Por. Ing. Petra Vrablikovd

INEORMAGE! Vyznam a tiloha fizeni lidskych zdroju
v podminkach ACR

Vtomto clanku jsou nastinény zdkladni pristupy z teorie Fizeni lidskych zdrojd, které predsta-
vuji stézejni roli tispéchu nejen v podminkdch ACR. Lidé, jakozto nejcennéjsi kapitdl organizace,
hraji klicovou roli. Pokusime se tedy objasnit teoretické pristupy a poskytnout tak vojenskym
i civilnim odbornikim dostatecné zaklady pro dvahy nad pojetim persondlniho Fizeni. V konkrét-
nim dhlu pohledu se cldnek zabyvd nezbytnosti a hodnotou lidskych zdroja. Vlivy na persondlni
Fizeni v péti vyvojovych etapdch tvori dalsi teoretickou zdkladnu. Zaver pFispévku se pak zaméruje

na trendy v persondlnim Fizeni.

Lidské zdroje v podobé zaméstnanct jsou nepostradatelni pro dosazeni Gspéchu kterékoliv
organizace. Z uvedeného vyplyvd, Ze bychom s nimi méli nakladat alespon s takovou péci,
s jakou se snazime spravovat financni, kapitdlové a materidlové zdroje. Mnohdy je fizeni
lidskych zdroj povazovdno za ,okrajovou” funkci, kterd jen mdlo plsobi na schopnost
organizace splnit sv{j cil. Dle Milkoviche (1993) je to celkem nestastny pfistup, protoze
potencidlni pfinosy efektivniho rozhodovani o zaméstnancich mohou byt stejné Gcinné jako
rozhodovani o vyuziti ostatnich zdrojli nebo je dokonce prevysovat.
prijimat. Prolinaji se v nich politické, ekonomické a kulturni sily plsobici v cele spole¢nosti
(Milkovich, 1993).

Nezbytnost lidskych zdroju

Prestoze budovy, zafizeni a financni prostfedky jsou také pro organizace nezbytné,
zaméstnanci - lidské zdroje - jsou obzvlasté daleZité. Lidské zdroje totiZ predstavuji tvofivy
prvek v kazdé organizaci. Lidé navrhuji, fidf, kontroluji, vyuzivaji finanéni zdroje a stanovuji
strategii a cile organizace. Je tedy zfejmé, Ze organizace nedosahne predem vytyceného cile
bez kvalitné a efektivné pracujicich lidi. Rizenf lidskych zdrojii je proces pFijimani rozhod-
nutiv oblasti zaméstnaneckych vztah(, ktery ovliviiuje vykonnost zaméstnancil i organizace
(Milkovich, 1993).

Dnesnizaméstnanci majijiné predstavy o praci, kterou chtéji vykondvat. Néktefi pracovnici
chtéji o své préci spolurozhodovat. Jini mohou nabidnout tak médlo schopnosti, o které by byl
na trhu prace zajem, Ze jim zaméstnavatelé musi prizplisobit praci a poskytnoutjim rozsahly
vycvik, nez je vilbec mohou zaméstnat (Milkovich, 1993).

Hodnota lidskych zdroji

0 lidskych zdrojich se ¢asto uvazuje pouze v roviné nakladd. Myslim si, Ze existuje ten-
dence opomijet jejich pfinos pro organizaci, coz vyznamnym zplsobem ovliviiuje oblast
persondlniho Fizeni. Ziskané informace o vydajich a pfijmech mohou tedy pfispét k tomu,
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do urcité miry zaklada na porovnani moznych nakladd. Z teoretické praxe vyplyva, Ze obecné
pouZitelné metody rozhodovdni se viak jen zfidka uplatfiuji pfi posuzovani problematiky
lidskych zdrojd.

PFi rozhodovani o investicich do pracovni sily se vSak vyvinul ponékud odlisny postup.
Personalisté jsou v nevyhodé, protoZe obvykle nemaji potfebné informace o tom, jaky piinos
prinaseji programy v této oblasti. Pouze ndklady jsou jasné vyéislitelné (Milkovich, 1993).

