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Ing. Hana Urbancovad, Ph.D. absolvovala doktor-
ské studium v roce 2012 v oboru Management se
zamérenim na lidské zdroje a strategicky manage-
ment. Od roku 2009 prednasi na univerzitach

a vysokych $koldch v Ceské republice predméty

management lidskych zdroju, strategicky manage-
ment, age management a zaroven ma zkusenosti

na manazerskych pozicich. Od roku 2017 pisobi
na pozici reditelky Ceské akademie zemédélskych véd. Je ¢lenkou poradnich
organti tuzemskych organizaci, naptiklad odborné sekce Rady kvality Ces-
ké republiky Spolecenskd odpovédnost a udrzitelny rozvoj, odborti Ceské
akademie zemédélskych véd, Platformy pro bioekonomiku Ceské republiky,
Ceské podnikatelské rady pro udrzitelny rozvoj. Od roku 2021 je posuzova-
telkou Slovenské akreditacni agentury pro vysoké skolstvi a ¢lenkou Rady
programu pro posilovani ucasti Slovenské republiky v evropské spolupraci
ve vyzkumu a vyvoji ve Slovenské republice. Je resitelkou a spolufesitelkou
nékolika projektti a grantti a pravidelné zverfejnuje vysledky své prace ve vé-
deckych casopisech a na mezinarodnich konferencich. Je ¢lenkou védeckych
rad organizaci, redak¢nich rad védeckych casopist, autorkou a spoluautor-
kou desitek védeckych ¢lanki v databdzi Web of Science s ohlasy v Ceské
republice i v zahrani¢i a autorkou ¢i spoluautorkou péti monografii.
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bakalarského studijniho oboru Management pod-
niku, magisterského studijniho oboru Pojistov-
nictvi a stejnojmenného doktorského studijnitho
oboru na Ekonomické fakulté Technické univer-
zity v Liberci se zaméfenim na environmentalni
pojisténi. Jako docentka se habilitovala v roce

2022 na Technické univerzité v Liberci v oboru
Podnikova ekonomika a management. V roce 2015 uspésné dokoncila Kurz
vysokoskolské pedagogiky v ramci celozivotniho vzdélavani. Je ¢lenkou po-
radnich orgédni tuzemskych organizaci - odborné sekce Rady kvality Ceské
republiky Spolecenska odpovédnost a udrzitelny rozvoj, Odbor ekonomiky,
tizeni, sociologie a informatiky, Odbor agrarnich déjin Ceské akademie ze-
médeélskych véd. Je zakladajici ¢lenkou i tajemnici Platformy pro bioeko-
nomiku Ceské republiky, Ceské podnikatelské rady pro udrzitelny rozvoj,
Platformy zainteresovanych stran CSR, Finan¢ni akademie Zlaté koruny
a ¢lenkou redakénich rad odbornych ¢asopist a programovych/organizac-
nich vybort védeckych konferenci. Aktualné zastava pozici prodékanky pro
védu a vyzkum na Ekonomické fakulté Technické univerzity v Liberci. Pub-
likovala desitky odbornych ¢lanka ve svétové uznavanych databazich Web of
Knowledge, Scopus a dalsich tykajici se managementu zemédélskych a les-
nickych podniki ¢i multidisciplinarniho oboru bioekonomiky, je fesitelkou
védecko-vyzkumnych projekta.
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Podékovani

Dékujeme vSem, ktefi nas dlouhodobé podporuji v nasi praci, hlavné nasim
rodindm a pratelim, ktefi nas pozitivné stimuluji k dalsi védecké a odborné
¢innosti, prestoze jsme velmi ¢asové vytizené. Svou praci délame vzdy s las-
kou, usilim, nasazenim a ochotou spolupracovat a poméhat druhym. Zivot
je o aktivnim pfistupu, respektu k druhym bez ohledu na vék a zkusenosti
a o uvédomeéni si, Ze bez vlastni aktivni prace, podpory spoluprace a lasky-
plné podpory rodiny jsou moznosti vlastniho rozvoje jen omezené. Spole¢né
doufame, Ze vas nase prace v podobé této knihy zaujme a pfeda vam cenné
informace tykajici se strategického managementu lidskych zdroju.
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Uvodni slovo recenzentu

Ctenéitim se dostavéa do rukou vyjimeend kniha, ktera reaguje na aktualni
téma, jimz je prace a komunikace s pracovniky ve firmé. Kazdy c¢lovek je
jiny, coz se samozfejmé projevuje jak v osobnim, tak v pracovnim Zzivote.
Kazdy rozumny manazer vi, Ze je to pracovnik, ktery rozhoduje o uspéchu
¢i neuspéchu jeho firmy. Tomas Bata jiz pred sto lety vyslovil nad¢asovou
myslenku: ,Nevybudoval jsem tovarnu. Vybudoval jsem ¢lovéka, a ten po-
tom vybudoval tovarnu.“ Tato myslenka by méla byt napsana zlatym pismen
v kancelafi kazdého manazera ¢i majitele firmy.

