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ANOTACE

Tato prace je vénovana persondlnimu controllingu ve vybrané organizaci. Objastiuje pojmy
persondlni management, controlling a persondlni controlling, a také jsou zde popsiny
ukazatele, které jiz organizace sleduje. Déle se zabyvd ukazateli, které by mohla
organizace v budoucnu sledovat. Jednd se o ukazatele, jenZ jsou zaméfeny na oblast

vzdélavani a rozvoje.

KLICOVA SLOVA

personalni management, controlling, persondlni controlling, ukazatele

TITLE

Introduction of HR Controlling

ANNOTATION

The thesis deals with HR controlling in a chosen organization. It clarifies terms like
Human Resources management, controlling, HR controlling. Monitored indicators in the
organization are discribe here. Then we look at indicators that organization can follow in

the future. The indicators concentrate on area of training and development.

KEYWORDS

Human Resources Management, controlling, HR Controlling, indicators
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Uvod

Tato prace se zabyva tématem Zavedeni persondlniho controllingu ve vybrané organizaci.
Kromé persondlnich ukazatelil, které vybrand organizace v soucasnosti sleduje, jsou zde
navrZzeny dal$i persondlni ukazatele, jenZ by organizace mohla zavést v oblasti vzdélavani

arozvoje.

Persondlni management md piimy dopad na kaZzdého zaméstnance v organizaci
a to z persondlniho managementu jednoznacné ¢ini mocny néastroj, kterym lze velmi
vyznamné ovlivnit vykonnost celé organizace. Avsak v podnikové realité jsou Casto zavery
a opatifeni persondlnich managementu prehliZzeny a setkdvaji se s neporozuménim ze strany
spravniho nebo finan¢niho managementu. K tomu, aby se persondlni management stil
rovnocennym konceptem firemniho fizeni, miize pomoci pravé zavedeni persondlniho

controllingu. Ale jeho zavadéni je sloZzitd a obtiZnd prace.

Persondlni controlling ma pro organizaci vyznam z hlediska zvySovani vykonnosti a Cini
tak z néj jeden ze strategickych ndstroji fizeni. Nutnost doplnéni fizeni controllingem se
projevuje v casovém a informacnim nedostatku informaci pro management, a také
v chybéjicich podnikové-ekonomickych odbornych a detailnich znalostech téch, ktefi

rozhoduji.

Atraktivnost controllingu v soucasném svété a moZnost pomoci controllingu ziskat
kontrolu nad komplexnim vedenim podniku byly hlavni dva divody, které mé vedly

k tomu, Ze jsem si vybrala toto téma.

Hlavnim cilem této prace je udélat reSerSi navrzenych persondlnich ukazatelti z oblasti
vzdélavani rozvoje z hlediska uZite€nosti pro danou organizaci a moZnosti jejich zavedeni
do praxe. Aby organizace mohla vyuzit informace ziskané z téchto ukazatelii k lepSimu

fizeni v oblasti vzdélavani a rozvoje.

K dosazeni hlavniho cile jsou stanoveny dva dil¢i cile. Naplni prvniho dil¢i cile je popsani

persondlnich ukazateld, které organizace v oblasti fizeni lidskych zdroji sleduje. Obsahem
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druhého dil¢iho cile je definovani novych persondlnich ukazatell, které by organizace
mohla zavést v oblasti vzdélavani a rozvoje a praktickd ukédzka nékterych navrzenych
persondlnich ukazateli. K dosazeni cile byly pouzity vypocty nékterych persondlnich

ukazateld a vlastni zhodnoceni navrzenych persondlnich ukazateld.
V praktické C¢asti prace jsou vyuzity udaje, fakta z vyrocéni zprivy za rok 2008,

internetovych stranek vybrané organizace, konzultaci, ale predevsim data poskytnutad

z databaze vybrané organizace.
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1. Personalni management

V této kapitole jsou definovany pojmy persondlni management (persondlni fizeni) a fizeni
lidskych zdrojii a rozdily mezi nimi. Déle jsou zde vymezeny faktory, které ovliviiuji
persondlni fizeni, jeho hlavni Cinnosti, poZadavky na persondlni Cinnosti a funkce
persondlniho tutvaru. Také je zde popsano nékolik modelt personélniho fizeni, personalni

strategie a politika.

1.1 Personalni Fizeni a Fizeni lidskych zdroju

,Persondlni management chdpeme jako specializovanou manaZerskou funkci, kterd fidi

a implementuje politiku a procedury, jez ovliviluji jednotlivé faze zaméstnaneckého cyklu:

e nébor,
e vybér,
e uvedeni,

e vzdéelavani,

e 0sobni ohodnoceni,
e odménovani,

e disciplina,

e planovani kariéry,
e povySovani,

e ukonceni,

P 1
e znovu nabor, atd.*

,Persondlni fizeni je soucasti fizeni organizace. Persondlni fizeni je specifickou oblasti
¢innosti orientovanych na Clovéka v organizaci zajist ovanych odborniky — personalnimi
specialisty (personalnimi tutvary). Persondlni fizeni je soucdsti prace kazdého vedouciho

pracovnika.*?

' DEDINA, Jifi — ODCHAZEL, Jifi. Management a moderni organizovdni firmy, Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-2149-1, str. 237
2 KOCIANOVA, Renita. Persondlni Fizeni, Teoretickd vychodiska a vyvoj, EUROLEX BOHEMIA, Praha
2004, ISBN 80-86432-97-7, str. 9
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»Hlavni tucel persondlniho fizeni definoval Personnel Standards Lead Body ve
Velké Britanii (1993) takto: ,,UmoZniovat managementu zkvalitiovat individudlni
a kolektivni piinosy lidi ke kratkodobému i dlouhodobému tspéchu podniku.““3 A mezi

hlavni persondlni zam&feni patfi*:

e vytvaret prostfedi, jeZ dovoli managementu ziskdvat, vzdéldvat a motivovat lidi
potiebné pro zabezpeceni stavajicich i budoucich pracovnich ¢innosti,

e bez prestani rozvijet lidsky potencidl a vytvéaret atmosféru, kterd motivuje
zaméstnance k plnéni cili podniku,

e pomdhat organizace vyvazovat a prizpisobovat se riznym = z&mim
zainteresovanych osob,

e upeviovat vzidjemné vztahy a podporovat tymovou praci uvniti podniku,

e sledovat mezindrodni, nirodni i mistni vyvoj a interpretovat a vysvétlovat
jejich dusledky pro podnikovou strategii,

e Tfizeni zmén

e poskytovat pfimo nebo nepfimo fadu sluzeb.

Zakladem persondlniho fizeni je fizeni lidi takovym zpiisobem, ktery vede ke zvyseni
vykonnosti organizace. Je zalezitosti vSech manazerti a vedoucich tymu. Personalisté maji

za ukol tento proces zdokonalit, rozvijet, poskytovat rady, pomoc a sluzby.

,Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji

et r e oo e . 5
a ktefi individudlné i kolektivné pfispivaji k dosaZeni cilii organizace.*

Rizeni lidskych zdroji je ,,pfistup, ktery uvazuje $ir$i souvislosti a vytvaii integrovany
soubor pravidel fizeni lidskych zdrojt, tak, aby podporoval organizacni strategii. Proto je
nékdy nazyvén téz strategickym managementem lidskych zdrojﬁ“6, viz Obrézek 1 - 1.1

Vztah mezi pojetimi fizeni lidi.

* ARMSTRONG, Michael. Persondini management, Grada Publishing, 1999, ISBN 80-7169-614-5, str. 43

4 ARMSTRONG, Michael. Persondlni management, Grada Publishing, 1999, ISBN 80-7169-614-5, str. 43

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy, Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-1407-3, str. 27

67, DEDINA, Jifi —- ODCHAZEL, Jif. Management a moderni organizovdni firmy, Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-2149-1, str. 238
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Rizeni lidi

Politika a praxe rozhodujici

o tom, jak jsou lidé

v organizacich fizeni

a rozvijeni.
7\
< >
Rizeni lidskych zdroju Rizeni lidského kapitalu
»otrategicky a logicky promysleny ,,Pristup k ziskavani, analyzovan{
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, a predkladani dat informujicich vedeni
co organizace maji — lidi, o tom, jak v oblasti fizeni lidi probiha
ktef{ v organizaci pracuji > hodnotu ptidévajici strategické
a ktefi individualné i kolektivné investovani a operativni rozhodovani
prispivaji k dosazZen{ cila. jak na celoorganizacni, tak na liniové
urovni.”
< >

Personalni Fizeni

,,Persondlni fizeni se zabyva

ziskdvanim, organizovanim
a motivovanim lidskych

zdrojt pozadovanych

podnikem.”

Obréazek 1 - 1.1 Vztah mezi pojetimi Fizeni lidi

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy,
Grada Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3, str. 26

Pojmy ,fizeni lidskych zdroji“ a ,lidské zdroje* se v soulasnosti pouZzivaji i jako
synonymum pro persondlni fizeni. I kdyZz mezi fizenim lidskych zdroji a persondlnim
fizenim existuji jisté rozdily, jde spiSe o rozdily v dlirazu a pfistupu, viz Tabulka 1 - 1.1

Shodné rysy a rozdily mezi fizenim lidskych zdrojt a personalnim fizenim.
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Tabulka 1 - 1.1 Shodné rysy a rozdily mezi Fizenim lidskych zdroju a personalnim Fizenim

Shodné rysy Rozdily
1. Strategie persondlniho fizenf i strategie fizen{ Persondlni fizeni, stejné jako ,mekka*
lidskych  zdroji  vchdzeji  z podnikové podoba Fizeni lidskych zdroji, priklada
strategie. vsystému  pracovnich  vztahi  znaény
2. Persondlni fizeni 1 fizeni lidskych vyznam procesiim komunikace
zdroji uznavaji, ze =za fizeni lidi jsou a participace. Rizeni lidskych zdroji klade
odpovédni liniovi manaZefi. Persondln{ vétsi  diraz  na  strategicky  soulad
Utvar poskytuje nezbytnou radu a strategickou integraci.
a podpurné sluzby umoziujici manaZerim Rizeni lidskych zdroji je zaloZeno
dostét této odpovédnosti. na manaZersky a podnikatelsky orientované
3.  Hodnoty persondlniho fizeni filozofii.
a prinejmensim i ,,mékké“ podoby fizeni Rizeni lidskych zdrojt piiklidd v&tsi vyznam
lidskych  zdroji se shoduji v pohledu fizeni kultury a dosahovdni oddanosti
na ,;respektovani jedince®, vyvdZenost potfeb (vzdjemnosti).
organizace a jednotlivce a rozvijeni lidi Rizeni  lidskych  zdroji  klade — v&ts{
v zdjmu dosazeni maximdlni drovné jejich diraz  na roli liniovych  manazert
schopnosti pro jejich vlastni uspokojeni i pro jako realizatort politiky lidskych zdroju.
snadnéjsi plnéni cilt organizace. Rizent lidskych zdrojii je celostnim piistupem
4. Persondlni fizeni i fizeni lidskych zdroja orientovanym na vSechny zajmy
uznavaji, ze jednou zjejich nejdilezitéjsich podniku - zdgjmy ¢lend  organizace
funkci je prizpasobovani lidi neustdle (pracovnikl) jsou uzndvéany, ale podfizeny
se ménicim pozadavkim organizace - zajmim podnikdni.
zaméstndvani spradvnych lidi Od specialisti ~ na  lidské  zdroje
na  spravnych  mistech a  pfiprava se ocekdvd, Ze budou spiSe partnery
a rozvijeni sprdvnych lidi na sprdvnych v podnikdni  nez  jen administratory
mistech a pfiprava a rozvijeni spravnych lid{ na useku persondlu.
pro préci na té€chto mistech. Rizeni lidskych zdroji povazuje pracovniky
5. Persondlni fizeni i fizeni lidskych zdroju za jméni, bohatstvi, aktiva, a nikoliv za
pouZzivaji stejnym zpGsobem metody vybéru nakladovou polozku.
pracovnikli, analyzy schopnosti, fizeni
pracovniho vykonu, vzdélavani, rozvoje
manazeru a fizeni odménovani.
6. Persondlni fizeni, stejné jako ,mékka*
podoba fizeni lidskych zdroji, priklada
v systému pracovnich vztahi znaény vyznam
procesim komunikace a participace.
Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii, Nejnovéjsi trendy a postupy,

Grada Publishing, 2007, ISBN 978-80-247-1407-3, str. 39
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»Rizeni lidskych zdroji se stavd jadrem fizeni organizace, jeho nejdilezitéj$i slozkou
a také nejdulezitéjsi ulohou vSech manaZert. Timto novym postavenim persondlni prace se
vyjadiuje vyznam c¢lovéka, lidské pracovni sily jako nejdilezitéjsiho vyrobniho vstupu

a motoru ¢innosti organizace.“7

1.2 Faktory ovliviiujici personalni Fizeni v organizaci
Persondlni fizeni v organizaci ovliviiuji vnéjsi i vnitini faktory, ze kterych musi organizace

vychaézet pri stanoveni cili, metod a nastroju.

Faktorygz

e vnéjsi faktory (neustile se méni, vzdjemné spolu souvisi)
o rozvoj nové techniky a ménici se technologie,
o ekonomické podminky,
o konkurence na ndrodnim, evropském a globalnim trhu,
o vladni politika a legislativa vztahujici se k zaméstnavani lidi,
o sociélnf a kulturni vlivy,
o demografické vlivy,
o aktudlni situace na trhu préce,
o internacionalizace trhu préce,
o prostorovd mobilita pracovnich sil,
o hodnotové orientace lidi,
o ekologické vlivy;

e vnitini faktory
o charakter cinnosti organizace ovliviiujici charakter prace a strukturu

pracovnikd,

o strategie a politika organizace,
o velikost organizace,

o geografickd poloha organizace,

? KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju, Zdklady moderni personalistiky, Management Press, Praha 2007,
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 15

® KOCIANOVA, Renita. Persondlni Fizeni, Teoretickd vychodiska a vyvoj, EUROLEX BOHEMIA, Praha
2004, ISBN 80-86432-97-7, str. 111
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o organizacni struktura,

o ekonomickd situace organizace,

o technické a technologické vybaveni organizace,

o socidlni, profesni a kvalifikacni struktura pracovni a rozvojovy potencidl
pracovnikd, jejich flexibilita, mobilita atd.,

o organizacni kultura,

o odbory.

