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Kurator mladeze - 6 let

Podnikovy sociolog - Prvni brnenska strojirna - 1 rok
Personalni reditelka- Prvni brnénska strojirna - 8 let
Reditelka poradenske firmy-personalni a organizacni
management , feseni konfliktl, zdravy zivotni styl,
dotacni projekty od roku

» Interim manazer - reditelka divize Vzdélavani a rozvoj
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Cil vwuky

Kurz Personalni analyza, planovani a
strategie tvori zakladni ramec
personalniho rizeni.

Cely kurz je rozdélen do 3 tematickych
celku:

A. Lidsky faktor v systému rizeni organizace -
prevazné teoreticka cast vyuky

B. Planovani v oblasti lidskych zdroju

C. Personalni analyza - dulezité prvky pro tvorbu DP




Schéma vyuky

Znalostni test

Projekt ,Personalni fizeni
dané organizace”

C. Personalni analyzy

B. Personalni planovani

A. Strategie a personalni
management




Pravidla ,hry"

» Zhodnoceni prace na tymovém projektu

» Zvladnuti znalostniho kontrolniho testu-
podminka zapoctu

» Zkouska v pripadeé nesouhlasu s navrzenym
hodnocenim
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Studijni materialy

»  Sylabus - osnova a literatura/bude
aktualizovan

»  Prezentace prednasek - v IS —-pouzité z
prezencniho studia)

»  Povinna literatura - ). Koubek - Rizeni

lidskych zdroju, ze ktere |ze Cerpat
maximum informaci pro studium

»  Doplnujici literatura - uvedena v lekcich
rezencniho studia Werther, Davis - Lidsky
aktor a personalni management, Armstrong

- Rizeni lidskych zdroju




Zpusob komunikace

— prostrednictvim e-mailu - viz moje adresa
lubasova@brno-konsens.cz

Odpovéd do 3 dnd, jinak telefon

— telefonicky - viz telefonni cCislo 602702021

— na konzultacnich hodinach, pokud bude nutné, tak
budou stanoveny




Tématicky celek A.

Lidsky faktor
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Téma |. Strategie - formulace zameéru
a cilu
Obsah tématu :

» Vysvétleni obecnych pojmu pro celkové
pochopeni souvislosti

» Clenéni jednotlivych strategii
» Realizace strategie v praxi
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Srovnani obecnych
pojmu

| Zamér
Nase pred

Poslani
ProC jsme jako

organizace tady

Vize

de chceme byt Cile
v budoucnu Ceho chceme
dosahnout Strategie
et Cesty , kterymi
pujdeme

Strategické operace
Kroky vedouci k dosazeni
cile




Vysvétleni obecnych pojmu

Zakladni zameér - stoji na samém zac¢atku vzniku
organizace .

Je to uvaha/idea o samotném smyslu existence firmy,

ktera vychazi ze zakladnich otazek :

1. Cim se budeme zabyvat - jaké budou nase
produkty (vyrobky, sluzby)?

2. Jaky bude trh a kdo budou zakaznici/klienti?

3. Kde budeme geograficky pusobit?

4. Kdy zacheme ?

Spravny zakladni zamer je predpoklad
kazdého dobrého planu organizace.

Lekce 1. 4. 10. 2014
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Jak formulovat poslani?

» ProcC je organizace na trhu , co chce dodavat
» Jak se chce vymezovat vuci zameéstnancum
» Co chce udelat pro vlastniky

N ¢ 7

» Jak se vymezuje k vnéjsimu prostredi/okoli
/spolecnosti
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Rozdil

mezi poslanim a vizi

Posldni odrazi stavajici
realitu , vychazi z
konkrétnich podminek ,
ve kterych se
organizace nachazi =
,soucasnost”

Vize predstavuje
budouci chovani
organizace = ,vytvareni
budoucnosti“.
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Strategické cile - vzdy podoba
SMART

S - ,stimulating* stimulujici k dosazeni co

nejlepsich vysledku
M - ,measurable’ - meritelnost
A - ,acceptable’ - akceptované stranami

R -  realistic' - realné a dosazitelné
T -  timed- terminovane

Lekce 1. 4. 10. 2014
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Strategie

Strategie - mnozina strategickych cilu a
zaméru organizace, stanoveni nezbytnych
cinnosti a zdroju pro dosazeni téchto cilu.

Ucelem strategie tedy neni urcit pfesné to,
jak organizace dosahne svych cilu, ale
vytvorit ramec pro uvazovani a cinnost,
vedouci k naplnéni vizi a poslani.

Lekce 1. 4. 10. 2014
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Rozdil mezi cili a strategii

Cile urcuji, ceho chceme dosahnout
Strategie rika, co proto udélame.