V dne$nim turbulentnim prostredi jiz manazer nevystaci s nazorem:
»... véak je platim, ne?“ Dne$ni prace a komunikace s pracovniky ve zdra-
vé firmé je postavena na jinych zékladech. Mzda za vykonanou praci je ve
své podstaté klasickym obchodnim aktem - pracovnik prodava svou praci
a firma mu za ni zaplati. Ve zdravé moderni firmé je tento obchodni pripad
zékladem, zakonem, o kterém neni potfeba diskutovat. Pracovnik zde neni
pouhou najemni pracovni silou, ale je kolegou, partnerem a spolupracovni-
kem (tak to mél nastaveno ve své firmé Tomas Bata). S touto filozofii interni
komunikace se logicky méni i vyznam a napln prace personalisty. Personali-
sta jiz neni pouhym , razitkovacem® a ,vydavacem“ dokumentd, ale stava se
vyznamnym spolupracovnikem manazera a poradcem pracovnikil.

Vzhledem k faktu, Ze vzdélavaci systém v Ceské republice neni v soucasné
dobé na nejlepsi Grovni, je boj o kvalifikovaného a vzdélaného pracovnika
velmi tvrdy. Jsou to pravé zdravé moderni firmy, které si tento fakt uvédo-
muji velmi silné, a proto vénuji procesu ziskavani novych pracovnik a praci
s talenty nadstandardni ¢as i finan¢ni prostfedky. Nékteré firmy dokonce
zakladaji vlastni skoly (MS, ZS, SS i VS), aby si zajistily kontinudlni ptiliv
kvalitnich pracovniki pro své vyrobni procesy.
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Autorky ve své knize vystihly vSechny zakonitosti a problémy, které prace
a komunikace s pracovniky ptinasi. Velmi podrobné, nicméné srozumitelné
(jak pro sirokou odbornou, tak i laickou verejnost) predstavuji jednotlivé
kategorie ¢innosti, souvisejici s uvedenymi procesy. Velky prostor je vénovan
vysvétleni, co znamena persondlni management a personalni marketing, coz
oceni pfedevs§im manazefi a majitelé firem. V navaznosti na jiz zminénou
situaci na pracovnim trhu je pochopeni téchto dvou kategorii mozna tim
povéstnym jazyckem na vahach tspéchu ¢i netspéchu v procesu ziskavani
kvalifikovaného a vzdélaného pracovnika.

Diky tomu se ve zdravé moderni firmé pozice personalisty opét dostava
na ,vysluni® Je paradoxem, zZe Tomas Bata jiz pred sto lety kladl na obsazeni
pozice personalisty vysoké naroky jak odborné, tak i moralni. Autorky na-
vazuji na tuto filozofii a pretvari ji do soucasné praxe se vsemi modernimi
trendy, které lze vyuzit. Diverzity management a pfedev$im age manage-
ment by mély byt soucasti personalni prace zdravé moderni firmy. Kniha
nabizi nejen vysvétleni a popis téchto ¢innosti, ale pfedev$im fadu namétda,
jak s témito modernimi trendy pracovat. Tento fakt je vysokou pfidanou
hodnotou knihy predevsim pro personalni manazery. Dostava se jim do ru-
kou komplexni materidl, coz je v dobé, kdy plati historii provérené pravidlo,
ze ,,¢as jsou penize®, vyznamnou konkuren¢ni vyhodou. Zminéné pravi-
dlo Ize tedy modifikovat do personalni ¢innosti jako ,,¢as jsou kvalifikovani
a vzdélani pracovnici‘. Age management (a jeho vcasné zavedeni do procest
firmy) rovnéz nabizi jednu z vyznamnych konkurencnich vyhod. Jak uvadi
autorky v textu, ,,... délka pracovniho Zivota se bude dale prodluzovat, coz
ovlivni jak zaméstnavatele, tak zaméstnance".

Prezentovany vyzkum a jeho vystupy maji vysokou pfidanou hodnotu
alze je pokladat v chapani moderni personalistiky za pfelomové. Personalni
prace ve zdravé moderni firmé je postavena nejen na vyuzivani ,,zdravého
rozumu” a schopnosti naslouchat, ale rovnéz na rychlosti zpracovavani dat
a zavadéni novych, inovativnich metod. Autorky uvadéji jako vyznamné ob-
lasti pro efektivni personalni praci age management, management kontinu-
ity znalosti, talent management, kariérni management a diverzity manage-
ment. Jak potvrdil rozsahly a podrobny vyzkum, jsou to pravé tyto oblasti,
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které pomadhaji firmam v boji o kvalifikovaného a vzdélaného pracovnika
a nastaveni loajalniho a inovativné smyslejiciho tymu pracovnikd.

Age management je - jak autorky svym vyzkumem jasné prokazaly - ne-
dilnou soucasti managementu zdravé moderni firmy. To, co ¢ini tyto firmy
silnéjsi a konkurenceschopnéjsi, je propojeni znalosti, zkusenosti a nadhle-
du star$ich pracovnikd s dravosti, vzdélanosti a motivaci mladsich pracov-
niki. To v§e ovSem neni mozné bez propracovaného systému firemniho
vzdélavani. Rovnéz této problematice autorky vénuji vyznamnou ¢ast textu
a predkladaji podrobné a relevantni udaje, dokazujici vyznam tohoto pro-
cesu. Tomas Bata rekl, Ze ,,... finance vlozené do vzdélavani nejsou pro néj
nikdy nakladem, ale vzdy jsou investici®. Vyzkum toto sto let staré pravidlo
opét potvrzuje. Na jiz zminéné ¢innosti navazuje zavérecna oblast vyzkumu,
a to CSR. CSR neni systém, ale filozofie. Proto ji nelze ,,implementovat® ale
je nutné se k ni ,,vychovat® Diky sofistikovanému vyzkumu a profesionalité
autorek je i tato myslenka podloZena tvrdymi daty. Zdravé moderni firmy,
pracujici s modernimi personalnimi nastroji zamérenymi na efektivitu prace
a predevsim na proces motivace a stabilizace pracovniki, totiz pracuji v in-
tencich CSR zcela pfirozené.

