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PERSONALNI PLANOVANI V PODNIKOVE SFE RE
PERSONELL PLANNING IN THE BUSINESS SPHERE

Souhrn

Diplomova prace s nazvem ,Personalni planovanidnpmvé sfée" se zabyva
problematikou personalniho planovani v konkrétmindi Prace je rozflena do dvou
zakladnichc¢asti. V teoretick&asti, literarni reSersi, je nejprve popsdiweni lidskych
zdroji a jeho postaveni v podniku. Dale je pozornastovana personalnimu planovani
a jeho charakteristice. Hlavnimi tématy jsou v téésti cile, ukoly, proces a metody
personalniho planovanizzité jsou také charakteristiky strategického plémi (odhady
potieb zamdstnand, jejich ziskavani a nabor) a taktického planov@tanovani rozvoje
zanestnand). Praktickacast obsahuje vychozi charakteristiku podnikipadové studie
Family Restaurant, s.r.0o. a analyzy vyvoje persunaituace v roce 2010. Na zakiad
téchto analyz je vypracovan navrh personalni stratégkajici se pedevsSim oblasti jiz
zmirgného strategického a taktického planovani. Navntsqu&lni strategie je v zé&w
prace schematicky znazém zhodnocen a je provedena verifikace pomoci nroatio

s maijitelkou podniku a jeho vedoucim.

Kli ¢ova slova

Personélnéinnosti, planovéani, ziskavani, ndbor, rozvoj,&adani, zanistnanci



Summary

Thesis entitled "Personnel planning in the busingsisere” deals with human
resources planning in a particular company. Thekwsrdivided into two parts. In the
theoretical part, literature search, is descritbedrhanagement of human resources and its
position in the company. Further attention is paid personnel planning and its
characteristics. The main issues in this part laeegbals, objectives, process and methods
of human resources planning. Also important arecteracteristics of strategic planning
(estimation of needs of employees, acquisition eextuitment) and tactical planning
(planning development of the staff). The practigait includes the initial characterization
of business case studies Family Restaurant Ltdopat development and analysis of the
situation in 2010. Based on the analytical stadir¢his drafted a strategy on areas already
above-mentioned strategic and tactical planninge déncept of the HR strategy is at the
close schematically illustrated, evaluated andwéfication is done through interviews

with the owner of the company and its leader.

Key words

Human activities, planning, procurement, recruitmdavelopment, training, staff
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1 Uvod

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje zakladni koncepci personélni prétieni
organizace jecinnosti smdtujici k dosazeni wditych cili. Persondlni planovani slouzi
k realizaci &chto cili tim, Ze se snazi zajistit adekvatni pracovni it jejich splgni.

V dnesni dob se stava jadrentizeni organizace a také jednou z jeho #lejitejSich
slozek.

Postavenim personalni prace do ieald je vyjaden vyznamclovéka, jako lidskeé
pracovni sily a nejdezitéjSiho vstupu dainnosti organizace. Personalni planovani je
nedilnou a velmi dlezitou sodastitizeni lidskych zdrdj a je také zakladem personalni
prace.

Personalni planovani je moznditdz nékolika riznych hledisek. Zakladnimgkknim
je tedy planovani na strategické urovni (planovadboru) a taktické arovni (planovani
rozvoje). Tato prace je zatiena gedevsim na vybrangsti €chto dvou arovni planovani.

Kazda firma ma jiné pétby pro plgni cili a ukoli a proto i personalni planovani
bude mit sva specifika a charakteristické rysy. a¥dém pipact je ale personalni
planovani Uzce spojeno nejen s cily spiodesti, ale také je nugnspojeno s planovanymi
zmeénami a roz§ovanim oblasti fisobnosti firmy.

Ukolem personalniho planovani je vzdy zajistpracovnik - v odpovidajicim
mnozstvi, s ufitymi potifebnymi znalostmi a schopnostmi, ve spravay a s imérenymi

néklady.

Tato prace se zabyva personalnim planovanim v komkrfirmé a klade si
nasledujici vyzkumnou otadzku. Jak Ize zvySit efekti personalniho planovani
v konkrétni spolénosti sestavenim navrhu personalni strategie, kisea zabyva

planovanim ziskavani pracoviik planovanim jejich rozvoje?
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Primarnim cilem prace je vytieni navrhu personalni strategie, zéemé na
vybrané personalnéinnosti. Strategie je zaifena pedevSim na planovani v oblasti
ziskavéani pracovnik planovani pdtby zandstnané a pokryti této pdeby z hlediska
kvantity i kvality. Divodem je ziskani a udrZovani optimalnihaitpozangstnand po
jednotliva obdobi roku v odpovidajici urovni praiéso vzalani. Plan by il pomoci
firm¢ vyvarovat se vykyefim mnozstvi pracovnik (jak prebytku, tak nedostatku), zvysit
efektivitu personalni prace a optimalizovat nakladyto oblasti. V fipac optimalizace
planovani lze vychazet ze zavedenych systékteré jsou vyuzivany spdaleostmi se
stejnym obchodnim zatfenim. Tyto systémy je vSakeba upravit podle specifickych
charakteristik a poeb konkrétni firmy. V fipact této prace je igdmétem zkoumani
franchisova pobtka nadnarodni spajrosti a jako podklad pro vytveni nového systému
planovani pro danou firmu je mozZné pouzittiené a funkni systémy pouZzivané
v pobakéach jinych.

Sekundarnim cilem je pak verifikace navrhované quéaki strategie, ktera je
zantiena pedevSim na specifické Useky planovani ziskavanéoprdki a planovani

vzaklavani zamistnand na vyssi profesni Urovni, vedenim firmy.

2.2 Metodika

V praktickécasti, jsou pouzity metody deskripce (popis a charéovani vybrané
organizace) afijpadoveé studie, tedy sondaze do struktury orgaeizBéle je provedena
analyza stavajiciho stavu oblagizeni lidskych zdrdj a personalniho planovani, dle
zvolenych kritérii. S tim souvisi studium firemnidekumeni, personalnich repartza
jednotliva obdobi a personalniho manualu.

V praci jsou dale pouzity empirické metody poznadedna se ipdevsim
o vyzkumné techniky pro kvalitativni vyzkum, kteryrje pozorovani a rozhovory.
Pozorovani je prova@to v podniku pipadové studie. Rozhovory jsou realizovany
s personalni a administrativni pracovnici podnikiedoucim restaurace, majitelkou

restaurace a business konzultantem.
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Pro analyzu fungovéni jiz zavedenych systépersonalniho planovani v jinych
pobaikach firmy je vyuzito rozhovoru se zé&stnancem vedeni spéleosti McDonald’s
pro Ceskou a Slovenskou republiku (business konzultamtstaurace), ktery se zabyva
problematikou personalniho planovani a oblastkijda zdroji. Tento rozhovor doplje
kvalitativni zkoumani persondlni oblasti konkréwriganizace. Verifikace navrhované
personalni strategie je &pprovedena pomoci vyzkumneé techniky kvalitativnitjgkumu
- rozhovoii s majitelkou restaurace a vedoucim restaurace.

V praci je také vyuzita komparace pro srovnani tfdl v pripac bez
zavedeného systému planovani aripad, Zze je systém planovani zaveden a spravn
vyuzivan. Timto zfisobem lze dolozit, jaké jsouiposy a vyhody systému personalniho
planovani.

Empirické zdroje podniku jsou zpracovany do gragiggodoby pomoci softwaru

Microsoft Office Excel.
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3 Literarni reSerSe

3.1 Rizeni lidskych zdroji

V sowasné dob ovliviuje usgsnost firem mnoho faktér Je to nafklad
technické vybaveni firem, fin&ni zajiSéni, dostupnost surovinovych zdiicg informaci,
konkurergni prednosti a efektivntizeni. Jednim z nejvyznagjiich faktoti, které jsou
zdrojem podnikatelské U&gnosti a fidavané hodnoty v procesu vyroby i poskytovani
sluzeb, jsou lidé — zatatnanci, manaZg persondl. Personal neboli lidské zdroje podniku,
piedstavuji jednu z konkurénich gednosti a také jeden z kritickych fakiohsgsSnosti
firmy. Firmy, které ¥nuji lidskym zdropm néleZitou pozornost, veétgine pripad
dosahuiji vy3sich ziska jsou lépe fipraveny na budoucnobt.

V odborné literatte se ¢asto hoveéi o takzvaném lidském kapitalu, ktery
piedstavuje fedevsim vrozené a ziskané&dwemosti, schopnosti, dovednosti, zkuSenosti
a dalSicinitele. Lidé jsou nositeli lidského kapitdlu a eotidlu bez ohledu na jejich
pracovni z#azeni. Cilemiizeni lidskych zdrdgj je pak pimét zanmgstnance, aby
aktivizovali své schopnosti a uxdiddo pohybu ostatni zdroje firmy &ippeli tak rozvoji

firmy, jeho prosperit a hlavig k jeho konkurenceschopnosti.

Personalni prace je taastitizeni, ktera se zabyva vsim, co se tyk&cka a jeho
souvislosti s pracovnim procesem. iPatem jeho ziskavani (vyh), formovani (jeho
rozvoj jak profesni, tak osobni), vyuzivanfi¢iglovani kot a prace) a jeho organizovani.
Zabyva se také vysledky jeho prace, jeho pracove@nopnostmi a pracovnim chovanim,
vztahem k vykonavané praci, organizaci, spolupragdwn a dalSim osobam, se kterymi
se vramci pracovniho procesu dostava do kontaRfiezity je rovréz jeho osobni
uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalnicsélsd rozvoj. Lidé jsou v trznich

podminkach jednim z nejdrazSich zdropodniku, ale zéarove také pati ktém

Mrivrw s

1 BLAHA, J., MATEICIUS, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé aigdni firmy Brno: CP Books,
2005, s. 10.

2VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzélavani zardstnand:. Praha: Grada Publishing, 2007, s.
28-29.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 13-14.
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Nazor naclovéka v persondlninfizeni se stale vyviji. Réatky zajmu ocloveéka
vV pracovnim procesu lze sledovat jiz v obdobi indalizace v Evrop. Ze spoléenského
a socialniho hlediska se ¢ady sledovat zejména pracovni (i Zivotni) podmirkyniku
a pracovnil firem. Problematika lidského faktoru vstoupila idzeni podnik na p@atku
20. stoleti a od té doby proSla mnohymiémaimi. Na poatku 30. let 20. stoleti zal
¢lovék vystupovat v roli pracovnika, ktery ma své satigboteby (napiklad poteby
styku s ostatnimi lidmi, uznani, informovanostitkpetence a dalSi). Personatimnosti
se sousedily na vyhledavani pracovrikna hospodani s lidmi a uspokojovani jejich
potieb. Pozdji se pozornost f@sunula také na jeho nehmotnou stimulactala se
vytvaret plan komplexniho sociélniho a personalniho rgzvwé sokasné dob uz se na
¢loveka pohlizi jako na tviveho, pruzného a napaditého a personalni praseusted’uje
na individualni p& o ¢loveka*

Aby byla dokazanalilezitost a vyjimeénost lidskych zdroji pro organizaci, je
nutné zminit jejichspecifické rysy a vlastnosti Podle Blahy pét lidé diky €mto svym

Vi

faktor. Lidé tak maji zasadni vliv na veskeré p&dmé procesy.

Jako specificky rys je uvedena tidgad jejich schopnost wdomovat si situaci, ve
které se nachéazeji, vyhodnotit ji a vyvozovat talsledky svého a pro své jednani.
Vyznamna je také jejich Zgobilost orientovat se ve #8im Ukolovém a opetaim
prostedi podniku a fedvidat jeho budouci vyvoj. Dale dokazi pronikat stmvislosti
organiza&nich proces a jevi, rozpoznavat jejich slabé stranky ale také tyésilmalézat
piiciny urcitych jevi a staw a ovliviovat je. Lidé jsou schopni vykonavat mnohdy
naranou a twréi praci a vyuZzivat fitom svych nabytych poznatka zkuSenosti.
Pracovnici, kt&i se ztoto#uji s firemnimi cily a aktivizuji své spolupracokpia dalSi
zdroje podnikani jsou pro podnikiposem a pracuji ve praggh dosazeni podnikovych
cili. Zamgstnanci jsou také schopnitigpivat k inovéanimu asili firmy a posiluji tak
aspEsSnost a prosperitu firmy; zasahuji v kegvidatelnych a minfddnych situacich tak,

“ BEDRNOVA, E., NOVY, I. A KLEKTIV. Psychologie a sociologigzeni,Praha: Management Press 1998,
s. 290-291.

®BLAHA, J., MATEICIUS, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a/gtdni firmy Brno: CP Books,
2005, s. 11.
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aby zabréanili selhani a minimalizovali hrozici gfraumi se sjednotit pod tlakem situace,
ve které se nachazeji a vyvinout sgake Usili k jejimu zvliadnutf.

Podle Koubka Ize rozliSittit vyvojové faze ¢i koncepce personalni prace:
personalni administrativa (sprava), persondiaieni afizeni lidskych zdr@j. Prvni
a historicky nejstarSi je podlg&jnpersonalni administrativa Ta chapala personalni praci
jako sluzbu, kterd primaénzaji¥’ovala administrativni prace spojené se &stmavanim
lidi, tedy pdizovani, uchovavani a aktualizaci dokunier# informaci tykajicich se
zanestnand. Toto pojeti pifazovalo personalni praci pasivni roli a vitg podok
piezivA az do sa@asné doby. DalSi koncepci jgersonalni iizeni které se zmlo
objevovat jiz v obdobi fied druhou sétovou valkou. Tato koncepce je typicka tim, Ze se
zaina projevovat i aktivni role personalni prace espealistika pebira vice pravomoci
k autonomnimu rozhodovani. Personalni prace seegmfalizovala, ®la povahu
operativnihaizeni a sougedila se pedevSim na vnitropodnikové problémy zstmavani
lidi. Treti koncepci jefizeni lidskych zdraj. To pedstavuje nejnaySi koncepci
personalni prace a stava se jadtéreni podniku. Timto novym konceptem je vyjiaia

dulezitost cloveéka a lidského kapitélu, jako néjeézit¢jSiho vyrobniho vstupu a motoru

organizace.

V souwasnych firmach roste vyznatizeni a rozvoje lidskych zdiioge zvySujici se
komplexnosti, promnlivosti, konkuretinosti a nejistotou podnikatelského predt,
s dlouhodobySi perspektivou podnikani, se @mami technologii a se zZmami charakteru

lidské prace. Proto &hteri specialisté povazujitizeni lidskych zdrdj za jadro

Mriviw s

Rizeni lidskych zdrdj obsahuje mnohginnosti a funkci. Podle Koubka zahrnuje
piedevsSim tyto: vytvidni a analyzu pracovnich mist (definovani pracdvnidkok
acinnosti, gifazovani odposdnosti a pravomoci, popis a specifikace pracovmicst);
personalni planovani (odhady pateb pracovnik v podniku, planovani pokryti této
potreby, planovani rozvoje zasstnand); ziskavani, vyeér a gijimani pracovnik

® BLAHA, J., MATEICIUS, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a/&dni firmy Brno: CP Books,
2005, s. 11.

"KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 14 -15.

8 BLAHA, J., MATEICIUS, A., KANAKOVA, Z. Personalistika pro malé a/gtdni firmy Brno: CP Books,
2005, s. 22-23.
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(ptiprava a zviejnovani informaci, volby dokumeintpoZadovanych od uchaZe shker
a analyza materiél o uchaze&ich, volba metody vyru, jeho organizace, vyjednavani,
personalni evidence, orientace a uvedeni na nagdyist a dalsi); hodnoceni pracoviik
(priprava formul&i, casovy rozvrh, metody a obsah hodnoceni, kontrolgind);
rozmig’ovani (zaéazovani) pracovnik a ukorgovani pracovniho po#nu; odmnenovani
(patti sem i dalSi nastroje ovhwvani pracovniho vykonu, zastnanecké vyhody,
motivace); vzdlavani pracovnik (identifikace pateb, planovani, vyhodnocovani,
kontrola, organizovani); pracovni vztahy;¢péo pracovniky; personalni infordrd
systém; plizkum trhu prace; zdravotni & o pracovnikyginnosti zandtené na metodiku
prizkumu, zjiovani a zpracovani informaci; dodrzovani zdkow oblasti prace

a zan¥stnavani pracovnik’

3.2 Personalni strategie

Predtim nez bude mozné zabyvat se problematikou péirsiostrategie, je nutné
vénovat pozornost samotnému pojmu strategie. Foaaddaokova charakterizuji strategii
touto definici:,strategie mize byt definovana jako plan akce do budoucna, ddpgici
na otazky, za prvé celdt, a potom jak to élat.“ Armstrong déle uvadi, Ze strategie musi
obsahovat d¥zakladni slozky: musi existovat strategické citawsi existovat plan krdk
Dulezity je také smr urceny strategii, ktery je rozhodujici pro dlouhodab@mery
podniku. Ve strategickém planovacim procesu je éitadelky diraz na shromafovani
informaci, které jsou podkladem pro rozhodovaniforimace musi byt relevantni
a srozumitelnd, aby na jejim zaktadevzniklo chybné rozhodnuti. Planovani se stava
cyklickym procesem a také musi ndéitreagovat na probihajiciéndi a nepedvidatelné

situacel®

Strategii Ize také povaZovat zac¢ity model, ktery utuje posloupnost krak
kterymi Ize splnit wité cile. Pomaha nam také udrzet gstnv neucritych situacich
a stava se tak mym bodem. Jde vzdy o SirSi a dlouhogl8bpohled na to kam chce
podnik dojit a¢eho chce dosahnout. Dalsfinppsnou definici uvadi ve své publikaci

Kocianova: ,Persondlni strategie je jednou z dith strategii organizace, vyjadie

® KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 20-22

Y FOOT, M., HOOK, CPersonalistikaBrno: Computer Press, 2002, cit. s. 25; ARMSTRONGRizeni
lidskych zdraqj. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 115-116; FOOTH®OK, C.PersonalistikaBrno:
Computer Press, 2002, s. 26.
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zanery organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexid ¢ persondlni oblasti
(provazané s ostatnimi cily organizace), které majpomoci dosaZeni gilorganizace.
Personalni strategie organizace vytv&e své oblasti fgdpoklady k realizaci podnikové
strategie. Personalni strategie musi reagovat nasnymstrategie organizace, musi
odpovidat specifikn organizace (vnihimu prostedi) a musi respektovat d&&i
podminky, v nichZ organizace funguje (personalmategie spojuje wjSi vlivy na
organizaci s jejimi vninimi specifiky). Rozhodovani v personalni oblastanzena

zvaZovani alternativ v souladu s personalni stiateg

3.2.1 Strategickérizeni lidskych zdroja

Strategick&izeni se zagtuje na takova rozhodnuti, ktera se tykaji Zstmand na
vSech drovnich podniku. d&Zeme ho povazovat zaiigtup k feSeni dlouhodobych
zalezitosti tykajicich se lidi, Kietvori sowéast strategického Usili podniku, tedy lidi

v souvislosti se strategickymi plany a otazkaméaviuti nastolenych pozadavié

Podle Koubka je personalni strategie Uzce provaz&wkovou strategii podniku
a stejrt tak i strategickédizeni lidskych zdrdj souvisi se strategickyiizenim podniku. Je
nutné vzdy uvaZzovat komplexn a neopomenout logickou posloupnost, ktera
ve strategickémtizeni existuje. Strategickéizeni lidskych zdrd@j Ize povaZzovat za
vyUusegni personalni strategie organizace, je to konkéii, které sréuje k dosazeni dil
stanovenych v personalni strategii. A jednim znofisstrategickéhdizeni lidskych zdrdj

je pra strategické (dlouhodob@prsonalni planovani*?

Vodak a Kuchatikova uvadji klicové pojmy, které jsou v souvislosti se
strategickym fizenim lidskych zdrdj zavedeny acasto pouzivany. Prvni z nich je
konkuredni vyhoda kterd souvisi f@devsim s vyti@nim hodnoty pro zakaznika
a s neustalym zlepSovanim vlastniho postaveni astibsvého fisobeni. Jak jiz bylo
zmirgno, lidé, kteéi v podniku pracuji, jsou mnohdy hlavnim zdrojenmkorereni vyhody.
DalSim pojmem jepisobilost zdraj, v tomto gfipadt se jedna o udrzovani souladu mezi
zdroji a pilezitostmi. Usp3né podniky jsou nositeli schopnosti, v nichz jsmbré a ty

“ARMSTRONG, M., STEPHENS, TManagement a leadershi@rada Publishing 2008, s. 94 -97;
KOCIANOVA, R. Personalnicinnosti a metody personalni praceérada Publishing, 2010, cit s. 15-16.
12\VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzélavani zardstnand. Praha: Grada Publishing, 2007, s.
32.

