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Lidské zdroje v digitalni spoleCnosti
1 Rizeni lidskych zdroju a Fizeni lidského
kapitalu

Cile kapitoly: Klic¢ové koncepty:

Fizeni lidskych zdrojd
personalni ¢innosti
fizeni lidského kapitalu
personalni strategie
personalni politika

®» Seznamit s terminologii pouzivanou v oblasti
prace s lidmi.

» \/ymezit klicové charakteristiky Fizeni lidskych
zdroju a Fizeni lidského kapitalu.

» ZdUraznit moderni aspekty pohledu na

¢lovéka v organizaci.

Prvni kapitola se zabyva koncep¢nimi a terminologickymi otazkami. V profesnim prostfedi se
béZzné setkavame se zkratkami HR ¢i HRM, které predstavuji anglické ekvivalenty ¢eskych
pojmu lidské zdroje, resp. fizeni lidskych zdrojl. V kontextu jejich &astého pouziti mize
ovSsem zanikat, co tyto pojmy v odborném pojeti znamenaji. Kapitola se zabyva také
souvisejicim konceptem fizeni lidského kapitalu, ktery dnes nabyva na vyznamu. Pro
Uspé&&nou realizaci Fizeni lidskych zdrojl v organizaci je nezbytné vytvorit rdmec, z kterého
budou jednotlivé aktivity a procesy vychazet. Timto ramcem je personalni strategie a
personalni politika.

1.1 Lidsky zdroj a lidsky potencial

Pro oznaceni lidi v organizaci se v soucasnosti ¢asto pouziva pojem ,lidské zdroje". Lidsky
zdroj predstavuji ,0soby (soubory osob) vyznacujici se urcitymi osobnimi vlastnostmi,
kompetencemi, zpUsobilostmi, pracovni kapacitou a také motivovanosti, které organizace
zaméstnava nebo ma potencialné k dispozici k tomu, aby jejich pfispénim mohla dosahovat
svych cill a plnit své poslani* (Bldha a kol., 2013, s. 13-14).

Lze se setkat ale i s jinymi pojmy, jako napf. s pojmem lidsky potencial. V kontextu Fizeni
pracovnikl se rozli$uje individudlni lidsky potencidl a lidsky potencial organizace.
Individualni lidsky potencidl Ize definovat jako ,souhrn temperamentovych, charakterovych
a rozumovych vlastnosti jedince, tzn. jeho schopnosti, znalosti, dovednosti a dale
motivacnich znalosti, vykonovych kapacit a odolnosti vi¢i zatézi, jichz jedinec mize
vyuzivat pfi uskuteétiovani svych zdmérd, pinéni budoucich kol a prekondvani prekazek®.
Lidskym potencidlem organizace Ize rozumét ,,Ghrnnou zplsobilost ¢lend organizace
(pracovnikl, zamé&stnancd, personalu) k pInéni jejich Gkoll v rdmci naplfiovani
organiza&niho poslani - tzn. k dosahovani provoznich cild organizace, rozvijeni
organiza¢nich kompetenci, zplsobilosti® (Bldha a kol., 2013, s. 31).
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1.2 Rizeni lidskych zdrojt

V manazerské a podnikatelské praxi mtze dochazet k zamé&fovani riznych pojmu
oznacujicich koncepce prace s lidmi v organizacich nebo pfistupy k této praci.
V nasledujicim textu budou zakladni koncepce definovany a rozliseny.

Rizeni lidskych zdroja Ize chapat napf. z pohledu ¢asu jako vyvojovou etapu prace s lidmi
v organizacich nebo také jako moderni pojeti pFistupu k pracovnikim.

Co se tyka ¢asového pohledu, pro$lo pojeti personalni prace v prib&hu 20. stoleti vyvojem s
nékolika stadii, mezi které se fadi personalni administrativa, personalni fizeni, Fizeni
lidskych zdrojl a stale ¢ast&ji také Fizeni lidského, resp. intelektudlniho kapitalu.

Personalni administrativa znamena spravu personalni agendy a zabezpecovani takovych
personalnich Cinnosti, které vyplyvaji z legislativnich povinnosti zaméstnavatele. Tento
pristup prevladal v fizeni organizaci zhruba do pocatku 60. let. Cilem tohoto pfistupu bylo
fungovat jako servisni sluzba pro vedouci pracovniky.