Provedeny vyzkum pokryva ve své podstaté vSechny moderni metody
a ¢innosti personalni prace a prezentované vysledky se mohou stat vyznam-
nym materidlem pro manazery a majitele firem pfi procesech inovativniho
posunu personalnich utvara a obsahové naplné pozice personalisty.

Kniha je jedine¢na svou koncep¢nosti a systemati¢nosti popisu personal-
nich procest z pohledu moderni firmy, zalozené na efektivité, spolupraci
a konkurenceschopnosti. Propojeni precizniho zpracovani teoretickych vy-
chodisek, sofistikovaného vyzkumu, a predev$im erudovanosti autorek dalo
vzniknout mimorddnému védeckému dilu, které by mélo byt nedilnou soucas-
ti knihovny nejen manazerti a majitelt firem. Mélo by se ovSem stat predevsim
soucasti knihoven vysokych $kol. Jsou to pravé vysoké skoly, které vychovavaji
odborniky pro praxi — proto je nezbytné, aby se pravé studenttim dostavala
do rukou aktudlni, komplexni a nad¢asova literatura. VSechny tyto podminky
kniha splnuje bezezbytku.

Ing. Sérka Jankd, Ph.D.
jednatelka spole¢nosti Trango-servis, s.r.o.,
zéstupkyné Rady kvality Ceské republiky - Kvalita a udrzitelny rozvoj
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Predklddana monografie predstavuje publikaci, ktera je na souc¢asném
kniznim trhu svym zpisobem mimofadnym pocinem. Autorky pojaly
tematiku strategického managementu lidskych zdroji velmi komplexné
a ve zna¢ném rozsahu, a jak jiz z nazvu vyplyva, se zamérenim na zdaraz-
néni modernich trendu v personalistice. Tato témata se sice dlouhodobé
vyskytuji (pfedevsim v fadé ucebnich texti), ale Castéji spise v podobé dil-
¢ich prehledi zastoupenych témat, coz autorky myj. stvrzuji zpracovanymi
a v monografii dolozenymi prameny. Ty vsak obvykle postradaji pro tuto
monografii charakteristickou komplexnost a zejména vyzkumné podklady,
na jejichz zakladé autorky nasledné potvrzuji prezentovana teoreticka vy-
mezeni a interpretace.

Z vyse uvedenych dtivodil Ize monografii povazovat za vysoce aktualni,
nebot se v ni autorkam zdarilo pfeklenout v praxi obvyklou chaoti¢nost
pristupti k fizeni lidskych zdroju ¢i k praci s lidmi v hospodaiskych organi-
zacich. Zastoupena témata jsou ve vzajemném propojeni pojata s diirazem
na zavaznost prace s lidmi a jeji prioritu v jakychkoliv technickych, eko-
nomickych, ale i socidlnich efektech viech firem ¢i organizaci. Z vyjadreni
autorek je jiz v prvni ¢asti monografie zfejmy jejich zasvéceny ndzor, Ze ani
v soucasné dobé se hodnoté lidskych zdrojt stale nepfiklada primarni da-
lezitost. Pochopitelné se pak i diky tomu prace s lidmi v organizacich méné
¢asto pojima jako strategicky management.

Prestoze jde o mladé autorky, neprehlédnutelna je jejich v monografii
prokazana zkusenost, kterou mimo jiné dokladaji vyzkumy minulymi i ak-
tudlnimi, realizovanymi v fadé organizaci v Ceské republice, jez navic po-
rovnavaji i s vysledky vyzkumi na Slovensku. V tomto ohledu je jejich me-
todicky postup vysoce inovativni a sou¢asné inspirujici. Porovnani ¢eskych
a slovenskych pristupii k personalistice s trvajici absenci strategie v oblasti
prace s lidmi vede autorky k dirazu na propojeni takovych dil¢ich stranek,
jako jsou digitalizace v personalni oblasti, systémovy pristup v oblasti per-
sonalistiky a péce o pracovniky, znalostni management, ale i marketingovy
pristup umoznujici snizovat odchody pracovniki z organizaci, a to v sou-
vislosti s budovanim znac¢ky zaméstnavatele.

Inovac¢ni pristup autorek se promitd zejména v propojeni strategic-
kych aspektti managementu lidskych zdroji s organiza¢ni kulturou
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a problematikou work-life balance. V modernich trendech povazuji pak
v této souvislosti za vysoce zadouci fesit problematiku diverzity manage-
mentu a age managementu v souvislosti se znalostnim managementem.

Ve vyzkumné oblasti navic autorky propojily kvantitativni a kvalitativni
pristup k analyze souc¢asného stavu strategického managementu lidskych
zdroju, pficemz se na vySe uvedené oblasti zaméfily s akcentem na jejich
vyznam pro mezigenera¢ni sdileni znalosti v organizaci zejména ve vztahu
k problematice spole¢enské odpovédnosti a udrzitelnosti.