Pokud nemame strategii , nemuzeme
dlouhodobé dosahovat svych cilu .
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Hierarchické clenéni strategii
verze |

strategie organizace
globalni strategie

I—I_I_I

strategie na Urovni
organizaéni jednotky
Provoz A

strategie na Urovni
organizaéni jednotky
Provoz B

strategie na Grovni
organizaéni jednotky
Provoz C

funkéni strategie
personalni strategie

funkéni strategie
obchodni strategie

funkéni strategie
ekonomicko-finanéni
strategie

funkéni strategie
marketingova
strategie

funkéni strategie
investicni strategie

funkéni strategie
vyrobkova strategie
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Hierarchické ¢lenéni - verze 2

Firemni globalni
strategie

Horizontalni Horizontalni

strategie
(personalni)

strategie

(marketingova)

Business strategie

Business strategie Business strategie

Provoz B

Provoz A Provoz C

Funk¢ni strategie

Funk¢ni strategie
(obchodni)

Funk¢ni strategie Funk¢ni strategie

(ekf? : :nn;:]cil)(o— (investicni) (vyrobkova)

Lekce 1. 4. 10. 2014 19




Priklad obsahového vymezeni
personalni strategie - Kerkovsky

Produktivita a mzdy

Chovani v nejistoté

N

—

Motivace I
& :

Mzdovy vyvoj




Personalni strategie ve firmach

Personalni strategii se
Fidime 21 %

Nemdme personalni
strategii 57%

Personalni strategif
se spiSe fidime 16 %

INFOGRAFIKA

Personalni strategif
se spiSe nefidime 1%

Personalni strategie je pro
nas formalni dokument 5 %




Téma Il. Organizace a strategické fizeni -
nastroje k realizaci strategickych cilu

» Vztah mezi personalnlm rizenim a
organizaci jako objektem tohoto rizeni.

» ProC organizace vnikaji, k jakemu ucelu a
jakymi subsystémy jsou tvoreny -vysvetleni
vztahu mezi témito dvéma pojmy

» Typ}/(organlzace Co je to organizacni
struktura, jak jsou orﬂanlzacm struktury
funkce, vyhody a

utvareny, JakaJeJEJIC
nevyhody
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Organizacni struktura a
organizacni architektura
Zakladni casti organizace tvori 5 zakladnich

o
b I 0O ku ) 1.Strategicky vrchol
4
\\(\\(" 2. Stredni linie | ,00%0'/77/}2
e O,
SO
Q°6Q
| 5. Operacni jadro \




Zakladni organizacni
struktura

Cim slozitéjsi je organizacni struktura, tim

o/

komplikovanéjsi je firemni kultura .




Organizacni architektura

Umeéni vytvorit z organizace takovy systém
vztahu, jednani a chovani zaméstnancu, aby
to uspokojilo jejich aspirace/potreby ve
spolecneé cCinnosti s cilem vytvaret zisk nebo
plnit urcité poslani.




Organizacni architektura

» Znamena moznost pruzné menit organizacni
strukturu podle momentalniho stavebniho
materialu (kvality zameéstnancu) a prizpusobit styl
rizeni pouzivanym technologiim.

» Na rozdil od organizacni struktury, ktera je
tvorena hierarchickym rozmisténim jednotlivych

oracovnich pozic, organizacni architektura

ofizpusobuje vznik a popis pracovnich mist
kvalité personalu.

» 'V rfadé pripadu dochazi k zaméné organizacni
architektury za organizacni strukturu




Firemni kultura jako celek

N\

Firemni

\ kultura
o

Jak pusobime
navenek ?

Posiluje
védomi my

v

- nase organizace

Jak se chovame ?
Chovani interni a externi

/vztahy k
7 . 7 O V4 7y O
praci,cilum,zakaznikum,
7y O
spolupracovnikum......... /

Co se vyznava?

Nejvyssi definované prvky
nehmotného charakteru ,
které jsou v organizaci
uznavané,respektované

a rozvijené.

Jak se sdéluji informace ?

Utvareni vnitrniho pocitu sounalezitosti
v . 7y O
a odpovednosti spolupracovniku
O v. . .
vUCi organizaci a naopak
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Vztah strategie, organizacni
struktury a organizacni kultury

Predurcuje Wtvan
organizacm usporadam a2




Prvky firemni kultury

Strategicky vrchol J

.\C\(\a /7 is tr

»(ec‘(\(\ 2 Stfedni linie
90690 \ j

Operacni jadro

Firemni Firemni Firemni Firemni
hodnoty etika komuni image
kace




Technicky a socialni subsystém

» Technicky subsystém zahrnuje konkrétni
materialni - zhmotnénou cast organizace , t.j.
budovy, zarizeni, technické vybaveni a nematerialni
hodnoty organizace - know-how, licence, pracovni
a informacni systémy. /Tvrda kvalita/

» Socidlni subsystém je souhrnem vztahu,
uvedomeélého chovani a kvality lidskeého potencialu
v organizaci. Zahrnuje pojmy organizacni kultura,
organizacni politika, ideologie a filozofie. /Méekka
kvalita/
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Technicky subsystém

Budovy
Infosystél

Marketing/
Administrat Prodej

7 aFi ,
arizen Vyvoj/vyzku

Pracovni
postupy

Logistika

Financni
: Rnagemen
Licence Vyroba |
Nakup

Materialni i nematerialni Organizaéni
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Socialni subsystém

: : Vize
Filozofie Kvalifikac

Kvalita lidi Kultura Hodnoty

Struktura

Chovani Politika Komunikar

Vztahy

Prvky socialniho subsystému
Vybaveni organizace - nematerialni

32



Vztah mezi subsystémy

» Obnova nebo revitalizace jednotlivych segmentu
technického subsystému je tvorivy proces, ktery
je zabezpecovan subsystemem socialnim.

