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1 Uvod

Lidé v podobé¢ lidské prace patii mezi zédkladni vyrobni faktory. Jsou zdrojem vynalezu,
objevil, novych technologii, pfemény surovin na vyrobky a defacto veskerych ¢innosti,
které lidstvo potiebuje, pozaduje nebo jsou jen prostiedkem rozvoje, zabavy. Lidé
vytvafeji produkty, zdokonaluji jejich ovladani a fizeni, aby dosahovali vyssich
parametr pii minimalnich nakladech, aby =zajistili vy$§i pfeménu piirodni hmoty
na energii, aby jakékoliv fizeni procest bylo komfortni, efektivni, ucelné, ekonomické.
A pravé fizeni autora vSech uvedenych mechanismi, tj. ¢lovéka samotného, neni
s rostouci vyspélosti techniky a technologie jednoduché. Ale na druhou stranu je ¢im
dal vice Zadouci a nutné pro komplexnost fizeni procesu vyrobni ¢i obchodni
spolec¢nosti jako celku.

Soucasna ekonomicka situace nuti podniky témét neustale snizovat naklady a zajistovat
tak ekonomickou prosperitu a rozvoj v dobé ekonomické recese. Trh nuti dodavatele
nabizet zboZi a sluZzby na stale vyS$si a vyS$i urovni pii snizujici se cené. Pracovni trh
vSak ma téméf opacny trend — prosté snizovani nakladi na zaméstnance ovlivni jejich
setrvani a tim ohrozi funkénost a prosperitu podniku. Resenim, které zajisti udrzeni si
predevsim kli¢ovych zaméstnanct (a tim i vyznamny zdroj know-how) a zaroven bude
mit toliko Zadouci pozitivni dopad na nédklady spolecnosti je efektivni fizeni
zaméstnanct, resp. Fizeni jejich pracovniho vykonu. Rizeni pracovniho vykonu je velmi
vyznamnou, avsak ne jedinou cestou vedouci ke zvySovani efektivity lidskych zdroji
jak bude uvedeno v nasledujicim textu.

Rizeni pracovniho vykonu, stejné jako hodnoceni pracovnikil, nesouvisi se sou¢asnou
ekonomickou recesi. Wagnerova (2008, s. 9) uvadi, ze pocatky lze nalézt jiz na pocatku
20. stoleti. Zdroj dale dopliuje, ze i ptes jednotlivé tendence piistupu k pracovnimu
hodnoceni v jednotlivych ¢asovych obdobich je hodnoceni samotné spojeno s praci —
pfirozené¢ a neodmyslitelné. Prace je vzdy spojena s odménou — finan¢ni, naturdlni.
Nejde tak 0 podobu odmény, ale o jeji vysi. VySe odmény byla a je pravé zavisla
na hodnoceni prace. Lidstvo se za praci st¢huje — ale ve své podstaté se ste¢huje
za odménou plynouci z prace, kterou ptirozené¢ potiebuje na thradu svych zakladnich
potieb. V dne$ni moderni dob¢ se ve skutecnosti vice st€hujeme za praci s cilem ziskat
vy$$i odménu, ziskavame i vy$$i vzdélani, abychom ziskali praci hodnocenou vyssi

urovni odmeény za jeji vykonani.
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Armstrong (2007, s. 30) uvadi ,,obecnym cilem rizeni lidskych zdrojii je zajistit, aby
byla organizace schopna prostiednictvim lidi vispésné pinit své cile”. Rizeni svych
vlastnich ¢innosti vSak realizujeme i my sami — pofizujeme si vykonnéjsi elektronické
technologie 21. stoleti, instalujeme do svych domovl inteligentni fidici systémy,
vybirame novinky z oblasti uspory ¢asu pfti realizaci kazdodennich ¢innosti s cilem —
efektivné realizovat nutné Cinnosti a ziskat tak Cas pro jiné aktivity ¢i zajistit vyssi
bezpe¢i, komfort a pohodli rodiny pii nizSich vydajich. A¢ mnohdy nevédomky
realizujeme vlastni systém fizeni svého vykonu. V nésledujicim textu se budeme
vyhradné zabyvat pracovni aktivitou a ¢innosti organizace pii jejim fizeni, hodnoceni

a motivovani.

Cil prace
Hlavnim cilem diplomové prace je formulace doporuceni v oblasti systému fizeni

pracovniho vykonu ve spole¢nosti ALTRON, a.s.

Dil¢i cile jsou:
- zmapovani teoretickych poznatki z oblasti definice systému fizeni pracovniho
vykonu a pracovniho hodnoceni
- aplikace systému fizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti
- vyhodnoceni piinosii systému hodnoceni jak pro organizaci, tak i pro pracovniky

a vyplyvajici zavéry a doporuceni

Piinosem diplomové prace pro spolecnost v souladu s formulaci cilii prace je:
- rozdéleni pracovniki dle vykonu za G¢elem diferenciace piistupu
- zdiraznéni zékladl pro fizeni a hodnoceni pracovnikl ve formé popisu pracovni
funkce a kompeten¢niho modelu
- Tizeni vykonu pracovnikl ve vazbé na cile a strategii spolecnosti

- planovani rozvoje pracovniki

1.1 Metodika prace

Diplomova prace ,,Rizeni pracovniho vykonu® vznikla na zikladé analyzy priméarnich a
sekundarnich zdroji. Primérnimi zdroji byly Vyrocni zpravy spolecnosti ALTRON, a.s.

za obdobi 2006-2011 a interni dokumenty spolecnosti, které byly zdrojem informaci
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o zakladnich finan¢nich a persondlnich ukazatelich a dale byly zdrojem informaci

o soucasném systému odménovani.

Pro teoreticko-metodologickou ¢ast prace byla zakladem odborna literatura jako
sekundarni zdroj informaci pojednavajici o S§irSi oblasti fizeni lidskych zdroja,
personalni praci a psychologii z oblasti fizeni lidskych zdrojii. Rozborem uvedené
literatury autor pfiblizil jednotlivé aspekty systému fizeni lidskych zdroji, pohledy
a teoretickd vychodiska. Dale byla zaméfena pozornost na zpusoby efektivniho
hodnoceni pracovnikii, zplsoby fizeni vykonu a vykonnosti, systémy zvySovani
vykonnosti a problematiku motivace. Neopomenutelnou soucasti teoretického zakladu
je i psychologie ve vztahu k lidskym zdrojim a jeji funkce pfi aplikaci systému fizeni a
zvySovani vykonnostni slozky. Literarni reSerSi pak byly vybrany oblasti fizeni lidskych

zdroji, které byly aplikovany v druhé ¢asti prace.

V analytické Casti prace nejprve autor provedl rozbor soucasného systému personalni
prace ve spolecnosti a zaméfil se na divody aplikace systému fizeni lidskych zdroji.
Zdrojem této Casti byly informace z interni dokumentace, persondlni a ekonomické
informace a osobni znalost systému. Dale v této ¢asti prace byly uvedeny problémy
soucasného systému ve vztahu k lidskému know-how spolec¢nosti a ve vztahu k zajisténi
konkurenceschopnosti na specifickém trhu. V zavéru prace pak byl pfedstaven navrh
opatieni, tj. vytvofeni systému fizeni pracovniho vykonu, hodnoceni pracovnikl
Vv kontextu fizeni lidskych zdroji organizace. Neopomenutelnou soucdsti je 1 zpétna
vazba — zhodnoceni ptinosu efektivniho fizeni pracovniho vykonu jak pro spolecnost,
tak 1 pro hodnocené pracovniky. Jelikoz proces tfizeni lidskych zdroja je velmi obsahly,
zaméfil se autor prace pouze na vybrané pracovni pozice ve spolecnosti, a to pozice
pracovnika obchodu, servisniho pracovnika, pracovnika technické a produktové
podpory. Volba nebyla nahodna — jedna se totiz o klicové pozice ve spolecnosti
ALTRON, a.s..
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2 Teoreticko-metodologicka ¢ast prace

hodnotu. Je to hybna sila rozvoje spolecnosti, je to interaktivni nepfetrzity proces mezi
organizaci a jejim pracovnikem. Rizeni pracovniho vykonu patii mezi zakladni aktivity
manazeru, je soucast personalni prace spole¢nosti a patii mezi dva zakladni kliCové

procesy tizeni lidskych zdroji.

2.1 Rizeni lidskych zdroju

Armstrong (2007, s. 27) uvadi definici fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky
promysleny piistup k fizeni toho nejcennéjsiho v organizaci, tj. lidi zde pracujicich, lidi,
ktefi piispivaji k dosazeni cili organizace. Koubek (2009, s. 16) dopliuje uvedenou

definici o vyznam ¢lovéka samotného v persondlni praci, o vyznam lidské pracovni sily

vvvvvv

Jednou z formulaci pojmu fizeni lidskych zdroju jak uvadi Armstrong (2007, s. 28) je
model shody. Model shody definuje jako Ctyfi typické procesy vykondvané ve vSech

organizacich, a to vybér, hodnoceni, odménovani a rozvoj (viz. Graf 1).

Graf 1 Model shody fizeni lidskych zdroji

J
’ odmenovani
fizeni
pracovniho pracovni
vybér vykonu vykon
rozvoj

Zdroj: Upraveno podle Armstrong (2007, s. 28)

Porovname-li pfistup obou vySe zmiflovanych literarnich zdrojti, shoduji se jednozna¢né
ve strategickém systémovém pojeti fizeni lidskych zdroji. Pravé tento uhel pohledu
zajistuje dosahovani podnikovych (strategickych) cilii prostiednictvim dvou zakladnich
klicovych procesti fizeni lidskych zdrojii, a to analyzy pracovnich funkci a fizeni

pracovniho vykonu.
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Prvni z uvedenych kli¢ovych procesti — analyza pracovnich funkci - se zabyva pracovni
funkci a pracovnimi misty z pohledu vytvafeni, jejich popisu a méfeni. Do této ¢asti
patii procesy pro ziskavani a vybér pracovnikt definujici personalni planovani.

Proces fizeni pracovniho vykonu, jak ndzev napovid4, definuje individudlni plan

rozvoje pracovnikil, hodnoti jeho pracovni vykon, definuje dle vysledkli hodnoceni jeho

ohodnoceni, zménu pracovniho zatazeni ¢i kariérni plan.

Podivame-li se opét na model shody, lze ho poupravit ve smyslu definice klicovych

procesu fizeni lidskych zdrojii (znazornéno v Grafu 2).

Graf 2 Model tizeni lidskych zdroji

1l odmetovani |
fizeni |% jak se

—> pracovniho prdce
vykonu vykonadvd
teni 1 rozvoj
lidskych
zdrojti

J pracovni funkce/misto
analyza 1
; CO se
pracovni o
funkee vykondva

L ziskavani/vybér prac.

Zdroj: Upraveno podle Armstronga (2007, s. 29)

Tato diplomova prace se zabyva prvnim kliCovym procesem, tj. procesem fizeni
pracovniho vykonu, avSak pro jeho uplatnéni piedev§im v analytické Céasti budeme
potiebovat objasnit vyznam i ne€kterych prvka z procesu analyzy pracovnich funkei —
toto jen potvrdi nazor autora o provazanosti a neoddélitelnosti obou procesii v systému

fizeni lidskych zdroju ze strategického pohledu.
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2.2 Vztah mezi systémy personalistiky a Fizenim pracovniho vykonu
Koubek (2009, s. 14) definuje personalistiku, jako tu ¢ast organizace, ktera se zaméfuje
na &lovéka v pracovnim procesu. Clovék, jako lidsky zdroj, totiz patéi mezi zakladni
zdroje jakékoliv organizace, kam dale patii zdroje materidlni, informacni a financni.
Ve vyrobnim procesu, ale i v oblasti sluzeb, je vzdy prioritou fizeni lidi, kteti realizuji
jednotlivé ¢innosti — z toho vyplyva i fakt, Ze persondlni prace, resp. fizeni lidskych
zdrojii je nejdiilezitéjsi oblasti kazdé spolecnosti.