Publikaci pak autorky uzaviraji porovnanim strategického managementu
lidskych zdrojt v Cesku a v zahraniéi. Z jejich zévére¢ného shrnuti je pti-
tom zfejmé, Ze jen permanentni diiraz na co nejefektivnéjsi zapojeni cloveéka
v pracovnim procesu, akceptujici vSechny stranky jeho ptsobeni (véetné
téch, které kromé jeho organiza¢né zadoucich aktivit respektuji i jeho bytost-
né zavazné individualni a socidlni kvality a stimuluji jeho celkovy komplexni
rozvoj) je nejvhodnéjsim, respektive jedinym dustojnym zptsobem zajisténi
spolecenské odpovédnosti a udrzitelnosti v celospole¢enském rozméru.

Ze v$ech uvedenych hledisek je monografie Strategicky management
lidskych zdrojii: moderni trendy v HR vysoce doporucitelnym textem pro
vSechny, ktefi se problematikou managementu a personalistiky zabyvaji jak
z teoretického pohledu, tak zejména z hlediska svého praktického piisobe-
ni ve vech hospodarskych organizacich. Pro svou komplexnost muze byt
i pfinosnym ucebnim textem pro nejriznéjsi vyssi formy vzdélavani, a to jak
personalistil, tak zejména manazert na vSech stupnich fizeni.

doc. PhDr. Eva Bedrnova, CSc.
Vysoka skola ekonomicka
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Origindlna vedeckd monografia Strategicky management lidskych zdrojii:
moderni trendy v HR sa zaobera vysoko aktualnou témou vzhladom na
takt, ze ziskat a udrzat si v organizacii vysoko angazovanych a kvalifiko-
vanych zamestnancov je pre sucasnych zamestnavatelov klu¢ovym fak-
torom uspechu organizacie. Kym v minulosti si tento fakt zamestnavate-
lia ¢asto neuvedomovali a tak v ramci investicii, ako aj starostlivosti pri-
kladali vy$si doraz materidlnym a informaénym zdrojom. V sucasnosti
sa situdcia vyznamne meni a organizacie si uvedomuju potrebu zaoberat
sa témami ako: Digitalizacia personalnej prace, Systém persondlnych ¢in-
nosti a starostlivost o zamestnanca, Znalostny management ako dolezita
sucast managementu fudskych zdrojov, Budovanie znacky zamestnavatela,
Work-life balance pre spokojnych zamestnancov, Diverzita v pracovhom
kolektive, Age management a i... Prave na zdklade uvedeného je mozné
oznacit predkladand monografiu za vysoko aktualnu, kedze sa k danym
témam priamo vyjadruje a taktiez popisuje ich sucasny stav a ponuka
odporucania.

Rozsah monografie je 160 stran a je rozdelena do 6smich logicky na seba
nadviazujucich kapitol, ktoré pokryvaju deklarovanu problematiku kom-
plexne pre potreby citatelov, pre ktorych je publikacia urcena a to tak, ako
autorky uvadzaju v podkapitole 1.3. Stihlasim, ze predlozena vedecka mono-
grafia je vhodna aj ako doplnkova literatura pre vysoké skoly, pre predmety
zameriavajuce sa na riadenie a rozvoj ludskych zdrojov.

V uvedenom kontexte vysokoskolského $tudia je pozitivom predkladanej
monografie aj velké mnozstvo aktualnych literarnych zdrojov, na zdklade
¢oho je mozné konstatovat, Ze realne mapuje sicasny stav v skumanej prob-
lematike a jej vysledok prezentuje vedecky pristup autoriek k spracovaniu
monografie. Hlavné zdroje teoretickych vychodisk boli ¢erpané najma z mo-
nografii, vedeckych stati a prispevkov, publikovanych vo vyznamnych ve-
deckych databazach SCOPUS, Web of Science Core Collection ¢i Current
Contents Connect. Autorky cerpaju z poznatkov domacich aj zahrani¢nych
autorov a taktiez z legislativnych uprav krajiny, ¢im zohladnuju $pecifika
danej problematiky v skiimanom regione.

V ramci vyskumu prezentovaného v monografii boli pouzité nastroje
deskriptivnej $tatistiky, konkrétne rozdelenie pocetnosti, korela¢na analyza
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(Pearsonov korela¢ny koeficient) a testy intenzity korelacie. V ramci prezen-
tovanych vysledkov vyskumu bola taktiez pouzita viacrozmerna faktorova
analyza, metéda Varimax a Kaiser-Guttmanovo pravidlo.

Obsah monografie jasne deklaruje hibku a $irku orientacie autoriek
v problematike strategického manazmentu fudskych zdrojov a ich schopnost
predikovania vyvoja v danej oblasti a poskytuje Sirokd poznatkovu zaklad-
nu, na ktorej je mozné stavat a charakterizovanua problematiku dalej skimat.

Posudzovana vedeckd monografia je aktudlna, prehladne spracovana a je
mozné ju oznacit za prinosnud pre danu vedeckd oblast.

doc. Ing. Katarina Stachova, PhD.
Univerzita sv. Cyrila a Metoda v Trnave
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Predmluva

Lidé se znalostmi, zku$enostmi, schopnostmi a dovednostmi tvofi cenné
aktivum organizaci a v soucasné dobé nejvice ovliviiuji hodnotu organiza-
ce a jeji konkurenceschopnost. Proto je vysoce aktudlni zabyvat se vhod-
nym nastavenim personalnich aktivit, aby si organizace nejen udrzela své
zaméstnance, ale také misto na trhu. Pristupy organizaci k managementu
lidskych zdrojt se lisi a jsou zaloZeny na fadé proménnych a charakteristik.
Prezentované vysledky a doporuceni v predkladané monografii napomahaji
systematicky definovat ramec strategického managementu lidskych zdroja
v organizacich a nastaveni personalnich procest.

