2 TRENDY V PERSONALNIM MANAGEMENTU

V oblasti fizeni lidskych zdroju doslo ke zméné jak v pfistupech, tak i v metodach. Je
pozadovano porozuméni podnikovym procesum, které zasadné ovliviuji podnik. Role
lidského faktoru se v dnesni dob¢ stale stava pro podniky vyznamnéjsi (Kocidnova, 2012, str.
101 cit. dle Personalistika 2007 — 2008, 2007, str. 809 - 810). Je tedy snahou lidem v podniku
zptijemnovat praci, hledat feSeni pro efektivnéjsi a produktivnéjsi praci. Dale tvofit zajimavy
image podniku, jak pro potencialni zaméstnance a zakazniky, tak i pro ty stavajici. K tomuto

cili by méli ptispivat moderni trendy a postupy.

2.1  SOCIALNI ODPOVEDNOST PODNIKU

Prvni zminky o socidlni odpovédnosti podnikl se objevuji zacatkem dvacatého stoleti,
avsak vétsi pozornosti se této problematice dostava az v letech padesatych, a to diky vydané
knize od Howarda R. Bowena (Kocianova, 2012, str. 101). Diivodem rozmachu spolecenské
odpovédnosti podnikt je globalizace trhu a moznost sledovat postoje podnikil k riznym
problematickym situacim (Zadrazilova a kol., 2010, str. 1). Spole€enska odpovédnost podnikii
zni v anglickém piekladu Corporate Social Responsibility, ¢asto najdeme tuto problematiku
pod zkratkou CSR.

Dle KaSparové a Kunze (2013, str. 12 — 13) neexistuje vSeobecné platnad a jednotna
definice pro to, co spoleCenska odpovédnost podnikit je. Domnivaji se, ze to je dano
dobrovolnosti, ktera je pro tuto problematiku typickd. Tim padem nema tato problematika
presné stanovené hranice a umoziiuje podnikiim Siroké chapani a interpretaci tohoto konceptu

jednotlivymi skupinami.

| kdyzZ nema spolecenskd odpoveédnost podnikli jednozna¢nou definici, Evropska
komise ji vroce 2001 definuje v Zelené knize jako: ,,Spolecenska odpovédnost podnikii
dobrovolné integruje socialni a ekologické ohledy do podnikatelskych cinnosti podniku, a to
ve spoluprdaci se zainteresovanymi stranami podniku neboli stakeholdery* (Businessinfo.cz,
2008). Z této definice se vyzdvihuje nékolik hledisek. Prvnim z nich je dobrovolné pfijeti
podnikem. Déle se povazuje za dilezité slovo zainteresované subjekty, téZ stakeholdery. Je to
proto, Ze jsou schopni ovliviiovat ur€ity problém a aktivné jednat. A tfetim vyzdvihovanym
prvkem je to, Zze se CSR snazi integrovat oblast ekonomickou (hospodatskou, podnikatelskou,
ziskovou), spoleCenskou (socidlni) a ekologickou (environmentélni) (Zadrazilova a kol.,

2010, str. 2).

14



Mezi zékladni principy CSR patii dobrovolnost, otevieny dialog, transparentnost a
aktivni spoluprace se vSemi zainteresovanymi subjekty, komplexnost a fungovani s ohledem
na tzv. tripple bottom line business’, systemati¢nost a dlouhodoby &asovy horizont,
odpovédnost vaci spoleCnosti a zavazek podnika prispivat k rozvoji kvality zivota

(KaSparova, Kunz, 2013, str. 16).

Dle Tettevové a kolektivu (2017, str. 19) je CSR chapano jako chovani vSech
podnikovych zaméstnancii vV ekonomickém a technickém zajmu podniku a zaroven tak, aby
zaméstnanci respektovali zajmy podnikovych stakeholderi. VSechny tyto zajmy by mély byt
realizované dobrovolné nad ramec zakona a smluvnich ujednani, pficemz by mély byt

obsazeny ve vSech ¢innostech podniku.

CSR je také pfistup podnikli v oblasti spoleCenského prostiedi zahrnujici udrzitelny
rozvoj a zivotni prostiedi. Spolecensky odpovédny podnik nemiii bezhlavé za dosaZenim
zisku, ale zvazuje i okolni faktory, a to vV podobé socialniho a environmentalniho rozvoje.
Jedna se o dobrovolné pfijeti zavazkll podnikem a je vymezeno spi§ principielné, proto
umozhuje individualni ptistup podnikd a rtzna spektra uplatnéni. Pfesto mohou vychazet
znorem a smérnic, mezi které se fadi naptiklad ISO 9000, ISO 14001 ¢i ISO 26000
(Koubska, Hralova, 2006).

Norma ISO 26000

ISO 26000 je norma na mezinarodni GUrovni s nazvem Navod pro spolecenskou
odpovédnost, kterd byla publikovana v listopadu 2010. Norma ISO 26000 ma stanovovat
podnikiim navod, jak se chovat spolecensky odpovédné. Stanovuje jednotnou terminologii pro
tuto problematiku, navozuje implementaci CSR do soucasného systému fizeni a je urCena pro
vSechny typy podniki V soukromém, vefejném i neziskovém sektoru. Pfijeti normy je
dobrovolné. Podnikiim ma zvySovat diveéryhodnost, konkurenceschopnost a kladné zvysit

davéru zakaznikt (Koubska, Hralova, 2006; Kunz, 2012, str. 122 — 123).

! Triple bottom line business — Vymétal uvadi, Ze se jedna se o tzv. troji minimalni linii, ktera propojuje
pilite (ekonomicky, socialni, environmentalni). Také byva oznaCovana 3P (People, Planet, Profit) (Zadrazilova a

kol., 2010, str. 3).
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Trendy v CSR

Trendy CSR, které jsou implementovany do personalni oblasti v podniku, jsou
predevsim work—life balance, diversity management ¢i prace se zaméstnanci ve véku 50+.
Praktikovani CSR zaobira Sirokou oblast a zélezi tedy jen na podnicich, v jaké mife a v jaké
oblasti se chtéji uplatnit. V oblasti zaméstnavani Zen a narodnostnich mensin to je naptiklad
odstranéni diskriminace, upravovani pracovnich podminek a pracovni doby (Kocidnova,
2012, str. 102 — 103). Uplatnovani CSR pfinasi mnoho vyhod, mezi které se fadi napiiklad:
lepsi vytvareni podminek pro Uspé$né fungovani a udrzitelny rozvoj, loajalitu zdkaznika ¢i

kladné zvyseni reputace v obrazu vetejnosti (Kasparova, Kunz, 2013, str. 17).

2.2  HOLISTICKY MANAGEMENT

Trend tzce specializovanych zaméstnancl pfinesl krom kyZzeného vysledku i
nezadouci efekt v podobé toho, Ze by mohl nastat problém vidét podnik jako celek. Tento
nedostatek by mél odstranit holisticky management (Kalivoda, 2013). Holisticky management
znamena, ze se pohlizi na podnik jako na celek. Prosazuje to, ze fungovani ¢astic je ovlivnéno
celkem (Holisticky princip, 2016). V ramci holistického managementu se ¢ini rozhodnuti,
kterd maji byt optimalni v oblastech ekonomického, socialniho a environmentalniho. Pro
fungovani holistického managementu je nutné systémové mysleni. Je tieba, aby fizeni Casti a
faktorti v podniku bylo vniméno v souvislostech a dochazelo k propojovani do celku, pficemz
aby zaroven dochazelo k propojovani s faktory i mimo podnik (Kocianova, 2012, str. 103-
104).