Personalni Fizeni se zacalo objevovat od druhé poloviny 60. let a znamenalo dalsi krok ve
vyvoji této oblasti, kdy se zatala prosazovat Uizka specializace personalistli na jednotlivé
personalni ¢innosti. Persondlni fizeni se zamérovalo na vnitfni zaméstnanecké problémy,
striktni dodrzovani legislativy a na vyuziti pracovni sily, mélo tedy povahu operativniho
fizeni.

Rizeni lidskych zdrojé se rozviji od 80. let minulého stoleti. Pfedpoklada, ze
nejefektivn&jsi pristup k fizeni lidskych zdrojl je zaloZen na Gzké spolupraci liniovych
manazerl a personalniho Utvaru.

V soucasnosti Ize vysledovat dalSi vyvojovou etapu, kterd se nazyva Fizeni lidského
kapitalu. Tento pfistup vychazi z predpokladu, Ze pracovnici pfredstavuji jedinecny
intelektudlni kapitdl, ktery je treba efektivné ridit a mérit (Dvorakova a kol. 2012, s. 5-9).
Podrobnéji se timto pojetim zabyva kapitola 1.3.

Konzultantska vyzva: Nevykonni pracovnici z pohledu teorie X a Y

Rizeni lidskych zdrojd predstavuje moderni pohled na ¢lovéka v organizaci.

Metodické vymezeni pohledl na &lovéka v pracovnim procesu prezentoval Douglas
McGregor, pricemz tradi¢ni pohled oznacil jako teorii X, jejiz premisy jsou:

» Lidé jsou ve své podstaté lini a snazi se vyhnout praci.
= ProtoZe lidé neradi pracuji, museji byt k praci pfinuceni systémem odmén a trestl
a pri praci museji byt kontrolovani.
® Pracovnici se vyhybaji odpovédnosti a radi se nechaji Fidit.
» Existuje mala skupina lidi, pro které toto neplati. Ti jsou povolani k tomu, aby
fidili a kontrolovali ostatni."
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Otazky:

Oproti tomu je teorie Y postavena na dlvéFe a pozitivnimu vztahu ¢lovéka k praci:

»  Pro Clovéka je prace stejné prirozenou aktivitou jako zabava nebo odpocinek.
» Clovék rad pfijima samostatnost a odpovédnost.
» Schopnost samostatného rozhodovani je v populaci silné rozsifena, neni
zalezitosti nékolika malo jedincl."

1. ,Ze zkusSenosti vime, Ze lidé odbyvaji praci, podvadéji, aby se z prace ulili nebo
aby dosahli vyssi odmény, lenosi v pracovni dobé. Co je pficinou podle teorie X?
Co je pri¢inou podle teorie Y?"

2. Poradili byste pro pfistup k pracovnikiim popsanym v prvni otdzce spige postup
podle teorie X nebo podle teorie Y? Jak byste konkrétné postupovali?

Zdroj: Bélohlavek, 2008a, s. 5-8

Z koncepéniho Ghlu pohledu Ize tizeni lidskych zdroji charakterizovat jako ,manazersky
pristup k vyuzivani Usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované prace
zplUsobem, ktery organizaci zajisti perspektivni budoucnost® (Armstrong, Taylor, 2015,

s. 48). Jedna se tedy o urcitou filozofii ¢i koncepci pfistupu k lidem v organizacich, mezi jeji
typické znaky mimo jiné patfi:

Uzké propojeni se strategiemi a plany organizace,
diraz na rozvoj lidskych zdroj,

(Koubek, 2015, s. 15-16).

strategicky pfistup k personalni praci a personalnim cinnostem,
orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily,
soucast kazdodenni prace viech vedoucich pracovnikd,

orientace na participativni zplsob Fizeni a sounaleZitost pracovnikt s organizaci

Cviceni: Fiedlertiv test ,,LPC" — nejméné oblibeny pracovnik

Zastavate teorii ,X" nebo ,Y"? Popiste pracovnika, se kterym se vam nejhdre
spolupracovalo. Zaskrtnéte vZdy obdélnicek, ktery nejlépe odpovida jeho rysdm.
Krajni obdélnicky vyjadruji extrémy, stfedni vyjadruji umirnéné hodnoceni.

