personéﬁ)nich procest. Dilezitym tikolem, aby vySe uvedené bylo mozné, je vytvaret idealni
podminky pro jejich pracovni vykon. Zarover je spravné motivovat a stimulovat.

Personalisté maji rovnéz za ukol vyvazovat a pfizptisobovat se zajmam zainteresovanych stran, kterou tvoti zdkaznici,
dodavatelé, akcionafi a zaméstnanci. Posiluji vztahy mezi lidmi v organizaci a podporuji tymovou spolupraci. Sleduji
vyvoj zaméstnavani lidi na mezinarodni, narodni i mistni drovni. Musi se zabyvat optimalnim vyuzivanim pracovnikd,
jaky je jejich pocet a jakou strukturu pracovnikli v organizaci maji. Jestli jsou pracovnici dostate¢né proskoleni, zdali
zvléc;aji svou praci, ale i jestli mezi nimi existuji dobré mezilidské vztahy. Ano, dobré pracovni klima pro ocekavané
pracovni vykony je nezbytné. V neposledni fadé maji personalisté za tkol zajistit dodrzovani pravnich norem v oblasti
prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav.

Faktory ovliviiujici personalni fizeni v organizaci se déli na dvé skupiny podminek. Tou prvni, ktera se velké mite nedaji
ovlivnit, jsou vnéjsi podminky. Ty zahrnuji ekonomické podminky, vladni politika a legislativa, socialné-kulturni vlivy,
konkurence na trhu, rozvoj technologie, aktualni situace na trhu prace, Eodnotové orientace lidi a ekologické vlivy.
Druhd skupina jsou vnitfni podminky, které predstavuje charakter ¢innosti organizace, charakter prace, strategie a
plany organizace, jeji velikost, geograficka poloha, organiza¢ni struktura, technické a technologické vybaven,
ekonomicka kondice organizace, socidlni, profesni a kvalifika¢ni struktura pracovnikd, flexibilita, mobilita a dalsi.
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Rizeni lidskych zdroji

* Rizeni lidskych zdrojt se provadi v organizaci, respektive v podniku,
ktery lze de?movat jako soubor vSech hmotnych a nehmotnych slozek
podmkanl patricich podnikateli a urcenych k jeho podnikatelskému
provozu. Hmotnymi slozkami se rozumi vSechna zafizeni, stroje,
prostiedky, vybaveni a finance. Nehmotne slozky zahrnuji naprlklad
primyslova prava k vynaleziim, pohledavky, know-how ¢i obchodni
tajemstvi, ktera predstavuji cenné informace obchodni, vyrobni nebo
technickeé povahy, ktera nejsou bézné dostupna a podle odmkatelovy
viile maji ziistat utajena pred konkurenci. Soucasti podniku mimo vyse
uvedenych slozek je i nezbytny management nebo-li vedeni firmy,
jehoz ukolem je rlcflt dany podnik s nejlepsim védomim a svédomim.
Pfesnéji lze vsak management charakterizovat jako proces tvorby a
udrZovani prostfedi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve
skupinach a ucinné dosahuji vybranych cild. V teto definici je mozné
postfehnout i posledni, ale zaroven jednu z nejdilezitéjsich soucasti
1)odmku a to jsou lidé. Pravé fizeni a koorcf inace cinnosti téchto

dskych zdroj je jednou z nejdtilezitéjsich ¢innosti managementu.