Manazefti, kteti uplatiiuji holisticky pfistup, poskytuji nadhled a umoznuji vidét
kontext véci. Holisticky pfistup pomaha fesit problémy v piipadech, kdy by byl odstranén
pouze nasledek, ale problém by zustal ¢i se pfesunul do jiného oddéleni (Kalivoda, 2013).
Holisticky management vyzdvihuje dulezitost piisobeni na vSechny stranky cloveéka a
propojovani racionalniho fizeni a vedeni lidi v jednom celku, pfi¢emZ samotny management

ma vliv na ¢lovéka ve vSech rovinach (Kocianova, 2012, str. 104-105).
Opakem holistického pfistupu je redukcionizmus, ktery zkouma pouze klicoveé faze,
jako ptiklad je koncept kritickych faktort 1'lspéchu2 . Oba pfistupy se vyuzivaji pfi fizeni a pro

rizné situace se voli ten vhodnéjsi (Holismus x redukcionismus, 2015).

2 Faktory, které jsou kli¢ové pro fungovani podniku. Mohou pfinést selhani, netspéch, ale i uspéch. Jsou
pouzivany pfi fizeni projektd, obchodnich strategii aj. (CSF, 2015).
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Global Skills

Centrum andragogiky se sidlem v Hradci Kréalové vytvotilo komplexni balicek sluzeb,
ktery nazvalo Global skills. Jednd se o komplexni a systematicky pohled na podnik. Tato
metodika je postavena na tfech zékladnich pilifich. Jednotlivé pilife 1ze aplikovat samostatné,
¢i vraznych kombinacich, pfiCemz je vhodné je pouzivat jako celek, aby byl podpoten
celistvy pohled na véc. Prvnim z piliiG je harmonické propojeni a kontextova provazanost soft
a hard skills®. Dalsim je diagnostika vzdé&lavacich potfeb a mé&Feni usp&$nosti vzd&lavani, coz
ma predevSim ukol v oblasti vzdélavani ten, Ze se zjisti redlné potieby, prostor nutny ke
ZlepSeni a definuji se cile ke vzdélavani. Poslednim pilifem je holisticky management (Jiru,
2012, str. 16 - 18; Kalivoda, 2013).

2.3 WORK-LIFE BALANCE

vvvvv

modely. S vyraznym rozvojem techniky je problematické vstiebat mnozstvi zmén, které
nastavaji, a implementovat je do svého zivota. Je preferovan individualismus a uspéchy
jedince se spiSe projevuji V jeho pracovnim Zivoté. Méni se zabéhnuté role Zen a muzi ve
spolecnosti a je nutné se se vSemi zménami vyrovnat. Dochazi tedy k hledani cest, jak
skloubit role ve svych zivotech, jelikoz stres z prace mize vyvolavat konflikt v rodinném
zivoté. Jednou z metod a moznosti, jak dosdhnout rovnovdhy mezi pracovnim a osobnim
zivotem je work-life balance (Junova, [b.r.], str. 7-8; SUB, Stefan a Shiva Sayah, 2013, str.
252, cit. dle Byron (2005)).

Work-life balance je jednim z modernich trendi, které se zacinaji projevovat v fizeni
lidskych zdroji. Jednd se o princip, ktery by mél umoznovat sladéni pracovniho a
mimopracovniho/osobniho Zivota tak, aby dochazelo k vyvazeni v téchto oblastech zivota —
harmonizaci. Casto s problematikou WLB byva spojovan pojem family-friendly policy, coZ je
pojem prekladany jako ,,politika™ vstiicna k roding. I kdyz jsou tyto pojmy casto pozivany
jako synonyma, lze v nich spatiit odlisnosti - WLB zaobira $irsi oblast (Kocianova, 2012, str.
105).

Problematika WLB se objevuje pod riznymi pojmy, kdy hlavni rozdily jsou
V obsahlosti toho, co pokryvaji. Junova ([b.r.], str. 10) vyzdvihuje pojem work-life

integration, kdy tento pojem nejlépe splituje jeji vizi o této problematice. Pod timto nazvem si

¥ Mekké a tvrdé dovednosti - m&kké dovednosti jsou predpokladem pro budovani vztahii s ostatnimi lidmi,
minimalizovani konfliktli, zvySovani zamé&stnavatelnosti a prispivaji k uspésné kariéte. Tvrdé dovednosti jsou na
rozdil od mékkych dovednosti identifikovatelné, méfitelné a hmatatelné (Rao, 2013, str. 3-4).
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predstavuje propojeni prace a zivota, kdy tyto oblasti nejsou stavény proti sobé. Jako nejlépe
vystihujici preklad do ¢eského jazyka uvadi slucitelnost pracovniho a soukromého zivota,
zaroven ale dodava, ze tento pojem ztraci libozvucnost a neni moc pouzivan. Jako dalsi

pojem, ktery je frekventovany, uvadi slad’ovani pracovniho a soukromého Zivota.

Dle Armstronga a Taylora (2015, str. 509) ma work-life balance umoznovat a
poskytovat prostor pro zaméstnance, aby mohli najit rovnovahu mezi praci, povinnostmi a
z4jmy mimo pracovni prostfedi. Umoziuje to, aby to uspokojilo jak jejich potieby, tak i

povinnosti vii¢i zaméstnavateli.

Argumenty pro zavedeni WLB rozd¢luje Kunz a Kasparova (2013, str. 76) do dvou
oblasti, které jsou ekonomické a mimoekonomické. Mezi ekonomické tadi naptiklad tsporu
nakladd, vliv na vykonnost podniku aj. Mimoekonomické zahrnuji spokojenost, loajalitu a
stabilitu pracovni sily. Spokojeni zaméstnanci také zvySuji prestiz u jinych potencidlnich
zamé&stnancl. Rovnovdha mezi pracovnim a mimopracovnim zivotem také napomaha
snizovat absenci, nizkou moralku a eliminovat vysokou uroven stresu, kterd je na

zaméstnance vyvijena (Armstrong a Taylor, 2015, str. 510).

Mezi moznosti, jak uvést WLB do praxe, se fadi flexibilni pracovni tvazky a prace
S nimi, napiiklad pfi navratu do zaméstnani po delSi pauze ¢i pii blizicim se odchodu do
penze (pomalé zkracovani tivazkll). Podniky také nabizeji zaméstnanclim benefity v podobé
ptispévkl — na rekreaci, sport, kulturu ¢i na péci o déti a domacnost. Také jsou zaméstnanciim
nabizeny tzv. sick days, coz jsou volné dny pro ptipad nemoci ¢i nahlé indisponovanosti.
Mezi prvky, jak podpofit sladéni pracovniho a osobniho Zivota, patii napiiklad i akce
pofadané podnikem (napf. tabory pro déti, oteviené dny s rodinou, kurzy pro docasné
indisponované zaméstnance (zaméstnanci ha MD, RD, dlouhodobé absence)). Podniky také
mohou vychézet vstiic zaméstnanclim v podobé¢ otevirani podnikovych skolek ¢i podporovat
okolni subjekty tak, aby vychazely vstfic jejich zaméstnancim ¢i podporovat aktivity ptimo
Vv podniku (cvic¢ici, relaxa¢ni) (Kocianova, 2012, str. 107; Kohoutova, 2016, str. 26; Junova,
[b.r.], str. 27-28).

Piikladem zavedeni podptrnych piispévki je GE Money bank & Ceska spofitelna,
které nabizi svym zaméstnanclim 5 dni dodate¢ného placeného volna pfi narozeni ditéte - tzv.

,Dady’s Leave” (Junova, [b.r.], str. 28).