Které cCinnosti personalistiky rozezndvame? Mnoho uhli pohledu a nazorG shrnuje
Koubek (2009, s. 21) do téchto bodu, které vystizné popisuji obecné platny systém
personalistiky:

% Vytvafeni a analyza pracovnich mist

Patii mezi zakladni kli¢ovy proces. Velmi dileZitou soucésti je kompetenéni model

a popis pracovnich pozic, které podrobné¢ rozebereme v dalSich kapitolach.

% Personalni planovani

Plan je zaklad jakékoliv ¢innosti organizace, plan je modelem vydaji a piijma, plan je
funkci rozvoje. V tomto piipadé se jedna o plan pracovniki, a to jak z hlediska potieb,
tak zajisténi téchto potifeb. S fizenim pracovniho vykonu uzce souvisi plan rozvoje

pracovnikd.
% Ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikt

Jde o proces personalnich ¢innosti od informace o volném pracovnim misté¢ az

po zatazeni pracovnika do organizace vcetné procesti adaptace.
¢ Hodnoceni pracovnikti

Klicova ¢innost personalniho fizeni manazera ve vazb¢ na ftizeni pracovniho vykonu.
Personalisté zde vystupuji jen v roli metodika, designéra a poradce. Zadani k tomu by
meélo vzdy principialné vychazet od vedeni firmy, od manazert, ktefi jako jedini maji
kompetenci tento nastroj fizeni uplatiovat. Ridime-li fizeny objekt, pak jednim
Z klasifikaci fizeni je pravé hodnoceni — stejné tak jako je hodnoceni jednim z parametra

zpétné vazby pro fidiciho a fizeného.
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** Rozmistovani (zafazovani) pracovnikti a ukon¢ovani pracovniho poméru

Vse jednou zacina a jednou konc¢i — heslo velmi pfiznacné pro soucasné prostiedi, kdy
obdobi mezi pomyslnym zacatkem a koncem je stale krat$i. Na vin€ jsou zmény, proces
zmén a reakce na zmény okolo nas. Chceme-li se udrzet v pozici, pak musime zmény

aplikovat i v systému personalistiky.
¢ Odménovani

Stejné tak jako hodnoceni 1 odménovani patii mezi nastroje motivujici pracovni vykon

(ale také n€kdy i demotivujici). Odménovani je vSak praktickym néstrojem.
% Vzd¢lavani pracovniki

Vzdélavani velmi uzce souvisi jak s uvedenou funkci motivace, tak i reakci na ¢innost
rozmistovani. Reakce na zmény bez aplikace novych a novych poznatki je vzdy

komplikovanéjsi — v dneSni dobé témét aktivitou nemoZnou.
% Pracovni vztahy

Pracovnik je vyrazn€ cenéné aktivum organizace stejné jako rovnocenny partner

pfi jednani mezi nim a vedenim organizace.
s+ PéCe o pracovniky

Hovotime-li 0 motivaci jako 0 jednom z nastroji fizeni pracovniho vykonu, pak nelze

opomenout souvisejici motivacni faktor — pracovni prostiedi.
¢ Personalni informacni systém

Zajistovani, uchovani, zpracovani a analyza dat tykajicich se personalnich ¢innosti.
9 9

Koubek (2009, s. 22) k zakladnim prvkim personalistiky dopliiuje i nasledujici nové

¢innosti:

¢ Prizkum trhu prace
¢ Zdravotni péce o pracovniky

¢ Cinnosti zaméfené na metodiku prizkumu, zjistovani a zpracovani informaci
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¢ Dodrzovani zakont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnik

V nasledujicich kapitolach podrobnéji piedstavime ty personalni Cinnosti, které tzce
souvisi s fizenim pracovniho vykonu, bez kterych nelze aplikovat (zcela nebo efektivng)

systém fizeni pracovniho vykonu tak, jak je uveden v analytické ¢asti diplomové prace.

2.2.1 Kompetence pracovnikl, kompetencni model

Kvalitni pracovnici jsou zakladnim faktorem uspéchu organizace k dosazeni jejich cild.
Avsak jednoznacné definovat parametr této kvality je velmi obtiZzné a neredlné. Nejde
jen o odbornost a pracovni nasazeni, ale o cely soubor lidskych vlastnosti. Jak uvadi
Kocianova (2010, s. 56) ,,kompetence ve smyslu souboru predpokladii cloveka
K vykonani urcité pracovni cinnosti predstavuji schopnosti, tj. zejména védomosti
(znalosti) a dovednosti, ddle postoje, zkuSenosti a vyznamnou sloZkou kompetenci je
motivace clovéka . Definici dopliiuje Wagnerova (2008, S. 62) o nazor rovnovahy mezi
subjektivnimi ptfedpoklady pracovnika a objektivnimi pozadavky na vykon prace.
Autorka dale doplituje nutnost neustalého adaptacniho procesu piedpokladi pracovnika

jako reakci na neustale se vyvijejici a ménici naroky na vykon prace.

Pojem kompetenéni model charakterizuje Kocianova (2010, s. 63) jako ,,vymezeni
narokiit na cloveka ve vztahu kjeho pracovni cinnosti, zahrnujici schopnosti
a charakteristiky 0sobnosti, které jsou nezbytné pro vykon na pracovnim misté*.
Autorka dale uvadi, Ze existuji jak univerzalni, tak specifické kompetencni modely,
ve kterych jsou jednotlivé charakteristiky utfidény do skupin. Pojem vztah vuvedené
definici je velmi dulezity, nebot zasazuje pomysiné ozubené kolo do soukoli.
Nevybereme-li spravné kolo se spravnymi parametry zubi, pak soukoli nebude funkéni,
a nebo (a to bohuzel ve vétSin¢ piipadll) se roztoci, avSak asymetrie ozubeného profilu
bude tak dlouho vytvéfet deformaci na jedné ¢i druhé strané, az dojde po urcité dobé
k poruse ¢i pohyb soukoli bude t€Zkopadny, bez moznosti zvySeni rychlosti otacek a
za vydani vétsiho mnozstvi energie. V tomto sméru Pilatova (2008, s. 53) velmi
zajimave uvadi systém naboru zaméstnancli, kdy hodnoceni a vztah kompetenci

S pracovnikem porovnavame hned ttikrat:

¢ Vv dob¢ definice pozice a sestavovani profilu pracovnika
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% Vv dobé¢ vybéru pracovnika

¢ Vv dob¢ po vyhodnoceni zacviku / zkuSebni lhity

Kromé uvedenych kompetenci ma podnik, jak uvadi Horvatova (2011, s. 51), i klicové
kompetence, coz jsou kompetence kritické pro uspéch kazdého pracovnika a tedy i celé
organizace. Autorka dale uvadi definici ,, klicové kompetence jsou kombinaci faktoru,
ktere vedou k zajisteni trvalého uspéchu organizace na trhu, kjejimu odliseni se

od konkurenti “.

Po objasnéni definice kompetenci ziistava otazkou, jak tyto kompetence rozpoznat,
identifikovat a m&fit? Odpoveéd” dava Vaculik (2010, s. 63), a to Ze ,.kompetence jsou
specifické, pozorovatelné a ovétitelné projevy chovani, které tvoti logické a homogenni

celky*. Autor dale dopliuje tfi aspekty pro hodnoceni kompetenci, a to:

¢ Dbehavioralni definice kompetenci jako pozorovatelnych projevi chovani
¢ vzajemna nepiekryvatelnost kompetenci

¢ jedna se o logicky homogenni celky chovani
Ptikladem kompetenci je

%+ komunikace

% usili, nasazeni
% vliv na druhé
% feSeni problému
*» organizovani

% zvladani zatéze

Z psychologického hlediska kompetencemi rozumime cilovy stav ve vyvoji pracovnika
od pracovni zpusobilosti a kvalifikace (uvedeno v Grafu 3). Jak uvadi Pauknerova
(2012, s. 163) ,, zatimco pracovni zpiisobilost kazdého cloveéka je funkci jeho
individualnich fyzickych, psychickych, odbornych a moralnich predpokladii pro prdci,
kvalifikace tyto jeho predpoklady bezprostiedné spojuje s pozadavky urcité proféese,

3

resp. pracovniho zarazeni“. Autorka dale dopliuje, Ze pravé kompetence tuto

konkretizaci dolad'uje = na podminky daného pracoviste a spolec¢nosti.
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Graf 3 Rozvoj kompetence
pracovni zpiisobilost - kvalifikace - kompetence

Zdroj: Pauknerova (2011, s. 163)

2.2.2 Popis pracovnich pozic

Popis pracovni pozice tzce souvisi s jednim z vySe uvedenych klicovych procest fizeni
lidskych zdrojt, a to analyzou pracovniho mista. Jak uvadi Koubek (2011, s. 44) ,,popis
pracovniho mista je podkladem pro odvozeni pozadavku, které pracovni misto klade
na pracovnika, tedy zpracovani tzv. specifikace pracovniho mista®. Autor dale uvadi
strukturu a obsah popisu pracovniho mista a zdiraznuje, aby byl popis ptesny,
dostate¢n¢ podrobny, a aby sdé¢loval pracovnikovi na pracovnim misté, co se od n¢j
ocekava. Popis pracovni pozice je tieba i pravideln¢ aktualizovat — ménici se pozadavky
trhu, nové technologie, specializace pracovniki a turbulentni doba obecné vyzaduje
adekvatni pfistup k pracovnim pozicim. Se zménou pozadavkll na pracovnika
Vv konkrétni pracovni pozici souvisi 1 zména jeho kompetenci. Jak uvadi Koubek (2011,
s. 48) ,, bez popisu a specifikace pracovniho mista nemiizeme efektivné ziskavat a
vybirat pracovniky, spravedlive hodnotit jejich pracovni vykon a odménovat je, mame
problémy s identifikaci potreby vzdelavani, nemiizeme efektivné rozmistovat pracovniky
a mnohé dalsi.* Pilafova (2008, s. 54) potvrzuje tento ndzor a doplnuje komplexni
pohled na popis pracovniho mista a kompetencni model jako 50% zaklad tvorby
systému hodnoceni pracovnika a dodéava ,, popsané ulohy jsou zakladem pro hodnoceni
vykonu a definované kompetence jsou zakladem pro hodnoceni kompetenci. Zbyva uz
jen najit vhodna kritéria pro méreni vvkonu a vhodné metody hodnoceni a systém

hodnoceni uspésne implementovat *“.

Urcitou nadstavbou nad popisem pracovniho mista je tzv. profesiogram. Jak uvadi
Pauknerova (2012, s. 155) ,,zpracovani profesiogramu nebo modelové charakteristiky
profese je dulezité pro efektivni prdaci s lidmi“. Rozsah této prace autorka definuje
od zafazeni pracovnika ve shod¢ s urCenymi naroky prace az po usmeériiovani jeho
Cinnosti a ovlivilovani dalSiho rozvoje, a to jak pracovnich, tak osobnostnich

predpokladi.

10



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Profesiogram se sklada z polozek:

¢+ vSeobecna charakteristika profese
¢+ popis obsahu pracovni ¢innosti
% popis pracovnich podminek

¢ inventar pozadavki na pracovnika

2.2.3 Adaptace pracovnikil

Absolvuje-li Gspésné uchaze¢ o zaméstnani proces vybéru a prijeti, nasleduje jako jiz
pracovnik organizace jeho adaptacni proces, tj. proces pfizptsobeni se novym
skute¢nostem. Vstupuje do nového spolecenského prostedi, které je reprezentovano
kulturou organizace, osvojuje si poznatky nového pracovniho mista a v neposledni fad¢
se zaclenuje do nové socialni skupiny, nového kolektivu. Kocianova (2010, s. 130)
zdaraziwje, ze ,, adaptabilita lidi je rozdilna, lidé maji odlisné predpoklady zvladnout
zmeny “. Autorka déle definuje adaptaci na urcité pracovni misto jako proces vyrovnani
se jedince s praci a vlivy okoli. Adaptace zavisi na osobnich charakteristikach ¢lovéka,
na jeho profesni Grovni, pracovnich zkuSenostech, ale také na mife splnéni ocekavani.
Jelikoz v analytické Casti této prace se zabyvame fizenim pracovniho vykonu
souCasnych pracovnikii organizace, proces adaptace tak omezime pouze a pravé
na pracovni adaptaci v souvislosti s vnitini zménou pracovniho zafazeni ¢i pracovniho
mista. Proces zmény, jak jiz bylo uvedeno, je mnohdy v prubéhu Zivota organizace
nevyhnutelny, a tak bude mnohdy pravé adaptacni proces soucdsti systému. Jelikoz
kazda zména s sebou piinasi nové zacatky, je proces adaptace ve spolecnosti faktorem
casu, kdy dochézi ke snizeni pracovniho vykonu vlivem aplikace novych poznatki,
novych povinnosti, novych procesi a c¢innosti pfi zméné pracovniho zafazeni,

pracovniho mista.