1.3 Hlavni ¢innosti, poZzadavky a funkce personalniho atvaru

Hlavni ¢innosti persondlni jsou uskuteciiovany jak liniovymi manaZery, tak personalisty.

Mezi tyto Cinnosti patii organizace (vytvafeni organizace, vytvafeni pracovnich mist,

vykonnost organizace), zabezpeCeni pracovnich zdroji (planovani lidskych zdroju,

ziskavani a vybér pracovnikil), fizeni vykonu, rozvoj zaméstnanci (rozvoj a vzdélavani,

rozvoj manazerd, fizeni kariéry), odméniovani zaméstnancti (hodnoceni prace, odménovan{

podle mzdovych a platebnich struktur a systémd, odméfiovani podle vykonu,

zameéstnanecké vyhody), zaméstnanecké vztahy (kolektivni pracovni vztahy, zapojovani

a participace zaméstnancl, komunikace), zdravi, bezpecnost a sluzby pro zaméstnance

a sprava zaméstnaneckych a osobnich zéleZitosti (praxe a postupy spravy zaméstnaneckych

zalezitosti, persondlni informacni systémy).

Vyse uvedené persondlni ¢innosti museji zabezpecovat a spliiovat tyto pozadavky:

uvoliiovat a rozvijet vnitini potencidl lidi;

pfi ziskdvani, rozvoji a vzdélavani lidi zabezpeCovat sprdvnou kombinaci
specifickych znalosti specialistii a Sirokych dovednosti a piistupd, které vyzaduji
ménici se podminky;

fidit stale rozlicnéjsi pracovni silu s rozdilnymi kariérovymi vzorci, kariérovymi
ndroky a vztahy k zaméstnavateli;

fidit zaméstnanecké vztahy, kolektivy a jedince;

navrhovat, zavadét a fidit systémy odménovani a hodnoceni pracovniho vykonu
pracovnikd;

vytvéret vhodné pracovni podminky.
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Funkce personalniho atvaru

Persondlni ttvary vykondvaji tkoly a cinnosti, které jsou velmi pestré a zdaviseji

na struktufe, technologii, vnitfnim prostfedi a kultufe organizace.

Obecnd uloha persondlniho vtvaru

Obecnou ulohou persondlniho ttvaru je ddvat podnéty, intervenovat a poskytovat vedeni
a podporu ve vSech zalezitostech tykajicich zaméstnancl organizace. Zakladnim cilem
je zajisténi efektivniho jednani managementu ve vSem, co se tykd zaméstnavani a rozvoje
lidi a vztahd, které existuji mezi managementem a pracovni silou. Persondlni utvar by mél
také hrat rozhodujici roli pfi vytvifeni takového prostiedni, jenZ umoziiuje lidem,
aby co nejlépe vyuZili svych schopnosti a realizovali sviij potencidl k prospéchu organizace

1 ke svému uzitku.

V souhrnu persondlni dtvar poskytuje rady a sluzby, jenZ poméhaji organizaci dosdhnout

jejich cilt prostiednictvim lidi.

Persondlni utvar také hraje zasadni tlohu v nepfetrzitém zlepSovani vykonu organizace
a jednotlivych pracovniki i v persondlnich procesech podporujici toto zlepSovani

1 v usnadiiovani zmén.

Role a iikoly personalistu

To c¢eho personalisté dosdhnou, bude zdviset na jejich divéryhodnosti (prokdzi svou
odbornost a kompetenci skute¢nym piinosem k efektivnosti organizace a obklopi manaZery
lidmi, jaké potiebuji) pro vrcholové fizeni a pro jejich kolegy. Role personalisti bude

zalezet na situaci, ve které se nachazeji. Mohou hrat tyto rizné role:’

e partnefi v podnikdni — sdileji odpovédnost se svymi kolegy liniovymi manaZery

za uspéch podniku;

° ARMSTRONG, Michael. Persondlni management, Grada Publishing, 1999, ISBN 80-7169-614-5, str. 66
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stratégové — prispivaji k rozvoji podnikovych strategii a formuluji integrované
persondlni strategie;

resitelé problémil — vymezuji podstatu persondlnich a organizacnich problémd,
analyzuji jejich okolnosti, pfi¢iny a rozhoduji o krocich sméfujici k jejich feSent;
inovatofi — hodnoti potfeby organizace a vypracovavaji a doporucuji politiku
a procesy, jenZ koresponduji s témito potiebami;

intervencionisté — rozuméji primarnim persondlnim otazkdm a problémovym
mistim v organizacnich procesech a pfipadné do nich zasahuji s navrhy na fesent;
umoznovatelé a usnadiiovatelé — pomdhaji feSit problémy lidskych zdrojti, misto
aby to délali sami, plnd odpovédnost za fizeni lidskych zdroji je prenesena
na liniové manaZzery a oni ptisobi jako poradci a iniciatofi zmén;

interni konzultanti — davaji rady svym klientim v zaleZitostech persondlni politiky
a postupu a také jim pomahaji uplatiovat nové personalni procesy;

dodavatelé sluzeb — zabezpecuji efektivni a nakladové efektivni sluzby liniovym
manazerim

strazci daslednosti — zajistuji, aby se persondlni politika a postupy zavadély
a uplatiiovaly diisledné a poctivé a také aby byly dodrZovany pravni predpisy;
straZci hodnot organizace tykajicich se lidi — radi vedeni firmy jaké hodnoty by
mélo pfijmout pro jedndni se zaméstnanci a s jinymi zainteresovanymi stranami
a poukazuje na piipady, kdy se chovani dostava do stietu s témito hodnotami nebo

kde navrhovana opatfeni s nimi mohou byt v rozporu.

Novd podoba persondlni prdace

V persondlni préci se v soucasné dobé vyuzivaji interni agentury, interni konzultacni dtvar,

firma uvnitf podniku, externi konzulta¢nf Gtvar.

Interni agentura — persondlni tutvar nebo jakdkoliv zjeho soucdsti jsou povaZovdny

za nakladové samostatnou jednotku a jejich Cinnosti jsou fakturovany ostatnim dtvarim

nebo divizim.
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Interni konzultaéni dtvar — persondlni oddéleni prodava se sluzby internim zdkaznikim

(liniovym manaZerim), tito interni zdkaznici tedy maji jistou svobodu obratit
se na kohokoliv jiného, nejsou-li se sluzbami persondlniho oddéleni spokojeni.

Firma uvnitf podniku — nékteré aktivity jsou uspofddany do jakési nezévislé organizace,

kterd muze obchodovat nejenom s organizatnimi jednotkami v rdmci podniku,
ale i externé.

Externi konzultacni dtvar — organizacni jednoty se obraceji na zcela nezavislé firmy mimo

podnik.

