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ANOTACE

Prace je vénovana teorii fizeni lidskych zdroji a vybranych persondlnich Cinnosti. Ty
budou nasledné porovnavany s personalnimi ¢innostmi ve vybrané firm¢, kterou je Farmet,
a. s. Ceska Skalice. Prace se zabyva analyzou fizeni lidskych zdroji v této spolecnosti

a navrhy zmén, které by mely vést ke zlepseni.
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TITLE

The human resource management in a particular organization

ANNOTATION

This thesis deals with the theory of human resource management and particular personnel
activities. The personnel activities will be compared with personnel activities in
a company, Farmet, Inc. Ceskd Skalice. The dissertation also contains the analysis of
human resource management in the previously mentioned company and suggests some

ways that would improve operation in this department.
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Uvod

Rizeni lidskych zdrojii je stéle aktualni a diskutované téma, kterym by se méla zabyvat
kazda firma, ktera ma zajem na kvalité a prosperité svych zaméstnanct. Principem této
problematiky je zajiStovani spokojenosti zaméstnancu, jejich kvalifikace a vykonnost
a neustalé ztotoznovani se S cili firmy a prispivani ke zlepSeni konkurenceschopnosti na
trhu. Efektivni fizeni a rozvoj lidskych zdroji je naro¢ny ukol v jakékoliv organizaci prace.
Rozvoj lidskych zdroji je v dneSnim dynamicky se rozvijejicim a globalizovaném svété
spravnym krokem K uspé&sné firemni prosperité. Zejména ziskavani, udrzovani a rozvoj lidi
jsou nezbytnymi pifedpoklady k dosazeni Uspéchli. V soucasnosti fizeni lidskych zdroji
ziskdva vEtsi a stale rostouci strategicky vyznam a jen manazer, ktery ma aktudlni,

kompletni a detailni informace mtize rozhodovat spravné.

Dutivodem, pro ktery bylo toto téma zvoleno, je jeho aktualnost. Tempo technologickych
zmén se stale zvySuje a pfizplisobit se ménicim podminkdm se stdva stdle dilezit&;si.
Ptestoze k tizeni lidskych zdroji bylo jiz napsano mnohé, je toto téma stale diskutované
a je tieba, aby se neustale vyvijelo. Personalni ¢innost a péée o zaméstnance Se jevi jako
velmi zajimava, navzdory tomu, Ze je slozita a ¢asto nedocenéna. Slozitost této ¢innosti je
shledavana zejména ve schopnosti systematické prace a schopnosti spravného a rychlého
usudku, ktery musi kvalitni personalista bezpodminecné spliovat. Neméné¢ dulezité
a neopomenutelné je, ze musi znat problematiku socialniho rozvoje, aplikovat zéklady
praktické psychologie osobnosti v realnych situacich a orientovat se Vv riznych typech

osobnosti, vic nez lecktery liniovy vedouci. Personalista je nejen odbornikem ve svém

oboru, ale i ¢astecné v oboru psychologie.

Cilem této bakalaFské prace bude komparace teorie ¥izeni lidskych zdroji
S vybranym podnikem, po kterém nasleduje zhodnoceni vysledkii a uréeni navrhi
a doporuéeni. Vybranou spole¢nosti bude Farmet, a. s. se sidlem v Ceské Skalici. Je to
ryze Ceska soukromd spoleCnost, zabyvajici se dvéma zakladnimi obory Cinnosti: stroji
a zafizeni pro ziskdvani a zpracovani rostlinnych oleji a zemédélskymi stroji na

zpracovani pudy a seti.

Aby bylo dosaZzeno pfedem stanovenych cil, je bakalaiska prace rozdélena nasledovné.
Prvni ¢ast je zaméfena na podstatu, principy, cile a zakladni ¢innosti fizeni lidskych zdroji.

Teoreticky se soustfedi se na cCinnosti jako je analyza prace, persondlni planovani,
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pfijimédni a mobilita pracovnikl,, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni, odménovani,
vzdélavani a motivace pracovnikl. Druhou ¢asti je charakteristika firmy Farmet, a. s., jeji
uspofadani, vedeni i uspéchy. Na ni navazuje dalsi kapitola, ktera v této firmé popisuje
fizeni personalniho oddéleni. Zamétuje se na jednotlivé Cinnosti, které byly teoreticky
analyzovany v piedchozich kapitolach. Zavérem bakalarské prace je zhodnoceni vysledki
a uréeni navrhi a doporuceni k jednotlivym cinnostem persondlniho oddé€leni.
Vyhodnoceni piednosti, nedostatkii a navrzenych opatieni, které by vedly K zlepSeni
soucasného stavu ve firm¢, vychazi z analyzy, indukce a techniky pozorovani. Podklady
pro tvorbu praktické casti prace byly ziskany z poskytnutych informaci od vedoucich

pracovniki personalniho oddé€leni a z internich dokumenti.

-10 -



1 Podstata, zaklady a cile Fizeni lidskych zdroju
Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje nejnovéjsi formu personalni prace, ktera se zadala
rozvijet v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdrojii je jadrem fizeni organizace a jeho
nejdulezitéjsi slozkou. Lidskd pracovni sila ziskavd vyznam nejdilezitéjsStho vyrobniho
vstupu. Znamena to, Zze se postupné vyviji persondlni prace od administrativni ¢innosti

k ¢innosti skute¢né fidici.

1.1 Podstata rizeni lidskych zdroju
Celkovou podstatu fizeni lidskych zdroji vyjadiuje teoreticka definice a nasledné

roz¢lenéni na dvé podoby fizeni.

Rizeni lidskych zdroji - definice
M. Armstrong definuje: ,Rizeni lidskych zdroji je strategicky a logicky promysleny
piistup k fizeni nejcennéj$iho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako

jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cila.

Jinymi slovy feceno, fizeni lidskych zdroju by mélo ukazat, jak s pracovniky zachazet

V ramci organizace. To znamena umistit spravné lidi na spravna mista.

Co charakterizuje Fizeni lidskych zdroja?
e Zabyva se tim, aby pracovnici byli oddani své praci a tim ptispivali k dosazeni cili
organizace;
e Chape pracovnika jako ptinos do spoleCnosti, jenz je tfeba motivovat, rozvijet
a vzdélavat;

e Snazi se u pracovnikii podpofit jejich zajmy a sladit se zajmy zamé&stnavatelf.?

Dvé podoby mozZnosti, jak Fidit lidské zdroje *
e Tvrda podoba,
e Mckka podoba.
Tvrda podoba
Tvrdy pfistup k fizeni lidskych zdroji klade diraz na kvantitativni a praktické stranky

fizeni lidi. Zaklada si na tom, aby od lidi ziskal co nejvyssi pfidanou hodnotu a dosahl tim

! ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002, s. 27
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky, Praha: Management Press, 2001, s.
17

¥ ARMSTRONG M. Rizeni lidskych zdrojui. Praha: Grada Publishing 2002, s. 29
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konkuren¢nich vyhod. Tzn. pomoci lidi dosdhnout co nejvy$siho zisku, a dale pak
investovat do lidského rozvoje. Tato podoba odrazi kapitalistické nazory, kdy pracovnik

byl povazovan za zboZzi.

Mékka podoba

Mekky piistup k fizeni lidskych zdroji klade diraz na komunikaci, motivovani a vedeni.
Pracovnici zde jsou chapani jako cenny piinos do organizace, vyplyvajici z jejich
ptizpusobeni a kvality. Zaklada si na tom, ziskat oddanost pracovnikii. Dosahuje se toho
komunikaci s pracovniky, jejich zapojenim do rozhodovani a poskytovani jim jisté miry
odpovédnosti. Velice kliCova je pritom organizaéni kultura. Zajmy pracovnikd
a managementu by mély byt v souladu a ob¢ strany by mély pracovat jako ¢lenové jednoho

tymu.

1.2 Zaklady rizeni lidskych zdroju
Pro lepsi orientaci v problematice fizeni lidskych zdroji, budou nejprve uvedeny zakladni
rozdily a shodné rysy mezi fizenim lidskych zdrojii a personalnim fizenim. ProtoZe jsou
tyto Cinnosti ¢asto spojovany a nespravné uvadény pod stejnym vyznamem, zaméti Se na
n¢ hned na zacatku. Po obecném vysvétleni budou vysvétleny hlavni tkoly fizeni lidskych

zdrojt, které 1épe poodhali zéklady fizeni lidskych zdrojt.

Rozdil mezi Fizenim lidskych zdroji a personalnim Fizenim

Rizeni lidskych zdrojii je pouze jednou z mnoha forem persondlniho Fizeni. Spo&iva ve
stylu zachazeni s lidmi a je tkolem vrcholového managementu. Tyka se vedoucich
pracovnikii a je mu piisuzovano strategické fizeni. Smyslem ftizeni lidskych zdroji je
zduraznéni celkovych zajmi organizace. Jednoduse feceno je to nazor na to, jak nejlépe
Fidit lidi, za u¢elem dosaZeni cilli organizace.”

Personalni fizeni existovalo jiz dlouho ptfed tim, nez fizeni lidskych zdroji vzniklo.
Je zaméfeno na jiné nez vedouci pracovniky, na zajmy c¢leni organizace a mé povahu

operativniho fizeni.

Rysy, které spojuji fizeni lidskych zdroji a personalni rizeni
Hodnoty personalniho fizeni se shoduji s ,,mékkou‘ verzi fizeni lidskych zdroji v pohledu
na potieby jednotlivce a na jeho rozvoj v zajmu lepSiho pInéni cilii organizace. Spolecné se

ob¢ fizeni shoduji na teorii zaméstnavat spravné lidi na spravnych mistech a jejich

4 SEQUENSOVA, H. a kol. Lidské zdroje. Havitov — Podlesi: Question Marks, 2005. s. 32
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rozvijeni pro tato mista. Uzndvaji stejné zplisoby vybéru zaméstnanct, fizeni pracovniho

vykonu, vzdélavani a zpisoby odménovani. Oba typy tizeni kladou diiraz na komunikaci.
1.2.1 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

Hlavnimi aktivitami fizeni lidskych zdroji v nejobecnéj$im pojeti je, vykonnost organizace
a jeji neustdlé zvySovani. Lze toho dosdhnout zlepSenym vyuzivanim materialnich,
finanénich, informagnich i lidskych zdroji. °
Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdroju, které zobrazuje obr. €. 1, se fadi:

e Organizace,

e Zaméstnanecké vztahy,

e Rizeni znalosti,

e Zabezpecovani lidskych zdrojt,

e Rizeni pracovniho vykonu,

e Rozvoj lidskych zdroji,

e Rizeni odménovani,

e Pracovni vztahy.

Organizace

Vytvaret organizaci, ktera slouzi vSem poticbnym Cc¢innostem, podporuje integraci,
efektivni komunikaci a rozhodovani. Rozhodovat o obsahu a odpovédnosti prace na
jednotlivych pracovnich pozicich za ucelem spokojenosti pracovnikii pti vykonavani prace.

Planovat a realizovat programy zamétené na zvySovani efektivity spolecnosti.

Zaméstnanecké vztahy

Snazit se o zlepSovani kvality zaméstnaneckych vztaht.

Rizeni znalosti
Vytvéfet postupy, jak piedat znalosti za Ucelem zlepSeni vykonu a intenzity prace

V organizaci.

Zabezpecfovani lidskych zdroji
Vytvaret plan na odhad budoucich potieb pracovnikl. Zajistit pocet a strukturu

zameéstnancu.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s.
17
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Rizeni pracovniho vykonu
Zkoumat a ftidit pracovni vykon za uclelem dosazeni lepSich vysledkii organizace

I jednotlived. Napt. uspokojovani potieb v oblasti vzdélavani.

Rozvoj lidskych zdroji
Poskytovat prilezitosti k u¢eni pro pracovniky za ucelem rozvoje jejich schopnosti,
potencialli a zvySeni zaméstnanosti. Poskytovat prilezitosti k u¢eni manazerti za ucelem

lepsiho plnéni cilti organizace. Rozvijet kariéru lidi a jejich potencial.

Rizeni odménovani
Vytvaret takové platové podminky, které budou spravedlivé, porovnatelné, srozumitelné
a piehledné. Prizptisobit penézni odmény schopnostem, dovednostem a velikosti pfinosu.

Poskytovat nepenézni odmény. Napf. uznani, vyssi odpovédnost ¢i piilezitost k profesnimu

rastu.

Pracovni vztahy
Udrzovat formalni a neformalni vztahy s odbory a jejich ¢leny. Naslouchat pracovnikiim
aradit se snimi o problémech spole¢ného zajmu. Poskytovat pracovnikiim informace,

0 které maji zajem.

RIZENI LIDSKYCH

ZDROJU
Rizeni lidskeho
kapitélu
v v v v v v
Zabezpedeni Rozvoj Rizeni Zaméstnanecke
— Organizace| — ;civeh zdroji | lidskych zdroji | odméfiovani | [ vztahy
I
- . . Hodnoceni i
. Planaovani Uceni probihajic . Kolektivni
| Vytvaten B lidskych zdrojl B W arganizaci Ba précge;'[;'gsfova B pracovni vetahy
Ll Rozvol Ziskavani Individualni Stupné a mzdové Nazory
| Ratl a wybér > uéeni se ailiRg struktuny Bl zaméstnanci
Wytwafeni Rizeni .

pracowvnich Zzamerens _ i mRaﬁ?l"ng . i ngllrr.:gﬁ;é Lp| Komunikace

g mist S roli L na talenty h =er T
1
Rizeni " .
: Zamesinanecks
pra._mvnlho — wyhody
wykonu
v v
Zdravi / SluZby
bezpetnost v oblasti | Rizeni znalosti
a péte lidskych zdrojd
O pracovniky

Obr. €. 1: Znazornéni Fizeni lidskych zdroji podle Beckera a Gerharda (1996)
Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. s. 28
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4

Ucdastnici podilejici se na Fizeni lidskych zdroji
Ukoly tizeni lidskych zdrojii jsou zéaleZitosti nejen personalniho utvaru, ale i souéasti prace
vsech vedoucich pracovnikli organizace bez ohledu na jejich postaveni ¢i funkci. Kazdy,
kdo tidi praci, byt jen jednoho dal§iho pracovnika, musi vykonavat fadu personalnich
¢innosti. Problematikou fizeni lidskych zdroju se tedy ptfedevsim zabyvaji:

e vedouci pracovnici,

e provozni manazefi (liniovi),

e personalisté,

e zvlastni persondlni utvary.

1.3 Cile Fizeni lidskych zdroji
Hlavnim cilem je schopnost organizace dostat svych ukolil a jejich usp&né plnéni. Rizeni

lidskych zdrojh se uskuteciiuje v nasledujicich oblastech:

e Zabezpecovani a rozvoj pracovniki,
e Ocenovani pracovnikii,

e Vztahy.®

Zabezpecovani a rozvoj pracovniki

Cilem je udrzovat si kvalifikované a dobie motivované pracovniky. To znamena
uspokojovat jejich budouci potieby, zvySovat lidsky potencial a soustavné je rozvijet
a vzdélavat. Tomuto procesu piredchazi kvalitni vybér pracovniki. Patii to do

organizacnich cilti spole¢nosti.

Ocenovani pracovniki
Neustalé¢ zvySovani motivace U pracovnikli tim, ze budou odménovéani za vSechno, co
délaji a ¢eho dosahuji, 1 za své dovednosti a schopnosti. Je tfeba udrzovat soulad mezi

osobni kariérou zaméstnance a potfebami organizace — tzn. osobnimi cili spolecnosti.

Vztahy

Vytvaieni takového pracovniho prostiedi, kde se budou zaméstnanci citit piijemné a tim se
zvysi i produktivita jejich prace. Tim mohou vzniknout pozitivni zaméstnanecké vztahy
abude také zkvalitiovana tymova prace. Patfi to do spolecenskych cild, které vedou

i k dodrzovani vztahii vné organizace.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing 2002, s. 28
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1.3.1 Vyznam fizeni lidskych zdroji pro organizaci a jeho prinos

Rizeni lidskych zdroji je rozhodujicim nastrojem  zvySovani  vykonnosti,
konkurenceschopnosti a ekonomické uspésnosti organizace. Ma bezprostiedni vliv na
hospodarské vysledky, napt. na velikost zisku organizace, kvalitu a mnozstvi vyrobka
a sluzeb, atd. 7

Dtkazem toho miize byt zvySeni kvality vyrobkii u jednoho podniku oproti druhému,
ackoliv oba maji k dispozici stejné mnozstvi prace, kapitalu i stejné vybaveni stroji
i technologii. Dulezitou roli fizeni lidskych zdroji hraje i pfi vytvafeni zdravych
mezilidskych  vztahli v organizaci, pozitivnich vazeb pracovniki k organizaci
a ztotoznovani individualnich cild s cili organizace. To vSechno je nasledn¢ promitnuto do

hospodatskych vysledkl a postaveni organizace.

1.4 Shrnuti
Jako prvni kapitolu této prace bakalantka zvolila objasnéni hlavni podstaty fizeni lidskych
zdroju a jejich zakladu a cilt. V podkapitole Podstata Fizeni lidskych zdroji je zahrnuta
hlavni vSeobecna definice fizeni lidskych zdroji podle Armstronga a dale zde jsou popsany
zpusoby, jakymi lze pfistoupit k fizeni lidskych zdroji. Zpiisoby fizeni jsou rozdéleny
Z hlediska mékké a tvrdé podoby. Podkapitola Zaklady Fizeni lidskych zdroja se zabyva
nejobecnéj$imi ukoly a aktivitami v fizeni lidskych zdroja a rozliSuje hlavni rozdily mezi
personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroji. Nezapomina také uvést hlavni ucastniky,
ktefi se na fizeni podili. Posledni podkapitola Cile Fizeni lidskych zdroja popisuje hlavni
oblasti a zésady, na které se musi organizace soustiedit, pokud chce efektivné hospodatit.
V nasledujici kapitole se bude zamétovat na urcité Cinnosti fizeni lidskych zdroja

Z teoretického hlediska.

" KLEIBL, J. akol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2001.s. 41
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2 Rozbor jednotlivych ¢innosti Fizeni lidskych zdroji
V této kapitole budou rozdéleny vybrané cCinnosti lidskych zdroji a ke kazdé z nich
popsany jejich zakladni funkce, hlavni definice a jejich ukol Vv organizaci. Jedna se
0 ¢innosti analyza a vytvareni napIné prace, personalni planovani, pfijimani a mobilita
pracovnikd, fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni, odménovani, vzdélavani, rozvoj

a motivace pracovnikii.