prijemny
pratelsky
odmita
pomaha
otraveny
napjaty
vzdaleny
chladny

080706050403 020
080706050403 020
o8o706050403020
o8o706050403020
o8o706050403020
080706050403 020
080706050403 020
080706050403 020

Y = e e e =

neprijemny
nepratelsky
souhlasi
ztrpcCuje
nadseny
klidny
blizky

viely
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spolupracuje ©08o706uo050403n0201 nespolupracuje
mirumilovny 0807 060504030201  agresivni
nudny 080706050403 0201  zajimavy

konfliktni ©08o07o06o0504030201 bezkonfliktni
sebejisty 080706050403 0201  vahavy
vykonny 080706050403 02a01  nevykonny
zasmuSily o©08o0706o05040302a01  vesely
otevieny 080706050403 0201  ostrazity

Nyni sectéte &isla u v8ech zadkrtnutych obdélni¢kd a zapiste vysledek.

Soucet znamena:

50 a méné silna orientace ,X"
51-60 mirna orientace , X"
61-70 nevyhranéna orientace
71-80 mirna orientace ,Y"

81 a vice silna orientace ,Y"
Ukol:

Formulujte ddvody skute&nosti, ze pozitivn&jsi hodnoceni dané osoby vede k zafazeni
do teorie Y a negativnéjsi do teorie X.

Zdroj: Bélohlavek, 2008, s. 11-12

1.3 Rizeni lidského kapitalu

Jak uz bylo uvedeno vyse, hovofi se dnes o dalsi vyvojové fazi pristupu k lidem
v organizacich, ktera se nazyva fizeni lidského kapitalu.

Nékteri zaméstnavatelé povazuji pracovniky za zdroj budoucich hodnot, protoze jsou
schopni vytvaret inovace, které umoziuji diferenciaci produktt a sluzeb od konkurené&nich
podnik{. Timto zplsobem zamé&stnanci vytvareji unikatnost organizace. Pracovnici pak
predstavuji jedineCny intelektualni kapital, ktery je potfeba pro efektivni fizeni méfit
(Dvorakova a kol. 2012, s. 9).

Intelektualni kapital je mozné definovat jako ,komplex nehmotného vlastnictvi, znalosti,
dovednosti, postupd, procest, aplikovanych zkugenosti, technologii uzivanych

v organizacich, vztahl se zakazniky, profesni a profesionalni dovednosti, které vytvareji
dalsi hodnotu a konkurencni vyhodu organizace na trhu (Blaha a kol., 2013, s. 14).

Intelektudlni kapital je mozné chapat jako soucast nehmotnych aktiv, které vznikaji jako
vysledek minulych udalosti a vyznacuji se 3 charakteristikami:

® nemaji hmotnou povahu,
» jsou schopna generovat budouci Cisté prijmy,
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® jsou pravneé di jinak chranéna (Blaha a kol., 2013, s. 14-15).

Podle Koubka (2015, s. 27) je intelektudlni kapital tvoren ,,zasobami a toky znalosti,
dovednosti a schopnosti, které jsou organizaci k dispozici a které pFispivaji k procestim
vytvarejicim hodnotu®. Intelektualni kapital ma tfi slozky:

» |idsky kapitdl - ,znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikd organizace",

» spoledensky kapital - ,zasoby a toky znalosti vyplyvajicich ze siti vztahQ uvnitf i vné
organizace",

» organizacni (strukturalni) kapital — ,institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci* a
uloZzené v databazich, manualech apod.

Zamérme se nyni podrobnéji na lidsky kapital. Lidsky kapital Ize definovat jako ,znalosti,
dovednosti, zkuSenost a iniciativa vlastnéné jedincem. Zahrnuje také otazky zdravi a
bezpecnosti" (Blaha a kol., 2013, s. 20).

Lidsky kapital Ize ¢lenit na obecny a specificky. Obecny lidsky kapital ,reprezentuje
znalosti a dovednosti vyuzitelné ve vSech organizacich a odvétvich". Investice do néj zvysuji
vykonnost vSech organizaci. Specificky lidsky kapital zahrnuje ,znalosti a dovednosti,
které mohou byt vyuzZity jen nékolika malo, ¢i dokonce pouze jednim zaméstnavatelem®.
Investice do néj ovliviiuji vykonnost jen v danych organizacich (Blaha a kol., 2013, s. 21).