Ctenat se dozvi, jak nastavit stéZejni procesy managementu lidskych zdro-
ju v organizaci, jak aplikovat age management, spole¢enskou odpovédnost
a jak budovat znacku zaméstnavatele a pomoci svych zaméstnanct dosaho-
vat konkuren¢ni vyhody, a to s diirazem na tzv. udrzitelnost. Kniha je urcena
pro Sirokou odbornou i laickou vefejnost, personalisty, manazery, pracov-
niky personalnich agentur, studenty vSech ekonomickych a spolecenskych
sméru zabyvajici se managementem lidskych zdroji a vSechny ostatni, pro
které je tato problematika aktualni, potfebna nebo zajimava.
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Uvod

Vyvoj strategického managementu organizaci anticipuje neustalé zmeény
manazerského paradigmatu v navaznosti na vyvoj celé spolecnosti. Ma-
nagement vychazi z celé fady principt a zasad, mezi které patfi zejména
znalost trhu, neustalé hledani novych prilezitosti, posilovani vykonnosti,
implementace modernich trendi managementu lidskych zdroja, nastaveni
efektivniho znalostniho transferu mezi sou¢asnymi zameéstnanci i jejich ge-
neracemi (znalostni management a management kontinuity znalosti), umeé-
ni prekonavat prekazky, risk management, orientace na zakaznika a dalsi
stakeholdery (zainteresované strany), efektivni fizeni nakladi a rada dalsich.
V soucasné dobé je vyzkum, vyvoj a inovace prevladajicim motorem prio-
rit Evropské unie, které jsou dedikovany kapitalové naro¢nym systémtim
a vys$im urovnim globélnich hodnotovych retézcti. Mezi hnaci sily inovaci
obchodnich modelt souvisejicich s udrzitelnosti se fadi zejména cirkularni
ekonomika, spolec¢enska odpovédnost organizace, sdilena ekonomika, tech-
nologické inovace, §tihla vyroba. Prechod k inovativni spole¢nosti s sebou
prinasi automatizaci fady pracovnich procest, coz implikuje nova rizika
a tlak na organizace, aby své pracovniky pravidelné rekvalifikovaly a vzdé-
lavaly. Pravé kontinudlni rekvalifikace, vzdélavani a rozvoj zaméstnancd,
prace s jejich znalostmi vede k udrzitelnému rozvoji organizaci. Udrzitelné
podnikani zahrnuje zavazek organizace vyvijet aktivity efektivné a zodpo-
védné vici spolecnosti a Zivotnimu prostfedi pfi zohlednéni zajmi vSech
zainteresovanych stran.

Neustalé zlepSovani procest a vykonnosti celé organizace je nekoncici
prioritou. Odpovédné, respektive udrzitelné podnikani je podstatné pro
velké i malé organizace, které mohou prostfednictvim inovativnich vyrob-
ka a sluzeb, novych schopnosti a zapojeni zainteresovanych stran zlepsit
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z kratkodobého i dlouhodobého hlediska své hospodarské, environmen-
talni a socialni charakteristiky. Organizace jsou povzbuzovany k inovacim
hledanim novych znalosti nebo novych zptisobti vyuziti svych stavajicich
implicitnich a explicitnich znalosti.

Managementy organizaci musi neustale brat v ivahu konkurenéni pro-
stfedi a nové vyzvy i trendy, které musi reflektovat v nastaveni jednotlivych
personalnich ¢innosti a jejich zabezpeceni. Vétsina autort, ktefi se zaméruji
na strategicky management lidskych zdroju, se shoduje, Ze v soucasné dobé
je nutné, aby se oblast managementu lidskych zdroji stala nedilnou soucasti
strategické orientace organizace a aby jednotlivé persondlni ¢innosti byly
vykonavany nejenom na dil¢i manazerské arovni, ale s komplexnim pohle-
dem na rozvoj celé organizace v dal$ich letech. Jednim z aktualnich smért
prace s lidmi je tzv. age management, jenz bere v uvahu aktualni demogra-
fické podminky za ucelem splnéni cili organizaci v oblasti strategického
managementu lidskych zdroji, nastaveni tzv. work-life balance, efektivni
digitalizace personalnich procest atd., a to pfi podpofre spolecenské odpo-
védnosti a udrzitelnosti organizaci. Pocet obhdjcti (nejen vékové) diverzity
a inkluze v organizacich roste, proto se v knize budeme blize vénovat i di-
verzity managementu.

Nutnost reflektovat zmény v managementu lidskych zdroju a aplikovat
trendy v této oblasti za pomoci vytvareni ¢i dotvareni takovych vnitfnich
podminek, které aplikaci personalnich procesii zefektivni, ma zasadni vy-
znam pro strategicky management organizaci a spravné nastaveni vSech
organizac¢nich procesd, at jiz financ¢nich, personalnich, procesnich ¢i
spolecenskych.