2.1 Analyza prace a vytvareni naplné prace
Vytvareni napln€ prace a rozvrh pracovnich mist je klicovou persondlni ¢innosti, ktera
nasledné¢ vypovidd o kvalit¢ vykonané prace, o spokojenosti pracovnikii a o celkové
uspésnosti persondlni prace v organizaci. Prace a pracovni mista musi byt vytvoreny dfiv,

nez se zacnou vykonavat ostatni personalni ¢innosti.

Analyza pracovniho mista — definice

Poskytuje obraz prace na pracovnim misté a tim vytvaii 1 pfedstavu o pracovnikovi, ktery
by mél na pracovnim misté pracovat. Pti analyze pracovnich mist jde o proces zjiStovani,
zaznamenavani, uchovani a analyzovani informaci o ukolech, metodach, odpovédnosti,
vazbach na jind pracovni mista, podminkach, za kterych se prace vykondva, a o dalSich

souvislostech pracovnich mist.

Cilem analyzy je zpracovani vSech informaci do podoby tzv. popisu pracovniho mista. Ten
je pak podkladem pro odvozeni pozadavku, které pracovni misto klade na pracovnika.
Analyza piinasi obraz o pracovnim misté, ale zaroven je i rozhodujicim vychodiskem pro
proces vytvareni pracovnich mist. Pomaha pii hledani optimalni struktury pracovnich mist,

metod a podminek jejich plnéni.

Analvyza pracovniho mista poskytuje tyto informace: o

e celkovy uéel — pro¢ pracovni misto existuje a co se ocekava od pracovnika, ktery je
na né pfirazen;

e 0bsah — prace vykonana na pracovnim misté od vstupti az po koneéné vystupy;

e zodpovédnost — zohlednéno vSe, za co drzitel pracovniho mista zodpovida;

e kritéria vykonu — kritéria nebo métitka, ktera zhodnoti, zda je prace uspokojivé

vykonavana,

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s.
40
® KOUBEK, J. Persondini préce v malych a stiednich firmdch, Praha: Grada Publishing 2007, s. 44
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e odpovédnost — jak velkou ma pracovnik pravomoc pii rozhodovani, slozitost
problémt, které¢ musi fesit, atd.;

e organizacni faktory — vztahy podfizenosti a nadtizenosti, komu drzitel pracovniho
mista podléha bud’ ptimo (liniovy manazer) nebo funkéng;

e motivujici faktory — pohnutky, které mohou motivovat ¢i demotivovat pracovnika;

e faktory osobniho rozvoje — moznost povyseni, kariérniho riistu, ziskani novych
dovednosti nebo odbornosti;

o faktory prostiedi — pracovni podminky, které se tykaji zdravi a bezpecnosti.

Vytvareni pracovnich mist — definice

Je to proces, béhem néhoz se definuji konkrétni pracovni Ukoly jedince (popf. skupiny
jedinct) a seskupuji se do zdkladnich prvkl organizaéni struktury, tj. do pracovnich mist,
ktera museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani potieb organizace, ale 1 uspokojovani

¥ v o ’ ’ 1.0 . ’ ’ ’ 1
potieb drziteli pracovnich mist (pracovniki zafazenych na tato pracovni mista). 0

Vytvateni pracovnich mist je systematicky proces, kdy se po vytvoieni pracovniho mista
zpracovava popis a specifikace pracovniho mista a hledaji se moznosti, jak pracovat
efektivnéji. Musi se brat v uvahu i zmény techniky, technologie, sortimentu a naptiklad
i organizace prace. Castokrat to méa za nasledek i nové definovani pracovnich ukoli. Nové

pracovni misto se pak znovu analyzuje a cely kolob¢h se opakuje.

2.1.1 Ukoly p¥i vytvaieni pracovnich mist

Pti vytvaieni pracovnich tkoll a pracovnich mist je zapotiebi, aby:

e pracovni tkoly efektivné dosahovaly stanovenych cili organizace;

e pracovnici byli spokojeni a spravné motivovani;

e na fyzické a duSevni zdravi pracovnikl neptisobil negativni vliv;

e pracovni tkoly byly v souladu s kvalifikaci a schopnostmi pracovnik;

e pracovni tkoly byly v souladu se zakony a dal§imi piedpisy.™

0 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s.
40
Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, Praha: Management Press, 2001, s.
42
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Proces vytvareni pracovnich mist
e stanoveni jednotlivych ukold, které je tfeba plnit;
e specifikace zpusobi, jak se budou tkoly provadét;
e zkombinovani pracovnich tkoll a jejich pfifazeni jednotlivym pracovnim mistim,
tzn., vytvofeni pracovniho mista;
e stanoveni vztahu pracovniho mista k ostatnim pracovnim mistim. Tzn. vztah

pracovnika k jinym pracovnikiim a vztah prace k oStatnim pracim.

2.2 Personalni planovani
Rizeni organizace je &innost, ktera sméfuje k dosazeni uréitych cili. Proto jsou dileZitou
Soucasti fizeni metody a cesty, jak téchto cilti dosahnout. A prave stanovovani cest, metod
a cill je ukolem planovani, které je nesmirné dileZitym faktorem pfi fizeni organizace.

Jednou kapitolou celého planovani je pak samoziejme personalni planovani.

Personalni planovani — definice

Jinymi slovy je to také planovani lidskych zdroji nebo planovani pracovnikd. SlouZzi
Kk realizaci cilti organizace tim, Ze pfedvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni
sméfujici k soucasnému a perspektivnimu zajiSténi ukoli organizace adekvatni pracovni

silou.

Personalni planovani tedy piedstavuje proces predvidéni, stanovovani cili a realizace
opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti organizace, v oblasti
spojovani pracovnikii s pracovnimi tkoly v pravy ¢as a na spravném misté, v oblasti
formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tymu

a v oblasti personalniho a socialniho rozvoje t&chto lidi. *?

Jinak lze fici, ze personalni planovani je zde proto, aby nejen Vv soucasnosti,
ale i v budoucnu byla zajisténa pracovni sila. Jeho hlavnim cilem je splnéni v§ech hlavnich
ukolti personalniho fizeni a tim zaroven piispivani K prosperité organizace. Personalni
planovéani nema pouze za kol dosahovat cilli organizace skrze pracovni sily, ale zaroven
ma zajistit personalni rozvoj kazdého pracovnika, pomoci uspokojovat jeho socialni

potfeby a byt spravnou motivaci k vykonu jeho prace. Ke spravnému chodu organizace

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s.
87
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ptispiva, kdyz se individudlni zajmy pracovnika sladi se z4jmy organizace. Jakykoliv plan

lidskych zdroji musi byt efektivni a musi byt odvozen z dlouhodobych plani organizace.

2.2.1 Zasady dodrZované p¥i personilnim planovani

Aby bylo personalni planovani efektivni, musi byt dodrzeny nasledujici zasady:

e Znalost a respektovani organizacni strategie — vSechna vychodiska, tvahy
a predpoklady, které vstupuji do planti, musi odpovidat organizaéni strategii;

e Plinovani organizace a personalni planovani by mély byt casové sladény —
0 téchto dlouhodobych planech se musi uvazovat soucasné, protoze oba plany spolu
souvisi;

e Personidlni plinovani je zaleZitosti celé organizace — spravné fungujici
organizace si nemiize dovolit, aby v budoucnu byla ohrozena nedostatkem

pracovnich sil, proto tomuto planu musi vénovat naleZitou pozornost.

2.2.2 Planovani pracovniku

Stejné jako pii planovani v jinych oblastech je i pro personalni plan dilezité piedvidani.

Personalni planovani v organizaci vychazi ze dvou prognoz:

e predvidani potfeby pracovnich sil,

e ptedvidani zdroji pracovnich sil. 13

Kazda ztéchto dvou prognéz je zalozena na svych vlastnich analyzadch a potiebnych

informacich.

Potieba pracovnich sil
Pti této prognoze se zaméfime na informace, které se tykaji vyrobni orientace, situace na
trhu, stavu v oblasti techniky a technologie, vékové struktury a mobility pracovniku

V organizaci.

Zdroje pracovnich sil
Tato progndza vyzaduje informace a analyzy zaméfené na objem a strukturu pracovnich
sil, kvalifika¢ni strukturu a potencialni rozvoj pracovnikl, populaéni vyvoj ve staté, situace

na lokalnim trhu prace a oblast vzdé&lavani lidi.

3 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. Praha: Grada Publishing 2007, s. 54
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2.2.3 Faze personalniho planovani

Prvnim krokem kazdého planovani je ureni strategickych cilti organizace. Na né¢ pak
navazuji strategické plany. Po vytvofeni téchto celkovych plant se vytvareji personalni
strategické cile a na né navazujici strategické personalni plany. Dlouhodobé personalni cile

se pak konkretizuji a ¢leni se na jednotlivé etapy, které zobrazuje obr. €. 2.

Rozepsani planovanych kol

organizace na jednotlivé organiza¢ni jednotky

" Odhad poétu a kvalifikaéni a dalii struktury pracovnikd, |
ktefi budou v organiza¢ni jednotce potrebni
ke spInéni planovanych tkola
(odhad celkové potieby lidskych zdroji) )

Odhad poctu a kvalifikacni struktury pracovniki
organiza¢ni jednotky, kteti budou pro tyto ukoly k dispozici
(odhad existujicich vnitinich zdroji pracovni sily)

Porovnéni pfedchozich dvou odhadi, jehoz vysledkem je
odhad tzv. ¢isté potieby lidskych zdroji (pocet, struktura),
kterd mize byt nulova, miZze znamenat potiebu
dodate¢nych pracovnikii ¢i potiebu snizit jejich pocet )

Sumarizace podklada z oraganizacnich jednotek
v personalnim utvaru

Vypracovani plani personalnich ¢innosti majicich
zabezpecit vyresSeni Cisté potieby lidskych zdroja
v jednotlivych organizacnich jednotkéch 1 v celé organizaci

Obr. ¢. 2: Faze personalniho plinovani
Zdroj: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zéklady moderni personalistiky, Praha:
Management Press, 2001, s. 94
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2.2.4 Planovani personalnich ¢innosti

Podle zptsobu, kterym pokryvame potieby pracovniki, se dale zpracovavaji plany

jednotlivych persondlnich ¢innosti. Mezi tyto plany patii:

e plany ziskavani a vybéru pracovnikii — pokryvaji potfebu pracovnikii z vnéjSich
zdrojut, jsou-li vnitini zdroje vycerpany;

e plany vzdélavani pracovniki;

e plany rozmist'ovani pracovniki;

e plany odménovani a produktivity prace — urcuji takovy systém odméiovani, ktery
ma prilakat do organizace potfebné pracovniky a stimuluji jejich pracovni vykon;

e plany penzionovani a propousténi pracovnikd.

S témito plany tuzce souvisi plany hodnoceni pracovnikt, které zavadéji fad a systém do
personalni Cinnosti. U vSech plant persondlnich ¢innosti je tfeba brat na védomi otazku
nakladt. Dulezité je 1 nacasovani jednotlivych krokl planovéani. Ve findle musime vzdy

zohlednovat efektivnost tvorby plant.

2.3 Prijimani pracovniki
Obecnym cilem ziskani pracovnikli by m¢l byt potifebny pocet pracovnikl s odpovidajici

kvalitou pfi co nejmensich vynaloZenych nakladech.

Ptijiméni pracovnikl Ize chapat dvojim zplisobem - vV uz§im a SirSim pojeti. UZSi pojeti
zahrnuje vSechny pocatecni kroky, které se provadéji u nové piichoziho pracovnika do
organizace. V §ir§im pojeti se pak jedna nejen o pocate¢ni kroky, ale jesté o dalsi, které
souvisi s pfechodem z jednoho pracovniho mista na nové v ramci organizace. Jinymi slovy
uz pti pfijimani pracovnikli musime zvazit, zda pracovniky piijimdme z internich (Sirsi

pojeti) ¢i externich (uzsi pojeti) zdroja.

Prijimani pracovniki — definice
,PTjimanim pracovnikii pfedstavuje tfada procedur, které nasleduji poté, co vybrany
uchaze¢ o zamé&stnani je informovan o tom, Ze byl vybran a akceptuje nabidku zaméstnani

V organizaci, a kon&i béhem dne nastupu pracovnika do zaméstnani.« '

Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky, Praha: Management Press, 2001, s.
178
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2.3.1 Specifikace pozadavku na pracovnika

Personalni specifikace definuje pozadované vzdélani, vycvik, kvalifikaci, zkuSenosti
a schopnosti pro dané pracovni misto. Specifikace mize byt sestavena podle nasledujicich

bodu:

e schopnosti — co musi pracovnik znat a byt schopen délat;

e odborna priprava a vycvik — pozadovana odbornost nebo vzdélani, ktera ma
pracovnik spliovat;

e zKkuSenosti, praxe — dosud vykonavané ¢innosti a tspé$nost v nich;

e zvlastni pozadavky — ukolem pracovnika bude naptiklad zavadéni novych
systémtl, hledani novych trhii a zakaznik;

e vhodnost pro organizaci — piizptsobit se a umét pracovat v dané podnikové
kultute;

e dalSi pozadavky — cestovani, nezvykla pracovni doba, proménlivé pracovisté,
pobyt mimo bydlisté pracovnika, atd.;

e moZnost splnit ofekavani uchazeCe — na jakou uroven miize organizace splnit

pracovnikovi pozadavky, napt. kariéra, vzdélani, jistota zaméstnani.

2.3.2 Formalni naleZitosti pFijimani pracovniki

Vv

pracovni smlouvy. Smlouva nikdy nemuze byt jen jednostrannou zalezitosti. Obé strany by
se me¢ly podilet na jeji formulaci a zaméstnavatel pii jejim vypracovani musi dbat prav
zaméstnance. Pokud se ale jedna pouze o pfefazeni na niz$i funkci, povysSeni Ci pievedeni
na jinou praci, je mozné tuto skute¢nost vyfresit pouhym dodatkem k pracovni smlouvé.
Existuji vSak i1 n€které pracovni pozice, ¢asto mimo podnikovou sféru, kde miize pracovni

y : , y ‘- fa . 15
pomér vzniknout na zdklad¢ volby ¢i jmenovani, nikoliv pracovni smlouvy.

Bez ohledu na to, jak dikladné je pracovni smlouva specifikovana, nasleduje dalsi
nezbytny formalni krok, kdy pracovnik personalniho odd¢leni sezndmi nového pracovnika
S jeho pravy a povinnostmi, které vyplyvaji z pracovniho poméru. Tento krok by mél byt
proveden jesté pied podpisem pracovni smlouvy. Dalsim krokem po podpisu pracovni
smlouvy je zatazeni pracovnika do personalni evidence. Tento krok obnasi vystaveni

osobni karty, pofizeni mzdového listu, eviden¢niho listu dichodového zabezpeceni,

15 SEQUENSOVA, H. a kol. Lidské zdroje. Havitov — Podlesi: Question Marks, 2005. s. 69
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vystaveni podnikového prikazu, atd. V ptipadé, Zze jde o nového pracovnika, je nutné
prevzit od predchoziho zaméstnavatele zapocCtovy list, ktery slouzi pro potieby
dichodového zabezpeceni. Poté uz nasleduje uvedeni pracovnika na pracovisté a jeho
predani nadiizenému, ktery pracovnika seznami s jeho pravy a povinnostmi, S predpisy

tykajici se bezpecnosti prace a S ostatnimi pracovniky.

2.3.3 Nalezitosti dodrZované p¥i prijeti pracovnika

Zajistit, aby osoba, se kterou se novy pracovnik setkd jako prvni (vratny nebo

recep¢ni, personalista nebo bezprostiedni nadiizeny), védéla o pfiblizném case jeho

prichodu a také védéla, co udélat dale;

e Stanovit ¢as, kdy se ma novy pracovnik dostavit, - vyhnete se tak nebezpeci, ze se
novy pracovnik objevi pfedtim, nez dorazi recepcni nebo ufednici;

e Proskolit personal recepce k tomu, aby se k novym pracovnikiim choval piatelsky
a vénoval jim néaleZitou pozornost a péci;

e Jestlize ma novy pracovnik poté, co se dostavi, odejit na jiné misto, doprovod'te jej
vzdy, je-1i cesta na nové misto ponckud sloZitéjsi;

e Nenechdvat nového pracovnika cekat; soustavnd, neuspéchand a organizovana

¢innost je vynikajicim Iékem na pocatecni nervozitu.™®

2.4 Mobilita pracovniki
Mobilitou pracovnikli se organizace snazi uvést do praxe vSechny hlavni ukoly fizeni
lidskych zdrojt, tzn. dat spravného Clovéka na spravné misto, optimalné vyuzivat jeho
pracovnich schopnosti, formovat tymy, atd. Spojovani pracovnikli s pracovnimi misty
znamena 1 to, Zze dochazi k odd€lovani pracovnikli od jejich dosavadnich pracovnich mist

a Ze Cast tohoto oddélovani ma i podobu odchoda pracovniku z organizace.

Mobilita pracovniki - definice

Rozmistovani pracovnikll 1ze nejptesnéji definovat jako kvalitativni, kvantitativni, Casové
a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi tkoly a s pracovnimi misty s cilem
optimalizovat vztah mezi ¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, za ucelem zlepSovani

individualniho, tymového i celoorganiza&niho pracovniho vykonu. *’

18 THOMSON, R. Rizeni lidi. Pelozil Josef Koubek. Praha: Aspi, 2007. S. 60
Y KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s.
221
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2.4.1 Vyznam rozmist’ovani pracovniki

Pti mobilit¢ pracovnikii bereme Vv uvahu hlavné profil pracovnika a profil pracovniho
mista. Profil pracovnika tvofi vzdélani, povolani, délka odborné praxe ¢i praxe v oboru,
osobnostni charakteristika a vysledné osobni hodnoceni (hodnoceni jeho pracovniho
vykonu). Pravé hodnoceni pracovnikii je dalezitym podkladem pro mobilitu pracovniki
zejména pii smérovani a realizaci osobniho rozvoje pracovnikid a napiiklad i pro

rozhodnuti o ukon¢eni pracovniho poméru.

Profil pracovniho mista vyplyva z analyzy pracovnich mist, kterou ptedstavuje popis

a specifikace pracovniho mista a dotvafi ji uroven vykonu (normy vykonu).