Pti slad’ovani osobniho a pracovniho zivota je nutné brat v potaz, ze kazda osoba je

jedinecna, a proto je mira sladovani pro kazdého individudlni. Zalezi jak na Zivotnich

18



podminkach konkrétni osoby, tak i na jeji touze pro seberealizaci, prioritach a predstavach o
jejim zivoté. Prestoze je proces sladovéani individudlni, tak pfiliSné pretizeni ¢lovéka a
dlouhodobé¢ nezvladnuti jeho predstav o sladovani mé negativni dopady. Problémy se mohou
projevovat v podobé konfliktli na pracovisti nebo na zdravi zaméstnance. Zdravotni problémy
mohou nastat v podobé vysokého tlaku, deprese, psychickych problému ¢i az vyhofenim
zaméstnance. Je tedy patrné, ze i zaméstnavatel by se mél touto problematikou zabyvat,
jelikoz se ho problémy zaméstnance mohou také dotykat (Kocidnova, 2012, str. 107; SUB,
Sayah, 2013, str. 252, cit. dle Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000, str. 293-301)).

2.4 ALTERNATIVNI PRACOVNI UVAZKY

Srostouci snahou zaméstnancli o vyrovnavani pracovniho a osobniho Zivota se
rozmohly trendy, které se snazi nabidnout zaméstnancim véEtsi harmonii mezi osobnim a
pracovnim Zivotem. Jedna se 0 jednu z cest, ktera mtize vést k uplatnéni work—life balance
Vv praxi. Jak jiz to byva, vyuzivani alternativnich pracovnich tivazkli ma své vyhody, ale i

nevyhody.

Jistou vyhodou pro zaméstnance pii vyuzivani alternativnich pracovnich tvazkl je
urcitd flexibilita pro jeho dal§i mimopracovni ¢innosti a moZnost si ur¢ovat pracovni tempo
sdm. Na druhou stranu i podnikiim to umoziuje urcitou vyhodu, a to v podob¢ snizovani
mzdovych nédkladl zahrnujici ptiplatky za prescas, nalakdni moznych potencidlnich uchazect
o zaméstnani na vstficné pracovni podminky aj. Tabulka 1 zachycuje nckteré moznosti
alternativnich pracovnich uvazkd, jejich klady a zapory. Pozitiva a negativa jsou z pohledu

zamestnavatele.

Tabulka 1 Pozitiva a negativa alternativnich pracovnich iivazkii z pohledu zaméstnavatele

Druh Popis Pozitiva Negativa
Uplatnéni flexibilni
Zamgéstnanec ma pracovni doby,
uvazek na mensi redukce ptiplatkil za Mensi mobilita,
Zkraceny uvazek (téz pocet pracovnich pfescas, moznost mensi oddanost k
castecny) hodin nez je podvecernich smén, podniku, moznost
standardni pracovni lepsi soustfedéni a vetsi fluktuace.
uvazek. produktivita
zamestnance.
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Smlouva s nulovym

poctem pracovnich
hodin

Neni stanoven pocet
hodin, které maji byt
odpracovany za
tyden. Tyto smlouvy
se najdou bézné
V pohostinstvi,
restauracich a
v maloobchodu.

Zaloha pracovni sily,
mzda se plati za
odpracované hodiny.

Zameéstnanec nema
zarucen vyd¢lek.

Pruznd pracovni

Zacatek a konec je
flexibilni, mezi tim je
stanovena povinna

Nizké naklady na
zavedeni, vyssi
produktivita u
monotonni prace
(zvyseni pozornosti),

Nepftitomnost
zaméstnance
V potiebnych
situacich, pro

doba doba pfitomnosti. ol y o
P vyuziti budov, samostatné pracujici
Vhodné spise pro » . L “r
sdnotlivee redukce priplatkti za Jedince, mensi
J ' piescas u stalych oddanost k podniku.
Zzaméstnanctl.
Zaméstnanci
nepracuji cely
Stlaceny pracovni pracovni tyden, ale
, ex v maji ho zhustény do cvvr v g Diiraz na aktivitu
tyden (zhustény Nizsi rezijni naklady. y
zaméstnance.

pracovni tyden)

méné dni. Pracovni
doba nesmi
pieséhnout 12 hodin
béhem 24 hodin.

Prace na dalku/z
domova (tzv. - home
office), distancni
prace

Préace probiha
V jiném nez
pracovnim prostiedi.
Zaméstnanci jsou
propojeni pomoci
terminali. Miize
pracovat stale, ¢i jen
obcasng. Vhodné pro
profese jako
programatofi,
navrhafi.

Snizeni reZijnich
nakladd, umoziuje
udrzet kvalifikované
zamg&stnance.

Neni vhodné pro
kazdé povolani,
nutné uslechtilé
vlastnosti
zamestnance.

Sdileni pracovniho
mista (tzv. job-
sharing)

Dva ¢i vice
zaméstnancu sdili

jedno pracovni misto.

Déli se dle
odpracovanych
hodin.

Zaloha pracovni sily,
vychézi vstiic
potifebam jedince,
snizovani absence.

Administrativa s tim
spojena, spole¢na
odpovédnost, ochota
spolupracovat a
sdilet informace,
zvySeni nakladt na
poplatcich statu.

Prace na dobu
uritou

Je ptesna doba, jak
dlouho bude trvat
pracovni pomer.

Resi problém

v ptipad¢ kratkodobé
neschopnosti
zaméstnance.

Nejistota pro
zaméstnance,
nasledna moznost
Ztraceni
talentovaného
zamestnance.
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Vice lidi sdili jeden

pracovni stil, ktery

vyuzivaji v riznych
Casech.

Podporuje pracovni
spolupraci mezi
zameéstnanci.

Nemusi vyhovovat

Hot - desking nékterym lidem.

Zdroje: Armstrong, 2007, str. 321 — 323; Armstrong a Taylor, 2015, str. 186 — 187;
Kocidnova, 2012, str. 107,109; Koubek, 2015, str. 346 — 349

Dohoda o provedeni prace a dohoda o provedeni ¢innosti

Mezi dal§i pracovni uvazky, které muizou vzniknout mezi zaméstnavatelem a
zameéstnancem, jsou dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti. Rozdil mezi
témito dohodami je ten, Ze dohoda o provedeni préce je uzaviena na urcity pracovni vykon ¢i
dobu. Nesmi ptesdhnout 300 hodin. Za to dohoda o provedeni ¢innosti je zplisob, jak naplnit
¢asteCny uvazek. Neméla by piesahnout polovinu pracovni doby (tj. 20 hodin tydné). Takeé se
zameéstnanec Ucastni na platbé socidlniho pojisténi, a tedy se mu odpracovana doba pocita do
dichodu. U DPP je povinnost platit socialni a zdravotni az od 10 000K¢ vydelku za mésic

(Blahov4, 2013).

Outsourcing

Mezi populdrni zplisoby se Vv dneSni dobé tfadi vyuzivani outsourcingu personalni
prace. Sice se tento pojem objevuje jiz pred pul stoletim a dochazelo k jeho vyuzivani jiz
diive (zejména u tzv. taktického outsourcingu — napfiklad v oblasti mezd a administrativné
naro¢nych cinnosti), ale V poslednich letech se rozrostl krom tradi¢nich tkonti 0 nové
moduly. Jeden z modult je spojen s rustem dodavateld sluzeb aplikac¢nich programt a tito
dodavatelé jsou oznacovani jako ,,dodavatelé fizenych feSeni”. Tento trend se rozvinul diky

pfistupu k internetu a zahrnuje celou personaln¢ orientovanou sit' podnikti (Walker a kol.,
2003, str. 218 - 219).

