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POKYNY PRO STUDIUM

Vazeni studenti,

predkladame vam studijni oporu k predmétu Personalistika a persondlni fizeni Il. Tato opora plni
predevsim funkci privodce studenta v kombinované formé studia; je navodem k samostudiu nikoli
jeho nahradou. Pfenesenim studia do kombinované formy je redukovan pouze pocet hodin fizenych
konzultaci, ne vsak jejich obsah. Hlavni pozadavky pro zvladnuti studia jsou tedy preneseny na
samostudium.

PFi studiu literatury se zamérte na zodpovézeni kontrolnich otazek a splnéni ukola.

Zakladni pokyny k samostudiu lze shrnout takto:

1. Seznamte se s pozadavky absolvovani predmétu. Uvedeny jsou v sylabu pfredmétu uverejiovaném
v informacnim systému, ktery mize byt pfipadné doplnén dalsimi dokumenty obsahujicimi napf. vzory
apod.

VSechny materialy poskytované studentlim v elektronické formé naleznete v informacnim systému u
jednotlivych predmétd, v ¢asti Studijni materidly. Jsou-li soucasti Studijnich materidld prezentace,
slouzi pouze pro orientaci ve studovaném tématu, nejsou vsak dostate¢nym zdrojem informaci.

2. Pfi studiu postupujte systematicky. Studijni opora je rozdélena na moduly. V kazdém modulu se
seznamte s jeho cilem a jeho strukturou. Nasledné si prostudujte uvedenou zakladni literaturu,
pfipadné prostudujte i dalsi literaturu a zdroje. Pokud je soucdsti studia i pravni predpis, je nezbytné,
abyste pracovali s aktudlnim znénim.

3. Zvladnuti latky kazdého modulu si ovérte zodpovézenim kontrolnich otadzek a splnénim dkoll v jeho
zavéru. Nejste-li si jisti, vratte se k prislusnym pasazim literatury a pravnich predpist. Kontrolni otazky
mapuji rozsah znalosti potfebnych ke sloZzeni zapoctu nebo zkousky. Povinnad literatura je uvadéna u
jednotlivych témat a pokud chcete své znalosti rozsitit, vyuzijte i doporucené literatury.

4. Vedle samostudia vyuzZivejte co nejvice ucast na fizenych konzultacich z predmeétu. Jejich rozvrh je
uveden vinformacnim systému. Vyhodou konzultaci je jejich interaktivni forma a s tim spojena
moznost ziskani cenné zpétné vazby od pedagoga i ostatnich student(.

Ve vztahu k fizenym konzultacim je velmi uZite¢né seznamit se s tématy kazdé konzultace predem a
konzultace vyuzit k pfipadnym dotazim na otazky, které vam nejsou zcela jasné.
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ANOTACE

Cilem jednosemestralniho kurzu je rozvijet znalosti studentl v ramci praktického vyuZiti personalnich
¢innosti a proces( v prostredi organizaci. Cilem predmétu je seznamit studenty s teorii, ale zejména
praxi personalniho fizeni, s vyznamem strategického fizeni lidskych zdroj v organizaci a aktualnimi
trendy v této oblasti. Studenti se seznami s konkrétnimi persondlnimi ¢innostmi, procesy a nastroji
pouzivanymi v personalnim fizeni a ziskaji znalosti a dovednosti nezbytné pro efektivni a strategické
fizeni lidskych zdroj v organizaci. Na zakladé priklad(l z praxe a pfipadovych studii budou studenti
umét aplikovat teoretické poznatky do praxe.

CASOVA DOTACE
48 p+ 24 s hodin

ZPUSOB UKONCENi PREDMETU
zkouska

Pozadavky k ustni zkousSce jsou charakterizovany osnovou fizenych konzultaci (viz nize).

POCET KREDITU

7

GARANT PREDMETU
PhDr. Olga B&hounkova, Ph.D.

OSNOVA RiZENYCH KONZULTACI

Strategické fizeni lidskych zdrojl v organizaci a organizacni strategie
Personalni marketing

Organizacni kultura, komunikace v organizaci

Vedeni lidi

Mezinarodni fizeni lidskych zdrojl (a jeho interkulturni aspekty)
Diverzita v pracovnim prostredi

Inovace v rozvoji a vzdélavani

Talent management a jeho strategicky vyznam

Koncepce a pristupy k hodnoceni fizeni vykonu organizace a zaméstnanct (metriky, KPI)
10. Socidlni pilif ESG a jeho vyznam v personalistice

11. Personalni poradenstvi
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12. Personalni informacni systém a vyuziti Al
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 STRATEGICKE RiZENi ZDROJU V ORGANIZACI A

Cislo a nazev modulu " ORGANIZAZNI STRATEGIE

Cilem modulu je poskytnout studentim porozuméni tomu, jak
organizace planuji a realizuji svou strategii a jakou roli ma v tomto
procesu fizeni lidskych zdroji. Pozornost je vénovana zakladnim
nastrojim strategické analyzy (SWOT, PEST(EL), BCG, Ansoff).
Studenti ziskaji prehled o vyznamu organizacni struktury a rozdilech
mezi centralizovanym a decentralizovanym fizenim organizace.
Modul je dale zaméren na roli moderniho fizeni lidskych zdrojd,
zejména roli CHRO (Chief Human Resources Officer) jako

Cil modulu

strategického partnera vedeni organizace, ktery podporuje kulturu,
rozvoj lidi a adaptaci na zmény. Studenti si osvoji hlavni principy
propojeni organizacni a persondlni strategie a porozumi jejich
dopadlm na personalni oblast.

strategie organizace, strategické tizeni, strategicka pyramida, mise—
vize—hodnoty, SWOT, PEST(EL), BCG matice, Ansoffova matice, Zivotni
cyklus organizace, persondlni strategie, role CHRO, strategicky
partner, kultura organizace, organizacni zména.

Klicova slova

Struktura modulu/téma a zdroje

1. Uvod do strategie organizace: vize, hodnoty, strategickd pyramida, strategie modrého ocednu.
2. Nastroje strategické analyzy: SWOT, PEST(EL), BCG, Ansoff, Zivotni cyklus organizace.
3. Strategicky vyznam organizacni struktury: typologie, centralizace vs. decentralizace.

4. Propojeni organizacni a personalni strategie: role personalistli a role CHRO v moderni organizaci.

% 1. Uvod do strategie organizace

Systémovy pfistup k fizeni a rozvijeni jakékoliv typu organizace je hlavnim predpokladem pro jeji
udrzitelny rozvoj a konkurenceschopnost v daném prostiedi.

Strategické Fizeni organizace Ilze charakterizovat jako dlouhodobé sméfovani organizace
konkretizované ve stfednédobych a kratkodobych planech. Urcuje, pro¢ organizace existuje (mission),
kam sméfuje (vision) a jaké hodnoty tvofi jeji identitu (values). Tyto prvky tvofi zaklad strategické
pyramidy, ktera propojuje Ucel organizace s jejimi cili, iniciativami a mérenim vysledkd (KPIs — Key
Performance Indicators, klicové ukazatele vykonnosti).

Strategie neni staticky dokument, ale neustaly proces, v rdmci kterého se organizace pfizplsobuje
ménicimu se prostfedi. Dobra strategie je srozumitelnd, provazana a vyuzitelna v praxi.

BCG matice pomahda hodnotit produktové a portfoliové priority a rozhodovat, kam investovat z
hlediska rlstu trhu a trZzniho podilu. Ansoffova matice vymezuje mozné sméry ristu (penetrace trhu,
rozvoj trhu, rozvoj produktu, diverzifikace).

Proti tradi¢nimu boji v existujicich odvétvich jde tzv. strategie modrého oceanu, nebot se soustfedi na
vytvareni novych, neexistujicich trznich prostord (modré oceany), kde organizace nemusi soupefit o
zédkazniky s konkurenci. Tento ptistup klade diraz na odliSitelnost, inovaci a tvorbu jedine¢né hodnoty
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—ma pfimé dopady i na personalni fizeni, které podporuje kreativitu, agilitu a hledani talentl pro nové
vznikajici oblasti.

« 2. Nastroje strategické analyzy

Strategicka rozhodnuti jsou uskutec¢riovana vrcholovym vedenim organizace a vychazeji z analyzy jejiho
vnéjsiho a vnitfniho prostfedi. Vnéjsi analyza poskytuje data o situaci na trhu, politickém klimatu
daného regionu ¢i statnim zfizeni a nejCastéji vyuzivanymi nastroji jsou tzv. SWOT ci/a PEST(LE)
analyza. SWOT analyza identifikuje interni silné a slabé stranky a externi pfileZitosti a hrozby. PEST(EL)
rozpracovava vnéjsi makroprosttedi organizace, tedy politické, ekonomické, socialni, technologické,
environmentdlni a legislativni faktory.

Analyza vnitfnich podminek organizace slouZi k urceni tvrdych faktorl Fizeni organizace (zdrojq,
financi, ICT, vyrobk(, sluzeb, ¢i organizacni struktury) a mékkych faktor( fizeni organizace (kultury
organizace, chovani pracovnikl, pracovnik(, neformalni komunikace).

DuleZitou soucasti strategického fizeni je také Zivotni cyklus organizace, ktery ukazuje, Ze potieby
organizace se méni v ¢ase — od rychlého ristu, pres stabilizaci aZ po transformaci. V kazdé fazi se méni
i pozadavky na zaméstnance, vedeni lidi, kompetence a celkovou personalni strategii.

Analytické nastroje pracuji jako mapa, kterd organizaci pomahd rozhodovat, jaké kompetence,
kapacity a lidské zdroje bude potfebovat v ptistich letech. Organizace skrze né aktivné sleduje, co se
déje ve vnéjsim prostiedi, hleda v tom vzory, signdly a Sance a premysli vice jako stratég, ne jako hasic.

«» 3. Strategicky vyznam organizacni struktury

Soucasti strategie tradi¢ni organizaci je organizacni struktura — tedy zpUsob, jakym jsou v organizaci
rozdéleny role, odpovédnosti a rozhodovaci pravomoci s cilem dosahovat organizaénich cil(. Typ
struktury ovliviiuje rychlost rozhodovani, komunikaci, inovace, miru autonomie i naklady.

Mezi nej¢astéjsi typy organizacnich struktur patfi:
e funkéni (specializace podle funkci — personalni oddéleni, finance, vyroba ad.),
e diviziondlni (podnikani rozdélené podle produktl, regionli nebo segmenta),
e geografické (struktura podle trha),
e matice/hybrid (kombinace vice principt).
Vyznamnou roli hraje mira centralizace a decentralizace:
e Centralizace zajistuje jednotnost, kontrolu a standardizaci. Je efektivni ve stabilnim prostiedi.

e Decentralizace podporuje inovace, agilitu a rozhodovani blize zakaznikim. Vhodna pro
dynamické trhy.

Volba strukturdlniho uspofadani je strategickym rozhodnutim, které ma pfimy dopad na personadlni
fizeni. Napf. decentralizované organizace potrebuji vice autonomnich vedoucich pracovnikd, vice
kompetenciv terénu a rychlé rozhodovani. Naopak centralizované organizace kladou diraz na procesy,
konzistenci a jednotné standardy.

Organizacni struktura tedy neni jen ,organigram®, ale strategicky nastroj, ktery zdsadné ovliviiuje
chovani lidi, komunikaci i efektivitu prace.

Moderni organizacni struktury se od tradi¢ni hierarchie posouvaji k flexibilnéjsim, agilnéjsim modelim,
jako jsou projektové ¢i procesni. Specificky a vyvojové nejvyssi model samoftizeni organizace prestavuje
tzv. holokracie, tedy systém usnadniujici fizeni bez vedoucich pracovnik, jeji fungovani je zalozeno na
principech svobody v praci.
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«» 4. Propojeni organizacni a personalni strategie

Personalni strategie je nedilnou soucasti celkové strategie organizace. Personalni strategie nevznika
paralelné, ale je jednou z dilCich strategii a musi byt v souladu s firemni strategii, ktera tvofi logicky
rdmec strategického planovani v organizaci. Pro organizaci je zasadni, aby role personalistl byla
posunuta ze servisni a administrativni roviny do roviny strategické.

V modernich organizacich sehravd klicovou ulohu CHRO (Chief Human Resources Officer) — ¢len
nejvyssiho vedeni organizace zodpovédny za lidi, kulturu a organizacni rozvoj. Ulrich (2009)
doporucuje, aby HR profese a jejich prace nebyla definovana jen tim, co déla, ale predevsim tim, co
pfindsi. Role a C¢innosti HR Business Partnera v Ulrichové konceptu:

1. Strategicky partner — spoluvytvari organizacni strategii, analyzuje dopady na lidi, kompetence a
organizaci.

2. Architekt firemni kultury — formuje pracovni prostredi, firemni kulturu, hodnoty, leadership a
organizacni chovani.

3. Tvlrce talentu — definuje kompetence budoucnosti, rozvoj, nastupnictvi a pripravenost
organizace.

2. Akcelerator zmény — zajistuje adaptaci lidi na strategické priority, digitalizaci, rlstové iniciativy
nebo organizacni transformace.

Moderni fizeni lidskych zdrojl tedy nefesi jen personalni procesy (nabor, odménovani, hodnoceni).
Stava se partnerem byznysu v otdzkach inovaci, strategie, budouciho rlstu, kultury a adaptace
organizace na zmény trhu.

Propojeni firemni a personalni strategie je klicové. Zména strategie (vyrobni, trzni nebo digitalni)
okamyzité ovliviiuje potfebu kompetenci, struktury, vedeni lidi a firemni kultury.
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Kontrolni otazky a ukoly

Jaké jsou klicové prvky strategické pyramidy a jak spolu souviseji?
Co zahrnuje PEST(EL) analyza a k ¢emu slouzi SWOT?

V ¢em spociva strategie modrého oceanu?

Jaké typy organizacnich struktur znate?

Jak se lisi centralizované a decentralizované fizeni?

Jaky je vztah mezi firemni a HR strategii?

Jakou roli hraje CHRO v moderni organizaci?

® NO U AWM

Jaké jsou hlavni megatrendy ovliviujici cesky pracovni trh?
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Cislo a nazev modulu
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2. PERSONALNiIi MARKETING

Cil modulu

Klicova slova

Cilem modulu je seznamit studenty s persondlnim marketingem, jeho
vyvojem v kontextu technologického rozvoje a situaci na trhu prace.
Porozumi uplatnéni marketingového mysleni a konkrétnich nastrojl
v dilc¢ich persondlnich cinnostech, zejména v oblasti ziskavani
zaméstnancl a jejich stabilizace. Bude umét vysvétlit pojmy
marketingovy mix v HR, interni a externi personalni marketing, (4 P),
znacka zaméstnavatele a EVP (hodnotova nabidka pro zaméstnance)
personalni marketing, interni a externi personalni marketing,
marketingovy mix v HR, znacka zaméstnavatele (Employer Brand),

EVP (Employee Value Proposition)

Struktura modulu/téma a zdroje

1. Persondlni marketing aplikovany v personalistice
2. Externi a interni personalni marketing

3. Znacka zaméstnavatele (EB) a EVP

4. Trendy: Al v personalnim marketingu

< 1. Personalni marketing aplikovany v personalistice

Personalni marketing predstavuje aplikaci marketingovych pfistupll do oblasti fizeni lidskych zdrojd.
Jedna se o koncepci, kterd se zaméruje na trh prace, organizaci a zaméstnance. DuleZitym aspektem
personalniho marketingu je vnimani zaméstnance jako zdkaznika, pficemz pozornost je zamérena
nejen na soucasné, budouci, ale i minulé zaméstnance. Cilem je podpofit pfedevsim persondlni procesy
ziskavani, rozvoje a stabilizace pracovnikl. Tento pfistup pomaha organizacim budovat dobrou
zaméstnavatelskou povést a efektivné vyuzivat lidsky kapital.