Rizeni lidského kapitalu jako takové je pak mozné definovat jako ,manazersky postup,
ktery povazuje hospodareni s lidmi, jakozto organizacnim aktivem a kapitalem, za
strategicky velmi dilezité, a proto systematicky méFi, analyzuje a hodnoti, jak personaini
politika a z ni vychazejici praxe prispiva k tvorbé hodnoty v organizaci® (Bldha a kol., 2013,
s. 23-24). Model fizeni lidského kapitalu je zndzornén na obrazku 1.

Obrazek 1

Snizovani
lidského
kapitalu

Posouzeni Efektivita
lidského lidského
kapitalu kapitalu

Investovani
do lidského
kapitalu

Zdroj: Blaha a kol., 2013, s. 24, mirné upraveno

V kontextu lidského kapitdlu je tfeba konstatovat, Zze ,lidé v organizaci uz nejsou chapani
jako nakladova polozka, ale jako aktiva"“. Lze pak hovofit o zhodnocovani téchto aktiv, resp.
investovani do lidského kapitalu. DlleZité je si ovéem uvédomit, Ze lidsky kapital neni
vlastnictvim organizace. Na druhou stranu plynou z investic do lidského kapitalu vyznamné
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efekty, kterymi mohou byt ,zlepSeni vykonu, produktivity, flexibility a schopnosti inovovat".
Do svého lidského kapitalu by méli investovat i samotni pracovnici (Koubek, 2015, s. 28).

Problémem lidského kapitalu je jeho obtiznda méFitelnost. Jako reseni se nabizi nepfimé
ukazatele, jako napF. pocet dni v roce uréenych pro rozvoj managementu nebo rozpocet
urceny na rozvoj managementu (Dvorakova a kol., 2012, s. 9). Do soucasnosti vznikla také
Fada konceptl méfeni a vykazovani intelektudiniho kapitalu. Pfikladem muZe byt pfistup
znalostnich U¢td. Tato metoda spociva v evidenci pfinost pracovnika, tedy naklad( na tyto
ptinosy (ma dati) a jejich efektl (dal). Problémem muzZe byt vymezeni nakladl a vynosd na
konkrétni znalosti a jejich odlideni od ostatnich nakladd a vynost (Petiikova a kol., 2010,

s. 200).

Pro zdUraznéni vyznamu méfeni a posuzovani lidského kapitélu Ize uvést nasledujici
dlvody, které uvadé&ji Armstrong a Taylor (2015, s. 114):

» |idé jsou zdrojem pfidané hodnoty a je nutné vycislovat tuto hodnotu jako zakladnu pro
pldnovani lidskych zdrojd a pro sledovani efektivnosti politiky a praxe lidskych zdroju.

= Procesy méfeni, zjistovani a analyzovani odpovidajicich informaci orientuji pozornost
organizace na to, co je tfeba udélat pro optimalni ziskavani, stabilizaci, rozvoj a
vyuzivani lidského kapitalu.

= Mé&Feni Ize vyuzit k vyhodnoceni jak pokroku v dosahovani strategickych cill v oblasti
lidskych zdrojQ, tak i efektivnosti Fizeni lidskych zdrojd.

» Co nelze méfit, nelze fidit.

Dalsi slozkou intelektualniho kapitalu je socialni kapital, ktery zahrnuje vztahy jedince
s ostatnimi lidmi, dale pak socialni sit&, hodnoty, normy, divéru ad. (Bldha a kol., 2013,
s. 28).

I v ptipadé socialniho kapitélu je tfeba zdlraznit moznosti jeho mé&Feni. Jako indikator pro
méFeni socialniho kapitalu Ize pouzit miru dlvéry. Jako nastroj pro méteni pak Ize zminit
Putmandv index socialniho kapitalu, ktery zahrnuje: humanitné& organizovany Zivot,
angazovanost ve vécech verejnych, komunitni dobrovolnictvi, neformalni sociabilitu a
socialni divéru.

Miru socialni divéry je mozné zjistit pomoci nasledujicich otdzek:

» Celkové vzato, fekl(a) byste, Ze v&tsiné lidi se da vé&fit, nebo Ze &lovék nemize byt
nikdy dost opatrny pfi jednani s lidmi?

» Rekl(a) byste, e lidé se vétdinou snazi druhym pomahat (Ze se snazi si navzajem
pomahat), nebo Ze se prevazné staraji jen o sebe?