» Oba subsystémy funguji na zcela odlisnych
principech a proto je nutneé pri rizeni organizace
od sebe striktné odlisSovat zpusob rizeni
technického a socialniho subsystéemu.

» Technicky subsystém by mél byt rizen
managementem s technickymi a ekonomickymi
kompetencemi .

» Socialni subsystém by meél byt rizen manazery
s kompetencemi, vyplyvajici z humanitniho
vzdelani .

33



A4 "4V 4

Vztah nejdulezitéjsich pojmu
v personalnim rizeni

Strategie

organizace \

Organizacni Personalni
struktura strategie
\3

Organizacni Personalni

kultura politika
\
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Téma lll. Lidsky potencial - klicovy
faktor pro realizaci strategickych cilu

Obsah tématu:

» Clovék v pracovnim procesu

» Faktory vykonnosti lidského potencialu
» Vykon personalniho rizeni

35




Lidsky potencial organizace

Lidsky potencial je souhrnem vsech
moznosti, schopnosti a sil ¢clovéka, vcetné
jeho socialnich vztahu, zpusobu mysleni,
zkusenosti, zivotniho presvedceni a osobni
moralky.

Blok A - Lidsky faktor v systému
fizeni organizace Lekce 4. 4. 10. 2014 36




Faktory vykonnosti

Zavislé na
d iviovat ,
€ lze ovlivhov o
N e okrajové personalnim fizeni
pouz

Mira poZadavkg na
kvaliﬁkovany vykon a
kompetence

zdravi, zdatnost

Psychologicks smlouva

. . Posuzovani Spolecenskych
postoje, motivace

vlivii na jedince

dovednosti, védomosti,

. Teorie atribuce
Znalostj




Faktory vykonnosti zavislé na
efektivité personalni rizeni

» Mira pozadavku na kvalifikovany vykon a
kompetence

» Vyvoj pracovniho potencialu cloveka
v prubehu casu

» Teorie atribuce - posuzovani lidi pri praci
» PInéni roli

» Posuzovani spolecenskych vlivl na
jedince - rodina, spolupracovnici,
colektiv, ostatni kontakty
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Psychologicka smlouva

» Rada vzajemnych, nepsanych ocekavani,
ktera existuji mezi Lednotliv{/mi
zameéstnanci a jejich zaméstnancem .

» ZajisStuje sdileni spole¢ného souboru
hodnot nebo cilu .

»  Vytvari postoje a emoce, které formuji a
ovladaji chovani v organizaci.

» 'V kazdém typu organizace vznikaji jiné
psychologické smlouvy

39




Zameéstnanecke aspekty
psychologicke smlouvy

» Slusne, spravedlivé a zasadové zachazeni

>
>
4

-

istota zameéstnani
Prostor pro uplatnéni schopnosti

Prilezitost k rozvoji dovednosti a kariéery

» Zapojovani do rozhodovani a reseni, mira
vlivu
» DUvéra v to, Ze organizace dodrzi sliby

40



Aspekty psychologické smlouvy
ze strany zameéestnavatele

» Schopnost
» Usili

» Ochota

» Oddanost
» Loajalita

Kontrolni otazka :

Na co ma psychologicka smlouva
vV organizaci nejvetsi vliv ?

X
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Stav ¢lovéka v prubéhu
pracovniho procesu

» Stav, ve kterém se Clovék v prub&hu pracovniho procesu nachazi.
/egocentrik - poloplnic - plnic - zlepsovatel -
podnikatel. /

» Jsou stavy, kterymi kazdy zamestnanec v prl‘]béhu dne
prochazi a ktere ovlivnuji jeho pracovni vykonnost.

Kontrolni otazka :

Jak tyto jednotlivé faktory spolu souvisia
ovlivhuji odvedeny vykon zamestnance a cele
organizace ?

i

42




Stav ¢lovéka v prubéhu
pracovniho procesu

1. Stav egocentricky - clovék-egocentrik

v tomto stavu se orientuje pouze na sebe. Svuj
tvorivy potencial obraci proti organizaci,
porusuje jeji zakazy a neplini jeji prikazy.
2. Stav poloplnéni - clovék - poloplnic

v tomto stavu plni pod dohledem veskeré
jednoznacné definované prikazy a zakazy

z objektivhiho donuceni, aby si vydélal penize.
V tomto stavu clovék sam organizaci nic
neodevzdava ze svého potencialu. Q




Stav ¢lovéka v prubéhu pracovniho
procesu

3.Stav plnéni - Clovék - plnic
PIni vSechny zakazy a prikazy podle instrukci .
Clovék v tomto stavu rovnéz nevyuziva svého
tvorivého potencialu ve prospéch organizace .

Zabranéni stavum egocentrismu a poloplnéni a
prevod do stavu plnéni se pokousi byrokraticky
model fizeni organizace. Vynika odporem ke
zmenam.