Zakladnim strategickym nastrojem v persondlnim marketingu je aplikace marketingového mixu, tzv.
4P v personalnim fizeni. Prvnim prvkem je Product (pracovni pozice), ktery zahrnuje napln prace a
smysluplnost, jez ma pfilakat talenty. Druhym je Price (odména), coZ neni jen mzda, ale i benefity,
flexibilita a naklady na dojizdéni. Tretim prvkem je Place (prostredi), zahrnujici misto vykonu prace a
organizacni kulturu. Poslednim je Promotion (propagace), tedy zpUsob, jakym je pracovni nabidka na
trhu prace organizaci prezentovana.

Personalni marketing Ize charakterizovat jako ziskavani kvalitnich lidi, posilovani sounaleZitosti s
organizaci a jejich stabilizaci. Zaméren je na prezentaci organizace na trhu prace, na zpUsob jednani
s uchazeci o pracovni pozice, personalni politiku (odménovani, rozvoj) i styl jednani nadfizenych.

Personalni marketing musi byt v organizaci chapdn a podporovan jako strategicka koncepce, kterd je
propojena s celkovou strategii firmy. Efektivni vyuzZivani lidského kapitalu se stava klicovou
konkurenéni vyhodou. Proto by personalni marketing nemél byt pouze reakci na aktudlni situaci, ale
mél by zahrnovat proaktivni jednani, které ma podporu vedeni spolecnosti a je koncepcné fizeno.

Persondlni marketing vyznamné podporuje spokojenost zaméstnancl a faktory, které ji ovliviuji.
Zaroven ma vyznamny vliv na znac¢ku zaméstnavatele. Diky tomu ma tato disciplina schopnost pomoci
se ziskanim, formovanim a udrZzenim kvalifikované a pro organizaci potfebné pracovni sily, coZ vede k
synergickému efektu pro celou organizaci.
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< 2. Externi a interni personalni marketing
Personalni marketing lze délit na dvé hlavni oblasti: interni a externi.

Interni personalni marketing cili na stdvajici zaméstnance a pozornost zaméfruje na zvyseni jejich
spokojenosti a loajality. Zaméfuje se na stabilizaci a rozvoj pracovnikl, fesi problémy v motivaci,
odménovani a péci o lidi jiz od faze adaptace. Spokojenost zaméstnancl je kliova, protoZe ovliviiuje
jejich pracovni vykon a pozitivné se promitd do kvality sluzeb a spokojenosti koncovych zakaznik(
organizace

Kromé stabilizace ma interni marketing za Ukol podporovat identifikaci zaméstnancl s firemnimi
hodnotami a komunikovat dlouhodobou vizi spole¢nosti. Budovani vztahu se stavajicimi zaméstnanci
je strategickym prostfedkem pro snizeni fluktuace a zvySeni produktivity prace. Pokud firma dokaze
vytvofit prostiedi, kde se lidé citi dobfe a vidi v praci smysl, stavaji se z nich loajalni partnefi.

Externi personalni marketing je zaméren na ziskavani novych zaméstnancl a budovani znacky
zaméstnavatele navenek. Jeho cilovou skupinou jsou vsichni potencialni uchazedi, at uz ti aktivni, nebo
pasivni na trhu prace. Cilem je vytvaret pozitivni interakce s kandidaty, posilovat povédomi o firmé a
zvySovat jeji atraktivitu jako zaméstnavatele.

Pro externi komunikaci jsou firmami vyuzivany online i offline nastroje. Mezi online nastroje patfi
kariérni webové stranky, profily na socialnich sitich a vyuZivani hernich prvkd (gamifikace) v ndborovém
procesu. Inzerce volnych pozic by méla byt informativni, poutava a prizptisobena cilové skuping,
pficemzZ trendem je vyuZzivani videi a autentického obsahu, ktery oceni zejména mladsi generace na
trhu prace.

K offline nastrojim externiho marketingu se radi spoluprdce se vzdélavacimi institucemi, Ucast na
kariérnich veletrzich, dny otevienych dvefi nebo spoluprace s Urady prace. Firmy také vyuzivaji klasické
formy reklamy, jako jsou billboardy, plakaty ¢i rozhlasové spoty, aby oslovily Sirsi spektrum kandidatd
a budovaly své dobré jméno v regionu.

+ 3. Znacka zaméstnavatele (EB) a EVP

Budovani znacky zaméstnavatele (Employer Branding, dale EB) je proces vytvéareni jedinecné a
identifikovatelné identity zaméstnavatele. Je to strategicky prostfedek pro udrZeni a ziskani
talentovanych jedincu. Lidé chtéji pracovat pro atraktivniho zaméstnavatele, ktery o své lidi pecuje,
nabizi smysluplnou praci a ma jasnou budoucnost. Vyzkumy potvrzuji, Ze silna znacka zaméstnavatele
vede ke snizeni fluktuace, zvyseni produktivity a lepsi pfipravenosti na neptiznivy demograficky vyvoj.

Znacka zameéstnavatele je budovadna uvnitf firmy pomoci interni komunikace a navenek
prostfednictvim marketingovych aktivit. Personalni marketing je vtomto kontextu chapan jako veskeré
komunikacni aktivity zaméstnavatele, které jsou soucdsti SirSiho konceptu EB. Ten dale zahrnuje
definici znacky, tvorbu strategie, tvorbu obsahu a fizeni Zivotniho cyklu znacky.

Klicovym prvkem znacky je EVP (Employee Value Proposition), tedy hodnotova nabidka pro
zaméstnance. Nejde pouze o financ¢ni benefity, ale o souhrn zaméstnaneckych vyhod a hodnot, které
organizace poskytuje vymeénou za dovednosti, zkusenosti a loajalitu zaméstnanct. Spravné definovana
EVP vychazi z hodnot, vize a organizacni kultury a pomaha odlisit organizaci od konkurence na trhu
préce.

Soucasti EVP jsou konkrétni prvky, jako je platové ohodnoceni, rovnovaha mezi pracovnim a osobnim
Zivotem (work-life balance), well-being benefity, styl vedeni lidi, organizac¢ni kultura a smysluplnost
prace. Patfi sem také systém fizeni lidskych zdrojli, moZnosti rozvoje a interni mobility. EVP odpovida
na zakladni otazku kandidata ,,Pro¢ pracovat praveé pro tuto firmu?".
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Pro uUspésné zacileni znacky a EVP je vhodné vyuzZivat tzv. persony. Persona je detailni popis
»imaginarniho zadkaznika" — idedlniho kandidata, kterého firma hledd. Tento popis obsahuje
charakteristiky, které pomahaji zvolit sprdvna mista a komunikacni kanaly pro osloveni a vytvofit
obsah, ktery bude pro daného ¢lovéka relevantni a atraktivni.

< 4. Trendy: Al v personalnim marketingu

Soucasny personalni marketing je silné ovlivnén technologiemi a trendem personalizace. Firmy se snazi
nejen pritahovat talentované jedince, ale také budovat udrzitelné vztahy se stavajicimi zaméstnanci. K
tomu vyuzivaji vypravéni pribéhl (storytelling) firmy nebo zaméstnancl, coZ slouZi zejména jako
nastroj pro sdileni vizi a hodnot. Moderni ndbor se posouva od generickych inzeratl k personalizované
komunikaci, kterd zohledruje individudlni potfeby kandidata.

Hlavnim trendem je zapojeni umélé inteligence (Al) do naborovych procesi a EB. Al dokaZe psat
inzeraty, vytvaret otazky k pohovoru, psat e-maily kandidatim nebo definovat ndborovou strategii.
Vyuziva se také pro talent sourcing, analyzu HR dat, tvorbu obsahu na socidlnich sitich (napt. LinkedIn,
Facebook, Instagram) a zlepSovani zkusenosti kandidat( (candidate experience).

PFi vyuzivani Al je vSak nutné dbat na urcitd rizika. Al déla chyby, proto je vidy nezbytna lidska kontrola.
Al by neméla rozhodovat o lidech v citlivych oblastech, jako je hodnoceni nebo vybér zaméstnancl —
vidy by mél mit posledni slovo ¢lovék. Al je nastroj pro zvyseni efektivity, nikoliv nahrada lidského
usudku a empatie. DuleZita je také ochrana citlivych dat a celkové kyberbezpecénost.

Dalsim vyznamnym trendem je video ndbor a live streaming (Zivé vysilani). Video formaty se vyuZzivaji
pro prezentaci organizacni kultury, webinafe nebo online udalosti. Videopohovory umoZziuji
komunikaci s kandidaty odkudkoliv. Dliraz je kladen také na gamifikaci a interaktivni nabor, kde
kandidati sbiraji body nebo plni vyzvy, coZ jim dava lepsi prehled o jejich vhodnosti pro pozici a zaroven
to ¢ini proces zabavné;jsim.

V neposledni fadé rezonuiji i v této oblasti témata diverzity a inkluze. Moderni nabor se soustredi na
genderovou a etnickou diverzitu i podporu znevyhodnénych skupin. Celkové se klade dlraz na
"kandidatskou zkusenost" — rychlost odpovédi, transparentnost a pozitivni atmosféru, které zajistuji,
Ze si kandidat odnese dobry dojem a firmu doporuci dale, i kdyz tfeba neuspéje.

Povinna literatura

MYSLIVCOVA, S. Persondini marketing v Fizeni lidskych zdroji. Brno: Masarykova univerzita, 2019. ISBN
978-80-210-9356-0.

Doporucena literatura

ARIELY, D. Jak drahé je zdarma? Proc chytii lidé prijimaji Spatnd rozhodnuti — iraciondlni faktory v
ekonomice i v Zivoté. Praha: Prah, 2009. ISBN 978-80-7252-239-2.

KOTLER, P., KELLER, K. L. Marketing management. Praha: Grada, 2013. ISBN 978-80-247-4150-5.

MYSLIVCOVA, S. et al. Persondini marketing a budovdni znacky zaméstnavatele [online]. Liberec:
Technicka univerzita v Liberci, 2017. ISBN 978-80-7494-382-9. Dostupné zZ:
https://munispace.muni.cz/library/catalog/book/1279.
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Kontrolni otazky a ukoly

1. Jaké jsou klicové charakteristiky persondlniho marketingu?
Co zahrnuje marketingovy mix v oblasti personalistiky 4 P?
Jaka jsou hlavni specifika interniho a externiho persondlniho marketingu?

Jaké online a offline nastroje externiho persondlniho marketingu firmy vyuzivaji?

ok W N

Jak byste definovali EVP (Employee Value Proposition)? Vyjmenujte alespon tfi pfiklady, co mize
obsahovat.

6. Jaky je vztah mezi budovanim znacky zaméstnavatele (Employer Branding) a personalnim
marketingem?

7. Cojeto "persona" v kontextu persondlniho marketingu a k ¢emu slouzi?

8. Jaké jsou pfilezitosti arizika spojend s vyuzivanim umélé inteligence (Al) v personalnim marketingu
a naboru?
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Cislo a nazev modulu
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ORGANIZACNI KULTURA, KOMUNIKACE V
" ORGANIZACI

Cil modulu

Po prostudovani modulu studenti vysvétli pojem organizacni kultura.
Pochopi jeji provazané roviny (artefakty, hodnoty, zakladni
presvédceni) a vyznam sladovani hodnot pracovnikli s hodnotami
organizace na zakladé vybranych aspektd (motivace a smysluplnosti
prace, angazovanosti, flow a vyuziti silnych stranek pracovnikt a role
managementu a cilG organizace). Porozumi tomu, jak budovat kulturu
organizace védomé a stavét ji na pracovnicich. Seznami se s
problematikou komunikace v organizaci, jejimi zakladnimi typy a

Ucinnou a neucinnou zpétnou vazbou.
organizacni kultura, artefakty, hodnoty, predpoklady, pracovni

Klicova slova i . . .
vykonnost, angazovanost, komunikace, zpétna vazba

Struktura modulu/téma a zdroje

Organizacni kultura
TFi provazané roviny organizacni kultury
Zvysovani pracovni vykonnosti zaméstnancl realizaci jejich osobnich hodnot

P wnNe

Komunikace v organizaci

+» 1. Organizacni kultura

Organizacni kultura (event. podnikova nebo firemni kultura) je souborem spolecnych a sdilenych
hodnot, presvédceni, postojll, norem, ideji a vzorcli chovani. Kulturu organizace lze také vnimat jako
vée, co utvafri jedinecné prostiedi a zplsob fungovani v dané organizaci. Kazda organizace ma svou
jedinecnou kulturu.

Nejednad se jen o abstraktni pojem, ale o zakladni ramec, ktery urcuje pravidla chovani v organizaci.
Hodnoty a chovéni zaméstnanc by mély byt v souladu. ,Zité hodnoty" posiluji ddvéru a urychluji
vzdjemnou spolupraci lidi. Budovani organizac¢ni kultury by mélo probihat védomé, protoze
dlouhodobé uspésné firmy si uvédomuiji, Ze vykon stoji na lidech a vztahy se nebuduji samy od sebe.

Organizacni kultura ma dynamickou povahu a neustale se vyviji pod vlivem internich faktor( (rdst,
technologie, vedeni, zaméstnanci) a externiho prostfedi (narodni kultura — zvyky a tradice, lokalita,
trh). Kultura organizace neni staticka, ale spiSe adaptivni, reagujici na zmény a ovliviiujici identitu a
fungovani organizace navenek i dovnitf.

Budovani organizacni kultury je uc¢innym nastrojem persondlniho marketingu a zdkladem kvalitni
znacky zaméstnavatele. Vyznamné pomaha pritahovat a stabilizovat talenty, definuje prostiedi pro
rozvoj a vykon. DllezZité je sjednotit strategii organizace s jejimi hodnotami, vizi a poslanim. Zatimco
poslani odpovida na otazku, jaky ucel existence organizace napliiuje (jeji smysl), hodnoty definuji
pravidla hry.