» Myslite si, Ze vétsSina lidi se vas pokusi vyuzit, kdyzZ je jim dana prilezitost, nebo zZe se (k
vam) zachovaji férové? (Blaha a kol., 2013, s. 28-29)

Posledni sloZzkou intelektualniho kapitalu je organizacni (strukturalni kapital), ktery
»zahrnuje znalosti, jejichz vlastnikem je organizace a ne jednotlivi zaméstnanci®. Tyto
znalosti jsou institucionalizované, to znamena, Ze jsou uchovany v databazich a manualech.
Mezi organizacni kapitdl Ize zaradit:
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» kompetence manazerd,
» tzv. explicitni organizacni znalosti,
» tzv. tiché znalosti (Bldha a kol., 2013, s. 30).
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Dotaznik: Audit drovné zralosti Fizeni lidského kapitalu

hodnoceni a 5 nejvyssi.

Blaha a kol. (2013, s. 25-26) s odkazem na Bassyho a McMurrera (2007) uvadéji audit Grovné
zralosti lidského kapitalu pomoci kontrolniho seznamu pro audit. Zpracujte si dany audit pro

Vv

Oznaceni | Oblast fizeni Poradové | Postupy fizeni lidského kapitalu Body Nevim
oblasti lidského kapitalu | cislo (1-5)
A Praktiky 1 Komunikace
manazera a lidra | 2 Otevrenost
3 ManaZerské dovednosti
4 Dovednosti lidra
5 Systém rozvoje manazerl a lidrG
B Angazovanost 6 Organizace prace
pracovnik{ 7 Angazovanost pracovnikl
8 Cas
9 Systém opatieni pro angazovanost
pracovnikd
C PFistupnost k 10 Dostupnost poznatkd
poznatkim 11 Spolupréace a tymova prace
12 Sdileni informaci
13 Systém ziskavani novych poznatkd
D Personalni 14 Personalni procesy
optimalizace 15 Pracovni podminky
16 Odpovédnost
17 Rozhodovani o zaméstnani
18 Systém personalni optimalizace
E Schopnost uceni 19 Inovace
se 20 Skoleni a vycvik
21 Rozvoj
22 Org. hodnoty a jejich podpora
23 Systém vzdélavani

Zdroj: Blaha a kol., 2013, s. 25-26 (mirné upraveno)

1.4 Strategie rizeni lidskych zdroju

Pro koncepci fizeni lidskych zdroj je vyznamné aplikovat strategicky ptistup.

Organizace si musi pro dosazeni vyrazného Uspéchu vytycit strategicky zamér. Takovy
zamér zahrnuje vizi, poslani, hodnoty, strategie a cile. Vize vypovida o tom, ¢im se chce

organizace stat. MZe byt zformulovéna v rozsahu nékolika slov, ale také né&kolika stranek

textu. Poslani definuje, procC organizace existuje. Kazdy ¢len organizace by mél poslani
znat a umét ho vyjadrit. Hodnoty Ize popsat jako kvality nebo vlastnosti, které jsou v
organizaci povazovany za hodnotné. Hodnoty vyjadfuji, jak se lidé chtéji k sobé chovat a

Centrum celozivotniho vzdélavani na Vysoké Skole podnikani a prava
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jak organizace posuzuje zakazniky, dodavatele a vlastni ¢leny. A v neposledni fadé jsou
strategie ,Siroce vymezené klicové pristupy [...], které organizace uplatni k realizaci svého
poslani a naplnéni své vize”. Plany se obvykle odvozuji ze strategie (Dvorakova a kol.,
2012, s. 115-116).

Strategie Fizeni lidskych zdrojh (i personalni strategie — pro ucely tohoto textu nebude
mezi témito pojmy rozliSovano) ,se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cill
v oblasti potfeby pracovnich sil a zdroji pokryti této potieby i v oblasti vyuZivani pracovnich
sil, hospodareni s nimi. Jeji nedilnou soucasti jsou predstavy o cestach a metodach, jak
téchto cild dosédhnout" (Koubek, 2015, s. 23). Pfi formulaci této strategie je tfeba zohlednit
externi a interni podminky organizace a potfeby a odekavani pracovnikl. Strategie Fzeni
lidskych zdroji formuluje:

. vize budoucnosti v oblasti lidskych zdrojd,

. poslani organizace v{¢&i pracovnikim,

. hodnoty, které formuji aktivity organizace,

. souCasné strategie a cile organizace,

. obor ¢innosti organizace,

. prehled strategickych prednosti organizace,

. prehled strategickych nedostatkd organizace,

. soucasnou strategii lidskych zdrojt, tj. prohlaseni o politice pfi ziskavani, stabilizaci a
uvolfiovani pracovnikl a vymezeni postoje k problémovym oblastem (jistota zamé&stnani,
rovné pfrilezitosti, odstranéni diskriminace, kvalita pracovniho Zivota ad.),

9. dopad vy$e uvedenych skute¢nosti na planovani lidskych zdrojt organizace
(Dvorakova a kol., 2012, s. 116).

0o NO UL A WN -

Strategie fizeni lidskych zdroji rozliSuje Dvordkova a kol. (2012, s. 117-118) na komplexni
a specifické. Komplexni strategie se zaméruje na zménu v organizaci s cilem ovlivnit
mysleni a hodnoty a zménit firemni kulturu. Specificka strategie se zaméruje na urcitou
personalni ¢innost. MiZe se jednat o:

= strategii ziskavani pracovnikd,
®» strategii rozvoje pracovnikd,
» strategii pracovnich vztahl atd.

Strategie fizeni lidskych zdrojd mohou byt zakotveny v dokumentech, které obsahuji také:

» _analyzy a predpovédi vné&jsich vlivd™ (politicky vyvoj, vyvoj inflace, mzdovy vyvoj,
demograficky vyvoj ad.),

» _hodnoceni technickych, socidlnich a legislativnich trendd & oekdvanych zmén®,

»  analyzy hlavnich hospodafskych trendd",

» ,analyzy v8ech hlavnich oblasti fizeni lidskych zdrojG®",

» ,odhady vyvoje personalnich sluZeb, vztahu personalistd a managementu, budoucich

pozadavkl na personalisty a organizace prace" (Dvorakova a kol., 2012, s. 118-119).

V souvislosti se strategii fizeni lidskych zdroji se hovoii o strategickém Fizeni lidskych
zdrojl, které je podle Koubka (2015, s. 24) ,praktickym vyusténim personalni strategie
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organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni Usili, smé&Fujici k dosaZeni cild obsazenych v
personalni strategii”. Nastrojem strategického tizeni lidskych zdroj je pak strategické
personalni planovani.

Strategické Fizeni lidskych zdrojG musi fedit nasledujici otazky (Koubek, 2015, s. 25-26):

» Jaké miry souladu mezi pracovnimi misty a zaméstnanci chce organizace v budoucnosti
dosahnout?"

» Jaka je souCasna mira souladu a z ni vyplyvajici Groven produktivity prace a osobniho
uspokojeni zamé&stnanci?"

» Jaké zmé&ny v politice i praktické ¢innosti na Useku lidskych zdrojl jsou nezbytné, aby
bylo dosazeno zadouciho souladu mezi pracovnimi misty a zaméstnanci?"

Pro zodpovézeni otadzek se strategické Fizeni musi zabyvat jak vnitfnimi podminkami
organizace, tak podminkami vnéjsimi, mezi posledné jmenované patfi:

populacni vyvoj,

vyvoj trhu prace,

zmény techniky a technologie,

zmeény hodnotovych orientaci lidi,

prostorova mobilita,

pracovni legislativa ad. (Koubek, 2015, s. 25-26).

1.5 Politika Fizeni lidskych zdroju

Politika Fizeni lidskych zdroja (Ci personalni politika) predstavuje ,pravidla fizeni a
organizace personalnich ¢innosti."

Tato pravidla vychazeji z hodnot organizace a poskytuji rdmcovy navod k realizaci strategie
Fizeni lidskych zdrojd a provadéni personalnich &innosti. Obecné se klade diraz na
spravedlivé, slusné a zasadové jednani s pracovniky (Dvorakova a kol., 2012, s. 120).

Koubek (2015, s. 23) uvadi dva pohledy na politiku fizeni lidskych zdroj{, kdy ji chape jako:

» systém relativné stabilnich zasad, jimiz se organizace fidi pfi rozhodovanich, ktera se
tykajf oblasti prace a pracovnikd,

» soubor opatfeni, kterymi se organizace snazi ovliviiovat oblast lidskych zdrojl a
zajistovat, aby chovani a jednani lidi prispivalo k efektivnimu plnéni kol organizace.