4.Stav zlepSovani - je vysledkem pusobeni pozitivni
organizacni kultury. Clovék - zlepSovatel v tomto
stavu nejenze plni prikazy a respektuje zakazy, ale
vyuziva i svého tvoriveho potencialu ke zlepéovpn.i

své prace, nikoliv vsak vsech procesu. Wl , l




Stav ¢lovéka v prubéhu
pracovniho procesu

5.  Stav podnikani -
je nejvyssim stadiem, kdy clovék-podnikatel pracuje v
prospech organizace. PIni veskere prikazy, respektuje _
zakazy a usiluje o zlepsovani vseho druhu. Veskery svuj
potencial dava ve prospéch organizace a prispiva tak
maximalné k plnéni jejich cild.

Zaver:

) Oznaceni stavu neni oznacenim pracovnika. Tentyz clovek
muze projit v prubéhu dne vsSemi péeti stavy.

»  Stav lidského potencialu v organizaci, ve kterém se
dlouhodobe lide nachazeji ma rozhodujici vliv na jeji
vykonnost, efektivitu a stabilizaci.

45




Téma IV.
Vykon personalniho rizeni/RLZ
Je tvoren tzv. dvoji odpoveédnosti :

1. Odpovédnosti personalniho utvaru
2. Pravomocemi vedoucich pracovniku

Rozdeéleni téchto pravomoci neni dana
zadnym diktatem , ale zalezi na tom, jak
ktera organizace se této ulohy zhosti.

Kazda organizace ma vlastni
MODEL PERSONALNIHO RIZENI

46




Modely

personalniho rizeni

|\ V CR pfipada v

Voot pruméru na 100
v o
cCouEl zaméstnancu
pracovnicCi— .
management | 1 personalista !

A

" Personalni

Utvar

/

\
Personalni rizeni }

Blok A - Lidsky faktor v systému fizeni
organizace Lekce 3.
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Pojednani o personalnich
utvarech

» Specializovana pracoviste pro praci s lidskym
potencialem .

» Pro zaméstnance personalnich atvaru plati
zvlastni etika, kterou by méli dodrzovat.

» Definice etiky je zakladnim predpokladem
fungovani personalniho utvaru na
profesionalni urovni

48




Soucasné pozadavky na HR
management

ODPOVEDNOST za:

» Organizacni architekturu firmy
» Motivaci zaméstnancu

» Schopnost realizace zmén

» Firemni kultura

KLICOVE NAROKY :

Kompetence v tvorbé a doprovazeni zmén

Orientace na prani zakaznika

Socialni kompetence

Schopnost zvladat chaotické a nepredvidatelné situace
Systémové mysleni a pristup

Odhadovat typologii osobnosti lidi v zavislosti na povolani

>
>
>
>
>
>
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Nové role HR manazeru

©

©

Personalisté Ci spise HR manazeri, plni nové specificke
role a ulohy:

roli mentora - svoji autgritou a odbornosti poskytuji pomoc,
radu , péci o zajmy zamestnancu a konzultaci jejich problemu
roli auditora - kontroluje dodrzovani firemnich hodnot a
pravidel, respektovani pravidel personalni politiky, kontrolu
discipliny, vwvhodnocovani absenci a nemoci apod.

role business partnera/ konzultanta - poskytuje poradenstvi ze
strategie prace s lidmi, jejich rozvoje , taktiky i praktickych
postupu . Udrzuje tésnou vazbu jak's liniovymi vedoucimi, tak se
zamestnanci )

role Bart;nera vuci odborum - gplatrjy%'l'qu_zitivm' pristup

k odborum v duchu partnerstvi, zvlasté pri prosazovani zmen a
tvori katalyzator mezi managementem a odbory

garant etiky a hodnot firmy

50



Personalni priority ve svété a CR

Zdroj : Pricewaterhouse Coopers, 2006

68%
48%(47% 45% 30% 3505 | 49% 38%
Rozvoj managementu Orgznzlﬁgg;zlzr&eny Rozvoj a vzdélavani  zyygovani produktivity
35% %|38%
| coim 35% 30%|26% 30% 20%
Rozvoj kompetenci

Efektivita odménovani gSnpizovani nakladi ~ Zmény v HR IS
na zameéstnance

52% Svét '
28% 24%|28%

w

CR

Rozvoj komunikace

Udrzeni zaméstnancu
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Tématicky celek B.

>
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Zdroje

o H. Koontz,Hv. Weihrich: Management. Praha:Victoria Publishing,1992
1 ). Koubek: Rizeni lidskych zdroju. Praha: Management Press, 2001,

1 B. Wiliam,Werther, Jr.K.Davis: Lidsky faktor a personalni management. Praha:
Victoria Publishing, 1992

1 M. Amstrong: Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999,
o M. Amstrong: Rizeni lidskych zdrojid. Praha: Grada Publishing, 2002.
0 J. Vysusil: Planovani neni prezitek. Praha: Profess, 1993

1 M. Foot, C. Hook: Personalistika. Praha: Computer Press,2002

m V'SCh\%SVS ky: Rizeni projekti aneb prekdZkovy béh na dlouhou trat, Praha:
ASPI, 5

@ Prednaska

&

@ Pozn.: Takto oznacenou literaturu naleznete v IS - v elektronicke
podobé

Blok B - Planovani v oblasti
lidskych zdrojt Lekce 5. 4. 10. 2014 53




Témal. Podstata a smysl planovani

» Planovani - zaklad manazerské cCinnosti a
nezbytny predpoklad pro kontrolovani.

v Chci-Ii néco kontrolovat, musim mit stanoveny
plan a kontrolou sleduji odchylky od tohoto
planu

v Jestlize neco planuji , musim mit vytvorenu
zpétnou vazbu v podobé kontrolnich
mechanismu.

