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ANOTACE

Tématem této bakaléké prace je vyuzivani nastiqjizeni lidskych zdrdgj ve vybraném
podniku. Nejprve jsou vymezena teoreticka vychaalidktera jsou zasiena na poznatky
z odborné literatury dizeni lidskych zdrdj a personalnickinnostech. V analytickéasti je
piedstavena vybrana spoit®st TOORS CZ s. r. 0. a je provedena analyza tiywiranych
nastrop fizeni lidskych zdrdj v této spolénosti. Za¥rem jsou zhodnoceny vysledky a

formulovany navrhy ke zlepSeni.

KLi COVA SLOVA

fizeni lidskych zdrdj, personalnéinnosti, generace na trhu prace, analyza

TITLE

Human resource management in the company TOORS®.S. r

ANNOTATION

The topic of the my bachelor's works is the humesource management in a selected
organization. The theoretical part focuses in thmifing from literature about human
resource management and personal acitivities. énptiactical part the particular company,
TOORS CZ s. 1. 0., is introduced, as a furtherysiglof human resource management in the

company.
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human resource management, personal activitesrajemeon labour market, analysis
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Uvob

Abychom mohli byt ve sv&innosti Usgsni, je dilezité se obklopit kvalitnimi lidmi.
Lidmi, ktefi budou sdilet naSi vizi, nadSeni. Lidmi, #team gedaji kus sebe, svych znalosti,
védomosti, svého potencialu. To plati i pro budovaniy. Proto je ve firng dalezité zabyvat
se oblasti lidskych zdrbj Je Zadouci klastidaz na definovani pracovniho mista a osobnost,
kterou si pro danou pracigdstavujeme, na vytyeni procesu 2denovani se vybranych lidi
do socialniho klima firmy, na nastaveni pravidefldfavani a odrsiovani lidi za odvedeny
vykon a zaji&ni kontroly, Ze jsme to nakonec zvladli tak, jakngs si to na z&tku

piedstavovali. K tomu nam je napomodigeni lidskych zdrdj.

Této problematice budeinovana tato bakaiskd prace. Cilem této prace je vypracovani
piipadové studie v konkrétnim podniku se ##mim na analyzu 0gpnosti vyuzivani
nastrop fizeni lidskych zdrd@j. Nasledné zhodnoceni gigadnymi navrhy aeSenimi na
zlepSeni. Vybranou firmou je v tomtéipact spol&nost TOORS CZ s. r. 0.

Tato firma je vybrana z&mé. Jeji vrcholny management se ve svideeni opir4 o ne
zcela tradini pristup vedeni lidi a uplatje princip ,,svobody* zagstnani. Klade draz na
vybér téch spravnych lidi, protoZzeskwla vize bez skdlych lidi nema vyznam(Collins, 2008
str. 58).

Aby bylo efektivrié dosazeno stanovenychigije prace rozélena do nasledujicich kapitol.
Prvni kapitola nas seznami s teoretickymi vychogdiskizeni lidskych zdrdj. Vymezi pojem
fizeni lidskych zdrdj a definuje nastrojgizeni lidskych zdrdj. Jednotlivym nastram,
kterymi je strategiefizeni lidskych zdrdj a controllingtizeni lidskych zdrdi, se bude
vénovat podrobéi. Druha kapitola pedstavi firmu TOORS CZ s. r. ofiBlizi nAm historii
jejiho vzniku a wstu, gednet obchodni¢innosti a lidské zdroje ve firén Dale zmini vize
firmy a cile personélniho planovéaniteli kapitola se zabyva samotnotipadovou studii a
analyzou skut#nosti. Ctvrta kapitola se za#iiuje na hodnoceni, vysledky a navrhy
doporwieni ke zlepSeni, které vyplynouieti kapitoly.

Zakladni metoda, ktera bude v této praci pouzétdit¢rarni reSerse. Budou vyhledavana a
studovana dila autdy ktefi se zabyvaji problematikatizeni lidskych zdrdj. Poté probhne
komparace nalezenych fékta néasledéi dojde k syntéze ¢thto ziskanych informaci.
Analyticka cast bude $novana analyze nasttofizeni lidskych zdrdj v konkrétni firng.

