a4

Ejc
” j

O fizeni lidi jsme se v naSem casopise zmiriovali jiz jednou v ¢lanku Nejsou lidi, $éfe (viz
Elektro 5/2009). Podivejme se nyni na tuto problematiku zevrubnéji. V. manazerské ter-
minologii se moderné hovofi o lidech jako o lidskych zdrojich - anglicky human resour-
ce nebo zkratkou HR, ¢teno: ej¢ ar. Tim se narozdil od klasické personalistiky zdCraziu-
je lidsky potenciél jakoZto investice, kterou je tfeba vynaloZit a efektivné vyuzit. At jiz jde
o revoluci v fizeni lidi ¢i jen hru se slovy (sami odbornici na personalistiku nejsou v tom-
to sméru zcela zajedno), stale plati zndma pravda: Organizace nedé€laji nic - to lidé d€laji.

Rizeni lidskych zdroj

Rizeni lidskych zdrojt se nejcastdji de-
finuje jako strategicky pristup k rizeni lidi
pracujicich v organizaci, zahrnujici jejich
zaméstnavani, rozvoj, nakladani s jejich
schopnostmi a odménovani jejich sluzeb
v souladu s pozadavky jejich pracovniho
zatazeni a cili firmy.

V tomto ¢lanku se zaméfime na nékteré
vybrané zakladni procesy, které se tykaji fi-
zeni lidi ve firmé, at jim jiZ budeme fikat per-
sondl, lidské zdroje ¢i souhrnné zaméstnanci
(bez ohledu na pravni formu vztahu):

O nabor a uvolnovani zaméstnancu,

O fizeni mobility zaméstnancli — pldnovéni
jejich potieby, postupu v zaméstnani a pie-
mistovani mezi pracovisti,

O personalni rozvoj,

O odménovani a hodnoceni zaméstnanci,

O fizeni zmén a outsourcing.

Rizeni lidskych zdroji (&i fizeni lidi) pa-
tfi mezi daleZzité strategické Cinnosti firmy,
at uZ jej provadi specializovany personalni
utvar nebo jeden manaZer v malém podni-
ku. Na jeho uspéchu totiz zavisi, zda bude
mit firma schopné zaméstnance pro veske-
rou svoji ¢innost.

Nabor a uvoliiovani zaméstnancti

Abychom ziskali pro volné funkce ty
spravné lidi, musime nejprve zajistit dosta-
te¢ny pocet uchazect, z nichz lze vybirat,
a poté z nich vybrat toho nejvhodnéjsiho.
V prvnim piipadé tak hovofime o ziskavani
zaméstnancu, po némz nasleduje vybér za-
méstnancu. Ziskdvani a vybér zaméstnancti
se pak souhrnné nazyva nabor zaméstnan-
cli. Nabor zaméstnanci je do znaéné miry
ovlivnén povahou ¢innosti podniku, pova-
hou pracovniho mista a podnikovou i narod-
ni kulturou.

Ziskavani zaméstnanct spociva prede-
v§im v informovéni vefejnosti o volnych pra-
covnich mistech a o podminkach zaméstnani.
Potencidlni zdjemci pfitom musi ziskat tolik
informaci, aby mohli sami posoudit, zda spl-
nuji pfedpoklady a maji nadéji volné pracov-
ni misto ziskat, a aby se nasledn¢ mohli roz-
hodnout, zda se budou o volné misto uchazet.

Kandidaty na obsazeni volnych pracov-
nich mist je zasadné mozné ziskavat ze dvou

zdrojt:

O z fad vlastnich pracovnikl — vnitini trh
prace,

O na trhu prace mimo organizaci — vnéjsi trh
prace.

Orientace na vnitini trh prace ma cetné
vyhody, napf-:
O organizace vlastni pracovniky dobie zn4,
O vlastni pracovnici jsou dobfe obeznameni
s chodem organizace a ¢asto z velké Casti
i s naplni a naroky uvolnéné funkce, coz

umoziiuje se velmi rychle zapracovat,

§i a 1épe placenou praci mize pracovni-
ky motivovat k vy$simu vykonu, ptsobit
jako stabiliza¢ni faktor a zlepSovat celko-

vé vnitini klima v organizaci.
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ce neposkytuje dostatecny pocet nebo kvali-

tu potencidlnich uchazeci o volnd pracov-

ni mista.

VyuZivani vnéjSiho trhu byvé ve velkych
podnicich ¢asto omezeno jednanim s odbory.
Soucasti kolektivnich smluv ¢i internich pred-
pist je pak ustanoveni o vyhradnim ¢i pred-
nostnim vyuZivani vnitfniho trhu. Je na ve-
deni organizace, aby nepfipustilo takové
omezeni vné&jsiho trhu, které by vedlo k ne-
bezpecnému zakonzervovani stavajicich rutin.