V obou pfipadech musi existovat strategicky zamér, z néhoz formulace politiky vychazi.

Organizace zpravidla ma samostatnou politiku pro jednotlivé oblasti personalni prace.
Politika mudzZe byt:

» formalizovana (psand) v podobé souhrnného dokumentu nebo souboru samostatnych
dokumentd pro jednotlivé personaini ¢innosti,
®» nepsana (sdilend nebo vynucovanad managementem).
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Vyznam formalizované politiky Fizeni lidskych zdrojd spodiva v tom, Ze vymezuje postupy,
které maji byt v organizaci aplikovany, poskytuje manazerim zakladnu pro Fizeni
pracovnik( a pro audit je dokladem odpovédnosti organizace za lidské zdroje (Dvordkova a
kol., 2012, s. 120). Konkrétnéji Koubek (2015, s. 24) uvadi, Zze upevnuje identifikaci
pracovnikl s organizaci, vytvaFi ptiznivé klima a minimalizuje pracovni konflikty. DlleZité je
nejen formulovat a prosazovat tuto politiku, ale i seznamovat s jejimi zasadami vSechny
pracovniky organizace a respektovat jejich zdjmy a pripominky.

Politika Fizeni lidskych zdrojG se projevuje v dil&ich politikdch, nap¥. v politice ziskavani a
vybé&ru pracovnikd, odmé&fovani, vzdélavani, hodnoceni atd.

Pripadova studie: Netflix

Netflix je vysoce Uspé&snou obchodni spoleénosti plsobici v oblasti poskytovani filmg.
Nabizi sluzbu na bazi predplatného, kterd umoznuje streamovat serialy a filmy na
fadé zafizeni.

Napad na dodani filmd aZz do domu pochazi od CEO Reda Hastingse, ktery musel pFi
vraceni filmu zaplatit pokutu 40 dolarl. Napadlo jej tehdy, Ze by mohl t&zit

z existujiciho distribuéniho systému (Postovni sluzba Spojenych statl), ktery by
nenutil uzivatele opustit své domovy. Internetové stranky spolecnosti Netflix byly
spustény 29. srpna 1997 s pouhymi 30 zamé&stnanci a 925 filmy k zapdjéeni.
Spolednost tehdy jesté pouzivala tradi¢ni model platby s cenou 50 centl za zapQjéeni
jednoho titulu plus poplatky. V zafi 1999 predstavila spole¢nosti Netflix model
mési¢niho predplatného a v navaznosti na to za¢atkem roku 2000 opustila model
jednorazového predplatného. Od té doby stavéla spole¢nost svou reputaci na
obchodnim modelu, ktery spoéival v poplatcich vazanych na bydli$t& bez termind
splatnosti, poplatkd za pozdni vraceni nebo poplatkl za zaslani. Jeji online sluzba
navic netctuje poplatky za shlédnuti konkrétnich titul(. BEhem roku 2014 vzrostly
celkové prodeje spolednosti Netflix o0 21 %. Poet predplatiteld se ve stejném roce
zvysil o témér 40 % a trzni hodnota se mezi lety 2012 a 2014 ztrojnasobila. Jak toho
ale Netflix dosahl?

PFicinou Uspéchu mohl byt samotny obchodni model, ale vliv méla také strategie
Fizeni lidskych zdrojt ve spole¢nosti Netflix, kterd vytvarela prosttedi s piné
motivovanymi zaméstnanci, ktefi rozumi kultufe spole¢nosti a podavaji mimoradné
vykony. Predstavitelé spole¢nosti Hastings a McCord byli tak proziravi, Ze
zdokumentovali svou strategii fizeni lidskych zdrojd v prezentaci aplikace PowerPoint,
ktera se brzy viralné rozsifila. Strategie spolecnosti Netflix se sklada z nasledujicich
krok(:

» \/yv&r novych zamé&stnancd. Je tfeba ptijimat takové zamé&stnance, ktefi rozumi
z4jmUm spole¢nosti a nasledné na tyto zajmy kladou prioritu. Postup eliminuje
potfebu formalnich restrikci a politik, protoZe tito zaméstnanci budou usilovat o
rlst spole¢nosti pro dosazeni svého vlastniho uspokojeni. To odlii Netflix od
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jinych spolednosti, které se nezamé&tuji na schopnost zaméstnancl zapadnout do
firemni kultury.