1.4 Modely personalniho Fizeni a organizace personalnich utvaru

Univerzalni model persondlniho fizeni neexistuje a je nebezpecné si myslet, Ze model A
je lepsi, nez model B. Presto existuje fada riznych modelti persondlniho fizeni.

Mezi takové modely napiiklad patii 10,

Modely Karen Leggeové

e Konformni inovétofi — postupuji v souladu s cili organizace a prizptsobuji své
nastroje k dosazeni téchto cilt.

e Nekonformni inovétofi — snazi se zlepsit vztah mezi néstroji a cili tim, Ze prosazuji
prijeti rozdilné soustavy kritérii pro hodnoceni Uspéchu organizace a jejich

ptispévku k nému.

Modely Shauna Tysona

e Model administrativni podpory — personalisté se soustfedi na primdrni rutinni
¢innosti.
vztaht, hlavni sférou vlivu je vytvafeni a zachovani pravidel prace prostiednictvim

prislusné politiky a postupt.

1o ARMSTRONG, Michael. Persondlni management, Grada Publishing, 1999, ISBN 80-7169-614-5, str. 71
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Model podnikatelsko-manazersky — personalisté propojuji tésné své aktivity
s vrcholovym managementem a zaji$tuji, aby slouzily dlouhodobym strategickym
cilim; maji Siroky rozhled a vidi, jak jejich persondlni prami miZe pomoci

k dosazeni podnikatelskych cild podniku.

Modely Shauna Tysona a Alana Fella

Spravcovsky model — vSechna pravomoc kjednani je svéfena liniovym
manazerim; persondlni politika je formulovdna nebo vytvafena az po akcich,
které vyvolaly jeji potfebu; ¢innosti persondlniho titvaru jsou vétSinou rutinni.
Model manaZera smluv — v persondlnim ttvaru se pouzivaji slozité systémy;
persondlni manaZer je profesiondl nebo velmi zkuSeny pracovnik v kolektivnich
pracovnich vztazich; neni ¢lenem nejuzsiho vedeni, i kdyZ ma urcitou pravomoc,
pokud jde o zavadéni politiky; hraje hlavné roli ,interpreta“ a ne roli tvarci
nebo inovativni.

Model architekta — vyznamnym prvkem je zde planovani lidskych zdrojt
a jejich rozvoj; uplatiiuje se dlouhodoby pfistup; vedouci persondlniho ttvaru

je pravdépodobné ¢lenem nejuzsiho vedeni firmy.

Kathleen Monksovd

Tradi¢ni/administrativni — persondlni utvar plni podpirnou funkci se zaméfenim
na administrativni zéleZitosti, vedeni zaznamt a dodrzovani pravidel a piedpisu;
utvar projevuje jen velmi mélo iniciativy.

Tradi¢ni/kolektivni pracovni vztahy — organizace maji vypracovany piirucky
a postupy, jak zabezpeCovat zalezitosti kolektivné pracovnich vztahu;
jiné persondlni ¢innosti nemaji velkou prioritu.

Inovativni/profesiondlni — personalisté zaujimaji profesiondlni a odborny pfistup;
zaméfuji se na odhalovani problematickych prvki tradi¢nich postupt.
Inovativni/sofistikované — pfedevS§im v high-tech organizacich nebo organizacich
finanéniho sektoru; persondlni otizky jsou zaclenény do strategickych plandg,
personalistika je zastoupena ve vedenich firem a je uzndna jako dilezitd funkce

v organizaci.
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Organizace persondlni vitvaru

Pfi organizaci persondlniho ttvaru a persondlni prdce by méla byt brdna v dvahu

v 11
tato doporuceni :

e vedouci persondlniho tdtvaru by mél byt odpovédny piimo vykonnému fediteli
a mél by byt ¢lenem nejuzsiho vedeni nebo minimalné ¢lenem vyboru manazeru,
aby se mohl podilet na formulovéani a integraci persondlni strategie a politiky;

e v decentralizované organizaci by pobocky, divize nebo vyrobni jednotky mély byt
v ramci obecnych strategickych a politickych pokynl z centra odpovédné za své
vlastni persondlni zdleZitosti;

e centrdlni persondlni utvar v decentralizované organizaci by mél byt zredukovan
na minimum nezbytné k vytvafeni persondlnich strategii a politik v celé
decentralizované organizaci,

e persondlni dtvar musi byt schopen poskytnout rady a sluzby na potfebné drovni
pozadované organizaci, ty mohou byt zabezpeceny piimym poskytovanim sluzeb
nebo pomoci outsourcingu;

e persondlni utvar budou organizovan podle stupné podpory a sluZeb, které jsou

poZadovany, a podle rozsahu ¢innosti, které je potfebné zajistit.

vvvvvv

by méla byt v souladu s potfebami podniku a podnikani.

1.5 Rozvoj konkurenceschopnosti lidského kapitalu

Chce-li firma uspét v globdlni konkurencni soutézi, tak si musi stanovit dosaZitelné
méfitka dspéchu a zvolit nejlepsi taktické metody postupu. Transformace firem zélezi
zejména na transformaci lidského kapitdlu (zékladni faktor uspéchu). Za naroky na lidské

zdroje 1ze povaZzovat:

"' ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdroji, Nejnovéjsi trendy a postupy, Grada Publishing, 2007,
ISBN 978-80-247-1407-3, str. 68
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e potfebu adaptability a flexibility

e nezbytnost kreativniho pfistupu a rozvoj vlastnich schopnosti

e pokles dulezitosti faktografickych znalosti a kratsi doba pouzitelnosti ziskanych
znalost{

e schopnost ziskat informace, pracovat s informacemi

e nezbytnost celoZivotnich zmén v kvalifikaci

e vyssi dilezitost neformalni autority

e schopnost vést a motivovat pracovniky

e schopnost tymové prace, kooperace

e kariéra jako fetéz zmén a pohybu na trhu prace

e schopnost prace v mezikulturnim prostfedi

Prace s lidskym kapitdlem nabyva vyznamné strategické zaméfeni. Role lidského faktoru
k sou¢asné moderni konkurenceschopné firmé je podminéna vytvdfenim kreativni
strategie. Persondlni struktura spolecnosti se proaktivné méni na zdkladé rutinniho
mapovani podnikatelskych prileZitosti. Podnikatelska strategie se ndsledné objevi
na zdkladé skute¢nych vysledkl jednotlivych podnikatelskych organizacnich jednotek.
Pfi procesu tvorby a uplatiiovani persondlni strategie12 je dnes nutné pouzivat kontinudln{
model. Model musi stanovit dlouhodobou stabilni strategii a zajistit i jeji neustaly vyvoj

podle zmén okolniho i vnitiniho prostredi podniku.