Vybér zaméstnanci bezprostiedné na-
vazuje na ziskavani zaméstnanci. V prabéhu
vybéru se hodnoti uchazeci o volné pracov-
ni misto z hlediska jejich mozného a pravdé-
podobného pfinosu pro organizaci. Cilem je
urcit nejvhodné;jsi kandidaty na volné misto,
ziskat maximum informaci pro rozhodnuti
o vybéru a pfijeti jednoho z nich.

Vybér zaroveil pomiZze:

O uchaze¢im ziskat dal$i informace o orga-
nizaci,

O organizaci korigovat oekéavani ve vztahu
k nabizenym podminkdm nebo oslovené
kategorii uchazecu (napf. absolventi uni-
verzit),

O organizaci vyhledat mezi netispéSnymi ucha-
zeci potencidlni kandidaty na jind mista.
Pfi vybéru zamést-

nancu se pouzivaji dva

zakladni postupy:

Vyrazovaci postup:

Tento postup se pouZi-

vé zejména tehdy, kdyz

se 0 volné misto uchdzi
velky pocet uchazecu.

Ti jsou postupné vyfta-

zovéni na zakladé pre-

dem jasné stanovenych
kritérii, takze v zavéru
se rozhoduje jen mezi
nékolika mdlo uchaze-
¢i. Vyfazovaci postup
znadzoriiuje schéma na

obr. 1.

Komplexni posuzo-

vani:

Prili$nd orientace jen na vnitini trh prace
znamenda omezeni pfilivu ,,nové krve* do or-
ganizace, nového know-how i novych flexi-
bilnich prvkil do kultury organizace. To mize
v kone¢ném dusledku vést i k zakonzervova-
ni rutiny a nezdravého pocitu piilisného sebe-
uspokojeni, ktery byva potencidlnim zdrojem
budoucich problému.

Vnéjsi trh prace vyuZiva organizace
k ziskani uchazecti o zaméstnani zejména
v piipadech, kdy je ziejmé, Ze vnitini trh pra-

Tento postup se po-
uziva v piipadech, kdy je obtizné stanovit jed-
noznacna kritéria, kdy je relativné maly po-
Cet uchazecl a kdy je redlné a piipustné, aby
uchazeci kompenzovali pfipadné nedostatky
v jedné oblasti prednostmi v jinych oblas-
tech. Lze jej znadzornit schématem na obr. 2.

Postup vybéru zaméstnanci miZe zahrno-
vat 1 jiné metody (napf. zkoumani referenci,
Iékarské vySetreni apod.), nékteré naopak mo-
hou byt vypustény (napf. nékteré druhy tes-
td, nebo testy vibec). V zadném piipadé by
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Obr. 2. Schéma vybéru s komplexnim posuzovdnim

vSak nemél chybét pohovor, ktery do znac-
né miry miZze plnit vSechny zminéné funk-
ce vybéru. V takovém piipad¢ je tfeba véno-
vat zvlastni pozornost jak jeho piipravé, tak
vlastnimu provedeni.

Existuji i jiné sofistikované metody, jako
napt. skupinovy vybeér ¢i tzv. assessment cen-
tre (hodnotici stfedisko), kdy je zaméstnanec
komplexné posuzovéan odborniky na persona-
listiku. Tyto metody jsou velmi narocné, a je-
jich pouziti proto ptichazi v ivahu pfevazné
u vrcholovych vedoucich funkci ve velkych
firmach. Pro malo naro¢né funkce lze nao-
pak pouzit bud sluzby personalnich agentur,
nebo kombinaci vlastni databdze uchazect
s jednoduchymi strukturovanymi vstupni-
mi pohovory.

Formu, a z ni plynouci naro¢nost a naklad-
nost vybérového fizeni, je tedy tieba ptizpi-
sobit charakteru profese tak, aby byla ucin-
né a pfitom nespotifebovala zbyte¢né¢ mnoho
Casu a financi. Pro maximalni uZitek i proto,
abychom pozdéji predesli pripadnému ob-
vinéni z diskriminace, je zdroveni nezbytné,
aby pfijimaci procedury byly ve vSech pfipa-
dech pfedem jasné dané, prihledné a rovné
ke vSem uchazecum.

Samotnym pfijetim zaméstnance je jeho
nabor formalné zavrSen. Ve skute¢nosti
vSak nasleduje jesté zkuSebni doba, béhem
niZ miZe jak firma, tak zaméstnanec podat
jednoduse a rychle vypovéd, pokud se ne-
naplni vzdjemna ocekdvani. Nedostatecné
provedeny vybér pak snadno vyusti v nové
hledani vhodného zaméstnance od samé-
ho zacatku.