13 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 23-24.
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pak¢ini podnik vyjim&nym a to zejména pokud se jedné o vyuzivani adkagré podnik
vlastni a jimiz disponuje, aitezitosti. Tetim pojmem jsowkritické faktory uspchu, které
predstavuji zZivotd dilezité oblasti vykonnosti pro dosazeni stanovengoklnikovych
cila. Poslednim je pojensynergie ke které dochazi wipack, Ze vykon spokné

pasobicich podnikovych zdrbje wtsi neZ soket vykonnosti jednotlivyckiasti**

Jak jiz bylo zmigno, dilezitym faktorem pro tvorbu konkur&ni vyhody jsou
prak lidé — zangstnanci podniku. V nasledujici tabulce je uvedenapgjeni strategie
ziskavani konkuremi vyhody se strategii lidskych zdéoy oblasti ziskavani pracovrik

a rozvoje lidskych zdrdj

Tabulka 1. Propojeni strategii lidskych zdroji s firemnimi strategiemi ziskani

konkurenéni vyhody

Strategie ziskani Strategie lidskych zdroji

konkurenéni vyhody Zabezpatovani lidskych zdroji Rozvoj lidskych zdroji

i s ) Rozvijet strategické schopnosti
Ziskat a udrzet si vysoce kvalitn
a povzbuzovat a usn#ovat

Ziskat konkureéni vyhodu lidi se schopnosti inovovat oL -
o o zvySovani schopnosti inovovat a
prostednictvim inovace a s konkrétnimi vysledky . o »
) . zlepSovani intelektuélniho kapitalu
v inovacich )
organizace
Pouzivat promysSleny postupip Povzbuzovat formovaniici se

vybéru k ziskavani lidi, kté budou| organizace, vytvdt a zavag procesy
Ziskat konkure&ni vyhodu

o ] pravcEpodobré odvadt kvalitni fizeni znalosti, cilenym vthvanim
prostednictvim kvality . i . o i
praci a vysokou Urovesluzeb podporovat iniciativy zagiené na
zakaznikovi komplexni kvalitu a p& o zakaznika
Vytvofit strukturu personalu Poskytovat vzédlavani zanitené na

skladajici se z kibvych (stalych) | zvySovani produktivity; zahgjjtist-
Ziskat konkure#ni vyhodu | a okrajovych pracovnik ziskavat in-timevzdlavani, které jessns

prostednictvim nejnizSich| lidi schopné produkovatfmanou | spojeno s bezpragtdnimi potebami

nékladi a cen hodnotu; pokud je nutné snizovat podniku a niZze ginést netitelna
pocty pracovniki, pak to planovat zlepSeni v oblasti ndkladové
afidit humannim zpsobem efektivnosti

1 VODAK, J.; KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzélavani zardstnandi. Praha: Grada Publishing, 2007, s.
33
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Ziskat konkure#ni vyhodu Pouzivat promySlené postupy | Rozvijet v organizaci procesyeni
prostednictvim ziskavani a vyru pracovniki, se; povzbuzovat samostatneni se
zanmestnavani lidi, ktd zalozené natkladné analyze prostednictvim plah personalniho
jsou lepsi nez lidé zvlastnich schopnosti rozvoje jako sotasti procestizeni
zamestnavani konkurenci vyZzadovanych organizaci pracovniho vykonu

Zdroj: ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, 2007,
s. 132.

Strategické zkoumani a posuzovaniize poskytnout zakladnu pro sestaveni
strategie. Pro sestaveni strategie neexistuje zamgardni model, ale nasledujici body,
které uvadi Armstrong ve své publikaci, jsou tygicla pro sestaveni strategie
charakteristické. V prvnim bé&de nutné wtit zakladnu, tedy poteby podniku a podnikani
v podolg Kklicovych prvki podnikové a podnikatelské strategie. V této faivhodné
provést analyzy podnikovych fakfora faktofi vnéjSiho prostedi (SWOT, PESTLE)

a wnovat pozornost kulturnim faktion, které mohou napomahat realizaci strategii, nebo
ji naopak mohou figkazet. DalSi krok se¢muje obsahy tedy podrobnostem navrhované
strategie. Poté se zd&fmje nadivody, tedy giklady swdéici pro strategii na pozadi
podnikovych patb a faktoi prostedi (kulturnich faktar). S€Zzejnim krokem jeplan
realizace ktery musi obsahovat program akci, odjumost za kazdou fazi, gebné
zdroje, navrhovana ogani tykajici se komunikace, konzultaci, zapojenizeklavani

a systémiizeni projektu. Posledni faze je z#ena naanalyzu nakladi a prinosi.
Soutasti této analyzy je odhadigledlki plani pro oblast zdrdj (néklady, lidé z&zeni)

a [rinosy které z toho plynou pro organizaci jako celeto manazery a pro jednotlivé
pracovniky (pokud to bude moznéglsn by byt tyto @inosy kvantifikovany v podab
ptidané hodnoty}®

Strategické personalifizeni musi brat v Gvahu jak viit tak vrEjSi podminky

organizace. Podle Kocianoveé jsou tegevsSim nasledujici:

a) vnéjSi podminky. Do vrgjSich podminek lze *adit predevSim tyto: rozvoj nové
techniky a ngnici se technologie (oviiwje charakter a obsah prace a naroky na
kvalifikaci pracovniky); ekonomické podminky (néijlad hospodésky cyklus, ktery

ovliviiuje zangstnanost); konkurence na narodnim, evropském algiob trhu (zde

> ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 138.
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vznika velky tlak na flexibilitu, produktivitu pré&¢ kvalitu a dalSi.); vliadni politika
a legislativa vztahujici se k za&stnavani lidi (pa&t sem nafiklad politika
zanestnanosti, arove minimalni mzdy, Uprava zdravotniho a socialnihgispmi,
atd.); socialni a kulturni vlivy; demografické wipopulace, demografické slozeni
pracovni sily podle trownvzdlani, wku, pohlavi, imigrace a dalsi); aktualni situace
na trhu prace (lokalni, celostatni i mezinarodhigrace); internacionalizace trhu prace
(mezinarodni personaltizeni); prostorova mobilita pracovnich sil — narp@vropska

i globalni (preference titych regiori, bytové a dalSi igkadzky, migrace pracovnich
sil); ekologické vlivy (zvySujic se tlak na zaw#d technologii ohleduplnych
k zivotnimu prosedi, ekologické aspekty hodnoceni vyskediprace). Vejsi
podminky nemohou organizace w&sime pripadi piiliS ovlivnit. Nékteré podminky se
meéni pomalu (nafiklad sloZeni pracovni sily) a jinéttteme povazovat za rychle se
menici (napiklad nové zakony). Je nutné sigdemit, Ze tyto podminky spolu souvisi
a zn¥ny jednoho faktoru ri¥e vyvolat zninu druhéhd®

b) Vnitini (organizaéni) podminky. Do této skupiny podminek #azuje autorka tato:
charakteré¢innosti organizace, ktery oviivje charakter prace a strukturu pracovnik
(to znamena jeji obsah, podminky, naroky na k¥aldi, motivaci a stimulaci a dalsi);
strategie a politika organizace (jeji cile a podnik kultura), zpsobiizeni organizace
(styl vedeni lidi); velikost organizace @ pracovnik); geografickd poloha
organizace; organizai struktura (ovliviujici koncepci pracovnich mist); ekonomicka
situace organizace (hospasiéa situace podniku ovitwije oblast finadnich zdrogi pro
personalni oblast — odiifovani, vzdlavani, pée o pracovniky a dalSi); technické
a technologické vybaveni organizace (ofije charakter pracovnicktinnosti,
nara:nost na kvalifikace pracovnika dalSi); socialni, profesni a kvalifiké struktura
pracovnikKi a rozvojovy potencial pracovnik jejich flexibilita, mobilita, ad.;

organiz&ni kultura; odbory a dal&f.

Strategie zabezpevani lidskych zdrdj obsahuje &kolik slozek, kterymi je nutno
se zabyvat. Tyto slozky poskytuji zakladnu pro kspavani poteb organizace. Podle

Armstronga to jsou iedevsSim tyto planyplany zabezp®vani lidskych zdrdj které

' KOCIANOVA, R. Personalnicinnosti a metody personalni praggrada Publishing, 2010, s. 14.
7 |bidem, s. 15.
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spaivaji v zajiseéni dostaténého mnozstvi za#stnané s potebnymi znalostmi
a schopnostmi, jak z viiitich, tak z vjSich zdrofi organizaceplany flexibility, které se
zan®iuji na optimalni vyuzivani lidi a na jejich schophg¥izpisobit se mnicim
podminkdm a nakone@lany stabilizace které smnifuji k udrzeni pdebnych lidi

v organizaci®

3.3 Ucel a hlavni tkoly personalniho planovani

Dulezitou otazkou, kterou je nutno si polozit je, pr@ibec planovat lidské zdroje.
Tato ¢innost jec¢aso¢ i ndklado¥ narainou a ne vzdy vede Kgsnym pedpowdim,
vzhledem k tomu, Ze existuje mnoho rexfvidatelnych okolnosti a viiy které mohou
nastat. Velmi dlezity je vztah meziiny a jejich disledky. Kdybychom neplanovali,
ztizeni lidskych zdrd@j by se stala pouze zih ¢innosti, které by se zaffovali na
dosaZeni cile bez logické casové navaznosti a nakladgsové i finatni by pak byli
mnohonéasobihvyssi a celkoy by fizni nebylo efektivnt?

Personalni planovani ve své podsiatvadi personalni strategii do kazdodenniho
fungovani organizace. Neni tedy jednorazovym aktel®,procesem, ktery se neustale
zpresiuje a ffizpasobuje se vSem situacim aijev, které nastanou. Je nutné zminit, Ze se
neomezuje pouze na odpovidajici¢@o zankstnand potrebnych ve firnd v daném
okamziku, tedy na strankwisel”. V centru zajmu je spiSe kvalita zé&stnan@ a snaha

o jejich udrzeni a rozvdf

Rizeni lidskych zdrdj a celé organizace stije k dosazeni ditych cili. Ukolem
planovani je nejen stanovenitgilale také ufeni cest a metod k sgmi t&chto cil.
Personalni planovani v podstatlouzi k realizaci cil tim, Ze pedvida vyvoj, realizuje
urcita opateni, ktera se snazi splnit sasné i budouci Ukoly adekvatni pracovni silou.
Zabyva se pohybem lidi do podniku, z podniku, al€tuvnit organizace, dale se zabyva
piitazovanim zastnand k Gkolim, formovanim pracovnich tyira dalsf*

Podle Koubka je mozné konkréjnftici, Ze personalni planovani usiluje o,y

mela organizace nejen v séasnosti, ale zejména v budoucnogiracovni sily

18 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 311-312.

9 MILKOVICH, George T., BOUDREAU, John WRizeni lidskych zdréj Praha: Grada, 1993, s. 196.
20 KOLEKTIV AUTORU. Personalistika 2009-201®raha: Meritum-Aspi, 2010, dil 1 s. 2-3.

2L KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 93.
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v pot'ebném mnozZstvi; s gebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (&yalit
s zadoucimi osobnostnimi charakteristikami; optmddhotivované a s Zadoucim pénem
k praci; flexibilni a gipravené na zeny; optimal® rozmiséné do pracovnich mist

i organiza’nich celli organizace; ve spravrias a s pimérenymi naklady.

Armstrong je&t odliSuje planovani lidskych zdifopd planovani pracovnich sil tak,
Ze uvaZzuje planovani lidskych zdiroy SirSim ngfitku nez¢isté kvantitativni planovani
pracovnich sil. Podleé&n jsou typickeé cile planovani lidskych zdroji nasledujici: ziskat
a udrzet si adekvatni piy lidi (s uritymi dovednostmi, zkuSenostmi a schopnostmi),
které organizace pi@buje pro spléni plani a stanovenych ¢ij predchazet problétm
v ptipad® nedostatku, nebo igbytku zamistnan@ (tedy udrZovat optimélni et
zanestnand); formovat dobe vycviceny a flexibilni zamsstnance aby byl podnik schopen
piizptsobit se stale se dnicimu prostedi; sniZzovat zavislost organizace nasjsith
zdrojich pracovnich sil pomoci formulace strategtabilizace a rozvoje pracoviitk
zlepsit vyuZiti pracovnik pomoci flexibilréjsich systéri prace a organizacé.

3.4 Personalni planovani

Predtim, nez se dostaneme k personalnimu planovardlg¢zité zangiit se na
planovani jako takové. Proces planovani je mozis&ttit nékolika raiznymi zpisoby, ale
funkci managementu. Ukolem planovani je identifiioso se stane v budoucnu, nastanou-
li ur¢ité skuté&nosti, aby byla organizace schopna na taktér#mé podminky reagovat
abyla schopna sefippusobit. Jde také o projektovani budoucich vyshedkeSnich

rozhodnutf*

Dulezité jsou takézakladni zasady planovani V sowasné dob je uplatiovan
takzvany systém ,SMART" (z angliny preloZzeno jako ,chytry“). Tento nézev je
spojenim pismen gétesnich slov, kterymi jsou vystizeny zakladni vlastingani. Tyto
vlastnosti jsouSpecific— plan by ndl byt konkrétni (nél by obsahovat odpovidajici popis,
podrobnosti, musi mit vypovidaci schopnost a mysitplny). Measurable— meéfitelny

(tedy vyjaditelny v mérnych jednotkach, ndiklad paet zamistnan& nebo finakni

22 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, cit s. 93.
2> ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 309.
24 ZUROKOVA, H. Planovani a kontrola (kiik tsgichu) Grada Publishing 2007, s. 9.
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vyjadireni). Attainable — dosaZitelny (plan by takeé &nbyt motivujici, nesmi byt ilis
jednoduchy a podaejici). Realistic — redlny (musi odpovidat stavajici pozici firmy
a jejim moznostem, musi byt také v souladu &Simi podminkami jako nd&jklad
legislativa a dalSi).Tangible— materialni, hmatatelnyYime-bound- ¢asow¥ ohranéeny

(nékteré zdroje uvadi na posledni pozici ndzvu tuto viastndst).

Podle Armstronga a Stephensové @Sina planovani, provédého manazerem,
zalezitosti systematického mysleni a pouzivani mazuPodle nich by # kazdy plan
obsahovat fedevsim nasledujici slozky. Prvni z nichcje ktery bude utovat, ceho ma
byt dosaZzeno. Déle pgtogramcinnosti jehoz naplni je posloupnost a konkretizace &rok
potrebnych k dosaZeni vyigného cilePotrebné zdrojeuréujici kolik a kterych zdrdj
bude zapdtbi pro splani cila, tyto zdroje nizeme rozdiit napiiklad na penizesas, lidi
a vybaveni. A nakonedopad jaky bude mit spkni cili a vlastniho planu na podnik

(naptiklad v podob nakladi a ginosi).?°

Aby bylo personélni planovéani efektivni, jelba dodrzovat dkteré zasady, které
ve své publikaci uvadi néglad Koubek. Jako prvni je v literagiuvadna zasada znalosti
a respektovani strategie organizace. Lidéfilde zabyvaji personalnimi plany, bylm
znat strategické plany organizace a musi zajiatiy personalni planovani probihalo
v souladu se strategii organizace. DalSi podmimpgaladni cyklu personalniho planovani
s cyklem planovandinnosti organizace, je nutné, aby marnapgemysleli o personalnich
planech sokasrE a v kontextu s vyrobnimi a dalSimi plany. V nepdslitadé by mélo byt
personalni planovani celoorganina zalezitosti. Systém personalniho planovani ki m
vedouci pracovnici chapat tak, Ze trvaly rozvojamigace by mohl byt ohroZzen nedostatky

v oblasti personalnihiizeni, a Ze je nutn&movat mu naleZitou pozorndst.
3.4.1 Planovani personalnichtinnosti
Pti personalnim planovani jeilézité uwdomit si, do které skupinyinnosti dany

plan pati. Podle Koubka je moZné rozlisit nasledujicictt $&apin &chtoginnosti®®

% ZUROKOVA, H. Planovani a kontrola (kifk Gsgichu). Grada Publishing 2007s. 24.

% ARMSTRONG, M., STEPHENS, TManagement a leadershi@rada Publishing 2008, s. 50.
?" KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 94-95.

?% |bidem, s. 116-119.
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a)

b)

d)

e)

Plany ziskavani a vyou pracovniki. Ty by nmeli dat odpo¥d’ na otazku, jak pokryt
reprodukni, nebo dodat@ou potebu pracovnich sil zejména z&gich zdroj, jsou-li
veskeré vniini zdroje v¢erpany. B zpracovanidchto planu se zvaZuje, na jaké&)ai
zdroje pracovni sily se podnik za&fh(zamestnanci jinych podnik, ¢erstvi absolventi
Skol, nezamdstnani, Zeny v domacnostiychodci a jin€). Také jeeba zvazit, zda neni
mozné problém pégby lidskych zdraj vytreSit gijmutim pracovnik nacastény nebo
docasny Gvazek. Je nutné specifikovat pouziti jedwmpth metod ziskavani a vitu
pracovniki a posoudit, jak do procesu ziskavani pracavaépojit instituce trhu prace
(Urady prace), komeéni zprostedkovatele¢i vzdelavaci instituce, jaké doklady
pozadovat od uchazé o zangstnani, jaky postupipvybéru zvolit a dalsi.

Plany vz@lavani pracovnilé. Maji odpo¥dét na otazku tykajici se perspektivni
potreby vzdlavani a formovani pracovnich schopnosti &tmand organizace,
vzhledem k minicim se poZadavikn pracovnich mist. Dale jaké oblasti ¥Evani
a skupiny pracovnik jsou z hlediska vadavani prioritni, jaké formy vzadavani je
vhodné pouzit, kdy a kde bude ¥alani probihat, kdo ho bude z@p¥at a jaké
budou naklady. Dlezité jsou také metody vyhodnocovani efektivnagtlavani,

a které programy vzthvani budou cyklické a které pouzil@zitostné.

Plany rozmig’ovani pracovniki. Ve své podstatieSi gedevsim otazky tykajici se
premig’ovani pracovnik na mista a do funkcifidélovani odpo¥dnosti, gidélovani
jednotlivych Ukoti, zabezpé&eni rozmisini pracovnik podle Urov jejich schopnosti,
znalosti, dovednosti a pracovniho vykonu. V nepbisliac se zabyvaji provazanosti

rastu kvalifikace s rozvojem kariéry a odhovani.

Plany odn#riovani a produktivity praceMaji za kol spravéirozpoznat a uit, co je
treba udlat, aby systém od&iovani dostatné pritahoval, stabilizoval a stimuloval
pracovni silu k Zzadoucimu pracovnimu vykonu (jakéuj hranice odgiovani, jak
odmenovat klicové pracovniky v podniku a do jaké miry zotiledat jejich gebytekci
nedostatek na trhu prace).

Plany penzionovani a propousti pracovniki.

f) (Plany hodnoceni pracovnik. Se zmignymi personalnimiinnostmi Gzce souvisi

hodnoceni pracovnik (plany hodnoceni pracovniho vykonu), které z#iadad
a systém do takudezité personalndinnosti, jakou hodnoceni pracovidikezesporu je.
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Plany hodnoceni pracovriik stanovuji zejménacasovy rozvrh systematického
hodnoceni, obsah, metody a procedury hodnocenijapifimou z@tnou vazbu na
vSechny pedchozi plany, které do ztr&& miry vychazeji z podkladposkytovanych

hodnocenim pracovnik

3.4.2 Proces planovani lidskych zdroj

Footova a Hookova uvéi model procesu planovani lidskych zdroye kterém

jsou znazorény jednotlivé kroky a jejich spojitosti. Tento madaocesu planovani je

vSak vhodejSi pro wtSi podniky a korporace, proto je pro nazornou kikarozdih

uveden v pilohach — viz Schéma 2.

Podle Koubka je mozné rodid postup planovani pracovnikdo nasledujicich

deviti krok &: *°

a)

b)

d)

Definovani podnikovych vyrobnich il

Prevedeni podnikovych cildo poteby pracovnich sil a stanoveni celkovéipby
pracovniki (druh a poet) k zajiséni vytyéenych citi.

Odhad budoucich viiitich zdrofi pracovnich sil (kapacity uviipodniku).

Porovnani budouci piby pracovnii (bod 2.) s odhadem budoucich ynith zdrof.

Vysledkem je takzvanédistd poteba pracovnik (miZze mit nulovou hodnotu- pet

zamestnand je vzhledem k budoucnosti optimalni, nebdaze nazné&vat budouci
nedostateki prebytek zamstnané v podniku).

DalSim krokem je zkoumani moZnosti pokryti dodiagée poteby pracovnii
z vnitropodnikovych zaloh. Na zakkadvrysledki se rozhoduje, jak budou rezervy
vyuzity a na zaklatitoho jsou vypracovany plany persondlnithnosti, mezi které
muZzeme zahrnout nasledujici: plany @&ani pracovnik, plany rozmigsovani
pracovniki, plany odngnovani pracovnik. Pogipadt i plany dalSichtinnosti: plany
technického rozvoje, plany racionakmich opateni na Useku organizace vyroby

a prace, plany penzionovani a propéunsipracovnik — reSeni pebytku pracovnik

2 FOOT, M., HOOK, CPersonalistikaBrno: Computer Press, 2002, s. 50.
%0 KOUBEK, J.Personalni prace v malych podnici¢hraha: Grada Publishing, 1996, s. 58-59.
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Tyto plany vychazi z hodnoceni jednotlivych prad&una predpokladaji existenci
plani hodnoceni.

f) V ptipac, Ze neni mozné zabezjesplreni cili pouze s pomoci viitich zdrofi
pracovni sily, je nutné zvazit dalSi moznosti ziska pracovnil z vrejSiho trhu prace

— tato poiteba se promita do plarziskavani a vyru pracovniki.

g) Poté se znovu porovnava perspektivnigod zamsstnandé s moznostmi jejiho pokryti
z vnittnich (popipadct vn¢jSich) zdrofi. Jestlize i tak je pégéba pracovnik vysSSi nez
moznosti jejiho pokryti, jeféba uvazovat o z&n¢ podnikovych cili, nebo je nutné

hledat dalSi jiné moZnosti (ndklad nahrazeni Zivé prace stroji a dalsi).

h) Nésleduje kontrola a vyhodnocovéani @ihplam (mésicni, ctvrtletni, raini), k rtmuz
pati sledovani jakychkoliv zém podminek, na jejichz zakladoyly vytyceny cile

a s nimi souvisejici ptetba pracovnik

i) Poslednim krokem je pak kairé Uprava plan pokud je nezbytna na zaktagjisteni
z bodu 8.

Schéma 1. Pat&planovaciho procesu:

INFORMACE

A 4

ANALYZA

|

PROGNOZA

A 4

PLAN

Zdroj: KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 98.