Je-li kultura zdrava, podporuje spolupraci vSech zaméstnanc(, jejich motivaci a koordinaci prace napfic
celou organizaci. Zaméstnanci aktivné vyhledavaji organizace, kde panuje zdrava firemni kultura. Neni
to jen o vykonu, ale o pocitu, Ze jsou v praci respektovani a zaclenéni. Pokud firma dokaze vytvorit
prostredi, které je vnimano jako motivujici, vyrazné tim zvysuje svou atraktivitu na trhu prace.
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< 2. TFi provazané roviny organizaéni kultu
y org

Organizac¢ni kultura je sloZzena z dil¢ich prvkd, v odborné literature nazyvanych také jako slozky
(Armstrong), praktiky (Hofstede), irovné (Lukasova a Novy) i roviny (Schein). Pro pochopeni struktury
organizacni kultury je klicovy model Scheina, ktery rozliSuje tfi provazané roviny:

¢ Artefakty (Artefacts)

Viditelné projevy kultury, které jsou vysledkem lidského cinéni (vybaveni, ritudly, tec, pribéhy,
obleceni, ceremonialy, vizitky, loga aj.). Ackoliv jsou viditelné, ¢asto jsou obtiZzné interpretovatelné.

¢ Hodnoty (Values)

Védomé a deklarované strategie Ci cile. Pomahaji uréovat Zadouci chovani zaméstnanct, ale nemusi
byt vidy v souladu se skutecné Zitymi hodnotami, coz muize vést k neshodam a zklamani.

¢ Zakladni predpoklady (Basic Assumptions)

Tvori podstatu kultury. Jsou to neuvédomovana, automaticka presvédceni o pravdé, ¢asu, prostoru a
lidské povaze. Je velmi obtizné je ménit, protoZe jejich zpochybnéni vyvolava obranné reakce.

Kultura organizace je determinovana fadou faktor(i, mezi néZ lze zaradit narodni kulturu, vnéjsi
prostredi, profese, osobnost zakladatele, velikost organizace ¢i vyuzivané technologie. Na rozdil od
antropologické kultury, do které se clovék rodi, si organizacni kulturu jedinec do jisté miry vybira.
Jadrem organizacni kultury proto nejsou hluboké hodnoty v pravém slova smyslu, ale spiSe sdilené
praktiky.

« 3. ZvySovani pracovni vykonnosti zaméstnanct realizaci jejich osobnich hodnot

Organizacni kultura ovliviiuje vykonnost zaméstnancl a tim produktivitu celé organizace. Zasadnim
faktorem je proto soulad mezi hodnotami pracovnika a organizace. Pokud jsou osobni hodnoty,
potieby a Zivotni cile zaméstnanc v harmonii s poslanim a hodnotami organizace, vnasi to do
pracovniho prostredi energii a radost, coZ povzbuzuje produktivni usili.

Zaméstnanci hledaji organizace, kde se citi respektovani, motivovani a zaclenéni. Vliv souladu hodnot
na vykon lze charakterizovat ndsledujicimi aspekty:

¢ Motivace a smysluplnost

Pokud zaméstnanci vnimaji svou préci jako smysluplnou (shoduje se s jejich hodnotami), proZivaji ji
jako poslani (,calling"). Takova prace je energetizuje a motivuje k vysSimu vykonu, zatimco prace
postradajici smysl je vyCerpava.

¢ AngaZovanost

V kultufe, kde dochazi k souladu postojd, maji zaméstnanci chut podilet se na cilech organizace a
vnimaji sebe jako cennou soucast celku. Tento soulad je aktivuje a pozitivné ovliviiuje celkovou
vykonnost organizace.

¢ Flow a vyutiti silnych stranek
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Uplatiovani silnych stranek a hodnot v préaci zvySuje pravdépodobnost dosazeni stavu ,flow"
(absolutni ponofeni se do Cinnosti), coz vede k maximalnimu vykonu a pocitu spokojenosti.

* Role managementu a cilli organizace

Organizace dosahuji vyssi vykonnosti, pokud jejich cile nejsou pouze financni, ale apeluji na vyssi zamér
(poslani). Finanéni cile samy o sobé nemaji dostatecny energetizujici efekt pro angazovanost. DlleZité
je, aby manazefi nefidili lidi jen skrze pfikazy (autoritativni, transakéni vedeni), ale vytvareli prostredi
autonomie a dlvéry (participativni, transformacni vedeni), které umoznuje realizaci osobniho
potencialu a hodnot.

Nastrojem pro harmonizaci hodnot organizace a zaméstnancl je EVP (hodnotovéd nabidka
zaméstnavatele, viz modul 2). Pomaha definovat, co organizace nabizi vyménou za vykon a loajalitu, a
zajistuje soulad mezi externé prezentovanymi a interné Zitymi hodnotami.

Pokud organizace buduiji svoji kulturu védomeé, pomaha jim to dosahovat byznysovych cilG.

Dlouhodobé Uspésné organizace védi, Ze vykon stoji na jejich pracovnicich, Ze se interpersonalni vztahy

nebuduji samy od sebe a Ze bez kultury nejsou vysledky udrzitelné.

< 4. Komunikace v organizaci

Nedilnou soucasti kultury organizace je komunikace. Z organizacni struktury vyplyvaji dva hlavni typy
komunikace — formalni a neformalni.

Formalni komunikace zahrnuje vertikalni smér (shora-dolii/zdola-nahoru, napf. mezi manazery a
podtizenymi), horizontalni (mezi spolupracovniky ¢i Utvary na stejné Grovni) a diagonalni (kfizem, mezi
rdznymi Urovnémi i Utvary). Jako priklady Ize uvést porady, firemni schlizky, oficialni e-maily, smérnice
atp.

Neformalni komunikace vznikd spontanné na zakladé sympatii a osobnich vztah(, lze ji méné
kontrolovat. Neformalni komunikace md zasadni vliv na spokojenost lidi, jejich moralku a chovani,
ackoliv se zfidka vaze pfimo k pInéni pracovnich ukol(. Jako priklady Ize uvést rozhovory v kuchyrice,
na chodbé, sdileni informaci mezi kolegy z rGznych oddéleni, nebo online chaty mimo oficialni

strukturu.

Komunikaci v organizaci Ize ddle délit na interni (mezi pracovniky, vedenim, tymy; cili na motivaci,
spolupraci, sdileni vizi a pomdaha budovat organizacni kulturu) a externi (s vnéjsim prostredim — se
zdkazniky, dodavateli, verejnosti; cili na prezentaci znacky, prodej, budovani silné znacky). Zahrnuje
verbalni i neverbalni formy, které ovliviiuji atmosféru, hodnoty, strategii organizace a vztahy mezi
lidmi.

Dalezitym prvkem kultury je také prace manazerQi se zpétnou vazbou. Ucinna zpétna vazba je
konkrétni, popisnd, dobfe nacasovana a jejim cilem je pomoci pracovnikovi. Naopak neucinna zpétna
vazba je obecnd, hodnotici, nepatfi¢na a zahani druhou stranu do defenzivy.

Faktorem, ktery zpohledu zaméstnancl roste na dlleZitosti, je transparentnost a oteviend
komunikace. Tento poZadavek sméfuje primarné od vedeni k zaméstnanclim. Otevienost pfispiva k
budovani dlivéry, ktera je nezbytnym atributem silné znacky zaméstnavatele. Lidé chtéji védét, co se
ve firmé déje, a chtéji mit moZnost oteviené komunikovat bez obav z nepochopeni ¢i postih(.

Organizacni kultura, kterd podporuje otevienou komunikaci a poskytuje prostor pro zpétnou vazbu, je
vhimana jako zdrav4, dvéryhodna a motivujici. To souvisi i s modernimi trendy v naboru, kde kandidati

CEVRO Univerzita, z. u. + 420221506 700
Jungmannova 17, 110 00 Praha 1 info@cevro.cz
Ceska republika WWW.CEevro.cz



16 / 46

STUDIJNi OPORA PRO KOMBINOVANOU FORMU STUDIA

(zejména mladsSi generace) ocenuji autenticitu a realny obraz o fungovani firmy, ktery lze
zprostiedkovat naptiklad skrze hodnoceni na portalech jako Atmoskop.

Deklarovana duleZitost téchto oblasti potvrzuje posun od Cisté transakéniho pojeti prace (mzda za
vykon) k dlirazu na vztahy a smysl. Spokojenost zaméstnanc( stoji na pilitich respektu, inkluze a
transparentnosti. Organizace, které tyto aspekty podceriuji, riskuji ztratu talentld ve prospéch
organizaci, které buduji svou kulturu védomé a stavi ji na lidech.

Povinna literatura
SCHEIN, E. H. Organizational Culture and Leadership. US: Jossey-Bass, 2004. ISBN 978-0787-9759-75.
Doporucena literatura
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2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

LUKASOVA, R. Organizaéni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2951-
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Kontrolni otazky a ukoly

Co je to organizacni kultura?

Jaké jsou tfi provdzané roviny organizacni kultury podle Scheina?

Co tvofi podstatu organizacni kultury a proc je obtiZné ji ménit?

Jaké lIze rozlisit typy komunikace v organizaci?

Jaky je rozdil mezi formalni a neformalni komunikaci v organizaci?

Jak byste se charakterizovali U¢innou a neucinnou zpétnou vazbu manazera svému podfizenému?

No vk wNpeE

Co je to EVP (Employee Value Proposition) a jakou roli hraje tento nastroj ve vztahu k hodnotam
organizace a zaméstnancl?

8. Proc je transparentnost a oteviena komunikace klicova pro budovani znac¢ky zaméstnavatele a jak
souvisi s modernimi trendy v ndboru?
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Cislo a nazev modulu 4. VEDENI LID]

Cilem modulu je sezndmit studenty s hlavnimi sméry a teoriemi
leadershipu a poukdzat na ménici se pohled na vedeni lidi v reakci na
vyvoj spolecnosti, technologii a ocekavani zaméstnancl. Studenti
porozumi klicovym konceptim leadershipu, rozdilim mezi
jednotlivymi pristupy a nauci se vysvétlit jejich praktické dopady na
fungovani moderni organizace.

Cil modulu
Modul poskytuje ramec pro reflexi vlastniho stylu vedeni a nabizi

nastroje, které mohou studenti vyuzit pfi rozvoji svého lidrovského
potencidlu. Soucdsti modulu je dale orientace v novych smérech
leadershipu po roce 2020, véetné témat jako well-being, resilience,
psychologickd bezpecnost nebo leadership v digitalnim a hybridnim
svété.

Leadership, vedeni lidi, situacni, transformacni a transakcni
leadership, autenticky leadership, followership, emocni inteligence,
Klicova slova spiritualni leadership; servant leadership, leadership pipeline,
psychologickd bezpecnost; well-being; resilience

Struktura modulu/téma a zdroje

Vybrané teorie leadershipu do roku 2000
Leadership mezi lety 2000-2020
Nové teorie v leadershipu po roce 2020

Ll

Pfiprava na cestu leadera a vlastni styl vedeni

« 1. Vybrané teorie leadershipu do roku 2000

.....

fizenim lidskych zdrojU. Tyto teorie tvofi dllezity zaklad, na kterém stavi aktualni pfistupy k vedeni lidi.
Situacni leadership (Hersey a Blanchard)

Situacni teorie vysvétluje, Ze efektivni lidr prizplsobuje styl vedeni zralosti a samostatnosti
zaméstnance. Kombinace zaméfeni na ukol nebo na vztahy se méni podle situace. Jde o prakticky
model, ktery je pouZivan dodnes, zejména v manazerském vzdélavani a koucinku.

Transak¢ni a ransformacni leadership (Burns, Bass)

Transakéni lidr se zaméruje na vykon, Ukoly a odmény. Vede lidi prostfednictvim jasnych pravidel,
odmeén a sankci. Tento pfistup je typicky pro prostfedi s vysokymi pozadavky na kontrolu a stabilitu
(napf. vyroba, logistika, armada). Transformacni leader inspiruje lidi prostfednictvim vize, energie a
osobniho pfikladu. Cili na rozvoj lidi, zménu mysleni a motivaci k nadstandardnimu vykonu.
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Emocni inteligence (Goleman)

Goleman pfinesl zasadni poznatek o tom, Ze Uspésny lidr neni ten s nejvyssim IQ, ale ten, kdo dokaze
pracovat se sebou samym a s emocemi druhych. Emoc¢ni inteligence (EQ) zahrnuje sebeuvédoméni,
sebefizeni, empatii, socidlni dovednosti a motivaci.

Followership (Kelley)

Vedeni neni mozné bez nasledovani. ,,Followership” zdlraznuje, Ze kvalita tymu je stejné dilezZita jako
kvalita lidra. , Follower“(nasledovnik) je podtizeny pracovnik, ktery je ovliviiovan lidrem, sou¢asné mu
dava podnéty a stimuly, ¢imz pfispiva k jejich vzajemné interakci. Rozvoj followerl ve vysoce vykonné,
oddané pracovniky by mél byt cil kazdého lidra.

Tyto teorie vytvareji Siroky zdklad pro pochopeni toho, jak se leadership a pohledy na néj formovaly a
jaké kompetence od lidri organizace ocekavaiji.

« 2. Leadership mezi lety 2000-2020

Na prelomu tisicileti se pozornost teorii leadershipu obraci smérem ke kulture organizace, komplexité
a chovani tym.

Spiritualni leadership (Fry)

Zaméruje se na hodnoty, smysl| prace, integritu a osobni pfesah. Tento pfistup zdlrazruje vnitfni
motivaci a inspiraci lidi skrze vyssi ucel a lidskost.

Autenticky leadership (George)

Autenticky lidr vede na zdkladé vlastnich hodnot, transparentnosti a osobni integrity. Nehraje roli, ale
jedna v souladu s tim, kym opravdu je. Autenticita podporuje ddvéru, psychologickou bezpecnost a
dlouhodobé vztahy.

Servant leadership (Greenleaf)

,Lidr je ten, kdo slouzi.” Servant leadership obraci tradi¢ni hierarchii, pfi¢emz cilem lidra je vytvaret
prostredi, ve kterém lidé rozkvétaji. Diraz je kladen na empatii, podporu a komunitu.

Tribal Leadership (Logan, King, Fischer-Wright)

Organizace funguiji jako ,kmeny*, které maji rGzné Grovné energie, spoluprace a kultury. Ukolem lidra
je posouvat kmen smérem k vys$si Urovni spoluprace, smyslu a efektivity. Tribal leadership zdUraznuje
jazyk, kvalitu vztah(i a kmenovou identitu.

Implicitni teorie leadershipu

Zkoumaji, jaké nevédomé predstavy maji lidé o tom, kdo je , dobry lidr“. Tyto predstavy ovliviiuji, jak
jsou vedouci pozice obsazovany a jak je vnimana autorita. Pfedsudky o tom, kdo ,vypada jako lidr”,
maji vyrazny dopad na diverzitu a inkluzi.

Vedeni virtualnich a hybridnich tyma

Globalizace, technologie a pandemie urychlily zménu, kterd se stala konstantou dnesni doby.
Leadership se z organizaci presouva do virtualniho prostoru. Diraz je kladen na komunikaci, davéru,
samostatnost a schopnost Fidit vysledky, ne ¢as strdveny online.

+» 3. Nové teorie v leadershipu po roce 2020

Po roce 2020 se leadership vyrazné proménuje pod vlivem digitalizace, hybridni prace, pandemie,
technologickych zmén a rostouciho ddrazu na well-being.
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Psychologicka bezpecnost (Amy Edmondson)

Tymy s vysokou psychologickou bezpecnosti pfindseji vice inovaci, uci se rychleji a |épe fesi problémy.
Lidr vytvari prostredi, kde lidé mohou mluvit o chybach, sdilet ndpady a fikat nepfijemné pravdy.