Hlavni roli pfi rozmistovani pracovniki ma pracovni misto se svymi poZzadavky
a pracovnimi podminkami, pro né€z se snazime nalézt pracovniky s odpovidajici

kvalifikaci, vykonem a schopnostmi ptizptsobit se danym pracovnim podminkam.

Moderni fizeni lidskych zdroji klade daraz na ,.8iti pracovnich tkoli a mist na miru®
pracovnikovi. Je to novéjsi ptistup, ve kterém na prvnim misté stoji profil pracovnika
atomu se pak pfizplisobuji pracovni ukoly a pracovni mista. Mobilita pracovnikl
V organizaci je nepretrzity proces sladovani struktury pracovnich mist se strukturou
pracovnikd. Jinymi slovy jde o hledani moznosti, aby pracovnik podaval optimalni vykon

a maximaln¢ pfispival k dosahovani cili organizace.

2.4.2 Formy mobility pracovnika uvniti organizace

V procesu neustalého hledani moznosti, jak zlepSovat pracovni vykon a optimalné pii tom

vyuzivat pracovniky Vv rAmei organizace se uplatiiuji tyto personalni aktivity:*®

e PovySovani pracovnikii — proces, pii némz pracovnik pfechazi na dulezitéjsi,
naroén&jsi a vétdinou lépe placenou pracovni funkci. Ugelem povyseni neni jen
potieba obsadit urCitou funkci, ale i zvySeni pracovnich schopnosti pracovnika
a zvySeni jeho motivace.

e Prevadéni pracovniki na jinou praci (pracovisté) - pracovnik pifechazi na
pracovni misto, které ma piiblizné stejny charakter prace, vyznam, postaveni

i platové ohodnoceni jako ptedchozi pracovni misto. Pfi¢inou mize byt tspora

8 HALIK, J. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2008. 128 s. 47
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pracovnikd, ukoneni vyroby ¢i provozu nebo potieba pokryt jiné uvolnéné
pracovni misto.

e Prefazovani pracovnikii na nizSi funkci — sestup pracovnika na niz$i stupenl
V hierarchii doprovazeny i snizenim mzdy ¢i platu. Divody, pro¢ se tomu tak stane,
mohou byt dva:

- pracovni misto bylo zruseno nebo poklesl jeho vyznam z diivodu organizacnich
zmén v 0rganizaci;

- pracovnik byl shledan neschopnym dale efektivné pracovat na své dosavadni
pozici.

2.4.3 Formy mobility pracovniki vné organizace

v 1 .0 ‘ s . ’ r 1
Vn&jsi mobilita pracovnikil ma svou aktivni i pasivni stranku. *°

Aktivni stranku tvoifi ziskdvani, vybér, pfijimani a orientace pracovnikd. Tyka se
pfedevsim pracovnikil pfichdzejici do organizace zvenku. Mobilita v tomto pifipadé se

uskuteciiuje formou obsazovani volného pracovniho mista.

Pasivni stranku pak tvofi né¢kolik zplsobli ukoncCovani pracovniho poméru,
tj. propousténi, penzionovani a tmrti pracovnikti. V né€kterych pfipadech sem lze zatadit

i odchod na matefskou dovolenou, odchod do $koly ¢i vyslani na dlouhodobou staz, apod.

e Propousténi pracovnika — ukonceni pracovniho poméru, jehoz pfiCina mize byt
na strané¢ organizace (divod nadbyteCnosti pracovnika — uspora pracovniki,
likvidace provozu aj.) anebo na strané pracovnika (nedostatecny vykon, porusovani
discipliny apod.)

e Penzionovani pracovniki — feSeni mobility pracovniki pti dosazeni dichodového
véku muze probéhnout dvéma ptistupy. Prvnim pfistupem je, podava-li pracovnik
stdle pozadovany pracovni vykon, moznost dale pokracovat v praci a druhym

ukonceni pracovniho poméru po dosazeni dichodového véku pracovnika.

2.5 Rizeni pracovniho vykonu
Pracovni vykon je hlavnim smyslem persondlni prace. Moderni fizeni lidskych zdroja
zdiraziiuje vytvafeni pracovnich Ukold a mist pfimo na miru kazdého pracovnika.

K efektivnimu ftizeni pracovniho vykonu musi byt pfizpisobeno i fizeni odménovani

YHALIK, J. Vedeni a fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2008. s. 48
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a rozvoj efektivnosti fizeni formovanim postojii vedoucich pracovnikii. Rizeni pracovniho

vykonu spadé zejména do pravomoci liniovych manazera.

Rizeni pracovniho vykonu se tyka zlepSovani vykonu, rozvoje pracovnikt, uspokojovani
potieb vSech zainteresovanych stran organizace (vlastnikd, managementu, pracovnik,
zakaznikd, dodavateli a vefejnosti), také komunikace a spoluodpovédnosti (vytvaieni

dialogu mezi managementem a ¢leny tymu).

Rizeni pracovniho vykonu - definice

Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje integrovandj§i ptistup zalozeny na principu fizeni
lidi na zaklad¢ tustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manaZerem/nadiizenym
a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potfebnych
K tomuto pracovnimu vykonu. Na zakladé zminéné dohody ¢&i smlouvy tedy dochazi
K propojeni pii vytvareni pracovnich ukold, vzdé€lavani, rozvoje pracovnika, hodnoceni
pracovnika (hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika) a jeho odménovanim. Jde

v ’ v o sr <. v 1z ’ v ;2
V podstaté o vyraz zvysujici se participace kazdého pracovnika na fizeni. 0

2.5.1 Pojeti vykonu

Pracovni vykon je soubor ukolu, které tvoii naplii prace ur¢itého pracovnika. Piedstavuje
nejen mnozstvi a kvalitu prace, ale 1 ochotu, ptistup k praci, pracovni chovani, frekvenci
pracovnich trazi, fluktuaci, absenci, pozdni dochazku, vztahy mezi lidmi na pracovisti,
atd. Pracovni vykon je vysledkem spojeni usili, schopnosti a vnimani role. Jestlize
pracovnik vynaklada veliké usili a ma k tomu potiebné schopnosti, ale nechape vyznam

své role, nebude jeho vykon pravdépodobn¢ dobry.

2.5.2 Cyklus Fizeni pracovniho vykonu
Cyklus fizeni pracovniho vykonu je charakterizovan jako nepfetrzity, sam sebe obnovujici

cyklus, ktery znazornuje obr. €. 3.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdiklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s.
190
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Definice role
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Monitorovani

Obr. ¢. 3: Cyklus Fizeni pracovniho vykonu
Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002, s.433

2.5.3 SloZeni procesu Fizeni pracovniho vykonu %

Uzavreni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu
Dohoda nebo smlouva musi udévat cile a normy pracovniho vykonu, jak se bude pracovni
vykon méfit, jaké schopnosti jsou potieba k efektivnimu plnéni pracovnich ukoll

a hodnoty, pozadavky a kvality, které se od pracovnika ocekavaji.

Zpracovani planu vykonu pracovnika

Konkretizace dohody ¢i smlouvy o pracovnim vykonu.

2 MOHELSKA, H. Rizeni lidskych zdrojii. Hradec Kralové: Gaudeamus 2009. s. 86
-28 -



Rizeni pracovniho vykonu béhem obdobi
Nepftetrzity proces, kdy se neformalné hodnoti pracovnik a fesi se problémy vyskytnuvsi se

V pracovnim vykonu.

Zavérecné hodnoceni pracovniho vykonu

Jde o formalni hodnoceni a revizi pracovnika za urcité obdobi.

Rizeni pracovniho vykonu je proces, ktery se orientuje na budoucnost a rozvoj a zaméfuje
se na zlepSovani individualniho a tymového vykonu. Zavadéni systému fizeni pracovniho
vykonu je velmi dilezité diikladné sledovat a vyhodnocovat, zvlasté v prvnim roce po jeho
zavedeni. Tuto zavérecnou fazi provadi ¢lenové projektového tymu, nebo pracovnici
personalniho oddéleni. Provadi se proto, aby se odhalily oblasti, ve kterych doSlo ke

zlepsSeni Ci1 zhorSeni vykonu a proto, aby se mohlo dojit k ipravam ¢1 dopInéni procesu.

2.6 Hodnoceni pracovniki
Ptedstavuje zjiStovani, posuzovani a stanoveni ukold, které se tykaji pracovniho vykonu.
Je povazovano za velice u¢inny nastroj kontroly, usmériiovani a motivace pracovniki.
V sirSim slova smyslu je hodnoceni pracovnikli chdpano jako soubor vysledka prace,
socidlniho chovani pracovniki a jejich schopnosti a charakteristik v prostiedi daného

pracoviste.

Hodnoceni pracovniki - definice
Hodnoceni pracovniki je velmi diilezitd personalni ¢innosti zabyvajici se:

e zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovnikiim, zdkaznikim ¢i dal§im osobam, s nimiz v souvislosti s praci
ptichazi do styku;

e sdélovanim vysledku zjisténych u jednotlivych pracovnikl a projednavanim téchto
vysledku s nimi;

e a hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, ktera tomu

o . 22
maji napomoci.

22 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s.
194
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2.6.1 Podoby hodnoceni pracovnikii
V podstaté Ize rozlisit dvé podoby hodnoceni:

e Neformalni hodnoceni — jde o priibézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym
béhem prace. Je urCovano pocitem hodnoticiho, dojmem a jeho momentalni
naladou. Jde o soucast kazdodenniho vztahu nadfizen¢ho a podiizeného a byva
soucasti kontroly plnéni pracovnich tkold. Toto hodnoceni nebyva nikam
zaznamenavano a jen vyjimecné byva pri¢inou urc¢itého persondlniho rozhodnuti.

e Formalni hodnoceni — pravidelné a periodické hodnoceni, ze kterého vychazeji

podklady, pro provadéni dalsich personalnich ¢innosti.

Hodnoceni se mize zaméfit na vysledky prace nebo na pracovni a socidlni chovani
pracovnika. Pii zaméfeni se na vysledky prace jde o charakteristiky, které jsou dobie
a objektivné méfitelné. Radi se mezi né mnozstvi, kvalita, véasnost, naklady, aj. V ptipadg,
7ze se zaméfi na chovani pracovnikd, jde o charakteristiky hufe méfitelné a méné
spolehlivé, jako je napiiklad iniciativa, rozvaznost, kriti€nost, schopnost vést a rozhodovat
se. Disciplinovanost, odbornost, pile, kvalita prace, ochota, postoje, schopnost
spolupracovat, dale pak vstficnost, vystupovani na vefejnosti, snaha Setfit material
a zafizeni, uméni jednat s lidmi, aj. Z toho plyne, Ze se nasledné i obtizné&ji hledaji cesty ke
zlepseni pracovniho vykonu. Hodnoceni na zdklad¢ vysledkl prace a chovani pracovnika
je tfeba jesté doplnit o popis toho, do jaké miry pracovni schopnosti odpovidaji formalnim
pozadavkiim pracovniho mista (dovednosti, znalosti, vzdélani, charakteristiky osobnosti,

atd.) %

Mimo formalniho hodnoceni je dulezit¢ nékolikrat do roka organizovat neformalni
hodnoceni v podob¢ diskuzi a porad, nebot’ pravé tim se poskytuji zpétné vazby. V kazdé

organizaci zalezi na konkrétni povaze prace, a podle ni se rozhodne periodicita hodnoceni.

2.6.2 Metody hodnoceni pracovnikii

Metod hodnoceni je hodné¢ a maji i riznou fadu variant. Proto budou uvedeny ty

. v 7 o A4 4 24 24
nejpouzivancjsi a l’le_]CS.SteJSL

23ARTHUR, D. 70 tipii pro hodnoceni pracovnikii. Ptelozil Daniel Hradildk. Praha: Grada Publishing, 2010.
s.14
* MOHELSKA, H. Rizeni lidskych zdrojii. Hradec Kralové: Gaudeamus 2009. s. 101
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e Hodnoceni podle stanovenych cili — pouzivané pro hodnoceni manazert
a specialistt;

e Hodnoceni na zakladé plnéni norem — metoda, ktera se pouziva pro hodnoceni
vyrobnich délnikd. Vyhodou je, Ze vykon je posuzovan podle objektivnich métitek;

e Volny popis — nejvhodnéjsi metoda hodnoceni manazerti a tvircich pracovniki,
kdy hodnotitel popiSe pracovnika podle polozek na seznamu hodnoceni. Negativem
je to, ze hodnotitel¢ jsou riizni a maji i rizné vyjadiovaci schopnosti, tudiz je ¢asto
obtizné tato hodnoceni porovnavat;

e Hodnoceni na ziakladé kritickych pripada — hodnotitel vede pisemné zaznamy
0 udalostech pii vykonu prace. Nevyhodou je pravidelnost potizovani zaznamii, coz
muze byt Casoveé ndrocné;

e Hodnoceni pomoci stupnice — uziva se tii typl stupnice a hodnoti se jednotlivé
aspekty prace zvlast’ jako napi. mnoZzstvi prace, kvalita prace, samostatnost, znalost
prace, atd. Stupnice rozliSujeme ciselné (bodové rozpéti 1-5), grafické (kiivka
spojujici body na usecce) a slovni (vynikajici, nadprimérny, pramérny,
podprimérny, Spatny);

e Checklist — dotaznik, ktery zpravidla oznacuje odpovéd ano ¢i ne. Tato metoda je
velice naro¢na na ptipravu;

e Kilasifika¢ni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani = metoda BARS -
varianta checklistu, ktera je zaméfena na pracovni chovani vychazejici z toho, ze
zédouci pracovni chovani ma za nasledek 1 efektivni vykonavani prace;

e Metoda zaloZena na vytvareni poradi pracovniki pode jejich pracovniho
vykonu — metoda, jenz porovnava vykon dvou nebo vice jedinct a ktera neni
vhodna pro ucely odménovani, ale spiSe pro motivovani pracovniki;

e Assessment centre — specializovand centra, kterd vytvari umélé prostfedi formami

ptipadovych studii, simulaci aj. a slouzi pro hodnoceni manazert a specialisti;

2.7 Odménovani pracovniki

v v

Oblast odménovani se dotyka vSech lidi, ktefi v organizaci pracuji (zaméstnanci, manaZzeti,

majitel podniku).
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Odméiiovani pracovniki - definice

Systém odménovani pracovnikii se sklada ze vzajemného propojeni politik, procesi
a praktickych postupt organizace pii odménovani jejich pracovnikli podle jejich ptinosu,
dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvafen Vramci filozofie, strategie
a politiky odménovani organizace a zahrnuje uspofadani procest, praxe, struktur
a postupt, které =zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a urovné mezd a platl,

zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.*

2.7.1 Pojeti odménovani pracovniki

Odménovani neznamend pouze mzdu nebo plat, poptipad€ jiné formy pené¢znich odmén,
ale zahrnuje také povyseni, formalni uznani (pochvaly) nebo zaméstnanecké vyhody
(zpravidla nepenézni). Odmény mohou zahrnovat 1 véci, které nejsou samoziejmé jako
naptiklad ptidéleni 1épe vybavené kancelare, piefazeni na zajimavéjsi pracovisté, pridéleni
modernéjSiho stroje, atd. Stale Castéji se vSak mezi odménami objevuje i1 vzdélavani
umoznéné organizaci. Vedle penéZznich odmén se tedy pouZivaji 1 nepenézni odmeény,

Z nichz nékteré viibec nelze vyjadrit v penézich.

Organizace muze oblast vnitinich odmén (odmény, které nemaji hmotnou povahu a zavisi
na spokojenosti pracovnika) ovlivnit naptiklad peclivym vybérem pracovnika. A to tak, ze
mu piid¢€li na miru $ité pracovni misto ¢i pro né¢ho vhodné zvoli pracovni tkol. Jinymi
slovy lze toto odménovani nazvat autonomii prace. DalSim dilezitym faktorem, jenz
ovlivituje vnitini odmény pracovnika, jsou pozitivni vztahy mezi vedenim organizace
a pracovniky, spravedlivé hodnoceni pracovniki, systém péce o n¢ a vytvareni piiznivych

pracovnich podminek.

Odmény mohou mit vazbu na odvedenou praci, na vykon pracovnika, jeho schopnosti
a mohou mit také podobu zajimavych ukoli ¢i vefejného uznani. Klicovou otazkou pii
odménovani pracovniki je spravedlivy a motivujici systém odménovani v organizaci.
Systém by mél byt Sity na miru konkrétni organizaci, jejim potfebam a potiebam

zameéstnancu.

Je vSeobecné rozsifené, ze odména by méla byt zavisld na pracovnim vykonu, protoze
pracovnik bude za vét§i odménu odvadet lepsi pracovni vykon. AvSak mnoho odmén, které

jsou zaméstnavatelem poskytovany, nejsou vibec vazany na pracovni vykon, ale na

%5 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002. s. 553
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prislusnost k organizaci (placena dovolend, tfindcty plat, aj.). Pracovni vykon byva ovsem
Casto obtizné¢ méfitelny a pii odménovani pracovnikll je zvykem pfihlizet k dosazenému
vzdélani, délce praxe, dobé zamestnani v organizaci, atd. To jsou faktory, které brani vazat

odménu pouze na pracovni vykon.

2.7.2 Vyvoj v oblasti odménovani

Hlavni zmény v fizeni odménovani shrnuté Armstrongem a Brownem ukazuje tabulka ¢. 1.
Vychodiskem pro proces vytvareni jakéhokoliv systému odménovani musi byt strategicky

program organizace.