Podle Koubka je péte kazdého planovaciho procesu posloupnost jediofiv
soke jdoucich krok, jejichz pdadi je nezarnitelné. Aby byly firmy schopny kvalith
planovat, musi mit k dispozici kvalitni prognézwafitni progndzy je mozné vypracovat
na zaklad dikladnych znalosti stavu a dosavadniho vyvoje piocaszakonitosti
pusobicich v této oblasti. Ndjde tedy patebujeme, aby zji®vani informaci bylo detailni
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a pelivé a aby analyzy byly dostates kvalitni a v odpovidajici hloubce a teprve pak je
mozné vytvéet kvalitni prognozy:

Jednotlivé faze procesu personalniho planovanKdlgbka jsou nazognuvedeny
v nasledujicim schématu. Tento model procesu pkmoje vhodny pro malé aistrg
velké firmy a jsou v &m obsazeny vSechnyalgzité korky, které by personalni planovani

mélo zahrnovat.

Schéma 2. Faze personalniho planovani

Rozepsani planovanych ukal
organizace na jednotlivé organipa jednotky

A 4
Odhad petu a kvalifikatni a dalSi struktury pracovnikkteri budou
v organiz&ni jednotce pdebni ke spléni planovanych ukdl
(odhad celkové pokeby lidskych zdroji)

A 4
Odhad pétu a kvalifikatni struktury pracovnik organiz&ni jednotky,
ktefi budou pro tyto ukoly k dispozici
(odhad existujicich vnittnich zdroja pracovni sily)

A 4
Porovnani pedchozich dvou odhéadjehoz vysledkem je odhad taiisté potieby
lidskych zdroju (pocet a struktury), ktera fize byt nulova, znamenat pebu
dodaténych pracovniit ¢i potiebu sniZzit jejich ptet

A 4
Sumarizacepodkladi z organiz&nich jednotek v personélnim Gtvaru

A 4

Vypracovani plana personalnichéinnosti, které maji zabezpi

vyreSenkisté poteby lidskych zdraj v jednotlivych organizénich
jednotkach i v celé organizaci

Zdroj: KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 100.

%1 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 98.
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Persondlni planovani je vzdy sasti podnikatelskych aktivit a vyZadujeip&zné
prizpasobovéani. Dote sestaveny personalni planiza ginést velkou Usporu &asu ale
také ekonontinost vyuzivanych kapacit pracovnich siti flanovani je mozné takeé vyuzit

dalSi praktické schéma pro sestaveni personalrdmo p

Schéma 3. Praktické schéma pro sestaveni persondlaiplanu

strategie, zasry a cile firmy

poptavka po nabidka pracovnik
pracovnicich (koho souwasny stav — Ubytek
potrebujeme a budeme + vlivy vn¢jSiho trhu prace
potrebovat ve strukiie - vlivy vnitiniho trhu prace (ve firgf)
profesi)
- kolik zmeny v obsazeni pracovnich mist
- jaké profese vyvolané znénami rozsahu pracovni
(obory, doby, pozadavky na produktivitu,
specializace) podminky atd.
- kdy
- kde je hledat mozny ekonomicky nést
pracovniki (feSeni paeb =¢aste&ne
Uvazky, praceithoda atd.)

Zpétna
vazba

personalni plan

naboréi snizovani stavu

umiseni — rozmistni — pracovnil
tréninkovy a rozvojovy program
podnikatelska politika firmy

Zdroj: KOLEKTIV AUTORU. Personalistika 2009-201®raha: Meritum-Aspi,
2010, dil 1, s. 28.
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3.4.3 Casovéa dimenze personalniho planovani

Podle Koubka Ize plany podtasového rozi rozdlit do tii skupin: dlouhodobé
neboli strategické, sdredobé neboli taktické (téZ manazerske) a kratkodoeRoli
operativni. Dlouhodobé plany se obvykle stanovwi abdobi 5 let, ale mohou byt
vypracovany i na obdobi 15 az 20 let nebo 5 aZ.7J&ko pravidlo pro vymezeni délky
dlouhodobého panu uvadi Duda nasledujjdiouhodoby plan by @ byt projektovan
alespa na takovycasovy usek, aby veSkeré naklady vzniklé u&hdriem tohoto planu
byly vyrovnany éekavanymi ekonomickymi vynosiplouhodoby plan je vzdy periodicky
piezkouman Trvani stedréedobych plag byva 1,5 az 2 roky. Plany této délky jsou
vypracovavany managementem firmy a jsou &my gedevSim na cile, které jsou
v ramci jednoho roku nesplnitelné. Takto stanovei@y se mohou tykatipdevsim
rozvoje zamistnand vice nez zajighi dostateného pétu zangstnan@ a pracovnil na
jeden rok (o rozvoji pro budouci ukoly je nutné kwaat dale za horizont jednoho roku).
Kratkodobé plany byvaji stanovovany na obdobi lur@k jsou v nich weny pdty
jednotlivych  skupin pracovnik dle ranich plam vyroby, podle finadnich

a marketingovych plan®

Casovy horizont personélnich ptamyva rozdilny také pro jednotlivé kategorie
a profess kvalifika¢ni skupiny zamsstnand. Poteba @Inika se planuje na krat§asovy
horizont, nez najklad poteba pracovnik s vySSi kvalifikaci ifdici pracovnici, vysoce
kvalifikovani specialisté atd.). Také jeildzité si uédomit, Ze s ndistajici délkou
c¢asoveho horizontu planovani se jednotlivé poloZztguai obecsSimi a naopak i
kratSim horizontu se plany detailizuji a konkrefiz trznich podminkach je &Sinou
kladen tSi diraz na kratkodo}si, operativijSi planovani, vzhledem ktomu, Ze
kratkodokjSi plany poskytuji detaifjSi a pgesrjSi odhady. Dlouhodafigi plany
samozejmg existuji, ale jejich vysledkem je spiSe zameZz konkrétni plan. Pokud se
jedna o perspektivu nasledujiciath 4z p@ti let, post&i pouze hruba igdstava o cilech,
a z nich vyplyvajici pdebs pracovnik srovnavané s moznostmi pokryti tétoipby.

32 DUDA, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Key Publishing s.r.o., 2008, cit s. 48®OUBEK, J.Rizeni
lidskych zdraj. Praha: Management Press, 2009, s. 123.

% KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 123; KOUBERerkonalni
prace v malych podnicicRraha: Grada Publishing, 1996, s. 59-60.

29



3.5 Metody personalniho planovani

V praxi existuji fizné zmsoby, jakymi lze odhadnout budouci jsdiu
zantstnand. Je dilezité rozliSovat mezi ,&kkymi“ a ,tvrdymi* metodami planovani
lidskych zdroji. Jejich pouZiti zavisi na aktudlnim stavu orgazgéza na poZadavcich
podniku. Zda je jeho prioritou pet zangstnané, nebo zda se musi zs&it na lidi
S ukitou motivaci, postojem, nebo zda je nutné orieatse na podnikovou kulturu. Na
zaklad analyz ¥chto kvalit jsou poté vypracovavany iitgad plany zlepSovani

pracovniho prosédi, plany poskytovaniifpezitosti k rozvijeni kariér a dovednosti nebo
mohou vést k vytéeni manaZerské strategie vysoké oddanosti aYalsi.

3.5.1 Tvrdé planovani

Metody takzvaného ,tvrdého” planovani vychazejfeqevSim z tradnich
kvantitativnich odhail (progn6z). Nafiklad pokles trzeb v isledku nedostateého
mnozstvi planovanych pracoviiikbychom touto metodou Sili posilenim néboru
pracovniki. Podle odborné literatury se tvrdé planovani koircge hlave na prognozu
budouci pakeby pracovnich sil, analyzu 2m ve vyuzivani pracovnich sil s ohledem na
budouci pateby, analyzy stavajicich lidskych zdiarganizace, progndzu interni nabidky
lidskych zdrofi, prognézu externi nabidky, porovnavani &ammého a budouciho stavu
a na formulaci jednotlivych plén Ukolem tvrdého planovani jegrevsim zabezpi aby
v kazdém okamziku byl ve firén odpovidajici poet spravnych lidi. Nezbytnym
piedpokladem je proto existence kvantitativnich, dniskych informaci Wasovych
fadadch. U této metody planovani jsou lidé uvaZzovdmiize jako pé&ty, bez vlivu
podnikoveé kultury a motivace. Tyto metody Ize rélzcha objektivni (statistické metody —
modely, interpolace, pracovni studie a normovardc@y a subjektivni (senmiadime

napriklad manaZersky tsude®).

3.5.2 Mé&kké planovani

Metody ,mékkého” planovani jsou postaveny zejména na novydattodach

personalnihdizeni a je pro &icharakteristické, Zefflizi k motivaci pracovnik a stavi na

¥ ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 305-306. ]
% ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 305; KOLEKTIV ADRU.
Personalistika 2009-201®raha: Meritum-Aspi, 2010, dil 1, s. 40-42, 44.
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kvalitnich informacich (lidé jsou uvazovani jak@stnici uéitych schopnosti, zkuSenosti,
znalosti, kvalifikace a jako nositelé ¢itého chovani). Pokles trzeb vusledku
nedostattného mnozstvi planovanych pracovinilbychom v tomto fipad vyieSili
snizenim fluktuace motivaci pracoviiikV odborné literatie jsou cinnosti ntkkého
planovani ¢lerény do ¢étyr fazi, které jsou nasledujici: vymezeni budoucitiavis
organizace (do 3-5 let), charakteristika &sného stavu, analyzy vlivu tranengjsiho
prostedi, formulace plah které zajisti pechod k pedpokladanému stavu. Tyto aktivity
(faze) jsou navzajem propojeny a poskytuji takibiditu, ktera je i jakémkoli planovani
dulezitd. Mekké planovani aplikuje strategickyfigtup k ndboru, rozvoji &izeni lidi
v organizaci. Jak jiz bylo zméno, Armstrong uvadi, Ze ¢kké planovani ma za ukol
zabezpeéit, aby byli k dispozici lidé se spravhym typem fmp% a motivace, ki budou

oddani organizaci a budou se ve své praci adekadtgaZovat®

3.6 Odhady potieby zan€stnanai

V dneSnim 21. stoleti neni planovani budoucnosti tak snadné, ki
negredvidatelnosti a neustalému zrychlovani éam Budou paiebni lidé flexibilni,
adaptabilni a reagujici na nové vyzvy; je nutné&&iat pracovniky, ki jsou dolie
sezndmeni s novymi informaimi technologiemi, ki@ jsou ochotni osvojovat si nové
znalosti a dovednosti @galevsim takoveé, kiebudou schopniifzptisobovat se neustale se

ménicim podminkam prosdi a podnikd’

Pro odhady budouci petby zangstnand musime brat v Gvahu velké mnozZstvi
faktoni, které maji na vyvoj péeby zasadni vliv. V obecné ro¥irjsou to pedevsim
faktory tykajici se prawgpodobnych sira vyvoje ekonomické a socialni politiky statu,
ekonomiky statu a sEny socialniho rozvoj obyvatelstva a také &yn tykajici se
otewenosti narodni ekonomiky a mezinarodni integracdonhkrétnim pipac je pak
nutné brat v ivahu faktory, mezi ktefédime nafiklad: podnikovou vyrobni orientaci;
situaci a mozné zémy na trhu; materialni a finani zdroje, které ma podnik k dispozici;
stav a vyvojové tendence v oblasti techniky a tetdgie; pravni normy determinujici

pracovni podminky pracovnik dalSi faktory utujici vyuzitelnost fondu pracovni doby;

% ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 305-306; KOLEKTIV
AUTORU. Personalistika 2009-201®raha: Meritum-Aspi, 2010, dil 1, s. 40-41.
" THOMSON, R.Rizeni lidi (Managing peoplelpieklad Koubek. Aspi, 2007, s. 52-53

31



Zadouci vykonové standardy ve srovnani se gkyte pracovnim vykonem zaistnand;

stavajici ¥kova struktura pracovnik (z niz lze odvodit tzv. reproddki potebu
pracovniki) a vykonnost podnikového kolektivu; s@sna profesfikvalifika¢ni struktura
pracovniki z hlediska miry jeji pmeienosti pro plani Gkoki; mobilita pracovnilt

podniku a jeji vyvojové tendence; pelby pracovnik a jejich pracovni chovéani. @dteré
dalSi vnitni i vnejSi faktory byly zmigny v kapitole 3.2.1 Strategick&zeni lidskych
zdroji).®®

3.6.1 Koncepéni uréeni potreby zangstnanai

Kazdy podnik ma ve &Sing piipadi vypracovany plan budouciho rozvoje, ktery
zahrnuje do své podnikové politiky a je tedwleZité ped detailnim persondlnim
planovanim uifit konceg@ni potebu pracovnich sil.#Pstanovovani této ramcové peby
pracovniki mohou nastat dité problémy. Duda uvadi nasledujicickivé body. Prvnim je
termin poteby, ktery rozliSuje patbu pracovnich sil digasového horizontu personalniho
planu, coZz ma vliv na spolehlivost odliad pedpovdi (jisté Udaje lze dit spiSe pro
blizkou budoucnost). Dale padaléhavost pdgtby, jako minimalni patba je oznéovana
situace kdy podnik p&tbuje zamistnance bezpodmiéi; existerni poteba oznéuje
stav, ktery podporuje rozvoj podniku; maximalni ipbu pracovnik pak vytvéi
prezangstnanost. Dlouhoda@bje vhodné zagfit se na existami potebu, teda optimalni
pocet zangstnand, ktery zaji$uje rozvojovy potencial podnikui@tim bodem je takzvané
trvani poteby, které rozliSuje peebu pracovnik podle délky trvani a opakovani
jednotlivych pracovnich dkéla bere v uvahu také nutnou kvalifikaci k jejichngli.

K plnéni opakujicich se ukdlvzniké fixni poteba pracovnik k plréni jednorazovych
(ptechodnych) Ukdl pak vznikd pdeba variabilni. Poslednim bodem gaibstituce
poteby, ve které se projevuje zavislost podniku na paudiwegitych technologii. H
zavadni nové technologie se émi poteba pracovnik jak po kvantitativni tak po
kvalitativni (kvalifika¢ni) strance. V tomto ffpact rozliSujeme nezgnitelnou, ¢aste&ne

zamenitelnou a pl& zmenitelnou potebu pracovnii.®

% KOUBEK, J.Personalni prace v malych podnici¢hraha: Grada Publishing, 1996, s. 52-53.
%9 DUDA, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Key Publishing s.r.o., 2008, s. 49
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3.6.2 Metody odhadu potreby pracovnich sil

Pro tvorbu personalnich plane dilezité pouzivat vhodné druhy prognéz, které
musi byt zaloZeny detailnich agieych analyzach. Pro tvorbédhto analyz musime mit
k dispozici potebné informace, v odpovidajicim rozsahu a k&¥alMa prognozy fisobi
mnoho tiznych faktot, které je paeba brat v Gvahu. Mezi ¥$i faktory mizeme zeadit
napiklad vyvoj narodniho hospotivi, vyvoj v od¥tvi a zneény struktury trhu, vyvoj
statnich zasah upravy pracovnich podminek a pracovni doby aneldgické zndny
a dalSi. Mezi vnini faktory mizeme z#adit vyrobni orientaci podniku, cile podniku
a planované zemy, vyvoj a stav v oblasti techniky, demograficlgitukturu pracovni sily,
mobilitu pracovnik, stupé mechanizace a automatizace nebo tikégdl motivaci
zanestnand a stupé jejich vykonnosti a dalSi. Na zakkadlivu téchto faktofi Ize odvodit
vice moznosti vyvoje ptaby pracovnik a je vhodné vzdy uvét za jakych pedpoklad
se k utitym odhadim doslo*

Jak jiz bylo zmigno, k odhadm budouci paeby zangstnand Ize dosgt raiznymi
metodami. Podle dkolika autofi Ize tyto metody roziit na kvalitativni a kvantitativni.
V praxi se obvykle pro odhady nevyuZiva pouze jechedoda, ale spiSedite kombinace
metod. Ritom ve &tSing piipadi se jedna o kombinaci metod intuitivnich s metodami
kvantitativnimi. Podniky ptom preferuji metody jednodussi néégasow i financne
narané, vzhledem k nutnosti flexibility a neustaléhaadovani horizontu, na ktery jsou
personalni plany vypracovavanintuitivni metody, které jsou zaloZenyiedevSim na
znalosti vazby mezi dkoly, technikou a pracovndsivyZzaduji zkuSenosti. deme mezi
n¢ zaadit tzv. delfskou metodu, tzv. kaskadovou meto@bon metodu manazerskych
odhadi. Naopakmetody kvantitativni vyZaduji zpravidla $3i mnoZstvi dat a vyuZivaji
matematického ¢{ statistického) metodologického aparatu. Do tékupsy radime
nagiklad metody zaloZzené na analyze vyvojovych téerkbrelaci a regresi, grafické
analyze, gsiovém planovani, modelovani a simulaci nebo metalgZzené na pracovnich

normach (metoda normohodin, metoda norem obslulggpda norem stdy. Nejast;i

“CDUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Key Publishing s.r.o., 2008, s. 50-51.
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vyuzivanou kombinaci metod je uplath tzv. delfské metody, ktera vyuziva jako zdroj
informaci analyzy vyvojovych trerid**

Delfska metoda je také casto ozn&ovana jako expertni. Tato metoda &pé
v tom, Ze se skupina exp&rsnazi dosahnout vzajemné shody nézpbudoucim vyvoji
vSech moznych faktér které by mohly mit vliv na budouci pebu pracovnich sil
v daném podniku. Skupina odborfilby mgla byt sestavena z lidi, kieznaji stav,
strukturu i promdnlivost pracovnich sil organizace, dale pak zndginp jeji ¢innosti,
prodeje a technického rozvoje. Cilem delfské metgeypredpovdét budouci vyvoj
v oblasti pateby pracovnich sil pomoci propojeni, integrace wisiach nazoi expert.
ZkuSenosti ukazuji, Ze tato metoda je poms spolehlivd a poskytujeredstavu o budouci
potrebd pracovnik zhruba natasovy horizont jednoho az dvou let. Aby bylo dosaze
kvalitnich vysledk, je nutné dodrzovat tité zasady. Mezi tyto pat experti musi mit
dostatek relevantnich informaci, aby mohli sledavanalyzovat vyvojové trendy; klast
experim pouze otazky, na které budou schopni odgév (popiipad ponechat jim
moznost intervalového odhadu); pokladat pouze jddaleé a jednoziaé otazky, neklast
jim zbyteiné otazky; zajistit a sjednotit pouzivani jednotnymjmi, definic a klasifikaci
z oblasti personalistiky; nevystavovat expertignémucasovému tlaku; vzbudit u vedeni
organizace fes\wdceni, Zze metoda je smysluplnd @nind. Mezi pednosti delfské metody
pati nagiklad vyuzivani analyzy vyvojovych tread které obohati intuitivni metodu
o vyhody metody kvantitativni, dale pak umaje pracovat s obtiZrkvantifikovatelnymi

skutetnostmi, operovat s hypotézami, zapojit fantaziitaiti.*?

Metody zaloZené nanalyze vyvojovych trendi predstavuji pokus oietelrgjSi
vyjadieni perspektivni péeby pracovnik organizace. Existuje velké mnozstvi faktor
které ovliviuji potrebu pracovnik a proto je zakladnim a také nejobtiiim krokem této
metody u&eni pokud mozno jediného rozhodujiciho faktoru,rktaejvice ovliviuje
potrebu pracovnik (ma nejsilgjsSi vazbu na pracovni silu). Po zist takového faktoru se
zkouma jeho dosavadni vyvoj v pém k vyvoji paitu pracovnik organizace, provadi se

jeho extrapolace, kterd je zakladem pro odhadiepagho mnoZstvi pracovriik

“I DUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Key Publishing s.r.o., 2008, s. 52; KLEIBL)letody personalni
prace.VSE Praha 1997, s. 148; KOUBEK Rlzeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 102.
“2DUDA, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Key Publishing s.r.o., 2008, s. 52-53; K@KBJ. Rizeni

lidskych zdraqj. Praha: Management Press, 2009, s. 103-105.
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v budoucnosti. Celkovy postup se sklada z nasleidhjikroki: nalezeni kkkového faktoru;
sestaveni tabulky nebo grafu kde je vy@d (popipadt vyznaien) vyvoj faktoru a vyvoj
poctu pracovniki; vypcocet piimérné produkce nebo vykonu na jednoho pracovnikaka r
(tedy vypa@et produktivity); ugeni hypotézy o budoucim vyvoji produktivity prace
a odhad jeji budouci arovnnezbytné korekce trefd projektovani vyvoje k cilovému
roku (okamziku). Krom jiz zminénych metod se také h@jivyuZivaji metody zaloZzené na
pracovnich normach (metoda normohodin, metoda nadestuhy, metoda norem stgy
metody zaloZené na regresni analyze, metody zaowangrafické analyze, pitacove
modelovaci metody a dalSi. Obéqgplati, Ze¢im jednodusSi a vSeobe&carozumiteljsi
metodu k odhadu pouZijeme, tim regh byvaji vysledky"

3.7 Pokryti potieby zaméstnanai

sowasného stavu (@tu i struktury) pracovnich zdnbjjak uvnit tak mimo podnik
(predevSim se jedna o Uzemi, ze kterého pochazétdepast sodasnych zamstnané
podniku - tedy o spadové Uzemi organizace). Daldameér dalezitym zdrojem
informaci je znalost pohybu (jeho z&konitosti) anpinlivosti obou skupin pracovnich
zdroji, bshem relativi dlouhé retrospektiv{?