JestliZze personalisté neupozorni na pravdépodobnou ndvratnost prostfedkl — napf.
investic do rekvalifikace pracovnikil - je mozné, Ze finance, které jsou k dispozici, budou
vynakladany na zkvalitnéni napf. strojového parku na Gkor zkvalitnéni pracovni sily. Investice
vynaklddané na lidské zdroje nevedou k negativnim vysledkiim. Tyto investice, které se ob-
jevujive finanénirozvaze, zplisobuji sniZovani stavu zaméstnanc(i nebo stav, kdy pracovnici
vykondvaji praci, jez nevyuzivd plné vech jejich schopnosti. SniZzovani poctu zaméstnancl
ve skutecnosti vede ke zlepSeni financnirozvahy, protoze snizuje ndklady. Pfipadné negativni
Gc¢inky snizovdni poctu zaméstnanci na hospodafeni organizace (nedochazi ke stanovent
nowvych strategif) jsou vétSinou prehlizeny. To snad mize slouzit k vysvétleni toho, proc je
tolik nespravnych persondlnich rozhodnuti (Milkovich, 1993).

»Lidé jsou nejcennéjSim kapitalem organizace.” Toje vyrok, ktery se v riznych podobach
opakuje jak vodborné literature, tak ve vyrocich personalist(i. Dle mého nazoru v soucasnosti
neniproblém ve financovani organizace, ale v ziskani kvalifikovanych pracovnikd. Lidé a jejich
potencidl se stavaji pro fungovani organizace klicovym faktorem. Jejich Fizent pak tvofijddro
skutecnost nenf zcela respektovana.

Milkovich (1993) jako nejpodstatné&jsi spatfuje nasledujici:
personalni fizeni stale jesté postrada kvalifikované vedouci pracovniky,
nejsou kvalitné zpracovany personalni strategie,
systém hodnocenfi pracovniki je Zivelny a na nizké drovni,
systémy motivace spoléhaji pfevazné na mzdové soustavy a nejsou docenovany
nehmotné stimuly,
neschopnost vyuzivani tvlircich jedincl ve prospéch inovaci,
personalni fizeni nemd ve struktufe organizace ¢asto odpovidajici zaclenén.
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VySe uvedené nedostatky mohou predstavovat jakousi bariéru v rozvoji organizace.

Vlivy na personalni fizeni

Podstatny vliv na rozvoj soucasného mysleniv oblasti personalniho Fizeni a fizeni lidskych

zdrojd méli nasledujici autofi a glosatori:

O Skola lidskych vztahil, kterd byla zastoupena zejména mezi univerzitnimi uciteli. Predni
odbornik v této skupiné byl bezesporu Mayo (1933), ktery se snazil o zd(iraznénizejména
socidlni potreby lidia véril, Ze produktivita pfimo zdvisi na uspokojeniz prace. Tyto ten-
dencejsou patrnéiv podminkach ACR nebot, skutecnost vypovidajici o uspokojeni prace
ma primy vliv na produktivitu, coz je patrné na vsech drovnich fizeni.

U Hnuti behaviordlnich véd, kam bychom mohli zafadit autory jako Maslow (1954), Argyris
(1957), Herzberg (1957) a Likert (1961). Tito autofi se shodli na nutnosti zddraznéni
vyznamu integrace a angazovanosti. Obhajovali myslenku, Ze management by se mél
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zamérit zejména na zvySovani kvality pracovniho Zivota. Timto prostfedkem by mohla
byt totiz zabezpecena vy$si motivace a dosahovdni lepsich vysledkd. Tato myslenka je
v podminkdch ACR jiz zakotvena a v souladu s reformou bude déle podporovéna.

U Hnuti organizacniho rozvoje bylo podporované zejména univerzitnimi uciteli, napf.
Bennisem (1960), Scheinem (1965) a Beckhardem (1969). Toto hnuti bylo tésné spo-
jené s pojetim behaviordlnich védci (zejména psychologl a sociolog(). Podstatou pak
byla vazba mezi efektivnosti organizace a procesem, ktery charakterizuje chovani lidi
v situacich, v nichz na sebe kazdodenné plsobi.

O Skola excelence byla pedstavovana autory napf. Pascalem a Athosem (1981) a Peter-
sem a Watermanem (1982). Tato skupina autor(l vypracovala systém atributd, ktery
charakterizuje pojeti ispéSné organizace. Pfinosem tohoto pfistupu je ovlivnéni
mysleni v oblasti fizeni, zejména z pohledu potreby silné podnikové kultury a vazby
zaméstnanc( k firmé.

Q0 Skola Fizenf lidskych zdrojii je reprezentovana americkymi univerzitnimi badateli
jako Beer a kol. (1984), Fombrun a kol. (1984) a Valton (1985 a ddle). Vysledkem
jejich badatelské cinnosti je pojeti Fizeni lidskych zdroji jako strategicky, vnitiné
provazany a orientovany pfistup k fizenf lidi tim, Ze se ziskdva jejich angaZovanost
a oddanost.