Outsourcing se vyuZziva zejména v oblasti dodavani pracovni sily, jejim naslednym
vzdélavanim, pravnim poradenstvim, zpracovanim mezd ¢i spravou informacnich systémd.
Cilem je snizit ndklady na zaméstnance, ziskat specializované zaméstnance, vnést nové
myslenky do pracovniho procesu. Dalsimi divody mohou byt moznosti orientovat se na
hlavni ¢innosti (podnik nakupuje ¢innosti, které povazuje jako vedlejsi a rutinni), snizovani
rizika (sniZovani rizika neuspéchu) a pfistup ke znalostem. Je nutné najit vhodny, kvalitni
podnik poskytujici tyto sluzby a také ponechat si rozhodovani o vybéru zaméstnancti a dbat
na to, ze kone¢né rozhodnuti musi mit manazer zadavajiciho podniku (Koubek, 2015, str. 34;
Sikyt, 2014, str. 28 — 29).
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Interim management

Do podniku kromé&  vyuZzivani outsourcingovych sluzeb  pronika
tzv. interim management. Manazefi puasobi v podniku pouze uréitou dobu, napiiklad na
projektu ¢i jako zastup za docasné chybéjiciho zaméstnance. Na pracovnim trhu vystupuji
jako samostatné fyzické osoby, nebo jako soucast podniku, ktery je poskytuje jako sluzbu

(Kocianova, 2012, str. 109).

Jejich vyhoda spociva v bezprostiednim piistupu ke znalostem (které ziskali ptes
rizné podniky a z riznych ¢asti svéta) a jelikoZ to nejsou stali zaméstnanci, tak mohou byt
pfivedeni az ke konkrétnimu problému. Mensim a stfednim podnikiim je umoznéno ziskéani
znalosti, které by jinak nebyly schopny udrzet v podniku. Vétsim podnikim je schopen
zaplnit mezeru formou konzultaci a ptipadné obratit situaci pro svij prospéch (Evans, 2012,
str. 35-38). Jejich dalsi prednosti jsou: rychlé zorientovani (zkuSenost a kvalita), neobavaji se
nepiijemnych opatfeni (v podniku totiz nebuduji kariéru), rychly nastup na pozici

(Kocianova, 2012, str. 109 cit. dle Cerné, 2009).

25 TALENT MANAGEMENT

Jak jiz bylo popsano v ptredchozich podkapitolach, udrzet si pracovni tym muze byt
pro podnik zadsadnim faktorem, jak uspét mezi konkurenci. Pracovni tym se sklada z jedinct,

které je nutné nalezité¢ do tymu vybirat a je vyhodné vybirat ty talentované.

Talentovany zaméstnanec je takovy, ktery prokazuje nadéni ¢i ma zvysSené dispozice a
schopnosti pro vykonavani dané Cinnosti, a je tedy jisty predpoklad, ze bude pii vykonu

¢innosti efektivnéjsi a pro podnik pfinosnéjsi (Armstrong a Taylor, 2015, str. 332).

Talent management se zabyva ziskdvanim, udrZzenim, rozvijenim a motivovanim
zamé&stnanct, ktefi budou oddani a vytrvali s dostate¢nou odbornou trovni pii napliiovani

o¢ekavani podniku (Sikyt, 2014, str. 75).

Pohled na slovo talent je ale n¢kdy v této problematice vyklddano a nésledné
uplatiiovdno dvojim zplsobem. Jsou totiZ rozdilné ndzory na to, v jakém rozsahu ptikladat
tomuto oznaceni vyznam a koho tim oznafovat. Na jedné stran¢ jsou odbornici, ktefi
Vv talentovaném jedinci spatiuji klicovy faktor pro podnikani, a tyka se pouze lidi mificich do
top management. Na druhé stran¢ jsou odbornici, ktefi zastavaji nazor, ze kazdy v podniku
ma talent. Je vSak rozdil, v jakém rozsahu ho ma a jak ho umi uplatnit pro danou pozici. A tito

odbornici jsou toho ndzoru, Ze 1 mén¢ talentovanym jedinciim je nutné vénovat pozornost a
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rozvijet jejich potencidl, jelikoz je mozné, ze v budoucnu to bude pravé jejich talent, ktery

bude rozhodovat o blahu podnikani (Koubek, 2015, str. 29).

Pojem talent management se objevuje Vv podnicich po roce 2000 a je odvozovan
Z pojmu valka o talenty. Tento slovni obrat se objevil na konci devadesatych let a mél za ukol
udrzet si potiebné zaméstnance. Talent management je piistup, ktery vede k ziskani, udrzeni,
stimulaci, zaangazovanosti a rozvoji talent. Cely pfistup je sladén tak, aby tvofil sdruzené;jsi
celek a napomahal k ziskéni a udrzeni talentovanych lidi. Jeho cilem je také to, aby podnik
m¢l dostateCny piisun talentl a uvédomoval si jejich dulezitost pro dosahovani planti podniku

(Armstrong, 2007, str. 327).

Pro wudrzeni konkurenceschopnosti se problematika ziskavani talentovanych
zaméstnancl pfesunula az na oblastni a globalni uroven, pfi¢emZz talentovani zaméstnanci
mohou byt umisténi v riznych globalnich sitich (Vaiman, Scullion, Collings, 2012, str. 929,
cit. z Sparrow et al. , 2004; Farndale et al., 2010).

Uspésnost talent managementu bude déna jeho vysledkem, a to je dano &aste¢nd v
tomto piipadé obsazenim pozic talentovanymi zaméstnanci. Moznosti, jak ziskat
talentovaného zaméstnance jsou externi a interni. Je nutné zohlednit, jaké pozadavky na
zaméstnance mame. V piipadé vybrani talentovaného zameéstnance z internich zdrojii se
vyuziva hodnoceni nadiizenych zaméstnanctli, posouzeni potenciadlu zaméstnance ¢i vysledky
hodnoceni zaméstnancti. V pfipadé ziskani z externich zdroji je nutna aktivita, kvalita
persondlniho marketingu a zkuSenosti pii vybéru v této problematice (Kocidnova, 2012, str.

111).

Po ziskani pottebnych talenti by méla pfijit snaha o rozvoj jejich silnych stranek. Pro
talenty by mél byt vytvoren specidlni program, ktery by posilil jejich motivaci. Dilezitym
prvkem je také jejich udrzeni a stabilizace, jelikoz jejich odchod miiZe mit na podnik zasadni
vliv (Horvathova, 2011, str. 177 — 184). Mezi faktory, které ovliviluji udrzeni nejen talentd a
jejich angazovanost V pracovnim prostiedi, patii skvéle vytvorené pracovisté, povést
zaméstnavatele a hlavné konkurenceschopné penézni a nepenézni benefity (Armstrong, 2007,
str. 329 — 331). Pro stabilizaci talenti v podniku jsou vyuZzivany dohody mezi témito dvéma
subjekty. Zpravidla je v dohod¢ zformulovano setrvani talentu v podniku po urcitou dobu a na
druhé stran¢ mu je pfislibeny rozvoj a uplatnéni (Kocianova, 2012, str. 111). Podstatnym
prvkem je také to, ze pii snaze o stabilizaci je nutné pochopit faktory, které zaméstnance

ovliviiuji v setrvani v zaméstnani (Armstrong, 2007, str. 333).
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Pti uplatiiovani talent managementu je tfeba brat v tivahu jak finanéni moznosti, tak i
ostatni pozadavky, které by podnik mél byt ochoten vyclenit na implementaci a nasledné
udrzeni této metody. Tato problematika je oznaCovana jako tzv. Business case. Faktory
zohlediujici uplatnéni talent managementu jsou: zranitelnost v piipad¢ neobsazeni potiebné
pozice €i vzacnost potiebného talentu. Divody pro¢ uplatnit talent management je vysoka
cena fluktuace, alternativni néklady (vysoky pracovni vykon jednotlivce), volba zaméstnancti

(Horvathova, 2011, str. 45 — 46).