Stejre tak jako u odhail poteb zandstnand se pro odhady pokryti této peby
vyuZivaji metody intuitivni a kvantitativni a po@npokryva potebu zanistnan@ jak
z vnittnich, tak z vijSich zdroji. V pripac€ odhadi pokryti poteb z vnitnich zdroji je
mozné vyuzit nafklad tzv.bilancni metodukvalitativni) nebo metodu zaloZzenou na tzv.
Markovow/markovovské analyzévantitativni). V gipad odhadi pokryti poteby
pracovniki z vrejSich zdrofi Ize vyuzit tizné druhy demografickych metod, nebo pouzit
jiz hotové vysledky projekci a prognéz, které jsggracovavany statnimi institucerii

institucemi trhu pracé&

Odhad vajSich zdrofi pracovnich sil je pro organizaci meslozity a ¥tSinou

spolehlivjSi. Podnik se rive ogfit o statistiky obyvatelstva a pracovnich sil, Skolu

“3DUDA, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Key Publishing s.r.o., 2008, s. 54-57; K@WBJ.Rizeni
lidskych zdraqj. Praha: Management Press, 2009, s. 106-108.

“ KLEIBL, J. Metody personalni prac&/SE Praha 1997, s. 151; KOUBEK Rlzeni lidskych zdrdj Praha:
Management Press, 2009, s. 109.

5 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 109
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statistiku nebo také o statistiku zé&stanosti. Organy statni statistiky sami zpracoyjava
popul&ni progndézy, které mohou byt cennym zdrojem infaim&ziteené mohou byt

také Gdaje zpracovavanéady prace?®

Postup, ktery je né&psgji pouzivan pro odhady pokryti geb zandstnand
z vnitinich zdrofi, se nazyva bilancovani pohybhilancni metod® Prvnim krokem je
Zjisténi soasného stavu zarstnand. Ti jsou rozdleni do relativé stejnorodych skupin
podle pracovnich funkci, pracovnich schopnosti I{ikace, pracovni vykon),
demografickych charakteristik (zejména&ky ktery miZze signalizovat délku setrvani
zamestnance v podniku)a dalSi. Ve druhém kroku jsou pdkadovany a wysleny
tzv. ztraty zamsstnan@ negasgji na zaklagd analyz vyvojovych trend (divodem této
ztraty miZze byt odchod, propusti, prevedeni na jinou pracovni funkci a dalsi). Poté jso
také odhadovany a visleny tzv. zisky zagstnand béhem planovaného obdobi (jejich
piicinou mize byt napiklad pohyb v rdmci organizace — povySovartgvedeni na jinou
praci). Zdrojem informaci pro tyto odhady jsou mly tykajici se hodnoceni
pracovniki, plany osobniho rozvoje nebo informace ziskangeddotlivych vedoucich
pracovniki (je mozné také vyuzit informaci o dosavadnim wv§ zawrecné fazi jsou
porovnavany vysledky ipdchozich krok s odhady budouci paby zangstnand na
planované obdobi a v dané pracovni funkci (poziijsledkem tohoto porovnani e
byt jednak dodatma poteba zanistnand, nebo jejich pebytek.*’

Volba vhodnych metod zavisi na tom, z jakych zire¢ rozhodne podnik nové
zanestnance ziskat, jaka je situace na trhu prace, jgkeé pozadavky pracovniho mista.
Vyznamny vliv na volbu metod maji také dostupnéfimi prostedky acas, ve kterém je
potreba dané pracovni misto obsadit. Organizace veéhyspzemich davaji igdnost
obsazovani pracovnich mist z ¥nith zdrofi, jelikoz ho povazuji za mnohem snéghn
(odpada dlouhd adaptace, naklady na inzerci, zghthwge se vylr a dalSi). Pouze
v ptipact, Ze se nepodaobsadit misto z vlastnich zdi#iogaine se podnik sousdit na

zdroje vrgjsi.*®

“ KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 114-115.

“TKLEIBL, J. Metody personalni prac&/SE Praha 1997, s. 151-152; KOUBEKRizeni lidskych zdrdj
Praha: Management Press, 2009, s. 111-112.

“8 KOCIANOVA, R. Personélnicinnosti a metody personalni pradgrada Publishing, 2010, s. 84-85;
KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 131, 135.
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3.8 Vybér a prijimani zaméstnanai

Lidé jsou velmi dlezitym zdrojem kazdého podniku, je tedy jasnégime lepSi
lidé v organizaci pracuji, tim lepsSi se firma stavéim lepSich vysledkdosahuje. Mezi
kterd se tykaji vyéru vhodnych zagstnand. Je nutné, aby vSechny pracovni pozice byly
obsazeny osobami, které zvladnou jejich naroky aobuvyhovovat pozadavikn.
Ziskavani zangstnanai spole&n¢é s vykerem je kltovou fazi formovani pracovni sily
organizace (staffingu) a rozhoduje o tom, zda bude realizeibe podniku zabezpena
pottebnymi zanistnanci, rozhoduje také o &S§mosti, prosperta konkurenceschopnosti
podniku. U nas se pro tut®nnosti pouziva termimabor, ale vyznam tohoto slova je
piedevsim ve smyslu ziskavani zZgmtmandé z vngjSich zdrofi. AvSak v moderni teorii
fizeni lidskych zdrdj se usiluje nejen o ziskavani pracovnikvrgjSku, ale pedevSim
o0 ziskavani pracovnik zifad sodasnych zarstnan& organizace (jednd se o usili
o hospodgeni s pracovni silou a zvySovani produktivity pjacdskavani zagstnand je
na rozdil od tradniho naboru vyraznstrategicky orientovano, coz znamena, Ze se berou
v Uvahu dlouhoda}jSi poteby obsazeni pracovniho mista. Tento termin &waahrnuje
to, o co se moderni personalni prace sngdegysSim, tj. ziskavani z&stnand zaujatych
a motivovanych pro zajmy a cile organizace, pratiaynjejichz osobni zajmy se co
nejvice shoduji se zajmy podniku a jejichZ osolpdroty nejsou v rozporu se systémem
hodnot organizace, jeji kulturou. V procesu ziskdz@angstnand jde vzdy o dvoustranny
tok informaci mezi organizaci (se svou febbu pracovnich sil) a potencionalnimi

uchazei o zanméstnani*®

3.8.1 Proces ziskavani zagstnanai

V souwasné dob ma ziskdvani zaestnané pomerné dokie metodologicky
propracovany postup, jehoz vyuzivani je vhodn@&dpokladem pro efektivni proces je
dokonala znalost pracovniho mista #edvidani uvalovani ¢i vytvareni novych

pracovnich mist. Vlastni proces se skladékolika na sebe navazuijicich kfoR®

49 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 126-127; URBARzén( lidi v
organizaci: persondlni rozén managementuAspi, 2003, s. 37-38.
0 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 131-150.
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a)

b)

d)

f)

Identifikace pateby ziskdvani zaéstnand@ — musi vychézet z plarorganizace (plany
vyroby, investice, technicky rozvoj, atd.), ktetéuzi jako podklad pro odhad geby
poctu a profesw kvalifikacni struktury pracovnik Identifikace paieby dodatéenych
zanestnand@ musi probihat sipdstihem fed vlastni realizaci ziskavani. V souvislosti
s tim je dilezité soustavné sledovani stavu a pohybuésamané organizace, které

umoziuje ukit jejich reprodukni potebu.

Popis a specifikace obsazovaného pracovniho migese-pred z&atkem procesu
ziskavani zawstnané@ musime ¥dét vSe potebné o volném pracovnim mist
(pozadavky na kvalifikaci, schopnosti a dovednsptijené s vykonavanim dané prace,

pracovni podminky).

Zvazeni alternativ — v dnesni dolkladou podniky velky draz na hospodani
s pracovni silou a na soustavné snizovani nakhadpraci, je tedy vhodné zvazizné
alternativy (napiklad zruSeni pracovniho mista; pokryti prace farmgiestadl,
casténého uvazku, dmsného pracovniho Uvazku, dohodou o provedeni prébe
dohodou o pracovniinnosti, pomoci externiho dodavatele; nebo pracdadyje piny

Gvazek).

Vybér charakteristik popisu a specifikace pracovnihastayi na kterych zalozime
ziskavani a pozgBi vybér zantstnandé — musime se rozhodnout, jaké charakteristiky
pracovniho mista jsountkzité (aby poskytly uchazepiedstavu o pracovnim mét

a jaké pozadavky kladené na pracovnika jsa@lezité (bez nichz by byl uchazero
praci nevhodnyfadime sem nd&fklad vzdlani a kvalifikace, dovednosti a schopnosti,

pracovni zkuSenosti, osobnostni charakteristikydgpo

Identifikace potenciélnich zdribjuchazeéia — v tomto kroku jde o rozhodnuti, zda se

podnik zandti na vnitni ¢i vnéjSi zdroje pracovnich sil.

Volba metod ziskavani zastnand - je zavisla na rozhodnuti o vyuziti mich ¢i
vngjSich zdrofi, zavisi také na situaci na trhu prace nebo kaldsgedki mizeme na
ziskavani zagstnand vynaloZit, dilezité také je, jak rychle pi@bujeme pracovni
misto obsadit. Mezi metody itheme z#adit nasledujici: uchaziese nabizeji sami,
doporieni sodasného pracovnika organizacéingé osloveni vyhlédnutého jedince,
vyveésky (v organizaci nebo mimo ni), letdky vkladdanépddtovnich schranek, inzerce
ve sdlovacich prodedcich, spoluprace organizace se éléaeacimi institucemi,
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¢)

h)

)

K)

spoluprace sodbory a vyuzivani jejich infotmido systému, spoluprace se
sdruzenimi odbornik vyuzZivani sluzeb komeémich zprostdkovatelen, vyuZivani

pacitacovych siti (internetu), elektronické ziskavani pradka.

Volba dokument a informaci poZzadovanych od uch&zeNegastji pozadovanymi
dokumenty jsou doklady o v&@dni a praxi, vyplany specialni dotaznik organizace
a Zivotopis. Nkdy jsou pozadovany n#églad hodnoceni a referencéedchozich
zanestnani, vypis z rejiiku tresti, lékarské vys¥déeni o zdravotnim stavu nebo

pravodni dopis.

Formulace nabidky zafmtnani — v fipad nabidky pracovnich mist niélis
kvalifikovanou praci (je-li na trhu dostatek potem@lnich zamsstnand) stai strina
informace, jde-li o pracovni misto poZadujici #amého, kvalifikovaného nebo
specializovaného zafstnance jeitba informovat o tomto mistletailrEji a je vhodné

uvest zamstnanecké vyhody.

Uverfejréni nabidky zamstnani — dnem uwejnéni nabidky z&inad obdobi, Ehem
n¢hoz je mozné se o dané misto uchazet, jedna seageica shromad'uji se o nich

potrebné informace.

Shroma#’ovani dokumerit a informaci od uchazé a jednani s nimi — v obdobi mezi

uverejnénim nabidky a vyérem vhodnych uchaza.
Predvyker uchazéu na zaklad predlozenych dokumeinta informaci.
Sestaveni seznamu uch&zektei by neli byt pozvani k vyldrovym proceduram.

Jest pred zapoetim samotného procesu ziskavani &ggtmand, je nutné stanovit

pozadavky, které budou zaroviekritérii pfi vybéru vhodnych uchazé o zangstnani.

Tyto poZadavky Ize podle Koubka raditl do ¢tyi skupin. Prvni skupinou jsou pozadavky

nezbytné z nichZz neni mozné slevit, a jsou podminkotisppilosti pracovnika pro praci.

Druhou skupinou jsou pozadavkgdouci které nejsou bezpodmitré nutné pro fjeti,

ale rgjak prispivaji k dobrému vykonu prace (wipact potteby je mozZzné na tyto

pozadavky fipravit vzc&lavanim organizovanym zasstnavatelem). Doi¢ti skupiny je

mozné zeadit pozadavkyvitané, které zvySuji vyuZzitelnost zafstnance v organizaci
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viN 7

acini jej flexibilngjSim. Do ¢tvrté skupiny pakadime poZzadavkgkrajové, které nejsou
nutni pro vykon prace a je snadné je zajistit jiffak

Specifikace pozZzadaukna uchaz&e o zanistnani nize byt stanovena také podle
nasledujicich kritérii. Mezi tyto kritéria Ize pedlUrbana z@adit vzclani a odborné
znalosti a schopnosti, specifické pracovni zkuSgndpraxe), fidici schopnosti
a zkuSenosti, socialni schopnosti a osobnostetigoklady a motivani predpoklady.
Armstrong je dopluje jeS€ o nasledujici body: poZadavky na chovani a postajborna
piiprava a vycvik, vhodnost pro organizaci a mozrg@hit aekavani uchaze. Ri
vybéru kriterii je stZejni ukit kli ¢ové faktory Uspésnosti tedy omezit se na rozhodujici
piedpoklady. Etom za nejzSi ¢ast je povazovana schopnost raciosdabktanovit
pozadavky tykajici se osobnostnich charakterigtitgcovnich postdj a motiva&nich
charakteristik uchazé. Mezi zpravidla nejlezit¢jSi Ize za#adit schopnost a ochotu
pracovniho nasazeni, pracovni stabilitu, pozitipdstoje, odpotdnost a loajalitu,
inteligenci a odpovidajici motivaci. Tyto a jinéus&nosti Ize zjistit pi pohovorech
s potencialnimi uchazeo zangstnani. Podle Urbana lze vhodnsimukturu rozhovoru
shrnout do nasledujicichégp kroka. V prvé fad uvitame kandidata {pdstavime se
a pokusime se uchaze uvolnit kratkym rozhovorem), dale shrneme obsedtgvniho
mista a nasleduje polozeni profesnich otdzek (meie za&adit nagiklad otazky: pro
jste zde?, co pro nasuxete udlat?, jakym typem osoby jste?, nebaizame si vas
dovolit?). Poté zjifujeme silné a slabé stranky uch&zehodié poloZzenymi otazkami
a nakonec uzaeme rozhovor. V poslednim kroku byélmmit uchazeé moznost uvést
informace, které povazuje z rozhodujici a o jelmbdsiezbytné a také bydhmit moznost
poloZit nskolik vlastnich otazeR?

3.8.2 Ziskavani zan®stnanai z vnitinich zdrojia

V piipact obsazovani pracovnich mist z wnith zdrofi se niize jednat o vyraz
personalni politiky, moZnost postupuibe byt pro zagstnance motivujici a podnik si tak
muzZe zajistit stabilizaci @eZitych a kléovych zandstnand@. Ve WtSin¢ organizaci ma

>l KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 134.
2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 344; URBAMiZeni lidi v
organizaci: persondlni rozén managementuAspi, 2003, s. 39-48.
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obsazovani pracovnich mist z ¥nith zdrofi sva pravidla a je velmidtezité, aby nili
uchazei jak z vnitnich tak z visj§ich zdroji stejné vychozi podminky.

Mezi vnittni zdroje pracovni sily I1ze podle Koubkaradit nasledujici: usgeni
zanestnanci (nafiklad v disledku technického rozvoje, zlepSeni organizaceepaadalsi);
zamestnanci, Kkté& jsou uvohovani v souvislosti s uk@enim jaké cinnosti, i
v disledku jinych organizanich zngén; zangstnanci, kt& jsou schopni vykonavat

narangjSi praci; zamstnanci, kt& maji z Gznych divodi zajem o pechod na nay

vytvorené nebo uvolmé pracovni misto v organizadi.

Ziskavani zawstnan@ z vnittnich zdroji ma jisté vyhody a samigme
i nevyhody. Horalikova uvadi jejich komplexriepled podle v nasledujici tabulce.

Tabulka 2. Vyhody a nevyhody ziskavani za#stnanai z vnitinich zdroja dle

Horalikové
Vyhody: Nevyhody:
- oteweni moznosti postupu - omezeny vybr
(zvySuje segti s podnikem, - vySSi naklady vz&lavani
zlepSuje se podnikové klima) - podnikova ,slepota“
- nizké naklady na ziskavani lidi - zklamani kole§, mér¢ uznani,
- uchazé zna podnik rivalita
- uchazeé zna spolupracovniky - klikareni
- védomi vlastnich schopnosti - obavy z odmitnuti dlouholetého
- rychlejSi obsazeni mista (kmenového) pracovnika
- uvolreéni mista pro mladé zajemce - ,automatické” povySovani
- prahledna personalni politika - prelozeni (povySeni) ieSi
- regulovatelnost personalnim potrebu bez dalSiho vZthvani
planem
- cilewdomé personalrfizeni
- omezeni fluktuace

Zdroj: HORALIKOVA, Marie. Personalni 7izeni. Praha: CZU v Praze, Provozn
ekonomicka fakulta, 2008, s. 54.

DalSi vyhody a nevyhody ziskdvani zstmand z vnitropodnikovych zdrdj uvadi
ve své publikaci Koubek. Dofalije predchozi tabulku o dalSi informace, které jsou styrnu

v nasledujici tabulce.

3 KOCIANOVA, R. Personélniiinnosti a metody personalini prad@rada Publishing, 2010, s. 82
** KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 129
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Tabulka 3. Vyhody a nevyhody ziskavani za¥stnanai z vnitropodnikovych

zdroju dle Koubka

Vyhody:

Nevyhody:

organizace lépe zna silné a slabe

stranky uchazee

uchazeé zna lépe organizaci
zvySuje se moralka a motivovanad
pracovniki (nacje na lepSi misto,
nackje na zamstnani i po zruSeni
dosavadniho pracovniho mista)
lepSi navratnost investic, jez
organizace vloZzila do pracovriik
lepSi vyuZiti zkuSenosti, které
pracovnici ziskali v organizaci

)

st

pracovnici mohou byt povySovan
az se dostanu na misto, kde uz
nesta&i Us@Esne plnit ukoly
soutzZeni o povySovani fize
negativré ovliviiovat moralku a
mezilidské vztahy

piekazky pronikani novych
mysSlenek a fistupi zvenku

Zdroj:

KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj. Praha: Management Press, 2009, s. 130.

3.8.3 Ziskavani zan®stnanai z vréjSich zdrojia

Ziskavani zarstnand z vrgjSich zdrofi je dalSi moznosti uspokojovani jeii

zamestnand v podniku. Mezi viijSi zdroje pracovnich sil, Ize podle Koubkaagdit tyto:

volné pracovni sily na trhu prace; absolventi Skebo jinych vzélavacich instituci;

zanestnanci jinych organizaci, kiese rozhodli zrénit zantstnavatele, nebo je oslovila

nabidka pracovniho mista; jako diggdvy zdroj pracovni sily je mozné vyuzit ritghad

dichodce, studenty, Zeny v domécnosti nebo pracamjev zahrari.>

Stejre jako ziskavani za#stnand@ z vnittnich zdroji ma i ziskavani za#stnand

z vrejSi oblasti své vyhody a nevyhody. V nasledujibutae jsou uvedeny klady a zapory

dle komplexniho fehledu Horalikové.

5 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 129-130.
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Tabulka 4. Vyhody a nevyhody ziskavani za#stnanai z vnéjSich zdroji dle

Horalikové
Vyhody: Nevyhody:
- SirSi moznosti vyéru - vysSi naklady na vyhledavani
- nové impulsy pro podnik - zvySovani fluktuace v podniku
- prichozi je rychleji uznan (,nove - negativni dinek na podnikové
kosg®) klima
- presné pokryti pdeby - riziko zkuSebni Ity

- neznalost podniku, sezndmeni si
vyZzadacas a penize

- obsazeni mista trva déle

- stres z pechodu na novégsobist

- predstava vySSiho platu

- blokovani Sanci na postup
internich pracovnik

Zdroj: HORALIKOVA, Marie. Personalnifizeni.PrahaZU v Praze, Provozn
ekonomicka fakulta, 2008, s. 54.

Koubek uvadi a dopuje tak dalsi vyhody a nevyhody ziskavani gstmand
z vrejSich zdroj.

Tabulka 5. Vyhody a nevyhod ziskavani zadstnanai z vnéjSich zdroja dle
Koubka

Vyhody: Nevyhody:
- Skéla, paleta schopnosti a tatent - prildkani, kontaktovani a
mimo organizaci je mnohen&éi, hodnoceni uchazé je obtizrjSi a
nez by bylo mozné nalézt uvhit také naklad§si (draha inzerce)
organizace - adaptace a orientace pracovnj&
- do organizace mohou byt vneseny delsi
noveé pohledy, nazory, poznatky, - mohou vzniknout nefjemnosti
zkuSenosti zvenku s dosavadnimi pracovniky
- zpravidla je levyjSi a snadgsi (a organizace, ki se citili
také rychlejsi) ziskat Zadouci kvalifikovani ¢i opravreni ziskat
vysoce kvalifikované pracovniky, obsazované misto
techniky a manazery zvenku nez|je
vychovavat v organizaci

Zdroj: KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdéj Praha: Management Press, 2009, s. 130-131.
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Mezi metody ziskavani zafstnané z vngjSich zdrofi Ize podle Bedrnové
a Nového zgadit nasledujici: kontakty gady prace; spoluprace s personalnimi utvary
jinych organizaci, vytipovani zcela konkrétnich odbka z jinych podniki a snaha ho
jejich ziskani; spoluprace s vysokymi Skolamiedhimi Skolami a dilisti; vlastni inzerce
ve sdlovacich prosedcich a sledovani inzetajinych; vyhlaSovani konkurznihiizent;
poradani ,dri otewenych dvé&“; doporweni zamdstnand, vyuziti plakatové reklamy,
letakii a jiné. DalSi moznosti je spontanni zajem uctiaze dopordeni stavajicich

zamsstnand.”®

Kocianova dopiuje tyto metody jesto vyuZivani externich sluzeb, mezi které
pati nagiklad zprostedkovatelské agentury, poradenské agentury spagiali se na
ziskavani pracovnik poradenské spalrosti specializované naiimé vyhledavani
pracovniki a agentury zprostdkovavajici deasné zamstnani. Dale také lze vyuzit

spoluprace se sdruzenimi odboinik wdeckymi spolénostmi a s odbory.