Tab. ¢. 1: Hlavni zmény v Fizeni odménovani

Stary pristup

Novy pristup

Orientace na penézni odmény

Orientace na celkové odmény

Reagujici mzdy a platy

Strategické mzdy a platy

Administrativné fizené mzdy a platy

Podnik a podnikani odrazejici mzdy a platy

Byrokratické systémy mezd a plat

Flexibilni systémy mezd a plati

Odd¢lené (samostatné) systémy mezd a plata

Systémy mezd a platti integrované s procesy

fizeni lidskych zdroji

Hierarchické struktury

Orientace na soustavny rozvoj

Odmeénovani podle vykonu

Odménovani podle piinosu

Priorita ve vnitini spravedInosti

Orientace na trh

Vztahujici se k vykondvané praci

Vztahujici se k lidem

Vnucend ,,nejlepsi praxe*

Ptizptisobeni zasluhovosti/kulture

Rizené personalnim utvarem

Pfeneseni pravomoci na liniové manazery

Mzdové zebticky/mnohastupniové struktury

Sirokopasmové nebo druhtim praci odpovidajici

struktury

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002. s. 563

2.8 Vzdélavani a rozvoj pracovniku

V soucasné spole¢nosti je kladen velky diraz na znalosti a dovednosti ¢lovéka a proto, aby
mohl fungovat jako efektivni pracovni sila, musi své znalosti a dovednosti neustale
roz§ifovat a prohlubovat. Vzdélavani se nyni stava celozivotnim procesem. Organizace
S pozitivni filozofii védi, Ze investice do vzdélani jim pfinese nejen konkurenceschopnost,
ale 1 budouci prosperitu a rast. Péce o formovani pracovnich schopnosti pracovnikli je

dillezity kol personalniho oddéleni a je proto zapotifebi flexibilnich pracovniki, kteti
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dokazou byt pfipraveni na zmény. Zménami je minéna jejich schopnost reagovat na

moznosti trhu i na potiebu neustalého zdokonalovani systému fizeni V organizaci. Stale

vice se pii vzdélavani pracovnikli pouzivaji rozvojové aktivity, které se specializuji na Sir$i

okruh znalosti a dovednosti i na formovani osobnosti a ptizptisobovani se kultuie

V organizaci. Prave tyto aktivity podporuji flexibilitu pracovnik.

Vzdélavani a rozvoj pracovniku - definice

Vzdélavani pracovniki je persondlni ¢innosti zahrnujici nasledujici aktivity:

Ptizpisobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti.

ZvySovani pouzitelnosti pracovniki tak, aby alespon zcasti zvladali znalosti
a dovednosti pottebné k vykonavani dalsich praci ¢i ptisobeni na jinych pracovnich
mistech — roz§ifovani pracovnich schopnosti.

Rekvalifikaéni procesy v organizaci — pracovnici zaméstnani na konkrétnim
pracovnim misté jsou pteskolovani na jiné pracovni misto, vice potiebné pro
organizaci.

Ptizptisobovani  pracovnich  schopnosti novych pracovnikii  specifickym
pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii, Stylu
prace, atd. (organizace ne vzdy ziskdva nové pracovniky, ktefi jsou nalezité
piipraveni vykonavat svou pracovni pozici).

Formovani pracovnich schopnosti v ramci moderni personalni prace prekracuje
hranice pouhé odborné zpiisobilosti (kvalifikace) a stale vice zahrnuje 1 formovani
osobnosti pracovnika (v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani, potieby,

hodnoty, motivaci).

2.8.1 Systém vzdélavani pracovniki

V systému formovani pracovnich schopnosti se rozlisuji tfi oblasti:

1) Oblast v§eobecného vzdélavani

Zde se formuji zakladni znalosti a dovednosti ¢lovéka, aby dokazal Zzit ve
spole¢nosti, a navazuji na né rozvijenim pracovnich schopnosti. Jde o socialni

rozvoj jedince a organizace nema v této oblasti na ¢loveka vliv.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Ziklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 200, s.

238
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2) Oblast odborného vzdélavani

Jde o proces ptipravy na povolani a specializace na uréité pracovni misto, jenz
zahrnuje:

e Zakladni pFipravu — napf. pfiprava na délnicka povolani v u¢inovském
stiedisku organizace;

e Doskolovani - pokracovani v odborném vzdélavani, které je potiebné pro
urc¢ité pracovni misto;

e Rekvalifikace — vzdé¢lavani, které sméfuje k vykonu jiného povolani.
Dosavadni povolani neni uspokojujici, tudiz se pracovnik pfeorientovava na
jingé;

e Orientace pracovniki — pomoci potiebnych informaci, jenz jsou
pracovnikovi poskytnuty, se pracovnik 1épe orientuje v nové praci na jiném
misté ¢i kolektivu, aj.

3) Oblast rozvoje
Zahrnuje ziskavani Sir§iho okruhu znalosti a dovednosti, nez které jsou nezbytné
nutné k vykonavani soucasného povolani. Pfekracovani mezi daného oboru a Sirsi

orientace na kariéru pracovnika a formovani pracovniho potencialu pracovnika

Vzdélavani pracovnikll je persondlni ¢innost, pii niz dochazi k tzké spolupraci s externimi
odborniky ¢i specializovanymi vzdélavacimi institucemi. Nejefektivnéjsi devizou je dobie
organizované vzdélavani pracovnikl. Je to opakujici se cyklus, ktery vychazi ze zasad
politiky vzdélavani a spravné fungujici skupiny pracovnikt (¢asto externich odborniki),
ktefi zajisStuji odbornou stranku vzdélavani. Cely cyklus zalind potiebou vzdélavat
pracovniky. Poté musi nasledovat faze planovani, béhem niz se fes$i otazky rozpoctu,
casového planu, vybéru pracovnikl, kterych se bude vzdélavani tykat, oblasti, obsahu,
metod, apod. Tieti fazi je samotna realizace vzdélavaciho procesu. ProtoZe organizace
chce, aby vysledek vzdélavani byl efektivni, a také byva dosti nikladnou slozkou,
nasleduje faze vyhodnocovani vysledkii, U¢innosti a pouzitych metod vzdélavaciho
programu. Kli¢ové postaveni maji zejména identifikace potieby, planovani
a vyhodnocovani vzdélavani, jenz rozhoduji o tom, jak bude vypadat cely proces a jaka

bude jeho ucinnost.
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2.8.2 Metody pouZzivané ke vzdélavani pracovniki

Postupem cCasu se vytvofila Siroka Skala metod vzdélavani, které se zaradili do dvou

velkych skupin. Prvni skupinou jsou metody pouZivané na pracovisti a druhou mimo

pracoviste.

1) Metody pouzivané na pracovisti (,,on the job*

2)

)27

Jsou vhodné pro vzdélavani délnikd a v praxi jsou dosti pouzivané.

Instruktaz pri vykonu prace — zacvik nového pracovnika zkuSengjSim
pracovnikem.

Coaching — dlouhodobgjsi vedeni pracovnika jeho nadiizenym, ktery ho vede
k Zadoucimu vykonu prace.

Mentoring — vzdélavany pracovnik si vybere svého radce (mentora), ktery mu radi,
pomaha a usmérfiuje ho ve vykonu jeho povolani.

Counselling — vzajemné konzultovani mezi podiizenym a nadfizenym - mizi zde
jednostranny vztah.

Asistovani — vzdé¢lavany pracovnik je pfifazen jako pomocnik ke zkusenému
pracovnikovi do té doby, dokud neni schopen svou praci vykonavat samostatn¢.
Povéreni iikolem — vzdélavany pracovnik je sledovan po pridéleni ur¢itého ukolu.
Rotace prace — pracovnik je na urc¢itou dobu pifemistovan na riznd pracovni mista.
Pracovni porady — sezndmeni se soucCasnou situaci, problémy a fakty celé
organizace.

Metody pouzivané mimo pracovisté (,.,off the job®) 28

Tyto metody jsou Vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikd a specialista.
Probihaji formou kurz napi. ve Skolach, vyukovych dilndch nebo pocitacovych
ucebnach. Pievdzné se pouzivaji k hromadnému vzdélavani.

Prednaska — pfedani teoretickych znalosti.

Prednaska spojena se skupinovou diskuzi (seminar) — opét pieddvani
teoretickych znalosti.

Demonstrovani (praktické, nazorné vyucovani) — pfedavani nejen teoretickych,
ale 1 praktickych znalosti a dovednosti pomoci techniky, pocitacl, predvadéni

pracovnich postupti, apod.

2 KOUBEK, J. Persondini préce v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada Publishing 2007. s. 151
% KOUBEK, J. Persondini préce v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada Publishing 2007. s. 154
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e Pripadova studie — skute¢né nebo smyslené vyli¢eni problému. Vzdélavajici maji
za ukol ptipad diagnostikovat a navrhnout feSeni.

e Workshop - stejné jako pripadova studie, jen se problémy fesi komplexné
a Vv tymu.

e Brainstorming — varianta pfipadové studie s tim rozdilem, Ze kazdy tcastnik
navrhne zptisob feSeni a pak se kona diskuze, v niz se hleda nejvhodné;jsi navrh.

e Simulace — feseni b&ézné zivotni situace v uréitém ¢asovém useku provedenim fady
konkrétnich rozhodnuti.

e Hrani roli — Gcastnici na sebe vezmou urcitou roli a fesi konkrétni situaci. VSe je
zaméfeno na osvojeni urCité socidlni role, vlastnosti a praktickych dovednosti.

e Assessment cenra (diagnostiko-vycvikovy program) — ucastnik plni rizné tkoly
a fesi problémy, které tvoii kazdodenni naplii manazera. Ukoly a problémy jsou
Casto generovany pocitatem a lze ménit frekvenci €1 iroven stresu.

e Outdoor training (uceni hrou) — hry ¢i akce spojené se sportovnim vykonem, pti
nichz se manazefi u¢i manazerskym dovednostem. Idealni propojeni hry a sportu
s procesem zdokonalovani pracovnich schopnosti manazeru.

e Vzdélavani pomoci podita¢i — vzdélavani pomoci pocitacovych vzdélavacich
programil, pocitate umoziuji simulovat pracovni situaci, usnadiiuji uceni pomoci

schémat, grafii a obrazka a nabizeji riizné testy a cviceni.

2.9 Motivace zaméstnancu

Vsechny organizace maji zdjem na dosazeni co nejvySsi urovné¢ vykonu lidi. Pro
zaméstnavatele to znamena vénovat zvySenou pozornost riznym druhiim motivovani. Mezi
vykonavaji. Nejlep§im motivatorem je pro pracovnika prace, kterd ho uspokojuje.
Pracovnici, ktefi jsou spokojeni se svou praci a maji ji radi, ji zdroven chtéji vykonavat co
nejlépe. Motivaéni piistup v organizaci je dulezity a uzite¢ny a vede k dosazeni ptiznivych
vysledkd.

Proces motivace je mnohem komplikovanéjsi, nez se zd4. Lidé maji rizné potieby a kazdy
¢lovek si stanovuje jiné cile. Nasledkem toho ma pak kazdy clovek jiné chovani. Proto je
omyl se domnivat, Ze jeden motiva¢ni ptistup bude vyhovovat v§em lidem.

Pro efektivni a fungujici motivaci je nutné nejprve pochopit a poznat jednotlivé

pracovniky.
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Motivace - definice
Motiv je diivod pro to, abychom néco ud¢lali. Motivace se tyka faktord, které ovliviuji
lidi, aby se uréitym zpisobem chovali. Motivaci lze charakterizovat jako cilené

: r roor 2
orientované chovani. S

Proces motivace

Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, ze jejich ¢iny povedou k dosazeni jejich cile nebo
néjaké odmény, ktera uspokoji jejich potieby. Spravnym vysledkem motivace jsou lidé,
kteti sami od sebe jdou smérem K dosazeni svych cilti i pozadavku organizace. OvSem ve
vétsing piipadl je potieba vnéjsi motivace, kterou musi zajistit manazefi formou odmén,

uspokojujici prace, ptilezitosti ke vzdélani a rastu, atd.

2.9.1 Typy motivace

Dvéma cestami lIze dojit k pracovni motivaci. V prvnim piipadé jsou to lidé, ktefi motivuji
sami sebe tim, ze hledaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby. V druhém
piipadé¢ jde o lidi, ktefi jsou motivovani managementem pomoci metod jako odménovani,

povySovani, pochvala, atd. Tyto typy motivace obecné naz;’rvéme:SO

e vnitini motivace — jsou to faktory, které si lidé sami vytvareji. Patii mezi né:
- odpovédnost — pocit, Ze je prace dilezita,
- autonomie — volnost pii vlastnim rozhodovani,

— vyuzivani a rozvijeni vlastnich dovednosti a schopnosti,

— zajimavé prace,

- pfilezitost k postupu ve funkci.

¢ vnéjsi motivace — faktory, které se vytvareji pro lidi. Patfi mezi né&:

- zvySeni platu,

— pochvala nebo povySeni,

— disciplinarni fizeni,

- kritika.

Vnitini motivace ma mnohem hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek nez vngjsi, protoze neni
vynucend okolim a tyka se kvality pracovniho zivota. Vnéj§i motivace miZze mit ale

bezprostiedni a vyrazny ucinek.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002. s. 159 - 160
%0 KLEIBL, J. a kol. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck, 2001. s. 120
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2.9.2 Prehled teorii motivace
Motivace bude ndsledné rozdélena téchto tii skupin:

1) Teorie instrumentality,

2) Teorie zaméfené na obsah,

3) Teorie zaméfené na proces.

1) Teorie instrumentality

Teorie odmén nebo tresti (cukru a biCe). Zajisti, aby se lidé chovali patficnym
zpusobem. Tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize, a zZe pracovnika lze motivovat
pouze tim, ze pracovni vykon bude pevné provazan s odménami a tresty. Tato teorie
vznikla v dobé taylorismu, je zaloZzena na systému kontroly a nerespektuje tfadu

lidskych potteb.

2) Teorie zaméiené na obsah (feorie potieb)

Teorie nam ftikd, Ze neuspokojena pracovnikova potieba vytvari stav nerovnovahy.
Abychom opét docilili rovnovahy, musime u dané osoby rozpoznat potieby, které
povedou k dosazeni uvedeného cile. Do této teorie je zahrnuta Maslowova teorie

potieb (obr. €. 4) a Herzbergiiv dvoufaktorovy model.

Maslowova teorie potieb (1954)

Nejslavnéjsi klasifikace potieb, ktera se domniva, ze existuje pet hlavnich potieb, které
jsou spolecné pro vSechny lidi. Pocinaje zékladnimi fyziologickymi potiebami a konce
nejvysSimi potfebami ze vSech - potfebami seberealizace. Teorie tvrdi, Ze v pfipadé¢
uspokojeni nizsi potteby piijde na fadu potieba vyssiho fadu. V soucasnosti je Maslowova

teorie kritizovana za svou nepruznost a nekompromisnost.
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5. Potfeby seberealizace patreba
formovat sebe, .
rozvijet a vyuZivat potreby
to nejpngji schopnosti vyséiho
fadu
4. Potfeby uznnia ocenéni respekt, sebelcta, naklonnost,
uznani, spokojenost s vlastni
profesionalitou a pravomoci
3. Spoleéenské potieby laska, naklonnost, piatelstvi, pocit prisluénosti
k néjaké skupiné
2. Potreby jistoty a bezpedi ochrana a stabilita materidlntho prostiedi a mezilidskych vztahi potfeby
nizsiho

fadu
1. Fyziologické potieby / potrava, odév bydleni, sexualni potreby \ v

Obr ¢. 4: Maslowova pyramida potieb a hodnot

Zdroj: www.orlita.cz

Herzbergiiv dvoufaktorovy model (1957)
Vznikl na zékladé¢ empirickych rozborti pracovniki. Tim byly identifikovany dvé
vyznamné skupiny faktorti. Prvni jsou oznaceny jako motivatory a druhé jako hygienické

potieby.

3) Teorie zaméfené na proces **

Teorie, které kladou diraz na psychologické procesy a které ovliviiuji motivaci. Maji

vvvvvv

teorii. Zastavaji je teorie ocekavani, dosahovani cilti a pocity spravedInosti.

Expektacni teorie (o¢ekavani)

Teorie piedpoklada, ze pokud udélame jednu véc, povede to k jiné. Oc¢ekavani zde hraje
roli pravdépodobnosti, ze ¢in nebo vynalozené usili povede k ur¢itému vysledku. Tato
teorie byla rozvinuta Porterem a Lawlerem (1968), ktefi ptidali dva faktory, bez kterych

samotné Usili nesta¢i. Témi faktory jsou schopnost a vnimani role.

3L ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing 2002. s. 163
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Teorie cile (dosahovani cili)
Zformulovana Lathanem a Lockem (1979), ktefi tvrdi, ze motivace je vyssi, jsou-li

jednotliveiim stanoveny specifické cile.

Teorie spravedlnosti (pocity spravedlnosti)
Zabyva se vnimanim lidi, jak je s nimi v porovnani s jinymi lidmi zachazeno. Lidé budou

Iépe motivovani, jestlize se s nimi bude zachazet spravedlive, jak fikda Adams (1965).

2.10 Shrnuti
Druha kapitola je zaméfena na jednotlivé Cinnosti, kterymi se fizeni lidskych zdroj
zabyva. Bakalantka se zamétila zejména na tyto ¢innosti: analyza a vytvareni naplné prace,
personalni planovani, pfyimani a mobilita pracovnikl, fizeni pracovniho vykonu,
hodnoceni pracovnikdi, odménovani, vzd€lavani a rozvoj pracovnikii a motivace
pracovnikii. V kazdé podkapitole je jednotliva Cinnost analyzovana pro snadné pochopeni

celé problematiky.

Rizeni lidskych zdroji je podstatnou klicovou &innosti, kterd nesmi byt opomenuta
Vv celkovém strategickém planovani. VSechny tkoly procesu, které personalisté vykonavaji,

na sebe navazuji.

Tato teoreticka cast prace slouzi jako podklad k praktické ¢asti. Diky takto zpracované
teorii se 1épe objasni zpusob fizeni lidskych zdroju na konkrétnim podniku. Z celé prace
vyplyva, ze vychozim bodem vsSech Cinnosti je persondlni planovéani. Stanovi veskeré
personalni Cinnosti a to v zavislosti na efektivnim dosahovani stanovenych podnikovych
cili. Celkovy podnikovy plan musi byt velice dikladné vytvoren zejména proto, ze veskeré
¢innosti z n€ho nasledné vychazeji. Pii kazdém pochybeni se cely proces znevyhodiuje jak
finanén¢, tak casové. Po spravném napldnovani nasleduje vytvofeni jednotlivych
pracovnich mist, ndpln¢ prace a obsazeni téchto mist kvalitnimi a vhodnymi pracovniky.
Tvorba pracovnich mist musi byt uskutecnéna diive nez ostatni persondlni cinnosti,
protoze neni mozné postupovat dale bez vhodné a kvalitni pracovni sily. Po pfiijeti
pracovnikll nasleduje nezbytna ¢innost, kterou je tizeni pracovnikd. Tato ¢innost ma opét
vazby na predchozi personalni planovani. Rizeni mizZe byt efektivné provadéno, jen
Vv ptipad¢ znalosti planu a dodrZovani jeho postupil. S fizenim pracovnikll souvisi jejich
hodnoceni a nésledné odménovani. Odména pracovnikiim by nemohla byt spravedlivé

ptidélena, bez piredchoziho hodnoceni a dohledu nad jejich vykonem. Dalsi problém, ktery
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se fesi v souvislosti s odménovanim je motivace pracovnikid a jejich vzdélavani. Aby
pracovnik efektivné vykonaval svou praci a odvadél kvalitni vykon, musi k tomu byt
neustdle motivovan. Personalisté se stale snazi pfichazet na co nejefektivnéj$i motivatory

jednotlivych pracovnikt a jednim z nich mize byt i vzdélavani.