Pii zavedeni talent managementu je tieba, jako u kazdého projektu, hodnotit jeho
uspesnost. K tomuto je vyuzivan audit talent managementu a hodnoceni UspéSnosti — tzv.
systtm LAMP. Ukolem auditu je odhalit slab4 a silnd mista uplatnéni metody. Nasledné by
pak nedostatecné ¢asti projektu mély byt napraveny. Audit mize byt provadén jednotliveem
¢i skupinou. V ptipad€ skupin ma kazdy jednotlivec pfidéleny segment, ktery audituje.
Auditovat by se mélo alesponi jednou ro¢né¢, lépe vSak castéji. Systém LAMP, neboli
hodnoceni uspésnosti, je soucasti prubézného hodnoceni a je provadén spolecné s auditem

(Horvathova, 2011, str. 142 — 149).

Spravné nastaveny talent management muiZe podniku pfinést fadu vyhod. Klesaji
naklady na fluktuaci zaméstnancii, pfi¢emz jiz zaméstnani talentovani zaméstnanci jsou
umisténi na jim pasujicich pozici a jejich potencial je l1épe vyuZzivan. Podnik ma také piehled
o talentovanych zaméstnancich, pfiemz talentovani zaméstnanci jsou vykonné&jsi pfi
napliovani podnikové strategie a jejich cili. Mezi problémy, které jsou s talent
managementem spojovany, patii nesoulad s podnikovou strategii, pfiliSné zaméteni na jeden

segment v podniku, nedostate¢nd motivace talenti aj. ((Horvathova, 2011, str. 27, 136, 137).

26 AGE MANAGEMENT

Age management je fizeni zohlediiujici v€k zaméstnance, snazi se vyjit vstiic Zivotnim
fazim &lovéka a ménicim se faktorim v jeho Zivoté (zdravi, postoje, motivace). Ustiednim
prvkem age managementu je ¢lovék a zména, kterou v pribéhu Zivota prochazi (Storova,
2015). Muzakova (2014, str. 59) pfistupuje k véku jako k prvku diversity a vyvozuje ze
statistik a analyz, ze struktura vékovych skupin se bude do budoucna meénit a to smérem
K vyssimu véku obyvatelstva. Manazefi se budou muset na vyssi vékové kategorie zaméfit,
pokud budou chtit udrzet produktivitu prace. Mezi dal§i zaméfeni age managementu uvadi
Kocianova (2012, str. 111-112) vékovou diskriminaci, politiku dichodli a odchodu ze

zaméstnavani ¢i socidlni odpovédnost podnik. Také spatiuje tzkou souvislost age
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managementu ke strategii podniku v oblastech veékové diversity, alternativnich pracovnich
uvazcich, work-life balance ¢i talent managementu. Napiiklad pravé v talent managementu
jde 0 uplatnéni v podobé mezigeneratniho vychovavani nastupce a jeho nasledného

koucovani.

Roviny age managementu

Ke strategii age managementu lze pfistupovat v n¢kolika rovinach, ve kterych se

problematika realizuje. Je to rovina spole¢nosti, podniku, kolektivu a jednotlivce.

¢ Spole¢nost, narodni droven — iniciativy vytvareny vladou v tématech aktivniho
starnuti, snazici se o snizovani vydavani penéz na dichody ¢i socidlni a zdravotni

peci, zlepSeni zdravi aj. (Kocidnova, 2012, str. 112).

¢ Podnik, podnikova uroveit — je snaha udrzet a dale rozvijet lidsky potencial.
Ptizplisobovat zaméstnance tak, aby byl nadale pfinosem pro podnik a zaroven
vytvaiet co nejvhodné&jsi podminky pro jeho praci (Cimbalnikova et al, 2012, str.
35).

e Kolektiv — taktika tvofena kolektivnim dialogem a zalozena na partnerstvi mezi

obory a zaméstnavateli (Kocidnova, 2012, str. 112).

e Jednotlivec, individualni uroven — tyka se piimo urcitého jedince zamétujiciho
se na pracovni schopnosti, socidlni vztahy a kvalitu jeho Zivota v podniku, zdravi.
Také by mélo byt zdjmem zaméstnance ziskavat a udrzovat dovednosti vhodné pro
zaméstnavani (byt schopen se prizpisobit aktualnim trendiim v oboru). Také by se
mél naucit vnimat svilj vék jako konkurenéni vyhodu (tj. vyuZzit zkuSenosti,
neplytvat energii ve zbyteénych krocich) (Kocianova, 2012, str. 112;
Cimbalnikova et al, 2012, str. 35).

Mezi mozné metody uplatnéni age managementu v praxi patii péfe o zdravi,
pfizplisobeni prace, rozvoj mezigeneracni spoluprédce, restrukturalizace pracovniho mista,

snaha o udrZeni pracovni pohody aj. (Cimbalnikova et al, 2012, str. 33).

2.7 DISKRIMINACE A ROVNE ZACHAZENI

Problematika diskriminace a rovného zachazeni je v dne$ni dobé upravena zakony,
mezindrodnimi smlouvami a je také obsazena v Listin¢ zékladnich préav a svobod (listavni

zakon €. 2/1993 Sb.). V roce 2009 byl piijat antidiskrimina¢ni zdkon (zakon €. 198/2009 Sb.,
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§ 1), ktery ma blize specifikovat pravo na rovné zachazeni a zakaz diskriminace (Kocianova,

2012, str. 117).

Rovné zachazeni — jednd se o opatfeni, kterd maji zajiStovat ochranu pied
diskriminaci a kterd je mozné s ptihlédnutim na dobré mravy pozadovat vzhledem
k podminkam v daném prostfedi a osobnim pomérim toho, kdo zajistuje rovné
zachazeni. Rovnym zachdzenim se také rozumi zprostiedkovani rovnych
prilezitosti pro vSechny a nebyt diskriminovan z divodii stanovenych zdkonem
(Jakubka, 2009).

Diskriminace — jedna se o odlisné zachazeni s 0sobami v totoznych situacich bez
adekvatniho diivodu. Diskriminace musi existovat jako stav, ktery je popsany
v antidiskriminacnim zékon¢. Jedna se o zasah do lidské dustojnosti. Je dé€lena na
diskriminaci pfimou a neptimou. P¥ima je takovy ptipad, kdy je s jednou osobou
zachazeno hife, nez s druhou Vv totoznych situacich a to z davodu, které jsou
popsany v zakoné. Napiiklad zaméstnavatel nepovysi zenu z diivodu, Ze je to Zena.
Diskriminace nepiiméa je takova, kdy je s osobou zachazeno hiife z divodu
zdanliveé neutrdlniho kritéria. Jednd se naptiklad o zakaz pst v restauraci, ¢imz je
zakazano vstupu i vodicim pstim, a tedy i osobam se zdravotnim postizenim, které
daného psa potiebuji. Mezi diskriminaci je zafazeno i1 obtéZovani, pronasledovani,
pokyny a navadéni k diskriminaci. Ptiklady diskriminace mohou vznikat z diivodi:

veku, pohlavi, sexudlni orientace, ndbozenstvi, etnické ptislusnosti aj. (Armstrong

a Taylor 2015, str. 605; Co je diskriminace?, [b.r.]).

Pfi zamé&stnavani lidi pravni regulace hraje zna¢nou roli jak ve vysp€lych zemich, tak i

znacn€ pusobi na praxi fizeni lidskych zdroju v rozvijejicich se zemich. Pravni upravy maji za

ukol zajiStovat zaméstnanclim ochranu pied nespravedInosti a nerovnosti. Maji zabezpecovat

nalezitou pracovni odménu, rozumnou pracovni dobu ¢i bezpecné pracovni prostiedi

(Armstrong a Taylor, 2015, str. 602, 612, 613). PficemZ podporu by zaméstnanci méli mit

pfedevS§im v zaméstnavateli, ktery by nemél diskriminaéni chovéni tolerovat a proti nému

vzdy vystoupit, vySetfit a nasledné potrestat. Takovéto jednani mu zaroven podpoii image

socialné odpovédného zaméstnavatele (Tetfevova a kolektiv, 2017, str. 65).