2.2.4 Personalni planovani

vr s

Funkci personalni planovani definuje Koubek (2009, s. 87) jako “slouzici k realizaci
cilii organizace tim, Ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatreni smérujici

k soucasnému a perspektivnimu zajisténi ukolii organizace adekvatni pracovni silou*.

11
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Zaroven vSak autor dopliuje, ze personalni planovani mimo jiné ptedstavuje proces
v oblasti formovéani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidi, v oblasti formovani

pracovnich tymu a v oblasti personalniho a socidlniho rozvoje lidi.

Personalni planovani se sklada ze ti dil¢ich plant, a to z:

+*»+ planovani potieby pracovnikii

*»+ planovani pokryti potfeby pracovniki

% planovani personalniho rozvoje (kariéry) jednotlivych pracovnikt

Vyjdeme-li ze samotné definice p 14 n o v & n i, pak ji Kocianova (2010, s. 70) uvadi
jako ,, cilevedomou cinnost, kterd se orientuje do budoucnosti, stanovi, ¢eho a jak ma
byt dosazeno, tzn. urcuje budouci cile a relevantni prostiedky k jejich dosazeni*.
Planovani patii mezi zédkladni manazerské funkce, nebot’ samotna orientace na cil je

zakladni vlastnosti kazdého manazera.

Planovéni tedy patii 1 do systému fizeni pracovniho vykonu, resp. redlné existuje
n¢kolik dil¢ich personalnich planti, jako napt. plan ziskavani a vybéru pracovniki, plan
jejich rozmisténi, plan naslednictvi, plan propousténi. Dil¢i persondlni plany s pfimou
vazbou na fizeni pracovniho vykonu jsou plany vzdélavani a osobniho rozvoje, plan

odménovani, plan hodnoceni pracovnikd, kariérni plan a plan flexibility.

2.3 Rizeni pracovniho vykonu - proces

Co znamené fidit pracovni vykon? Armstrong (2007, s. 413) uvadi: ,, Rizeni pracovniho
vwkonu [ze definovat jako systematicky proces zlepSovani pracovniho vykonu organizace
pomoci rozvijeni vwkonu jedincii a tymii“. Ve vazbé na predchozi definici planu, jako
prostiedku dosaZeni cile znamena fizeni pracovniho vykonu prostiedek k dosazeni
tohoto cile, a to diky lepsim vysledkiim. Jednoduse feceno je to zpisob orientace/fizeni
lidi, aby délali spravné véci, které smétuji k dosazeni cile. Kocianova (2010, s. 140)
rozviji a konkretizuje tuto definici v roviné¢ komplexniho pfistupu k ovliviiovani
pracovniho vykonu lidi, jejich pracovniho chovani a rozvoji jejich pracovnich

schopnosti.

Ridit vykon v obecném slova smyslu vzdy znamené dosahovat stale vyssiho a vyssiho

vykonu a zajistit regulaci vykonové Skaly tak, aby byla efektivni, plynuld. Vysoky
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vykon vsak s sebou pfinasi efektivitu jen tim, Ze jeden zdroj vykonové zajisti praci
za vice mensich zdrojii o nizSim vykonu (z ekonomické teorie fixnich a variabilnich
nakladu pak vyplyva niz$i hodnota fixnich nakladd). Je vSak nutno zajistit i druhou
stranu pomysIné mince, a to zajistit vysoky vykon pfi co nejmensich nakladech (nyni
mysleny néklady variabilni). Obdobna teorie plati i pro fizeni pracovniho vykonu. Jak
uvadi Armstrong (2007, s. 413) “cilem Fizeni pracovniho vykonu je nastolit kulturu
vysokého vykonu, v niz jedinci a tymy prebiraji odpovédnost za soustavné zlepsovani
podnikovych procesii”. Autor dale dopliuje i cil fizeni pracovniho vykonu ve vztahu
k pracovnikovi, ktery spo¢iva ve vytvafeni a rozvijeni schopnosti lidi pro naplinovani
a prekracovani ocekavani, a dale v plném vyuZzivani jejich potencidlu k uzitku svému

i uzitku celé organizace.

2.3.1 Rizeni pracovniho vykonu jako proces

Rizeni pracovniho vykonu je neustaly, planovany proces (viz. Graf 4). Je to proces, kdy
vice planujeme, neZ vyhodnocujeme (pfi¢emz slozka procesu hodnoceni a zpétné vazby
je velmi dulezitd). Je to dale proces, ve kterém jsou partneti nikoliv pouze nadfizeni a
podiizeni. Je to proces o jedinci, i kdyz lze aplikovat i na tymy — avSak tymy jsou

tvofeny jedinci a fizeni pracovniho vykonu je vyznamné individuélni zalezitosti.

Graf 4 Proces fizeni pracovniho vykonu

Zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu - Rizeni pracovniho vykonu

Zdroj: Upraveno podle Armstronga (2007, s. 419)

Zékladem pro proces ftizeni pracovniho vykonu je dohoda o pracovnim vykonu
a rozvoji. Armstrong (2007, s. 420) uvadi, ze pravé dohoda o pracovnim vykonu tvori
vV uvedeném procesu zdkladnu pro rozvijeni, posuzovani a zpétnou vazbu. Soucasti

dohody je 1 definice profilu role se stanovenim pozadavkil v podobé vysledki
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a v podobé¢ schopnosti potfebnych k efektivnimu vykonu. Dohoda o pracovnim vykonu

obsahuje dva cile:

% pracovni

% rozvojové

Dohoda o pracovnim vykonu je planem jeho zlepSovani. Mezi pracovni cile patii
zvySeni standardd, zlepSeni vykonu a rozvinuti schopnosti. Mezi rozvojové cile patii

vzdélavaci aktivity, za které jsou pracovnici odpovédni.

Abych mohl dosahovat cile, musim jej mit stanoven a predev§im musim umét
klasifikovat jeho prubézné napliovani. Nejinak je tomu v piipadé dohody o pracovnim
vykonu, nebot’ chceme-li hodnotit pracovni vykon, musime jej umét zmétit. Hodnota
ziskand méfenim ndm poskytuje zpétnovazebni informaci, tj. stupen plnéni cile a
na jeho zadklad¢ nutnost piijeti ptfipadnych napravnych opatfeni. JelikoZ ne vSechny
profese maji kvantifikovatelné ukazatele, je nutné rozliSovat vystupy méfeni
na kvantifikovatelné a nekvantifikovatelné. Armstrong (2007, s. 421) k tomuto dodava,
ze vSechny prace maji sviij efekt, i kdyz ten nemusi byt vzdy kvantifikovatelny. Nutno
vSak vuvedenych dohoddch o pracovnim vykonu definovat/popsat prave
nekvantifikovatelné plnéni cili, porovnavat hodnoty plani a reality a byt schopni

prifadit k takovému porovnani kvantifikovatelnou hodnotu.

Dalsim bodem procesu je fizeni pracovniho vykonu b&hem roku. Je to proces
manazerskych postupll udavani sméru, sledovani a méfeni vykonu. Je to pfirozeny
postup manazert s nutnou aktivni podporou vrcholovym managementem. Nepfetrzitost

procesu je zaruka trvalé uspesnosti organizace.

Proces fizeni pracovniho vykonu obsahuje tieti bod, a to zkoumdni a posuzovani
pracovniho vykonu. Jednd se 0 pribézné formalni setkdni s obsahem hodnoceni
pracovniho vykonu pracovnika. Zpétna vazba timto zpisobem vznikld pak umoznuje
pohled na otazku problémut pracovniho vykonu a rozvoje feSeni péti primarnich prvka

fizeni pracovniho vykonu:

+» dohoda
s meéieni

¢ zpétna vazba

L)

% pozitivni povzbuzovani
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% dialog

Hodnoceni pracovniho vykonu jako dtlezité soucasti fizeni pracovniho hodnoceni bude

detailné popsano v dalSich kapitolach.

2.3.2 Zakladni pojmy a parametry z oblasti fizeni pracovniho vykonu
% Pracovni vykon

Pracovni vykon definuje Pauknerova (2012, s. 164) jako ,,vysledek pracovni c¢innosti
vykonané v urcitém case za urcitych podminek®. Vykon c¢lovéka neni u vsech lidi
stejny, méni se v uréitém ¢asovém intervalu a nelze jej vzdy méfit pouze ztratou energie

v daném casovém intervalu.
% Pracovni vykonnost

Definice Pauknerové (2012, s. 164) zni: ,, vwkonnost je schopnost jedince vykonavat
urcitou pohybovou, intelektualni ¢i kombinovanou cinnost, hodnocenou jejim
mnozstvim, presnosti a mirou unavy ‘. Pro pracovni proces tedy je vhodnéjsi métitko
pracovni vykonnosti, tedy parametru jak je pracovnik pfipraven ¢i schopen podavat
vykon. Pracovni vykonnost je ovlivnéna fadou aspektd, jejichz vycet je uveden

v Tabulce 1.

Vykonnost déle ovlivitiuje ¢as — konkrétné denni Casové obdobi znamé pod pojmem
ktivka denni vykonnosti a rovnéz tydenni ¢asové obdobi uvadéné pod pojmem tydenni

vykonnostni kiivka.

Jednim z hlavnich faktorti ovliviiujicich pracovni vykonnost je motivace pracovnika.
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Tabulka 1 Aspekty ovliviiyjici pracovniho vykonnost

Technické, ekonomické a organizacni Technicka Groven vybaveni pracovisté, jeho

podminky usporadani a Uprava, pouzivané technologické
postupy, fyzické podminky prace, zplisob
delegovani prace, zptisob odmenovani,

pracovni doba

Spolecenské podminky Zpusob prace s lidmi, uroven a kvalita vedeni,
pozice pracovnika ve spolecnosti, podminky
osobniho Zivota, uroven aspirace jednotlivych

pracovniki

Osobnostni determinanty T¢lesné a duSevni predpoklady, odborna
pripravenost a kvalifikace, osobnostni

vlastnosti, motivace Kk praci, zdravotni stav

Situaéni podminky Celospolecensky vyznamné udalosti, firemni
zmény, inovace vyroby ¢i techniky,

reorganizace, restrukturalizace, rekvalifikace

Zdroj: Upraveno podle Pauknerové (2012, s. 165)

« Motivace

Forsyth (2009, s. 7) ptifazuje motivovaného pracovnika jednoznaéné k podavani lepsich
vysledkld. Motivovany pracovnik ma vyssi vykonost, efektivitu a produktivitu. Autor
zduraznuje, Ze naopak absence motivace zabere managementu vice ¢asu v kontrole,
diskusich, konfliktech a bude se tak vzdalovat od planovanych cili. V Tabulce 2 je

uvedeno porovnani situaci pro a proti pii uplatnéni ¢i absenci motivace.
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Tabulka 2 Vysledky motivace

nezvySuje absenci snizuje kvalitu prace
neplytva casem sniZzuje tempo prace
akceptuje systém neni ochota prevzit odpovédnost

dodrzuje pravidla neakceptuje kultury organizace

Zdroj : Upraveno podle Forsytha (20009, s. 8)

Z matematického hlediska je motivace funkci pracovniho vykonu — toto lze vyjadfit

vzorcem:

V=f(SxM),

kde V = tiroven pracovniho vykonu
S = schopnosti a znalosti pracovnika
M = motivace pracovnika

f = funkce

Podivame-li se opét na motivaci z obecného psychologického hlediska, pak jeji definici
uvadi Pauknerova (2012, s. 171) jako soubor vnitinich hnacich sil ¢lovéka, které jej
zamé&fuji, aktivizuji a tuto aktivitu udrzuji.