3.9 Vzdélavani a rozvoj zangstnanai

Organizace, ve stale seénicim prostedi, celi velkému mnozstvi wjSich vliva,
které je v dsledku nuti k neustalémuippisobovani kompetenci — schopnosti svych lidi.
V¢asnd piprava na pozadavky budoucnosti je mnohem efe¥fiinnez pouhé wkavani
co budoucnost finese. Organizace, jejichZz zastnanci se rozvijeji, pak maji mnohem
veétSi Sanci vyhost pozadavikim trhu a jsou schopnifizptsobit se mnicim podminkam.
Vzdélavani a formovani pracovnich schopnostse v dneSni moderni spéitmsti stava
celoZivotnim procesem, podminkou flexibilityfigravenosti na zeny a perspektivy
zanestnand v podniku ale také &tejni oblasti personalni prace. V kazdé organizade
podoba vzdlavani a rozvoje zadéstnand razna, ale vzdy plati, Ze i v této oblasti je nutné
vychazet ze specifickych geb a podminek kaZzdé organizace. &ladani a rozvoj
zamestnand by mél byt sowésti celkové strategie podniku. Trénink a rozvonpgstnand
piedstavuje jeden z ndjkbzitéjSich faktofi, ktery napomaha zvySovani produktivity
a konkurenceschopnosti podii je dilezité si u¢domit, Ze investice do vZthvani jsou

brany jako névratné. ideZitost jeho vyznamu lze srovnavat s technologitkgménami

* BEDRNOVA, E., NOVY, I. A KLEKTIV. Psychologie a sociologi#zeni,Praha: Management Press
1998, s. 306.
> KOCIANOVA, R. Personélnicinnosti a metody personalini prad@rada Publishing, 2010, s. 85.
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a inovacemi gotieba systematického tréninku a rozvojese vztahuje na vSechny typy
firem. Tato pateba je Uzce spojena s nezbytnosti zaSkolovat nawé&smance, trvale
vytvaret nové znalosti a schopnosti spojené s rychlyniupash zrén v dnesni moderni
doke, ale také s nutnosti delegovat na gstmance sloZi{Si a odpowdnéjSi rozhodnuti.
Duvoda pro trénink a rozvoj za#stnand je mnoho a najklad mezi 8 mizeme zeadit
tyto: schopni zagstnanci jsou vykon¥jsi, je mozné jim delegovat slo&gi ukoly, rozvoj
zpravidla vede k vysSi pracovni motivaci i vyS3iganosti organizace ziskat a udrzet si
kvalitni a talentované zafstnance. Vyznamnost tréninku a rozvoje Zsimand také
nazorré ilustruji rostouci ukazatele rozsahu #$t&yacich aktivit ve finatnim i hmotném
vyjadieni, vedouci spotmosti wnuji dnes na tuto oblast personalni prace 6-8 ptoce

piimych mzdovych naklad(pozn. Gidaj publikace z roku 2003).

Koubek vymezuje vztlavani zamistnand jako personalnéinnosti, ktera zahrnuje
nasledujici aktivity: fizpasobovani pracovnich schopnosti pracounifénicim se
poZzadavkm pracovniho mista (tedy prohlubovani pracovniclopoosti a jejich
flexibility v ramci pracovniho mista, doSkolovanipzsiovani pracovnich schopnosti
(tedy zvySovani pouzitelnosti zgstnand tak, aby zvladli znalosti a schopnosti figdiné
k vykonavani dalSich, jinych praci); Usili o rae$iani pracovnich schopnosti, které
usnadiuje pipadné rekvalifikéni procesy; orientace zastnand (tedy gizptisobovani
pracovnich schopnosti novych pracovngpecifickym pozadawim daného pracovniho
mista, pouZzivané technice, stylu prace a FKkeltorganizace; formovani pracovnich
schopnosti fekraujicich hranice odborné égobilosti (tedy rozvoj kompetenci, které se
uplatiuji zejména v mezilidskych vztazich, owiyji chovanic¢loveka a v disledku maji

velky vliv na jeho vykon, zahrnuje také formovasbbnostiloveka)>®

3.9.1 Systém vzdlavani a rozvoje zanéstnanai

Jak jiz bylo zmigno, oblast vzélavani a rozvoje za#éstnand je velmi dilezitou
oblasti personélnictinnosti. Do systému vZthvani mizemeradit takoveé aktivity, jako
jsou orientace, doskolovaniigskolovani a rozvoj iniciovany organizaci. V tétdasti se

angaZuje fedevsim personalni Gtvar (jeho ébishi pro vzdlavani), nebo zcela zvlastni

8 KOCIANOVA, R. Personéalnicinnosti a metody personalni praddrada Publishing, 2010, s. 169-170;
URBAN, J.Rizeni lidi v organizaci: personalni rozmmanagementuAspi, 2003, s. 164-166.
%9 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 253-254.
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odctleni vnujici se vzdlavani, ale také vSichni vedouci pracovnici. Vetmsto se také
vyuziva spoluprace s externimi odbornikyspecializovanymi vz&gldvacimi institucemi.
Systéem vzdlavani musi byt dale organizovan, musi respektovat celkovou strategii
podniku a byt sotasti persondlni strategie podniku a musi mit Wgné dobré
organiz&ni a instituciondlni fedpoklady. Vzdlavani je v podstdtneustale se opakujici
cyklus, ktery zaina identifikaci patb, dale pokr&uje planovanim, jeho realizaci a kon
posledni fazi, ve které dochazi kvyhodnocovaniledis vzdilavani a dinnosti

vzalavaciho programu a pouZitych mefd.

Armstrong uvadi jednotlivé kroky podrokiv realizaci vzdélavacich prograri®

a) definovani cilh vzdlavani;

b) vytvareni prostedi, v Rmz dochazi k efektivnimu vatavani (kultura vzdavani);

C) pouzivani spravhzkombinovanych fistupi ke vzdlavani;

d) uplatiovani systematického, planovitého a vyvazenélistypu k zabezgevani
vzalavani;

e) identifikovani poteb vzdlavani a rozvoje;

f) uspokojovani dchto poteb poskytovanim spravnzkombinovaného rozmanitého
vzklavani, rozvoje a vycviku,detrg e-learningu;

g) vyhodnocovani efektivnostt¢hto proces.

Pro uspokojovani ptegb vzdlavani Ize vyuzit velké mnoZstvi metodibeme je
rozcdlit na metody ,,on the job*, které jsou vyuzivanyprzdlavani na pracovisti a na ty
metody ,,of the job*, které se vyuzivaji mimo prai&#¥ (a to bul’ v organizaci, nebo mimo
ni). Do skupiny metod uplabvanych pimo na pracovisti p#t predevSim instruktéaz,
asistovani, patteni ukolem, ko&ovani, mentoring, konzultovani, rotace prace agnaic
porady. Do druhé skupiny paladime pednasky, semirt@, demonstrovani,ijpadove
studie, brainstorming, workshop, simulace, hradi, rmutdoorové programy a v dnesni

dok velmi vyuZivani e-learning. Za nejefektiysi je povazovano tzvsystematické

vzdélavani pracovniki, které je planované, dtdb zacilené a organizované. Jeho

0 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 258-259.
®1 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Praha: Grada Publishing, 2007, s. 466.
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vyznamnou charakteristikou je promyslenost a lofjidévaznost vesSkerych jeho aktivit
(z hlediska organizace i jednotlivych pracowhik hlediska cilovych skupin, z hlediska
obsahu, atd §*

3.9.2 Planovani vzdilavani zaméstnanai

Planovani vz8avani zanistnand je nedilnou satasti pldnovani personalnich
¢innosti. Plynule navazuje na fazi identifikace ipbt vz&lavani, ktera je v podstat
vychozim bodem pro toto planovani. Proces planoy@obiha v gkolika na sebe
navazujicich krocich, které jsou jeho gatde také navodem. V prvilad je nutné ufit
jaké vzalavani ma byt zabezpeno, tedy co bude obsahem #t&daciho programu (které
schopnosti, dovednosti a znalosti budatZajni, co se pracovnici musi K#ua véem se
budou dale rozvijet). Dale pak se musime rozhodnunat koho bude tento vidvaci
program uen (zda se bude jednat o jednotlivce nebo skupkigré kategorie
zanestnand budou do vz&avani zapojeny a néillad jaka budou kritéria pro vgb
Ucastnili). Nasleduje otazka, jakym agobem bude vzthvani a rozvoj probihat (zda
bude probihatifimo na pracovisti, nebo mimajnjaké metody vzélavani budou pouzity;
jaké didaktické poricky a webni texty je pdeba gipravit; jaky bude rezim vagavani).
Dulezité takeé je, kdo bude v&dvani provadt (budou-li to externi¢i interni vzdtlavatelé,
vzklavaci instituce, nebo organizace sama; jak budeegsr organizm¢ zabezpeen).

V souvislosti s tim budeméeSit, kde bude vadavani probihat, tedy misto konani
(napiklad konkrétni organizai jednotka, vz&lavaci zdizeni organizace, pronajaté
vzklavaci zdizeni, konkrétni viejnaci soukroma vzélavaci instituce; zajighi dopravy,
ubytovani, stravovani aj.). Nesmi byt opomenuta tedzp@tova stranka planu, zde se
budeme zabyvat otdzkami za jakou cenu a s jakynkladg. Poslednim atasto
opomijenym tématem je problematika hodnoceni vysledzdilavani a dinnost
jednotlivych vzalavacich prograiin Je dilezité ukit, jaké metody hodnoceni budou

pouzity, kdo je bude hodnotit, jak& budou kritdéranoceni a kdy se budou hodn6tit.

StéZejni oblasti a otazky, na které byglmlan vzdlavani odpowdét, Ize shrnout do

nasledujiciho schématu.

62 KOCIANOVA, R. Personéalnicinnosti a metody personalini prad@rada Publishing, 2010, s. 170-171.
%3 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2009, s. 264-265.

a7



Schéma 4. Hlavni otazky planu vzélavani

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPE CENO?

KOMU?

JAKYM ZPUSOBEM?

KYM?

KDY?

KDE?

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANI A
UCINNOST JEDNOTLIVYCH VZDELAVACICH PROGRAMU?

Zdroj: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2009, s. 265.
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4 Pripadova studie

4.1 Spolanost McDonald’s vCeské republice

Prvni restauraci Ceské republice otégla spolénost McDonald's 20.iezna 1992
v Praze ve Vodkové ulici. Vtomto roce se v hlavnim &si& objevily jeSt dalSi dw
provozovny: na Vaclavském nésti a u Andla. V roce 1993 nasledovala prvni
"mimoprazska" restaurace v OstégL6. cervence 1993) a prvni restaurace s obsluhou aut
pies okénko ve Velkém Mea#ti na dalnici D1. Dnes piat spol&énost McDonald's
k nejwtSim sitim restauraci n&deském trhu a k ugpnym a zodpaxdnym firmam.
McDonald's Usgsre roste diky zvySujicimu se zajmu zakaZnilcoz se projevuje
navsev restauraci McDonald's té&thza celou dobu jeji historie se blizi ke 400 mition
a rosni navstvnost neustéle vistad. Bhem 15 let podnikani (1992 - 2007) Geské
republice McDonald's utrzil 20,6 mld.¢cKZ toho vSak fes 3,1 mld. K investoval do
budovani novycki rekonstrukce stavajicich restauraci. McDonald'sagi mezi nejutsi
zaméstnavatele u nas. Uvodnim tréninkem v McDonald'suglynulé roky proslo ies
60 000 zamsstnand@. Spol€nost za 15 let investovalarfgs 5 mld. do oblasti lidskych
zdroji. Fxiblizné polovinu zandstnand tvoii mladi lidé pracujici naast&ny Gvazek a pro
vétSinu z nich je McDonald's prvni pracovni zkuSendstma obec# pati mezi nejetsi
zantstnavatele &ch skupin pracovnik pro réZz je obtizné najit za#stnani - jedna se
zejména o mladé lidi bez zkuSenosti a omezenyminogiimi pracovni doby, maminky
s malymi @&tmi a zdravotd znevyhodiné pracovniky. Diky propracovanému systému
p&e o zanstnance zaloZzenému na rovnosflgZitosti a neustalém osobnim rozvojiie
McDonald's nabidnout zajimavé upkatn ténet vSem. V sotiasné dob nagiklad vice
nez 50% pracovnikieditelstvi McDonald's Zénalo @imo v restauracich. Spdleost take

dlouhodots nabizi uplateni i lidem s fiznymi typy zdravotniho znevyhodni **

% McDonald’s [online]. 2007 [cit. 2011-02-27]. HistorieG®R. Dostupné z WWW:
<http://www.mcdonalds.cz/cs/onas/spolecnost/histari cr.shtml>.
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4.2 Principy franchisingu

Organizace, ktera je vyuzita praigpadovou studii této prace, je franchisovou
pobaikou spolénosti. Principy frnachisingu jsou stné vyswtleny v nasledujicim textu.
Prvni franchisova restaurace McDonald'€R byla otevena v roce 1996. V sdasné
dok je vCR 21 franchisaritMcDonald's, kt& provozuiji vice jak 56 % z celkovéhodbo
restauraci. Franchising je moderniugpb prodeje a kowpzbozi a sluzeb. Jedna se
o smluvré podloZzeny dlouhodoby vztah mezi prévmezavislymi partnery: mezi tim, kdo
franchise udluje (McDonald's), a tim, kdo se stava jejim digite (franchisant).
McDonald's na zakladsvych bohatych zkuSenosti a studii vybird lokalite které na
vlastni naklady postavi restauraci podéeht nejnaron¢jSich standantl Franchisant si
kupuje vybaveni restaurace a zatiogamotnou franchise (licenci), ktera ho opige po
dobu 20 let pouzivat obchodni znamku a dalSi psb@enosti McDonald's. Stava se
z&arove soutasti systému McDonald's, ktery mu umoje vyuzit veSkerych vyhod z toho
plynoucich, nap centralniho nakupu, marketingovych kampani aeedio dalSiho
know how spojené s touto zfkewu. Na druhé stra@nje ale povinen dodrzovat veskeré
standardy spot@mosti v oblasti kvality, servisu @stoty a odvadt poplatky z prongjmu
prostor a za poskytnuti franchise, které odpoviai&jtému procentu z obratu restaurce.

4.3 Family restaurant s.r.o.

Organizace, ktera je pouzita prtigadovou studii této prace, je spoiest Family
Restaurant, s.r.o.. Tato restaurace byla postagemaloZzena dne 28ijna 1997. Jako
franchisovou pobtku spolénosti McDonald’s ji 1¢ervna 2000 fevzala PaeDr. Daniela
Bartova. Tato majitelka v séasné dob vlastni d¥¢ restaurace a hodla v dohledné ¢glob
expandovat, toto rozhodnuti vSak v &asné dob piislusi vedeni spotaosti McDonald’s
pro Ceskou a Slovenskou republiku.

Dulezitou charakteristikou restaurace je jeji provézestauraci byl v roce 2009
zavedemonstop provoza pouziva se zde $mmy systémSmeény jsou rozdleny na ranni,
odpoledni, néni a mezisrdny, které vykryvaji pechody a utité specifické vykyvy trzeb
béhem dne (silné hodiny). 8emfijna a listopadu roku 2010 byl proveden remodeling

% McDonald’s [online]. 2007 [cit. 2011-02-27]. Prinicpy franshigu. Dostupné z WWW:
<http://www.mcdonalds.cz/cs/onas/franchising/piycifranchisingu.shtmi>.
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restaurace, jednalo se o velkou investici a velkoxinu interiéru i exteriéru restaurace.
DoSlo ke z¥tSeni budovy a k navySeni mist na sezeni pro z#kaan dvojnasobek,
pristaveni dtského koutku a zZSeni toalet. Interiér byl celk®vzmodernizovan.
Prestavba zahrnovala také zavedeni McCafé (specéloddleny pult a kuchy pro
piipravu kdvy a zakusl, tato restaurace byla prvni s McCafé v Prazetd'koncept bude
zavadn postupd do vSech restauraci Geské a Slovenské republice. Sasti
remodelingu byly také Upravy exteriéru. Doslo ke&tZeni parkovist a zahradky, jejiz
kapacita mist na sezeni byla navySena na dvojnkgmivednich mist. Byl také zaveden
novy moderni objednavaci systém COD, jehoZ¢asti je elektronicky sloup s LCD
obrazovkou a nainstalovanou kamerou a mikrofonesmjisk ziejmé, Ze tato igstavba
byla velkou finadni investici, a aby byla zaj&ta navratnost této investice, je nutné
vénovat velkou pozornost nejcefjimu zdroji této firmy — lidem. ProtoZze pkav
zanestnanci napomahaji zvySovani trzeb arejdt naklad. Se zétSenim kapacity
restaurace souvisi takétgi naroky na oblast lidskych zdiipjtedy na oblast personalnich
¢innosti (mnoZstvi a kvalifikace pracovi)k Zaméstnanci jsou v podnikani tohoto typu

tim nejdilezitéjSim, jelikoz maji zasadni vliv na cely chod ressae. Vedeni firmy by se

proto nElo zanttit na celkovou personalni strategii a planovanspeélnichtinnosti.

4.4 Personalni situace podniku a jeji vyvoj v roce 2010

Struktura zaréstnan@ se néni podle mnozstvi na@vprijatych zangstnand, podle
pracovnich hodnoceni a s nimi souvisejiciclérzmpozic v hierarchii spotmosti, ale také
podle zamistnand, kteri z firmy odejdou. Zamstnanec na plny Gvazek uzavira pracovni
smlouvu a jeho Uvazek je na 7,5 hodiny na den, stadddpracovanych hodin se tedy liSi
podle p&@tu pracovnich din v mésici. Specialnim druhem smlouvy, ktery je ve firm
pouzivan, je pracovni smlouva pro plny zkracenyzéka Tento Uvazek je vhodny
nagiklad pro Zeny s&mi, ale nejen pro& Smlouva je uzavirana na 4, 5, nebo 6 hodin na
den, mnoZstvi odpracovanych hodin se také odvijipadu pracovnich din v mesici.
V néasledujicich fehledech je tento typ Uvazkudién mezi vazky plné. DalSi moznosti
je dohoda o pracovnfinnosti, ta se pouzivaiedevSim pro studenty a jde o praci na
Castény Uvazek. Vtéto pracovni smlalivje pozadavek na minimalni mnozstvi
odpracovanych hodin stanoven podnikem na 60 hodimisic. Do pehledi nejsou
zahrnuty d¥ administrativni pracovnice a majitelka restaurafamestnanci jsou dale

roz&leni dle pozice v hierarchii podniku na takzvarg&ew”, kteri zastupuji skupinu
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béZnych zamistnand, véetnd trenéfi novych zamistnané a management ktery tvai
zanestnanci na pozici tzv. floor managera, asistentgoueiho restaurace a vedouci
restaurace. Tito zafstnanci jsou po Uggném absolvovanitislusnych kuri-skoleni
(porddanych centralou spdéieosti McDonald’s proCeskou a Slovenskou republiku)
opravréni vést jednotlivé semy a jsou zodpasdni za provoz a chod restaurace pokud
smEna neni vedenaifmmo vedoucim restaurace. Zdrojem dat pro naslddpfehledy
vyvoje patu zangstnan@ a struktury odpracovanych hodin personalni report. Tento
report je veden pro kontrolu a evidenci mnoZstvingdnané a jejich fluktuaci. Je
vypracovavan vzdy po uzgni mésice pro vSechny restaurace spotesti McDonald's

a slouzi také jakoiphled pro vedeni spaieosti.

4.4.1 Vyvoj v roce 2010 - crew

V nasledujicich tabulkach a grafech je uveden vyymktu a struktury
odpracovanych hodin pracoviiika pozici crew za rok 2010. Préeplednost a nazornost
jsou odliSeny skupiny zagstnané na plny Uvazek sasté&ny Uvazek.

Tabulka 6. Vyvoj poétu zaméstnanai za rok 2010 - crew

struktura zaméstnancUl - crew
rok 2010 | pIné Gvazky Gasteéné Gvazky celkem
leden 14 26 40
Gnor 17 25 42
bfezen 17 20 37
duben 17 22 39
kvéten 18 24 42
cerven 17 21 38
¢ervenec 17 21 38
srpen 16 21 37
Zari 15 21 36
fijen 12 23 35
listopad 12 28 40
prosinec 16 25 41

Zdroj: personalni report, vlastni zpracovanf, 20
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Graf 1. Vyvoj poétu zaméstnanai za rok 2010 — crew
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Zdroj: personalni report, vlastni zpracovani, 2011.

Vyvoj poctu zangstnand na pozici crew je ovlivén mnoha pronnymi. VZdy je
Vyvoj poctu pracovnik ovlivnén predpokladanou a realnou trzbou v jednotlivych
obdobich roku. Ve vyvoji trzeb lIze vysledovatcité trendy, které se s velkou
pravdpodobnosti budou cyklicky opakovat. Niglad v obdobi po varmich svatcich
trzby klesaji (tento pokles se restaurace snazbmyenzovat vyhodnymi slevovymi
kupény), na z&tku jara naopak trzby stoupaji dvdbdia pekného pdasi (zde hraje roli
moznost posezeni na zahradce restaurace a trAakéevySuji Bhem n@énich hodin —
restaurace je otégna nonstop),dmem letnich prazdnin trzby &pmirné klesaji a udrzuji
se giblizn¢ na utité arovni po celou dobu jejich trvani (rodiny aaiji na dovolené
a dti nejsou ¥tSinucasu v mist bydlis€), naopak ped vanénimi svatky se trzby zvySuji
(tento Gst miZe byt zapicinén nedostatkemcéasu rodin vEt a také celkovym
piedvanénim shonem a nedostatkaimsu). DalSi viiv nize mit také zajem o zastnani
nagiklad u casténych uGvazk, zvySeni pétu zangstnand v obdobi ped letnimi
prazdninami (dvodem niize byt snaha ziskat brigaddu pro ziskani féméch prostedka
a vyplréni volného ¢casu hem prazdnin pro studenty) a v obdobi wéarioh svatk

(ziskani financi pro nakup vatrich dark a také vyplgni volnéhocasu prazdnin).
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Tabulka 7. Struktura odpracovanych hodin za rok 20D - crew

struktura odpracovanych hodin- crew
rok 2010 [ pIné tvazky ¢astecné Uvazky celkem

leden 1810 1357,25 3167,25
anor 2126 886,75 3012,75
bfezen 2184,5 881 3065,5
duben 2228,25 1156,75 3385
kvéten 2305,5 1008,75 3314,25
cerven 2059,25 1125 3184,25
cervenec 2032,25 1327,745 3359,995
srpen 1928,25 1186,75 3115
zari 1757,5 1277,5 3035
fijen 1346,25 1154,75 2501
listopad 1931,5 811 2742,5
prosinec 2409 1199,5 3608,5

Zdroj: personalni report, vlastni zpracdyan11.