» To se beze zbytku tykd fizeni lidskych zdroju,
ale samozrejme nejen této cinnosti.




Typy planu

Z CASOVEHO HLEDISKA

» Z casového hlediska rozlisujeme plany
dlouhodobeé, strednedobé a kratkodobe-
operativni.

~  Cim mensi je organizace, tim kratsi md pldnovaci
obdobi.

Nejcastejsi planovaci obdobi 1nebo 3 rok

U nadnarodnich korporaci je zcela bézné planovaci
obdobi vice nez 10-/ete.

—
]




Typy planu

2. Z HLEDISKA VECNEHO

)

)

globalni /celkové (plan organizace)

dilci /specialni plany (investicni, plan prace,
plany trzeb, klientské plany apod.)

ostatni typy planu - akéni, reakéni,
prilezitostné

V' zahranicnich spolecnostech se nejcastéji vyuzivaji

akcni pldany, jejichZ metodika je velmi propracovand a
tak usnadnuje realizaci jakékoliv akce v praxi.




Efektivni plan

1. ldentifikuje vSe, co je zapotrebi k uspésnému
dosazeni cile

2. Obsahuje harmonogram ukolu a souvisejicich
milniku (pozor, aby se z milniku nestaly
coulniky)

3. Definuje potrebné zdroje

4. Obsahuje potfebny rozpocet nakladu na
jednotlivé ukoly

5. Zahrnuje potrebnou rezervu pro
nepredvidatelné udalosti (Casovou i financni)

Je vérohodny pro vsechny zucastnéné

\



Proces planovani

» Nejprve musime zcela presné naplanovat CO
se ma v daném milniku udélat.

» Vychazime pritom z definice cile

» Je tfeba jasné a jednoznacneé zformulovat, co
bude nasledovat po ukonceni planu a ktereé
cinnosti budou jesté dodatecné vykonany

» Druhy krok je KDY

» Treti krok jsou zdroje - KOLIK




Téma Il. Proces planovani v oblasti lidskych
zdroju

Vlastni specifika personalniho planovani :

» Podcenovani planovani v oblasti LZ -
degraduje vykon personalnich Cinnosti na
pouhopouhou administrativu a sluzby a
nikoliv na vykon strategickych cinnosti.

» Dopady pro organizaci - neefektivni
vyuzivani nejdrazsich, tj. lidskych zdroju.




Cile personalniho planovani

Planovani lidskych zdroju je procesem
predvidani a realizace opatreni v:

1. pohybu pracovnich sil uvnitr organizace,
do organizace a z organizace

2. spojovani zameéstnancu s pracovnimi ukoly
ve spravhém case a ha spravhém miste

3. formovani a vyuzivani pracovniho
potencialu

4. formovani pracovnich tymu
5. personalnim a socialnim rozvoji lidi

Blok B - Planovani v oblasti
lidskych zdrojt Lekce 5. 4. 10. 2014 60




Schéema personalniho planovani

STRATEGICKE PLANOVANI

Personalni planovani

i} 4a Porovnani potieb 4b
Pfedpoklad se skuteénou personalni @y PF@dpOklad vyuzitelnosti
personalnich potieb situaci stavajicich zaméstnancu

5 7

Poptavka = Nabidka Nadbytek zaméstnancu Nedostatek zaméstnancu

Zkraceni pracovni
Nepodnikat 2adnou akci Pfed¢asné odchody do duchodu
Neobsazovat volna mist
Propousténi

Nabor zaméstnancu




Efektivita personalniho planovani

Sladéni 3 kroku :

1. Stavét na strategii organizace - konfrontovat s ni
vsechny postupové kroky

2. Sladit plany organizace i LZ do stejnych casovych
useku

3. Aktivné zapojit do planovani LZ vedouci zaméstnance.

Personalni planovani patri mezi nejméne oblibené
cinnosti pro svoji slozitost, variabilnost proménnych a
také z davodu neznalosti této ¢innosti jak
personalistl, tak managementu.




Metody personalniho planovani

Ve zjednoduseném pohledu se personani planovani
rozpada do tri hlavnich casti:

= planovani potfeby zameéstnanecu - kolik

= planovani, jak budou tyto potreby pokryty

= Planovani jednotlivych personalnich procesu

Zakladnim kamenem procesu planovani je
progndza , zalozena na poznani vyvojovych
zakonitosti a vzajemnych vztahu vsech cinitelu.
Kvalita progndzy a jeji realnost zavisi na kvalité a
hloubce provedenych analyz dosavadniho vyvoje a
znalosti a zkusenosti planovace.

\\\\\\\\\
\\\\\\\\\\\\

Blok B - Planovani v oblasti lidskych
zdrojli Lekce 5. 4.10.2014
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Personalniho planovani - pocet
zameéstnancu

A. Odhad budouci
potreby=kolik?

Planovani poctu

zamestnancu (B. Odhad pokrvyti |

budouci potreby=
odkud?