Tatocast se bude opirat zejména o informace poskytntdéneitizeného rozhovoru.



1 TEORETICKA VYCHODISKA PROBLEMATIKY RIiZENI LIDSKYCH

ZDROJU

Rizeni lidskych zdroji

Armstrong definujeizeni lidskych zdrdj jako strategicky, logicky promysSlenyiptup ve
vedeni nejcentjSiho statku organizace, kterym jsou lidé, jeZ edileji na dosahovani @il
organizace. (Armstrong, 2007 str. 27)

Koubek tika, Ze tfizeni lidskych zdrdgj je jadro fizeni organizace. Povazuje ji za

s

nejdilezitéjSi slozkutizeni a ulohu manazer Nové postaveni personalni prace viygel

vyznamclovéka jako nejdlezitéjSiho vyrobniho vstupu a motoru organizace. (Koyt€7
str. 15)

Vykladovy slovnik pedstavujeizeni lidskych zdrdj jako oblast zabyvajici se pracovniky,
jejich pripravenosti praeSeni cil, vyuzitim jejich schopnosti, vzajemnymi vztahyanci
organizace a spaieeho zapojeni pro vyt¥eni podminek, za kterych bude dosahovano cil

organizace. (Palan, 2002 str. 186)

V ramci této bakak&ké prace bude zevSeob&eim vySe uvedenych definici uvazovano,
Zeftizeni lidskych zdrdj a lidé v organizaci jsou Kiovymi elementy pro usiné fungovani

podniku.

Rizeni lidskych zdrdj vychazi z personélnihidzeni. Zakladni odliSnosté¢hto pojni ve
své knize shrnuje Vojtowi kde cituje Karin Legde kterd na zaklad rozsahlé analyzy
definovala ti podstatné rozdily. Zatimco personélizieni je zar'eno naradové pracovniky,
fizeni lidskych zdrdj se orientuje na vedouci pracovniky. Druh& odlitiog v cinnostech
liniovych manazar. Personalnfizeni se snazitgobit a ovliviovat liniové manaZery, oproti
tomu koncepceizeni lidskych zdrdj je piimo integrovanolwtinnosti liniovych manazér
Treti odliSnosti je vyznamcasti top managementu kiaeni lidskych zdrai. (Vojtovic, 2011
stranky 167 cit. podle Legge, 1989, str. 189-191)

Rizeni lidskych zdrdj zdiraziuje vyznam podnikové kultury a holistickéhaigtupu
k zajmim podniku. Neni omezeno jenom na kompetenci pelisbyaale je zalozeno na
liniovych manaZerech, kite jsou blize pracovnikm a maji vyznamny podil na kvalit

pracovni kultury organizace a spokojenosti pradavnde zameno na uvdongni si, ze

! V tomto bod je vyjimeing pouzita sekundarni citace évbdu nemoznosti ziskani originalniho vytisku
autorky Karin Legge.
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lidsky faktor je pro organizaci zakladnim stavebikamenem. Je zde patrnd snaha o Zajist
dostaténé atraktivity organizace, aby timto byla z&ji& fFirozena oddanost organizaci a

sdileni jejich hodnot a vizi.
Cile rizeni lidskych zdroja

ZjednodusSe# Ize fici, Zze prosednictvim lidskych zdréj se firma snazi dosahovat
stanovenych ail a vizi. Lidské zdroje napomahaji, ab organizacka hisgsna ve své

ekonomick&innosti.