Vratime-li se zpét do oblasti pracovni motivace, pak pro jejich praktické vyuziti existuje
fada teorii. Mezi nejznaméjsi patii teorie expektance, teorie spravedlnosti, teorie
kompetence, teorie X a Y, teorie cukru a bice. Nejvyznamnéj$i a neobsahlejsi teorie

vSak jsou:

- Maslowova teorie potieb

- Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace pracovniho jednéni

Maslowova teorie potieb (viz. Obrazek 1) se orientuje na lidské potieby, na zakladni
lidské situace. Avsak do teorie motivace pracovniho jednani jednoznac¢né patii, nebot’
jak uvadi Forsyth (2009, s. 17) ,,jen pokud jsou uspokojeny zdkladni potieby, mohou byt

nasledné uspokojeny ty dalsi a dosazeno ostatnich cilii“.
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Obrézek 1 Maslowova pyramida potieb

Zdroj : Upraveno podle Pauknerové (2012, s. 95)

Z pohledu pracovni motivace je vyznaméjsi teorie Herzbergova. Herzberg rozdélil
faktory ovliviiujici pracovni motivaci na faktory hygienické (neboli faktory
nespokojenosti, faktory které vyvolavaji negativni pocity — neptiznivy charakter ptisobi
proti motivaci a pro pracovni nespokojenost, pfiznivy neplisobi na motivaci ale
nezpusobuji nespokojenost) a faktory motivaéni (nebo-li faktory spokojenosti
vyvolavajici dobré pocity — neptiznivy charakter neptisobi proti motivaci a na pracovni
spokojenost pusobi neutralng, piiznivy charakter vytvairi ptiznivé podminky pro

pracovni spokojenost a pozitivné ptisobi i na motivaci).

Vice detailni rozbor hygienickych — vnéjsich faktora a jejich vztah k pracovni motivaci

je uveden v Tabulce 3.

Specifikace motiva¢nich — vnitinich — faktort je uvedena v Tabulce 4.
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Tabulka 3 Hygienické faktory - vnéjsi

Politika spole¢nosti a administrativa Obecny odpor k administrative

Duilezitost fadného objasnéni politiky
spole¢nosti

Jasna pravidla plsobi pozitivné (formulafe,

postupy, systémy)

Mezilidské vztahy Vytvoteni socialni skupiny s pracovné-
rovnocennym postavenim ¢lenti (jednotlivci

radi spolupracuji, nevyc¢nivaji)

Psychologie tvorby a vyvoje pracovni skupiny

Pracovni podminky Pracovni doba a pracovni rezim

Pracovni prostfedi (prostorové feseni, barva,

klima, osvétleni, hluk)

Bezpecnost a ochrana zdravi

Osobni zivot Rozvnovaha mezi pracovnim a osobnim

zivotem (work-life)

Manazerské vnimani pracovnika jako ¢lovéka

se soukromym Zivotem

Pracovni jistota Vazba na jasny a srozumitelny popis pracovni

funkce

Vazba na charakteristiku spole¢nosti

reprezentované vedenim-manazery

Postaveni Potieba pocitu dilezitosti a smysluplnosti

prace

Vztah mezi uctou k véku, k postaveni, k praxi,

ke zkuSenostem, Kk uspéchu

Plat Problematicnost pfitazeni platu do skupiny
hygienickych faktord vyplyvajici z obecné
nespokojenosti s vysi platu

Zdroj : Upraveno podle Forsyth (2009, s. 25-30)
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Tabulka 4 Motivacni faktory - vnitini

Uspéch Obecné potéseni z tispéchu
Relativnost uspéchu

Méfeni uspéchu (napt. mnozstvim prodeje,
casem vykonané prace, Gispory nakladd, ale i

spokojenosti zakazniki, produktivita)

Uznani Uznani je nadstavba uspéchu (potiebné

pro motivaci-dalezité pro management)

Ruaznorodost aspektu uznani (v soukromi —
na vefejnosti, pochvala — odména, vyjimecné

— pravidlené)

Ocenéni formou odmény Vyplata, bonusy, nefinan¢ni odmeény, firemni

benefity, ale i reZzim pracovni doby

Napln prace Aktraktivnost, smysluplnost samotné prace
Uzitecnost a dillezitot pracovnika

Vybavenost pracovisté, pracovni podminky

a prostiedi

Pracovni atmosféra, kolektiv

Odpovédnost Odpovédnost = pocit dilezitosti
Odpovédnost = kreativita

Odpovédnost = poduktivita, pfesnost

Moznost kariérniho postupu Povyseni je motivaci
Kariérni postup znamena vy$§i odménu

Zmény a moznost ristu prinasi efektivitu

prace

Zdroj : Upraveno podle Forsyth (2009, s. 31-41)

Jak méfit motivaci? Jak méfit parametr, ktery ve vétSin€ pfipadi nevykazuje znamky
kvantifikace, ktery nelze pievést na matematickou jednotku, ktery je z oblasti

psychologie — duSevna jedince, z oblasti vnitinich pociti. AvSak chceme-li néco fidit,
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ovlivilovat, musime znat zpétnou vazbu a umét kvantifikovat uspéch ¢i neuspéch,
naplnéni ¢i nenaplnéni naSi snahy - obzvlast¢ v motivaci, kterd je pfimo umérna
pracovni vykonnosti. Forsyth (2009, s. 42) toto méfeni nazyva méfenim atmosféry,
tj. zjisténi/kvantifikace, jak se lidé citi. ManaZzer mnohdy zjisti chybné kroky ¢i zcela
chybéjici prvek motivace, avSak pro volbu spravnych napravnych opatieni potiebuje

znat hodnotu motivacnich pocitli v daném okamziku.

Piedetapou méfeni atmosféry je kontakt — kontakt s lidmi, ktefi jsou pfedmétem méteni
a predmétem motivace samotné. Nikdo nemulze vystavét jakykoliv systém mefeni
nekomunikuje-li s lidmi. Tato podminka mé& podobu metodiky snazvem fizeni
postfednictvim piileZitosti (Management By Walking About - MBWA). Zakladem této
metody je samoziejm¢ pravidleny kontakt s lidmi, pravidelna komunikace — mnohdy
vice nefomalni, kterd podporuje vysledek. Metoda MBWA je zalozena na tfech

principech v ramci zminéné potiebné komunikace:

- pozorovani
- zpétna vazba

- otazky a naslouchani

Tyto tii principy jsou zaroveil metodikou méfeni atmosféry. Jelikoz se nejedna
o kvantifikaci urCitého parametru, je neméné dulezité vytvoreni i vhodné piilezitosti
k méfeni, coz povySuje objetivnost dosazené¢ho vysledku. Forsyth (2009, s. 49) uvadi

tyto ptiklady ptileZitosti k mé&feni atmosféry:

- hodnoceni pracovnikt

- vystupni pohovory

- porady oddéleni

- disciplinarni jednani

- hodnoceni vzdélavacich aktivit a kurzii
- informacni setkani

- individualni skoleni

- informativni neformalni schizky

vewvr

Nejdilezitéjsi metodou meéfeni motivace/atmosféry je prizkum spokojenosti

pracovnikti. K realizaci tohoto prizkumu mizeme pouzit shodné nastroje jako pfi

21



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

jinych prizkumech (prizkum trhu, marketingové prizkumy) — tedy nejcastéji pouzivané

dotazniky.
¢ Hodnoceni pracovnikt

Hodnoceni pracovnikl neni jen jakousi zékladnou pro stanoveni odmén ¢i rozfazovacim
Kritériem pfi procesu snizovani poctu pracovniktl. Jak uvadi Kocianova (2010, s. 145)
pro organizaci je hodnoceni pracovniki zdroj infromaci o vykonech, jednani a
pracovnich schopnostech. Na druhou stranu pro pracovnika je hodnoceni zpétnou

vazbou k jeho puisobeni v organizaci.

Ve vazbé na téma fizeni pracovniho vykonu bychom zde méli uvadét hodnoceni
pracovniho vykonu — tato formulace je nejen neptesnd, ale i chybna. Vratime-li se opét
k matematické definici vykonu jako soucinu schopnosti a motivace, nemize byt

hodnoceni izce zamétfeno pouze na vykon ve své podobg.

Dulezitou vlastnosti procesu hodnoceni pracovnikii je opakovatelnost, zdlraziuje
neznamend, ze se hodnoceni provadi 1x za rok, v daném cyklu probihaji prubézna, dilci

hodnoceni, pri kterych hodnoceny a hodnotitel nachazi cile".

Jednim z vyznamnych c¢initeltl v procesu hodnoceni je hodnotitel. Tak jako hodnoceni

neni jednotné a univerzalni, tak i hodnotitel mtize byt:
- bezprostifedni nadtizeny

Nejcastéjsi hodnotitel, hodnoti v rtiznych situacich, poskytuje operativné zpétnou

vazbu.
- spolupracovnici, podfizeni, tfeti osoba

V tomto ptipadé se jedna o tzv. vicendsobné hodnoceni, kdy zakladem je hodnoceni
pracovnika ze stran jeho kolegii — metoda 360stupniové zpétné vazby. Pfinos této
metody uvadi Kubes§, Sebestova (2008, s. 26) jako mnohonasobny uzitek, kterym
ziskavaji jak jednotlivci v projektu, tak i organizace jako celek. Autofi dale dopliuji:
., vicenasobné hodnoceni prinasi bohatsi pohled na cloveka v praci. Odhaluje

zvldastnosti jeho chovani v riznych situacich takovym zpiisobem, jaky tradicni hodnoceni
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pouze ze strany nadrizeného nemiize nikdy poskytnout®. Princip metody spociva
v sebehodnoceni, hodnoceni nadiizenym, podiizenymi, kolegy a jinymi skupinami

hodnotitelti (napt. zékazniky).
- specialni skupina hodnotiteli

V tomto pfipad¢é se jedna o specializovana assessment centra ¢i development centra.
Vaculik (2010, s. 16) definuje metodu assessment centra ve form¢ pozorovani nékolika
ucastniki v riznych situacich nékolika na sob& nezéavislymi, zacvicenymi pozorovateli.
., Assessment centrum je jedinecné* dodava autor. Assessment centrum je metodou
vicezdrojové zpétné vazby, ale na rozdil od ptedchozi metody 360stupniové zpétné
vazby zde dochazi k zamérnému pozorovani a zaznamu chovani, pozorovatelé¢ jsou

zacviceni na dany ukol a tato metoda obsahuje vice obsahlejsich aktivit.
% Systém odménovani

Je odmeénovani (nebo-li kompenzace za praci) slozkou vykonnosti? Ma odménovani
pfimy vliv na pracovni vykon? To jsou otazky, kde odpovédi v rliznych literaturach
nejsou jednotné. Pilafova (2008, s. 61) se zabyva pouze pohledem na rozdé€leni pevné a
pohyblivé slozky platu, a monitoruje vztah mezi individuadlnim vykonem a pracovni
pozici (resp. velikost skladby pohyblivé slozky mzdy). Koubek (2011, s. 156)
zdiiraziiuje rozmanitost odmény, a rozSifuje odménovani o polozky zejména typu
zaméstnaneckych vyhod, povySeni pracovnika, vzdé€lavani, poveéfovani pracovnika
vedenim lidi, ale i dobré a pratelské vztahy na pracovisti. Kocianova (2010, s. 161)
zahrnuje do slozek odménovani piimo proces fizeni pracovniho vykonu. Armstrong
(2007, s. 519) ptimo definuje vztah mezi fizenim pracovniho vykonu a odménovanim
jako nastrojem zabezpeCovani nepené¢zniho motivovani S doplitkem o rozhodovani
o zasluhové penéZni odméné. V kazdém piipadé v soudasnych pomérech v Ceské
republice je odménovani jednim zhlavnich parametri ocekdvani pracovnika
od organizace, je nejcastéjSim cilem hodnoceni pracovnikl a kritériem pro hodnoceni
oragnizace jako zameéstnavatele. Je nutné si vSak uvédomit (a to plati jak pro
organizace, tak i pro pracovniky), ze odména (nebo celkova odména) neni jen, jak uvadi
Armstrong (2007, s. 521), zasypani lidi penézi, ale ma i svoji slozku krom¢ transakéni —

hmotné i relaéni — vztahovou (piehled uveden v Tabulce 5).
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Tabulka 5 Slozky celkové odmény

-zékladni mzda/plat celkova hmotna
. . y odména
-zasluhova odména
-zaméstnanecké
vyhody ; y
Celkova odména
-vzde€lani a rozvoj nepenézni/vnitini
« g odmeén
-zkusenosti/zazitky y
Z prace

Zdroj: Upraveno podle Armstronga (2007, s. 521)

Efektivnim feSenim systému odménovani je dle Pilatové (2008, s. 61) provazat
hodnoceni vykonti s pohyblivou slozkou platu a hodnoceni kompetenci s pevnou
slozkou platu. Funkci pohyblivé slozky platu je mimo jiné i motivovat pracovniky

Kk vys$$im vykoniim (a zde opét vztah vykon — motivace).