Blok B - Planovani v oblasti lidskych
zdrojl Lekce 5. 4.10.2014 64



Metody personalniho planovani

Stavi na procesu predvidani :

1. Odhad budouci potfeby zaméstnancu -narazi na vnéjsi
i vnitrni vlivy, které Ize jen tézko odhadovat. Pro tento
ucel jsou metody postaveny na kombinaci intuitivnich
a kvantitativnich metod

» (Delfska metoda, Kaskadova, Manazerskych odhadu,
Vyvojovych trendu , Poméru mezi zabezpecovanou
praci a poctem zameéstnancu )

# Cim jednodussi a srozumitelnéjsi metodu
pouzijeme , tim realnéjsich vysledku
dosahneme)




B. Odhad pokryti budouci potreby=odkud

Bilanc¢ni
metoda

Odhad pokryti
potreby

(UP, MPSV)

Blok B - Planovani v oblasti lidskych
zdrojl Lekce 5. 4.10.2014
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Metody personalniho planovani

2. 0dhad pokryti budouci potreby
zaméstnancu - jak z vnitfnich, tak vnéjsSich
zdroju

»  Vnitrni zdroje - tzv. bilancni metoda - setridéni LZ dle
jednotlivych charakteristik - kvalifikacnich, demografickych

» Jina metoda pro vnitrni odhad - Markovovska analyza -
tam, kde jsou mista hierarchicky usporadana - instituce,
vedouci funkce - drivéjsi prdce tzv. kdadrovaku.

»  Vnéjsi zdroje - vyuziti nejriznéjSich analyz, statistik apod.
externich instituci

»  V soucasné dobé se musi planovani prizpusobit
turbulentnimu prostredi , musi byt pruzné a pokryvat a
zahrnovat veskeré odchylky a zmeény .




Téma lll. Planovani konkrétnich cinnosti
v oblasti Fizeni lidskych zdroju

» Pro€? Spravné lidi na spravna mista
Potrebné veci ve spravnem case

» To co planuji-kontroluji a tim drzim pevné
v rukach, tj. ridim.

» Vzhledem k turbulentnosti vnéjsiho prostredi
jsou zpracovavany pro kratkodobeé Ci
strednedobé casové horizonty .




Zakladni pravidlo

Cim je metoda planovani jednodussi,
tim realn€)Sich vysledku dosahneme.
O




Struktura personalnich planu

Personalni
plany

| I | I |

Ostatni
Plany rozvoje personalni

plany

Pocet a struktuora Plany mobility Plany prace a
zameéstnancu mezd

Plan ziskavani
a vybéru

Plany mzdovych
nakladu

Plan potieby

Plany vzdélavani (=1 Plany hodnoceni

Plany pokryti Plany socialnich

=|Plan rozmistovani Plany produktivity = Plany kariéry

potfeb

Plan stabilizace Plan vyuziti FPD Plany naslednictvi

Plan snizovani




1. Plany mobility

Planuji pohyby zaméstnancu vuci organizaci .

»Plan rozmist ovani - funk¢ni postupy uvnitf organizace
(souvisi s kariérovym planem)

»Plan stabilizace - jak zabezpecit, aby pracovnici z firmy
neodchazeli

»Plan snizovani poctu zaméstnancu

~ downsitzing - snizovani poctu pracovnich mist - ruseni
bez nahrady se zachovanim cCinnosti

» rightsitzing - zefektivnéni pracovnich mist novym obsazeni
lidi v potrebné kvalité

» outplacement - ruseni cinnosti nebo efektivni presun
¢innosti do jinych utvaru - bez naroku uplatnéni stavajicich
zaméstnancu

» outsourcing - vyclenéni skupiny ¢innosti mimo organizaci a
pak tato Ccinnost nakupovana jako sluzba (udrzba,
stravovani zejmeéna oblast sluzeb)




2. Plany prace a mezd

N = N u« s 7

» Mzdove/osobni naklady tvori

nejvyznamnejsi polozky, proto planovani
v této oblasti zajisSt uje jejich efektivni
vyuziti

»  Na pomoc prichazi benchmarking -
srovnavani udaju nejcastéji z vnéjsich
zdroju. Nutno srovnavat adekvatni udaje -

N s 7

nejdule2|te{5| slozka benchmarkingu /CZ
NACE, lokalita .....




Plan osobnich nakladu

V prvnim pololeti roku 2014 dosdhla primé&rnd hruba nominalni mési¢ni mzda
hodnoty 25 159 K¢, coz je 0 818 KC (3,4 %) vice nez v roce 2013.

e

A

Osobni

\néklady

Odvodova povinnost na socialni + zdravotni
pojisténi = 35 % ze mzdovych nakladi

Ostatni
l
soualm )

Sledovani miry inflace dle CSU




Mira inflace dle CSU

Mira inflace vyjadrena prirlistkem priimérného rocniho indexu
spotrebitelskych cen vyjadfuje procentni zménu primérné cenové
hladiny za 12 poslednich mésicd proti priméru 12-ti pfedchozich
mésicu.