2 persondlni strategie = zdkladni zdméry organizace v oblasti vyuZiti lidskych zdroji slouZici k dosaZeni
dlouhodobych podnikatelskych cild, stejné jako ostatni plany musi navazovat na strategicky pldn celé
organizace (STYBLO, Jifi. Cesty ke zvySovdni firemni vykonnosti, Professional Publishing, 2002,
ISBN 80-86419-21-5, str. 13)
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1.6 Personalni strategie a personalni politika

Persondlni strategie

Persondlni strategie je dil¢i strategii organizace. Vlastni tvorba persondlni strategie
by se méla vyvijet soucasné s tvorbou podnikatelského strategického planu. Persondlni
strategie ,, tvoii jadro strategie organizace, nebof pracovnici jsou rozhodujicim zdrojem,

ktery mé organizace k dispozici.“13 Proces jeji tvorby ma nasledujici kroky:

1. priprava strategie — dnes je tento krok velmi dulezity, nebof je tfeba pracovat
s mnohem vétsi drovni nejistoty o budoucim vyvoji, neZ tomu bylo v minulosti;
mezi nej¢astéjsi chyby, ke kterym v tomto kroku dochézi, patii:

¢ nedostateCné zapojeni vrcholového managementu
¢ dojem, Ze strategie je jednorazovym aktem
e vytvotreni mélo flexibilniho systému tvorby strategie

2. formulace poslani — mélo by byt kratké a jasné srozumitelné ve smyslu existence
persondlni price a persondlniho ttvaru; jednoznacnost a vystiZznost rozhoduje
o tom, zda ji vSichni pochopi

3. formulace sméru — kterymi se bude persondlni priace ubirat; popis budouciho
vyvoje persondlni prace, jeji méfitelné cile a terminy jejich dosaZeni

4. rozbor efektivnosti dosavadni c¢innosti personalniho ttvaru - pokud
je proveden spravné, poskytne velmi cenné informace pro prici na plnéni dil¢ich
cili persondlni strategie

5. analyza rozdilu mezi skutecnosti a cilovym stavem - k piekonan{ rozdili nemize
dojit ve vSech oblastech persondlni priace najednou; musi se urcit, které jsou
analyza také odpovi na otdzku, zda prostfedky podniku, které jsou k dispozici,

vystaci k dosazeni planovanych ciltii v personalni oblasti

Nejdilezitéjsi casti persondlni strategie neni jeji tvorba, ale jeji uplatnéni. Dilezité je,
aby byl strategicky plan dspéSné vpraven do dennich manazerskych a podnikatelskych

procesu.

 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii, Zdklady moderni personalistiky, Management Press, Praha 2007,
ISBN 978-80-7261-168-3, str. 23
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Propojeni strategického planovani a lidskych zdroju

Podnik Lidské zdroje

e identifikovat cile a prileZitost .

e objasnit dlouhodobé hledisko e
fizeni

e ustanovit stilé hodnoty a e
principy

e prilezZitosti a hrozby
e snimdni Zivotniho prostfedi
(legdlni, atd.)

e  prumyslovd/konkurenéni .
analyza

E BB EEEEEEENEMNF
B o silné a slabé stranky o

< |
S _ B ¢ zikladni kompetence .

= |
<zt B ¢ zdroje: lidé, procesy, systémy e

g [intemisnazal -

2 =
() B e corporate strategy .

|
EEEEEEEE®EMNE®E®E-°* Dbusinessstrategy °
e funkeni strategie: podpora o

e designova struktura, systémy, e

atd.
e alokace zdroju .
e vedeni, komunikace a zména °
e assessment a benchmarking .
e  zabezpeceni podpory
e rychlost a flexibilita °

zaujmout zdkladnf filosofif
ustanovit kulturni zaklady

fizeni prdvodce etickym
kodexem

demografické trendy
externi doddvani prace

konkuren¢ni benchmarking

kultura, kompetence, skladba

prognéza narokt na
zameéstnance
progndza potieby
zaméstnanct

produktivita a efektivnost

kvalita, sluzby, rychlost,
inovace

externi zpusobilost/podpora
a interni zpasobilost

sladén{ ndroki a potieb
redukce, propousténi
(docasné), atd.

HR prakticky: pocet
pracovniku, Skolen{, odmény,
atd.

human capital metrics

Balanced Scorecard

Obrazek 2 - 1.6 Propojeni strategického planovani a lidskych zdroju

Zdroj: BOHLANDER, G. W. — SNELL, S. Managing Human Recources, South-Western

College Pub, 2009, ISBN 13-978-0-324-59331-0, vlastni preklad
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Persondlni politika

~Persondlni politika je souborem relativné stabilnich zdsad v oblasti persondlniho fizeni,
uplatiiovanych metod a ndstroji v persondlni oblasti. Persondlni politika urCuje pravidla
pfistupu k fizeni lidi v organizaci, zptsoby jedndni s lidmi a z nich odvozené principy
o¢ekavaného jednani vedoucich pracovnikd pfi feSeni persondlnich zalezitosti (v souladu

. . 14
s hodnotami organizace).*

Persondlni politika zvySuje divéryhodnost organizace, dava pracovnikim jisté zaruky
a prehled tykajici se procest v persondlni oblasti. Také ovliviiuje klima v organizaci,
motivaci lidi, vztah lidi k podniku, mezilidské vztahy. Je odrazem vyznamu lidi, jenZ jim
organizace priklada.

Persondlni politika by méla byt srozumitelnd a zahrnovat deklarované cile organizace,

odpovédnost za persondlni fizeni a normy chovéni v persondlni oblasti.

Strategie organizace

A 4

y

Personalni strategie

Vnitini y Vnéjsi
podminky | Personalni politika podminky

y

y

Realizace persondlnich

¢innosti

Obrazek 3 - 1.6 Personalni strategie a politika

Zdroj: KOCIANOVA, Rendta. Persondlni Fizeni, Teoretickd vychodiska a vyvoj,
EUROLEX Bohemia, Praha 2004, ISBN 80-86432-97-7, str. 117

" KOCIANOVA, Rendta. Persondlni Fizeni, Teoretickd vychodiska a vyvoj, EUROLEX Bohemia, Praha
2004, ISBN 80-86432-97-7, str. 116
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,Persondlni management je, byl a vidy bude souCdsti managementu firmy. VSechno,
co se ve firmé déje, fidi, organizuji, zprostfedkovavaji a vykondvaji lidé. Jejich ¢innost,
ma-li byt efektivni a uzite¢na, musi mit svij cil. Pfesnéji feceno, dlouhodoby cil, jasny
zadmér. Nejvice jsou ohroZeni ti, ktefi jej neznaji a ani pak nevédi, jak jej dosdhnout.
ZvySuje se dloha HR procesi v docilovani vysoké firemni vykonnosti
a konkurenceschopnosti. Persondlni fizeni a persondlni strategie se stdvaji aktivnimi

o e y PP 15
Ciniteli pozitivnich zmén v chovani a jednani firem.*

STYBLO, Jifi. Cesty ke zvySovdni firemni vykonnosti, Professional Publishing, 2002,
ISBN 80-86419-21-5, str. IV
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2. Personalni controlling

V prvni ¢asti této kapitoly jsem se snazila vysvétlit, co si mame predstavit pod pojmem
controlling, jaké jsou jeho hlavni funkce a cile, jaké existuji jeho koncepce a objasnit
pozici controllera a manazera. V druhé c¢asti kapitoly vysvétluji pojem persondlni
controlling, jaké druhy persondlniho controllingu zndme, co je jeho hlavnim tkolem a jaké

ndstroje vyuZzivd, s jakymi vyhodami je spjat.