Rizeni lidskych zdroj

M

odely fizeni lidskvch zdrojia

Existuji dva typy modelt fizeni lidskych zdroji: Model shody - vznikl na Michiganské skole o systémy lidskych zdrojt
a struktura organizace by mély byt fizeny zptisobem, jenz je v souladu se strategii organizace. Existuje cyklus lidskych
zdrojd, ktery tvori ¢tyfi typické procesy nebo funkce vykondvané ve vSech organizacich. Jsou to: vybér, hodnoceni,
odménovani a rozvoj. Harvardsky systém - vznikl na Harvardské skole a vychazi z pfesvédéeni, Ze problémy
dosavadniho personalniho fizeni lze vytesit tak, Ze by si manazefi méli vytvofit nazor na to, jak si pfeji vidét
pracovniky zaméstnané v podniku a podnikem rozvijené. Zvolit si, jaka politika a praxe fizeni lidskych zdroji maze
téchto ciltt dosdhnout. Ma tyto charakteristické rysy. Liniovi manazefi akceptuji svou vétsi odpovédnost za
zabezpecovani propojenosti strategie konkurenceschopnosti a personalni politiky. Poslanim persondlniho atvaru je
formulovat politiku a zasady, jimiz se fidi koncipovani a realizace persondlnich ¢innosti tak, aby se vice vzajemné
podporovaly. Harvardsky systém mél na teorii i praxi fizeni lidskych zdrojti vyznamny vliv, a to zejména svym dirazem
na skutecnost, Ze fizeni lidskych zdrojt se spise tyka vSéech manazer® nez jen persondlniho ttvaru a personalistd.

Cile fizeni lidskvch zdrojt

Nejvétsim a nejdtlezitéjsim cilem fizeni lidskych zdrojt je zajisténi organizace tak, aby byla schopna prostiednictvim
svych pracovniki plnit své cile. Je jen na ni, jak si udrzi své kvalifikované, oddané a dobie motivované pracovniky.
Organizace by méla své pracovniky nalezité odménit za dobfe vykonanou praci. Nejvice pracovnici oceni ndlezitou
mzdu za jejich praci, ale nékdy staci jen pochvala ¢i podékovani. Tim organizace zvy$i motivaci a oddanost svych
pracovnikil. Oblasti plnéni ciléi lidskych zdrojti: - Efektivnost organizace - Rizeni lidského kapitalu - Rizeni znalosti -
Rizeni odménovani - Zaméstnanecké vztahy - Uspokojovani rozdilnych potteb
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Rozvoj lidskych zdrojt

Pfi rozvoji lidskych zdroja se dbd na to, aby si pracovnici rozsitovali a doplnovali své schopnosti k vytvafeni véci. Lidé se udi, jak
se spolec¢né ucit. Rozvoj lidskych zdroji se da rozdélit do tfech zakladnich ¢asti na zdkladé velikosti podniku. Malé podniky
nepotiebuji personalisty, rozvoj pracovnikt fidi manazZer. Ve stfednich podnicich je alespori minimalni persondlni oddéleni. Ve

velkych firmdach jsou ale mnohem ¢lenitéjsi modely fizeni rozvoje lidskych zdroji. Velké firmy maji k dispozici manazera, ktery
za rozvoj odpovida, ale jsou mu k ruce i rizné zaméfeni personalisté.

Rizeni lidskych zdrojii neni jedna samostatna komplexni ¢innost, ale jedna se o soubor dalsich aktivit, které v kone¢né podobé tvoii
jeden uceleny soubor. Mezi tyto ¢innosti spadajici pod Fizeni lidskych zdrojt patii zejména:

planovani lidskych zdrojt
ziskavani pracovnikt

vybér pracovniki

orientace pracovnikid v podniku
hodnoceni pracovniki
vzdélavani a rozvoj pracovnik
odmeénovani pracovniki

péce o pracovniky

motivace a stimulace pracovnik

V ramci kybernetického pfistupu lze gastronomii vnimat jako prvek systému cestovniho ruchu, jenz poskytuje sluzby - zpravidla
ubytovaci, stravovaci a doplitkové - v klientském prostfedi. Zdmérem je zabezpedit jejich kvantitu (z finan¢niho hlediska) a
zejména kvalitu, jeZ je pro zdkazniky prioritou. Té lze dosdhnout zvySujicimi se dovednostmi a schopnostmi pracovnikd, jiz tyto
sluzby poskytuji, a podporou jejich vzdélavani a osobniho rozvoje. Cilem fizeni lidskych zdrojt je tedy sledovani podminek
jednotlivct a jejich naslednda tprava a modifikace za uc¢elem zlepseni jejich vykonu a chovani s ohledem na klienta.



Tak prvni prezentace..... je za hami ©.
Michal Motycka

Krémarovska 233/53, Praha 9

tel. 603 37 85 15

e-mail: michal.motycka@goldenwell.cz