V kazdé organizaci je nutné nastavit v prvni radé vizi, poslani a celoor-
ganizacni strategii véetné strategie managementu lidskych zdrojt. Strategie
managementu lidskych zdroju totiZ pomaha pii sjednoceni a usmérnéni
chovani a jednani vSech lidskych zdroji a jejich celkového rozvoje v souladu
s potfebami organizace. Strategie celkové umoznuje smysluplné planovani
a fizeni veSkeré prace s lidskymi zdroji. Organizace by se taktéz mély zaméfrit
na specifické (funkeni) strategie, jako je strategie personalni, strategie v ob-
lasti organizacni kultury, etického kodexu a spolecenské odpovédnosti, kva-
lity, inovaci, a dale na environmentalni strategii a ergonomickou strategii.
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V soucasné dobé, kdy se zvysuje intenzita konkurence, se organizace zamé-
fuji na specifi¢téjsi (modernéjsi) strategické trendy a formuluji nové stra-
tegie v managementu lidskych zdrojt, které vedou k trvalému zlep$ovani
a udrzeni cilené a trvale vzristajici inovace béhem urcitého obdobi. Mezi
strategické trendy, které budou v monografii zevrubné popsany, patfi:

« talent management,
« znalostni management,
« management kontinuity znalosti,

diverzity management,
¢ age management.

Talent management napomaha organizacim efektivné naplnovat a prinaset
méfitelné zlepseni vykonnosti a efektivity zejména prostfednictvim schop-
nosti definovat potreby, objevovat mezi pracovniky talenty, umét je rozvijet
a efektivné vyuzivat. Talent management a jeho strategicky rozsah klade di-
raz na ambice organizace ve valce o talenty. Zdlraznuje se zejména propo-
jeni mezi strategickymi trendy v managementu lidskych zdroja a budovani
silné a pozitivni znacky zaméstnavatele, diky cemuz mohou byt pritahovani
do organizace talentovani jedinci a udrzeni souc¢asni zaméstnanci.

S ohledem na znalostni management a management kontinuity znalosti
1ze konstatovat, Ze klicovym predpokladem uspéchu nastaveni systémi fi-
zeni v organizacich jsou znalosti a jejich transfer, nebot se stavaji jednim ze
strategickych zdrojt organizaci, ktery mize zajistit zvySovani vykonnosti
nebo vyrazny rast pridané hodnoty. Potencial dosazeni konkuren¢ni vy-
hody maji znalosti explicitni i tacitni. Explicitni znalosti jsou znalosti, kte-
ré 1ze snadno vyjadrit, kodifikovat a verbalizovat (daji se snadno predavat
ostatnim), zatimco implicitni (tacitni) znalosti jsou vnitfni znalosti ¢lovéka,
jejichz pomoci fesi dané tikoly ¢i pfistupuje ke konkrétnim potfebam (jsou
neuchopitelné, mnohdy nepopsatelné). Znalosti jsou diilezitym a nezastu-
pitelnym zdrojem jednotlivcti i organizaci, ale je tieba, aby je kazdy jedinec
i organizace pouzivali spravnym zptsobem. Jen diky kontinudlnimu rozvoji
znalosti, jejich transferu, efektivniho vyuzivani ve vech organizacnich pro-
cesech miize organizace dosahovat konkuren¢ni vyhody. Sdileni znalosti
(jak explicitnich, tak primdrné tacitnich) je mozné pouze za predpokladu, ze
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je vhodné nastavena nebo vytvorena atmosféra diivéry v organizaci, protoze
pokud tomu tak neni, zaméstnanci neciti pottebu své znalosti sdilet a pod-
porovat transfer znalosti v organizaci. Pfitom tacitni znalosti jsou vyjadreny
v reakci na novou situaci a nasledné je také vytvarena dalsi, nova znalost,
ktera byva casto nasledné kodifikovdna a napomahd inovacim v organiza-
cich, a zaroven jsou predpokladem udrzitelného podnikani.

Pro organizace se udrzitelnost stava zasadnim principem, navic se ve
védecké discipliné management kontinudlné rozsituje (Vrabcova, 2021).
V dnes$ni dobé lze transfer znalosti a zabezpeceni kontinuity znalosti po-
vazovat za velmi duilezity predpoklad pro budoucnost kazdé organizace bez
ohledu na sektor, velikost ¢i zaméfeni, chce-li udrzet krok s modernimi tren-
dy trhu, a to nejenom na trhu vyrobku a sluzeb prostfednictvim inovaci,
ale i na pracovnim trhu s ohledem na pozadované kompetence pracovni-
ki od vedeni organizaci. Vét§ina organizaci se jiz pfeménila nebo se méni
z tradi¢nich na znalostni, protoze pravé ve znalostech zaméstnanci je sila
dané organizace a s kazdym (at uz dobrovolnym, nebo nedobrovolnym)
odchodem zaméstnance mtiZe organizace prijit o ur¢ité penzum kli¢ovych
znalosti. Této hrozbé by méla organizace dobrym nastavenim organiza¢nich
i individudlnich podminek predchazet a nastavit vhodné prostredi transferu
znalosti.

Diverzity management je manazersky pfistup prosazujici rtiznorodost
a rozmanitost na pracovisti s cilem zajisténi vyssi efektivity. Podpora tohoto
pfistupu predstavuje pro fadu jedincti zvyseni jejich $anci na pracovni uplat-
néni odpovidajici jejich individualnimu zdjmu a kompetencim. Nastrojem
pro zajisténi vékové diverzity je age management.

Age management se zaméfuje na vyuziti znalosti vSech zaméstnancti bez
ohledu na vék, zabezpeceni kontinuity znalosti na dosazeni konkuren¢ni vy-
hody organizaci a zaroven na opatfeni, ktera napomahaji podpore rtiznych
vékovych kategorii zaméstnancti v organizacich, detekuji a snizuji negativni
projevy ageismu. Zainteresované strany v oblasti age managementu maji
na rozli¢nych urovnich rizné ambice. Na organizacni trovni je vak nutné
zdiraznit rozvoj lidského potencialu kontinualnim vzdélavanim a zvySovani
produktivity prace. Na fizeni zohlednujici vék zaméstnancti 1ze nahlizet jako
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na socialni odpovédnost organizace. Stale vice organizaci propojuje odpo-
védné podnikani a management lidskych zdroju.