Aktivity v fizeni lidskych zdraj smeiuji k vytvaeni optimalniho pracovniho prostli, ve
kterém bude moznéggtovat a udrzovat harmonické interpersonalni vztalayretuji se na
osobnostni rozvoj pracovnika jejich dalSi vz&lavani. V organizaci Ize vyuzit i takové
znalosti a schopnosti lidi, které primémesouvisi s vykonavanou pozici. Zarmvee snazi o

efektivni vyuzivani pracovnich sil a dodrzovaniségivy v oblasti zarstnavani osob.
Nastroje Fizeni lidskych zdroji

Vhodng zvoleny systém nastiofizeni lidskych zdrdj umoZni danou organizaci |éfielit
a nadale ji zlepSovat. Jejich pr@stnictvim se lze za#tit na vykon jednotlivych lidi a
nasnérovat ho tak, aby byl v souladu se strategii firmgpoluvytvéel firemni kulturu. V této
praci budou uvazovany dva hlavni nastrdgeni lidskych zdrdj a to jsouStrategie fizeni
lidskych zdrofi a Controlling tizeni lidskych zdrdj. Strategigizeni lidskych zdrdj definuje

nasledujici procesy:

» personalni planovani,

e ziskavani a vyr zamestnandg,
* hodnoceni,

e odmenovani,

e vzdlavani,

» zamestnanecké benefity

Témto jednotlivym procasm se prace budesmovat podrobgi

1.1 Strategie¥izeni lidskych zdroja

Vi s

NejcitovargjSi autdi literatury zabyvajici séizenim lidskych zdrdj (nag. Armstrong,
Koubek) vychazi z teorie, Ze je nutné nejprve ndjadné lidi a dosadit je na spravna mista.

11



Za splreni této podminky rie firma dosahovat efektivniho fungovani a dosahbva
spole&nych cil.

Koubek (2007) uvadi, Ze v ramci strategickétzeni je nutné jfedre definovat vize a cile
organizace, odhadnout nastrahy jejich dosahovani. A dale, Ze je nutnégem stanovit

pocet a kvalifikaci pracovnik, kterych budeieba k jejich spléni.

S timto je v rozporu Collins, ktery na zakéagl’ého vyzkumného projektu vyslovil zdy,
Ze do firmy je nutné nejprve vybrat spravné lidnasled® je mozné vymyslet, kam bude
firma sntfovat. Vychazi z fedpokladu, Ze lidem, ktedo firmy nastoupili kuli ostatnim
lidem, nebude vadit, bude-fiea zm¢nit smer pro Usgch firmy. (Collins, 2008 str. 58)

Tedy, Ze je moZné&j dokonce padtbné nejprve najit spravné lidi a dosadit je naapd
mista a aZz nasledrnize vymyslet, kam se bude &rovat. Za pedpokladu, Zze bude-li se
nejprveresit KDO a ne CO, je snazSi s#zpusobit neénicimu se okoli. Zarovevybérem
vhodnych lidi se sniZuje nutnost lidi motivovatiidit, neba@ takovi lidé jsou hnani a
motivovani vnitni silou a touhou dosahovat vybornych vysiediCollins, 2008 str. 58)

Treni mezi klasickym pojetirfizeni lidskych zdrd@j a modernimi fistupy ve vedeni firmy
vychazi z ninici se spoknosti. Je nutné si @domit, Ze v sotasné dob se na trhu prace
pohybuji ti generace, z nichz kazdad ma jiné hodnoty, jigékavani, jiny pistup, jiné
poZzadavky na za#stnani. Spoknost se mini a i to je nutné promitnout do strategieeni
lidskych zdroji.

Prace nema ambicaimo a tvra¢ konfrontovat ostdceny a zazity zfssob s modernimi
diskutabilnimi gistupy. Jen je jeji snahou na tomto misastinit, Ze do hry vstupuje nova
generace, ktera se diameteéali$i od stavajici fevladajici generace na trhu prace.

1.1.1 Personalni planovani
Planovani je #¥domacinnost zamiifena na budoucnost. K efektivnimu planovaniigba
piesré formulovat cile. Personalni planovani je zé&mo na konkretizaci lidského kapitalu
v budoucnosti, tedy na formovani prognozyieby lidi. Spravné planovani jeildzitym

prvkem k zachovani konkurenceschopnosti organizace.
Personalni planovani Ize podle Koubka (2007) &bizda:

* Planovani patby pracovnik

» Planovani pokryti poeby pracovnil - odhad zdrdj pracovnik

12



e Planovani personalniho rozvoje jednotlivych pradkwn- rozviji pracovni

schopnosti lidi, zabezpaje zdroje

K planovani a odhadovani peb kvalifikovanych zawstnand se vyuZivaji iizné

metody. Ty lze rozdit na intuitivni — zakladaji se na znalosti imtho prostedi

podniku a vyZaduji zkuSenosti provfidich zamdstnané (nag. Delfskd metoda,
Kaskaddova metoda, Metoda manazerskych ow)hadkvantitativni — matematického
nebo statistického charakteru (Metoda zaloZzenénab/ze vyvojovych trenil Metoda
zaloZena na analyze pém mezi zabezp®vanou praci a @bem pracovnik). V praxi

se jednotlivé metody kombinuji. (Koubek, 2007 skrah02 - 108)

Pt planovani ziskavani lidi s gebnymi schopnostmi se pracovni trh rozliSujevnaini
trh prdce — zisk&vani lidi vramci organizace @emim, povySenim, efektivdsim
rozmis€nim) avnéjSi trh prace — zde se trigldna lokalni, regionalni, narodni a mezinarodni.
(Armstrong, 2007 str. 308)

1.1.2 Ziskavani, vykér a prijimani zaméstnanai

Ziskavani zaméstnanai

Ziskavani pracovnik predstavuje Usili, které je vynaloZzeno k ziskanditého patu
kvalifikovanych uchaz#i. To vSe by mlo prokthnout za principu efektivity, tedy zajiti

dostaténého mnoZzstvi pozadovanych uchaze co nejmensimi naklady.

Pracovniky lze ziskavat jednakvaitinich zdroj (pracovnici se snahou o Znu pozice
Vv ramci organizace, ip zvySeni kvalifikace pracovnilk pracovnici uvoldni v souvislosti
s technologickym rozvojem) nebovméjSich zdroji (absolventi Skol, volné pracovni sily na
trhu prace, pracovnici z konkukgnich podnik). Oba z@soby maji své vyhody (znalost x
neznalost progedi organizace, navratnost investic do interniadméstnandé x noveé s¥zi

nazory u externich zafstnan@) a nevyhody (horsi ffstup k inovacim u kmenovych

zamestnand, ¢asova narénost adapténich program u péichozich pracovnik.

K ziskavani pracovnikje vyuzivanoiiznych metod. Mezi nejvyuzivasi metody pat:

%

* Inzerce — nejroz&iergjSi metoda, inzerce ve kgnych prostedcich

» E-recruitment — vyuZivani poitacovych siti @i ziskavani pracovnik (internet,
intranet)

» Qutsourcing — ziskavani pracovnikprostednictvim externich sluzeb kondafch

firem (personalni agentury)
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» Spoluprace se Skolami -napojeni organizaceipo na vzdlavaci instituce

Vybér zaméstnanai

P ziskavani pracovnik by melo dojit k zajiséni dostaténého pétu zajemé o danou
pozici, z nichZ je nutnédinit vybér s co nejlepSim vysledkem. To znamen4, aby bytaryb
takovy uchaz& ktery nejlépe spinil definované kvalifikai a osobnostni fpdpoklady
stanovené na dané pracovni misto. Zatpweby vznikl co nejlepsi soulad v pracovnim

kolektivu, @i utvareni mezilidskych vztahna pracovisti.
BéZnymi metodami f vybéru jsou:
» Pohovor — pohovor mezttyima a&ima (individualni), komisni pohovor (skupina
vice lidi tvaici komisi)
* Vybérové testy- IQ testy, psychologické testy
» Védomostni a dovednosti testy- testy na o¥eni poZadovanych znalosti a
dovednosti (nap prace s wordem, excelem)

* Assessment centra- skupinova metoda vyghu, kdy vice hodnotitél posuzuje

jednani a chovani jednotlivce v tymu a v rdmci tymu
Prijimani zaméstnanai
Vysledkem vyliru zangstnand je zvoleny uchazg ktery nejlépe spuje poZzadavky. Po
informovani a oboustranné dokogfichazi nafradu gjmuti nového pracovnika. Jedna se o
sled gedem stanovenych formalnich a neformalnich krokato faze ko& dnem nastupu
pracovnika do za#stnani. Pedchazi tomu oboustranné podepséani pracovni smlauvy

absolvovani I1ékiske prohlidky.