Tato mira inflace je vhodna pfri Upravach nebo posuzovani
prumérnych veliéin. Bere se v Uvahu zejména pfti planovani redlnych
mezd, dichodl a pod.

2003 - 0,1 % 2004- 2,8 %  2005- 1,9 % 2006- 2,5%
2007 - 2,8 % 2008 - 6,3 2009 - 1% 2010 - 1,5%

2011- 1,9% 2012- 3,3% 2013-1,4% srpen 2014-0,5%




Vyvoj primérnych mezd v CR dle
CSU

tis. KE Pramérna mzda

24
20 Rok 2010: 23 797 K¢
16 2011: 23 575 K¢
2012: 24 440 K¢
12 2013: 25 078 K¢
2000 2009

Informace: Primé&rnd hrubd mési¢ni mzda 2014 - na pfepoctené
pocCty (podnikatelska sféra 25 038,-K¢é, nepodnikatelska sféra

25 254 K¢)
Zdroj : www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/pmz_cr
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Ukazatele mzdovych nakladu

» Zakladni/zarucena slozka
» Nadstavbova / individualni slozka

» Vykonnostni slozka /za dosazeni/prekroceni
cilu

» Priplatkova/zakonné + sjednanée slozka

» Ostatni osobni naklady /OON-pro jiné formy
pracovnich uvazku




Ukazatele produktivity

1. Trzby/ pocet zaméstnancu = produktivita prace z trzeb
(kolik trzeb vyprodukuje 1 zamestnanec)

2. Pfidana hodnota/pocet zaméstnancu= produktivita
prace s vylouc¢enim materialovych vlivu

3. Trzby/ mzdové naklady = mzdova produktivita z trzeb
(k0|l|( KC trzeb vyprodukUJe 1,-K¢ mezd)

4. Pocet technickych Jednotek (ukonu klientu, zaku, ¢asu)
/ mzdové naklad mzdova produktlwta

poskytovanych s uzeb (kolik ukonu vyprodukuje 1,-K¢
mezd)

5. Naklady / mzdové naklady = nakladova produktivita

(kolik nakladu spotrebujeme na 1,- K€ mezd- cim
méné, tim lépe )




3. Plany personalniho rozvoje

Planovani efektivniho vyuziti pracovni sily uvnitr

organizace

»  Plany vzdélavani - nedilna soucast koncepce
personalni prace , co je potreba zajistit pro
jednotlivé profesni skupiny , jaké metody a formy,
jak bude zajist ovana zpétna vazba

»  Plany kariéry - individualni plan pro konkreétni
zameéstnance . Ukazuje na cestu jeho funkcniho
postupu. Odrazi vyspelost personalni prace
vV organizaci.

»  Plany personalnich rezerv / naslednictvi

Efektivni vyuzivani lidského potencialu = vysoce
specializovana personalni cinnost.




Ukazka planu nastupnictvi

vertikalni

Zmeéna 3 roky

horizontalni Nastupnictvi




4. Ostatni plany

/ahrnuji plany vsech ¢innosti v personalnich
oblastech, které vyzaduji dokonalou pripravu.
Zpravidla maji formu akcnich planu

» Plany hodnoceni

» Plan socialnich vyhod a sluzeb, jak budou
cerpany socialni naklady

» Plan zajisteni bezpecnosti prace a
ochrany zdravi pri praci




YV V V V V

Plan bezpecnosti prace

Tento typ planu nabyva na dulezitosti u organizaci s rizikovymi
pracovisti, kde pracovni urazy, castecné nebo trvalé poskozeni
zdravi zaméstnancu, spojené s absenci/ nemocnosti. Ta trvale
ohrozuje plnéni kol organizace.

Plany jsou zpracovavany jako strednédobé a zahrnuji planovani:

Pocet zaméstnancu na rizikovych pracovistich

Pocet pracovnich Urazu

Poctu zameskanych smén z divodu pracovnich Grazu
Nemocnost zaméstnancu (do 10 %)

Naklady na zlepseni pracovniho prostredi, pracovnich
podminek a vytvareni hygienického prostredl

Naklady na zdravotni prevence




Trojuhelnik dspéchu planovani - Akcni plany

Plan ma smysl jediné tehdy, oznacite-li
realny cil.

Cil : Co — kdo, -

.‘IJ
B

Plany
personalnich
c¢innosti < (>
&/%

Naklady: za kol



Prostor pro dotazy

)

e



SO v A~ W

Overeni vaseho studia

Ustanoveni 6-clennych pracovnich skupin, kazda
zpracovava jeden projekt podle vlastniho zameéru

Definujte poslani, vizi a strategické cile
zvolené organizace.

Vytvorte jeji organizacni strukturu

Definujte personalni strategii

Navrhnéte vhodny model personalniho fizeni
Zpracujte 3 personalni plany , popiste pouzité
metody (vybér oblasti, které ve vasi organizaci
vyzaduji tvorbu planu). Povinny je a) plan potreby
zaméstnancu a b) plan osobnich nakladu.
Treti plan je volitelny a to podle zvolené
personalni strategie
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Vybér organizace

4.10. 2014
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Vybér organizace

1. Maly'l pOdnlk (do 150 zamé&stnancd)

Charakteristika:

»  Operuje v jedné oblasti trhu s omezenym
mnozstvim produktu nebo sluzeb .