Rizeni lidskych zdroji predstavuje neustdlou pé¢i o zaméstnance v mnoha jiz zminénych
ohledech. Neni jiz jen zalezitosti personalistil, ale stale vice ¢innosti nesou na svych

bedrech vedouci riznych trovni, zejména pak liniovi vedouci.
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3 Charakteristika vybraného podniku

Farmet, a. s. je ¢eskou soukromou dynamicky rozvijejici spole¢nosti, kterd byla zalozena
vroce 1992, a od té doby si vybudovala vyznamné misto v oboru své ¢innosti. Nyni
moderni akciova spole¢nost zaméstnava 210 pracovnikli a vytvarii obrat pies 400 miliont
K¢ ro¢né€. Nahled na aktudlni stav zaméstnanct je mozny v piiloze ¢. 1. Stav je platny
k 31. 3. 2011. Pro lepsi piedstavu o struktuie firmy je doloZena ptiloha ¢. 2 zobrazujici
organiza¢ni schéma Farmet, a. s.

Firma ma 2 zdkladni vyrobni programy. Vyviji, vyrabi a dodava vysoce kvalitni
a produktivni stroje:

e pouzivané pii zpracovani pudy a seti: kultivatory — kombinatory, radlickové seci
stroje, radlickové a diskové podmitace, dlatové kyptice, cambridge valce,
zéasobniky kejdy;

e a technologie na zpracovani olejnatych semen, zvlasté fepky olejné a slune¢nice
(zatizeni pro filtraci a rafinaci oleje, které vyprodukuji ze sklizné plodin rostlinny

olej a bionaftu).

Zemédélské stroje na zpracovani pudy a seti

V oblasti zpracovani pidy se firma specializuje na stroje s pasivnim pracovnim ustrojim.
Tyto stroje jsou diky své jednoduché a masivni konstrukci vhodné do vSech typa pud.
Pasivni zplisob prace pii jeji vysoké kvalité, a tim 1 nizkd energetickd narocnost,
predurcuje jejich pouziti v minimalizacnich technologiich. V roce 2008 byla aplikovana
nova specialni technologie vyroby ,,eXtra STEEL line®, ktera umoziuje pouZiti vysoce
pevnych zuslechténych materialti nejen na pracovnich organech stroje, ale i na extrémné
zatézovanych Castech hlavnich raml a setfizovacich mechanizmii. Ramy strojii jsou na
velmi exponovanych mistech tvofeny dilci z vysokopevnostnich oceli dosahujicich
nékolikanasobnou pevnost oproti béznym kvalitnim konstrukénim materidlim. Diky

technologii ,.,eXtra STEEL“ je dosahovdno niZ§i hmotnosti stroji a vyrazné vyssi

o 24

Technologie zpracovani olejnin

Spolecnost Farmet, a. s. se zabyva od zah4jeni své ¢innosti v roce 1992 vyvojem, projekei,
vyrobou, doddvkou, montdzi, uvadénim do provozu a servisem kompletnich
technologickych zatizeni pro ziskavani a zpracovani rostlinnych oleji. Jedna se zejména

0 technologie lisovani za tepla a za studena, lisovani pii malych kapacitach a filtrace.
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Rostlinné oleje se vyuzivaji nejen K pfimé konzumaci, ale i pti vyrobé bionafty, jako palivo

do vznétovych nebo stacionarnich motori ve smési s naftou nebo jako palivo do kotla.

Vlastni vyrobky a technologie firmy vznikaji v uzké spolupraci s konenymi zdkazniky,
vyzkumnymi institucemi a vysokymi Skolami. Vyrobky znacky Farmet se vyznacuji
unikatnim technickym fesenim, z nichZ nékteré jsou patentové chranény. Znacka Farmet je
orientovana na vyrobky vysoké kvality a vysoké uzitné hodnoty. Jiz nyni dosahuji vyrobky
Farmet kvalitu obvyklou na trzich zapadni Evropy a jsou pln¢ konkurenceschopné

V porovnani s renomovanymi zapadoevropskymi znackami.

3.1 Filozofie firmy
Hlavnim poslanim organizace je:
e byt spolehlivym partnerem,
e vysoka produktivita a zivotnost strojui a technologii,

e kuvalitni tym pracovniki.

Organizace ma své zakazniky zftad zpracovatelského primyslu a zejména pak
v zemé&délstvi. Pii prodeji zemédélské techniky firma dba na kvalitu stroje a jeho
profesionalni pouziti i v téch nejnarocnéjSich podminkach. Vysoka produktivita a Zivotnost
stroje zabezpecuje rychlou navratnost investic pro firemni zakazniky. Tim si firma
zajistuje prestiz a spolehlivost. Cilem dalSiho vyvoje neni jen zvySovani kvality a piidané
hodnoty vlastnich vyrobkl, ale 1 zlepSovani vyrobnich technologii, produktivity,
bezpecnosti prace ¢i péCe o zZivotni prostiedi. Vyrazné investice do moderniho vyrobniho
provozu jsou zarukou dalSiho rozvoje v oblasti kvality i novych produktivnich vyrobnich

technologii. Cilem je posilovani konkurenceschopnosti na vSech trzich.

3.2 Exportni firma
Spole¢nost Farmet GspéSné exportuje své vyrobky do vice nez 20 zemi Evropy a Casti
Asie. Kromé zemi Evropské unie jsou vyznamnymi trhy také Ukrajina, Bélorusko, Rusko
a Kazachstan. Hlavnim odbytistém firmy v oblasti zemé&délské techniky je Ceska
republika, Ukrajina a Rusko, nasleduje Francie, Polsko a Mad’arsko. Tyto stroje potkate
také na polich Nizozemi, Némecka nebo pobaltskych stati. Velice bouilivé se rozviji

rumunsky a bulharsky trh. Export nyni tvoii 80% objemu vyroby.

Ve v8ech exportnich zemich proddvd Farmet své vyrobky prostfednictvim rozsahlé sité

obchodnich zastupci, kterou nadéle posiluje. Kvalitni tym pracovnikii vznikéd diky velké
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péci o vzdélavani a odborny rist firemnich specialistd, technikti a délniki a schopnosti
vyhovét pozadavkiim svych zakaznikli. Pro podporu exportu jsou vyuzivany vsechny
dostupné moznosti jak v oblasti podpory financovani vladnimi institucemi a vyznamnymi

privatnimi finan¢nimi ustavy, tak v oblasti marketingu.

3.3 Uspéchy spole¢nosti

Farmet je dnes uznavanym vyrobcem S$pi¢kové techniky a ziskal si spokojené zakazniky po
celém svété. Mezindrodni pozici vyznamného evropského dodavatele si mimo jiné upevnil
opakovanou tcasti na nejvyznamnéjSich svétovych vystavach ve svém oboru.

Spole¢nost Farmet, a.s. na podzim roku 2009 ziskala 1. misto v prestizni celostatni soutézi
Vodafone Firma roku 2009. Tato soutéz je urCena pro malé a stfedni podniky do
250 zaméstnanct. Do soutéze se mohla ptihlasit kazdd spole¢nost S maximalnim obratem
1,4 miliardy korun. Uspéchu v celostatnim finale piedchazelo vitézstvi firmy v krajském
kole této soutéze. V krajském kole byla spole¢nost Farmet hodnocena na zakladé srovnani
ekonomickych ukazateli. Finan¢ni a ekonomicka situace se vypocitala z rentability,
likvidity, zadluZenosti, aktiv, ziskovosti a produktivity firmy. Dal$im rozhodujicim
ukazatelem bylo ratingové a marketingové hodnoceni, které napomohlo k porovnani
soutézicich. Ve findle pak odborna porota posuzovala firmy na zaklad¢ jejich prezentace

a znalosti podnikového prostiedi.

Uspéch spole¢nosti Vv této soutdZi prinesla soustavnd prace v oblasti vyvoje vlastnich
produktt, technologii 1 vzdélavani pracovniki. Dobré ekonomické vysledky, vysoky podil
exportu (vSechny vyrobky jsou prodavany pod vlastni znackou Farmet) a pravidelné
reinvestovani Casti zisku do dal§iho rozvoje hraly jisté také vyznamnou roli. Spole¢nost
Farmet uspéla hned v n€kolika dotacnich programech a ma zajiStény investicni

a vyzkumné projekty s podporou evropskych fondi.

3.4 Ekonomicky vyvoj od vzniku spole¢nosti do soucasnosti
Od vzniku spoleCnosti, tj. od roku 1992, firma Farmet musela ujit dlouhou cestu
a vynalozit velké usili, aby se vypracovala na pozici s kvalitni Grovni a stabilitou. Vyvoj
spolec¢nosti ukazuji nasledujici grafy, které zobrazuji zékladni ekonomické ukazatele
vypovidajici o prosperité firmy. Prvni dva grafy ukazuji, nardst ¢i pokles trzeb a ziska

a dali dva porovnavaji finan¢ni stabilitu a podnikové investice.
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Z obr. ¢. 5 lze vyc¢ist, Ze obrat trzeb v prvnich dvou letech existence spole¢nosti dosahoval
maximalné¢ 20 milionl korun. V té dob¢ firma vyvézela své vyrobky do tfech zemi.
Postupem let se export vice rozvijel a to se projevilo i na trzbach. Prvni vyraznéjsi nartst
trzeb nastal v roce 1998. Pricinou byl rok 1997, kdy firma v ramci privatizace ziskala
prostory a to ji umoznilo se vice rozvijet ve svém podnikani. Dal§im krokem kuptedu byl
rok 2001, kdy se rozrostl pocet exportnich zemi. VSak nejrazantnéj$i nartst firma zazila
vroce 2007, kdy celkovy obrat ¢inil vice nez 580 milionii korun. Za timto prudkym
nartistem stoji boom v technologickych dodavkach zejména do zahrani¢i. Pocet zemi, do
kterych byly vyvazeny zeméd¢€lské stroje a technologicka zafizeni lisoven, se rozsifil
na 25. Oproti vysi trzeb za rok 2006 - 326 miliont - to znamenalo 78 procentni nardst.
V roce 2008 ovsem firma zaznamenala dopad duasledkii finan¢ni krize a nasledny razantni
pokles trzeb. V soucasné dobé opét firma zaznamenava ekonomicky rtst a obrat trzeb se

blizi k 400 milionim korun.

1902 "m "ml " 1085 "‘tﬁf:'mf": 1&'7110 m m mm m mmmm m m
Obr. ¢. 5: Trzby v tis. K¢
Zdroj: Prezentace firmy Farmet r. 2010

Obr. ¢. 6 znazornuje vyvoj rentability ve firmé. Za celou dobu podnikani byly
zaznamenany pouze dva roky, kdy se firma Farmet dostala do finan¢ni ztraty. Prvnim byl
rok 1993. Firma pisobila na trhu kratce a zkouSela nové rozvojové technologie, které
vyzadovaly vysoké naklady a investice. Druhym ztratovym rokem byl rok 2001, kterou
zpusobila tvorba rezerv. Rezervy byly pouzity na vystavbu nové haly, ktera nyni slouzi

jako vyvojové centrum pro nové technologie ve vyrobé zemédé€lskych stroji. V dalSich
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letech se Cerpanim rezerv ztrata vykompenzovala. V roce 2007 firma dosahla nejvysSich
ziskll ve své historii. Pfi¢ina tak razantniho rustu byla stejna jako v ptedchozim ptipadé pii
rlstu trzeb. Zisk v tomto roce dosahl necelych 80 miliont korun. Poklesy v letech 2008

a 2009 jsou opét nasledkem svétové finanéni krize. Pfi porovnani let 2007 a 2009, (kdy rok

fvvr

some f—— ¥
200004 (dajev tisfcich K&

Obr. ¢. 6: Zisk v tis. K¢
Zdroj: Prezentace firmy Farmet r. 2010

Obr ¢. 7 podava obraz o podnikovych investicich v poméru s odpisy. Lze z né¢ho vyvodit
zavér, ze do roku 2001 se investice a odpisy s mensimi vykyvy pohybovaly téméf ve stejné
roving. Oba ukazatelé kolisaly okolo 5 milionti korun. Avsak v letech 2002 a 2009 odpisy
prevysily investice. V roce 2009 témét az o 10 miliont korun. V ostatnich letech investice
byly vzdy vys$i nez odpisy. NejvysSi narlst investic byl zaznamenan v roce 2010.
Navzdory globalni recesi (a to nejen v oblasti zemé&dé&lstvi) si firma Farmet chtéla diky
investicim do vyvoje a inovacim uchovat ekonomickou stabilitu a inova¢ni tempo. Kiivku
smétujici nahoru zajistila fada operativnich opatfeni - napiiklad zvySovani poctu

podnikovych dealert v exportnich statech nebo rozsiteni moznosti financovani nakupu pro
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zakazniky. Znacné prostfedky firma investovala i do vyvojového centra, protoze neustalym

posilovanim vyzkumu se chce udrzet mezi ptrednimi vyrobci zemeédélské techniky.

Obr ¢. 7: Investice V tis. K¢

Zdroj: Prezentace firmy Farmet r. 2010

Posledni obr. ¢. 8 vyjadiuje financni stabilitu firmy pfi porovnani nakoupenych avért
a vlastniho majetku firmy. Stabilita firmy je ztéchto dvou ukazateli na prvni pohled
ziejma. V zadném roce od zalozeni spolecnosti se nestalo, aby Uvér prevySoval hodnotu
vlastniho jméni. Komplexné lze fici, ze majetek byl v nékterych letech tii az Sesti-nasobné
vy$si nez vySe uvéru. Od roku 2005 zacal majetek firmy Farmet zna¢néji nartistat a v roce

2008 jiz dosahoval témér 180 miliont korun.
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Obr: ¢. 8: Finanéni stabilita v tis. K¢

Zdroj: Prezentace firmy Farmet r. 2010

3.5 Swot analyza
Jako zavér kapitoly s nazvem Charakteristika podniku bakalantka uvede swot analyzu,
pomoci niz identifikuje slabé a silné stranky spolecnosti, prilezitosti a hrozby Vv podnikéani
ve firm& Farmet, a. s. Tato pfehledna analyza vyhodnoti fungovani firmy a pomize nalézt
problémy ¢i nové moznosti jejiho rustu. Pomaha pii zjistovani informaci, které povedou
k definovani strategickych cili. Komplexni swot analyza byla vypracovana na zakladé
detailniho poznani podminek a soucasné¢ho stavu vedeni firmy. Po stanoveni swot analyzy
se predpoklada, ze firma dosdhne strategického uspéchu, pokud minimalizuje ¢i zcela

odstrani slabé stranky a hrozby a zaméti se na rozvoj svych silnych stranek a ptileZitosti.
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Tab. ¢. 2: Swot analyza

Swot analyza

Kwvalitni vyrobky

Odpovidajici marketingova
strategie

Tradice a dobré jméno firmy
Nizka energeticka narocnost stroji
Vitéz soutéze ,,Firma roku*
Znalost ekonomického prostiedi
Likvidita

Zajem na ochran¢ Zivotniho
prostiedi

Patenty

Nedostatek kvalifikovanych
obchodnich zastupct

Nutnost vzdélavani
Nedostate¢na jazykova znalost
zameéstnanci

Slabsi ptistup k informaénim
zdrojim

Nevénovani dostatecné
pozornosti reklamé

Umisténi podniku v malém

meésté

Vyuziti evropskych dotaci
Exportni firma

Zavedeni specialni technologie
Modernizace stroju a pracovist
Vysoké investice
Konkurenceschopné vyrobky
Spoluprace s vysokymi Skolami
Nepozornost pii vybéru odbératele
Spoluprace s kone¢nymi zakazniky
Zavedeni personalniho

controllingu

Odchod klicovych pracovnikl
Fluktuace zaméstnancii

Priliv konkurence

Cenové valky

Nizsi zisk

Nizsi trzby

Nasledky finan¢ni krize

Trzni bariéry (clo, zdanéni)

Zdroj: Vlastni zpracovani

Silné stranky

Mezi nejvyznamnéjsi silné stranky se fadi kvalita vyrobki, kterd vyplyva z malosériové
vyroby. Stroje se vyrdbi v malém mnoZstvi a diky tomu je lze produkovat s vétsi
peclivosti. S kvalitou vyrobkil souvisi 1 dobra marketingova strategie a diiraz kladeny na

tradici a dobré jméno firmy. Velmi pozitivni vliv ma i ispéch v soutézi Firma roku.
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Slabé stranky

Pii vyhodnocovani slabych stranek se zasadnim zda byt nedostatek kvalifikovanych
obchodnich zéstupcti. To nasledné muize zpusobit nedostatecnou propagaci firmy, nizsi
produkci a moznost poklesu trzeb. Proto je vhodné, aby kazdy pracovnik na odpovédné
pozici znal potfeby své firmy. Do nedostatecné kvalifikace zaméstnanct lze zaradit

I nedostatecna jazykova znalost a slabsi pfistup k informa¢nim zdrojim.

PrileZitosti

Vyuziti evropskych dotaci je nejvyrazng;si prileZitosti. Firma tim ziskdva zna¢nou vyhodu
oproti konkurenci. Z velké ¢asti je tento fakt ovlivnén znacnym podilem exportu. Diky
nému maji ve Farmetu vétsi prehled o moznostech na trhu, kterych s tispéchem vyuzivaji.
Nasledujici vyraznou pftilezitosti je zavedeni specialni technologie. Firma se tim stava

jedinecnou a zajistuje si vétsi poptavku po svych produktech.

Hrozby

KaZzdy odchod pracovnika, zejména toho klicového, je pro firmu zasadni hrozbou. Upada
tim moznost rozvoje a firma tim stagnuje. Musi vynalozit vice prostiedkd na pfijmuti
nového zaméstnance a jeho vzdélavani. Nutnost vynalozeni neo¢ekavanych naklada firmu

ohrozuje v jejich dalSich ¢innostech a podepise se 1 na celkové rentabilité.