Jedné-li se o pracovnika z externich zilrgg nutné zajistit zagwovy list od gedchoziho
zamestnavatele a nahlaSeni daného pracovnika k sauoidlrd zdravotnimu poji&i na

piislusSném tadé do osmi did od vzniku pracovniho poru.

V ramci interni agendy je nutné vyiVio pro takového zadstnance dalSi pisemnosti
(osobni karta, evideéni list dichodového pojighi, mzdovy list).

Nedilnou sowiasti gjimani zangstnance je uvedeni na praco¥isseznameni pracovnika
s pimym nadizenym, spolupracovniky. i€dani pomcek nezbytnych k vykonu prace a

seznameni sipdpisy bezp&osti prace.
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1.1.3 Hodnoceni pracovniki
Hodnoceni pracovnik je vyznamnou personalnéinnosti, ktera se zaffuje na
zantstnance z &kolika uhlki. Klasifikuje pracovnika z pohledu jeho vykonu pradakym
zpisobem a formou pini své Ukoly, hodnoceni pracowkornosti, pracovni moréalky,
pracovni dochazky, Upravy zéstnance, chovani ke spolupracovimik chovani v pracovnim

prostedi.
Koubek (2007) rozliSuje dva zakladni typy hodnoceni

Neformdlni hodnoceni— nahodilé hodnoceni vedoucim pracovnikeimvgkonu prace.

Takoveé hodnoceni je ovli¥no vrEjSimi i vnitinimi okolnostmi hodnotitele

Formalni hodnoceni — predem stanovené, probihajici v opakovanych intechale
Vystupem takového hodnoceni je psany zaznam, ldlenyzi k dalSim &elam (nagiklad

odmenovani, kontrola).
Hodnotitelé

Moznych hodnotitel, tedy osob, které mohou hodnotit pracovnika a jfi@n, je vice.

Muze se jednat o:

* P¥imy nadiizeny— nejobvyklejSi hodnotici osoba. Vyhodou je zniafwacovnika,
charakter pracovni pozice.

* Personalista— objevuje seitdkakdy

» Externi hodnotitel — funguje zde princip nezavislosti

* Hodnoceni zdkazniky— v situacich bezprastdniho kontaktu se zékazniky, nese
to sebou riziko neobjektivityi zkresleni informaci

* Sebehodnocernt v ramci periodického hodnoticiho rozhovoru

Zpravidla hodnoceni pracoviikposkytuje podklady pro osobni ohodnoceni a zérove
informuje o schopnostech a mozném potencialu haehwdw, které e byt platné H

planovani rozvoje podniku.

1.1.4 Odménovani
Armstrong definuje od#iovani jako realizaci strategie a politiky organizaktera timto
zpasobem odréiuje pracovniky spravedkvv souladu s jejich hodnotou pro organizaci a

jejich podporou a snahou dosahovani podnikovyeh @rmstrong, 2007 str. 515)
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Koubek o odminovaniiika, ze kromi perézni odngény, kterou zaréstnanec dostava za
odvedenou praci, tento pojem zahrnuje i dalSi, naefni, slozky. Jako ibklad uvadi
povyseni, pochvalu nebo zastnanecké vyhody, kterymi organizace @tloje pracovnika

nezavisle na jeho pracovnim vykonu. (Koubek, 2007283)

Collins u této problematiky fpdevSim ztiraziuje, Ze hlavnim &elem systému
odmenovani neni fimét, tedy motivovat ke spravnému chovani nesprawi¢die podstatou

odmenovani je ziskat a udrzet spravné lidi. (CollinsD28tr. 79)

Moderni teorie nepracuji s oditovanim pouze v peité form v podol platuci mzdy,
ale do systému odin pojimaji i nepeg¥ni prostedky. Rikladem nepetZnich odngn mizou
byt zangstnanecké vyhody, které se poskytuji pracovnik@vha zaklad pracovépravniho
vztahu, a tedy nesouvisiimo s jeho pracovnim vykonem nebo za népenodnénu lze
povazovat i povySenii pochvalu. Zarovie se no¥¢ do systému odsm zahrnuje i moznost

dalSiho vzdlavani a rozvijeni schopnosti pracovnika. (Koul2€K7 str. 283)

Zpasoby stanoveni peénité odnény se na trhu prace liSi ve fegném sektoru a

soukromém sektoru.