Resilience a well-being leadership

Lidr je zodpovédny nejen za vykon, ale i za energii vtymu. Pozornost se presouva na odolnost, dusevni
zdravi, zvladdni stresu a udrzitelnost prace. Well-being se stava strategickym tématem nejen v
leadershipu.

Human-centered leadership

Zaméruje se na empatii, lidskost a podporu. V dobé zmén lidé nechtéji jen instrukce, ale porozuméni,
partnersky pristup a autenticitu.

Leadership 2020+

Nové sméry leadershipu kladou diraz na:

° adaptabilitu,

° kontinudlni uceni,

° praci s generacemi,

° socidlni odpovédnost,

° smysl prace,

° praci s kulturou v dobé nejistoty.

«» 4. Priprava na cestu leadera a vlastni styl vedeni

V zavérecné &asti modulu se leadership posouva od teorii a konceptl k sebeuvédoméni. Uspé&sny lidr
zna své hodnoty, silné stranky i své limity. Leadership neni role, ale zplisob chovani.

Leadership Pipeline

Model vysvétluje, Ze s kazdou Urovni kariéry se méni zpUsob vedeni, odpovédnosti a kompetence. Co
funguje individuainimu clenu tymu, nefunguje u manaZera tymu a uz vlbec ne u feditele divize.
Leadership pipeline pomdaha organizacim pfipravovat lidry pro jednotlivé Urovné fizeni.

Zakladem osobniho leadershipu je:

e sebeuvédoméni—kdo jsem a jaky dopad mdm na ostatni,

hodnoty — co fidi moje rozhodovani,

styl vedeni — jak pfirozené komunikuji, motivuji, reaguiji,
e energie a well-being — jak se staram o sebe, abych mohl(a) vést ostatni,
o reflexe — jak se u¢im z vlastnich zkusenosti.

Pokuste se nyni reflektovat Vas vlastni styl vedeni lidi, identifikujte oblasti rlstu a formulujte kroky,
které Vam pomohou stat se lidrem, jakym byste chtéli byt.

Povinna literatura

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy. 13. vydani. PreloZil
Martin SIKYR. Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.
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Doporucena literatura
BLANCHARD, K. Vedeni na vyssi urovni, Pragma, 2020. ISBN 978-80-242-6913-9".

GOFFEE, R., JONES, G. Why should anyone by led by you? — What it takes to be an Authentic Leader.
Harvard Business Press, 2015. ISBN 9781633691087.

JAROSOVA, E., PAUKNEROVA, D., LORENCOVA H. Nové trendy v leadershipu. Management Press, 2017.
ISBN 978-80-7261-479-0.

MUHLFEIT, J., COSTI, M. Pozitivni Leader — Jak energie a $tésti pohdnéji $pickové tymy na cesté
k uspéchu. Management Press, 2017. ISBN 9788026505914.

Jeho Svatost DALAJLAMA; van der MUYZENBERG, L. Cesta pravého vidce — Byznys, Buddhismus a stésti
ve vzdjemné propojeném svété. Management Press, 2009. ISBN 9788072611966.

Ryan Gottfredson: autor, vyzkumnik a konzultant v oblasti rozvoje leadershipu. Dostupné z:
www.ryangottfredson.com.

Kontrolni otazky a ukoly

Jaké jsou hlavni rozdily mezi transakénim a transformacnim leadershipem?
Vysvétlete princip situacniho leadershipu.

Co je followership a proc je dlleZité pro leadership?

Jaké nové trendy formuji leadership po roce 20207?

Co znamena psychologicka bezpecénost a jak ji leader podporuje?
Vysvétlete model Leadership Pipeline.

Jaké dovednosti jsou klicové pro vedeni virtudlnich a hybridnich tym@?

© N U hE WM

Popiste, jak mlzZete rozvijet svij vlastni styl vedeni lidi.
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5. MEZINARODNI RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

Cil modulu

Klicova slova

Cilem modulu je poskytnout studentlm porozuméni tomu, jak
organizace funguji v mezindarodnim prostredi a jak se fizeni lidskych
zdrojl lisi od standardniho persondlniho managementu v lokalnim
kontextu. Studenti ziskaji prehled o specifikich mezinarodnich
procesl fizeni lidskych zdrojli, kulturnich rozdilech, legislativnich
ramcich a narocich kladenych na HR manaZery puUsobici
v mezinarodnich organizacich. Modul je zaméren na kulturniidentitu,
modely narodnich kultur a praktické priklady prace personalistl v
globalnich organizacich. Pozornost je vénovana procestim adaptace a
rozvoje expatriotd a rozvoji globalniho mysleni jako klicové
kompetence modernich HR profesionald.

mezinarodni fizeni lidskych zdrojd, kulturni identita, narodni kultury,
Hofstedlv a Lewisliv model, interkulturni komunikace, globalizace,
mobilita zaméstnancl, expatriace, repatriace, globalni HR procesy,
European Works Council, mezindrodni legislativa

Struktura modulu/téma a zdroje

Hofstedeho model

P wnNe

Specifika HR procest v mezindrodnim prostredi
Expatriace, kulturni Sok a repatriace

LewisGv model komunikacnich styld

+» 1. Specifika HR procesi v mezinarodnim prostiedi

IHRM se objevuje vSsude tam, kde organizace plsobi pres hranice jednoho statu. MUze jit o centrdly
nadndrodnich spolecnosti, jejich pobocky, lokalni firmy zaméstnavajici cizince i neziskové organizace
operujici v riznych regionech svéta.

V centrale nadnarodni spole¢nosti se HR zaméruje na tvorbu globdlnich politik a procest — napfiklad
jednotné postupy hodnoceni, globalni talent management nebo nastaveni mezinarodnich standard(
odmeénovani. Soucasti prace je sladovani globdlnich a lokdlnich potfeb a prace s nadnarodnimi
skupinami zaméstnanc(.

Pobocky zahraniénich firem pfizplUsobuji tyto globalni procesy lokalni legislativé, kulture a trhu prace.
Klicové je sladéni organizacni kultury matefské firmy s kulturou zemé, kde pobocka plsobi.

Lokalni firmy zaméstnavajici cizince pracuji s legislativnimi povinnostmi, pracovnim povolenim,
jazykovymi bariérami ¢i kulturnimi rozdily. Podobné vyzvy fesi i neziskové organizace, které plsobi v
mezinarodnich misich nebo pracuji s rGznorodymi komunitami.
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IHRM se liSi od béZného HR v rozsahu i naro¢nosti. Klicové faktory ovlivaujici IHRM zahrnuiji:

e kulturni specifika (hodnoty, ndboZenstvi, pfistup k hierarchii, ¢asu),
® jazykové bariéry véetné neverbalni komunikace,

e ekonomické a politické rozdily jednotlivych zemi,

e legislativni ramce,

e technologicky pokrok a digitalizaci,

e globalni mobilitu a migraci.

V mezindrodnim prostfedi maji HR procesy SirSi dopad a vyZaduji vétsi miru koordinace.
HR v mezindarodnim kontextu je komplexnéjsi, vice variabilni a vyzaduje praci s rGznymi zvyklostmi,
hodnotami a o¢ekavanimi zaméstnanc(.

< 2. Expatriace, kulturni Sok a repatriace
Jednim z nejdllezitéjSich témat je vysilani zaméstnancl do zahranidi.

Cilem adaptacniho programu expatriota je zajistit co nejsnadnéjsi integraci do nové kultury a podpofit
zaméstnance i jeho rodinu v procesu zmény.

Soucdasti adaptace je i kulturni Sok, tedy ptirozend reakce na odliSné prostredi.
Typické symptomy zahrnuji frustraci, strach, uUzkost, podrdzdéni ¢i pocit izolace.
Kulturni Sok se neobjevuje ihned — nejprve pfichazi faze ,libanek”, ve které si expatriot naplno
uvédomuje zmény az pozdéji.

Repatriace, tedy ndvrat zaméstnance zpét domi, byva casto narocnéjsi nez samotna expatriace.
Zaméstnanec se vraci do prostredi, které se mezitim zmeénilo, zatimco on zménil svlj zplsob
premysleni, zvyky i profesni ocekavani. Bez dobrého procesu repatriace organizace ¢asto o cenné lidi
prichazeji.

« 3. Hofstedeho model narodnich kultur

Hofstede vytvofil jeden z nejznaméjsich a nejpouzivanéjsich model(l kulturnich dimenzi. Identifikoval
rozdily mezi kulturami na zakladé faktord, které ovliviiuji chovani lidi v pracovnim prostiedi. Dimenze
zahrnuji:

Vzdalenost moci — mira akceptace nerovnosti.

Individualismus vs. kolektivismus — ddraz na jednotlivce nebo skupinu.
Motivace k Uspéchu (maskulinita vs. feminita) — vykon vs. péce.

Vyhybani se nejistoté — tolerance viici nejasnostem a zménam.

Dlouhodobost vs. kratkodobost — orientace na tradice nebo okamzity vysledek.

o Vs wN e

Pozitek vs. umirnénost — mira akceptace radosti, spontannosti a svobody.

Model pomahd HR profesiondliim predvidat chovani lidi z rGznych kultur, lépe fidit komunikaci,
spolupraci i motivaci v mezindrodnich tymech.
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% 4. Lewisv model komunikaénich stylQ

LewisGv model je jednim z nejaktudlnéjSich komunikacnich ramc(. Rozlisuje tfi typy kultur podle
zpUsobu komunikace:

1. Linedarné aktivni kultury — orientované na fakta, logiku, planovani, pfimou komunikaci.
Napt. Némecko, Svycarsko.

2. Multiaktivni kultury — expresivni, orientované na vztahy, ¢asto prerusuji, komunikuji
emocionalné. Napf. Italie, Spanélsko.

3. Reaktivni kultury — poslouchaji, vyhybaji se konfliktu, kladou ddraz na harmonii a
nepfimé signaly. Napf. Japonsko, Cina.

Model je velmi prakticky pfi vedeni mezinarodnich tymu, pfi obchodnich jednanich i pfi feseni
konfliktd.

Povinna literatura

HOFSTEDE, G., HOFSTEDE, G. J. Kultury a organizace: software lidské mysli. Praha: Linde, 2007. ISBN
978-80-86131-70-2.

Doporucena literatura

NOWY, I. a kol. Interkulturni management. Grada, 1996. ISBN 80-7169-260-3.

NOWY, I., SCHROLL-MACHL, S. Interkulturni komunikace v fizeni a podnikdni. Management Press,
2003. ISBN 80-7261-089-9.

TARIQUE, I. BRISCOE, D. R., SCHULER, R. S. International Human Resource Management. Routledge,
2022. ISBN 9780429441462.

Kontrolni otazky a ukoly

Vysvétlete rozdil mezi lokalnim a mezindrodnim personalnim managementem.

Jaka specifika ovliviiuji personalni procesy v mezinarodnim prostredi?

Jaké kompetence jsou klicové pro Uspésného manazera pulsobiciho v globalni organizaci?
Co je kulturni Sok a jak se projevuje u expatriot(?

Jaké jsou hlavni dimenze Hofstedeho modelu?

Popiste tfi zakladni typy kultur podle Lewisova modelu.
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Jak mlzZete vyuzit kulturni modely pro pfipravu vzdélavacich programi pro zaméstnance?
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6. DIVERZITA V PRACOVNiM PROSTREDI

Cil modulu

Klicova slova

Cilem modulu je poskytnout studentim hlubsi porozuméni tomu, co
znamena diverzita a inkluze v pracovnim prostredi, pro¢ jsou pro
organizace strategickym tématem a jakym zplsobem ovliviuji
firemni kulturu, vykon i angaZovanost zaméstnancll. Studenti
porozumi zakladnim pojm0m diverzity, rovnosti prilezitosti a
psychologické bezpecnosti a nauci se rozliSovat rGzné dimenze
diverzity, které formuji interakce mezi lidmi v organizaci.

Modul je dale zaméren na klicové bariéry branici vzniku inkluzivniho
prostfedi a na nastroje, které organizace vyuzivaji pfi fizeni diverzity
v personalnich procesech. Studenti si osvoji principy inkluzivniho
leadershipu a pochopi jeho vyznam pro budovani prostredi
zaloZzeného na respektu, spolupraci a oteviené komunikaci.

diverzita, inkluze, rovnost prilezitosti, psychologicka bezpecnost, DEI,
predsudky, nevédomé predsudky, multigeneracni tymy, gender,
kultura, etnicita, inkluzivni leadership, firemni kultura.

Struktura modulu/téma a zdroje

A w N e

Vymezeni diverzity a jeji dimenze

Vyznam diverzity pro organizaci a firemni kulturu
Predsudky a bariéry v inkluzivnim prostredi
Nastroje fizeni diverzity a role leadershipu

% 1. Vymezeni diverzity a jeji dimenze

Diverzita predstavuje pfitomnost rozdilli mezi lidmi, které mohou byt viditelné i skryté, vrozené i

naucené. Ovliviiuje, jak lidé pracuji, komunikuji a rozhoduji. Diverzita se tyka rozdilG mezi lidmi, jako

jsou rasa, etnicita, pohlavi, sexudlni orientace, nabozZenstvi, vék a dalsSich dimenzi, které formuiji

identitu ¢lovéka.

Primarni dimenze (vrozené): napf. vék, pohlavi, etnicita, sexualni orientace, zdravotni stav,

nabozenstvi. Sekundarni dimenze (formované zkuSenostmi a prostfedim): napt. vzdélani, pracovni

zkuSenosti, osobnost, socioekonomické pozadi, rodinné role.

Organiza¢ni dimenze: napf. seniorita, oddéleni, zplsob prace (remote/hybrid), pozice v hierarchii.

Diverzita existuje v jakémkoliv tymu nebo organizaci — otazkou je, zda je vyuzivana jako vyhoda, nebo

zda zGstava neuchopenym potencidlem ¢i zdrojem konfliktd.
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Spolecné jsou diverzita, rovnost a inkluze klicové pro vytvoreni pozitivniho a produktivniho pracovniho
nebo vzdélavaciho prostredi, kde kazdy mUZe prosperovat a prispivat na svlj plny potencial.

< 2. Vyznam diverzity pro organizaci a firemni kulturu

Rozmanité tymy jsou prokazatelné vykonnéjsi, inovativnéjsi a lépe zvladaji komplexitu. Vyzkumy
potvrzuji, Ze firmy podporujici diverzitu dosahuiji:

vyssiho finanéniho vykonu,
lepsi kvality rozhodovani,
lepsiho porozuméni zakaznikiim,

vyssi angaZovanosti a loajality zaméstnancg.

Diverzita ma strategicky vyznam. UmozZnuje organizacim pracovat s Sirsi skupinou talentd, reagovat na
demografické zmény a vytvaret prostredi, ve kterém lidé mohou prinaset svij potencial naplno.

Soucasné vsak diverzita pfindsi i vyzvy — napfiklad rozdily v hodnotach, stylu komunikace, chovani
nebo ocekdvani. Proto musi byt diverzita doplnéna inkluzi, tedy aktivnim vytvarenim prostredi, kde lidé
mohou bezpecné spolupracovat, sdilet ndzory a ucit se jeden od druhého.