2.8 DIVERSITY MANAGEMENT

Tento pojem se zacal objevovat v souvislosti s problematikou na pracovnim trhu, ktera

se objevila v osmdesatych letech dvacatého stoleti ve Spojenych statech americkych.
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V evropskych zemich se zacal vyznamnéji dostavat do popiedi az v letech devadesatych a to
jako reakce na demografickou situaci a globalizaci (Kocianova, 2012, str. 119). Na rozdil od
EU a USA v Ceské republice tato problematika neni natolik rozsifena, avsak jeji rozvoj je
jednim z iniciativ Evropské unie. Rok 2007 byl Evropskou komisi pojmenovan jako Evropsky
rok rovnych prilezitosti pro vSechny, kdy byla snaha propagovat pfinosy rozmanitosti

(Muzékova, 2014, str. 18).

Pojem diversity se muze prekladat jako riznorodost. Rtiznorodost se chape ve smyslu
jakéhokoliv odlisného prvku, ktery nekopiruje obraz dané spolecnosti ¢i pracovniho tymu
(Muzékova, 2014, str. 19). Pavodni vyraz pochazi z angli¢tiny a zahrnuje koncepci, jejimz
cilem je vytvofit takové podminky v podniku, aby mohly byt pln¢ rozvinuty dovednosti

daného jednice bez ohledu na jeho odlisnost (Veliskova, ©2005-2016).

Slovni spojeni diversity management se vyklada tak, Zze se jedna o SirS$i spojeni
s vykladem ve smyslu fizeni riznorodosti. Lze ho vyjadfit jako rovinnou piilezitost pro
vSechny, coz ma za tkol zvladnout pracovni odlisnosti, jedna se naptiklad o schopnost
domluvit se v cizim jazyce (Muzakova, 2014, str. 19 - 27). Koncepce diversity managementu
vystupuje ze samotné rozdilnosti lidské spole¢nosti. Je nutné s ni pocitat, protoze se jedna o
pfirozenou zaleZitost, kterou Casto nelze zménit. Mezi nezménitelné prvky patii napiiklad
vek, pohlavi nebo etnické ptisluSenstvi. S rozdilnosti se pocitd i v legislativni oblasti a to
presnéji v listin€ prav a svobod (Eger a kol., 2009, str. 14). Diversity management postihuje
problematiku oblasti age managementu, work-life balanc, rovné ptilezitosti a diskriminace
(Kocianova, 2012, str. 119).

Diversity management je bran jako nadstavba k rovné ptilezitosti. Rovnou pfileZitosti
se totiz Casto rozumi pouze to, co mizeme najit v zdkong (tj. zabrdnéni znevyhodiovani
nékterych skupin). AvSak diversity management zahrnuje jak oblast obsazenou v zakong&, tak

navadi zaroven i k vyhodam uplatiiovani riiznorodosti v podniku (Veliskova, ©2005-2016).

Diivod pro¢ uplatiiovat diversity management spatiuje Evropska komise v tom, ze
muZe pomoci vytvaiet spojeni mezi vnitinimi a vné&jSimi aspekty prace v podniku. Vyhody
spatfuje ve snizeni nakladi spojenych s fluktuaci a absentismem, rozvijeni kreativity a
inovativnosti, rozsifeni znalosti jinych kultur aj. Uplatiiovani diversity managementu je brano
jako konkuren¢ni vyhoda (Muzakova, 2014, str. 27-28). Praktikovéani diversity otevira
moznosti, jak vyfeSit neptfizen demografické situace a nasledného kolapsu ekonomiky, ke

kterému by nizka porodnost a nasledné zvySovani primérného veéku populace vedlo.
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Umoziuje totiz odbouravat predsudky, které by mohly byt prekazkou pii zaméstnavani, a

vede ke zvySovani tolerance ve spole¢nosti (Veliskova, ©2005-2016).

2.9 PERSONALNI CONTROLLING

Pod slovem controlling se piedstavi kontrola, ale zahrnuje i pojmy jako ovladat, fidit,
regulovat a dohlizet na ¢innosti v podniku. Zprvu mél funkci predev$im registracni, coz
zahrnovalo sbér dat. Pozdéji se k této iloze ptidala funkce navigacni, coz byla oblast, kterd
podsouva controllingu aktivni roli, ktera se zaméiuje na kontrolu hospodarnosti a vylepsovani
navrhu. NejvysSim orientovanym stupném je controlling orientovany na fizeni. Tato oblast
zahrnuje vytvofeni vlastniho systému fizeni, ktery vyuziva informaci z pldnovani, kontroly a
regulace veskerych aktivit v podniku. Zahrnuje to funkce inovaéni a koordina¢ni (Mikovcova,

2007, str. 7,11).

Personélni controlling ma za kol hodnotit vztah mezi personalnim fizenim a
dosahovanim cili podniku specidln¢ ke zviditelnéni pozitivniho piinosu zaméstnancli a
persondlniho fizeni v celkovém vyvoji podniku (Kocianova, 2012, str. 123). Personalni
controlling je proces fidici, ktery se zaméfuje na stanovovani standardi. Standardy sleduje a
vyhodnocuje. V pfipadé¢ potieby upozoriiuje na odchylky v této oblasti. Nejedna se o
jednorazovy proces ani ukazatel. Ukazatele z toho ziskané je nutné kontrolovat a interpretovat
prubézné, protoze takto lze nejlépe zjistit odchylky a proces vylepSit (Horvathova, Blaha,

Copikova, 2016, str. 324).

Dle Havlicka (2012, str. 13) je controlling zaméfen predevSim na budoucnost.

Minulosti se zabyva pouze tehdy, pokud je to nutné pro budouci fizeni.

Strategicky, takticky a operativni personalni controlling a jejich pouziti

Personalni controlling je nastroj, ktery ma napomahat k uréeni miry pfinosu personalni
préace k napliovani cili podniku. Existuji tfi irovné€ dle povahy a to jsou strategicky, takticky

a operativni persondlni controlling (Horvathové, Bléha, Copikové, 2016, str. 326 - 327).

e Strategicky personalni controlling — jeho uplatnéni spociva predevSim
Vv optimalizaci podnikové architektury podniku (zahrnuje jeji navrzeni, vytvoieni a
zaroven i jeji sledovani, a to i v prabéhu zmén, které v podniku nastanou). Také by
mél byt schopen vytvaret zpétné vazby v pfipadé vybéru kliCovych pozic a
nasledné vytvofeni nestranné oponentury pii obsazovani klicovych pozic

(Havlicek, 2012, str. 191 —193).
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e Takticky personalni controlling — uceleny a provazany systém ukazatell, které
slouzi k vyhodnoceni efektivity jednotlivych procesi a personalniho odd¢leni jako
celku, aniz by to bylo navazano na personalni strategii (Horvathova, Blaha,

Copikova, 2016, str. 327).

e Operativni personalni controlling — vyhodnocuje kratkodobou faktickou
vykonnost podniku jako celku s ohledem na pocet zaméstnancti. Zohlednuje jejich
efektivitu a nasledn¢ vyhodnocuje vykonnost jednotlivych zamé&stnanci. S ¢imz se
vaze stanovovani vysSe personalnich nakladl a nasledné srovnavani s realitou. Také
ma za ukol fidit vykonnost zaméstnanci - stanovovat jejich osobni plén,
monitorovani a navrhy pro zefektivnéni a zvySeni hospodéarnosti zaméstnanc.
Dale hodnoti postoje a zpiisoby chovani zaméstnanct, pticemz absenci a fluktuaci
lze pouzit jako ukazatel ztotoznéni zaméstnanct s podnikem (Havlicek, 2012, str.