Verejny sektor (nepodnikatelsky) — zde je plat vymezen tabulkami, které rozliSuji

jednotlivé pozice, vz#lani a pget odpracovanych let v daném oboru.

Soukromy sektor (podnikatelsky) — zde je mzda zpravidla formovana komparaci
s ostatnimi podniky v daném oboru a situaci na tohéice. Zjsob stanoveni mzdy je

rozliSovan na mzdtasovou, mzdu ukolovou a mzdu podilovou.

K zakladnimu platu/mzdnalezi i dalSi stimutai pergzité formy odmén jako napiklad

osobni ohodnocenifiplatky, fadné odminy, mimaadné odrany.

1.1.5 Vzdélavani pracovniki
V souwasné dob plné technického pokroku, rychlého vyvoje infotmizh technologii a
hektického tempa jsou ridoveka kladeny stale&tSi naroky a poZadavky na Urdvenalosti a
dovednosti. Proto jiz zdaleka nestavychodit” Skolu, ale vzdlavani a osvojovéani si novych

znalosti nebo prohlubovaréich stavajicich se stava celozivotnim programem.

RozliSuji se i oblasti vza&lavani a to oblast vSeobecného &lagani, oblast profesni
piipravy a oblast rozvoje. Pro lepS&iedstaveni je toto znazamo na obrazku 1, kde jsou

tuéné znazorrny oblasti, které se tykaji vdvani v rdmci podniku. (Koubek, 2007 str. 255)
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OBLAST

VSEOBECNEHO e = :
VIZDELAVANI ZAKLADNI PRIPRAVA NA
POVOLANT
ORIENTACE
OBLAST ODBORNEHO - —
VZDELAVANI B DOSKOLOVANI

(Prohlubovani kvalifikace)

PRESKOLOVANI

(Rekvalifikace)

- Profesni rehabilitace
OBLAST ROZVOJE

(Rozsifovani kvalifikace
a formovani osobnosti

Obrazek 1: Systém formovani pracovnich schopnostiovéka

Zdroj: (Koubek, 2007 str. 255)

Tato prace se dotkne oblasti, které souvisi s pemoevzdlavani v podniku. B
vzklavani v organizaci je vyuzivano prace externichoodiki nebo specializovanych firem.
Nejprve je nutné zajistit ptgbné mnozstvi finamich prostedki na vzalavani. Aby byly
vyclenéné finance elr¢ vynakladany, je nutné zaravestanovit jaké vzélani, komu a kym

ma byt umoz#no a dale jefeba zodpo&dét otazky, kdy a kde bude v&ddvani probihat.
Metody vzdélavani

Béhem vyvoje vzdlavani se vytviilo mnoho zfisohi a metod. Obeense daji roZlenit

do dvou skupin.

1) Metody on the job (Koubek, 2007 str. 265)

* InstruktaZz p¥i vykonu prace — casta metoda, obvykle vyuzZivana k
zapracovani nowka, ktera sp&iva v ukazce danécinnosti zkuSenym
zanestnancem a naslednym vyzkousenim zapracovavajepnasovnikem

e Coaching — dlouhodoby proces zacwavani, ktery je charakteristicky
prabéznou kontrolou

* Mentoring — jedna se taktéZz o dlouhodobou instruktaz, kdyestora (radce)

vybird sdm zapracujici se zé&tnanec
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Counselling— nova metoda, kdy se utefi pracovni schopnosti a vzajetnse
formuji vztahy mezi Skolenymi a Skolitely

Asistovani— klasickd metoda, kdy je pracovnikdglen zkuSenémuipplnéni
jeho ukoti, dokud neni schopen se po pracovni strance osaimibst

Powieni ukolem — zawrecna faze metody asistovani, ktera ptiov
pripravenost Skoleného