+» 3. Pfedsudky a bariéry v inkluzivnim prostredi

Nevédomé predsudky ovliviiuji nase rozhodovani, interakce i hodnoceni lidi. V HR se nejcastéji
objevuji:

affinity bias — preferujeme lidi ,,jako jsme my*“,

confirmation bias — hledame informace, které potvrzuji nas nazor,
gender bias — stereotypy spojené s roli muzd a Zen,

ageism — predsudky vici mladsim ¢i starSim koleglim,

halo effect — jedna vlastnost ovliviiuje celkové hodnoceni.

Bariéry inkluze mohou vznikat také v:

kulture orientované na shodu (absence odlisnych nazora),

nedostatku psychologické bezpecnosti,

stereotypnim komunikovani,

nevhodné nastavenych HR procesech (napf. povySovani bez transparentnich kritérii),

nizké reprezentaci minoritnich skupin ve vedeni.
Prvnim krokem k inkluzi je schopnost tyto bariéry rozpoznat a pracovat s nimi systematicky.
+ 4. Nastroje Fizeni diverzity a role leadershipu

Diverzita a inkluze musi byt pevné ukotveny v HR procesech i firemni kulture. V oblasti HR je dllezité
zejména nastaveni inkluzivniho naboru, ktery eliminuje predsudky a vytvafi rovné podminky pro
vSechny kandidaty. Pomaha anonymizace Zivotopis(, strukturované pohovory nebo pravidelné
mzdové audity, které odhaluji nerovnosti v odménovani. K dlleZitym nastrojim patti také cilené
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rozvojové programy pro praci v rliznorodych tymech a mentoring ¢i buddy systémy podporujici
integraci lidi s rllznym zdzemim.

Firemni kulturu podporujici diverzitu formuiji iniciativy, které vytvareji prostor pro sdileni a vzajemné
uceni. Patfi sem napfiklad zaméstnanecké skupiny, interni vzdélavani nebo kampané zvysujici
povédomi o inkluzi. Vyznamnou roli hraji i aktivity zamérené na psychologickou bezpeénost a well-
being. Organizace Casto vyuZivaji pravidelné prizkumy, které pomahaji sledovat, jak lidé vnimaiji svUj
pocit zaclenéni.

Zasadni ulohu v fizeni diverzity zastdva leadership. Inkluzivni leader dava prostor odliSnym
perspektivdam, podporuje otevienou komunikaci a dba na rovné pfileZitosti pro rozvoj ¢lenli tymu.
Pomaha resit konflikty vznikajici z rozdilnych hodnot ¢i ocekdvani a vytvafti prostredi, kde je bezpecné
vyjadfovat nazor a ucit se z chyb. Bez aktivniho zapojeni vedeni zUstava diverzita pouze deklaraci —
skute¢nd zména nastdva teprve tehdy, kdyz ji leader svym chovdnim a rozhodovanim kazdy den
podporuje.

Povinna literatura

HOFSTEDE, G., HOFSTEDE G. J. Kultury a organizace: software lidské mysli: spoluprdce mezi kulturami
a jeji dileZitost pro preZiti. Praha: Linde, 2007. ISBN 0-07-143959-5.

Doporucena literatura

EDMONDSON, A. C. The Fearless Organization: Creating Psychological Safety in the Workplace for
Learning, Innovation, and Growth. John Wiley & Sons, 2018. ISBN 978-1-119-47724-2.

Kontrolni otazky a ukoly

Jaky je rozdil mezi diverzitou a inkluzi?

Které dimenze diverzity povaZujete za kli¢ové pro fungovani tymu?
Proc je diverzita pro organizaci strategickou vyhodou?

Jaké nevédomé predsudky nejcastéji ovliviuji HR procesy?

Proc diverzita bez inkluze mUze pfinaset konflikty?

Jak mohou HR procesy podporovat rovné pfilezZitosti?

Jak inkluzivni leadership ovliviiuje firemni kulturu?

© N U AWM

Uvedte priklad opatfeni, které muize zvysit psychologickou bezpeénost v tymu.
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Cislo a nazev modulu 7. INOVACE V ROZVOJI VZDELAVANI

Cilem modulu je seznamit studenty s aktualnimi sméry, pfistupy a
technologiemi, které méni podobu rozvoje a vzdélavani zaméstnancl
v organizacich. Studenti pochopi, jak se vzdélavani pracovnikl
posouva od tradi¢niho Skoleni k systematickému fizeni uéeni, vykonu
a spokojenosti lidi. Seznami se s hlavnimi strategickymi i
technologickymi trendy v oblasti Learning and Developmentu, osvoji
si zakladni pojmy jako learning culture, reskilling, learning in the flow
of work ¢i learning experience design, a dokdZou vysvétlit, jak tyto
koncepty ovliviuji roli HR.

Cil modulu

Soucdsti modulu je i prakticky workshop, v némz studenti uplatni
teoretické poznatky pfi navrhu konkrétni inovace ve vzdélavani
pracovniku.

firemni vzdélavani, rozvoj zaméstnanc(, L&D (Learning and
Development, learning culture, learning in the flow of work, reskilling;
Klicova slova upskilling, blended learning, hybrid learning, peer learning, social
learning, learning journeys (ucici se cesty), learning design; action
mapping, data-driven L&D.

Struktura modulu/téma a zdroje

. Posun od ,,skoleni” ke zvySovani vykonu a spokojenosti, koncepty learning culture a ,learning in the
flow of work” (Josh Bersin).

. Trendy rozvoje a vzdélavaniv organizacich: strategické trendy (reskilling, upskilling, learning culture,
leadership, data v HR) a technologické trendy (Al, VR/AR, LXP platformy, microlearning).

. Nové formy a metody rozvoje a vzdélavani v organizacich: blended a hybrid learning, peer learning,
social learning, learning journeys, Al-powered e-learning, action mapping (Cathy Moore), learning
design, performance support tools (job aids a dalsi).

. Prakticky workshop — zadani skupinové prace: vymyslete jedno inovativni feseni, které zlepsi uceni
a rozvoj zaméstnancl v konkrétni organizaci podle volby studenta.

< 1. Proména rozvoje a vzdélavani v organizacich

Rozvoj a vzdélavani pracovnikd se v poslednich desetiletich vyrazné proménil. Tradi¢ni pojeti Skoleni,
které mélo prevainé jednorazovy charakter a zamérovalo se na pfenos znalosti, je dnes postupné
nahrazovano dlouhodobym a systematickym rozvojem a vzdélavanim. Cilem moderniho pfistupu neni
jen ziskat nové informace (znalosti), ale spiSe dovednosti (skills) a predevsim zvySovat vykon, motivaci
a spokojenost pracovnik(. Tento posun Uzce souvisi s rozvojem technologii, globalizaci i zménami
pracovniho trhu, které prinaseji potfebu neustdle se ucit a adaptovat.

Vyznamnou roli zde hraje koncept learning culture — tedy kultura, v niZ je uceni pfirozenou soucasti
kazdodenni prace a sdileni znalosti je podporovano vedenim i samotnymi zaméstnanci. V organizacich
s ucici se kulturou je vzdélavani vnimano jako investice, ne jako naklad, a zaméstnanci maji prostor i
podporu pro vlastni rozvoj. Americky odbornik Josh Bersin rozvinul tento pfistup do konceptu ,learning
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in the flow of work”, tedy uéeni v toku prace. Podle néj by se rozvoj nemél odehrdvat mimo pracovni
proces, ale mél by byt pfirozené integrovan do pracovnich ¢innosti — prostfednictvim kratkych
mikrolekci, pristupt k informacim, nastroji podpory vykonu ¢i mentorovani na pracovisti.

Tyto pfistupy méni roli L&D (Learning & Development) i persondlniho fizeni. Uz nejde zdaleka jen o
organizovani Skoleni, ale o strategické fizeni rozvoje, vytvareni prostredi, kde se lidé chtéji a mohou
ucit, a o propojovani rozvoje s cili organizace. Moderni L&D je tak partnerem vedeni firmy i jednotlivych
tym, nikoli pouze ,, dodavatelem skoleni“.

% 2. Trendy rozvoje a vzdélavani v organizacich

Trendy v rozvoji a vzdélavani lze rozdélit na strategické a technologické. Mezi strategické patfi zejména
reskilling (ziskani nové dovednosti, pfipadné nutnych kompetenci pro vykon nové profese) a upskilling
(prohlubovani stavajicich kompetenci). Tyto procesy jsou reakci na rychlé zmény v technologiich,
automatizaci a nové formy prace. Organizace si stdle vice uvédomuji, Ze dlouhodobou
konkurenceschopnost nezajisti neustaly nabor novych pracovnikd, ale rozvoj téch stavajicich. Klicové
je proto propojeni rozvoje a vzdélavanis firemni strategii a leadershipem — vedouci pracovnici se stavaji
nositeli ucici se kultury a podporovateli rozvoje svych lidi.

Vyznamnym tématem je data-driven L&D, tedy rozhodovani zaloZené na datech. Moderni HR analytika
umoznuje sledovat nejen ucast na kurzech, ale predevsim skutecny dopad uceni na vykon, fluktuaci
nebo spokojenost zaméstnancu. Data tak pomahaji I1épe zacilit rozvojové a vzdélavaci aktivity a méfrit
jejich skutecny dopad.

Na technologické Urovni dominuje digitalizace. Rozsifuji se LXP platformy (Learning Experience
Platforms), které pfizplUsobuji obsah uZivateli podle jeho potfeb, vyuZivaji microlearning (kratké,
snadno dostupné moduly —typicky kratka videa v délce 2 az 10 min) a ¢asto zapojuji umélou inteligenci
(Al) pro doporucovani obsahu, hodnoceni kompetenci ¢i tvorbu ucebnich materiald. K inovacim patfi
také virtudlni a rozsifena realita (VR/AR), které umoZfiuji trénink v bezpecném a realistickém
prostfedi. VSechny tyto trendy pfispivaji k tomu, Ze vzdélavani je stdle vice personalizované, flexibilni
a dostupné kdykoli a kdekoli.

z

+% 3. Nové formy a metody rozvoje a vzdélavani

Soucasné vzdélavani pracovnikll se vyznacuje pestrosti forem a metod. Blended learning kombinuje
prezencni vyuku s online a vhodné propojuje jejich vyhody. Hybridni learning jde jesté dal — umoziuje,
aby ¢ast Ucastnikd byla fyzicky pfitomna a ¢ast se pripojila online v redlném cCase. Dliraz se klade i na
peer learning a social learning, tedy uceni prostiednictvim sdileni zkusenosti mezi kolegy, vzajemného
uceni nebo spoluprace ve firemnich komunitach. Takové formy podporuji angaZzovanost a vytvareji
prostiedi, kde se uceni stava pfirozenou soucasti prace.

Stéle vice organizaci prechazi od jednorazovych kurzi k tzv. learning journeys — promyslenym
vzdélavacim cestam, které kombinuji rGzné formaty (workshopy, online moduly, mentoring, projekty)
a umoznuji postupny rozvoj kompetenci. Moderni e-learning ¢asto vyuZiva prvky umélé inteligence,
kterd dokaze prizplsobit obsah individudlnim potfebam, sledovat pokrok a navrhovat dalsi kroky
rozvoje.
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Zménu pfistupu k tvorbé vzdélavacich program( ilustruje metoda action mapping, kterou rozvinula
americka designérka vzdélavani Cathy Moore. Nezacind obsahem kurzu, ale cilem — tedy tim, jakého
vykonu nebo chovani chceme u ucastniki dosdhnout. Podle toho se navrhuji jen ty aktivity, které
pomahaji tento cil naplnit. V praxi to znamena posun od ,,co se nau¢ime” k ,,co udéldame Iépe”“. Soucasti
moderniho pFistupu jsou také performance support tools (napf. kratké pracovni navody — job aids,
checklisty ¢i digitalni privodci), které pomahaji zaméstnanciim resit ukoly pfimo v momenté potieby
(learning in the point of need).

«» 4. Prakticky workshop — navrh inovace ve vzdélavani pracovnikt

Cilem zavérecné Casti je propojit teorii s praxi. Studenti navrhnou jedno inovativni feseni, které by
mohlo zlepsit rozvoj a vzdélavani zaméstnancl ve vybrané organizaci. DlleZité je, aby jejich navrh
reagoval na konkrétni problém nebo potfebu — napftiklad zlepseni adaptace novackd, rozvoj
manazerskych dovednosti nebo sdileni know-how mezi generacemi.

PFi tvorbé ndvrhu by méli vychazet z metod action mapping nebo design thinking, které pomahaji
strukturovat mysleni o inovacich. Méli byste byt schopni odpovédét na tyto otazky: Jaky problém
chceme rfesit? Kdo je cilovou skupinou? Jaké chovdni nebo dovednosti chceme zménit? Jakym zptlisobem
toho dosdhneme? A jak zméfime prinos?

Povinna literatura
LANGER, Tomas. Learning & Development krok za krokem. Praha: Firemni vzdélavani, 2026. ISBN 978-
80-908075-7-0.

Doporucena literatura

BERSIN, J. Learning in the Flow of Work: How to Create a Learning Culture That Drives Business
Performance. Oakland, CA: Bersin Academy, 2019.

CLARK, D. Learning Experience Design: How to Create Effective Learning that Works. London: Kogan
Page, 2021. ISBN 978-1-3986-0086-5.

Casopis Firemni vzdélavani

KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzdéldvdni zaméstnancii - 2. vydani. Praha. Grada. 2023. ISBN
978-80-247-3651-8.

Kontrolni otazky a ukoly

1. Popiste klicové zmény, které maji dopad na rozvoj a vzdélavani pracovnikd v organizacich.

2. Popiste klicové trendy rozvoje a vzdélavani v organizacich. Vyberte trendy, které povaZujete za
klicové i pro Ceské/slovenské prostredi.

3. Vysvétlete pojmy learning culture, learning in the flow of work, peer learning a social learning.

4. Jaky je rozdil mezi AR a VR?

5. Popiste roli Al v oblasti rozvoje a vzdélavani v organizacich.

6. Jaky je rozdil mezi blended a hybrid learning?

7. Popiste jednotlivé kroky action mappingu na konkrétnim prikladu dle svého vybéru.

8. Vysvétlete pojem learning journey na konkrétnim prikladu dle svého vybéru.
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TALENT MANAGEMENT A JEHO STRATEGICKY

Cislo a nazev modulu - VYZNAM

Cilem modulu je sezndmit studenty s principy, pristupy a nastroji
fizeni talentll v organizacich. Studenti pochopi, jak je talent
management propojen se strategii organizace, jaky ma vyznam pro
konkurenceschopnost a dlouhodoby rozvoj lidi.

Studenti se nauci rozliSovat rlizné pristupy k pojeti talentu, seznami
se s metodami identifikace talentll a s nastroji jejich rozvoje a udrzeni.
Porozumi roli manaZer(, personalistl a Utvard rozvoje a vzdélavani
pfi praci s talenty a nauci se chapat talent management nejen jako
soubor procest, ale jako kulturu organizace zamérenou na rist a
rozvoj lidi. Praktickd ¢ast modulu rozviji schopnost aplikovat ziskané
poznatky pfi ndvrhu vlastniho talentového programu v konkrétni
organizaci.