Graf 2. Struktura odpracovanych hodin za rok 2010 crew
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Zdroj: personalni report, vlastni zpracovani, 2011.

Struktura odpracovanych hodin nazbrokazuje, jaké mnozstvi hodin pokryji
Gvazky pIné a jak je pt#ba hodin dopkna praci zagstnané nacasté&ny Uvazek (tuto
skupinu zamstnand zastupuji pedevsim studenti). V roce 201CGlan také velky vliv na
mnoZstvi odpracovanych hodin celkovi@gtavba restaurace. Tattegtavba probihala od

konce zé do konce listopadu a v této dobyl provoz restaurace vzdygjakym zpisobem
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omezen. Vliv maji samaejme také vykyvy trzeb v jednotlivych obdobich roku @jem
0 praci ze strany zarmstnan@ na castény Uvazek, jak jiz bylo zmimo v komenté

u tabulky a grafu vyvoje @tu zangstnand@ na pozici crew v roce 2010.

4.4.2 Vyvoj v roce 2010 - management

V néasledujicich tabulkach a grafech je uveden vyymktu a struktury
odpracovanych hodin managementu za rok 2010. Dckétpiny jsou Z@zeni pracovnici,
ktefi jsou po uspsném absolvovani kukzSkoleni (pdadanych centralou spdieosti
McDonald’s praCeskou a Slovenskou republiku) opréminvést sniny a jsou zodpasdni
za provoz a chod restaurace fippc, Zze smnu nevede imo vedouci restaurace. Do
managementiadime zaréstnance na pozici floor manager, asistent vedouaibt@urace
a vedouci restaurace. V sasné dob (situace k 1.2.2011) pracuji ve fignma pozici II.
asistentatyti zamestnanci, kt& jsou zandstnani na plny zkraceny uvazek. Na pozici floor

managera pak zasstnancictyti, dva na plny Uvazek a dva na Uvazek plny zkraceny

Dostatény pacet zangstnané v této skupig (management) jeutkzity nejen pro
obsazeni veSkerych $m a jejich vedeni (vedouci €my je nutny na ranni, odpoledni
i no¢ni snenu, z divodu non stop provozu restaurace), ale také pndtad fungovani
jednotlivych oblasti manaZerské prace ve &irrkteré jsou pro chod restaurace zcela
nezbytné. Do&hto oblastiradime nasledujicprofit (zasobeni restaurace surovinami od
dodavatel, zaji¥ovani dostatného mnozstvi veSkerych surovin — jejich objedngvan
piipadné zajigni chykejicich surovin a dalSi)personal (nabor zaréstnand, zajiseéni
dostaténého mnozstvi za#stnand béhem celého roku, aplikace personalni politiky
spol&nosti v souladu se zakonikem prace a legislativeské republiky v oblasti
zamestnavani, dodrzovani mzdové politiky spolesti a dalsi);trénink (zawovani
novych zamistnand, dalSi vzdlavani zamistnan@ a jejich rozvoj, systém pracovnich
hodnoceni a rozhodovani o jejich dalSim postumarketing (propagace firmy, akce pro
verejnost, piprava novych kampani a dalSQSC (oblast zabyvajici s¢emi zakladnimi
piliti sluzeb spolénosti, kterymi jsou servis, kvalita &@stota); equipment (tato oblast
zahrnuje veSkeré vybaveni restaurace, ajéni revizi straj, zaji¥ovani oprav strdj

a komunikace s jednotlivymi servisnimi firmami).
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Tabulka 8. Vyvoj poétu zaméstnanai za rok 2010 — management

struktura zaméstnancl - management
rok 2010 | pIné tvazky ¢aste¢né uvazky celkem
leden 10 1 11
unor 9 1 10
bfezen 9 1 10
duben 9 1 10
kvéten 9 1 10
cerven 9 1 10
Cervenec 9 1 10
srpen 8 1 9
zari 8 1 9
fijen 8 1 9
listopad 8 1 9
prosinec 8 1 9

Zdroj: personalni report, vlastni zpracovani, 20

V pripact vyvoje pdtu manazar ve firmé neni nutné, vhledem k jejich §a,
zobrazeni vyvoje na grafu. Manazersky tym je dladi® stabilni, v pipact pouze dvou
odchozich manazérza rok 2010 se jednalo o hrubé poruSeni pracoémitka odchod za

jinou pracovni pilezitosti.

Tabulka 9. Struktura odpracovanych hodin za rok 20D — management

struktura odpracovanych hodin- management
rok 2010 | pIné tvazky Caste€né Gvazky celkem
leden 1077,25 15,25 1092,5
unor 1144,75 37,5 1182,25
bfezen 1408,25 83,5 1491,75
duben 1243,5 65,5 1309
kvéten 1189 52,5 1241,5
Cerven 1160,5 69,5 1230
Cervenec 970,25 78 1048,25
srpen 1041 48,75 1089,75
Zari 944 24,5 968,5
fijen 1103 78,75 1181,75
listopad 949 82,5 1031,5
prosinec 1251,25 172,5 1423,75

Zdroj: personalni report, vlastni zpracovani, 20
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Graf 3. Struktura odpracovanych hodin za rok 2010 -management
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Zdroj: personalni report, vlastni zpracovani, 2011

Vliv na strukturu odpracovanych hodin managemendéuopit vice faktofi. Jednim
z faktori je napiklad mnoZstvi odpracovanych hodin zstman& na pozici crew,
manazé dophiuji pottebné mnozstvi pracovrikak, aby srény byly kvalitné obsazeny
a byl zajiSén hladky provoz restaurace. Vipac, Ze crew pracuji mé&na vznika riziko
nedostaténého obsazeni sm, manazg tuto potebu pokryji. DalSi vliv ma také trénink
a zadovani novych zagstnand, pro ktery jsou manaiev pripacdt potreby vyuzivani.
Pokles odpracovanych hodin v obd@kivence, srpna a ddyl zpisoben vgerpavanim
dovolené a také omezenim provozu restaurace v rgfestavby. V obdobi prosince byl
vétSi patet odpracovanych hodin managementispben znovu otéenim restaurace po
rekonstrukci a tedy i ptgbou manazérpii zavadni novych sovasti restaurace (ot&ni
McCafé — na obsluhu tétéasti byli nejprve zateni manazi, zavedeni COD — novy
elektronicky objednavaci systém, ktery zedthu vyzadoval, aby manaZdrénovali
ostatni zarmsstnance na jeho obsluhu). Vliv ¢y také casgjSi navstvy z vedeni
spolenosti (naviva generalnihdeditele proCeskou a Slovenskou republiku, nawst

generalnihdeditele pro Evropu a dalsi).
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4.4.3 Vyvoj v roce 2010 — celkem

Nasledujici tabulka a graf jsou pouze souhrnnymzaménim vyvoje pdtu
zanestnand v roce 2010. Rkolik vyznamnych vlivi na tento vyvoj jiz byly zmigny
v komentdi predchozich tabulek a gtafvliv vykyvi trzeb hem roku, vliv pestavby
a omezeného provozu a dalSi). Ale zatim nebyla mposd ¥novana dalSimutdezitému
faktoru, kterym je fakt, Zepodnik nepouziva zadny systému planovani pitby
zameéstnanai a planovani pokryti této poteby. Tento fakt nize velice ovlivnit vyvoj
poctu zangstnand@. Pokud neni zaji8ho optimalni mnoZzstvi zatatnané béhem celého
roku, mize dojit k probléram s obsazovanim sm a nasled® pak k problénim se
zajis€nim plynulého provozu (udrZzeni dravrkvality, servisu,¢istoty a hodnoty pro
zakazniky) a vissledku toho mze dojit ke snizovani trzeb. DalSi problémy mohgt b
zpusobeny v pipadt, Ze zamistnand je piijato vétSi nez optimalni mnozstvi a ti pak davaji
vypowed z divodu nedostatku stn a odpracovanych hodin (zejména fppc
pracovniki nacastény Uvazek). Zavedeni &itého systému planovani pakige zajistit,
aby k €mto problénim nedochazelo. DalSim pozitivnim viivem ziskanikadéniho pétu
zantstnand je zajistni optimalni hranice fluktuace. Vzhledem ktomu, Zaeni
kazdého nového zafstnance jeasov i finanéné narané, bude mit vyuzivani systému
planovani ziskavani zasstnand pozitivni vliv také po finaéni strance — sniZzeni nakfad

na personalni oblast.

Tabulka 10. Vyvoj poftu zaméstnanai za rok 2010 - celkem

zameéstnanci celkem
leden 51
Gnor 52
bfezen 47
duben 49
kvéten 52
derven 48
cervenec 48
srpen 46
zari 45
fijen 44
listopad 49
prosinec 50

Zdroj: personalni report, vlastni zpracovani, 2011.
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Graf 4. Vyvoj poétu zaméstnanai za rok 2010 — celkem

Vyvoj po étu zam éstnanc u celkem
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Zdroj: personalni report, vlastni zpracovani, 2011.
5 Strategické planovani lidskych zdroji

Z kapitoly personalni situace podniku a jeho vyvejeoce 2010 vyplyvajitzné
vlivy, které pisobi na vyvoj pétu zangstnané a fluktuaci. Ne vSechny vSakue podnik
ovlivnit a proto je dlezité sousedit se na ty, které ovlivnit fixe. Jak jiz bylo zmimo,
nékteré problémy mohou plynout z faktu, gednik nepouziva zadny systém planovani
potieby zamgstnanai. Pokud neni zajisho optimalni mnozstvi zatatnané@ béhem
celého roku, mize dojit k probléram, které byly zmisny jiz v predchozi kapitole.

V piipact zavedeni witého systému planovani pakide zajistit, aby k&mto problénim
nedochézelo. Jiz zminy pozitivni dopad riZze mit zaji®ni optimalniho p&tu
zantstnand nejen na zajighi optimalni hranice fluktuace ale také na sniZzeni

a optimalizaci naklailna oblast lidskych zdrdj

Restaurace proSla vroce 2009 velkouémou, kterou bylo zavedenhonstop
provozu. Planovani pdeby zanéstnané pro tuto dosti vyraznou znu sice probihalo,
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ale nebylo provedeno zcela spréviPro tuto zminu bylo poteba zamsstnand, kteri
museli sphovat specificky poZzadavek — schopnost a moznostepvanoci. Uéita ¢ast
potteby zamdstnandé pro na&ni smeény byla pokryta stavajicimi zafstnanci, ale to
znamenalo jejich Ubytek na gnéach dennich. Jednou ze zasadnich chyb bylo Zpézd
zahajeni naboru, vezmeme-li v Uvahu to, Ze &ananci musi projit ditym tréninkem
a zadenim, nez jsou schopni pracovat samostdiébor zamsstnand byl proveden bez
odhadu patby pracovnill, ze kterého by bylo mozné vychazet. Nebyl zde paadny
systém planovani.

Ke konci roku 2010 proSla restaurace dalSi, ale hanmo &tSi znénou. Touto
zmeénou byl remodeling , tedy celkova festavba restaurace, jeji modernizacetsani
a rozsfeni sluzeb o takzvané McCafé. McCafé je novinkdergkbude postugrzavadna
ve vSech restauraciceské a Slovenské republiky. V podstate jedna o roz&ini
sortimentu (izné druhy kavy a zakugka zavedeni odtenécasti, ktera bude mit podobu
kavarny. DoSlo ke z#Seni budovy a knavySeni mist na sezeni pro zékazn
o dvojnasobek, istaveni diského koutku a ztSeni toalet. Saiésti této pestavby byly
také upravy exteriéru. DoSlo ke &Seni parkovigt a zahradky, jejiz kapacita mist na
sezeni byla navySena na dvojnasobékopnich mist. Byl také zaveden novy moderni
objednavaci systém COD, jehoZz &asti je elektronicky sloup s LCD obrazovkou
a nainstalovanou kamerou a mikrofonem. Sé&tSanim kapacity restaurace, zavedenim
McCafé a zavedenim nového ojednavaciho systémussaakée ¥tSi naroky na oblast
lidskych zdrofi, tedy na oblast personalni¢imnosti (mnoZzstvi a kvalifikace pracovijk
| vtomto pipact bylo zahgjeni naboru novych z&tmané opoZzd&né a nabor
zanestnand byl proveden bez odhadu pelby pracovnik, ze kterého by bylo mozné
vychazet.

Pro personalni planovani a tedy icawani poteby pracovnik na jednotlivych
arovnich rozvoje a Zsobilosti jsou velmi dlezité informace tykajici se provozu
restaurace. Tato restaurace ridstménny provoz, tedy sgmu ranni, odpoledni a toi.
Pracovni sily jsou v @gbéhu dne i tydne rozmi&ty tak, aby kopirovaly &kavané vykyvy
trzeb (napiklad prvni vina zakaznik ptichazi hem snidani kolem 8 hodiny, zde je
smeéna posilena; dalsi je vina kolemédi; napiklad mér zanestnand je poteba Ehem
vikendu, trzby jsou nizSi nez ve vSedni den; apadtpké je zde ditd rezerva pro

neaiekavaneé vykyvy.

60



Pro dosavadni personalni planovani a odhaikpgracovnii této restaurace nebyly
pouzity systémy, které jsou fu¥rki v ostatnich restauracich spmiesti. Planovani bylo
vzdy provadno, ale jen ve velmi kratkodobém horizontu a s set@énym predstihnem.
Tedy spiSe jako reakce na vzniklou nebo blizicisibgaci. Po prozkoumaniiznych
systému personalniho planovani ostatnich restauvgSiel jako nejvhodfjsSi systém
kvantitativniho planovani pigby zamdstnand takzvany staffing plan®, ktery byl pro
licer¢ni restaurace dopaten teditelstvim McDonald’s (restaurace, které jsaimp
podiizenyieditelstvi, jej pouzivat musi).

Tento systém planovani peb zamdstnand je sowdasti takzvaného business planu.
Business planje kompletni firemni plan aktivit, financi a Gravposkytovanych sluzeb na
nasledujici obchodni obdobi (obchodni rok). Vznidegskupenim jednotlivych planza
kazdou restauraci provozovanou stejnym licencigfanchisantem) v jeden celek. Jeho
soudsti je takzvanybudget (finanéni plan - trzby, naklady, zisk), plan investic, mpla
expandovani, plan lokalnich marketingovych akteippodpory znéky, poteba naboru
a tréninku zamstnané (zejména manazerskych ktjz planovani (zvysovani) daro¥n
QSC - kvalita a bezgaost vyrobki, servis poskytovanych sluzeb - index hodnoceni
spokojenosti zakaznika cistota. Splgni nebo nespkni business planu je vyhodnoceno
pii vyro¢nim setkani franchisanta (jednatele spadesti) a franchisora (vedeni spitesti
poskytujici franSizu). Tomuto setkanii$ied business revue, zhodnoti se uplynulé obdobi
a predstavi se plan na obdobi nasledujici. Gezité detaildji objasnit pojembudget,
protoze z #§ vychazi utité podklady pro systém planovani naboru — staffitagn. Budget
je tedy finagni plan na utité ¢asové obdobi (zpravidla obchodni rokisit). Slouzi ke
kontrole naklad ve spolénosti, k naplanovani vydaja moznych investic. Budget je
roz&len do jednotlivych linii, ve kterych planujemetitg naklady a zisk (pdp ztraty)
spole&nosti. Nakladové linie jsou rozkkny do fznych sekci (mzdy, energie, suroviny,
ndjem, atd.) a odéaji se od planované trzby. Po otmi €chto naklad ziskavame
planovany zisk (ztratu). Po sk&mi kazdého obdobi dochézi k porovnani se skyie
stavem a k celkové analyze. Diky stejnému systémwsech provozovnach lze také
shadno porovnat naklady s ostatnimi restauraceudinat ptipadna opdéeni ke zvySeni
produktivity a profitability. Nahled budgetu a jehednotlivych poloZek po takzvané
P.A.C. — tedy pouze po kontrolovatelné a ovlivmiépolozky se nachazi vifphach na

konci prace — viz tabulka I., budget obsahuje Bdablozky, mezi které patnagiklad
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procentualnicast placena za vlastnictvi licence a dalsi, tytofiy nejsou na zZadost
majitelky podniku zviejrény.)

Kvantitativni poteba zamstnan@ je vtomto systému planovani vyfitana
v programu Excel uzitim vzoiica zahrnutim vSechitkzitych prongénnych, které ovlisiuji
nutnou pateby zandstnand v pribéhu jednoho roku (v ipac nekterych licenich
restauraci v gib¢hu obchodniho roku, ktery se neshoduje s rokenmkateim). VEtSinou
se planuje jeden rok digdu, aby odhady byly co négsrejSi. Planuje se pitgba
zantstnand na kazdy msic daného roku afipzméné vyvoje je mozné hodnoty
uvazovanych progmnych zngnit a pepcitat tak potebu pracovnik. Nékteré vychozi
hodnoty proninnych jsou planovany dle hodnot minulych obdob#dyje bran v Gvahu
dlouhodoljSi vyvoj, ktery je kazdy wsic zaznamenavan a vyhodnocovan. Rrom,
které jsou zahrnuty do vypti, jsou nasledujici:
a) Planované GC - planovany & transakci daného &sice, které se vyplije dle

Budgetu, pofipad: je totocislo upraveno dle aktualniho vyvoje &kavani.

b) TCPMH — planovana produktivita pracovhiliztazena na transakce ¢pge vyphuje

dle Budgetu, paijppact upraveno dle aktualniho vyvojecile).
c) Pcatet dni v m&sici a p@et pracovnich dni v ésici.

d) Pracovni fond plného Uvazku —dab pracovnich dni v #sici nasobeny pgtem hodin
plného avazku (7,5 h).

e) Aktualni paet zantstnand na plny Uvazek.

f) Aktudlni paet zamdstnané na plny zkraceny Gvazek (ra#dno dle Uvazku na Sest,

pet neboctyii hodiny).

g) Aktualni paet zandstnan@ na ¢astény Uvazek a mgmeérny paiet odpracovanych

hodin zandstnand nacasté&ny Uvazek.

h) Potebné denni hodiny plnych uUvarzka pmtimérné denni odpracované hodiny

casténych Gvazk (v soutu vyjaduje tento poet hodin patebu na kazdy jeden den).
i) Predpokladany piet dni dovolené.
j) Predpokladany pg&et dni nemocenske.

k) Poteba hodin na gsic (vypa&itana z pétu transakci a produktivity).

62



l) Primérna poteba hodin na jeden den.

m) Vypoctena pateba hodin pinych Gvazk

n) Vypoctené mnozstvi hodin stavajicich plnych uvazk
0) Pcatet hodin, které odpracuji Gvazkgste&ne.