V soucasné dobé se stile vice prosazuje nazor, ze management lidskych
zdrojl se ma zamérit na zlep$eni kvality pracovniho Zivota a rozvoj zamést-
nanct, ale také na zvys$eni produktivity, spokojenosti zaméstnanct a jejich
pripravenosti na zmény s diirazem na prezentovani organizace jako dobrého
zaméstnavatele smérem dovnitf organizace, ale i navenek. Je to z toho dtvo-
du, Ze pfedem stanovenych cilii a vizi mohou organizace dosahovat pouze
na zakladé vhodné zvolenych personalnich strategii, jez budou podporova-
ny vhodnou, nepretrzité analyzovanou organiza¢ni kulturou a budovanim
dobré znacky zaméstnavatele pomoci aplikovani aktudlnich trendd v ma-
nagementu lidskych zdrojt, coz potvrzuji tuzemské i zahrani¢ni vyzkumy
(napriklad Jain, Bhatt, 2015; Mpofu, Hlaywayo, 2015; Evangeline, Gopal
Ragavan, 2016; Geradts, Bocken, 2019; Stachova et al., 2019; Urbancova,
Vrabcovd, 2022; Vrabcova, Urbancova, 2022a). Pro dosazeni vyse uvedeného
1ze vyuzit aplikovani principti diverzity managementu, age managementu,
talent managementu, managementu kontinuity znalosti, podpory inovaci,
digitalizace a principt udrzitelnosti.

Problematikou strategického managementu lidskych zdrojti a vybranymi
modernimi trendy personalni prace se zabyvaji autorky této monografie,
ktera poskytuje uceleny pohled na jednani organizaci v ramci strategického
managementu lidskych zdroji a na jejich dopady s diirazem na zvySovani
kvality persondlnich procest, jez podporuji vykonnost a prosperitu orga-
nizace diky eliminaci jednotlivych uzkych mist. V publikaci jsou rovnéz
vymezena prakticka doporuceni v ramci aplikovani modernich trendu per-
sonalni prace.

Cil monografie

Hlavnim cilem monografie je prezentovat vysledky dlouhodobého kontinu-
alniho vyzkumu v oblasti strategického managementu lidskych zdroji a mo-
dernich trendd personalni ¢innosti a podat komplexni prehled o zptisobech
efektivniho fizeni téchto ¢innosti.
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Dil¢imi cili monografie jsou:

« Sumarizovat poznatky a rozsifit povédomi odborné i laické verejnos-
ti 0 moznostech rozvoje strategického managementu lidskych zdroja
v ¢eskych podminkach, protoze v Ceské republice je k tomuto tématu
dosud dostupné nedostatecné mnozstvi odborné literatury.

« Identifikovat moznosti rozvoje jednotlivych modernich trendi strate-
gického managementu véetné moznosti jejich dlouhodobého udrzeni.

« Identifikovat a zhodnotit vyhody a nevyhody jednotlivych modernich
personalnich trendi pro organizace i samotné zaméstnance.

Diilezitost t¢ématu monografie pro soucasnou praxi

S ohledem na prezentovany aktualni stav feSené problematiky 1ze sumari-
zovat, ze strategicky management lidskych zdrojii prosel zasadnimi pre-
ménami (pfechod z ucicich se organizaci na talent management, znalostni
management a management kontinuity znalosti, z homogennich pracov-
nich tymt na agilni tymy podporujici diverzitu, cilené budovani znacky
zaméstnavatele, vyuzivani ICT (Information and Communication Technolo-
gies, informac¢ni a komunikacni technologie) v personalni ¢innosti a kladeni
dirazu na udrzitelnost aj.) a je v soucasnosti ovlivnén aktualnimi trendy
v personalni praci (Jain, Bhatt, 2015; Almendra, Falcao, 2017; Dudin et al.,
2017; Jakopovic, 2017; Kuipers, Giurge, 2017; Sahu et al., 2018; Muratbeko-
va-Touron, Galindo, 2018; Silva, Calisto, 2018; Mouton, Bussin, 2019).
Radi se mezi né naptiklad globalni ¢&i virtualni pracovni prostiedi (Lane
et al., 2014; Bagheri, Jahromi, 2016; Seng et al., 2017), spoluprace rtznych
skupin zaméstnanci a generaci (Garcia-Granero et al., 2018; Glaveanu,
Taillard, 2018; Triguero-Sanchez et al., 2018) nebo del$i priimérna doba
zivota (diverzity management, age management, viz Ciutiene, Railaite, 2015;
Witkowski, Bartozs, 2017; Urbancova, 2019a; 2019b; Urbancova, Fajéikova,
2019), péce o zaméstnance a talent management jakozto vyhledavani, an-
gazovanost a rozvoj talentovanych jednotlivct s klicovymi charakteristika-
mi. Ackoliv povinnou péci o zaméstnance definuje zakonik prace, moderni
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management lidskych zdrojt pracuje spise s péci dobrovolnou. Tyto trendy
jsou ovlivnény charakteristikami organizace a témi, které strategicky ma-
nagement lidskych zdroji v organizaci zastfesuji (Chen, Liu, 2018; Henry
et al., 2018; Zakayo, 2018).