Pracovni vykon ovliviiuje taktéz pracovni spokojenost — slozkou odmény pracovni

spokojenosti jsou zaméstnanecké vyhody.
s Vzdélavani

V dnesni dobé hospodaiské recese se vzdélavani mnohdy dostavd do kategorie
nakladovych uspor. Mnozi majitelé spolecnosti si vSak neuvédomuji, Ze investice
do vzdélavani ma vliv na hodnotu lidského kapitalu, rozvoj a vykonnost pracovnikl
Vv soucasnosti, ale i v budoucnosti. Koubek (2009, s. 139) toto rozviji tvrzenim, Ze
Lvzdelani  zajistuje, aby pracovnici firmy méli znalosti a dovednosti potrebné
K uspokojivéemu vykonavani prdace nejen v soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje
Jjejich technické a technologické znalosti v souladu s modernim rozvojem a zvySuje
Jjejich spokojenost a vazbu na firmu“. A pravé dynamicky vyvoj techniky a technologie
je zékladem pro rozvoj systému vzdélavani.

Armstrong (2007, s. 461) definuje proces vzdélavani jako rozvoj novych znalosti,
dovednosti, schopnosti a postojii. Vratime-li se zpét na matematickou definici vykonu,

pak jednim z €initeld bylo S=schopnosti, znalosti. Zistaneme-li nadale v matematickém

pohledu, pak schopnosti a znalosti jsou na stejné urovni jako motivace — jednozna¢né
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patii do procesu fizeni pracovniho vykonu, kde maji svoji velmi vyznamnou roli. Pozor
v8ak na pravé Cisté matematicky pohled — nestaci jen mit vysokou hodnotu schopnosti a

znalosti, nebot’ pfi nizké urovni motivace mize byt celkovy efekt dokonce i niz$i.

Vzdélavani 1ze rozdélit do ¢ty typt (Armstrong 2007, S. 461):

- instrumentalni vzdélavani (jak 1épe vykonat praci)
- poznavaci (kognitivni) vzdélavani (lepsi znalosti a pochopeni véci)
- citové (emoc¢ni) vzdélavani (formovani postoju a pocitil)

- sebereflektujici vzdélavani (formovani mysleni, chovani)
Z vyse uveden¢ho vyplyva, Ze vzdélavani se netykd jen techniky a technologie, ale
zejména rozvijeni postoji, chovani, emoc¢ni inteligence a aktivity v socialni skupiné.

Vzdélavani je proces systematicky, uzavieny, cyklicky, zalozeny na neustalém
zlepSovani kvality. Z pohledu pracovnika hovofime o procesu osobniho rozvoje nebo

planu osobniho rozvoje. Schematicky je cyklus procesu vzdélavani uveden v Grafu 5.

Graf 5 Proces vzdélavani

N

Zdroj : Upraveno podle Armstronga (2007, s. 475)

Dulezitou podminkou realizace procesu vzdélavani je jeho efektivita. Celkovou

efektivitu vzdélavacich procest tvoii slozky uvedené v Tabulce 6.
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Tabulka 6 Slozky efektivity vzdélavaciho procesu

Motivace ke vzdélavani Pracovnik musi byt motivovan k uc¢eni

a vzdélavani

Motivace souvisi se spokojenosti se
vzdélavanim (teorie potfeb), pracovnici musi

byt presvédéeni o jejich uzite¢nosti

Samostané vzdélavani Ptrevzeti odpovédnosti za vzdélavani, a tim
za zlepseni pracovniho vykonu
Princip — vice si zapamatuji, pfijdu-li na to
sam
Definice planu osobniho rozvoje za pomoci

personalist, managert

Cile vzdélavani, usmérmovani a zpétnd vazba Jasné¢ definovany cil je zékladem (princip
SMART), je-li definovan pracovnikem, efekt
je vyrazné&jsi
Zpétnd vazba nejen pro organizaci (efektivita
vydajt), ale i pro pracovnika (zlepsuji se, jak
se rozvijim?)

Usmérnovani povzbuzovani=kontrola

neodchyleni se od cill, podpora vnitini

motivace

Metody vzdélavani Volba vhodné metody v navaznosti na cile

a individualni potieby

osobni, subjektivni a aktivni vzdélavani

Urovné vzd€lavani Volba spravné metody a spravné urovné

Zdroj : Upraveno podle Armstronga (2007, s. 463-464)

I kdyz zohlednime veskeré vySe uvedené prvky efektivity procesu vzdélavani,
nemuzeme si byt jisti, zda jsme efektivity dosahli. V ramci zpétné vazby je nutné zméfit

hodnotu efektivity a vyhodnotit (evaluovat) vysledky procesu vzdélavani.
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Jednou z metod méteni vysledki vzdélavani je tzv. Kirkpatrickova metoda (Kirkpatrick

Learning Evaluation System) — viz. Obrazek 2.

Obrazek 2 Kirkpatrick Learning Evaluation System

www.develor.cz Iméfte tréninkovy efeki! / ‘,/ DEVELOR Oficialni zastupce spolecnosti Kirkpatrick Leaming Evaluation System ‘
tomance o hopc

Reakce Uceni Chovdani Vysledky

Ziskal GCastnik Vyuziva Ucastnik nové Prispiva rozvojovy proces

ocekavané znalosti a znalosti a dovednosti v k ocekd 1 firemnim
dovednosti? kazdodenni praxi? v Um

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
antd ettt bt bttt 1l | 1L TR

Zdroj : Interni dokument Develor (2012)

2.4 Rizeni pracovniho vykonu - p¥istup

Rizeni pracovniho vykonu je kontinualni, systematicky, dlouhodoby proces, jehoz
vysledkem je analyza, zlepSeni a méfeni pracovniho vykonu pracovnikl/tymi, nésledné
vede ke zvySeni efektivity a produktivity. V dusledku tohoto procesu se stava
spole¢nost efektivnéjsi, konkurenceschopnéjsi a vzriistd hodnota jejiho intelektualniho

kapitélu.

Pro aplikaci systému fizeni pracovniho vykonu je nutno zvolit pfistup — optimalnim

pfistupem je:

- fizeni podle cilt (Management By Objectives MBO)
- hodnoceni kompetenci

- osobni plan rozvoje

2.4.1 Rizeni podle cilt

Rizeni podle cilli pfedstavuje systém hodnoceni na zékladé plnéni cild. Jak uvadi

Pilafova (2008, s. 26) fizeni organizace podle cild je zaloZeno na dekompozici cili:

- nejvyssi vedeni definuje strategické cile
- strategické cile jsou dekomponovany do cilii organizacné nizSich jednotek
- na vSech trovnich je nastaveno pravidlo zpétné vazby kontroly plnéni cila

- pfi zjiSténych odchylkéch je stanoveno pravidlo napravného opatieni
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V pozici fizeni pracovniho vykonu se metoda MBO aplikuje v rozsahu stanoveni
vykonnostnich cilt jednotlivych pracovniki. Zasadou (obecnou i pro celkovou metodu
MBO) je =zachovani systtmu SMART pii stanoveni cili (SMART znamena
S=specifické¢, M=me¢fiteln¢, A=akceptovatelné, R=realné¢, T=terminované). Cile musi
byt pro pracovnika srozumitelné a jasné, na druhou stranu pro organizaci musi byt
méfitelné pro ndsledné vyhodnoceni vic¢i planu. Cile vychdzeji z definovaného
Casového ramce, tj. je nutné stanovit plan, sledovat jeho plnéni a vyhodnocovat

vysledky v daném ohrani¢eném casovém obdobi.

2.4.2 Hodnoceni kompetenci

Pod pojmem hodnoceni kompetenci je mysleno hodnoceni kompetencnich parametri,
tj. predpokladi pracovnika k vykonani ur€ité Cinnosti, jeho zkuSenosti, dovednosti,
pracovniho chovani a postoju uvadi Kocianova (2010, s. 56) - podrobné je uvedeno
v kap. 2.2.1. Piedpokladem je hodnoceni jen téch parametri, které jsou potiebné
k dosazeni definovanych cili. Hodnoceni kompetenci obsahuje i vazbu na rozvoj

pracovnikd, tj. hodnoceni vlastnosti pro jeho dalsi kariérovy rozvoj.

2.4.3 Osobni plan rozvoje

Shrnuti vystuptt z hodnoceni plnéni vykonnostnich cili a hodnoceni kompetenci je
podkladem Kk nastaveni osobniho planu rozvoje. K této definici dodava Armstrong
(2007, s. 471) , plin osobniho rozvoje se zaméruje na kroky, které lidé navrhuji
ve prospéech svého vzdeélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za formulovani a
realizaci planu, ale musi jim byt pritom poskytnuta podpora ze strany organizace a

Jjejich manazeru .

Graf 6 Plan osobniho rozvoje

Zdroj : Upraveno podle Armstronga (2007, s. 471)
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Graf 6 vystizné popisuje proces planovani osobniho rozvoje. Na zaklad¢ vystupt
hodnoceni vykonnostnich cili a kompetenci se stanovuji cile, tj. zlepSeni, ziskani
dovednosti, rozsifeni znalosti i rozvoj specifickych schopnosti, piiprava na budouci
zmény v organizaci. Nasleduji konkrétni kroky, co je tfeba udélat (napt. jaké cile
se ocekavaji, jaké znalosti se ocekavaji), dale jakym zplsobem bude toto dosazeno
(tj. konkrétni metody vzdélavani a rozvoje). Poslednim bodem je realizace takto
vytvofeného planu. I kdyz to neni na uvedeném grafu vyznaceno jako samostatny bod,
nesmime opomenout na evaluaci vysledka stejné jako u procesu vzdélavani. Pribézna
zpétna vazba ndm musi potvrdit spravnost zvolené¢ho planu a hodnotu dosazeného
rozvoje, ¢i vyhodnotit odchyleni se od stanoveného cile a v¢as zajistit napravu a zménu

planu.

3 Analyticka ¢ast prace

Analyticka ¢ast prace se zabyva odivodnénim pro¢ fidit pracovni vykon, jakad jsou
hlediska pro aplikaci systému. Tato cast diplomové prace hodnoti soucasny stav,
poukazuje na jeho nedostatky i s dopadem na ekonomiku spoleénosti. Na zakladé
vytvofeni nutnych vstupnich krokii navrhuje feSeni zaloZené na principu fizeni cild,
hodnoceni kompetenci a planu osobniho rozvoje. Poukazuje vSak na komplexnost a Sifi
problematiky fizeni pracovniho vykonu ve vazbé na konkrétniho jedince ¢i pracovni
misto. Necitované informace, informace o vychozim stavu z pohledu personalistiky a
ekonomiky ve spole¢nosti ALTRON, a.s. jsou poskytnuty persondlni a financni

manazerkou spolec¢nosti.

3.1 Predstaveni spolecnosti ALTRON, a.s.

Spole¢nost ALTRON, a.s. byla zalozena vroce 1991 jako spolecnost s rucenim
omezenym s pozdgj$i transformaci na akciovou spolecnost. Primarni cinnosti
spole¢nosti je navrh, realizace a servis komplexnich systému datacenter, systémi
energocenter a systémua zaloznich zdroji energie. Spolecnost ALTRON, a.s. je
spoleCnosti, u niz primarni slozkou vynost spolecnosti jsou konkrétni individudlni
realizacni projekty, dale pak servis v Clenéni na smluvni (pravidelny) a jednorazovy

(nepravidelny).
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Spolecnost je ze 100 % vlastnéna ¢eskym subjektem a je jednou z nejvyznamnéjSich
firem v oblasti datovych center v Ceské republice. K tomuto prvenstvi na trhu piispiva i
vysoky pocet smluvné-servisnich zakaznikli, hodnota trzeb a pocet zaméstnancti, véetné
servisnich pracovnikil, kterymi spole¢nost vyrazné pievysuje konkurenéni spole¢nosti

na trhu. Kli¢ovym prvkem je i dominantni know-how v oblasti NON-IT technologii.
Z vyro¢nich zprav spolenosti vyplyvaji udaje o poétu zaméstnancti v Ceské republice a
dosahovaném ro¢nim obratu — viz Graf 7. (spole¢nost pracuje na ekonomickém principu

fiskéalnich roki, kdy ke dni této diplomové prace nebyl jesté uzavien fiskalni rok 2012 a

nebyla vydana vyro¢ni zprava spole¢nosti ALTRON, a.s.).