Dle téchto zadanych hodnot je déle vy¢pen sodasny stav zagstnand a také kolik
zamestnand by na jednotliva obdobi restauracélamit. Tak zjistime p&et zangstnandg,
ktery bychom nili pro dané obdobi zajistit. Ze zkuSenosti vyplyyak dlouho bude
zaweni jednoho pracovnika trvat, proto je nutn&ifa s ugitou dobou zacviku. Ve
staffing planu, ktery pouZziva jina restaurace, se pypaiet optimalniho mnoZzstvi
zanestnand objevuji jeS¢ dalSi prorgnné, kterymi jsou souhrny odpracovanych hodin
plnych i¢asté&nych Gvazk za laisky rok (popipad obchodni rok). Tato prognna mize
odhady pateb jedt zpresnit. Nahledy staffing pléndvou nejmenovanych restaurgské
republiky je mozné nalézt na nasledujicich strdhkac

Tento systém je furdki, ale n&l by byt upraven o dalsi pramné, které provoz
restaurace zasadlrovliviuji. V Gvahu by také #ly vzdy byt brany zrény, které se
restaurace chysta zaveést (filad remodeling a tim 2¥Seni restaurace, nutnosits§iho
poctu pracovnik na jedné skné, apod.). Nafiklad pro restauraci, ktera jegumétem
piipadové studie, by &a byt do planu zahrnuta greba fixnich hodin na lisovani a praci
adrzby. Pro danou restauraci je také typické &in@vani cizing, ktei béhem roku
odjizdi nejmén na jeden résic do své rodné zemcoz by mohlo zpsobit komplikace
s obsazovanim sin, vzhledem ktomu, Ze maji velké mnozstvi odpraogeh hodin

a jsou velkou oporou restaurace (co se tyka pehsitwézajistni).
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Tabulka 11. Nahled staffing planu restaurace X naok 2011

STAFFING PLAN 2011 restaurace X

leden Gnor b fezen duben kvéten

planované gc 27 954123234 | 28925 | 28 985 | 29 083
planovana gcpmh 6,15 6,61 6,90 6,90 6,95
pocet prac. dni v mésici 21 20 23 21 22
pracovni fond FT 162,75 | 155,00 | 178,25 | 162,75 | 170,50
aktualni pocet crew FT 24 24 24 24 24
aktualni pocet crew FT-zkr 4 hod. 0 0 0 0 0
aktudlni pocet crew FT-zkr 5 hod. 0 0 0 0 0
aktudlni pocet crew FT-zkr 6 hod 0 0 0 0 0
aktudlni pocet crew PT 35 35 35 35 35
primérny pocet odpracovanych hodin PT 30 25 40 45 50
odpracované hodiny 2010 FT 4056 | 3339 | 3546 | 3373 | 3124
odpracované hodiny 2010 FT zkr 0 0 0 0 0
odpracované hodiny 2010 PT 487 346 487 784 1048
predpokladany pocet dni dovolené FT 20 30 25 20 30
predpokladany pocet dni dovolené FT - zkr 0 0 0 0 0
pfedpokladany pocet dni nemocenské FT 40 35 40 20 30
pfedpokladany pocet dni nemoc. FT - zkr 0 0 0 0 0
pfedpokladany TO FT 0 1 0 2 0
pfedpokladany TO FT - zkr 0 0 0 0 0
pfedpokladany TO PT 0 2 1 1 1
plan celkového poétu odpracovanych hodin 4545 | 3515 | 4192 | 4201 | 4185
plan poétu odpracovanych hodin FT 4523 | 3689 | 4189 | 3718 | 3599
plan poctu odpracovanych hodin FT - zkr

plan poctu odpracovanych hodin PT 487 330 506 792 1051
potfebny pocet FT 28 25 24 25 21
potfebny pocet FT - zkr

potfebny pocet PT 16 15 14 19 22
pot feba naboru FT 4 1 -0 1 -3
pot feba naboru FT zkr.

potfeba naboru PT -19 -20 -21 -16 -13

Zdroj: Nejmenovana restauraceCR, se souhlasem poskytl business konsultant
MarianCech-Spirek, 2011.
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Tabulka 12. Nahled planu zangstnavani restaurace Y pro rok 2010

PLAN ZAM ESTNAVANI NA ROK 2010 restaurace Y

LEDEN  UNOR BREZEN DUBEN KVETEN

planované GC 43000 | 39000 | 41500 46 000 51 800
TCPMH 7,0 7,2 7,3 7,4 7,6
podet dni v mésici 31 28 31 30 31
pocet pracovnich dni 21 20 22 21 19
pracovni fond PU 136,5 130,0 143,0 136,5 123,5
denni hodinovy fond pracovni doby 6,5 6,5 6,5 6,5 6,5
aktudlni pocet crew PU 18 18 18 18 18
aktudlni pocet crew CU 49 45 46 50 54
potiebné hodiny denni PU 74 80 76 76 65
avg.denni odprac.hodiny CU 90 90 90 95 95
pocet dni dovolené 5 15 10 10 10
pocet dni nemocenské 44 60 40 40 10
predpoklddany TO PU-pocet 1 0 1 0 1
predpokladany TO CU-pocet 5 2 2 3 4
potfeba hodin 6 143 5417 5685 6216 6 816
AVG day 198 193 183 207 220
potfeba PU hodin 2294 2 240 2 356 2 280 2015
celkem PU hodin 2139 1853 2249 2132 2 093
odpracuji CU 4004 | 3564 | 3436 | 4084 | 4723
potfebny pocet PU 17 18 17 17 17
potfebny pocet CU 45 40 39 43 50
Pldn zaméstnavani PU 0 0 0 1 0
Pldn zamé&stnavani CU -1 3 5 4 0

Zdroj: Nejmenovana restauraceCR, se souhlasem poskytl business konsultant
Marian Cech-Spirek, 2011.

DalSim dilezitym krokem pi ziskavani a ndboru novych zé&stnand je vybérovy
pohovor. Vedeni vylkrového pohovoru my #ho respektovat wité zasady vhodného
postupu, aby bylo jeho provedeni co nejefekyj$ina aby diky amu byli vybrani vhodni
uchazei o zangstnani. Pro vedeni pohovoru bylo vypracovano nagiegd schéma
postupu, které zahrnuje jednotlivé kroky, vhodnéazky, pozadavky a kritéria vytu
a strukturu pohovoru. Jedna se v podstgkysi zjednoduSeny @ghledny ,navod".
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Schéma 5. Vedeni vy#&rového pohovoru

Priprava na pohovor

A 4

piedkEzny dotaznik a Zivotopis fipravit

Zajistit misto aas, dikladrg projit

si otdzky, ujasnit si vydyova kritéria a
souwasné pdaeby restaurace fipravit si
co potebuiji zjistit.

Privitani uchazeée

A 4

Oslovit uchazée jménem, fedstavit se,
nabidnout &co k piti, uvést na misto.

Uvod a program pohovoru

\ 4

Hlavni cast — otazky

Uveést program pohovoru a jako dlouh
bude giblizné trvat (cca 20 min.).

kladené uchazge

A 4

Predstaveni podniku a

pracovnich zkuSenosti, @rsi vybral nas

Otazky na informace uvedené
v dotazniku a CV, oté¢ené a specifické
otazky, dat prostor vyj&d se. Otazky
tykajici se motivace a miry energie,

podnik, gedstava o naplni pracéasova
dostupnost, jak by se zachoval

v konkrétnich situacich a dalSi. Vzdy si

W W

pribézne délat poznamky.

Vyswvétlit — naph préace, postup tréninku

nabizené pracovni pozice

v

Prostor pro otazky uchasze

\ 4

planovani sin, moznost rozvoje,
nastupni plat a jeho nasledné Upravy
piiplatky ke mzd, systém pracovnich
hodnoceni, zagstnanecké vyhody,
upravenost, dokumenty gebné
k nastupu.

Zaver

Zdroj: vlastni zpracovani, 2011.

Uveést do kdy a jak se dozvi rozhodnut
(max. do 7 df, ozvat se kazdému
uchazei), vzdy si nechatas na
rozmyslenou, nedat na prvni dojem,
rozlowit se v pozitivnim duchu, ale

nedavat faleSné nge.
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6 Taktické planovani lidskych zdroji

Vzdélavaci systém McDonald’s pracuje v podstat fech Urovnich, trénink na
provozovrE, v regiondlni oblasti a v narodni oblasti. Na &adani pracovnik se klade
v této spolénosti velky diraz. Zakladem spateosti jsou lidé, pokud budou di@b
vzklavani a ve své podstaspokojeni, bude spokojeny i zakaznik.

Systém vzdavani fadovych pracovnik (crew) v organizaci je tuen ctyimi
z&kladnimi prvky. Jsou to: tréninkovy tym, systeiaigt tréninkovy proces, harmonogram
tréninku a nasledn&nnosti pro kontrolu a hodnoceni. WSpost tréninku zéavisi na tom,
jak velkou pozornost anuji vedouci pracovnici planovani, tpghu a zgtné vazls
(kontrole) v tomto procesu. K tomutoielu slouzi i doporéené tréninkové materialy.
V této konkrétni organizaci ma kazdy zstmanec moznost dalSiho profesnitistu téngi
neomezenou, zavislou pouze na jeho pracovnim naisameli a schopnostech. Od prvni
smeény je pracovni vykon kazdého zastnance sledovan a posuzovan a zajmem
spol&nosti je umoznit nagnym lidem jejich dalSi vz&lavani a profesniist. Systém
vzklavani ve vSech poblkach spolénosti McDonald’s funguje dle zavedenych
a owienych pravidel. Pro tuto strukturu jsou vypracovémykeni postupy pi trénovani
a vzatlavani zamstnané od jejich prvniho dne nastupu do spolesti az po nejvyssi
pozice. Vzdlavani managementu se provadi formou &ukteré se uskudguji pifimo na
centrale proCeskou a Slovenskou republikuiigrava na # je v3ak v rukou vedoucich
pracovniki dané restaurace. Individudini je pak &astani gimo na restauraci a pro

kazdou pob&ku je specifické.

V prvni fazi je vzdlavani a trénink zasien gedevSim na praktické dovednosti
a schopnosti v oblasti provozu restaurace. Nejps@ novi zarmsstnanci postuph
seznamovani s restauraci jako takovou, poté se mausit pracovni postupy v oblasti
kuchyrg, lobby (prostoru pro zédkazniky) a servisu (obfasideje). Tyto pracovni postupy
vzdy obsahuji uiité mnozZstvi standafgd které si musi pracovnik osvojit. V oblasti
kuchyrg jsou to pedevSim znalosti tykajici se dob sty a Gdrznosti surovin, mnozstvi
surovin, jimiz jsou jednotlivé produkty obkladanyegich paadi. Dale jsou to pak postupy
tykajici se obsluhy zakazrila znalosti fungovani pokladniho systému. Datarmiry se
musi zamistnanec také nait zpasob fungovani jednotlivych stiiojak na kuchyni, tak na
servise. Po zvladnuti tétasti vzalavani jsou schopni zafstnanci, kt& maji o praci
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zdjem, vzdlavani v dalSich dovednostech, ke kterymftipat dalSi ¢ast teorie. Tito
zamestnanci se pak nachazeji v pozici takzvaného cresméta a vz&avani je
koncipovano tak, aby po jeho zvladnuti byli schopgnénovat a zatovat nové
zanestnance. Ziskavaji nové poznatky v oblasti trénoygfiprava, ukazka, procseni,
kontrola), komunikace, spravného wypVani tzv. ¢eklisti (kontrolni formulde na
jednotliva stanovig) a dalSi. Nedilnou s@ésti znalosti zasstnané na této pozici je
schopnost pracovat s pokladnim systémemit@oi pokladen, prace v inforram
systému SMS (pouze na nejnizsi Urovni nutnych zalatitych ¢asti systému, které musi
pii své praci pouzivat), znalosti fungovani sirggjich kalibrace a nastaveni.

Dalsi faze osobniho rozvoje je z&mna navzdélavani managementu Toto
vzklavani probiha dle harmonogramu manazerskych tkaztedy i podle znalosti
a dovednosti, které musi dany zZstnanec ziskatimo na restauracitppripraw na dany
kurz. Riprava na kurzy je souvisla a jéedem uen harmonogramifpravy, tedy kolik
¢asu je nutné &novat kazdécésti. Pro tuto fipravu slouzi moduly MDP I. a Il.
(Management Development Program). Tyto moduly olj$aheoretické znalosti
a praktické schopnosti a dovednosti, které jsownéwyiro uspsSné absolvovani kurzu.
Samozejme jsou dileziti také zkuSe¥Si manaz#, asistenti a vedouci restaurace fkj#i
piipraw na jednotlivé kurzy fedavaji svym kolegm své zkuSenosti. Pro kurzy FMC
(Floor Management Course), SMC (Shift Managementr&s) se pouziva model MDP 1.,
pro kurzy EMP (Effective Management Practise), REestaurant Leadership Practise)
model MDP Il. BEhem gipravy na dané kurzy si musi zéstmanec osvojit velké mnozstvi
praktickych dovednosti, ale nedilnou &asti je i vzdlavani v oblasti teorie. Rozvoj
managementu tedy probiha ri@mych Urovnich a mezi oblasti wiévani pati nagiklad:
vedeni smany (area control) efektivni komunikacézeni lidi, bezp&nost na pracovisti,
marketing, personalnifedpisy, nabor novych zasstnand, pracovi pravni vztahyjeSeni
stiznosti zakaznik objednavani surovin, reporting (zpracovani jelivyath reporfi,
véetns P&L), znalost vybaveni a stifoja dalSi. Pro vadavani vedoucich restauraci je
uréen kurz BLP (Business Leadership Practise), kterka@na v Mnicho¥ (na centrale
spole&nosti pro oblast Evropy). Pro tento kurz byive pouzivan model MDP lll., ktery se
dnes jiz nepouziva. Toto vddvani probiha formou semifida p@iprava na & seieSi
individualné s business konzultantem pro danou restauraciél&zéini na nadnarodni

arovni je provadno miznymi seminé a stazemi v zahragii DalSi vzdlavani
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managementu probihd prisinictvim specialnich kuiiz mezi které pdt nagiklad
Naborovy workshop, Hosstess kurz nebo kurz pro adtnativni pracovnice.

Pro rozvoj managementu je v podniku vyuzivan systém, ktery nese nazev PDS
(Performance Development Systém — plan systémuojezvykonu) a je zakladnim
stavebnim kamenem rozvoje vykonnosti managemenstaueci McDonald’s. Plan
systému rozvoje vykonnosti je dokument pro hodnb@mplanovani rozvoje, ktery se
pouziva Bhem celého roku, a ktery je z&fan na obchodni cile pro vykon zé&stmance
dle pracovniho Zazeni a na individualni kariérové cile. Cyklus PExhirnuje sestaveni
planu kazdym manazerem (manazer posoudi sam gebratlivych oblastech) a nasledné
posouzeni vykonnosti nddenym, tedy vedoucim restaurace. Predbt se wnuje
hodnoceni pracovni vykonnostive c¢tyfech kléovych oblastech, kterymi jsolidé
(zkuSenosti se zatstnanci a zakaznikyQSC (kvalita — zaji&ni bezpénosti vyrobki
a surovin, servis — rozmésti pracovniki, ¢istota — plgni plani adrzby);profit (sledovéani
nékladi, aktivity vedouci ke snizovani nakiadv jednotlivych oblastech, dodrZovani
postum pii praci s pewzi, provaéni inventur a dalSi)sales(dodrzovanicasi obsluhy,
kontrola dostatného mnozstvi za#stnan@ na planovanou trzbu a dalSi). Aby bylo
mozné provést hodnoceni, musi byt n&atlku celého procesu vzdy a ve vSech oblastech
stanoveny cile. Stanovovani cimusi probihat na bazi spoluprace mezi manazerem
(asistentem) a vedoucim restaurace. Cil navrhugiizeny a natizeny ho koriguje
a schvaluje. Nasledn probiha hodnoceni vysletlkvykonu. Podizeny se nejive
okomentuje a ohodnoti sam a teprve poté se ke vsgjadi nadizeny. Tatocast cyklu
PDS ma 75% vahu na celkovém vysledku hodnocenhdést se zagiuje nakritéria
vykonu, kterd maji 25% vahu na celkovém vysledku. Kriévigkonu jsou konkrétni
hodnoty, kterym musi zafstnanci ¥novat zvlastni pozornost, bez ohledu na jejich gozi
Hodnoceni probiha v Sesti oblastech, kde se posuZekavané chovani. Hodnocenicop
nejprve vypracuje hodnoceny manazer a naslgaobiha konzultace s ndgenym. Do
oblasti hodnoceni pét stanovovani jasnych éila odpo¥dnosti za vysledky, trénink
arozvoj podizenych zamstnand, loajalni jednani v nejlepS§im zajmu spwolesti,
efektivni komunikace, flexibilita affzpiasobivost, orientace na zakaznika. Poslédstii je
plan kariérniho rozvoje. Tato ¢ast sice neméa dopad na hodnoceni ve smyslu znamky,
avSak hraje vyznamnou roli v celém systému PDS R&iérniho rozvoje nam pomaha

vyhodnotit vykonnost manaZerv oblasti kl€ovych, vedoucichtidicich a funknich
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kompetenci, které jsou sgasti sodasné pracovni pozice manakefyto predpoklady
tvoii kompetetni model pracovni pozice. Kompetah model je popis dovednosti, které
manazer pdebuje k dosazeni Usghu v konkrétni pozici. Pouze tento kariérni pl@min
souasti kazdoréniho hodnoceni vykonnosti a je vypracovavan nefévia pravidelném
pracovnim hodnoceni, které probiha dvakréh&o

Nové se také z&na pouzivat systém rozvoje pro potencialni vedaoestaurace,
ktery nese nazev RMDP (Restaurant Manager Develepefrogram). Timto systémem
projde za rok fiblizné deset pracovnitkz celéCeské a Slovenské republiky, jedna se tedy
o velmi vykirovou a exkluzivni zdélezitost. Zastnanci pijati do tohoto programu
absolvuji ukité mnozstvi kuré, které jsou vedeny externimi firmami. Tyto
zprostedkovatelské vzflavaci firmy jsou vzdy zagfteny na ukitou oblast rozvoje
schopnosti, dovednosti a znalosti manazebecr. Jednd se ndilad o rozvoj
komunikanich, motiv&nich, rozhodovacich a dalSich schopnosti.

Navrhy na zlepSeni v této oblasti persondlni prBoai zandfeny gedevsim na
rozvoj crew trenéri, potencialnich manazeét a managementu Jak jiz bylo zmigno,
pro provoz restaurace jeildzity dostatény patet manazer a asisternit, ktei jsou po
absolvovani zmignych kurzi opravréni vést jednotlivé semy. Vedouci srny musi byt
piitomen na ranni, odpoledni i & sneénu a to z dvodu non stop provozu restaurace.
Dostateény patet zangstnané v této skupid (management) jeidezity nejen pro obsazeni
veSkerych sin a jejich vedeni (ale také pro zajidit fungovani jednotlivych oblasti
manazerské prace ve fignkteré jsou pro chod restaurace zcela nezbytnénéfincrew
trené&i jsou zase velice tdeziti pro trénink a vzglavani novych zagstnand. Celkow
maji zamgstnanci na &hto Urovnich také za ukol zajistit hladky a ziskoprovoz
a dodrzovani veskerych standapole&nosti (jak v oblasti hygieny, bezfeosti vyrobki
a surovin tak i v oblasti dodrzovani pracovnichtpp®).

V sowasné dob podnik nepouziva Zadny systém planovani rozvopc@miki
a proto je pro planovani a zafigt dostaténého mnozstvi za#stnand@ téchto kategorii
doporien takzvanyManagement Development PlanTento systém planovani zahrnuje
velké mnoZzstvi faktdr a je ogt sestaven v programu Excel a vypojsou provadny
pomoci vzorg.

7

asti je uveden stavajici stav managementu, ktesgtalje nasledujici body:

7w

V prvni ¢

jméno zamistnance; pracovni Uvazek (plny, plny zkracetféist&ény); sowasna pracovni
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pozice (floor manager, Il., |. asistent, vedoucktaarace); od kdy je zastnan

u spolénosti; od kdy se nachazi ve své &mné pracovni pozici; za jakou oblast je
v souwtasné dob zodpowdny (trénink, personal, profit, marketing, McCafgsC); jaka je
dalSi planovana pozice (tento bod také zahrnujenoédini moznosti dosazeni této pozice)
a jaky jecasovy plan dosazeni této pozice; datum, kdy bytwgateno posledni pracovni
hodnoceni a s jakym vysledkenigpled absolvovanych manazerskych kugzetre data
absolvovani atasového rozfi pripravy na tyto kurzy) aighled planovanych kuiz
(véetrg predpokladanéhdasového planu). Tato prviddst slouzi jako ifghled sotasného
stavu managementu restaurace.

Jelikoz ve firng piipadové studie pracujetéi mnozstvi manazira asisterit, ktefi
jsou zarove studenty vysoké Skoly (a neni jisté, zda v podniku dokoreni studia
setrvaji), bylo by vhodné doplnit tuto strukturwalSi prondnnou a tou je pravgodobna
doba setrvani pracovnika ve fémTento Udaj Ize zjistit ze systému planovani r¢gevo
PDS, vzhledem k tomu, Ze jsou v tomto systému aysaotazky tykajici se budoucnosti
pracovnika (konkrétnotazky: ,Kde se vidite za 1-3 roky? A jaké dovesth@otebujete
k tomu, abyste se tam dostali?). Nebo je mozné tytazky prodiskutovat dmem
komunikanich dri s vedoucim restaurace, které probihaji pravigeminimalreé vSak
jednou za rssic. Divodem z#&azeni této profmné je pedevsim zahgjenicasné pipravy
potencialnich manazimna tuto funkci a zaji8hi potebného mnoZzstvi vedoucich &mpo
celou dobu provozu restauracefipgPava na pozici manaZera, ktery je teprve po
absolvovani utenych Skoleni opravn vést sminy, je otazkou dlouhodeéfsiho rozvoje
a vzdlavani a proto musi byt zahajena s dogtate casovym pedstihem.

V dalSi ¢asti tohoto systému rozvoje jsou uvederightedy crew trendr jejichz
ukolem je pedevSim zatovani novych a vzadavanifadovych zamsstnand (crew). Ot
jsou zde uvedenéckteré dilezité charakteristiky a v tomtofipact to jsou nasleduijici:
jméno zamistnance, typ Uvazku, otadzka tykajici sé&edpokladaného potencialu
zanestnance dosahnout pozice manazera (uvedeno pouZeepra pokud ano je zde
uvedencasovy plan mozného dosazeni této pozice. Stejmakdieaistiky jsou pak uvedeny
v ¢asti tykajici se potencialnich crew treindfen otazka potencialu dosazeni pozice se
vztahuje k pozic crew trenéra.

DalSimi a stZejnimi ¢astmi jsou pehledy pateby vedoucich sém (takzvanych

.shifta*), crew trenéii a floor managér Tyto jsou vypgitany pomoci vzori
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optimalizovanych dle specifik dané restaurace. Mato specifika pat predevSim doba
provozu restaurace (nonstop, nebo denni otevirdi)d poteba hodin naigdani srany,
fixni dny manazera opraeného vést siny (zejména dny dovolené, odhadovana doba
nemocenské za rok, dny svatlprimérny patet dni stravenych na manazerském kurzu,
placena doba stravendigravou na kurz vramci administrativy aupwrrny paet
administrativnich hodin). Ptgba vedoucich stn je pak vype¢itana dle p&tu hodin,
béhem kterych musi byt v restauractitpmen vedouci sémy a pd@tu dni v mesici.
Doplnénim sowasného p&tu vedoucich sin pak dle vzornt zjistime, jaka je aktualni
potieba.

Tabulka 13. Po¥ebny paet vedoucich srin

potfebny po €et vedoucich sm én

doba provozu d . K fixni dny shifta (mimo provoz):
od do en | mesie o dny hodiny
6 6 | 24,0 720 8 760 dovolena 20 155,0
predani smény (hod) | 2,0 60 730 nemoc 6 46,5
otev. a zav. sména | 0,0 0 0 svatky 7 54,3
kurzy 3 23,3
celkem: MDP 5 38,8
aministr. 4 31,0
hodiny
BT e LS. ey 130 1560 | |celkem 45 349
fixni dny 45 348,75
g(e;lllj)?vy fond pracovni 1211,25
optimalni pocet shiftu:
celkova potieba hodin 9 490
Pocet hodin na 1 manazera 1211,25 soucasny pocet shiftd:

potfeba tréninku:

1S

Zdroj: Nejmenovana restauraceCR, se souhlasem poskytl business konsultant
MarianCech-Spirek, 2011.