2.1 Co je controlling

,,Controlling je vysledkem spoluprdce manazeri a controllerd. Controllingem nazyvame
cely proces stanoveni cild, planovani a fizeni v oblasti financi a vykont. Controlling

. o fe e PP 16
zahrnuje aktivity jako rozhodovéani, definovéni, stanovovani, fizeni a regulace.*

Podle Rolfa Eschenbacha miZeme controlling chdpat jako systém dopliujici fizeni
organizace. Takové chapani controllingu vyplyva z vlastnosti systému organizace
a z aktudlnich pozadavkl na fizeni podniku. Jeho potfeba vyvoland vnéjSim okolim
je disledkem otevienosti systému organizace vici dynamickému a komplexnimu okoli
a z nutnosti vnéj$i harmonizace. Potfeba controllingu vyvoland organizaci vyplyva
na jedné strané z komplexnosti a dynamiky okoli a na druhé stran€ z toho, Ze systémové
vlastnosti pozaduji multifunkcionalitu, orientaci na vynosy, vyhledavani cili podle

odpovidajici podpory controllingu k vnitini harmonizaci.

Controllingové filozofie fizeni — mifi k vytvofeni a fizeni vitdlni organizace. Zakladni
myslenkou je fizeni zaloZené na planovani, fizeni (dopfedné vazbé€) a regulaci (zpétné

vazbe).

Aby fizeni organizace vyhovovalo podminkdm controllingu mus{ spliiovat tyto kritéria:
- je cilové orientované;

- je zaloZené na planovani a kontrole;

'* INTERNATIONAL GROUP OF CONTROLLING. Slovnik controllingu, Cesko-anglicky / Anglicko-cesky,
Management Press, 2007, ISBN 978-80-7261-085-3, str. 34
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- je anticipativni;

- je adaptivni;

- je flexibilni a rychlé (decentralizované).

ZIVOTASCHOPNOST
VITALITA

- schopnost pfizplisobeni

Vnéjsi harmonizace

- schopnost pokroku

Vnéjsi harmonizace

Potieba controllingu

Potieba controllingu vyvoland okolim na
zakladé

- dynamiky
- vnéjsi komplexnosti

Potieba controllingu vyvoland podnikem
na zdkladé

- diferencovanosti
- vnitfni komplexnosti

\ 4

Koncepce controllingu

413

»Controllingova* filozofie fizeni

Funkce a instituce controllingu

(infrastruktura)

(je-li to zapotiebi).

Obrazek 4 - 2.1 Odvozeni potfeb controllingu z cile vytvorit a Fidit vitalni (viiéi zméné a pokroku otevieny)
organizaci

Zdroj: ESCHENBACH, Rolf a kolektiv. Controlling, Codex, 2000, ISBN 80-85963-86-8,
str. 74

Controlling podporuje realizaci cili fizeni podniku specifickymi funkcemi controllingu,

které jsou poskytovany vlastnim controllerem a systémy a néstroji controllingu
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Dvé hlavni funkce controllingu:

koordinace systému fizeni a to proto, Ze je potfeba zajistit shodu a integraci

v,

jednotlivych dilé¢ich systému fizeni a kontrolu vné&jsi komplexnosti a dynamiky
pomoci vnitfni komplexnosti a diferencovatelnosti;

informacéni funkce, nebof se pifedpoklddd odpovidajici zabezpeceni fizeni

informacemi.

Cil controllingu

pomoci k zajiSténi Zivotaschopnosti podniku

zajisténi schopnosti anticipace a adaptace (vytvofeni predpokladd pro kroky
k adaptovani se, poskytovani informaci o jiz existujicich zméndch a moZnych
budoucich zménach okoli)

zajisténi schopnosti reakce (zavedeni informacniho a kontrolniho systému)

zajisténi schopnosti koordinace (vytvoreni pfedpokladd v technice fizeni ke sladéni

aktivit jednotlivych podsystému podniku)

Dalsi funkce controllingul 7.

planovani
rozhodovani
koordinovani
motivovani
informovani

kontrolovani

Koncepce controllingu

- vyplyvaji z bezprostiednich cilti controllingu

koncepce orientovana na pocetnictvi (icetnictvi, kalkulace, statistika,
rozpocetnictvi) — bere v tdvahu informacéni cil (konkretizovdn prostfednictvim
nepiimého cile s pfihlédnutim k obsahu poskytovanych informaci), pokud ho lze

dosdhnout pomoci pocetnictvi. ,,Cilem je zaméfeni pocetnictvi do budoucnosti

"7 ESCHENBACH, Rolf a kolektiv. Controlling, Codex, 2000, ISBN 80-85963-86-8
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a centralizace pocetnictvi, jakoZ i pldnovaci a kontrolni vypocty ke kvantitativnimu
planovani, kontrole a fizeni d&ji v podniku, k zajisténi likviditnich a ziskovych cilt

vy . C o aecl8
pri vSech rozhodovanich a jednanich podniku ™.

e koncepce orientovana na informace — zaklada na pocetnickém zdklad¢, zobrazuji
informacni cil controllingu, ale s podnikovym cilem jako roz§ifenym informacnim
pozadim, do popiedi se dostavd koordinace mezi ziskdnim informaci a jejich

pozadavky

e Kkoncepce vztazena k systému Fizeni — bere controlling jako podsystém fizeni
podniku, sleduji jak cil informacni, tak koordinacni, rozliSuje ptistupy orientované

na planovani a kontrolu a pfistupy orientované na koordinaci

e pristupy praktika — vyzdvihuji obecnou orientaci controllingu na cil (nezaméfit

se na nepfimé, nybrz na piimé cile controllingu)

Controller

Pfi realizaci controllingu neni nezbytné mit obsazeno misto controllera, funkce
controllingu mohou prevzit jind jiZ existujici mista a instance. Ale ve stfednich a vétSich
organizacich se nabizi zfizeni vlastniho controllingového pracovisté. Pokud existuje
v organizaci misto controllera neznamend to, Ze controlling je jen v jeho rukou,
nebot controlling je véci kazdého manazera.

KaZzdy manazer sleduje cile, planuje jejich dosazeni, sleduje tlohy, které z toho vyplyvaji,
a urcuje stav dosazeni cile. Nositelem procesu controllingu jsou vSichni vedouci pracovnici
v organizaci, ktefi ho podporuji svymi skute¢nymi vykony.

Pokud mezi manaZery a controllery existuje kooperace a dialog, tak miZeme hovofit

o controllingu.