Trendy v personalnim fizeni

Dle mého nazoru se rozvoj lidského kapitalu stava zcela urcité klicovym faktorem Gspéchu.
Je patrné, ze v podminkach, kdy se do znacné miry vyrovnavaji nebo dokonce jiz vyrovnaly
podminky piistupu k volnému kapitdlu a jeho prostfednictvim i moznosti ziskani nejkvalit-
néjsich technologii, pfedstavuje hlavni cestu k ziskani ¢i udrzeni naskoku predevsim investice
do pracovni sily.

Je mozné zastdvat nazor, Ze plnd zaméstnanost, ¢i alespon rostouci nezaméstnanost,
kapitalu pozitivné neovlivni fungovani organizace. Naopak jiné organizace dosdhly znacného
Uspéchu bez jakéhokoliv Gsili v oblasti lidskych zdrojd.

Klicovym faktorem se stdava pracovnik, ktery v tendencich zamérfujicich se zejména
na osobni odpovédnost a rozvoj vlastnich schopnosti, hraje podstatnou roli. Je Zadouc,
aby rozvoj vlastnich schopnosti nemél charakter jednordzovych akci se stfrednédobym i
dlouhodobym Géinkem, ale stal se celoZivotnim procesem po dobu pracovni aktivity. Z hle-
diska novych pfistupdi jsou znatelné i vyrazné zmény tykajici se dopadu a pribéhu pracovni
kariéry. Kariéra jiz neni koncipovana jako urcity systém nepretrzitych proces, ale jako souhrn
konkrétnich zastavenia odbocek. Ukazuje se, Ze ve vétsiné organizacich se prosazuji principy
zaméstndvaniv ramci Casové terminovanych projektd. Tento pFistup je vhodny pro organi-
zaci, ovsem zaméstnancdm se jevi jako prvek urcité ztraty socidlnich a pracovnich jistot.
Vyznamnou Glohu na pracovisti také hraji pracovni vysledky, které oviem nezabezpecuji
jistotu pracovniho mista. Pro zaméstnance jsou diilezité predevsim jeho odborné znalosti,
dovednosti a schopnosti. Dalsim vyznamnym faktorem Gspéchu je bezesporu schopnost
prace s informacemi a schopnost prdce v cizim jazykovém a multikulturnim prostredi. Vyse
uvedené trendy, procesy a systémy mdzeme shrnout do nékolika pozadavki na vlastnosti
a chovani lidskych zdrojt:
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U potfeba vysoké adaptability a Gc¢inné flexibility v jednotlivych pracovnich skupi-
nach,

U nezbytnost kreativniho pristupu a zadouci rozvoj vlastnich schopnosti,

U schopnost ziskat informace, pracovat s nimi a efektivné je vyuzit ve vlastni praci,

O jazykovd vybavenost,

U schopnost vést ze strany vedoucich pracovniki,

O motivacni systémy jako zaklad Gspésného rozvoje organizace,

O komunikativnost, schopnost kooperace a prace v tymu.

Zaver

Konfucius kdysi fekl: ,Lepsije tézkd prace nez necinnost.” Tento vyrok by mohl vystiho-
vat vyznam prdce pro clovéka z jedné strany, pricemz stejné pojeti bychom mohli spatfovat
iz pohledu organizace.

Jakjiz bylo uvedeno, nejcennéjsim kapitalem organizace jsou lidé. Dle mého nazoru pak
vhodny styl fizeni, vedeni a odménovani lidi dokaze zazraky v Fizenf lidskych zdroja. Z vliva
plsobicich na persondlnifizenije pak patrny postupny vyvoj chapanivyznamu a Glohy lidskych
zdroj(i, jakoZto zakladniho faktoru dspéchu, pficemz je kladen ddraz zejména na angazovanost
aoddanost. Stejna vize je bezesporu zahrnuta i v pojeti profesionalni Armady Ceské republiky,
nebot angazovanost, oddanost a spokojenost s praci predstavuji cilené atributy nds vsech.
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Neméné vyznamnym bude zcela urcité posilovani euroatlantického partnerstvi. To
bude mimoradné dllezité, protoze to, co se déje v Evropské unii — vytvareni spolecné
bezpecnostni, zahranicni a obranné politiky — musi byt komplementarni k euroatlantic-
kym vztahm.
nasi bezpecnosti. Jsme zastanci myslenky, Ze je spravné, aby NATO operovalo mimo euro-
atlanticky prostor, jako naptiklad v Afghdnistanu. Je docela mozné, Ze tuto roli bude
muset sehrat také na Blizkém vychodé.

Cyril Svoboda,

ministr zahraniénich véci CR
Perspektivy ceské zahranicni politiky
Mezinarodni politika 1/2004
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