Rotace prace— pracovnik obiha tak zvané k&k® v ramci organizace s cilem
seznameni prostdi acinnosti

v 2

Pracovni porady— seznameni sefaSeni pracovnich zalezitosticagtrénymi

2) Metody off the job (Koubek, 2007 str. 269)

Piedndska— sezndmeni se s fakty, novymi informacemi

Semin& — rozsfeni grednasky o diskusi

Demonstrovani — predavani zkusenosti za pomoci audiovizualni techaiky
informasnich technologii

Piipadova studie — oblibend metodaipvzdélavdni managementu, kdy je
piedstaven problém, ktery jéeba prostudovat, diagnostikovat a navrhnout
reSeni

Workshop — obdoba fipadové studie, tymov@&Seni problému

Brainstorming — taktéZ obdoba iffpadové studie, navrzeni igobu reSeni
problému jednotlivci a nasledna skupinova diskuse

Simulace— aktivni tast vzalavanych zar'ena na praxi

Manazerské hry - hrani roli k poznani mezilidskych vztghsteth a
vyjednavani

Assessment centre- plnéni Ukoli afeSeni probléiin generovanych pidtacem,
ktery i hodnotiteSeni a rozhodnuti

outdoor training — vzclavani manazérpii hrach a sportu

e-learnig— simulace pracovnich situaci

1.1.6 Zaméstnanecké benefity

Jak jiz bylo v praci zmino, jsou lidské zdroje nejcegjdim statkem organizace a kvalitni

lidé na spravnych mistech zdji§i konkurenceschopnost podniku. Je tethjrmé, Ze je nutné
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jim vénovat paticnou pé€i. Vhodn& a vhod& cilena motivacei stimulace ovliviuje Urove
podnikové kultury a interpersondlnich vziah

Motivace — pracovni motivace — vychazi z \nitch pohnutek zasstnance. Souvisi s jeho
hodnotami a samotnym postojem k praSitimulace — soubor v§Sich podstd, které

ovliviiuji charakter jednani zasstnance a zaroviestimuluji motivaci.

1.2 Controlling Fizeni lidskych zdroji

Pojem controlling znamenaastroj 7izeni, ktery umaiije transformovat firemni strategii
do kazdodenni praxe“(Reissova, a dalsi, 2011 str. 71). Personalnfrating je nastroj
fizeni lidskych zdrdj, ktery slouzi k optimélni soi planovani, realizace a kontroly. Sleduje
realné odchylky od planovanychtcilinformani vystupy z personalniho controllingu slouzi
k analyze dvodi a @icin téchto odchylek. Zarove jsou zakladnim stavebnim kamenem

personalniho benchmarkingu.
Personalni controlling sesld na:

Controlling operativni — je zandten na kratkodobé a spiSe kvantitativni personalni
ukazatele. N€pstji se zantfuje na ukazatele personalnich naklagieho ukolem je dasré

varovat management firmy n#ipadny vyskyt odchylek od stanovenychicil

Controlling strategicky — je zamdfen na dlouhodaijSi hodnoceni &innosti a kvality
personalnihaizeni. Vyhodnocuje efektivitu personalnich progiaanplari. Posuzuje, zda

realita odpovida domacitn mezinarodnim pravidim ,nejlepsSi praxe®“.

V ramci personalniho controllingu se stanovuji ko@ibbé a dlouhodobé cildzeni
lidskych zdroji. Dochazi k vytyeni strategie, jak stanovenychucilosahnout. Nasleduje
vyhodnoceni celého procesu a sledovani odchylegtabvenych plan Systém hodnoceni
controllingutizeni lidskych zdrdj je zaloZzen na nastrojich, které séi dle Urbana (Urban,
2004) do gti kategorii.