18 ESCHENBACH, Rolf a kolektiv. Controlling, Codex, 2000, ISBN 80-85963-86-8
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Rozdéleni tiloh a zodpovédnosti mezi controllera a manaZera

Controller

Manazer

Koordinuje zéaklady pléanovani

a rozhodovéani; je manaZerem procesu

Planuje hodnoty rozpoctu, cile podnikovych

vykont a opatieni k dosaZeni cild a provadi

tvorby rozpoctu rozhodnuti

Periodicky informuje o vysSi a pfiCindch | Stanovi ndpravnd fidici opatfeni pii
odchylek od cile odchylkach od cile

Periodicky informuje 0 zméndch | Vyviji dinnost a reaguje, aby se cile

v podnikovém okol{

a opatfeni prizptsobily ménicim se

podminkdm okoli

Nabizi podnikohospodarské poradenstvi

,Kupuje* podnikohospodéiské poradenstvi

Tvoii  podnikohospodarské metodiky

a nastroje a koordinuje rozhodnuti

2N 2

Vytvéaii predpoklady pro fizeni podniku,

orientované na cil

Spolupodili se na vyvoji podniku (napf.

podporuje inovaci)

Ridi s orientaci na cile a vyuZivd pfitom

planovani a kontrolu

Je navigitorem a poradcem manazera

Chéape controllera jako nutného partnera

v procesu fizen{

Tabulka 2 - 2.1 Rozdéleni tiloh a zodpovédnosti mezi controllera a manazera

Zdroj: ESCHENBACH, Rolf a kolektiv. Controlling, Codex, 2000, ISBN 80-85963-86-8,

str. 122

2.2 Co je personalni controlling

Persondlni controlling (HR controlling, HR Measurements) je: ,,Souédst persondlniho fizent,
fidici proces, jehoz tkolem je stanovovat konkrétni cile a standardy personalniho fizeni, sledovat
a vyhodnocovat jejich plnéni a upozoriiovat na odchylky mezi cili a skutecnosti, tj. hodnotit

vvvvvv

jde o jednotlivé personalni procesy) a zamétovat fizeni lidskych zdroji na ¢innosti a oblasti klicové

pro dosaZeni podnikatelskych cilG firmy.«"

¥ URBAN, Jan. Prakticky persondlni controlling, Modern{ fizeni 5/98, ISSN 0026-8720 str. 124
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Persondlni controlling jako néstroj zvySovani firemni vykonnosti lze charakterizovat

kvantitativnimi ukazateli a kvalitativnimi aspekty.

Druhy persondlniho controllingu:

e Qperativni persondlni controlling — orientuje se spiSe na kriatkodobé a prevazné

kvantitativni persondlni ukazatele (pfedevsim ukazatele persondlnich nédklada
a od nich odvozené pomérové veliiny) a slouZi vedeni organizace, jednotlivym
liniovym manaZerim i personalnimu fizeni jako systém vcéasného varovani
upozoriiujici na odchylky pldnovanych hodnot persondlnich ukazatell
od skutecnosti.

e Strategicky persondlni controlling — orientuje se na dlouhodobé&j$i hodnoceni

persondlniho fizeni z hlediska jeho souhrnnych vysledkd, kvality a udcinnosti,
také prezkoumdva skutecnou ucinnost persondlné fidicich ndstroji, persondlni
¢innosti a persondlnich projektd a zda svou vyspélosti odpovidaji domécim
nebo mezinarodnim pravidlim ,,nejlepsi praxe* (best practice). Mezi nejdilezitéjsi
nastroje strategického controllingu patii kvalitativni dotazovani zaméstnanct

a audit fizeni lidskych zdroju.

Ukol persondlniho controllingu

Ukolem persondlniho controllingu je formulovat operativni a strategické cile spolecnosti
v oblasti fizeni lidskych zdroji (v souladu s celkovou firemni strategii), sledovat
a vyhodnocovat plnéni téchto cili, pomahat k vyssi ucinnosti a transparenci personalniho
fizeni a persondlnich Cinnosti a pfibliZzovat persondlni ¢innosti pfanim jejich firemnich

zakaznika.
Zakladni cile vytyCené persondlnim controllingem by mély byt formulovany v podobé

konkrétnich, kvantifikovatelnych ukazateli (nebo jinych nastrojii, umoZznujicich méfit

jejich dosaZent).
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Co personadlni controlling podporuje?

Persondlni controlling podporuje::20

e dodrZeni rozpoctové vyhody v persondlni oblasti

e zvyseni kvality a sluZeb v persondlnim managementu

e zohlednéni novych organizacnich koncepci (Profit Center, Shared Service Center
a Outsourcing)

e plnéni pfibyvajicich zprav — pozadavkd z interni funkéni oblasti, finan¢nich analyz,
ratingovych agentur

e zaméstnanecké hospodaiské aktivity

e zaméstnance v podniku

Kritické faktory pri implementaci

Kritické faktory pfi implementaci personalniho controllingu I1ze rozdélit do Ctyt oblasti 21

1. Oblast lidska

e nedostatek kvalifikovanych lidskych zdroji

e nedostatek ¢asu
2. Oblast systémova

e dostateCnd a spravna priprava

e komplexni pojeti

e propojeni metodickych ¢innosti a ndstroja s ndstroji technickymi
3. Oblast technickd

e 73jisténi dostateénych hardwarovych softwarovych prostfedkt
4. Oblast ,,kulturni*

e definice cilt

e aktivni zapojeni managementu

2 KMPG. Human Resources managen, Controlling im Personalbereich, [online], 2006, [cit. 2009-11-12].
Dostupné z WWW: <http://www.kpmg.de/docs/20071107 Human Resources managen - Controlling im
Personalbereich.pdf>, vlastni preklad

> HOMOLKA, Petr. Persondlni controlling, Moderni fizeni 9/98, ISSN 0026-8720
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e akceptace systému vSemi jeho aktivnimi i pasivnimi uZzivateli
e méfitelnost piinosd
e reporting a interpretace informaci

e fizeni zmény

Nastroje persondlniho controllingu

Nastroje personélniho controllingu (Human Resource Controlling Instrumensts) jsou:
,Hlavni metody slouZzici k analyze a hodnoceni urovné a vysledki fizeni lidskych zdroja

v organizaci.“22

Existuje pét zakladnich kategorii:
1. Persondlni statistiky

Persondlni ukazatele

Persondlni standardy

Dotazovani zaméstnancu

A

Audit fizeni lidskych zdroja

Persondlni statistiky — popisuji persondlni stav a vyvoj v jeho souhrnném a strukturdlnim

vyjadieni a udaje o vyvoji a skladbé persondlnich ndkladli. Tyto udaje maji organizace
vétSinou k dispozici, ale problémem je jejich omezend porovnatelnost s udaji jinych

organizaci.

Persondlini ukazatele — souhrnné pomérové veli¢iny, umoZiujici rychlou orientaci o sméru
firemniho vyvoje, srovndni s minulosti i s jinymi podniky (persondlni benchmarking). Maji
kvantitativni a operativni charakter. Jako piiklady ukazateld persondlniho controllingu
Ize uvést:

e pridand hodnota na pracovnika,

e mira fluktuace,

e pocet fidicich pracovnikil ve vztahu k celkovému pocétu zaméstnanc,

? URBAN, Jan. Vykladovy slovnik Fizeni lidskych zdroju s anglickymi ekvivalenty, ASPI, 2004,

ISBN 80-7354-019-X, str. 104
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e podil vedoucich mist obsazenych z vlastnich zdroju,

e pocet dni vénovanych ro¢né dalsimu vzdélavani pracovniki.