Cil modulu

talent management, talent, identifikace talentd, talent pipeline/pool,
plan nastupnictvi, 9-box grid; assessment centrum (AC), development
centrum (DC), KPI, mentoring, koucink, leadership, angaZovanost,
motivace, retence.

Klicova slova

Struktura modulu/téma a zdroje

Zmény v pojeti talentl: zakladni pojmy talent managementu, kdo je a kdo neni talent (exkluzivni
vs. inkluzivni pFistup), talent management jako soucast strategie organizace, talentovy cyklus:
identifikace — rozvoj — udrzeni.

Identifikace talent( v organizacich: metody identifikace talentl (9-box grid, AC/DC, KP!I a dalsi),
succession planning, talent pipeline/pool, role manazZer(, HR a L&D, ptiklady z praxe.

Rozvoj talentl v organizacich: formy rozvoje (mentoring, koucink, leadership programy,
projektové ukoly) a jejich odlisnosti od rozvoje béznych zaméstnancli; engagement a motivace
talent(, retence talentl — proc lidé odchazeji a co je drZi; méfeni efektivity talent programa.
Prakticky workshop — navrhnéte jednoduchy program pro identifikaci, rozvoj a udrzeni talentd v
konkrétni organizaci, vystupem je prezentace navrh.

% 1. Zmény v pojeti talentd

Pojem talent se v fizeni lidi objevuje uz od devadesatych let, ale jeho vyznam se v ¢ase proménil.
Zatimco dfive byl talent chdpan spiSe jako vyjimecny jedinec s mimofadnymi schopnostmi, dnes se
talent management zaméruje na rozvoj potencidlu lidi v SirSim pojeti a stava se soucasti strategického
Fizeni organizace. Rizeni talent(l neni jen o tom, ,kdo je nejlepsi“, ale predeviim o tom, kdo ma
potencial prindset dlouhodobou hodnotu.

Organizace mohou volit mezi exkluzivnim pfFistupem, kdy za talenty povazuji jen malou skupinu
nejvykonnéjsich pracovnikd, a inkluzivnim pfistupem, ktery predpoklada, Zze kazdy zaméstnanec ma
urcité silné stranky a potencidl, jen potfebuje odpovidajici podporu a pfileZitost.

Zakladem talent managementu je tzv. talentovy cyklus, ktery zahrnuje tfi vzajemné propojené faze:
identifikaci, rozvoj a udrZeni talent(. Tyto kroky tvofi souvisly proces, ktery musi byt fizen systematicky
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a v souladu se strategickymi cili organizace. Spravné nastaveny talent management pomaha firmam
planovat budoucnost, pfipravovat nové lidry a posilovat konkurenceschopnost v dobé, kdy se
schopnost pfilakat a udrZet kvalitni lidi stava klicovym faktorem dspéchu.

« 2. Identifikace talentti v organizacich

Identifikace talentld znamena rozpoznat, kdo v organizaci vykazuje vysoky vykon, potenciadl a
predpoklady pro dalsi rlst. V praxi se k tomu pouzivda kombinace rlznych metod, které propojuji
méfitelné vysledky s pozorovanim chovani a rozvojovych moZnosti zaméstnancl. Jednim z
nejCastéjsich nastroji je 9-box grid, ktery hodnoti zaméstnance podle dvou dimenzi — soucasného
vykonu a potencidlu do budoucna. Tento model pomdha vizudlné rozlisit, ktefi lidé jsou vhodni pro
rychly kariérni rast, kdo potfebuje podporu nebo kdo mUze byt stabilnim odbornikem na svém misté.
Dalsimi metodami jsou assessment centra (AC) nebo development centra (DC), kterd umoZniuji
sledovat dovednosti, chovani a reakce lidi v modelovych situacich. K identifikaci talentd lze vyuzit i
vykonové ukazatele (KPI) nebo interni data z hodnoceni zaméstnancud. DuleZitou soucasti je také
succession planning, tedy planovani ndstupnictvi pro klicové pozice, a budovani tzv. talent
pipeline/pool — zasobarny potencialnich nastupct a lidra.

Na Uspésné identifikaci talentl se podileji nejen HR a L&D oddéleni, ale predevsim manazefi, ktefi maji
k zaméstnancim nejbliZze a dokazou nejlépe posoudit jejich vykonnost i motivacéni faktory. V praxi se
osvédcuje kombinace dat, pozorovani i zpétné vazby. Klicové je, aby proces byl transparentni a férovy
— pouze tehdy posili dGvéru a motivaci zaméstnanc(.

+ 3. Rozvoj talentl v organizacich

Jakmile jsou talentovani zaméstnanci identifikovani, nasleduje faze jejich cileného rozvoje. Ten se lisi
od béZnych rozvojovych program predevsim mirou individualizace a strategickym zamérenim. Talenty
Casto dostavaji rozvojové prilezitosti, které presahuji béziné Skoleni — napfiklad mentoring, kdy
zkusenéjsi pracovnik pomdaha mladsimu kolegovi rozvijet profesni i osobni dovednosti, nebo koucink,
zaméreny na osobni rist a zvySovani sebeuvédomeni.

Dalsi formou jsou leadership programy, které ptipravuji talenty na budouci manaZerské pozice, a
projektové ukoly, umoznujici rozvijet schopnosti v praxi. DaleZitym faktorem Uspéchu je i engagement
—vysoka mira zapojeni a motivace. Pokud se talenty neciti dostatecné ocenény, nevidi smysl své prace
nebo nemaiji pfilezitosti k rlstu, ¢asto odchazeji ke konkurenci. Proto je soucasti talent managementu
také retence talentd, tedy udrzeni klicovych lidi prostfednictvim rozvojovych plant, uznani, smysluplné
prace Ci kvalitniho vedeni.

s

Kazdy talentovy program by mél byt pribéziné méfen a vyhodnocovan. Efektivita se sleduje nejen
podle ucasti, ale zejména podle dopadu — napftiklad zlepseni vykonu, interni mobility, miry udrzeni
talentd nebo spokojenosti zaméstnancl. Méfeni pomaha upravovat programy tak, aby mély skutecny
pfinos jak pro lidi, tak pro organizaci.
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«» 4. Prakticky workshop — navrh talentového programu

V zavérecné casti modulu studenti pracuji sami ¢i ve skupinach na vlastnim navrhu talentového
programu pro konkrétni organizaci. Jejich ukolem je vytvofit uceleny ndvrh, ktery bude zahrnovat tfi
zakladni oblasti: identifikaci, rozvoj a udrzeni talent(. Kazda skupina si miZe zvolit typ organizace —
napfiklad vyrobni podnik, banku, IT start-up nebo verejnou instituci — a navrhnout pfistup, ktery bude
odpovidat jejim specifikim a potfebam.

PFi praci mohou studenti vyuZzit rdmec talentového cyklu: kdo a jak bude talenty identifikovat, jaké
metody rozvoje zvoli, jak budou motivovat a udrzovat zapojenost téchto lidi, a jak budou cely program
hodnotit. Vystupem je kratka prezentace ndvrhu, ktery predstavi hlavni principy programu: cile, cilovou
skupinu, metody identifikace, formy rozvoje a ndvrhy zvyseni retence.

Povinna literatura

LANGER, Tomas. Learning & Development krok za krokem. Praha: Firemni vzdélavani, 2026. ISBN 978-
80-908075-7-0.

Doporucena literatura

BERSIN, J. The Definitive Guide to Talent Management. [online]. Josh Bersin Company, 2022.

CANNON, J., McGEE, R. Talent Management and Succession Planning. 2nd ed. London: Chartered
Institute of Personnel and Development, 2011. 248 s. ISBN 978-1-84398-313-7.

HRONIK, F. Rozvoj a vzdéldvdni zaméstnanci. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1457-
8.

Casopis Firemni vzdélavéni

Kontrolni otazky a ukoly

1. Vysvétlete pojem talent management a popiste, proc je povaZovan za soucdst strategie
organizace.

Jaky je rozdil mezi exkluzivnim a inkluzivnim pfistupem k praci s talenty?

Popiste jednotlivé faze talentového cyklu a uvedte, jak spolu souviseji.

Jaké metody se ouzivaji pro identifikaci talentl v organizacich a v ¢em se lisi?

vk wnwN

Vysvétlete pojmy succession planning (plan nastupnictvi) a talent pipeline/pool a popiste jejich
vyznam pro organizaci.

Jaké formy rozvoje talentd se v organizacich pouzivaji?

7. Cim se tyto formy rozvoje talentd li$i od rozvoje béZnych zaméstnancG?

8. Jaké faktory ovliviiuji retenci talentl a co mliZe organizace udélat pro to, aby si klicové lidi
udrzela?
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KONCEPCE A PRISTUPY K HODNOCENI RiZEN(

el a Ry e " VYKONU V ORGANIZACE A ZAMESTNANCU

Cilem modulu je poskytnout studentiim ucelené porozuméni tomu,
jak organizace fidi vykon svych zaméstnancl a jak tento proces
prispivd k napliovani firemni strategie. Studenti se sezndami s
klicovymi nastroji fizeni vykonu, jako je stanovovani cill, méreni a
hodnoceni vykonu, poskytovani zpétné vazby a navaznost vykonu na
Cil modulu odmeénovani ¢i rozvoj. Modul predstavuje i vyvoj modernich pfistupl
— od tradi¢nich metod po soucasné trendy zamérené na pribéznou
komunikaci, koucink a psychologickou bezpeénost, a vliv organizaéni
kultury na fizeni vykonu. Studenti porozumi tomu, jak dobre
nastaveny performance management podporuje motivaci,
angazovanost i dlouhodoby rust organizace.

performance management, fizeni vykonu, MBO; SMART cile,
Klicova slova Balanced Scorecard, OKR, KPI, hodnoceni zaméstnancd, zpétna vazba,
koucink, psychologickd bezpecnost, rozvoj, motivace, firemni kultura.

Struktura modulu/téma a zdroje

Vyznam a komponenty fizeni vykonu
Stanovovani cilCl a metody fizeni vykonu
Hodnoceni vykonu a zpétna vazba

s w N

Kultura vykonu, bariéry a moderni trendy
« 1. Vyznam a komponenty fizeni vykonu

Performance management (fizeni vykonu) predstavuje kontinudlni proces komunikace mezi
nadfizenym a zaméstnancem, jehoZ ucelem je podporovat naplfiovani strategickych cilG organizace.
Tento proces propojuje jednotlivé pracovni cile s celkovymi prioritami organizace a umoznuje
zameéstnancdm porozumét tomu, jak jejich prace pfispiva k uUspéchu celku. PFi fizeni vykonu
zaméstnancq, ale i tym( je proto klicové pozornost vénovat jak vstuplm (chovanim), tak vystupim
(vysledkam).

Rizeni vykonu zahrnuje nékolik hlavnich komponent: nastavovani cild, sladéni ciléi na viech urovnich
organizace, méreni a vyhodnocovani vykonu, praci s kompetencemi, poskytovani zpétné vazby a
navaznost na odmeériovani a rozvoj. Rizeni vykonu plni souéasné tfi role: strategickou (naplfiovéni
firemnich priorit), administrativni (podklady pro mzdy, bonusy a talenty) a rozvojovou (identifikace
potencialu a planovani kariéry). Dobfe nastaveny systém vytvari jasna oCekavani, podporuje motivaci
a pfispiva k dlouhodobé stabilité organizace.
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+« 2. Stanovovani cilti a metody Fizeni vykonu

Stanovovani cil(i je zakladem fizeni vykonnosti. Za¢ina na uUrovni celé organizace, kde jsou definovany
strategické cile a priority, které jsou postupné prekladany a modifikovany do tymovych a individudlnich
cilh.

K efektivnimu stanoveni cili se nejcastéji pouzivd metoda SMART, kterda zdlrazruje specifika,
méfitelnost, dosazitelnost, relevantnost a ¢asové vymezeni.

Jednim z tradi¢nich pfistup( je Management by Objectives (MBO), kde manaZefi a zaméstnanci
spolecné definuji cile a hodnoti jejich pInéni. Balanced Scorecard (BSC) rozsifuje pozornost z financnich
ukazatelll na dalsi oblasti: interni procesy, zakazniky a rozvoj lidi. Moderni metodou jsou OKR
(Objectives and Key Results), které vkladaji diraz na ambiciozni cile a snadno méfitelné klicové
vysledky. OKR se vyuzivaji hlavné v dynamickych firmach a podporuji rychlou adaptaci, transparentnost
a tymové sladéni.

Soucasti procesu je také pribéziné monitorovani dosazeného pokroku a pravidelné Upravy cild podle
vyvoje situace. Cile mohou byt Ciselné, projektové nebo zamérené na zlepsSeni stdvajiciho stavu.

4 3. Hodnoceni vykonu a zpétna vazba

Hodnoceni vykonu zahrnuje jak formalni ro¢ni nebo ¢tvrtletni hodnoceni, tak pribéznou komunikaci
mezi manazerem a zaméstnancem. Zameéstnanci popisuji dosazené vysledky, uvadéji priklady
konkrétnich situaci a reflektuji oblasti, ve kterych cile naplnény nebyly. Soucasti hodnoceni je
posouzeni nejen toho, co zaméstnanec déla (vysledky), ale také jak to déla — tedy kompetence,
chovani a hodnoty v souladu s firemni kulturou.

Zpétna vazba je klicovym prvkem kvalitniho fizeni vykonu. Moderni pristup klade ddraz na ¢astéjsi,
kratsi a konstruktivni zpétnou vazbu poskytovanou v redlném cCase. Pouzivaji se modely jako napf. SBI
(Situation—Behaviour—Impact), SSC (Start—Stop—Continue) Zpétnd vazba neni kritikou, ale nastrojem
rastu a spolecného zlepseni. Soucasti moderniho pfristupu je také sebehodnoceni zaméstnanci, které
podporuje jejich vlastni odpovédnost a profesionalni zrani.

¢ 4. Kultura vykonu, bariéry a moderni trendy

Uspéch Fizeni vykonu zévisi na kultufe organizace a postojich manazer(. V nékterych organizacich
systémy nechténé podporuji chovani, které neni v souladu s deklarovanymi hodnotami — napfiklad
kdyzZ firma poZzaduje tymovou spoluprdci, ale ocenuje vyhradné individudlni vysledky. Mezi rizika patfi
také prehnany dliraz na cisla, absence konstruktivni zpétné vazby nebo prostredi, kde se lidé boji
pfiznat chybu.

Vyvoj performance managementu ukazuje posun od linedrnich modeld, Zebtickl a nucené distribuce
vykonu smérem k pribéiné komunikaci, koucovacim rozhovorim a podporujicimu prostredi.
Psychologicka bezpecnost, se stava zakladnim predpokladem otevieného dialogu a fesSeni problému.
Moderni systémy se snazi vytvaret komplexni pohled na vykon — nejen disla, ale také chovani, dopad
na tym a pfinos pro organizaci.
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Performance management je tak postupné chdpan méné jako administrativni povinnost a vice jako
kulturni a rozvojovy nastroj, ktery podporuje rist lidi i tymu.