Lze ptitom konstatovat, ze strategicky management lidskych zdroji sla-
duje dohromady nejenom zmény v oblasti manazerskych disciplin s dtra-
zem na strategicky management, ale také zmény v chovani vedeni organizaci
(Manuti, Giancaspro, 2019; Wipawayangkool, Teng, 2019) a rovnéz odrazi
zmény ve vyvoji ekonomického prostredi (Mahoney, Qian, 2013; McDonnell
et al., 2014; Lei et al., 2015; Peters, Taylor, 2017).

Organizace musi pro strategicky ramec managementu lidskych zdrojt
vytvaret vhodné podminky, aby bylo dosazeno zlep$eni financnich i nefi-
nanc¢nich vysledki (vyssi zisk organizace, zvySeni produktivity, zvyseni trzni
hodnoty, dosazeni cili organizace, zvy$eni jeji atraktivity, zlepseni spoko-
jenosti zdkazniki i zaméstnanci, zvyseni kvality prace aj.). Tyto podmin-
ky a pristupy se v jednotlivych organizacich lisi (viz napfiklad Urbanco-
va, 2017). Monografie se zabyva opatfenimi v ramci modernich trenda
v personalnich ¢innostech, jeZ jsou efektivni pro podporu strategického
managementu lidskych zdroja v organizaci.

Pro koho je monografie urcena

Monografie napoméha rozvinuti persondlnich ¢innosti v organizacich a zvy-
$eni povédomi praxe i akademickeé sféry v oblasti strategického managemen-
tu lidskych zdrojt, jejich rozvoje, dosahovani konkuren¢ni vyhody a udrzi-
telnosti pri respektovani spole¢enské odpovédnosti. Z védeckého hlediska
spociva vyznam publikace ve skutecnosti, ze je vhodnou povinnou i dopo-
rucenou literaturou pii studiu pfedméta v oblasti managementu lidskych
zdrojt a strategického managementu na vysokych $kolach a univerzitach
v Ceské i Slovenské republice.

Z praktického hlediska tato monografie napomaha organizacim reagovat
na soucasny tlak na vysledky a uspéchy tim, Ze budou schopny zvysovat
potencial véech svych zaméstnancii a stimulovat je k tomu, aby v organizaci
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zUstavali. Téma je dulezité i z diivodu souc¢asného demografického vyvoje,
kdy je s ohledem na vyvoj starnuti populace, globalni trh prace a globalni
hrozby (covid-19, valka, kyberutoky, teroristické utoky, ztrata biodiverzi-
ty aj.) nutné identifikovat mozné sméry nastaveni personalnich ¢innosti
v organizacich a klast diraz na ziskani nastupci klicovych zaméstnancii
pfi udrzeni kontinuity ¢innosti. Zabezpeceni lidskych zdroji organizacim
umoznuje dosahovat udrzitelnosti a konkuren¢ni vyhody. Publikace prezen-
tuje praktickd doporuceni ndstrojii a postupti pro vSechny typy organizaci
v soukromém, vefejném i statnim sektoru.

Téma publikace stale vice nabyva celosvétové na aktualnosti, protoze si
organizace za¢inaji uvédomovat vyznam a dilezitost zaméstnanct, nicméné
o ty je nutné v organizaci spravné pecovat a nastavovat takové organizacni
prostredi, které vyuzije potencial vSech zaméstnancti pro rozvoj celé orga-
nizace. Pfedkladana monografie vznikla na zdkladé dlouhodobych realizo-
vanych vyzkumu autorek v tuzemsku i zahranici.

Kniha je urcena pro Sirokou odbornou i laickou verejnost a slouzi k ziska-
ni a doplnéni znalosti v oblasti strategického managementu lidskych zdrojt,
zdtraznéni vyznamu lidi v organizaci a moznosti prace s nimi. Je primarné
urcena:

o personalistim a manaZerim organizaci,

« pracovnikiim personalnich agentur,

« studentiim vSech ekonomickych a spolecenskych obort zabyvajicich se
managementem lidskych zdroji a

« vSem ostatnim, pro které je tato problematika aktualni.

Na zakladé prezentovanych doporuceni ma vedeni organizaci moznost
komparovat vlastni aktualni stav se stavem, ktery deklarovaly oslovené or-
ganizace. Dale maji moznost komparovat vlastni postupy s metodami, jez
doporucuji autorky monografie, a na tomto zakladé dosdahnout zlepseni.
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Zakladni struktura monografie

V prvni kapitole bude nejprve predstavena problematika managementu
a marketingu lidskych zdrojti obecné. V druhé kapitole vénujeme pozornost
strategickému managementu lidskych zdrojt v organizacich s dirazem na
vliv organiza¢ni kultury na spravné nastaveni persondlnich ¢innosti a také
na nutnost work-life balance v soucasné praxi. Ve tfeti kapitole jsou disku-
tovany moderni trendy v personalni ¢innosti, na néz navazuje metodika
monografie, na jejimz zakladé byla ziskana data (¢tvrta kapitola). V paté
kapitole jsou prezentovany vysledky provedenych vyzkumi ve vybranych
¢eskych organizacich s diirazem na personalni ¢innosti, jeZ jsou v soucasné
dobé pro organizace klicové. Kapitola se proto mimo jiné zabyva udrzitel-
nosti a inovacemi. Cely proces strategického managementu lidskych zdroja
uzavre v Sesté kapitole diskuse dosavadnich vysledki v této oblasti v tuzem-
sku i zahranici.