Persondlni standardy — definuji hodnoty ¢i intervalovd pasma persondlnich ukazateld,

kterych by firma méla dosahnout (tedy hlavni kvantitativni cile persondlni fizeni, pfipadné
kvalitativni zdsady provadéni persondlnich cinnosti). Tyto cile vychazi z podnikovych
zaméra organizace. Jako piiklad persondlniho standardu lze uvést:
e kazdy fidici pracovnik vénuje v pribéhu roku aspoil 2 dny Skoleni zaméfenému
na rozvoj svych fidicich schopnosti,
e alespori jednou tydné se bude konat schlizka kazdého tymu ¢i oddélent,

e kazdy novy zaméstnanec ma svij vstupni (ivodni) plan

Dotazovdni zaméstnanci — ma oveéfit kvalitativni vysledky a ucinnost fizeni lidi
v organizaci (motivace, spokojenost, atd.). Informace ziskané z dotazovéni by se mély stat
soucasti objektivni zakladny pro dal$i dvahy o systému fizeni lidskych zdroji a pro
vedouci pracovniky se stiavaji odrazem jejich fidictho stylu. Pfi pfipravé dotaznikového
Setfeni je obvykle souddsti stanoveni poctu, piipadné struktury respondentli (z hlediska
véku, pozice, pohlavi, atd.), jejichZ odpovédi maji byt pfedmétem analyzy. Samotnému
Setfeni musi predchazet formulace jeho cild.
,,Otdzky mizeme rozdélit do dvou zdkladnich skupin:

e otazky tykajici se nazord a chovani respondent

e otdzky za ucelem ziskdvani jinych udajt, napf. demografickych.
V prvni skupiné jsou obsazeny pfedev§im otdzky zaméfené k vlastnimu problému,
které se nazyvaji meritorni. Kromé nich se mohou vyskytovat otazky analytické (tfidici
a identifikacni). V dotaznicich se obvykle tyto otazky zarazuji doprostfed nebo na konec.
Neni vhodné, aby prvni dotaz znél: ,Jaky je V4S rodinny stay 2+, <>
Otézky musi byt formulovdny srozumitelné a jednoznac¢né. ,,U odpovédi by méla byt
zajisténa validita (co nejvérnéjsi zachyceni skutecnosti) a reabilita (spolehlivost), kterou
miZeme charakterizovat jako opakovatelnost za stejnych podminek. Pozornost by méla byt

vénovana také poradi dotazi. Je vhodné, aby existoval logicky sled otdzek. Na druhé strané

2 REZANKOVA, Hana. Analyza dat z dotaznikovych $etfeni, Professional Publishing, 2007, ISBN 978-80-
86946-49-8
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je tfeba se vyhnout situacim, aby predchozi otdzky zkreslovaly odpovédi na otdzky

. <, 24
nasledujici.

Audit Fizeni lidskych zdrojii — davd moznost SirSi kontroly tucinnosti a efektivity

persondlniho fizeni. Audit mtze byt provadén interné (vlastni hodnoceni) nebo s pomoci
vnéjSich poradcd.

»Audit systému fizeni lidskych zdroji je nezdvisld analyza jednotlivych procesi, postupd
a ukazateli v oblasti fizeni lidskych zdroju, zpracovana kvalifikovanymi konzultanty,
ktera vam umoZni ziskat uceleny pohled na soucasny stav a vyvojové trendy v této oblasti,
kterd je pro vas$i organizaci kli¢ovd.«®

Jeho cilem je%:

¢ posoudit ti¢innost a celkové zaméfeni persondlniho fizeni,
o analyzovat vybrané kritické aspekty, silné a slabé stranky fizend,
e vymezit jednotlivé procesy fizeni lidskych zdroju,

e stanovit cile a vykonova kritéria jednotlivych procesd,

zdokonalit efektivitu persondlniho fizeni.

Jeho néstroji jsou27:

rozhovor s persondlnim feditelem,

e rozhovory s vybranymi fidicimi pracovniky,

e analyza a vyhodnoceni pisemnych podkladi (napf. vstup a vystup pracovni ¢innosti
zaméstnancu, hodnoceni, vzdélavani, motivace, snimky pracovniho dne, dochéazka,
atd.),

e srovndni (benchmarking) s jinymi firmami.

Informace ziskané za pomoci téchto nastroji by se mély pravidelné stavat zdrojem

pro dalsi ivahy o systému fizeni lidskych zdroja.

* REZANKOVA, Hana. Analyza dat z dotaznikovych Setient, Professional Publishing, 2007, ISBN 978-80-
86946-49-8

B T&CC. Audit systému Fizeni lidskych zdrojii, [online], [cit. 2009 — 12 - 7]. Dostupné z WWW:
<http://www.i-l-m.cz/index.php?a=cat.65>

% C2D GLOBAL. Audit Fizeni lidskych zdrojii, [online], [cit. 2009 — 12 - 7]. Dostupné z WWW:
<http://www.personalni-audity.cz/audit-rizeni-lidskych-zdroju/>

2 C2D GLOBAL. Audit fizeni lidskych zdrojii, [online], [cit. 2009 — 12 - 7]. Dostupné z WWW:
<http://www.personalni-audity.cz/audit-rizeni-lidskych-zdroju/>
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Vyhody persondlniho controllingu

,Prostiednictvim efektivné nastaveného zpusobu sledovani a vyhodnocovani méritelnych

ukazatel& vykonnosti v oblasti fizen{ lidskych zdroji (RLZ) HR controlling umozZiiuje:

e sledovat a fidit ndklady vyvolané, resp. souvisejici s RLZ,

e méfit a ovliviiovat zdkladni HR procesy,

e kontrolovat navratnost investic do oblasti RLZ,

o predkladat méfitelné ukazatele tspésnosti v dosahovani cili HR ttvaru,

e sméfovat k vy3§i produktivitd a efektivité price dtvaru RLZ,

e prioritizovat rozhodnuti tykajici se RLZ zaloZené na méfitelnych indikatorech,

e sladit systém RLZ se strategif, resp. podnikatelskym planem spole¢nosti,

e nastavit kroky ke sledovani pfidané hodnoty prace HR utvaru vzhledem

ol 7 710 2
k celofiremnim cilam.**®

,»Controlling dopliiuje a integruje management jak v koncepcnim, funkciondlnim
a instituciondlnim smyslu, tak i v persondlnim smyslu (pfi vytvofeni vlastnich mist
controllerd). Controllingova filozofie (software) a infrastruktura controllingu (hardware)
jsou sloupy doplnéni fizeni. S jejich pomoci bude mozné dostat pod kontrolu komplexnost
fizeni podniku, coZ vysvétluje mimorddny uspéch a velkou poptivku po controllingu

po— .,
v hospodarské praxi.* ?

 DELOITTE. HR controlling, [online], [cit. 2009 - 12 - 7]. Dostupné z WWW:
<http://www.deloitte.com/view/cs_CZ/cz/sluzby/poradenstvi/lidske-zdroje/hr-controlling/index.htm>
2 ESCHENBACH, Rolf a kolektiv. Controlling, Codex, 2000, ISBN 80-85963-86-8, str. 76
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