3.6 Shrnuti
Tato kapitola predstavila firmu z hlediska jejiho zaméfeni a hlavniho podnikatelského
zaméru. Prezentovala ji jako kvalitni exportni firmu a neopomnéla jeji dosavadni aspéchy.
V ramci analyzy se rozebral ekonomicky vyvoj firmy v trzbach, zisku, investicich
a financ¢ni stabilité. Rozbor firmy byl ukoncen swot analyzou, ktera prehledné znazornila

postaveni a perspektivu spolecnosti.

Firmu Farmet, a. s. Ceska Skalice si pro svou préaci autorka vybrala proto, Ze ji firma na
prvni pohled zaujala svym uspéchem v soutézi Firma roku. Tento uspéch dodal firmé
prestiz a autorka chtéla vyuzit ptilezitost nahlédnuti do efektivné fungujici spole¢nosti.
Dalsim duvodem bylo umisténi spolecnosti. Firma sidli ve stejném regionu, jako je
bydlisté autorky. Proto pro ni byla firma jiz znama a aktuality a informace o ni mohla
cerpat nejen z regionalniho zpravodajstvi. Farmet, a. s. je obchodnim partnerem podniku,
ve kterém autorka absolvovala povinnou skolni staz a pravé tato staz ji oteviela cestu ke

spolupraci s firmou Farmet.
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4 Komparace vybraného podniku s teorii Fizeni lidskych
zdroji
Persondlni ftizeni ve spoleCnosti Farmet, a. S. spo¢iva zejména ve vytvareni vize
spole¢nosti a zajisténi co nejveétsi mozné miry jejiho naplnéni. Firma si zaklada na kvalité
pracovnikd a jejich vzdélavani a z toho vyplyvajiciho nasledného ptistupu k zakaznikim.
Riiznymi formami rozvojovych programi se snazi zlepSovat urovei na pracovistich a ucit
pracovniky vstficnému a slu§snému chovani mezi sebou. Vizi firmy je predevSim tymova
prace. Na chodu spole¢nosti by se mél tedy podilet i posledni ¢lanek v organiza¢ni
struktute. Je dalezité motivovat pracovnika natolik, aby byl schopen samostatné ptispivat
K rozvoji firmy svymi napady, schopnostmi a dovednostmi. Pracovnik by mél umét
pracovat v tymu, ale také rozvijet sam sebe, protoze pravé on je nositelem know-how.
Kvalitnimi pracovniky se zvySuje 1 celkovy potencial firmy, coz se ve findle projevi na

mnozstvi odbératelil, a nasledné na vynosech spole¢nosti.

Personalni ¢innost je zaméfena na produkci vyrobku, poskytovani sluzeb, kontroly kvality,
rozdélovani finan¢nich zdroji a navrhovani komplexnich strategickych plant a cila
organizace ve spolupraci s top managementem. Personalni utvar ma za ukol ovliviiovat
vztahy mezi organizaci a jejimi zaméstnanci tak, aby bylo mozné co nejefektivnéji naplnit
strategické cile organizace. Dale stanovuje personalni strategii organizace a zastiava
nasledujici funkce:

e provadi analyzu a specifikaci pracovnich mist,

e organizuje pfijimani zaméstnanct (nabor, vybér, uvedeni do funkce),

e fidi vychovu a rozvoj zaméstnancti,

e hodnoti vykony,

registruje osobni doklady, apod.

Veskeré tyto persondlni ¢innosti vychédzeji z podnétu vedoucich jednotlivych oddéleni.
Spoluprace s nimi je zde kliCovd a jen na tomto zakladé mohou vznikat konkrétni

personalni rozhodnuti.

4.1 Analyza prace a vytvareni naplné prace
Naésledujici kapitola bude rozdélena na dve ¢asti. V prvni se zjisSt'uje, jaci lidé maji za tkol
analyzovat pracovni pozice a rozsah jejich ¢innosti. Druhé ¢ast ukazuje nélezitosti, kterych
musi dbat persondlni pracovnik, kdyZz chce vytvofit popis pracovni Cinnosti. Zaver

obsahuje ptilohu ¢. 3. Ta specifikuje ndpli prace vedouciho svatovny ve firm¢ Farmet.
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4.1.1 Analyza prace

Analyza prace se ve firm¢ Farmet provadi formou persondlniho auditu ve spolupréci
persondlniho feditele a feditele jakosti. Nejprve si stanovi cil, jakého chtéji dosahnout.
V tomto pripad¢ je cilem analyzovat pracovni pozice. Pak se provede analyza soucasného
stavu. Ta spociva ve sledovani konkrétnich pracovniki na pracovisti. Zjisti se jejich
dovednosti a tiroven potiebnych znalosti. Poté se identifikuji zjisténé nedostatky.
e naptiklad zda je vykonavana prace provadéna efektivné, tzn., nevykonava-li jednu
praci vice pracovnikl nez je tfeba;
e zda je na konkrétnim misté obsazen pracovnik s pozadovanymi dovednostmi;
e nebo zda je komunikace mezi nadiizenym a podiizenym dostate¢na a nevznikaji
organiza¢ni neshody.
Nakonec se proberou navrhy a opatfeni, jak zamezit zjiSténym a piipadné naslednym
nedostatkiim, které se pak po spolecné domluveé s top managementem implementuji do

provozu.
4.1.2 Vytvareni naplné prace

Pro stanoveni ndpln¢ prace je zapotifebi vytyCit pracovni pozadavky tak, aby co nejlépe
vyhovovaly podnikovym 1 individudlnim pottebam. Jednotlivé pozice je tfeba vzajemné
porovnavat a snazit se, aby jejich drzitelé byli stejnomérné vytizeni. Pfitom je tieba
zvazovat fadu faktorii jako napt. pozadované¢ dovednosti — technické, socidlni, koncepcni
a tvar¢i — které zavisi na jednotlivych organizacnich trovnich. Pfi stanovovani naplné
prace jsou kladeny na kazdé pracovni misto tyto otazky:

e _pocet lidi*

Kolik pracovnikii bude zastdvat konkrétni pozici, aby byl zajistén stale stabilni chod

firmy.

e _co ma délat”

To znamen4, stanovit povinnosti pracovnika, miru jeho odpovédnosti, jakéd bude jeho
zastupitelnost, kdo mu bude podtizen a jakym zptiisobem bude praci provadét.

e _CcO ma umet”

Urcit potfebné dovednosti konkrétniho pracovnika, jeho pracovni predpoklady,

znalosti, postoje a vzdélani.
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4.2 Personalni planovani
Personalni planovani se provadi z toho divodu, aby se ptedvidal vyvoj firmy, stanovily se
jeji cile, a bylo zajisténo plnéni tkoli pomoci kvalitni pracovni sily. Zaroven je

nejdulezitéjsi soucasti vSech planovacich procest v organizaci.

Personélni planovani vychazi ve firm¢ Farmet z vysledkl persondlniho auditu, ktery se
realizuje pomoci pozorovani, rozhovord a dotaznikli, nebo pomoci systémové analyzy. Pfi

sestavovani planu se vychazi predevsim z toho, zda je cilem rozvoj nebo utlum firmy.

Abyc bylo 1épe pochopeno personalni planovani v praxi, ukaZze se na konkrétnim ptipadé,
co obnasi prace personalisti. V lednu roku 2011 byly ve firm¢ Farmet dokonéeny stavebni
prace noveé vyrobni haly slouzici jako vyzkumné a vyvojové centrum a Skolici stfedisko.
Nové prostory budou zastfeSovat obrobnu, montaz, laboratote a sklad hotovych vyrobkd.
Timto krokem se vytvaii zdzemi a podminky pro dalS$i dlouhodoby rozvoj spolecnosti.
Vyzkumné centrum vytvari jednak zazemi pro 25 vyzkumnych a vyvojovych pracovniki,
ale i moznost ziskani laboratorniho vybaveni, poloprovozniho testovani a zkouSeni ve

vybudované zkusebné.

Nasledujici tabulka ¢. 3 nam ukazuje pldnovany rozpocet na vystavbu jiz zmifované¢ho
vyzkumného centra. Ukolem personalisty je kromé stanoveni poétu a kvalifikace
pracovniki, ztotoznéni Se S planovanym rozpoc¢tem a rozvrzeni veskerych ¢innosti tak, aby
zamétili. Z pohledu personalniho planu vyplyva, ze pokud chceme uspésSné rozvijet své
podnikani, musime po¢itat i S nemalymi vydaji na pracovni silu.

Tab. ¢. 3: Rozpocet na projekt nového vyzkumného a vyvojového centra a Skoliciho
strediska

Projekt Rozpocet
Technologie 81 000 000 K¢
Pracovnici 12 600 000 K¢
Vyzkum a vyvoj 55000 000 K¢
CELKEM 148 600 000 K¢
Z TOHO DOTACE 75 000 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani ze ziskanych podklada firmy
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V personalnim planu musi byt z divodu sprdvného rozvoje firmy zohlednéna celkova
potieba kvalifikovanych pracovnikil - naptiklad v oboru obrabéni. Ur¢i se jejich potiebné
mnozstvi na useku frézovani, soustruzeni, vrtani, atd. a zajisti se, aby kazdy pracovnik mél
opravnéni pracovat s nastroji potfebnymi k vykonu prace. Porovnanim poctu potiebnych
a moznym prilivem budoucich pracovnikii se odhadne, zda bude jejich dostatek nebo
prebytek. Nesmi se opomenout vytvoreni planti budouciho vzdélavani pracovnikt (v oboru
obrabéni), jejich odménovani a rozmistovani. Veskerou pracovni silu nelze zajistit jen
z vnitinich zdrojli, proto se musi pocitat s variantou ziskani pracovnikl z trhu prace. To
obnasi vytvoreni planu ziskavani pracovnikid a planu vybéru pracovnik. Ve findle se
veskeré tyto plany zkontroluji a vyhodnoti se, zda je mozné je splnit. Na konec se ptipadné

nedostatky odstrani a plany upravi.

Po sestaveni personalniho planu se naplanované tkoly rozepiSi na jednotlivé organizaéni
jednotky, které zajisti dodrzovani co nejmensi odchylky od ného. Smyslem personalniho
planovani je, aby ve spravny ¢as vykonavalo spravné mnozstvi spravnych zaméstnanct
spravnou ¢innost.
4.3 Prijimani pracovniki

Vybéru a procesu piijimani novych zaméstnancti vénuje Farmet, a.s. dukladnou péci
s cilem vybrat vhodného ¢lovéka na spravnou pozici s dirazem na jeho odbornost. Pii
zvefejiiovani volnych mist vyuziva Farmet, a.s. kromé vlastnich vyvések a inzerce, také
spoluprace sufadem prace v Nachod¢. VSechny nabidky jsou podrobeny peclivému
vyhodnoceni, z n€hoz vzejde soubor uchazeét, pozvanych K osobnim schiizkdm. Tam se

vypIni osobni dotaznik a néasleduje pohovor.

Vybérové tizeni, které muze zahrnovat i pisemné a praktické testy, probiha obvykle
v n¢kolika kolech. Spolec¢nost klade diraz na kombinaci vhodného potencidlu pracovnika
ajeho optimalni motivaci. Spoleénym rysem vybérovych fizeni je Uzka spoluprace
personalistii a piisluSnych vedoucich pracovnikli. Dikladna a rozsahld vybérova fizeni jsou
pro urcit¢ pozice zcela individualizovand, naproti tomu nékteré skupiny profesi jsou

hodnoceny podle spole¢nych kritérii. Jedna se predevsim o délnické profese.

Vétsina adepti  absolvuje  nékolikastupniové pohovory nejen s personality, ale
i s prislusnym vedoucim utvaru, do kterého ma byt pracovnik za¢lenén. Dikladnost vybéru

podtrhuje 1 skutecnost, Ze jsou do néj zainteresovani také zaméstnanci zastupujici nejcastéji
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spolupracujici pozice. Posuzuje se nejen spliiovani firemnich pozadavk pro konkrétni
pozici, tedy ptislusné vzdélani, kvalifikace a relevantni zkuSenosti, ale také dostatecna
motivace. Vénuje se dostatek ¢asu zkoumani, zda se uchaze¢ na danou pozici hodi, zda
oni ma skutecné zajem, a rovnéz identifikaci jeho potencialu a schopnosti pievzit

odpovédnost.

Pro urcity okruh pracovnich pozic je piipraven prakticky test, kdy adept nastoupi na tti dny
do provozu a konkrétné si svou budouci praci vyzkousi. Prakticky test provéii schopnost
uplatnit dovednosti v praxi. V n€kterych ptipadech nachazeji uplatnéni i zatézové testy,
ptipadné testy analytickych schopnosti.

Spravnost vybérovych postupti a metod doklada takika nulova fluktuace.
4.3.1 Vybér zaméstnancu z vlastnich Fad

Pti1 obsazovani volnych pozic dava firma Farmet, a. s. Sanci uchézet se o danou pozici také
internim kandidatim. V pfipadech, kdy je optimalni uchaze¢ v fadach vlastnich
zameéstnancy, fesi se obsazeni pozice prave interni cestou.
Akciova spole¢nost Farmet dodrzuje zakonnou tfimésicni zkuSebni lhitu a uzavira
pracovni pomér na dobu neurcitou.
Po podpisu pracovni smlouvy se pracovnik zafadi do personalni evidence. To obnasi
poftizeni:

e osobni karty,

e mzdového listu,

e cvidencniho listu dichodového zabezpeceni,

e vystaveni podnikového pritkazu, atd.

4.3.2 Zarazeni pracovnika na pracovisté

Po vyfeSeni administrativnich udajii je pracovnik uveden na pracovisté. Pfimy nadfizeny
seznami pracovnika s jeho pravy a povinnostmi bez ohledu na to, ze tak jiz pfedtim ucinil
pracovnik persondlniho Utvaru. Soucasné je pracovnik poucen o vSeobecnych

i podnikovych ptedpisech tykajicich se bezpecnosti prace a ochrany zdravi pii praci.

Nadfizeny dale predstavi nového zaméstnance ostatnim pracovnikim dané organizacni
jednotky a jeho nejbliz§im spolupracovnikim. V piipadé, ze je potieba nového pracovnika
zacvicit ¢i zaskolit, je mu z fad zkuSenych pracovnikl ptidélen instruktor — jedna-li se

0 jednorazovou instruktaz - nebo skolitel, ktery jej bude zaskolovat béhem obdobi adaptace
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na novou praci a nové pracovisté. Na zavér je pracovnik zaveden na misto, kde bude
vykonavat svou praci, je mu ptidéleno nezbytné vybaveni a material potfebné k vykonu

prace a prvni pracovni tkoly.

4.4 Mobilita zaméstnanci
Jednim ze zékladnich ptfedpokladt spravného rozmisténi a zaclenéni pracovnikii do
procesu je odborné zdivodnény zpiisob vybéru optimélnich pracovnich mist a adekvatni
rozmisténi pracovnikti do jednotlivych profesi, pozic a specializaci. K tomu napomaha

rozbor hodnoceni pracovniki a z ného vychazejici popis narokl na konkrétni profese.

Vyhledat a ziskat vhodné pracovniky je v soucasné dobé ¢im dal vétSim problémem, proto
mobilita zaméstnancti izce souvisi s motivaci k vysokému vykonu a plného vyuzivani
lidského potencialu. Toto je nyni ustfednim tématem persondlniho managementu firmy
Farmet. Kazdy odchod pracovnika a zejména odchod téch nejlepSich a kvalifikovanych
muze zplsobit velké problémy. Proto se firma snazi vénovat lidskym zdrojim dostate¢nou

péci a stabilizovat nejlepsi a klicové pracovniky.

Ptijati pracovnici jsou ve Farmetu rozmistovani podle firemnich potfeb a svych
schopnosti. Musi se také piihlizet nejen soucasnym potiebam, ale 1 t¢ém budoucim, zvlasté
pak u dalezitych funkci, kde musi vytvafet i potiebné rezervy. Problémy tykajici se
mobility pracovnikd, byly pfedev§im v roce 2008, kdy udefila finanéni krize, a vzniklo
velké mnozstvi nadbytecnych zaméstnanct. V tu dobu bylo velice dilezité vSe korigovat
spravanym a efektivnim smérem. Firma musela pozastavit nabor novych zaméstnanct
a obtiznou situaci feSila tim, ze Cast pracovniki piesunula na jind oddé€leni. Silny
ckonomicky tlak donutil firmu eliminovat vSechny nepotifebné sckundarni vydaje.
U kli¢ovych pracovnikii se posuzovaly jejich skute¢né moznosti a navrhovalo se jejich
lepsi vyuziti, vedouci k jejich stabilizaci. Nyni firma Farmet oslovuje pii hledani uchazeca
o zaméstnani, predev§im skute¢né odborniky ve svém oboru, tedy takové, které bude
V dlouhodobém vyhledu potiebovat k piekondni krize. Ty pak také i ndlezité financné

ohodnoti. Nepochybné intenzivnéji nez diive hledd manazery z vlastnich zdroj.

V ramci mobility je fizeni zaméstnanosti soustfedéno na maximalni vyuzivani internich
zdrojii spolecnosti tzn. obsazovani volnych mist vlastnimi zaméstnanci nebo jejich
vyuzivani pfi zajisténi internich Skoleni. Aktudlnim cilem je stabilizace kli¢ovych profesi

pro bezproblémové vedeni provozované technologie a pfizplisobeni stavu zaméstnanct
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poctu zakazek. Pfijimani zaméstnancii ve firm¢é Farmet se fidi vnitinimi ptfedpisy. Pii
obsazovani technickych a manazerskych pozic se vyuziva vybérového fizeni a neklicova
mista se zajiSt'uji metodami, jako jSou interni rotace a povySovani. Tato opatfeni zajisti
plynulé pteddvani zkuSenosti a znalosti od zaméstnanctli, ktefi v blizké dobé dosahnou
dichodového veku. Probiha zde i spoluprace s vysokymi Skolami, ktera se zaméfuje
predev§im do oblasti vyzkumnych a vyvojovych projekti na Spickovych védeckych
pracovistich. Jeden vyzkumny projekt probihal v technologickém centru Zapadoceské
univerzity v Plzni a druhy na Ceské zemédélské univerzité. I pfes vyvoj na trhu prace viak

nedostatek kvalifikovanych pracovniki stale pretrvava.