V pripact planovani paebného mnozstvi crew treiiéa floor managér (manazé,
ktefi nejsou oprawni vést sminy) vychazi systém planovani zgpo zangéstnand
v restauraci. Na dity pocet zangstnand je dopordeny p@et trenéii a manazér, tak aby

byl trénink a rozvoj BZnych pracovnik zajisen.
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Tabulka 14. Pof¥eby tréninku crew trenéri a floor managefi

pot feby tréninku CT a FM

pocet crew v restauraci: | 45 poet FM v restauraci: 4
potfebny pocet FM: 4

potfebny pocet CT:

soucasny pocet CT v rest: 7

- IR

pot feba tréninku CT: 1 pot feba tréninku FM: n

Zdroj: Nejmenovana restauraceCR, se souhlasem poskytl business konsultant
Marian Cech-Spirek, 2011.

DalSim planovacim systémem, ktery by podip@ zefektivnil rozvoj a vz&lavani
managementu je takzvan$uccession planning Podstatou tohoto planu jerghled
sowasného stavu managementu a potencial jednotlivyalsopniki pro dalSi postup.
Dulezité jsou zde osobnostni charakteristiky manaddeaé zahrnuji dosazené i,
respekt a vztah k zafsthanédm, slabé a silné stranky osobnosti, posledni pracov
hodnoceni, cile, a ambice. DalSi &siti je pak flexibilita v ramci regidgn ktera je dlezita
v pripad moznosti pechodu na jinou restauraci dle f&it spolénosti, nebo v fipack, ze
zamestnanci v sotasné restauraci nebude umézmalsi profesnitist. Maximalni cilova
pozice v ramci restaurace je dana potencialem prdka pro rozvoj, vzélavani a je také
dana jeho ambicemi.t€hledr jsou zde zachyceny dovednosti, schopnosti a zmalos
v jednotlivych jiz rekolikrat zmiiovanych oblastech, kterymi jsou lidé, QSC, profiates.
Tento plan by bylo vhodné dale rozpracovat zejmerasti tykajici se dosaZzenych
znalosti a schopnosti &chto oblastech. Lépe by pak mohly byt identifikoygotreby

vzklavani manazéra systém rozvoje by se stal efektj&im.
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Tabulka 15. Nahled ilustraniho prikladu systému Succession Planning

SUCCESSION PLANNING 2011

charakteristika managera

nastup, . s flexibilita v
iméno pozice (dosazené vzd élani, respekt ramci region G tost bl
, , - o 2 o znalost oblasti
vék plat, u zameéstnanc u, §Iabe a S|!ne / maximalni o B s Ryl
. stranky, posledni pracovni I .
Gvazek P . . cilova pozice
hodnoceni, ambice a cile)
Vyuceny elektrikar. Nejzkusené;jsi
XXX 09/02:11. manazer s pfirozenym respektem u flexibilita ano:
T ostatnich manazerd, zodpovédny. . !
27 let ass; FT Obcas néladovy a vznétlivy. Nechce |. assistant

zustat na pozici ll.ass.

50% people
Stredni primyslova strojni -

- 2o ; , qsc
XXX 06/07; FM; | hedokondené vzdélani. Velmi schopny | - fjayipjlita ano: )
mngr po SMC. Ma pfirozrny respekt. . profit
24 let FT Spolehlivy, rychle se uéi. Chce se |. assistant
rozvijet. sales

Zdroj: Nejmenovana restauraceCR, se souhlasem poskytl business konsultant
MarianCech-Spirek, 2011.
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7 Navrh koncepce a plan lidskych zdrof v podniku

vvvvvv

V sowasné dob nema spoknost Family restaurant, s.r.o. Zzadnou konkrétngsg&ilni
strategii. Navrh personalni strategie bude &m gedevsim na oblast zabezpeani
lidskych zdrofi — strategicka Uroveplanovani a na rozvoj lidskych zdioj takticka

arovei personalniho panovani.

Zakladnou pro stanoveni navrhu personalni strategie, js@adqvsim specifické
charakteristiky firmy, zppsob provozu a jeho p@tby. Zmigna provozovna funguje na
principu sm¢nného provozu (seémy ranni, odpoledni, @oi a mezismny). Dalsim
dulezitym faktorem je nonstop provoz, tedy je nuto&rgti celych dvacettyii hodin tak,
aby byl vzdy pitomen vedouci sémy (odpo¥dny manaZer) a dostétey poaet
zanestnand. V pripac nedostatku zasstnand muze dojit k naruSeni plynulosti provozu
a nasleda pak k dalSim problétm, kterymi jsou nafdklad: nespokojeni zakaznici mohou
omezit navilvy, bez dostatsého pdétu zantstnand nelze udrzet gekadvanou hodnou
kvality, servisu &istoty, to mize mit za nasledek snizeni trzeb a dalSi. V podmikauje
na pozici manazérpomnerné veétSi mnozstvi studetita je tedy nutné mdtat s tim, Ze po
ukonteni studia si budou hledat zéstnani v oboru, ktery vystudovali. Je tedyleZita
také komunikace <mito manazery ohlednbudoucnosti a na zakladioho wasné
zahdjeni tréninku a v2thvani potencialnich manaferPro restauraci je také typické
zanestnavani zahratmich pracovnil, kteri zpravidla odjizdi dvakrat smé¢ na n€sic do
rodné zem. Vzhledem k tomu, Ze jsou velkou personalni oppjewnutné planovat dobu
jejich odjezdu a zpsob nahrazeni jejich prace. Pro provoz jsou td@keézde marketingové
kampar a zavadné novych pracovnich postiupa dalSi. Tyto aktivity je péeba i

personalnim planovani také zohlednit.

Na zaklad uvedenych charakteristik je vypracovabsah a plan realizace
jednotlivych kroki. Dulezité je také uteni zodpowdnosti za jednotlivé oblasti a aktivity.
Navrhovana strategie se tyka oblasti planovaniajza planovani pttby zamistnand,
tak aby vzdy byli zaji®hi zangstnanci v dostatmém mnoZzstvi a kvatit Kvalitou je
mySleno profesni vztBni a opravani vést sminy a jednotlivé oblasti (po U&gném

absolvovani danych kuig
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Jednotlivé akce

Zakomponovani

Schéma 6. Plan realizace navrhu personalni stratemi

Osoby zodpogdné za
jednotlivé kroky

upraveného staffing
planu do Business
planu podiku

A 4

Pouzivani upravenéh(
staffing planu

=4

Vedouci restaurace,
majitelka restaurace

A 4

Vyuzivani

Personalni manazer,
vedouci restaurace -
kontrola

schematického
postupu pi vedeni
vybérového pohovoru,
pokladani vhodnych
otadzek

A 4

Zavedeni a vyuzivani

Personalni manazer

tzv. Management
Development planu

A 4

Zavedeni a vyuZzivani

Vedouci restaurace,
vypomoc asistent
vedouciho restaurace

tzv. Sucession
planning

Zdroj: vlastni zpracovani, 2011.

Vedouci restaurace




Béhem realizace jednotlivych krékbude nutna komunikace mezi maijitelkou
restaurace, vedoucim a personalnim manazerem.tdé také naplanovat komunikd
dny, tedy pravidelna setkani vedouciho restauraeein®tlivymi manazery. Hlavnimi
tématy &chto diskuzi jsou nejn@si poznatky z oblastigsobeni manazery, jejich pokrok
ve vzdilavani a dalSi. Poslednim krokem je po zavedersopéini strategie do praxe
zhodnoceni a analyza nékladl a pFinosi. V tomto gipadt Ize uvést pouzéeoreticky
odhad. Naklady na zavedeni strategie jsou potasove, je nutné zam personalniho
manazera Vv pouzivani staffing planu &naevat ho komunikaci s managementem
a vedoucim restaurace. Meztinpsy Ize z#adit pedevSim zefektiwni jednotlivych
personalnickinnosti. Pokud budou dodrzeny jednotlivé kroky m@vpersonalni strategie,
je mozné zajistit hem celého roku pracovniky v pebném mnozstvi a na pebné
profesni Urovni. V fipad ziskani a udrzeni optimalniho o zangstnand Ize také
predpokladat optimalizaci nakladna oblast lidskych zdrdj JelikoZz naklady na
vytrénovani jednoho nového zaéstnance na zékladni Urovni, tak aby byl Zamanec
schopen pracovat samostatma vSech stanovistich, jsou Zné (dle expertniho odhadu
personalni pracovnice a vedouciho restaurace s®& j@iblizné¢ o rozmezi 15000 az
20 000 K, v zavislosti na schopnostech a rychlosteni zamdstnance). Néklady na
vzaklani a rozvoj pracovnika az do pozice manazZeravopré&ho vést siny neni mozné
realré odhadovat. Vzhledem k tomu, Ze staffing plan jecésti business planu a pracuje
s plany a cily stanovenymi na zakladdhadi budouciho vyvoje, je také vhodnym

nastrojem pro kontrolu pémi zadanych a planovanychtcit personalni oblasti.
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7.1 Verifikace navrhované personalni strategie

Verifikace persondlni strategie byla provedena sgpednictvim rozhovar
s majitelkou franchisové licence a restaurace Paé&lanielou Bartovou a vedoucim
restaurace Martinem Hoffmannem. Otazky kladefiégzhovoru smfovaly predevsim na

moznost praktického vyuziti navrhované strategagieii &inky, vyhody a nevyhody.

Z prvniho rozhovoru s majitelkou restaurace Pa&lanielou Bartovou vyplynulo
n¢kolik zajimavych nazdr, které se tykaly i@devSim moznosti praktického vyuziti
navrhované personalni strategie. V rozhovoru byledena vyjateni vzdy k jedné akci
(jedné souasti) tohoto navrhu. Zavedeni a pouZivani schek#éiix postupu i provadni
vybérového pohovoru a pokladani vhodnych otazek, B royt zavedeno do praxe ihned
po provedeni instrukce personalni manazerky. Tciérsa je povazovano za dobry model
postupu pi pohovoru jak pro zkuSeného tak pr@irajiciho personalniho manazera (ktery
je zodpo¥dny za oblast ziskavani a naboru novych&inand). Zavedeni staffing planu
povazuje majitelka firmy row za ginosné. V rozhovoru uvedla, Ze je to dobry nastroj
pro kontrolu nakladl v personalni oblasti a je jim mozné sledovatmpircili v personalni
oblasti, které byly stanoveny v Business planu ddggtu (planované transakce, planovana
produktivita vztaZzenad na transakce -€émito daty staffing plan pracuje). Staffing plan
povazuje za dobrou paroku pro odhad péeb personalni oblasti pro néE zkuSeného
manazera. A v neposlediad® povaZzuje tento plan za vhodny nastrdj planovani
expanze, nad kterou v s@msné dob uvazuje (byl by vhodny profipravu dostat&ného
mnoZstvi zamstnand pro zabezp#&ni provozu vefieti restauraci, vhodny prtizeni
¢innosti s tim spojenych za pomocicitéeho systému a dalSi). Zavedeni staffing planu
do praxe je naplanovano garven 2011. Z rozhovoru dale vyplynulo, Ze akceaertmy
spojené srozvojem a vddvanim pracovnik by byly vhodné az vifpad expanze
spol&nosti. V sodasné dob tyto oblasti Ize zvladnout bez nutnosti pouzivagakého
systému, dlezitym faktorem jsou v tomtoifpact Uzké osobni vztahy a osobni znalost
jednotlivych manazdéra crew trenér. V piipact jiz zminované expanze (tedy ziskani dalSi
tieti restaurace) by doslo k velkému zlomu v oblalsthovani persondlniatinnosti a bylo
by nutné zavedeni &itého systému a veétdi mie vyuZziti ,planovani od stolu“. Pokud
vedeni spokénosti McDonald’s pr@_eskou a Slovenskou republiku umozni dalsi expanzi
spole&nosti Family Restaurant, s.r.o., budou i tyto ¢&gmti navrhu personalni strategie

uvedeny do praxe a budou relryuZity.
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Dalsi verifika&ni rozhovor byl proveden s vedoucim restaurace it
Hoffmannem. Otazky byly app zantteny na jednotliv&asti a kroky navrhu personélni
strategie. Vyjateni k oblastem odhadu peb zanéstnand@ a ziskavani za#éstnand bylo
shodné s ndzorem majitelky licence PaeDr. Daniéigd¥é. Tyto navrhy jsou povazovany
za &elné a pinosné a budou zavedeny do praxe personatimciosti firmy. Z rozhovoru
vyplynulo, Ze i dalStasti tykajici se planovani rozvoje managementu Emazovany za
vhodné pro pouziti v praxi a byly byiposem pro planovasinnosti v této oblasti. Budou
tedy pgednetem dalSi diskuze, o jejich izeni do praxe, mezi vedoucim restaurace a jeji
majitelkou. Jejich zimzeni by bylo vhodné vzhledem k uvaZované expdeztaké pro
piehled o dosavadnich znalostech managementu a jehmd rozvoji. Nafiklad
Management Development plan je vhodny i proto,g@etyka pouze managementu, ale
i trenéi novych zamistnand a vzdy by mdl byt zajiS€n jejich dostatek pro spravné
fungovani oblasti tréninku a rozvoje novych zZamand. Stejré tak je nutny dostatek
manazek opravriénych vést smny, bez ohledu na dalSi expanzi podnikdin®sem
takzvaného Succesion plannig systému je jasighled o dosavadnich znalostech
jednotlivych manazér o jejich osobnostnich charakteristikach a dalSiebZnostech
profesniho postupu. Na zaktatbho je pak moZné s manaZery Iépe pracovat ajebZei
v oblastech, kde jejich znalosti a schopnosti nakdog poZzadované Uro¥nPodle tohoto
systému se pak vedouci restauraciEzeni rozhodovat jakou oblast I1ze manaZerdvi
asistentovi s&fit a do jaké miry jej bude musetippraci v dané oblasti vzthvat
a kontrolovat. Z rozhovoru s vedoucim restaurady te/plynulo, Zze by dle jeho nazoru
bylo vhodné a efektivni vyuZiti vS8ech sasti persondlni strategie a tuto strategii by
zavedl do praxe kompletni.
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8 Zavér

Personalni strategii Ize definovat jako ugm@anou soustavu dlouhodobychucil
v personalnim zaji8hi podnikové strategie. &fa by byt zakladninfidicim dokumentem
pro fizeni lidskych zdrdj ve spolénosti, ale také hlavni séaéisti celého personalniho
planovani. Personalni strategie popisuje jednotkugky a akce, ale i kdo a jakymi
zpasoby zajisti dosazeni stanovenychi.ciPersondlni strategie pro kazdou firmu se
v mnohém odliSuji. Bvodem této odliSnosti jsou specifické charakteqista poteby
podniku, rozdilnost v personalni politice sgolesti a drazu, ktery kladou na jednotlivé
personalnicinnosti. Pro gkteré spolénosti jsou vice tlezité dovednosti a schopnosti
jednotlivych pracovnik, naopak jina spotmost klade draz na dobré mezilidské vztahy.
Tyto postoje imo ukazuji na personalni politiku spéesti a promitaji se i do personalni
strategie. Personalni strategie by vzdfaimit psanou podobu, ktera by byla pro vSechny
zanestnance srozumitelna, jednoZna a strdna. Diky tomu by pak #fa praci
usnadiovat a napoméhat efektivivSech provaghych personalnichinnosti. Mely by v ni
byt definovany zékladni personalni plany a postgetré by ngly presré vyjadiovat, co

a jak je teba udlat, aby spolénost v oblasti lidskych zdrbjspravig fungovala.

Primarnim cilem této diplomové prace bylo sestavevirhu personalni strategie,
ktera by napomohla zefektigni procesu planovani ve vybranych oblastech pehsimhéa
¢innosti. Navrh personalni strategie vychazi z vyatio analyz vyvoje piu zangstnand
v roce 2010, specifickych charakteristik, &ma poteb podniku fipadové studie, kterym
je franchisova pohika spolénosti McDonald’s. K vypracovani navrhu strategikéta
slouzilo prostudovani odborné literatury na danéaé Sekundarnim cilem pak byla
verifikace navrhované strategie, ktera byla promad@omoci rozhovdr s majitelkou

licence a podniku a vedoucim restaurace.

Hlavnimi oblastmi, na které je navrh personalnatsigie zar&en, jsou oblasti
strategického planovani (planovani pokrytitpbtzandstnand, jejich ziskavani a nabor)
a taktického planovani (planovani rozvoje 2amand, vtomto gipad zangrené
predevSim na rozvoj a védvani managementu). Mezkiposy lze zEadit predevsim
zefektivréni jednotlivych personalnicinnosti. Pokud budou dodrzeny jednotlivé kroky
navrhu personalni strategie, je mozné zajistiteln celého roku pracovniky v pebném

mnozstvi a na pegbné profesni drovni. Vifpadt ziskdni a udrzeni optimalniho o
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zamestnand Ize také pedpokladat optimalizaci naklada oblast lidskych zdrdj Jelikoz
néklady na vytrénovani jednoho nového Zasmance na zakladni Urovni, tak aby byl
zanestnanec schopen pracovat samostatna vSech stanovistich, jsou Zna
(dle expertniho odhadu personalni pracovnice a wato restaurace se jedn#bfizné
orozmezi 15000 az 20 000c¢K v zavislosti na schopnostech a rychlostieni
zanestnance). Naklady na wv&@dni a rozvoj pracovnika az do pozice manazera
opravreného vést siny nelze redaldé vycislit, je rozhodnuti o viru zangstnané pro
tento profesni rozvoj a udrzerichto zangstnand velice dilezité. Vzhledem k tomu, Ze
souwdst personalni strategie pro odhad iglot zangstnané pracuje s plany a cily
stanovenymi na zaklgdodhad: budouciho vyvoje, je také vhodnym nastrojem pro

kontrolu plreéni zadanych a planovanychtcit personalni oblasti.

Soutasti navrhované strategie tykajici se odhaduepot ziskavani zarmstnand
budou dle verifikénich rozhovol uvedeny do praxe a redlmyuZity od¢ervna roku 2011.
Ostatni sotésti navrhu personalni strategie buddedptem dalSi diskuze majitelky

a vedouciho restaurace.
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Schéma |. Model procesu planovani lidskych zdraj

Vyroba
Formulace _ .l Vyzkum a projektovani
»| Korporani/podnikatelska |¢ Finance
strategi v\ Marketing

Rizeni lidskych zdrdj
Vngeisi faktory

Formulace - L :
Integrované strategie Jine funkcionalni strategie
Rizeni lidskych zdrdj Organiz&ni struktura

Kultura a hodnot

Zdroje  Rozvoj Odsmy Z.vztahy
A 4
Posuzovani
Poptavky (D) a nabidky (S) — interni
Lidskych zdrofi - externi

A 4

Spojené posouzen|i

*D=S (stabilni)

*D>S
*D<S

A 4

Formulace aénich plari RLZ

A4

Zdroje Rozvoj Odmeény Zaméstnanecké
Nabor Rizeni vykonu Odmeny vztahy
Rozmig’ovani Zdravi a bezpmost,
Naslednictvi Individualni Okolnosti a rovné zachazeni,
Planovani Vycvik a vyvoj Podminky konzultace a
Kariérové krdmy zaangazovani,
Smlouvy Tymovy vycvik Odmenovani partnerstvi, disciplina
Flexibilni prac a rozvo a stiznosti,
vyhody pojednavani, vyhody
personalu,
komunikace. znv

e

«

Monitorovani a hodnoceni strategickychicil

Zdroj: FOOT, M., HOOK, CPersonalistikaBrno: Computer Press, 2002, s. 50



Tabulka I. Nahled Budgetu Family Restaurant, s.r.ona rok 2011

leden % Gnor % ilezen % duben %
FOOD 953535 29,30 804026 29,30 952830 29,30 1083595 29,30
EMPL. MEAL 14970 046 12623 0,46 14959 046 17012 0,46
WASTE 45 500 1,40 38500 1,40 45 500 1,40 51 750 1,40
PAPER 126921 3,90 107020 3,90 126827 3,90 144233 3,90
FREIGHT 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
CREW LABOR 464 333 14,27 399324 14,55 465584 14,32 514910 13,92
MGR LABOR 96600 2,97 92000 3,35 92000 2,83 96600 2,61
PAYROLL TAX 190717 586 167050 6,09 189579 583 207913 5,62
TRAVEL EXP. 15000 0,46 15000 0,55 15000 046 15000 0,41
ADVERTISING 164346 5,05 138578 5,05 164225 505 186763 5,05
PROMOTION 65000 2,00 65000 2,37 65000 2,00 65000 1,76
OUTSIDE SERVICES 28500 0,88 28500 1,04 28500 0,88 33500 0,91
LINEN 0 0,00 0 0,00 0 0,00 25000 0,68
OPERATING SUPPLIES 35000 1,08 35000 1,28 35000 1,08 35000 0,95

MAITENANCE&REPAIR 45500 1,40 45500 1,66 45500 1,40 45 500 1,23

UTILITIES 149 000 4,58 149000 5,43 149000 4,58 149000 4,03
OFFICE EXPENSES 1600 0,05 1600 0,06 1600 0,05 1600 0,04
CASH OVER / SHORT 0 0,00 0 0,00 0 0,00 0 0,00
MISCELLANEOUS 11500 0,35 11500 0,42 11 500 0,35 11 500 0,31

Zdroj: interni dokumenty Family Restaurant, s.r.ee souhlasem poskytnuté

vedoucim restaurace Martinem Hoffmannem, 2011.