Graf 7 Vyvoj trzeb a poctu zaméstnancii ve spolecnosti ALTRON, a.s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, udaje ¢erpany z Vyro¢ni zpravy spole¢nosti

Z celkového poctu 128 pracovniki vroce 2011 bylo 64 servisnich pracovnikd,
8 pracovniki servisniho dispecinku a call centra, 14 pracovnikl technické a produktové
podpory, 5 pracovnikii obchodu, 22 pracovnikii oddéleni montdzi a realizace,

9 administrativnich pracovniki a management spolec¢nosti 0 6 lidech.

Spole¢nost jako inZenyringova firma a systémovy integrator je piedev§im zaméfena
na Spi¢kové odborné zazemi v oblasti technické a produktové podpory. Svym rozsahem
a ziskanym odbornym zdzemim potvrzenym tadou certifikati se fadi mezi predni
svétové spoleCnosti v této specifické oblasti datovych center (piehled certifikaci je

uveden v Tabulce 7). Takto ziskany vysoky stupefi know-how potvrzuje i prvenstvi na
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trhu v Ceské republice. Zaroven se Usp&iné etabluje na pravé se rozvijejicich

zahrani¢nich pobockach ve Spojenych Arabskych Emiratech a na Ukrajing.

Tabulka 7 Ptrehled certifikaci spole¢nosti ALTRON, a.s.

1ISO 9001:2008 Management tizeni kvality

1SO 14001:2004 Systém environmentalniho managementu
OHSAS 18001:2007 Management BOZP

ISO/IEC 20000-1 Management sluzeb IT

ISO 27000:2005 Systém fizeni informaéni bezpe¢nosti
Data Centre Power DCP, Odborné certifikaty z oblasti datovych center

Data Centre Management,
Data Centre Efficiency DCE,
DataCentre Coling,

Certified Data Centre Design,
U.S. Department of Energy
(Save Energy Now)

ATD Tier, ATS Tier Certifikaty potvrzujici sloZzeni odborné
zkousky z projektovani a navrhu datovych
center
NBU - stupeii Tajné, UCL, ITI Certifikaty pro realizaci sluzeb ve statni
sprave

Zdroj: Vlastni zpracovani, udaje ¢erpany z Vyro¢ni zpravy spole¢nosti ALTRON, a.s.

3.2 Diivody zavedeni Fizeni pracovniho vykonu a charakteristika
pracovnich pozic ve spole¢nosti ALTRON, a.s.

., V¥kon neni v pojeti Fizeni pracovniho vykonu chapan pouze v podobé vystupu —

splnéni kvalitativnich cilu, ale zahrnuje i to, jak lidé vysledku dosahuji*, uvadi

Kocidnova (2010, s. 141) a dodéava, ze k fizeni vykonu je nutné zvazovat kromé

vysledkt a chovani také schopnosti. Jednim z prvku fizeni vykonu je motivace — ale co

je tou spravnou motivaci pro zavedeni procesu fizeni pracovniho vykonu?

3.2.1 Duvody pro zavedeni procesu fizeni pracovniho vykonu

Kazda c¢innost by méla mit zpétnou vazbu, tj. pohled na pribéh cCinnosti, stupeit

dosazeni pozadované¢ho cile a naméty na zlepSeni. Kazdy zavedeny proces
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ve spolecnosti by mél mit (¢i lépe feceno musi mit) tento retrospektivni pohled a
ovéfeni, Ze aktivity vynalozené na zavedeni procesu piispéji k dosazeni cile.
Pro obhajobu, resp. potvrzeni spravnosti zavedeni procesu fizeni pracovniho vykonu

vychazejme z vySe uvedené definice a klicovych slov: vysledky, chovani, schopnosti.
% Vysledky

Vysledky v pojeti Cisté ekonomickém jsou penize — penize v podob¢ vynost, nakladi a
zisku. Kazdé podnikani je (jak vyplyva ze samé definice z Obchodniho zakoniku)
¢innost za Ucelem dosahovani zisku. Lidé, pracovnici jsou samoziejmée na jedné strané
generatory trzeb, na druhé strané jsou nakladovou ekonomickou polozkou. Pomér mezi
témito hodnotami se nazyva produktivita prace. Vyjadieni produktivity prace mize byt

napf. takto:

pridana hodnota

Al Ih k 7 Ikl [e] —
pridana hodnota k osobnim nakladiim osobni naKlady

pridana hodnota

roduktivita prace z pridané hodnoty = — —
P P P Y pocet pracovnikl

Podivame-li se na produktivitu prace ve spolecnosti ALTRON, a.s. (viz. Graf 8) vidime,
ze trend je klesajici. Toto je jist¢ velmi alarmujici a je prvnim padnym divodem

k zavedeni procesu fizeni pracovniho vykonu.

Graf 8 Ukazatele produktivity prace ve spolecnosti ALTRON, a.s.
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Zdroj: Vlastni zpracovani, udaje ¢erpany z Vyro¢nich zprav spole¢nosti
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Spole¢nost ALTRON, a.s. jako obchodni a inzenyringova spole¢nost ma k tomuto
svému zamé&feni odpovidajici strukturu ndkladt, kde podil osobnich nékladi (tj. ndkladf
na pracovniky) tvoii 12% naklada celkovych (tj. v pfepoctu necelych 100 miliond K¢).
Vyssi hodnotu maji jiz jen naklady na spotiebu materidlu a sluzeb (viz. Graf 9), avSak
tyto naklady jsou z vEtsi Casti variabilni ve vazbé na realizované projekty a naklady na
pracovniky tak tvoii nejvySsi hodnotu nakladi rezijnich. Ovlivnime-li procesem fizeni
pracovniho vykonu hodnotu produktivity, ovlivnime tak vyznamné i tuto nakladovou

hodnotu a tim 1 ekonomiku (ziskovost) celé spole¢nosti.

Graf 9 Podil vybranych nakladii na trzbach spole¢nosti ALTRON, a.s. — rok 2011

Podil vybranych nakladi - 2011

M Spotfeba materidlu a
energie

B Sluzby

= Osobni naklady

B Odpisy dlouhod. nehm. a
hmot. majetku

B Ostatni provozni naklady

= Nakladové droky

Zdroj: Vlastni zpracovani, udaje Cerpany z Vyro¢ni zpravy spolecnosti

% Chovani

Mezi prvky pracovniho chovani pracovnika patii jeho jednani a vystupovani (extern¢ -
smérem k zakaznikim, partnerim a interné¢ — smérem ke spolupracovnikim, pfistupem
K praci), projevy jeho vlastnosti (0sobnost). Duvod pro zafazeni chovani mezi klicové
prvky ovlivitujici préaci, a tedy nutnost fizeni pracovniho chovani v procesu fizeni
pracovniho vykonu uvadi Armstrong (2007, s. 215) ,,chovadni pri prdci zavisi jak na
osobnich charakteristikach jedincii (osobnost a postoje), tak na situaci, v niz tito jedinci

pracuji . Autor dale uvadi i vazbu mezi vnimanim situace, v niZ se pracovnici ocitli
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a pfitazenim psychologické hodnoty a vyznamu. Pfikladem necht’ je chovani vedouciho,
charakteristika pracovni skupiny, politika organizace. Aplikujeme-li parametr chovani
na nas$i spolecnost ALTRON, a.s., potvrdime Armstrongovu teorii jednoduchym
prikladem névrhu technologického celku. Tento navrh vznika v produktové podpote
(specifikace jednotlivych pozic bude Vv nasledujicim ¢lanku), v tymu odbornych
pracovnikii, pfiCemz atmosféra pracovni skupiny je jednim z faktori nalezeni
optimalniho technicko-ekonomického feSeni navrhu a tim zvySeni pravdépodobnosti
uspéchu u zakaznika. Tym produktové podpory je v naSem piipadé tymem klicovym, a
tedy fizeni pracovniho chovani je bezesporu dal$im divodem K uplatnéni procesu fizeni

pracovniho vykonu.
¢+ Schopnosti

,,Schopnosti predstavuji jazyk vykonu. Mohou vyjadiovat jak ocekavané vysledky
plynouci z usili a aktivit jedince, tak zpiisob, jakym jsou tyto aktivity provdadeény “ uvadi
o definici schopnosti Armstrong (2007, s. 151). Autor pfimo pfifazuje pravé vysadni
postaveni schopnosti z divodu vazby na pracovni vykon. Schopnosti délime
na schopnosti chovani (kli¢ové jsou tymova prace, komunikace, vedeni lidi) a odborné
schopnosti (znalosti a dovednosti). Schopnosti chovani jsou ¢asteéné uvedeny
v pfedchozim textu s tim rozdilem, ze zde se jedna o schopnost posuzovani vykonu
Z hlediska kvalitativni stranky prace. Odborné schopnosti predstavuji znalosti
a dovednosti potiebné k dosaZeni pozadované urovné pracovniho vykonu v navaznosti
na definici pracovni role. Uvedeme-li opét ptiklad pozice v odd€leni produktové
podpory spole¢nosti ALTRON, a.s., pak hodnoceni znalosti a dovednosti jsou zde
urCujicim kritériem pii vybéru pracovnikl, pii vazbé na postaveni firmy na trhu a

pfi budovani intelektualniho kapitalu spolecnosti.

3.2.2 Charakteristika pracovnich pozic

V kapitole 3.1. je uveden vycet pracovnich pozic spole¢nosti ALTRON, a.s.. Blizsi
popis jednotlivych odbornych pozic formou jednoduchého profesiogramu je uveden

v Priloze 1:

Z vyse uvedeného vyctu pracovnich pozic budou pro navrh fizeni pracovniho vykonu

v dalsim textu vybrany tii pozice, a to:
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- servisni pracovnik. Ve struktufe trzeb spole¢nosti ALTRON, a.s.
zaujima servis velmi vyznamnou ¢ast. Je dilezity z hlediska stability a rozvoje
spolecnosti, piicemz sluzby jsou stale rostouci komoditou v daném oboru.
Pracovnik servisu ma dulezitou vahu diky specifickému oboru.

- pracovnik obchodu Spolecnost ALTRON, a.s. neni vyrobni, ale
obchodni spole¢nost, v§e zacina u obchodu, obchod udava tempo a smér rozvoje
spolecnosti.

- pracovnik technické a produktové podpory. Jestlize
pracovnik obchodu je uspéSny, pak zdkladnim kamenem jeho uspéchu je
navrzené technické feSeni. Véha této pozice je opét umocnéna specifickym a
slozitym oborem s prolinanim nékolika odliSnych technologii. Pozice
pracovnika technické a produktové podpory je vysoce cenéna s dominanci

na zkusenosti a znalosti. Je nositelem know-how spolecnosti.

3.2.3 Soucasny stav prvki fizeni pracovniho vykonu ve spolec¢nosti ALTRON,

a.s.