Povinna literatura

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy. Praha: Grada Publishing,
2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

Doporucena literatura
HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikd. Grada Publishing 2006. ISBN 80-247-1458-2.

KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2015.
ISBN 978-80-7261-288-8.

Kontrolni otazky a ukoly

Jaké jsou hlavni komponenty performance managementu?
V ¢em se lisi MBO, BSC a OKR?

Jaky je rozdil mezi hodnocenim ,,co” a ,,jak“?

Proc je zpétna vazba klicovym prvkem fizeni vykonu?

Jaké modely Ize vyuzit pfi poskytovani zpétné vazby?

Jaké jsou hlavni bariéry efektivniho tizeni vykonu?

Jak psychologicka bezpecnost ovliviiuje vykon tymu?

O NO U A WNPRE

Jaké moderni trendy méni pfistup k fizeni vykonu?
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'SOCIALNi PILIR ESG A JEHO VYZNAM V
" PERSONALISTICE

Cil modulu

Klicova slova

Student se nauci definovat historicky a strategicky kontext konceptu
ESG, rozlisit jeho jednotlivé pilite (Environmentalni, Socialni,
Governance) a vysvétlit rozdil mezi ESG a dobrovolnym CSR. Pochopi
specifika implementace ESG v Ceské republice, véetné legislativnich
pozadavkl (CSRD) a strategickych dokumentl. Student bude umét
aplikovat principy socialniho pilite ESG do personalni praxe. Bude
schopen navrhovat strategie pro podporu well-beingu, diverzity a
férového odmeénovani, vyuzivat témata udrzitelnosti pro posileni
znacky zaméstnavatele (EB) pfi naboru talent( (zejména generace 7)
a integrovat environmentalni a socidlni témata do vzdélavacich a
rozvojovych programu (L&D).

ESG, CSR, udrzitelnost, ESG reporting, greenwashing, whistleblowing,

socidlni pilit v personalistice

Struktura modulu/téma a zdroje

Kontext ESG

Koncept ESG

ESG Ceska republika

Socialni pilit ESG a jeho vyznam v personalistice

P wnNe

<% 1. Kontext ESG

Moderni koncept ESG (Environmental, Social, Governance) byl poprvé definovan v roce 2004 ve zpravé
OSN s nazvem "Who Cares Wins". Tato zprava obsahovala vyzvu k dodrzovani principl udrzitelného
investovani. Kofeny této problematiky vSak sahaji mnohem hloubéji do historie, az do doby
pramyslové revoluce, ktera byla spojena s obdobim bojli za prava délnikd. V soucasnosti vyznam ESG
neustale roste a stdva se klicovym faktorem jak pro investory, tak pro podniky.

Vyznamnym milnikem v kontextu ESG je rok 2015, kdy byla pfijata Agenda 2030. V ramci ni bylo
formulovano 17 Cil udrZitelného rozvoje (SDGs - Sustainable Development Goals). Hlavnim smyslem
téchto cill je zajistit, aby vsichni lidé na Zemi mohli Zit ddstojny Zivot bez chudoby, hladu a nerovnosti
a aby méli mozZnost plné rozvinout svlj potencial. Mezi konkrétni cile patfi napfiklad konec chudoby,
zdravi a well-being, rovnost pohlavi, distojna prace a ekonomicky rist ¢i klimaticka opatreni.

V kontextu ESG je dulleZité uvést i vztah k CSR (Corporate Social Responsibility, spolec¢enska
odpovédnost organizace). CSR je casto chapano jako dobrovolna aktivita firem, kterd zahrnuje Siroké
spektrum ¢innosti od firemni filantropie az po styl fizeni organizace. Oproti tomu ESG pfinadsi méfitelné
ukazatele a v evropskych zemich je mu vénovdna velkd pozornost, ¢asto podporena regulativnimi
legislativnimi ramci. Firmy nové zfizuji pozice ESG specialistll a manazer( udrzitelnosti, ktefi koordinuji
pInéni cild v oblasti odpovédné spravy.
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+ 2. Koncept ESG

Koncept ESG slouZi k méfreni dopadu firmy na okolni svét prostfednictvim tfi klicovych faktora:
environmentdlniho (E), socidlniho (S) a spravniho fizeni (G). Environmentalni pilif hodnoti, zda
organizace jednda zodpovédné vici Zivotnimu prostiedi, napriklad v oblasti emisi, spotfeby vody Ci
cirkularni ekonomiky, greenwashing (predstirani ekologického chovani). Socialni pili¥ zkouma vliv na
spole¢nost, komunity a zaméstnance, napf. rovné prilezitosti (inkluze a diverzita), BOZP, lidska prava,
well-being a harmonizace pracovniho a osobniho Zivota. Spravni fizeni (Governance) se zaméruje na
spravu a fizeni podniku, véetné etickych standard( a transparentnosti, napt. korupce a Uplatkarstvi,
odménovani vedoucich pracovnikl, plnéni dafiovych povinnosti, whistleblowing (oznamovani
nezakonnosti zaméstnancem ¢&i jinou osobou, k éemuz v CR slouZi novy zédkon o ochrané oznamovatel(i
¢. 171/2023 Sb).

Pomoci ESG faktor( Ize posoudit, zda se podnik chova odpovédné a udrzitelné.

Je dulezité rozlisSovat zkratku ESG v kontextu udriZitelnosti od zkratky ESG v oblasti terciarniho
vzdélavani. V akademickém prostiedi (napf. European Standards and Guidelines) jde o soubor
standard( pro zajisténi kvality vysokoskolského vzdélavani, které pripravila asociace ENQA. V kontextu
byznysu a udrzitelnosti vSak ESG pfedstavuje nastroj hodnoceni firemni odpovédnosti a investi¢ni
atraktivity, ktery propojuje udrzitelnost s obchodnimi cili a jde ddle nez tradi¢ni CSR.

Legislativni ramec ESG je v Evropské unii posilovan smérnicemi, jako je CSRD (Corporate Sustainability
Reporting Directive) z roku 2022, ktera zavadi povinny standard pro nefinancni reporting. Diky ESG
reportingu mohou firmy prokazovat svou odpovédnou spravu a chovani. Regulace doddava ESG lokalni
rozmér, kdy se nehodnoti jen globalni dopady, ale i vliv na Zivotni podminky osob v konkrétnim regionu,
kde firma puUsobi. Tento pfistup stoji v opozici k filozofii "po nds potopa".

% 3. ESG Ceska republika

V Ceské republice je téma udrzitelnosti ukotveno v dokumentu Strategie udrzitelného rozvoje CR 2030.
Problematikou Cil( udrzitelného rozvoje (SDGs) se zabyva Ministerstvo Zivotniho prostiedi. V tuzemsku
se konaji akce jako Evropsky tyden udrziteIného rozvoje (ETUR), které maji za cil propagovat myslenky
udrzitelnosti. Ceskd republika se viak potykd i s vyzvami, napiiklad v oblasti rovnosti pohlavi (Global
Gender Gap Report), kde v politickém zastoupeni Zen dochazi ke stagnaci.

Implementace evropské legislativy, konkrétné smérnice CSRD o nefinancnim reportingu, je u nas zatim
realizovana jen ¢astecné. Povinnost reportovat nefinanc¢ni Udaje vztahujici se k udrZitelnosti se tyka
organizaci nad urcity pocet zaméstnancl (napf. velkych organizaci, které maji <250 zaméstnancu).
Soucasti tohoto reportingu je hodnoceni vykonu organizaci v oblastech ESG. Firmy se tak postupné uci
integrovat tato pravidla do svych strategii.

¢ 4. Socialni pilif ESG a jeho vyznam v personalistice

Socialni pilit ("S") se zaméfuje na to, jak organizace ovliviiuje spolecnost, mistni komunity a své
zaméstnance. Pro personalistiku to znamena pozornost vénovat tématlm jako jsou well-being,
bezpecnost a ochrana zdravi pti praci (BOZP), diverzita a spravedlivé odménovani. Persondalni oddéleni
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hraje roli facilitaitora udrZitelné organizacni kultury a zajistuje soulad firemnich hodnot s ESG
strategiemi. DlleZitym tématem je také dialog se stakeholdery (zaméstnanci, dodavateli, komunitami)
a mapovani jejich ocekavani.

Vyznam socidlniho pilife roste zejména v persondlnich procesech zaméfenych na nabor a retenci
talent(l. Prlizkumy ukazuji, Ze pro generaci Z a milenialy hraje udrzitelnost klicovou roli pfi vybéru
zaméstnavatele. AZ 70 % pracovnikl z generace Z zvaZzuje téma udrZitelnosti a néktefi dokonce méni
praci kvali ekologickym obavam ¢i environmentalnim hodnotam. Firmy, které jednaji ekologicky a
spolecensky odpovédné, posiluji svou znacku a vztah se zaméstnanci.

V oblasti vzdélavani a rozvoje (L&D) se socialni pilit projevuje podporou mékkych dovednosti, jako je
komunikace ¢i reseni konfliktQ, a specifickym tréninkem zamérenym na klima (napf. metodika Climate
Fresk). Strategie zahrnuje také reskilling, upskilling, talentové programy a podporu diverzity.
Organizace by mély sledovat ukazatele jako fluktuace, spokojenost zaméstnancl a skére povyseni.
Odpovédnost se vztahuje i na dodavatelsky fetézec a pracovni podminky agenturnich zaméstnancl

Povinna literatura

EUROPEAN COMMISSION. Corporate sustainability and responsibility [online]. Nedatovano [vid. 2025-
11-11]. Dostupné z: https://single-market-economy.ec.europa.eu/industry/sustainability/corporate-

sustainability-and-responsibility en.

Doporucena literatura

OSN. Dostupné z: Cile udrZitelného rozvoje

CR 2030. Dostupné z: Udr7itelny rozvoj v Ceské republice

Portal Spolecné udrZitelné (v¢. podcasti), podcast LOOPA

Projekt Pfehledné vzdélani zdarma. Dostupné z: ESDGs!
Ekonews+. Byznys a udrZitelnost

Casopis Firemni vzdélavani, ¢islo 10-2024 (s. 16-17)

Kontrolni otazky a ukoly

Ve kterém roce a v jakém dokumentu byl poprvé definovan moderni koncept ESG?
Jaké jsou alespon tfi ze 17 Cild udrzitelného rozvoje (SDGs)?

Jaky je hlavni rozdil v pojeti CSR a ESG, pokud jde o dobrovolnost a méFitelnost?
Co znamenaji jednotliva pismena ve zkratce ESG?

Co znamena pojem greenwashing?

Co znamena pojem whistleblowing?

V jakych personalnich ¢innostech roste vyznam socialniho pilife?

©® N Uk wWwNRE

. V jakych oblastech rozvoje zaméstnancu se socialni pilif projevuje?
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Cislo a nazev modulu 11. PERSONALNi PORADENSTVI

Po prostudovani modulu student pochopi podstatu poradenského
procesu, rozdilné odpovédnosti a ocekavani kladend na klienta
(definice problému, aktivni participace) a na poradce (odborna
kompetence, empatie, mlcenlivost) a rozdily mezi internim a externim
Cil modulu poradenstvim. Student se nauci definovat cilové skupiny a dokaze
rozlisit specifické potireby rtznych cilovych skupin poradenstvi, od
vedoucich pracovnik( tesicich strategii a vedeni lidi, az po radové
zaméstnance Ci uchazece o zaméstnani, ktefi potiebuji kariérni nebo
psychologickou podporu.

Klicova slova Personalni proces, personalni planovani a jeho typy, klient, poradce.

Struktura modulu/téma a zdroje

Poradensky proces
Personalni poradenstvi
Typy odborné personalni sluzby a cilové skupiny

HwnNe

Prakticky workshop — Interni a externi personalni poradenstvi v praxi

< 1. Poradensky proces

Poradensky proces lze definovat jako spolecenskou cinnost konzultanta a klienta, kterd sleduje
vyreseni urcitého identifikovaného a analyzovaného problému, pfipadné implementaci Zadoucich
zmén v zadavatelské organizaci. Poradenstvi predstavuje specifickou odbornou sluzbu poskytovanou
kvalifikovanymi osobami, ktera nabizi praktické rady zamérené na obsah, proces nebo strukturu ukolu.
Zahrnuje nejen identifikaci problému v fizeni, ale ¢asto i pomoc pfi implementaci navrzenych feseni.

Klasicky model poradenského procesu ma obvykle pét zakladnich fazi: vstup, diagnéza problému,
planovani akce, implementace navrienych opatfeni a ukonéeni procesu. Tato struktura zajistuje
systematicky pristup k reseni problém0 klienta, tedy sleduje vyfeseni urcitého identifikovaného a
analyzovaného problému a pfipadné implementaci Zadoucich zmén v zadavatelské organizaci.

Uspéch poradenského procesu zavisi na aktivni roli klienta. Klient by mél co nejpfesnéji definovat
problém a cil, zvolit si vhodného konzultanta na zakladé dlivéry a aktivné participovat na poradenské
¢innosti. Od klienta se ocekava otevienost, spoluprace, respekt k procesu a sledovani efektu pfijatych
opatreni. Klicové je, aby klient respektoval doporuceni poradce.

Na druhé strané stoji osoba poradce, na kterého jsou kladeny vysoké naroky. Poradce by mél mit
znalost struktury poradenského procesu. Dale by mél disponovat odbornou kompetenci, dobrym
usudkem, intelektudlnimi schopnostmi pro analyzu a syntézu, a také dovednosti naslouchat a
projevovat empatii. Mezi klicové etické principy pro kazdého poradce patfi diskrétnost a mléenlivost,
které jsou zakladem pro otevienou a upfimnou komunikaci. Poradce je privodce a podporuje klienta
k samostatnosti, nemél by prebirat odpovédnost za rozhodovani klienta.
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+ 2. Personalni poradenstvi

Personalni poradenstvi lze charakterizovat jako konzultacni a poradenskou ¢innost zamérenou na
oblasti lidskych zdroji. Ve své nabidce ji maji organizace specializujici se na poradenskou ¢innost, ale
také personalni a vzdélavaci agentury a dalsi specializovani dodavatelé. Zahrnuje r(izné odborné
persondlni sluzby poskytované internimi ¢i externimi konzultanty (poradci) za ucelem identifikace a
vyreSeni problému klienta.

Jednd se o sluzbu, kterda miZe mit podobu individualnich setkani, kde se mapuje aktualni situace klienta
a jeho potreby. V pfipadé nakupu téchto sluzeb se doporucuje stanovit jasné parametry, jako je
maximalni pocet hodin na klienta nebo délka realizace sluzby.

Oblasti personalniho poradenstvi jsou velmi Siroké a pokryvaji cely Zivotni cyklus zaméstnance v
organizaci. Patfi sem vyhledavani lidi, motivace, odménovani, fizeni vykonu, vzdélavani a rozvoj, ale i
specifickd témata jako outplacement (podpora zaméstnancl pfFi propousténi), assessment a
development centra nebo teambuilding. Poradenstvi mlze zahrnovat i ,tvrdsi“ oblasti jako
pracovnéprdvni poradenstvi a BOZP, ¢i naopak ,mékéi“ oblasti jako psychologické poradenstvi,
koucink, mentoring a facilitaci konfliktd.