4.5 Rizeni pracovniho vykonu
Cinnost fizeni pracovniho vykonu spadd do kompetence liniovych vedoucich. Na
jednotliva oddéleni (stfediska) jsou zafazeni pracovnici se svym popisem pracovniho mista
a jejich vedouci nad nimi drzi odborny dohled. Vedouci pracovnik ma za kol neustalé
zlepSovani pracovniho vykonu a vykonnosti. Musi také veédét, co se od podiizeného
pracovnika ocekava, ceho musi dosahnout a jaké pracovni schopnosti a dovednosti k tomu
potiebuje.
Z pohledu personalisty jde o:

e Hodnoceni pracovniku a jejich pracovniho vykonu,

e Odménovani pracovnikii,

e Vzdélavani pracovniki.

Hodnoceni pracovniki a jejich pracovniho vykonu

Duvodem k jeho vypracovavani je fakt, ze vykon a ptistup lidi vykonavajicich stejnou
praci neni nikdy stejny. Ve firm& se hodnoceni pracovnikii provadi jednou rocné.
Hodnoceni pracovnici maji prostor k vyjadieni a tkolem managementu je nasledné¢ bud’
nazor obhdjit, nebo uznat argumenty druhé strany. VSe probiha pisemnou formou a cely

proces ve vysledku usnadni rozhodovani o krizovych persondlnich otdzkach.

Odménovani pracovniki

Je to zplsob stanovovani mezd, popiipadé zaméstnaneckych vyhod pracovniki,
poskytovanych za odpracovany vykon. VSichni pracovnici ve spole¢nosti Farmet, a. s. maji
narok na prémie, které jsou vSak vazané na vykon, ale neni na n€ pravni narok. Pracovnici
jsou rozclenéni na rezijni a vyrobni, jejich mzda je rozdélena do 7 tarifnich tfid

a u technicko-hospodaiskych pracovniki je stanovena na zadklad¢ uzaviené smlouvy.
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Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Vedouci pracovnici si jsou védomi nutnosti investovat ¢as a energii do rozvoje svych
zamestnancl. Snazi se rozeznavat potieby vzdélavani a rozvoj u jednotlivych pracovnika
a umoznit jim, aby v organizaci ,,rostli“. Uznavaji hodnotu pracovnika a pomahaji mu tim

dosahovat vyssich cilt.

Ve spole¢nosti Farmet je kladen diraz na respektovani individuality pracovnika, na jeho
spolupraci s nadiizenym, na budouci vykon a odménovani nejen na zakladé vysledku jeho
prace, ale i podle miry vzdélanosti a toho, co pracovnik do organizace ptinasi a vklada do
své prace (znalosti, dovednosti, pfistup k praci, chovani, atd.). Persondlni ¢innost se
V tomto piipad¢ zaméfuje na:
e motivaci pracovnika k lepSimu pracovnimu vykonu tim, Ze mu jsou poskytovany
informace 0 hodnoceni a vysledcich jeho prace, atd.;

e rozvoj pracovnika tim, ze se zvysuje jeho kvalifikace a jeho dalsi vzdélavani.

4.6 Hodnoceni pracovnikii
Vizi spolecnosti je zaméstnavat spokojené pracovniky, ktefi své schopnosti pln€ vyuzivaji
ve prospéch firmy. Proto je ve firmé podpora osobnostniho a profesniho rozvoje zakladem
personalni politiky. V ramci pravidelného ro¢niho hodnoceni se posuzuje splnéni cila za
piedchozi obdobi a planovani tkoli pro obdobi budouci. Také se vyhodnocuje a upravuje
rozvojovy plan jedince. Ten pokryva nejen vzdélavani, ale na urcitych klicovych pozicich
i tzv. planovani nastupnictvi. Vysledky hodnoceni nejcastéji slouzi pro ucely odménovani,
rozmistovani (povySovani, ptfevedeni, prefazeni) a nckdy i1 ukonCovani pracovniho
poméru. Déle se vyuzivaji pro vzdélavani a rozvoj pracovniki, jako stimulace ke zlepSeni
pracovniho vykonu a jejich motivovani. Do systému hodnoceni se zapojuje vedouci
pracovnik a persondlni oddéleni, které nastavuje systém a hodnotici metody. V zavéru
prace jsou K nahlédnuti pfilohy ¢. 4: Hodnoceni kompetenci a ¢. 5: Hodnotici list
pracovnika a plan osobniho rozvoje, které slouzi jako nejdilezitéjsi podnikové dokumenty

pii hodnoceni pracovnikd.

Prvnim krokem je zakladni rozdéleni zaméstnancli do skupin. RozliSuji nasledujici Ctyri
skupiny:

e Klicovi zaméstnanci — pracovnici ve vrcholovém managementu,

e Technicti zaméstnanci — technici a vyvojovi odbornici,
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e Standardni zaméstnanci — obchodnici a ostatni THP,

e Rozvojovi zaméstnanci — pracovnici, ktefi pravé nastoupili nebo jsou v programu

rekvalifikace.

Na zékladé predchoziho rozdéleni se stanovi formy a metody, kterymi se budou jednotlivé
skupiny zaméstnanci hodnotit. V kazdé skupin€ se vyCleni prumérni, Spickovi a slabi
pracovnici. Primérni pracovnici pottebuji slySet, co délaji dobfe a jak se mohou dale
rozvijet, ti vynikajici uznani své prace a informace o dalSich vyzvach a slabi pokyny pro

zlepSeni.

Primérni pracovnici
Tvofti zaklad organizace a jsou nejpocetn€jsi skupinou. Pi1 hodnoticim pohovoru je u nich
kladen diraz na budoucnost a na nadchazejici pracovni cile. Jsou povzbuzovani k tomu,

aby ptekrocili pomysIné hranice svych moznosti.

Spickovi pracovnici (kli¢ovi)
Jsou ti pracovnici, které je velmi té€Zké nahradit. P¥i hodnoceni je prvofadym cilem udrzet
je v ¢inorodém neklidu a vé€novat zna¢nou ¢ast pohovoru projednavani pracovnich cilt

a kariérniho rozvoje. Byva jim nabidnuta funkce mentorovani.

Slabi pracovnici
Pfi jednani se slabym pracovnikem kli¢ hodnoceni spo¢iva v komunikaci o problémech

a 0 dobé, kdy nastaly.

Hodnoceni se provadi jednou ro¢né¢ formou hodnoticiho pohovoru. Z vysledkii hodnoceni
se sestavi plan osobniho rozvoje kazdého zaméstnance. Tento kolobéh zobrazuje obr. €. 9.
Plan osobniho rozvoje je dale vyuzit u dalSich persondlnich ¢innosti, kterymi jsou

napiiklad planovani, vzdélavani ¢i odmeénovani zaméstnanci.
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Obr. ¢. 9: Proces rozvoje zaméstnancu

Zdroj: Prezentace firmy Farmet r. 2010

Ze systému hodnoceni vykonnosti pracovnikli vychdzi moznost kariérniho postupu
jednotlivych zaméstnanci. Kazdy kvalifikovany a odpovédny pracovnik ma ve firmeé

Farmet, a.s. Sanci na kariérni vzestup.

4.7 Odménovani pracovniki
Spole¢nost Farmet se dlouhodobé¢ snazi vytvafet spravedlivy systém odmén s ohledem na
kvalitu vykonu. Tato problematika vychéazi z hodnoceni jednotlivych pracovnikti, protoze
rizni lidé maji k riznym slozkam odmén ruzné postoje. Néktefi chtéji maximalizovat
ptimé vydélky, jiné povazuji penézni odménu za druhotnou Vv porovnani se sebeuctou
a spolecenskymi pfilezitostmi. Ukolem personalistii je tedy chépat a védét, jak konkrétni
pracovnici hodnoti rtzné druhy odmén. Spole¢nost v systému odménovani ma své
pracovniky rozdéleny na dvé skupiny:

e vyrobni a rezijni d€lnici,

e technicko-hospodaisti pracovnici (THP).
Vyrobni a rezijni délnici maji zédkladni mzdu rozdélenou do tfid v rozpéti 1-7 a THP
urocenou podle ocekavanych vysledkli prace danou smlouvou. Mezi dodatkové mzdové

formy patii prémie, které jsou vazané na vykon, a nevztahuje se na né pravni narok.

Hlavnim kritériem vSak je, aby mzda zamé&stnance motivovala.
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4.7.1 Hmotna motivace

Tabulka ¢. 4 zobrazuje motiva¢ni odménu u technicko-hospodaiskych pracovniki. Jejich

mésiéni prémie mohou dosahovat az do vySe 35 % zakladni mzdy. Pokud je THP

vedoucim pracovnikem, ma narok na 2 % odménu ze zakladni mzdy. Firma dale motivuje

nekteré pracovniky (zejména ty kli¢ové) ro¢ni odménou. Tyka se pouze téch pracovniki,

kteti maji ve smlouvé sjednanou odménu v zévislosti na vysi zisku spolecnosti.

Tab. €. 4: Nastaveni hmotné motivace u THP

Zakladni mzda

Prémie 35%

Odmeéna vedouciho 2%

Roéni odména

Castka sjednana

Mekké

Castka na individualni

Stanoveni vyse ro¢ni

odmény v zavislosti na zisku

pracovni dovednosti a odmény vedouciho
smlouvou plnéni pracovnika spolecnosti/divize
pozadavki 25% e 10— 20 mil =3000,--
nebo 10% platu
Plnéni e 20— 30 mil =5000,--
konkrétnich nebo 20% platu
ukoli 10% e 30 -40 mil =10 000,--

nebo 30% platu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Firma Farmet chce byt solidnim a preferovanym zaméstnavatelem, nabizi proto rozvinuty

systém benefiti. Na kazdého zaméstnance je ulozena stejna castka, kterou muze Cerpat dle

svého vybéru v nékteré z definovanych oblasti:

rekreace (Castecnd uhrada dovolené),
zdravotnictvi (ptispévky na bryle, o¢kovaci latky),
kultura,

sport,

vzdélavani.

Spolecnym jmenovatelem je zaméfeni benefitll na regeneraci a obnovu pracovni sily.

Ve své nabidce ma 1 stabilizacni programy, které tvoii dvojice dlouhodobych finan¢nich

produktii:

kapitalové zivotni pojisténi,

penzijni ptipojisténi.
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Farmet, a.s. nastavila horni vySi pfispévki ve stabilizaénich programech v limitu ti
procenta z dosazené vyse platu na kapitalové zivotni pojisténi a pét procent na penzijni
ptipojisténi.

4.7.2 Nehmotna motivace

Spole¢nost Farmet poskytuje kromé motivujici mzdy i nehmotné motivacni impulsy, které
ovliviiyji pracovni vykon. Jednd se predevsim o firemni kulturu a jeji hodnoty, tspéch,
prosperitu a kvalitu firmy. Dalezitym motivaénim nastrojem jsou moznosti Ve vzdélavani,
piistup k mezinarodnimu know-how, zajimavé pracovni ukoly véetné podpory potiebné
K jejich splnéni a pochvala za dosazené vysledky. Vyznamnou hodnotou je atmosféra
daveéry, respektu a tymové spoluprdce, na niz spocivaji mezilidské vztahy ve firmée.
Vyraznym motivacnim impulsem je dotované zdvodni stravovani. Mezi zaméstnaneckeé

benefity bylo v roce 2010 ptidano i zvyhodnéni mobilniho telefonovani.

Farmet, a.s. nabizi svym zaméstnanctim Vv ramci jejich rozvoje rizné moznosti a poskytuje
podptirné prostiedky. Jejich vyuziti zalezi vSak na samotném pracovnikovi. Pfedem neni
z4dna pozice nikomu zarucena. Pracovnik musi vzdy dokazat, ze je dalSiho postupu

schopen a ze k nému dozral po vSech strankach.

4.8 Vzdélani a rozvoj zaméstnanci
Soustavné vzdélavani zaméstnancti vSech urovni povazuje Farmet, a.s. za navratnou
investici do budoucnosti. Vzdélavaci systém vychazejici z know-how, je zalozeny na
identifikaci potieb zaméstnanci a dava jim moznost ovliviiovat vlastni kariéru. Aby se
mohly spravné posoudit schopnosti pracovniki a stanovit cile jejich zlepSeni pomoci
vzdélavani a rozvoje, musi se opct vychdzet ze systému hodnoceni. Analyza potieb
vzdélavani se provadi vzdy ve spojeni s prislusnym c¢lenem persondlu a prvnim krokem je
identifikovani potfeb vzdélani a rozvoje. Nasledné se pracovnici rozdéli do skupin
klicovych, technickych, standardnich a rozvojovych pracovnikli 2z hlediska svych
schopnosti a podle nich se realizuje proces vzdélavani. U efektivniho vzdélavaciho
systému, ktery znazoriiuje obr. ¢. 10, nesmi chybét zavérecné vyhodnoceni a kontrola

celého procesu.
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Obr. ¢. 10 — Vzdélavaci systém firmy Farmet

Zdroj: Vlastni zpracovani

Farmet, a. s. nabizi svym zaméstnancim ¢tyfi vzdélavaci programy, kterymi jsou:
e lokalni vzdélavani,
e odborny riist techniki,
e interni trénink,
e externi trénink,

e jazykovy trénink.

Lokalni vzdélavani
Lokalni trénink vzdélavani zahrnuje jak zakonna periodicka Skoleni, tak i programy
prohlubujici kvalifikaci v riznych oblastech a urovni zaméstnanctii. Lokalni vzdélavaci
systém pokryva Etyfi okruhy potieb:

e zikladni vzdélani pro novacky,

e programy prohlubujici odbornosti a vzdélavaci programy pro klicové pracovniky

na technickych pozicich,
e manazerské dovednosti,

e jazykové vzdélavani.

Odborny rust techniki
Technickému vzdélavani zaméstnancii vénuje Farmet, a.s. mimofddnou pozornost.

Vzdélavani technikid probiha za podpory technickych center, kterd pracuji na vyvoji
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specialnich technickych tréninkti pro specialisty z oboru, v némz firma Farmet podnika.
Vzdélavani v odbornych blocich probihé v téchto ctyfech krocich:

e feditelé divizi navrhnou na dané obdobi témata (odbornosti),

e prob¢hne zpracovani planu rozvoje v dané odbornosti,

e uskutecni se vnitini vybérové fizent,

e provede se vlastni realizace vzdélavani a nasledné ovétreni ucinnosti.
Interni trénink
Firma vyuziva i internich zdroji a principti pfenosu know-how mezi svymi zaméstnanci
formou internich Skoleni, kdy se jednotlivi odbornici ¢i manazeti stavaji lektory

v oblastech jejich odbornosti pro své kolegy. Interni $koleni pokryvaji tyto technické

discipliny:
e technologie,
e Kkuvalita,
e udrzba,

e fidici systémy.
Externi trénink
Farmet, a. s. vyuziva z externich zdroji tym specialisti, kteii vedou vyukové programy pro
zaméstnance vSech divizi. Programy jsou zaméfeny prevazné na vykonné vedeni
spolecnosti a na kliCové pozice netechnickych odbornosti jako jsou personalisté,
marketingovi pracovnici, komunikacni manazefi ¢i obchodnici. Kurzy odrazeji principy

spolec¢né pro vSechny divize a jejich cilem je podporovat dosazeni strategického cile.

Jazykovy trénink

Komunika¢nim jazykem je rustina a anglitina. V soucasné dobé je na zaklad¢ ro¢niho
hodnoceni ve firmé¢ zavadén novy vzdélavaci systém. Pro zaméstnance se znalosti
angli¢tiny jsou uréeny kurzy rustiny a naopak. Od zaméstnancti na vysSich pozicich je
vyzadovana urCitd znalost jazyka a jeho zvladnuti je kvalifikaénim ptedpokladem pro
vykon konkrétni ¢innosti. Pii vybéru zaméstnancii na takové pozice jsou upfednostiiovani
uchazeci se znalosti jazyka. Ma-li firma zajem, aby zaméstnanec znalost jazyka ziskal nebo
svoji uroven zvysil, nabizi po ur¢itou definovanou dobu podporu formou zaméstnavatelem

pln¢ hrazené vyuky.
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Proces vzdélavani firma Farmet rozhodné nepodcenuje. V soucasnosti je kladen diraz
zejména na Skoleni a vzbuzovani zdjmu o seminaie. VyhlaSuji se vzdélavaci programy

a zavadi e-learnig, coz pfinasi efektivnéj$i vyuzivani informacnich technologii.

4.9 Motivace pracovniku
Spole¢nost Farmet vramci motivace klade velky diraz na firemni kulturu. Motto
spole¢nosti zni: Ucta a odpovédnost, inovativnost a neustalé zlepsovani. Kazdy pracovnik
se svym chovanim a svymi ¢iny podili na budovani prestize spole¢nosti Dilezitéj$i nez
osobni zdjem nebo kratkodoby prospech je dlouhodoba prosperita a dobré jméno znacky

Farmet.

Personalist¢ ve firm¢é Farmet maji neustile na paméti nutnost znalosti potieb
a hodnotovych Zebtickli svych zaméstnanch a podle nich teprve navrhuji typ a smér
motivace konkrétniho zaméstnance. Vyuzivaji tyto specifické prostiedky motivace:
finanéni odmény, zlepSeni pracovnich podminek, pochvala, dobfe minéna vytka

a vzdélavani.

K plosné motivaci pouzivaji personalisté rizné formy benefitti — jako naptiklad ptispévky
na stravu, na dovolenou, narazové nabidky vstupenek na sportovni a kulturni akce, skoleni
a umoznéni studia pfi zaméstnani pro perspektivni pracovniky nebo penzijni, kapitalové ¢i

Zivotni pojiSténi.

Budovéani a rozvoj pracovnich vztaht je pro spolecnost Farmet, a.s. urcujici a podptrnou
Cinnosti pii dosahovani cilt, vizi firmy a zaroven hnacim motorem pii motivovani
pracovnikii. Budovani pracovnich vztahi musi byt fizenou Cinnosti, protoze je to dulezita
soucast firemni kultury. Zamérem strategie budovani pracovnich vztahti je dalsi
zlepSovani, podpora vizi a zmén. Vysledkem zapojovani pracovniki do procesu inovace je

zvySovani konkurenceschopnosti a kvality a pfedevs§im plnéni ocekavani zakaznika.