Nastroje personalniho controllingu
» personalni ukazatele,
» personalni statistiky,
» personalni standardy,

+ dotazovani zagstnand,
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* auditfizeni lidskych zdra.
Personalni ukazatele

Personalni ukazatele byélyp zvoleny a nastaveny tak, aby bylo mozné jejicavielné
sledovani a vyhodnocovani a zejména, al¥yrdostaténou vypovidaci schopnost. Lze je
delit na kvantitativni, tedy takové, u nichz je sniaz8jich matematické vyjdeni a
kvalitativni. U kvalitativnich ukazatélje jejich gevedeni do mateného vyjémi €ZSi a

vyuZzivaji se k tomu ndjklad predem definované stupnice.
Prtiklady persondlnich ukazatel
* mira fluktuace,
» prfidana hodnota na zastnance,
» podil pracovnich pozic obsazovanych na zakgmbntannich uchaze,
e pocet dni ¥novanych roné vzdlavani,
» podil vedoucich mist obsazenych z vlastnich #droj

Pri tvorbé ukazatel je poteba dbat uitych zasad, které nejlépe vystihuje (Reissova, a
dalSi, 2011 str. 72)

» stanoveni ukazatieprobiha ve spolupraci controllora a odpdwého manazera,
* nastaveni mereného potu ukazatel, tak aby prace s nimi byla efektivni,

* u slozitych procesje Zadouci stanovit postup pro vyet indexu za zkoumanou

oblast,

« kritéria by n€la byt zhodnotitelna,

» ukazatele musi byt stanoveny tak, aby s nimi &lémci procesu pracovat v celé
firme,

» ukazatele se nesmi vifiehu ¢asu nénit,

o Kkritéria musi byt jasna a jednozina,

* jsou-li hodnoty jednotlivych kritérii vyj&&na prosednictvim stupnice, musi byt

tato stupnice doptma o slovni zpracovani.
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Personalni statistiky

Zachycuji aktualni personalni stav ve férna sodasrt jeho vyvoj v souhrnném a

strukturalnim vyjageni. Podavaji informace o vyvoji a rozloZeni peéoith naklad.

Slabou strankou je omezena moznost komparacetsiosi@odniky. (Urban, 2004)

Personalni standardy

Stanovuji intervalova pasma nebo hodnoty persortélnikazatel, kterych ma byt

v uréitém ¢asovém useku dosazeno. Jsou tak kvantitativnimpeitsonalnihdgizeni. (Urban,

2004)

Priklady personélnich standdid

kazdy vedouci pracovnik vigeehu roku absolvuje Skoleni na rozvoj jeho

manazerskych schopnosti v rozsahu nejhutou dri,

kazdy zamistnanec ma sy individualni adapténi program,

u kazdého zagstnance se stanovi demotinajev, jenz bude odstran,
kazdy vedouci pracovnik ma svého plnohodnotnéhipés,

nejpozdji do dvou drii od zasedani TOP managementu jsou vSichniEgtmanci

informovani vhodnym zgisobem o vystupech, které se jich tykaji.

Dotazovani zanéstnanai

Owetuje kvalitativni vysledky vychazejiciizzeni lidskych zdrdj (rozvoj zandstnand,

motivace). Fipraw dotaznikového Sgni je teba ¥novat paticnou pozornost aipdem

stanovit @ekavané cile, kvantifikovat a klasifikovat respomiye (vék, pohlavi, pozice).

Informace vychazejici z dotaznikovéhaizkumu by mely byt pilem pro pistup a formu
fizeni lidskych zdrdj. (Urban, 2004)

NejcastjSi témata dotaznikoveho Eai:

« spokojenost a motivace zastnand,

informovanost o vyvoji a chodu firmy,

adaptabilita zagstnand na zngny,

firemni kultura a prosedi,
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* manazersky styl.
Audit ¥izeni lidskych zdroji

Audit fizeni lidskych zdrdj miZe probihat ddma zpisoby a to jako interni audit nebo
externi audit zajifovany nezavislym odbornikem. Probihagkaelika krocich:

* rozhovor s personalistou podniku,

* studium interni dokumentace,

» dotazovani vybranych zastnan@ managementuiadovych zaréstnand,
* vyhodnoceni ziskanych informaci.

Nezbytnou sotésti kazdého audittizeni lidskych zdrdj je zpitna vazba. Poskytnuti
analyzy informaci, navrhy a dop@eni na zlepSeni, nas¢mi dalSiho si&ovanitizeni

lidskych zdrofi ve firme.
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