Soucasny systém fizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti ALTRON, a.s. neplni

zékladni cile efektivniho fizeni vykonu, kterymi jsou:

- fidit vykon pracovniki v souladu se strategii spole¢nosti

- rozdelit pracovniky podle plnéni vykonovych cilii — a nejen podle vykonovych
cili, ale 1 podle dosahovani pozadované irovné chovani

- soustfedit se na diferencovanou péci uréenou riznym skupindm pracovnikti
(prvotfidni, rozvojovi s potencialem)

- planovat profesni rozvoj a vzdélavani pracovniki dle jejich potieb a potieb
spolecnosti

- spravn¢ stanovit odmény a ohodnoceni pracovnik

Toto shrnuti zdokumentujeme podrobné dle jednotlivych zakladnich prvkl procesu

fizeni pracovniho vykonu uvedenych v teoreticko-metodologické ¢asti prace.
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% Kompetence, kompetencni model

Jak uvadi Kocianova (2010, s. 63) “kompetencni modely vymezuji naroky na clovéka
ve vztahu K jeho pracovni cinnosti, zahrnuji schopnosti a charakteristiky osobnosti,
které jsou nezbytné pro vykon na pracovnim misté . Soucasny stav ve spolecnosti se
zabyva pouze popisem pracovni funkce a obecnou definici vlastnosti ¢loveéka v procesu
ziskavani novych pracovniki. Kompetenéni model neni vytvofen, a tedy nelze ani
hodnotit charakteristiky pracovniki na jednotlivych pozicich. Neni-li vytvofen
kompetencni model, nejsou tedy definovany ani kli¢ové kompetence. Pravé to miize byt
u ttech definovanych pracovnich pozic rozhodujici hybnou silou, konkurenéni prednosti

spolecnosti.
% Popis pracovni pozice

,, Popis pracovni pozice je informace o obsahu prdce, jejich podminkdach a souvislostech
pracovni cinnosti na konkrétnich pracovnich mistech”, definuje Kocidnova (2010,
s. 51). Ktomuto je nutné doplnit, ze popis pracovni pozice je zcela oddélen
od konkrétniho pracovnika, od konkrétni osoby, ktera obsadi tuto pracovni pozici. Toto
se ve spolecnosti ALTRON, a.s. nedodrzuje a popis pracovni pozice se odvozuje
od soucasnych pracovnikli na pozici pracujicich. Popis pracovni pozice by mél byt
ulozen v dokumentech personalniho oddéleni, a to nejen z dtivodl obsazovani konkrétni
pracovni pozice, ale pravé Vv souvislosti s procesem fizeni pracovniho vykonu,
tj. pfedev§im hodnoceni souladu s cili, rozvojem vzdélavani, hodnocenim vykonu a
chovani a Vv neposledni fadé¢ se systtmem odmeénovani. Pro pracovnika jsou jasné

definované pravomoci a odpoveédnost.
% Adaptace pracovnikt

Proces adaptace neni ve spoleCnosti definovan, a to jak v rovin¢ adaptace nového
pracovnika, tak v rovin¢ problematiky fizeni pracovniho vykonu, tj. v rovin¢ zmény
pracovniho mista pracovnika. Tyto zmény jsou vzhledem k turbulentnimu vyvoji
na trhu nutné i ve spole¢nosti ALTRON, a.s.. Je nanejvys nutné systematicky zvladnout
proces adaptace nové pracovni pozice stdvajiciho pracovnika, aby byl schopen podéavat

v kratkém casovém useku plnohodnotny vykon, a aby takto obsazena pracovni funkce
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byla rychle v¢lenéna do celkového procesu. Proces adaptace velmi Uzce souvisi

S popisem pracovni funkce.
+¢ Personalni planovani

Personalni planovani ve spolecnosti je feSeno pouze ¢asteéné, nikoliv v rozsahu své
definice. Existuje plan potfeby pracovnikll (pfedevSim z divodu planu realizace
projektli a planu rozvoje spolecnosti), neni vSak zcela propracovany plan pokryti
potieby pracovnikli a plan personalniho rozvoje jednotlivych pracovnikl. Vzhledem
k souCasné situaci na trhu a zavaznosti rozhodnuti 0 pfijeti nového pracovnika (ve
smyslu navySeni poctu pracovnikil) je plan rozvoje ¢i kariéry pracovnikli podstatné

dualezitéjsi jak pro spolecnost, tak i pro fizeni pracovniho vykonu.
% Hodnoceni pracovnika

Hodnoceni pracovnikii ve spolecnosti ALTRON, a.s. je vztazeno pouze na vazbu
hodnoceni — odména. Jedinym zplisobem hodnoceni pracovni pozice jsou tzv. KPI
parametry (Key Performance Indicator), jejichz struktura pro nami vybrané pozice je

uvedena v Tabulce 8.

Pracovni hodnoceni vSak neni pouhym vzorcem pro systém odménovani ¢i podkladi
pro tvorbu pohyblivych slozek mzdy. Pracovni hodnoceni md mnohem Sir$i vyznam,

ktery popisuje Wagnerova (2008, s. 60):

- funkce poznavaci (analyza ¢innosti podfizenych pracovniki a ovéfeni vhodnosti
zvolenych postupil)

- funkce motivac¢ni (konfrontace vlastni pracovni aktivity a pracovnich postoji
s hodnocenim vedouciho)

- funkce personalni (posouzeni ptistupu vedouciho k praci s lidmi, schopnost
vyuzit hodnoticich poznatkl pro fizeni)

- funkce zlepSeni vykonu (funkce zpétné vazby)

- stanoveni odmény

- rozhodovani o pracovnim zafazeni (zména pozice — piefazeni na nizsi pozici,
povyseni, pfefazeni na jinou praci)

- potieby odborného skoleni a ptipravy (podklady pro plan odborného Skoleni

na zakladé¢ zjisténych nedostatktli v oblasti znalosti, dovednosti a zkuSenosti)
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Tabulka 8 Koncept systému hodnoceni vybranych profesi spole¢nosti ALTRON, a.s.

usek pozice KPI (osobni ohodnoceni)
Sales Manager Pyramida SALES
BDM - section leader Pyramida SALES
Sales BDM Pyramida SALES
ACM Pyramida SALES
ACM junior Pyramida SALES

DO

Head of Designe Office

budget v kumulaci, dodrzeni
planovanych termind a kvality
zakazky (zpracovani projektové
dokumentace), hodnoceni ze strany
PMO a PSS

Leading Designer

dodrzeni planovanych termint a
kvality zakazky (zpracovani
projektové dokumentace),
hodnoceni ze strany PMO a PSS

Junior Designer

dodrzeni pldanovanych termint a
kvality zakazky (zpracovani
projektové dokumentace),
hodnoceni ze strany PMO a PSS

Field Service Section Leader

vcasnost a kvalita odvedené prace +
hodnoceni PMO + hodnoceni FS
Dispatch Center Manager

Platform engineer

vcasnost a kvalita odvedené prace
(opravy,profylaxe,instalace,vykazy,o
dezva od zakaznik(,plnéni ukold,
tymova prace)

Engineer Specialist

vcasnost a kvalita odvedené prace
(opravy,profylaxe,instalace,vykazy,o
dezva od zakaznikd,plnéni ukold,
tymova prace)

Senior Engineer

vcasnost a kvalita odvedené prace
(opravy,profylaxe,instalace,vykazy,o
dezva od zakaznikG,plnéni dkold,
tymova prace)

Junior Engineer

vcasnost a kvalita odvedené prace
(opravy,profylaxe,instalace,vykazy,o
dezva od zakaznikG,plnéni ukold,
tymova prace)

utilizace, vcasnost a kvalita odvedené
. . prace + hodnoceni ASSM + hodnoceni
Field Service X _
Field Section Leaders

utilizace, vcasnost a kvalita odvedené
prace (efektivita vyuziti zdroja,
vcéasnost planovani prace, kvalita
prace, odezva od zakaznik()

vcasnost a kvalita odvedené prace
(véasnost zpracovani podkladu,
kvalita prace)

vcasnost a kvalita odvedené prace
(v€asnost zpracovani podkladd,
kvalita prace)

kvalita odvedené prace (dodrzeni
procesu call centra, rychlost a
spravnost v rozhodovani, odezva

Call Center/Surveillance Center Operator zakaznikd, odezva technik()

vcasnost a kvalita odvedené prace
(reklamace, ndkp ND, optimalizace
skladu ND, tymova prace)

vcasnost a kvalita odvedené prace
(logistika zboZia ND mezi lokacemi,
datové prenosy, inventarizace)

FS Dispatch Center Manager

Dispatch Center Operator

Dispatch Center Assistant

Dispatch Center Official

Purchasing specialist

Logistic Coordinator

Zdroj: Interni dokument spole¢nosti ALTRON, a.s.
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Cilem hodnoceni pracovnikii je vytvofit transparentni systém, ktery plni podplrnou
funkci pro management spole¢nosti, je provazan s ostatnimi prvky personalniho fizeni,
musi hodnotit prikazné a prokazateln¢ odvedeny pracovni vykon. Hlavnim prvkem
systétmu hodnoceni pracovnikii musi byt zvySeni jejich motivace a tim zvyseni

pracovniho vykonu.
« Systém odménovani

Systém odménovani (jak je patrné znize uvedené tabulky) je vyrazné orientovan
na splnéni defacto jediného parametru a tim je hospodaisky vysledek spolecnosti.
Protoze je zde patrny rozdil mezi pracovnimi pozicemi piimo ovliviujicimi
hospodaisky vysledek (pozice pracovnikil obchodu) a pozicemi nepfimo ovliviujicimi
(pozice servisnich pracovnikli a pracovnikd produktové podpory), parametr celkového
hospodaiského vysledku nebude jisté prvkem vyrazné motivaénim. Koncept soucasného

systému odménovani je uveden v Tabulce 9.

Nejvyraznéjsi podcenéni tohoto kritéria je patrné u obchodni pozice, kde samoziejme
vazba obchodnik — objem prodeje musi byt velmi vyrazna, avSak stejné jako plan
prodeje nelze stanovit u kazdého pracovnika obchodu na celkovy plan spolecnosti, tak i
hospodaisky vysledek musi byt vztazen k danému konkrétnimu planu prodeje. Kazdé
hodnotici kritérium musi mit moznost pracovnik svou ¢innosti ovlivnit. Toto pravidlo
u kritéria jednoho parametru — hospodaiského vysledku celé spolecnosti — plati jen
velmi omezeng. Hospodarsky vysledek netvofi pouze slozka na strané prodejil a marze,

ale také slozka rezijnich nékladu, které jsou v kompetenci managementu spolecnosti.

Soucasny systém odménovani nesplituje zdkladni pravidlo, které uvadi Armstrong
(2007, s. 516), a to ,,systém odménovaini se musi opirat o zasady spravedInosti,
rovnosti, duslednosti a prithlednosti”. Zaroven vsak odménovani neni jediny zdroj

motivace a vykonu — ,, nent to vselék uvadi Forsyth (2009, s. 57).
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Tabulka 9 Koncept systému odménovani vybranych profesi spole¢nosti ALTRON, a.s.

ALTRON - koncept systému odmérovani rocni odména rocni mzda mésicni mzda pohybliva ¢ast mésicni mzdy
HV spoleénosti v
daném mésici N
(kriterium = EBT
spolecnosti v
kumulaci za mésic
N-1, prvni mésic
nového FY vidy
osobni 100% - minimalni
mésiéni mzda [roéni pevna |pohyblivd |ohodnoceni [odména za
usek pozice ANO/NE |kriterium celkem za rok Jodména |c¢ast Cast (KPI) predchozi FY)
spInéniplanu
Sales M ANO | zisku (LOCAL) 60% 40% 80% 20% 20% 80%
splnéniplanu
BDM - section leader ANO | zisku (LOCAL) 60% 40% 80% 20% 20% 80%
Sales splnéni planu
BDM ANO | zisku (LOCAL) 80% 20% 80% 20% 20% 80%
spInéniplanu
ACM ANO | zisku (LOCAL) 80% 20% 80% 20% 20% 80%
ACM junior NE 90% 10% 80% 20% 20% 80%
Head of Designe Office NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
DO Leading Designer NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Designer NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Junior Designer NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Field Service Section Leader NE 100% 0% 80% 20% 50% 50%
Platform engineer NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Engineer Specialist NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Senior Engineer NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Junior Engineer NE 100% 0% 90% 10% 80% 20%
FS Dispatch Center M NE 100% 0% 80% 20% 50% 50%
Field Service Dispatch Center Operator NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Dispatch Center Assistant NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Dispatch Center Official NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Call Center/Surveillance Center NE 100% 0% 90% 10% 80% 20%
Surveillance Center Operator NE 100% 0% 90% 10% 80% 20%
Purchasing specialist NE 100% 0% 80% 20% 80% 20%
Logistic Coordinator NE 100% 0% 90% 10% 80% 20%

Zdroj: Interni dokument spole¢nosti ALTRON, a.s.