SniZovani po¢tu zaméstnanci v disled-
ku jejich nadbytecnosti je velmi citlivy pro-
ces z hlediska fungovani firmy, protoZe ne-
Setrné ¢i nepromyslené propousténi muze

odborné zpiisobilost zaru¢i snadné uplatné-
ni jinde nebo jejichZ postaveni ve firmé da
narok na vyznamné finan¢ni vyhody spo-
jené s odchodem. Oboji je pro firmu ne-
vyhodné a v krajnim pfipadé mtze ohrozit
i jeji fungovani.

Pribéh ze Zivota o naboru zaméstnance

Mensi Ceskd obchodni firma plsobici
v odvétvi elektrotechniky pfijimala novou
pracovnici do funkce asistentky feditele. Pod
timto oznacenim se ve skutecnosti skryvala
pomérné pestrd paleta aktivit, kterd kromé
béZné kancelarské administrativy zahrnovala
i kvalifikované ¢innosti pfi distribuci vyrobkl
a prezentaci firmy na vystavach a veletrzich.
Vzhledem k takto pestré pracovni naplni vy-
Zadovala funkce i zna¢nou davku samostat-
nosti, schopnosti se rychle rozhodovat a sva
rozhodnuti si obhdjit.
pohovor, provadél sam feditel firmy. Spolé-
hal pfi ném predevsim na vlastni intuici, do-
plnénou o povSechné otdzky ke kvalifikaci.
Na tomto zaklad¢ pak vybral sympaticky vy-
hliZejici uchazecku a uzavtel
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s ni pracovni pomér. Ostatni
zameéstnanci se ponékud po-
zastavovali nad tim, Ze je-
jich nova kolegyné mé za se-
bou pomérné usedlou kariéru
a Ze pii kazdém novém tkolu
plsobi bezradné. Volbu své-
ho $éfa nicméné respektovali
a snaZili se ji pomoci pfi za-
pracovani.

Po nékolika tydnech kan-
celarské prace nasledoval
dulezity mezindrodni vele-
trh, kde asistentka méla spo-
Iu s obchodnim zdstupcem

toto fungovani snadno ohrozit. Je proto nut-

né, aby:

O nebyla vyrazné narusena vnitini stabilita
a celkové atmosféra uvnitf firmy, kterd by
vedla k fetézu nekontrolovanych vypove-
di ohrozujicich zakladni ¢innost podniku,

O nebyla ohroZena vékovd a kvalifika¢ni
struktura zaméstnancd,

O nebyly znehodnoceny predchozi investice
do kvalifikace zaméstnancu,

O nebyla odfiznuta nebo zkomplikovéna ces-
ta k opétovnému ndboru zaméstnanci —
a to 1 tychZ, ktefi byli uvolnéni.

Velmi dualezity pfi propousténi je korektni
pristup firmy spolu s jasné stanovenymi kri-
térii — tedy nikoliv jednoduse zacit propous-
ténim téch sluzebné nejmladsich, a tudiz nej-
méné ,,zaslouZilych®, podle hesla: posledni
dovnitf, prvni ven.

Reseni nadbyte¢nosti zaméstnancii tim,
Ze budou motivovéni k dobrovolnému od-
chodu, Casto prindsi vice rizik neZ prileZi-
tosti. Prvni zpravidla odejdou ti, jimz jejich

zajisfovat reprezentaci spo-
le¢nosti a navazovani novych
kontakti. Dva dny po zacatku se necekané
nervoveé zhroutila a podala okamzZitou vypo-
véd ve zkuSebni dobé, pticemz vSak popiela
jakékoliv nevhodné chovani ze strany piitom-
nych muzi. Slibné navazovani obchodnich
kontaktt bylo preruseno a firemni adminis-
trativa byla doCasné zcela ochromena, nez se
ostatnim zaméstnancim podafilo uvést véci
do poradku.

Jak je patrné, pric¢inou selhdni bylo $pat-
né provedené ziskavani i vybér uchazecky.
Pii ziskdvani nebyla jasné definovdna sama
funkce a skute¢né pozadavky na jeji vykon.
Nésledujici nesystematicky provedeny vy-
bér pak nemohl témto pozadavkiim pfira-
dit nejvhodné;jsiho uchazece ¢i uchazecku.
Vysledkem bylo ohroZeni obchodnich zaj-
mu firmy, zbyte¢né vynaloZené firemni pro-
sttedky a v neposledni fad¢ i zbyte¢né vy-
naloZeny Cas a energie feditele a ostatnich
zaméstnancu.
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