Specifickym nastrojem v rdmci personalniho poradenstvi je persondini audit. Jedna se o nezavislé
posouzeni persondlnich ¢innosti, procesl a lidského kapitalu. SlouZi ke zjisténi skutec¢ného stavu
lidskych zdrojt, miry jejich vyuZiti a posouzeni, zda jsou lidé na spravnych mistech. Audit také hodnoti,
jak efektivné jsou vyuzivany investice do lidi (mzdy, benefity, rozvoj) a jak nastavené procesy podporuji
cile firmy a angaZovanost zaméstnanc(.

Pfi realizaci persondlniho poradenstvi a auditu se wvyuZivaji rlzné diagnostické nastroje. Mezi
nejcastéjsi patfi rozhovory s vedenim a se zaméstnanci, analyza internich postuptd (smérnic, smluv) a
analyza externich dat (napf. srovnani se strukturou pracovnich mist v regionu). Ddle se vyuZivaji
prazkumy spokojenosti, engagementu ¢i well-beingu, které pomahaji odhalit silné a slabé stranky
v oblasti fizeni lidskych zdroju.

« 3. Typy odborné personalni sluzby a cilové skupiny
Odborné personalni sluzby lIze rozdélit na dva zékladni typy: interni a externi poradenstvi.

Interni poradenstvi poskytuji zaméstnanci organizace, ktefi pUsobi jako interni poradci pfi reseni
pracovnich ukoll a vztahd. Mize jit napfiklad o pravniky, psychology, manaZery vzdélavani nebo HR
business partnery. Tito specialisté jsou soucasti struktury firmy a poskytuji podporu pfimo
managementu a ostatnim oddélenim.

Externi poradenstvi (outsourcing) je zajistovano z vnéjSich zdrojd, casto prostfednictvim
specializovanych firem nebo nezavislych konzultant(. Organizace jej vyuZivaji v oblastech, kde nemaji
vlastni kapacity nebo expertizu, jako je pravo, specifické personalni projekty ¢i marketing. Externi
forma mizZe probihat i online s minimalni fyzickou pfitomnosti konzultanta, vyuZivajici prevainé
samoobsluzné nastroje.

Kazdy z téchto typld ma své specifické vyhody a nevyhody. Hlavni vyhodou interniho poradenstvi je
znalost internich souvislosti, stald dostupnost a nizsi naklady, nevyhodou vsak mize byt tzv. provozni
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slepota. Naopak externi poradenstvi pfinasi nezavisly pohled, vyssi odbornost a specifické know-how
ziskané z jinych firem. Nevyhodou externiho pfistupu muZe byt neznalost detailnich vnitfnich
souvislosti a vy$si cena sluzby.

PFi vybéru externiho poradce hraje roli nékolik faktor(. Vybér zacina specifikaci ukolu (napf. rozvoj
manazerskych dovednosti nebo ndvrh adaptacniho procesu) a oslovenim vice firem. Nabidky se
hodnoti podle miry pochopeni zadani, navrieného feseni, referenci z podobnych projektl a
davéryhodnosti konzultanta. DlleZitym aspektem je také cena a osobni pFistup konzultanta béhem
pfipravy nabidky.

Cilové skupiny personalniho poradenstvi tvofi na jedné strané vedouci pracovnici a management, na
strané druhé ostatni pracovnici organizace.

Prvni kli¢ovou cilovou skupinou persondlniho poradenstvi jsou vedouci pracovnici a management. Pro
tuto skupinu je poradenstvi zaméreno na feSeni problémU v oblasti persondlni prace, vedeni lidi a
strategického fizeni tymU. ManaZefi vyuZivaji poradenské sluzby k zefektivnéni procest, zlepSeni
dynamiky v tymech nebo pfi reseni slozitych manazerskych situaci.

Druhou vyznamnou skupinou jsou ostatni pracovnici organizace. Jim jsou urceny sluzby zamérené na
feSeni osobnich i pracovnich problémid. MdUzZe jit o poradenstvi v oblasti fizeni kariéry, pravni
poradenstvi, psychologickou podporu nebo outplacement v ptipadé propousténi. Cilem je podpofit
zaméstnance v jejich profesnim rozvoiji, stabilité a zvladani zmén.

Vyznamnou roli ve vztahu k témto skupindm hraji personalisté. Ti se v modernim pojeti transformuiji z
administrativnich pracovnikll na HR business partnery. Spolupracuji s liniovymi manaZery, kterym
poskytuji metodickou podporu, a zaroven poskytuji persondlni sluzby a poradenstvi pfimo
zaméstnancim. Zaméruji se na koncepcni ¢innost a zvySovani kvality personalnich proces( pro vSsechny
cilové skupiny v organizaci.

«» 4. Prakticky workshop — Simulace navrhu systému personalni poradenstvi ve fiktivni firmé

Cilem zavérecné casti je propojit teorii s praxi. Studenti (ve skupinach nebo individualné) navrhnou
model poradenstvi pro fiktivni firmu, kterd ma 300 zaméstnanc(, dynamicky roste, ale ma problémy
s fluktuaci a fesi také slabé manazerské dovednosti. Cilem je navrhnout zp(isob, jak zlepsit a zefektivnit
personalni procesy v této fiktivni firmé. Zodpovézeny by mély byt otazky: Jaky pomér interniho a
externiho poradenstvi je idedlni? Jak se miZe role personalisty (HR business partnera) lisit podle typu
organizace? V ¢em je nejvétsi riziko outsourcingu persondlnich sluZzeb? Co by studentiv praxi preferovali
a proc?

Pozadovana struktura vystupu:

e Jaké typy interniho poradenstvi by firma méla zavést? (konkrétni role, odpovédnosti, procesy)

e Meéla by fiktivni firma vyuZit externi poradenstvi? (definovat kritéria pro vybér externiho
konzultanta)

e Pro koho bude personalni poradenstvi uréeno? (management / zaméstnanci)

CEVRO Univerzita, z. u. + 420221506 700
Jungmannova 17, 110 00 Praha 1 info@cevro.cz
Ceska republika WWW.CEevro.cz



42 /46

STUDIJNi OPORA PRO KOMBINOVANOU FORMU STUDIA

Povinna literatura

KOCIANOVA, R. Persondini ¢innosti a metody persondini prdce. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN
978-80-247-2497-3.

Doporucena literatura

ARMSTRONG, M., TAYLOR, S. Rizeni lidskych zdrojii: moderni pojeti a postupy. Praha: Grada Publishing,
2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

KUBR, M. Jak si vybrat poradce. Praha: Management Press, 1994. ISBN 80-85603-46-2.

POCZATKOVA, B., KLUMPAROVA P., NESPORKOVA, R. Poradenstvi pro podnikdni. Havifov: in-PRESS CZ,
2014. ISBN 978-80-905178-3-7.

Kontrolni otazky a ukoly

1. Co je to poradensky proces?

2. Jaké zakladni faze ma klasicky model poradenského procesu?

3. Jaky je hlavni rozdil mezi internim a externim personalnim poradenstvim?

4. Jaké jsou klicové vyhody interniho persondlniho poradenstvi?

5. Jaké jsou hlavni nevyhody externiho personalniho poradenstvi?

6. Jaka ocekavani jsou kladena na roli klienta v poradenském procesu, aby byl vysledek Uspésny?
7. Jaké naroky jsou kladeny na poradce?

8. Jaké jsou hlavni cilové skupiny persondlniho poradenstvi a v éem se lisSi zaméreni sluzeb pro vedouci
pracovniky oproti fadovym zaméstnanclim?
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Cislo a nazev modulu 12. PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM A VYUZITi Al

Cilem modulu je seznamit studenty se zaklady a funkcemi
Cil modulu informacnich systému v HR (tzv. HRIS) ve statni spravé, vysvétlit roli
automatizace a predstavit praktické aplikace umélé inteligence (Al) v
personalnich procesech, véetné tvorby efektivnich promptd.

HRIS; HR informacni systémy, digitalizace HR, automatizace HR,
nabor, LMS, dochdazka, reporting, uméla inteligence (Al); strojové
uceni, prediktivni analyzy, chatboti, etika Al, bezpeénost dat, verejna
sprava, eGovernment.

Klicova slova

Struktura modulu/téma a zdroje

Role a funkcionality HR informacnich systémfi

HRIS v praxi: automatizace, reporting a specifika vefejné spravy
Zaklady umélé inteligence a jeji vyuZiti v HR

Konkrétni aplikace Al: nabor, predikce, chatboti a rozhodovaci podpora

P wnNe

+» 1. Role a funkcionality personalnich informaénich systému

Personalni systém je informacni program, ktery pomaha personalistiim a personalnim specialistim s
vedenim kompletni mzdové a persondlni agendy o vSech zaméstnancich. SlouZi ke zpracovani a
poskytovani dat, kterd jsou potreba k fizeni lidi v organizaci.

Personalni informacni systémy (PIS), v praxi oznacovany také jako HR systémy ¢i HRIS (Human
Resource Information Systém), predstavuji zakladni technologickou infrastrukturu pro fizenf lidskych
zdroju. Jejich Ucelem je centralizovat persondlni data, standardizovat procesy a minimalizovat
administrativni zatéz. HRIS zajistuji spravu osobnich Gdajl, pracovnich smluv, benefitl, dochazky,
harmonogram ¢i platovych informaci. V prostfedi verejné spravy prebiraji HRIS jesté vyznamnéjsi roli,
protoze musi garantovat vysokou Uroven bezpecnosti dat, auditovatelnost, transparentnost a striktni
soulad s legislativou.

Typické moduly HRIS zahrnuiji:

spravu zaméstnanct (osobni a pracovni Gdaje, organizacni struktura),
evidence dochazky a pracovni doby,

planovani Skoleni a rozvoj zaméstnancd,

fizeni vykonu a odménovani,

mzdovou agendu,

automatizaci schvalovacich procesu,

reporting a analytiku.
Diky propojeni téchto modull vznika jednotny systém, ktery poskytuje presna a konzistentni data pro
rozhodovani na vSech Urovnich organizace.
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< 2. HRIS v praxi: automatizace, reporting a specifika vefejné sprav
4 ) y

V praxi HRIS umoZiuji automatizovat mnoho kazdodennich HR proces(. Patfi sem vedeni digitalni
dokumentace (pracovni smlouvy, dodatky), evidence zmén pozic ¢i pracovnich pomérd a sledovani
historie vykonu zaméstnancl. Automatizace naboru zrychluje zpracovani kandidatskych dat, snizuje
chybovost a umoziiuje rychlejsi porovnani uchazecu. Stejné tak automatizace planovani skoleni nebo
hodnoceni vykonu zefektivriuje fizeni rozvoje zaméstnancu.

Silnou strankou modernich HRIS je analytika a reporting. Systémy sbiraji velké mnozstvi dat, ktera lze
vyuZzit pro identifikaci trend( (napf. fluktuace, absence, naklady na mzdy, efektivita ndboru). Tato data
pomahaji nejen optimalizovat HR procesy, ale i |épe planovat kapacitu workforce.

Ve verejné spravé jsou HRIS vZdy ovlivnény specifickymi pozadavky:

prisné normy ochrany osobnich Udaji (GDPR + sektorové zakony),
nutnost integrace s dalSimi statnimi systémy (napf. zakladni registry),
vysoka uroven transparentnosti,

auditovatelnost a prokazatelnost postupd,

e dlraz na stabilitu a dlouhodobou procesni konzistenci.
Diky témto specifikdm musi byt systémy velmi robustni, bezpecné a pfizplsobené legislativhim
zménam.

« 3. Zaklady umélé inteligence a jeji vyuziti v HR

Uméla inteligence je technologie, kterd umoznuje strojim zpracovavat komplexni informace, ucit se z
dat a vykonavat cCinnosti, které dfive vyZzadovaly lidskou inteligenci. V HR umoZiiuje Al automatizovat
rutinni Ukoly, rozpozndvat vzorce v datech, poskytovat doporuceni a predikovat budouci potreby.

Zakladnim stavebnim prvkem jsou algoritmy strojového uceni, které se trénuji na historickych datech.
Diky tomu dokaze Al:

tridit velké objemy Zivotopisl,
vyhodnocovat kompetence kandidatd,
identifikovat riziko fluktuace,
navrhovat optimalni rozvojové plany,

predvidat personalni potreby.

Soucasti modulu je i schopnost studentl pracovat s Al nastroji — klicova je dovednost tvofit kvalitni a
kontextové prompty, které urcuji, jak Al odpovi. Strukturace promptu zahrnuje definovani kontextu,
role, cile, kritérii, vstupl a omezeni.

Vyuziti Al méni roli HR profesionalll — z administrator( se stavaji datové orientovani analytici a
partnefi byznysu, ktefi umi kombinovat technické nastroje s lidskym pristupem.
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+ 4. Konkrétni aplikace Al: nabor, predikce, chatboti a rozhodovaci podpora

Aplikace Al v HR zahrnuiji Siroké spektrum feseni. V ndboru dokaze Al analyzovat Zivotopisy, porovnavat
kandidaty podle dovednosti a vytvaret predikce jejich budouci ispésnosti. To urychluje vybérova fizeni
a pomaha eliminovat subjektivni pfedsudky, pokud je systém sprdavné trénovan.

Prediktivni analyzy dokaZzou odhalit rizika fluktuace, identifikovat tymy s vysokou pracovni zatézi nebo
predpovédét budouci potfebu zaméstnancl. Al také navrhuje personalizované rozvojové plany, které
vychazeji z aktudlniho vykonu, kariérnich preferenci i kompetenénich modell organizace.

Chatboti a virtudlni asistenti prinaseji rychlé a presné odpovédi na bézné HR dotazy — od narok( na
dovolenou po informace o benefitech. Odlehcu;ji tak HR oddéleni a zlepsuji dostupnost podpory.

Al je rovnéz silnym nastrojem rozhodovaci podpory. Umoziuje vizualizovat trendy, upozornovat na
rizika v persondlnich datech, vyhodnocovat efektivitu HR procesll a ptinaset doporuceni na zakladé
dat, nikoli pouze intuice. Zaroven je vsak nutné dbat na etické aspekty — transparentnost algoritmd,
kvalitu dat, prevenci diskriminace a jasnou odpovédnost ¢lovéka za konecna.

Kontrolni otazky a ukoly

Jakou roli hraji HRIS v modernich organizacich?

Jaké moduly HRIS jsou nejdleZitéjsi pro efektivni fizeni lidi?
V ¢em se lisi vyuziti HRIS ve verejné a soukromé spravé?
Jaké jsou zakladni principy fungovani Al v HR?

Jaké vyhody pfindsi automatizace HR proces(?

Jak Al podporuje nabor a vybér kandidatG?

Co je prediktivni analyza a jak je uzitecna v HR?

® N DU AWN

Jaka eticka rizika souviseji s vyuzitim Al v fizeni lidi?
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