» Talent management/soulad zaméstnancl a pracovni pozice. Spole¢nost musi
najimat talentované lidi se spravnymi schopnostmi, aby zabranila vysoké
fluktuaci. Pfesto mUze dochazet k neshoddm a nasledné k opusténi spole¢nosti.
Ukolem fizeni lidskych zdrojd je umistit zaméstnance do téch Gtvard, které
odpovidaji jejich schopnostem, a vzdélavat zaméstnance tak, aby naplfiovali
ménici se potreby spolec¢nosti.

» Posilat spravné zpravy. Vé&tsina persondlnich Gtvart pro zlep$ovani klimatu na
pracovisti vyuziva vecirky a podobné nastroje. Do jaké miry jsou vsak tyto
pristupy aplikovatelné pfi nepfiznivém ekonomickém vyvoji spole¢nosti?
Zaméstnance je tfeba vzdélavat o tom, jakym zplsobem spole¢nost dosahuje
zisku a jaké pracovni chovani je pro to nezbytné. Tim, Ze jsou zaméstnanci jasné
informovani o zplsobu, jakym maji plnit své povinnosti, ziskaji také vice informaci
o vykonnostnich kritériich, které ovliviiuji vy&i jejich odmén. Disledkem je, Ze
vy&8ich odmén také ¢astéji dosédhnou. Zvysi se pak motivace zaméstnancd, coz
povede i ke zlepSeni pracovniho klimatu a vykonnosti.

» Hodnoceni vykonnosti. Spole¢nost Netflix implementovala neformalni hodnoceni
360° poté, co zjistila, Ze formalni hodnoceni nebylo efektivni. Neformalni setkani
umoznila pracovnikdm upfimné vyjadfit své nazory o nich samotnych a
spolupracovnicich. Dlraz byl kladen na posouzeni, zda pokracovat v uréitych
postupech ¢i nikoli. Zaméstnanci vnimali tyto rozhovory jako organickou soucast
jejich prace.

Otazky:

1. Jakou konkurenc¢ni strategii spolec¢nost Netflix sleduje? Jaky faktor ma vliv na
uspésnost této strategie?

2. Jakym zplsobem podporuje v této spole¢nosti politika fizeni lidskych zdrojt
firemni strategii?

3. Jaké stanovisko zaujimate ke zplsobu hodnoceni zaméstnanct ve spoleénosti
Netflix?

Zdroj: Lussier, Hendon, 2016
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Otazky k zamysleni

» Co vyjadfuje pojem lidsky potencial? Jak ovliviiuje jeho obsahova podstata fizeni lidi
v organizacich?

» Jaké dlvody vedou k preferenci vyuzivat pojmy ,lidské zdroje", , fizeni lidskych
zdroji" a ,fizeni lidského kapitalu™ a jejich anglické ekvivalenty? Do jaké miry jsou
tyto divody dany obsahem t&chto pojmui?

» Pro¢ se klade tak velky dlraz na mé&feni v rdmci konceptu Fizen{ lidského kapitalu?

» Jak spolu souvisi strategie Fizeni lidskych zdrojd a politika Fizeni lidskych zdrojG?

» |idé v organizacich byvaji v soucasnosti oznacovani jako lidské zdroje, jejich
schopnosti, znalosti a dovednosti pak jako lidsky potencial.

» Rizeni lidskych zdroji predstavuje moderni ptistup k lidem v organizacich, ktery se
zaméFuje nejen na plnéni soucasnych Ukold, ale i na zajisténi budouci vykonnosti.

» Znalosti, dovednosti a zkudenosti pracovnik(l v organizaci Ize oznacit také jako lidsky
kapital. Rizeni lidského kapitalu pak povazuje pracovniky za aktivum a kapital,
pri¢emz klade dlraz na investice do tohoto kapitalu a na jeho méfeni, analyzu a
hodnoceni.

» Strategie Fizeni lidskych zdrojd formuluje dlouhodobé cile v oblasti prace s lidmi
v organizacich a zarovef rdmcové postupy, jak t&chto cild dosdhnout. R&mcovym
navodem k realizaci této strategie je politika fizeni lidskych zdrojd, kterd vymezuje
zakladni principy a pravidla pro fizeni lidi v organizaci.
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