Atmosféru pracovnich vztahii ovliviiuje:
e vziajemna dlivéra vedeni a zaméestnanct,
e Groven jednani vedoucich se zaméstnanci,
e otevienost v jednani,
e dobrovolna spoluprace vice nez vynucena poslusnost,
e hledani feseni konfliktt a cest jak prfedchazet jejich vzniku,

e zainteresovanost a loajalita zaméstnancii.
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5 Zhodnoceni vysledkii, navrhy a doporuceni
Kone¢nému shrnuti a vyhodnoceni vysledki jednotlivych personalnich ¢innosti ve firmeé
Farmet, a. s. bude vénovana cela nasledujici kapitola. Jednotlivé ¢innosti autorka zhodnoti

v poradi, jak §ly za sebou v ptedchozi teoretické a praktické Casti.

Pii analyze prace, ktera je ve firm¢ v kompetenci personalniho feditele a feditele jakosti,
nebyly shledany zadné vyrazné nedostatky. Persondlni feditel ma ptehled o celé persondlni
oblasti spole¢nosti. Udrzuje a rozviji personalni procesy a vede administrativu
0 zaméstnancich. Reditel jakosti ma mimo jiné zodpovédnost za kvalitu prace, kontroluje
naklady a dodrzovani ¢asového planu, ale hlavné zodpovida za organizaci a vedeni auditti.
Aby byla jeho c¢innost vice aktivni, doporucuje se pfi vytvaieni analyzy a napIné prace
spoluprace s vedoucimi podnikovych utvarG. Tito vedouci maji prehled o casové
naroc¢nosti vyroby jejich produktii nebo poskytovani sluzeb a 1épe znaji ndpln jednotlivych

praci.

Personalni planovani se jako prvotni a nejdilezit¢jsi ¢innost prosperujici firmy vyviji
spravanym smérem. Dokazuji to podnikové statistiky, ve kterych ¢isla rozhodujicich
ekonomickych ukazatelii, jako jsou trzby nebo zisk, rostou i navzdory nasledkiim finan¢ni
krize. V tomto obdobi se muselo piechodné piikroc¢it ke snizeni produkce a poctu
vyrobnich pracovnikii. Diky spravnému tisudku a sazce na kvalitni personalni plan se nyni
firma vraci k pivodnim kapacitam. V tomto sméru si firma stoji dobie i V porovnani

s konkuren¢nimi firmami, kter¢ stale jesté resi dusledky krize.

Dale bude zhodnoceno prijimani a mobilita pracovniki. Piijmout kvalitniho pracovnika
s prislusnou odbornosti je stale velky problém. Proto by se autorka piiklonila k vytvofeni
programu na zjiSténi odbornych ptedpokladi pracovnikl. Tykalo by se to pfedev§im
pracovnikil pfijimanych na pozice vyvoje a vyzkumu, u kterych jsou naroky na odbornost
nejvyss$i. Firm& se doporucuje spoluprace s centrem soustfedicim se pravé na ndbor
pracovnikll. Centrum poskytuje rizné programy a modelové situace, které pomohou vybrat
pracovnika s nejlep$imi ptredpoklady. Takovy zaméstnanec je pro firmu velky pfinosem
a dovede ji k vétsi prosperité. Vyuzitim sluzeb outsourcingové spole¢nosti firma nejen
usetii Cas a poskytne vétsi kontrolu nad svou ¢innosti, ale usetii i velkou ¢ast penéznich
prosttedkt. Tyto sluzby by bylo vhodné uplatnit i pfi vybéru ostatnich pracovniki, u nichz
nejsou pozadavky na odbornost tak velké. Pohyblivost pracovnikt je silné podporovana
zZ internich zdroji firmy. Soustfedi se na né¢ zejména pii vybéru manazert a klicovych
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pracovnikd. V tomto sméru by bylo vhodné navrhnout vétsi spolupraci s absolventy
vysokych a odbornych stfednich Skol. Méla by jim byt poskytnuta moznost stazi ¢i
odbornych praxi. Vyhodnym vychodiskem by byla registrace v kompetencnich centrech,
ktera budou monitorovat potieby firmy a davat ji kontakty, jenz mohou nabidnout feSeni

S vysokym inova¢nim potencidlem.

K Fizeni pracovniho vykonu autorka nema zadné pfipominky na zlepSeni. Pracovni
vykon koriguje vedouci piislusného oddéleni, ktery je zaroven piimym poskytovatelem
podrobnych informaci o zaméstnancich. Komunikace personalisty a piislusného vedouciho
se upeviuje kazdy tyden poradou vedeni. Personalista tak dostdva informace
0 zaméstnancich a vedouci zase o planech a skutecnostech, které pak dale pfedava svym

podfizenym.

Personalista z komunikace s liniovymi vedoucimi ziskava pottebné informace napiiklad
pro hodnoceni pracovnikii a jejich pracovniho vykonu, jejich emocionalité a vlastnostech,
vztahu K praci atd. Zab&hly systém hodnoceni, ktery ve firm¢ Farmet kazdoro¢né uplatiuji,
je uspesny. Dokazuji to 1 dikladn€ a podrobné zpracované dokumenty obsazené v ptiloze
na konci préace. Je to hodnotici list pracovnika a plan jeho osobniho rozvoje. Radi se k nim
i hodnotici list kompetenci. Ten zahrnuje jazykové, PC, zakonné a ostatni znalosti
pracovnika, do kterych patfi napiiklad obchodni dovednosti, ekonomické znalosti, znalost
vnittnich piedpisu, atd. Hodnotitelé by se pfedevSim méli vyvarovat subjektivismu, aby
nedochazelo k hodnoceni pracovniki podle vlastnich méfitek. Neméli by se nechat
ovliviiovat svymi sympatiemi, antipatiemi ¢i pfedsudky nebo pfihlizet k prvnimu dojmu,
piibuzenstvi a znamostem. Aby piedchazeli témto chybam, doporucovala bych, dukladné
proskoleni pracovnikli, ktefi budou hodnoceni provadét. MéEli by byt informovani

0 smyslu, cilech, kritériich, pouzitych normach a metodach hodnoceni.

Systém odménovani pracovniku se firma snazi nastavit co nejspravedlivéji podle vykont
a kvality provedené prace. Poskytuje rozvinuty systém benefitll a své zaméstnance se snazi
motivovat i formou nehmotné motivace. V porovnani s konkurenci v oboru si Farmet
V ramci udrZeni pracovniki a jejich odménovani stoji celkem dobie. Velky vliv na tom ma
udrZeni ekonomické stability, na kterém ma zasluhu hlavné export. Ten se na trzbach
podniku podili dvéma tietinami. Okolni konkurenéni firmy nemaji tak rozsahlou poptavku

ze zahranici a tudiz i trzby s tim spojené jsou niz§i. V poslednim roce zisk firmy opét roste.
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Proto se doporucuje vyclenit vétsi naklady na odménovani pracovnikd. To obnasi provést

ro¢ni hodnoceni pracovniho vykonu a peclivé zhodnotit klady a zapory vyssi odmény.

Firma ma velmi dobfe rozvinuty vzdélavaci program. Autorka by chtéla vyzdvihnout
zejména projekty, do kterych se zapojuji v rameci Evropského socialniho fondu CR. Firma
dobie reaguje na potieby svych zaméstnanct. Tim, Ze se zamé&fi na jejich rozvoj, mize
v budoucnosti oc¢ekavat navraceni investic. Firma spolupracuje s dal$imi organizacemi,
jako jsou Evropsky fond pro regionalni rozvoj a Ministerstvo pramyslu a obchodu CR.
Diky této spolupraci miize dosahnout na mnoha zajimaveé dotovanych programti, a zaroven

tim zvySuje adaptabilitu zaméstnancti a konkurenceschopnost firmy.

Posledni ¢innosti, ktera bude zminéna, je systematicka stimulace zaméstnanci. Motivace
V soucasnosti uz neni jen o mzdé a zaméstnaneckych vyhodach, ale 1 o socidlnich
aspektech. Mezi n¢ patii napiiklad rovnovaha mezi profesnim a soukromym zivotem,
uspokojeni z pfidéleného ukolu, prostor pro dals$i vyvoj nejen v jeho odborné oblasti,
moznost odpo¢inku po naro¢ném projektu, respekt k individualitam, nazorim, hodnotam
apod. Doporucuje se klast diraz na rozhodovani o sméru motivace. Je tfeba uzpusobit
pracovni prostfedi nejen ciliim organizace, ale 1 spokojenosti jednotlivct. Vyhodny mtize

byt naptiklad cafeteria systém zaméstnaneckych vyhod.
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6 Zavér
Cilem bakalarské prace byla analyza a vyhodnoceni persondlnich ¢innosti, které ma ve
své kompetenci personalni oddéleni vybrané firmy. Dale pak srovnani téchto c¢innosti
s teorii Fizeni lidskych zdroji. Pro tuto praci byla vybrana firma Farmet, a. s. Ceska
Skalice, ktera je pfednim vyrobcem a dodavatelem zemédélskych strojii na zpracovani
pudy a seti a zafizeni pro lisovani rostlinnych oleji. Nyni je nejvyznamnéjSim exportérem

technologii pro lisovani rostlinnych oleji ve stfedni a vychodni Evropé.

K takto stanovenému cili se v prvni Casti prace pfistoupilo vyClenénim personalnich
¢innosti z teoretického hlediska. Jednalo se o vykresleni riznych pojeti a definic ¢innosti,
kterymi byla analyza prace a vytvareni naplné prace, persondlni pldnovani, pfijimani
pracovnikd, mobilita pracovnikd, fizeni pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani
a rozvoj pracovniki a posledni ¢innosti byla jejich motivace. V navazujici ¢asti se zminéné
¢innosti charakterizovaly na vybraném podniku. Vzhledem k tomu, Ze néktera shrnuti byla

zminéna jiz v dil€ich kapitolach, omezime se zde pouze na celkovy zavéer prace.

Bakalatské prace zahrnuje analyzu navrhi optimalizace personalnich ¢innosti, pfiCemz se
zamétuje na ty ¢innosti, které jsou rozhodujici pro fizeni lidskych zdroji. V navaznosti na
provedenou analyzu byla identifikovdna silna a slaba mista podniku a byly vytvoieny
navrhy zmén. Nejvyznamnéj$i navrhy zaznély pii pfijimani pracovnikt. Autorka zde
navrhuje vyuzit sluzeb outsourcingové spoleCnosti. Ocekava tim vetsi Gsporu Casu
i finanénich prostfedki. Dalsi vyrazné zlepSeni nachazi v motivaci pracovnikt. Firmé bylo
navrhnuto zavést systém cafeteria. Systém by znamenal opét niz§i naklady. Uspora by se
projevila zejména na zdravotnim a socidlnim pojisténi, které by zaméestnavatel nemusel

odvadét.

Z celé prace vyplyva, ze vychozim bodem vSech ¢innosti zabyvajici se lidskymi zdroji je
persondlni planovani, které plni prvotni funkci. Stanovuje veSkeré persondlni ¢innosti
Vv zavislosti na dosazeni stanovenych podnikovych cilii. Rizeni lidskych zdrojii vyzaduje
neustalou péci o své zaméstnance v mnoha jiz zminénych ohledech. Jiz davno neni jen
zalezitosti personalistil, ale stile vice ¢innosti nesou na svych bedrech vedouci riiznych

urovni, zejména pak liniovi vedouci.

Na zaklad¢ tohoto shrnuti lze konstatovat, Ze cil bakalarské prace uvedeny v tivodu byl

splnén.
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Priloha €. 1: Aktualni stav zaméstnancu

S et |2 ytg;)?u Rezijni | POP | Celkem | THP | Zeny |Starobdich| 2ZPS |Rodit.dovol| 7ot

100 Ekonomika 7 0 0 0 0 7 4 0 1 0 0
200 Sprava podniku 7 0 0 0 0 7 3 0 0 0 0
270 | Ostraha, Jidelna,Uklid 6 0 0 6 6 0 5 3 2 0 0
300 | OS technolog.dodavek 7 0 0 0 0 7 4 0 0 3 0
630 TS lisovny 12 0 0 0 0 12 1 0 0 0 0
635 Centrum V a V 10 0 0 0 0 10 1 0 0 0 0
670 s é‘z‘;‘r‘fidlf;*é 10 0 0 0 0 10 1 0 1 0 0
700 08 tzeiﬁrfﬁg*é 15 0 0 0 0 15 6 0 0 1 0
810 Udri’gj 2 spréva 4 0 4 0 4 0 0 0 0 0 0
830 Rize‘j;(fgiyprava 6 0 0 0 0 6 1 0 2 0 0
841 Svafovna, zamecna 51 44 2 0 46 5 0 0 1 0 1
843 Obrabna 25 23 0 0 23 2 2 0 0 0 0
845 Montéz, lakovna 41 37 2 0 39 2 1 0 0 1 0
860 Uwaélgili‘igﬁ"éni 3 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0
900 Rizent jakosti > 0 0 0 0 2 0 0 0 0 0
920 ME, opravy 3 0 0 0 0 3 0 0 0 0 0
930 Stami mcrove 1 0 0 0 0 1 0 0 0 0 0

210 104 8 6 118 92 29 3 7 5 1




Priloha ¢. 3: Napli prace vedouciho svafovny

Népln prace vedouciho provozu piipravny a svafovny ve firm¢ Farmet je stanovena

nasledovné:

plnéni vyrobnich plant a tvorba vyrobni dokumentace

dosahovani stanovené efektivity a kvality

udrzovani a neustale zlepSovani lokalniho systému fizeni jakosti ve spolupraci
S manazerem jakosti

spoluprace s ostatnimi oddélenimi pro dosazeni stanovenych cili a ukolt
dodrzovani a dohled nad systémem bezpecné prace v souladu s pracovnimi
piedpisy

vedeni a kontrola zaméstnancti ve vyrobé

odhalovani pfi¢in vzniku problémi, stanoveni opatieni k napravé a kontrola jejich

implementace

sledovani arovné zaskoleni novych pracovnika



Priloha €. 4: Hodnoceni kompetenci

Hodnoceni tvrdych kompetenci

PC Jazyk Zékonné Ostatni
R
g
= (9]
N o ] 2
9 < '© R
o ; o 17
R 8 c = > 2| s 2 2
—_— q) b
Kompetence S v © Bl El 9] 5 21| 8 s | 3
I © © |O c w | = S| aA S | © < >
® o S o | 2 |® S Sl E|l 2| & 9| 2] 8] @
£ < , Q 2l = 15 @ slos| 5| ~N|=| 2| & = | ©
5] Qo ¥ 4 C| o |2 o c|l |l =2| x| | B = .
c o > 2 S| @ | 2| w| ||| Q|T|s|L| 2| ¢
- 5 S %) a Q = | & | s o | € [T - g | v N | = S c 5
o _ g | 2o 2] [, = > _g 9|65 S| £ = _g ~ © o _g = > S
c| @ ol | @m| 2 = S — |5 ¢ =3 | £ - | x| 3 = K
x o = [®] [ [~ = S o c c ° o ] o 7] ] — o o 17 N
2| d|a Sle| 2| w|ow o S| S| & |62 2le| 8| S5|2|=2 S| S c ke P!
s s olo|o| 8B 28 2| B i|E8| 8|82 2|58 |8|c|s|8 8|8 8| &
S| S| S|l clog|lv|lv|lg|2|leD a sl O|Dlao S |lo|lflo| N[>0 |m N =
Jméno a prijmeni: Datum vyhodnoceni: 5 ,
Procento tvrdych kompetenci:
Pracovni zarazeni: Vedouci pracovnik:
PoZadovano 1| 3
Hodnoceni o| 4
Rozdil -1 1/ O 0| O 0 0 0| O O 0 0 0| O 0 o O 0 0 0 0 0 0 0 0
Poznamka:

Bylo domluveno obéma stranami, Ze hodnoceny(d) bude dal VZAEIAVAN(Q) ZEJMENA V ....c.eueueveiiieerieiriresisceserses et essissees s sessseseses st sssess et sesssstassssssesssssesesassssssssssssssssessssesesesesssssssessnssasessasasass
Za timto ucelem, ktery se hodnoceny zavuzuje dodrzet. Spolecnost se zavazuje planované vzdélavani dodrzet a vytvofit pro to podminky.

Podpisy: Hoodnotitel: Hodnoceny:




Priloha €. 5: Hodnotici list pracovnika a plan osobniho rozvoje

&

rmet

i, w

Hodnotici list pracovnika

Kalendaini rok 2010

Lozjalita wofi nadfizenému a firme, mira pfizpusobeni se vedeni

Urowven pracovni k3zné = spolehlivosti

Uravefi pracovni inicistivy a samostatnosti

Kvalitza wikonu [v ndvaznosti nz wwhodnoceni neshod — RPI)

Zvladani zmén-adaptabilita

Ffiprawenost pfijimat a nést riziko

Spolefenska a vyjadrovac schopnost, vystupovani

Organizafni schopnosti

Znzlost jazykd dle katalogu povolani

Urovefi znalosti programid Word, ExgelOutlogk + spes.areeram

Pln&ni ukold ve stanovenych terminech

Twirdi pfistup k fedeni dkoll

Primér

Iménoc a pfijmeni pracovnika: pracovni zafazeni:

Vedouci pracovnik: utwar:

Zékladni mzda 15000 Strufna zprawva o vyvoji pracovnika od posledniho hodnoceni:
Prémie 5750

Celkem 20250

MNawrh nazmeénu vyie zakladni mzdy
(zmeéna moina pouze 1 x rofné piivalorizaci)

Vytvoieni planu osobnihorozvoje

Mawvrh nazarazre ni do vzdélavaci skupiny
(nawrh podtrhnéte)

Ancd Me

1) Klig 4)  Standard
2} Talent 5} Rozwoj
2} Technik 6] Odbornik-specialista

podpis / datum

zaméstnanec:

vedouci pracovnik:

pracovnik HR :

ucastnici: zaméstnanec
: vedouci pracovnik
: pracovnik HR




- Plan osobniho rozvoje ufastnici: zamesmanee
I']]]Et . : : wedouci pracovnils
e w e Pozadavky 2 rezvol :pracovnik HE
Jmeéno a piifjmeni pracovidka: Pracovid zafazeri:
Vedouei pracovnik: utvar:
Casové obdobi: obor:
Osobnirezvej/kvalifikaéni opatieninuini k rvladnutinarokid souéasnveh anebo budoucich stanovenych dkolid
{Pii stanoven planu cscbniho roevoj2 jo posousen | naveh pracoiniks. ke jo uvadan va formulan 8 ebshodnocsnt)
stanoveni cilii: planovand’dohodmta opatfeni: do kdy: podpora
ajukoly b Ekolent | firemni/extemi) pomoc nadiizenych

podpis/ datum

zaméstnanec: wvedouet pracoviilke

pracovrik HE :