195 -196; Kocianova, 2012, str. 123).

Dutivody pouziti personalniho controllingu jsou vyhodnocovaci. Zatimco management
ma za ukol budovat tymy, tak controlling ma za kol tyto tymy vyhodnocovat, monitorovat
jejich vykonnost a hodnotu, kterou podniku pfinesou a navrhovat piipadna zlepSeni pfi fizeni

podniku (Havli¢ek, 2012, str. 191,192).

Personalni benchmarking

Benchmarkingovou funkci je srovnani podniku s jinym podnikem. M4 za kol vytvofit
hruby nastin o okolnich podnicich a zaroven provést vnitini rozbor, ktery by nam mél davat

informace o pfednostech, nedostatcich a zdrojich podniku (Dvotakova a kol., 2007, str. 391).

Personalni benchmarking mapuje situaci v personalni oblasti. Je urCen piedev§im
personalistim a vedoucim zaméstnancum. Podniku poskytuje informace o stavu podniku,
kde by m¢l udé€lat zménu pro zvySeni konkurenceschopnosti (Dvotakova a kol., 2007, str.

391).

2.10 MODERNI METODY U ZAMESTNANCU

Mit tu nejlepsi a nejkvalifikovanéjsi pracovni silu by mélo byt jednou z priorit
podniku. Duvody jsou zcela patrné — dochazi Kk snizovani chybnosti zaméstnance, k
navySovani produktivity podniku, ke zvySovani inovaci atd. Obsazovani pracovnich pozic je

tedy nutné vénovat nalezitou peclivost a pili.
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Ziskavani a vybér zaméstnanct patii mezi zakladni proces ptfi formovani personalu
podniku. Ma né¢kolik fazi — definice pracovniho mista, zmapovani trhu prace, volba zpiisobu
zaujeti potencialniho zaméstnance, metoda zvoleni zaméstnance a jeho nasledny vybér. Velky

vliv v dnesni dobé na ziskavani zaméstnancti maji socidlni sité (Zufan, 2012, str. 52).

Jednim z krokli je samotné ptilakdni zajemcii, at’ z vnitiniho ¢i vnéjsiho segmentu
trhu. Je vyhodou mit jiz vhodné vypracovany popis a pozadavky na pracovni misto, aby
dochazelo k zaujeti co nejvhodnéjSich kandidati. Mezi zpusoby osloveni a ziskani
potencidlnich zaméstnancti patii tiSt€éna média (inzeraty v médiich), doporuceni soucasnych
zamé&stnancu ¢i ruzné databaze (data o minulych piijimacich fizenich, zaslané Zivotopisy
samotnymi uchazeci aj.). AvSak hlavnim trendem dne$ni doby pii hleddni zaméstnanct je
hledani prostfednictvim internetu. Mnoho podnikii ma na svych internetovych strankach
informace o volnych pracovnich pozicich. Je vSak nutné, aby byl podnik aktivné vyhledavan
uchazegi, proto &asto podniky preferuji inzerci na specializovanych portalech. Pro Ceskou
republiku to jsou napiiklad jobs.cz, prace.cz, anebo mohou byt soucasti vétSich webovych
portalti (Seznam.cz, Centrum.cz aj.) (Zufan, 2012, str. 53 — 58). Dalsi moznosti ziskani
zamé&stnancl je zprostiedkovani pomoci agentur, kdy agentura pfedem ovéti Zadatele, coz
usnadiiuje praci personalistovi. Vyuziti externich sluzeb se oznacuje outsourcing. Vyuziti
agentur piedstavuje financni vydaj, jelikoz si agentury mohou uc¢tovat ur€itou procentualni
¢astku z platu doporuceného zaméstnance. Je tedy nutné zvazit, zda by nebylo vyhodnéjsi
vyuzit inzertnich sluzeb. Pfi vyuZivani agentur je tfeba sdélit jim co nejpfesnéjsi pozadavky,

aby nedochazelo k doporucovani nevhodnych kandidati (Armstrong, 2007, str. 355).

Ziskavani zaméstnanci pomoci pocitaCovych siti se oznacuje jako E-recruitment.
Tento proces zahrnuje prildkani, tfidéni, klasifikovani uchazecii, na néz navazuje nasledné
rozhodnuti o jejich pfijeti ¢i odmitnuti. Jeho vyhoda spociva v tom, Ze podnik miiZe
poskytnout vice potfebnych informaci. Dané informace mliZze nadale aktualizovat dle potieby.
Umoznuje zahrnout do online vybéru sebehodnoceni, elektronické tfidéni a testovani
osobnosti uchazece. Elektronické testy nabizeji snadnéj$i standardizovani a vyhodnocovani.
Nevyhodou e-recruitmentu je, ze se mohou hlasit nevhodni uchazeci, které¢ je nutné

autoselekci eliminovat (Armstrong, 2007, str. 353-354).

Po ziskani dostate¢ného mnozstvi zadosti nasleduje jejich selekce a nasledny vybér
zaméstnance. Muze k tomu dochazet naptiklad biontovym dotaznikem, ktery se pouziva
hlavné pfi velkém mnozstvi Zadosti. Poté pfichazi samotny vybér konkrétniho zaméstnance.

Mezi zplsoby vybéru zaméstnancli patii rozhovory (individudlni, rozhovorové panely,
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vybérové komise), testy pracovni zpusobilosti (psychologické, inteligence, schopnosti),
assessment centra a grafologie. Assessmentové centrum posuzuje, do jaké miry uchazec
vyhovuje kultuie podniku. Jednd se vlastné o sehrani kliovych situaci pro podnik a jejich
sledovani potiebnymi proskolenymi vedoucimi. Vyhodou je, Ze i samotny uchaze¢ muze
vyzkousSet nastalé situace a zda by mu dana prace vyhovovala. Metoda zahrnuje rozhovory i

testy (Armstrong, 2007, str. 358- 392).

2.11 TREND SOCIALNICH SiTi A INTERNETU

Trendem dne$ni doby jsou socidlni sité, které jsou casto vyuzivany personalnimi
utvary, zejména pii vyhleddvani a vybéru zaméstnanci. Socialni sit¢ mohou na uchazece
vrhat jak pozitivni, tak negativni svétlo. Mnohdy si uchaze¢ neuvédomuje, jakym zptisobem
se prezentuje na socidlnich sitich. Ziskdvani téchto informaci z internetu je zcela legdlni
zpusob. Z pohledu vybéru zaméstnance se vSak nelze omezit pouze na tento zptsob vybéru.
Na druhou stranu nemuze byt piekvapenim, ze miize byt uchaze¢ odmitnut, pokud by hrozilo

poskozeni dobrého jména podniku. (Zufan, 2012, str. 65-66).

Vyuzivani socidlnich siti se dostava i do pracovni sféry. Podniky k tomuto stavu jsou
bud’ naklonény, jelikoz je tu moZnost rychlejsi a G¢innéjsi komunikace, nebo ho odmitaji.
Diivodem k odmitnuti je obava ze snizeni produktivity zaméstnanci. Jejich vyhodou je
rychlost navazovani kontakt v krdtkodobém casovém horizontu. Lze tam také zjistit spousta
informaci o daném ¢lovéku. Clenéni socilnich siti je hned n&kolik. Socialni sité lze ¢lenit dle
ucelu zifizeni, na zékladé jejich funkce ¢i dle toho, zda se jedna o sité vSeobecné nebo oborové

(Horvathova, Blaha, Copikové, 2016, str. 296 - 300).