» Je vystaven vyznamnym konkurencnim
tlakum

»  Ma soukromé vlastniky, kteri maji
rozhodujici vliv na volbu produktu a trhu

»  Omezena schopnost shromazdit financni
kapital
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Vybér organizace

2. Velka nadnarodni spolecnost

Charakteristika :
4

(nad 250 zaméstnancu)

Firma je zapojena do nékolika ruznych druht
podnikani jako jedna z dcerinych spolecnosti
uvnitf nadnarodni struktury v ramci
stredoevropského teritoria

Vyzaduje sofistikované kontrolni systémy a
vyspely management

Akcionari jsou fyzicke i pravnické osoby bez
osobnich vztahu vuci spole¢nosti

Koncentrace nadprumérného financniho kapitalu
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Vybér organizace
3. Velky podnikatelsky subjekt

(nad 250 zaméstnancu)
Charakteristika:

» Historicka (byvala statni) firma, operujici v rozdilnych
oblastech svétového trhu se sofistikovanymi
produkty.

»  Je vystavena omezenym konkurencnim tlakim

»  Vlastnikem je privatni obchodni holding - investicni
spolecnost s dostatecnym financnim kapitalem, ktera
sleduje predevsim konsolidaci firmy a dosazeni
obchodniho a financniho uspechu pro dalsi mozny

prodej v dlouhodobém horizontu .
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Vybér organizace &@;ﬂ“f\ W

4. Organizace poskytujici sluzby :

<

>

Zakladem ziskové organizace je
poskytovani vysoce kvalifikovanych sluzeb
/nefyzicky produkt v ramci CR

Velikosti patri do kategorie malée firmy (do
150 zaméstnancu)

3 majitele jsou fyzické osoby zastavajici
soucasne manazerske pozice

Mira vynosnosti/zisk z podnikani je
vysoky.
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Vyber organizace S )
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5. Organizace dobrovolnych a nevydelecnyslc\\ >
cinnosti

»  Organizace vznikla za ucelem poskytovani
hnumannich sluzeb v oblasti s dostatechou
konkurenci

» Je zavisla na statnich prispévcich a dotacich od
sponzoru

»  Ma statut obcanskeho sdruzeni, zalozena cirkvi a
dalsimi pravnickymi osobami

»  Kmenové zamestnance doplnuji dalsi
dobrovolnici.
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Vybér organizace © >

6. Statni organizace verejného sektoru:

»  Organizace svoji ¢innosti zajist uje
orospesnou €innost, ma jasné urceni a
jasné uzivatele

»  Financovana je ze statnich zdroju, fizena
je statnim organem

»  Velikosti patri mezi stredni organizace
(do 150 zaméstnancu)
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Vybér organizace

7. Statni organizace verejného sektoru:

»  Organizace svoji ¢innosti zajist uje
orospesnou €innost, ma jasné urceni a
jasné uzivatele

»  Financovana je ze statnich zdroju , fizena
je statnim organem

»  Velikosti patri mezi velké organizace
(nad 150 zaméstnancu)
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Vybér organizace | -

8. Soukroma firma rodinného typu

»  Majitel je soucasne hlavnim manazerem firmy
»  Oblast pusobeni firmy je lokalni, i kdyz trh na
ktery dodava nemusi byt lokalni

»  Firma je mala v porovnani s nejvétsimi
konkurenty v odvétvi pusobeni firmy (rozsah
40-150 zaméstnancu)

»  Financni kapital je dan zakladnim vkladem a
dostatecnhou mirou zisku z podnikani - cca
15%.
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Vybér organizace 4'”‘

9. Samostatna organiza¢ni jednotka v privatni
firme:

»  Majitelé jsou privatni firmy fyzické osoby

»  Oblast pusobeni organizacni jednotky je zcela
odlisna od zbyvajici Cinnosti firmy - vznikla na
zakladé uspesné realizace dotacniho projektu EU

»  Velikost organizacni jednotky je v porovnani s

ostatnimi ve firmé mala (rozsah do 30
zaméstnancu)

»  Financni prostredky jsou zavislé na vykonnosti
organizacni jednotky - s docasnou podporou

_ celofiremnich zdroju

4.10. 2014
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Uprava projektu - doporuceni

» Pismo velikost 10 bodu
» V zahlavi uvést prijmeni ¢lenu tymu a nazev
organizace

V4 VA

» V zapati cCislovani stranek

» Jednotlivé ukoly vypracovat co nejjasnéji,
nejstrucnéji a nejsrozumitelnéji

4. 10. 2014
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Protokol projektu - naleznete v IS

» Nazev projektu : ,Personalni rizeni v dané
organizaci *

Vedouci tymu: pro komunikaci s vyucujicim
jmeéno + prijmeni + telefon

v

v

Pocet ¢lenl tymu : jména a prijmeni
Zameér pridélené organizace : strucny
popis + jméno organizace

» Vlozit do Odevzdavarny do 20.10.2014

v
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Prostor pro dotazy
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Dekuji Yam za pozomost
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