Mezi nejpopularnéjsi socidlni sit€, které personalisté vyuzivaji, patii Facebook,
Twitter a LinkedIn. Jejich popularita je pfevazné dana tim, Ze patii k nejvyuzivanéjSim sitim,
tudiz se zde najde nejvice informaci (Halbrstat, 2014). Facebook patii k nejvétsi a
znamych osobnich uctl byla spusténa platforma pro podniky s nazvem Workplace. Jeji tcel
spo¢iva vtom, Ze ma slouzit ke komunikaci a sdileni pracovnich zéleZitosti. Nedochézi
K propojeni s osobnim ctem, neobsahuje reklamy a cena platformy je oproti konkurentim

nizsi (Tomanova, 2016).

Socialni sit’, ktera je pfimo urCend k vyhleddavani kontaktl mezi zaméstnanci je
LinkedIn. Prostfednictvim vytvofeného uUCtu je mozné navéazat kontakt jak se

soucasnymi kolegy, tak i kontakt pro pracovni pfilezitosti a moznosti ke sdileni informaci.
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Zalozeni uctu je zdarma a momentalné ma portal pies 433 milionu ¢lent (LinkedIn, ©2016).
Zufan (2012, str. 66) uvadi jako vyhodu to, Ze je mozné oslovovat kandidaty prostiednictvim
tohoto portalu, aniz by byla pouzita inzerce. Jako negativum spatiuje to, ze ucet umoznuje
nastavit zdjem o osloveni s nabidkou o pracovni pozici, ¢imz se mize vystavit nelibosti

soucasnému zameéstnavateli.

2.12 MODERNI VZDELAVANI ZAMESTNANCU

Podstatnym prvkem a zaroven ukolem podniku je udrzet jiz zaméstnané zaméstnance
tak, aby dokazali drZet krok s nejnovéjSimi trendy a postupy. To slouzi k tomu, aby nadéle
mohli vytvaret potiebné hodnoty pro podnik a byla dodrZzovana potiebna bezpecnost na
pracovisti. Obecné je tento proces oznacovan jako vzdélavani zaméstnanct. Dal$im divodem
pro¢ vzdélavat zaméstnance je ten, aby méli aktudlni informace o svém oboru a byli
pfipraveni na piipadnou zménu. Vzd€lavani jim umoziiuje nové zaujeti ve standardnich
pracovnich ukonech, rozsiteni znalosti v jejich specializaci ¢i moznost seberealizace, ktera je

velmi podstatna v osobnim rozvoji zaméstnance.

V praxi rozliSujeme dvé zakladni formy vzdélavani a to jsou on the job (dochézi ptimo
ke vzdélavani na pracovisti — coaching, mentoring) a off the job (vzdélavani mimo pracovisté
povétsinou ve vice lidech - workshopy, brainstorming ¢i developmnet centra) (Koubek, 2015,

str. 265 — 267).

Manager Shadowing

Jako jeden z novych modernich trendli vzdélavani na pracovisti pro rozvoj potiebné
zpusobilosti pro vykonavani manazerské pozice je uvadéno stinovani manazert, Vv anglictiné
oznacovano jako Manager Shadowing. Jedna se o zpusob, jak mize mén¢ zkuSeny student,
pfipadné uchaze¢, ziskat zkuSenosti z redlnych situaci. Princip spocivd v tom, Ze student
(uchazec) je pfi vSech pracovnich aktivitdch u pfidéleného manazera. Chova se jako jeho stin.
Student ma moznost nahlédnout do pracovni napln€ manazera a osvojit si nekteré jeho reakce
¢i pohnutky, které ho vedly k danému rozhodnuti. Vyhoda je také v tom, Zze student ma
moznost se pfimo zapojit do pracovniho procesu a porovnat své teoretické znalosti s realitou.
Casto muize dochazet i k navazani osobngjsich vztahi, které mohou byt ku prospéchu obéma
stranam. Manazer je pak sdilngji, i co se tyce emocni stranky pii plnéni pracovnich ukonii a
otevien¢j$i v odpovidani na dotazy. I pro samotného manazera ztoho plynou vyhody

VvV podobé zdokonalovani pracovnich povinnosti a pohledu tfeti strany na danou situaci. Urcita

nevyhoda tohoto procesu je spatfovana v tom, Ze je problém najit vhodného manazera, ktery
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by chtél byt sledovan a citil se na vykonavani funkce pedagogického vzoru, Casto jsou
manazeii pracovné pietizeni a nemaji prostor na to, aby se vénovali uchazeci. Problém muze
nastat také vtom, Ze podnik nechce uchazeCi odhalovat dalSi interni materidl. Jednim
Z probléml muze byt neochota uchazece se nechat vzdélavat, coz je ale problém u vétSiny
vzdélavacich zplsobu, Ze je podminkou, aby dany uchaze¢ sam chtél (Bednatikova, 2006, str.
9 - 15). Obdobou stinovani manazerti je mentoring a coaching. Rozdil je vSak v tom, zZe
Vv téchto piipadech se jedna uz o dohled nad samotnym vykonem v praci, nikoliv o sledovani a

priucovani se od jiného zaméstnance.

E - learning

Jako piiklad vzdélavani mimo pracovisté je uvadén napiiklad e-learning. Jedna se o
vzdélavani na pracoviSti prostfednictvim vyuziti sit€¢ ¢i prenosnych medii (DVD, CD).
Umoznuje vzdélani rizn€ rozptylenym zaméstnancim. Jako zékladni princip je uvadéna
pojivost. Jedna se o proces, kdy by mély byt pocitace spojeny do sité, mé€lo by dochazet ke
sdileni informaci a propojeni osob S jinymi osobami. Tyto véci zajist'uje tzv. krajina nebo
architektura e-learningu. Pfi jejim vytvafeni je nutné zohlednit ucel, k jakému vzdélavani ma
slouzit. E-learning muze probihat jak v individualni, tak i v kolektivni formé. Plus e-
learningu je v tom, Ze osoba, ktera se vzdélava, ma kontrolu nad probihajicim vzdélanim. Na
druhou stranu 1 zadavatel vi, jak dana osoba je ve svém vzdélani aktivni a jak ji to jde.
Dulezitym prvkem pfi vyuzivani této formy vzdélavani je podpora od tutord, konzultantt ¢i e-
moderatort. Jejich podpora miize znacné€ zvysit efektivnost vzdélavani (Armstrong, 2007, str.

481 — 482).

Vyhodou je moznost piizptsobit tempo individudlnim potfebam zaméstnance. Jedna
se o Casov¢ efektivni vzdélavani vtom smyslu, Ze zaméstnanec se miZe vzd¢lavat
v okamziku, kdy m& méné prace a cCasové mu to z hlediska pracovniho rozvrzeni dne
vyhovuje. Poptipadé lze prenést vzdeélani i mimo pracoviste. Nevyhoda muize byt vysoka cena

projektu (Koubek, 2015, str. 273).

Pii zvoleni této metody je také nutné brat na zietel dovednosti zaméstnanct, zda by
dokézali vyuzit potencial, ktery tato metoda nabizi. Je nutné zohlednit, zda dany zaméstnanec
dokaze s programem manipulovat. Na zvazeni je také vhodnost, a jaky bude pro ngj mit
Skoleni pfinos. Pti vyuziti této metody by samoziejmeé mélo dochazet i ke zpétné kontrole,

aby se zjistilo, zda bylo dosazeno tizné¢ho vysledku a dand problematika byla nastudovana.
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Kontrola miize nastat napiiklad formou testu na zavér probirané problematiky, poptipadé

pfezkousenim povétenou osobou.
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