% Vzdélavani

Spole¢nost ALTRON, a.s. jako vyrazné technicky orientovand organizace
s vyjimeénym know-how v oblasti technologie datovych center se soustiedi na odborné
a technické vzdélavani pracovniki. V tomto sméru vlastni spole€nost mnoho certifikat
Z oblasti technologie navrhu a koncepce feSeni datovych center (viz. ptehled uvedeny
v Tabulce 7) a udrzuje si tak vyrazné vyssi konkuren¢ni know-how. Obdobna situace je
Vv oblasti servisnich pracovnikli, kdy jsou kazdorocné obnovovany certifikaty
jednotlivych vyrobcli z oblasti servisu jednotlivych technologii. Kazdy servisni
pracovnik ma vypracovan plan takového odborného Skoleni, stejné tak je vypracovan a
kontrolovéan plan Skoleni vyzadovaného zakonem pro prace na elektrickych zafizenich,
prace na chladicich zafizenich, revizni certifikdty z oblasti pozarné-bezpecnostnich

feSeni.
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Chyb¢jici slozkou vzdélavani je rozvoj schopnosti a kompetenci. Pracovnici by méli byt
piipraveni na ménici se podminky, flexibilita a perspektiva v organizaci je dana trovni
jejich schopnosti. Jak uvadi Koubek (2011, s. 149) ,, vzdélavani/rozvoj pripravuje
pracovnika na Sirsi pracovni ukoly, nez od néj pozaduje soucasné pracovni misto,
univerzalizuje a flexibilizuje jej, poskytuje mu sirsi rozhled a v neposledni radeé formuje

‘

jeho schopnost a chovani*. Z pozice pracovnika pak vzdélavani a rozvoj zvySuje jeho
konkurenceschopnost na trhu prace. Toto vyrazngji plati vnaSem piipadé 1

pro netechnické pozice, nebot’ zde plan vzdélavani zcela chybi.

3.3 Navrh systému hodnoceni a Fizeni pracovniho vykonu vybranych

pracovnich pozic ve spole¢nosti ALTRON, a.s.

Systém fizeni pracovniho vykonu je jednim ze zékladnich prvka konkurenceschopnosti

a prosperity spolecnosti. Systém fizeni pracovniho vykonu zajist'uje:

- Tizeni vykonu pracovnikl v souladu se strategii spole¢nosti
- ftizeni zadouciho chovani pracovniki a jeho definovani podle dosahovanych
vykonnostnich cilil

- stanovovani odménovani v zavislosti na vysledcich hodnoceni

Zakladem fizeni pracovniho vykonu je definovani pozadavkli na pracovni vykon,

tj. popis pracovni funkce a kompetencni model

3.3.1 Popis pracovni funkce a kompeten¢ni model vybranych profesi ve

spolecnosti ALTRON, a.s.

Popisem pracovni funkce nedefinujeme jen jeji obsah, ale také to, co od této pozice
ocekavame (vystupy) v rozsahu kvality, objemu, moznost reakce na zmény, celkovou
ekonomicnost pozice. K tomu, aby pracovnik vykonaval dobie pracovni funkci

potiebuje kompetence (znalosti, dovednosti, chovani).

e Navrh popisu pracovni funkce a kompeten¢niho modelu pro pracovnika obchodu je
uveden v Ptiloze 2
e Navrh popisu pracovni funkce a kompetenc¢niho modelu pro pracovnika servisu je

uveden v Piiloze 3

41



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

e Navrh popisu pracovni funkce a kompetenéniho modelu pro pracovnika technické a

produktové podpory je uveden v Piiloze 4

3.3.2 Aplikace piistupu fizeni podle cili

V soucasné dob¢ je optimalnim pfistupem k fizeni pracovniho vykonu postup dle fizeni
podle cili (Management By Objectives MBO), hodnoceni kompetenci a osobni plan

rozvoje.
% Rizeni podle cilt

Rizeni podle cilti predstavuje stanoveni vykonnostnich nebo rozvojovych cilti dle
pravidla SMART pro jednotlivé pracovniky. Uvedené pravidlo definuje specifi¢nost,

vvvvvv

je méfitelnost a proveditelnost cile, jehoz splnéni je podporovano i motivaci pracovnikd.

e Navrh struktury zdznamu fizeni podle cili — pracovnik obchodu — je uveden
v Tabulce 11.
e Navrh struktury zdznamu fizeni podle cili — pracovnik servisu — je uveden
v Tabulce 12.
e Navrh struktury zaznamu fizeni podle cili — pracovnik technické a produktové

podpory — je uveden v Tabulce 13.

®,

¢ Definice kompetencniho modelu a hodnoceni kompetenci

Hodnoceni kompetenci spocivda v hodnoceni parametrti vzdélavéani, zkuSenosti,
dovednosti, chovani a postoje pracovnika. Hodnoceni kompetenci znamena vytvoreni
kompetencniho modelu a nésledné hodnoceni pracovnikii podle tohoto modelu.

Pravidla pro vytvofeni kompeten¢niho modelu:

- kompeten¢ni model je kombinaci firemnich hodnot spole¢nosti a popisu projevi

a pozadavkt Zadouciho chovani pro jednotlivé pracovni pozice;

- kompeten¢ni model zahrnuje méftitka chovani pracovnikl, véetné podrobného

popisu projevi, a to pro jednotlivé pracovni pozice, popt. skupiny pozic;
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- hodnoceni chovani je postaveno na principu spojeni podobnych funkci

do skupin pozic jak z pohledu organiza¢niho zaélenéni, tak z pohledu jejich

naplng;

- pro kazdou kompetenci je definovano 4 az 5 projevll chovani, které

charakterizuji

firemni hodnoty a kompetence

pro piislusnou pozici, popft. skupinu pozic;

souvisejici

s hodnotou

- hodnotici skala je odstupniovana Eiselnou Skalou, kazdy stupen je formulovan

slovné.

Navrh feSeni kompeten¢niho modelu a jeho hodnoceni je uveden v Tabulce 10.

Tabulka 10 Navrh hodnoceni kompetenci

ALTRON je Vyjednavaci a Uspésnost Spliuje, Aktivni Skoleni
dominantni na trhu | prezenta¢ni ziskani nespliuje, a zpétna vazba,
datovych center dovednosti projektu, prevysuje, trénink a
informovanost | potiebuje motivace
zakaznika o §ifi | zlepSeni
sortimentu
Spokojenost Orientace na Aktivni Spliuje, Vyrazna
zakaznika zakaznika zakaznicky nespliuje, motivace a
pfistup, znalost | prevysuje, objasnéni
segmentd potiebuje zakaznického
zakaznikl a zlepseni piistupu
struktury jejich
potieb
Kvalita, preciznost a | Organizac¢ni Organizace a Spliuje, Pfeneseni
odpovédnost schopnosti a kompletace nespliuje, odpovédnosti a
orientace na nabidek prevysuje, osobni
vysledek potiebuje angazovanosti
zlepSeni

Zdroj: Vlastni navrh
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Tabulka 11 Navrh struktury zaznamu tizeni podle cilti — pracovnik obchodu

Zvysit pocet
zakaznikt

v portfoliu o
15% do
konce
fiskalniho
roku

Aplikovat
proces CRM
pro zrychleni
procest a
ziskani Casu
nové

pro

zakazniky

Vzdy na | Pocet
konci novych
kvartalu zékazniki

Provétit
vyuziti vSech
moZznosti
aplikace
CRM

Na konci
fiskalniho
roku

Splnit Ke  dni | Udrzovat Vzdy na | Pomér Provefit Na konci | % plnéni
kvartalni vydani kvartalni konci plan/piilezit | portfolio kalendarni
plan ro¢niho portfolio mésice v | osti ptilezitosti ho
celkového planu pfilezitosti kvartalu S moznosti kvartalu
obratu s obratem 0 ¢asového

30% vyssim posunu

nez plan hodnoceného

kvartalu

Oslovit 10 Kazdy den | Kazdy Pocet Zajistit V  ramci | % plnéni
novych kontaktovat | tyden oslovenych | databazi mésicni
zakaznikt 4 nové | Vramci moznych obchodni
tydné zakazniky obchodni zakaznikd, porady

(pisemné, porady reporting

telefonicky) vysledkl
Zvysit podil | Vzdy na | Oslovit 10 | Kazdy Pocet Zajistit V  ramci | % narGstu
servisu  a | zaGatku zakaznikd tyden pfilezitosti | databazi mésicni servisu
sluzeb mésice mésicné V ramci zakazniki obchodni
v portfoliu s nabidkou obchodni véetné porady
zakaznikl pravidelného | porady zakaznikt

smluvniho konkurence

servisu

% nartstu
novych

zéakazniki

Zdroj: Vlastni navrh dle Pilafové (2008, s. 27)
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Tabulka 12 Navrh struktury zaznamu fizeni podle cilti — pracovnik servisu

Ziskat
odborny
certifikat
dalsi
sortimentni
technologie
do 1 roku

Absolvovat
odborné
skoleni a
ziskat praxi
V servisu
nové

technologie

V pololeti

Priibéh
Skoleni,
absolvovan

4 praxe

Zajistit vice
prilezitosti
na
praktickou
realizaci
servisu nové

technologie

Na konci

kalendaini

ho roku

Zvysit Zkratit dobu | Vzdy na | % zvySeni | Provefit Na konci | % zvyseni
utilizaci na realizace konci utilizace pracovni kalendaini
90% Y preventivnic | meésice postup ho
mésici h prohlidek o preventivnic | kvartalu
10% h prohlidek
véetné
souvisejici
administrativ
y
Snizit dobu Pribézné Vzdy pfi | Primérny Provefit Na konci | % splnéni
odevzdani dopliovani odevzdani | pocet dnl | moznosti mésice
vykazl administrativ | vykaz odevzdani automatizace
praice o 1 y Vpribéhu vykazl vyplnéni pfi
den dne planovani
prace

Splnéno/ne

splnéno

Zdroj: Vlastni navrh dle Pilatové (2008, s. 27)
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Tabulka 13 Navrh struktury zaznamu fizeni podle cild — pracovnik technické

a produktové podpory

Zkratit dobu Vytvotit Vzdy na | Primérna Provétit Na konci | Splnéno/ne
od  zadani systém konci doba  od | moznosti sw | kalendaini | splnéno
do névrhu typovych mésice zadani do | aplikace ho
feSeni feSeni  pro navrhu navrha kvartalu
zakazky na rychlejsi feSeni feseni
5 dni aplikace
projekt
Navrhovat Zrealizovat Kazdy Pocet Konzultace Na konci | % splnéni
datacentra reSer$i posledni navrhd s odbornou kalendaini
pouze novych den datacenter technickou ho roku
s ekonomick technologie a | kvartalu s PUE univerzitou
ym aplikaci pro mensim nez
faktorem datova centra 1,4 a pocet
PUE navrhi
mensim nez s PUE
14 do 1 v&tsim nez
roku 14

Kazdy Projednat Vzdy na | Pocet Zvysit pocet | Na konci | Splnéno/ne
mésic s marketingo | konci publikovan | vstupnich kalendaini | splnéno
publikovat vym mésice yech ¢lankd | informaci a | ho roku
novinky oddélenim ziskat  tak
v oblasti moznosti vEtsi
technologie publikovani informaéni
datacenter a  sledovat zékladnu
V odborném novinky
tisku z oblasti
védy a
vyzkumu

Zdroj: Vlastni navrh dle Pilafové (2008, s. 27)
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% Osobni plan rozvoje

Osobni plan rozvoje je shrnutim hodnoceni podle cili a hodnocenim kompetenci.
Vychézi z jejich vysledkd a stanovuje program pro dalsi rozvoj pracovniho vykonu a
kompetenci pracovnika, vyuziti jeho silnych stranek a napravu stranek slabych. Neni
statickym hodnocenim, ale vyjadiuje pribézné hodnoceni béhem zaméstnani
pracovnika v organizaci. Je to aktivita v plné odpovédnosti pracovnika, kde manazer ¢i
organizace vystupuji pouze v roli poradci ¢i podporovatell. Plan osobniho rozvoje lze

rozsifit o rozvoj a planovani kariéry.

Névrh sestaveni osobniho planu rozvoje:
- identifikace a analyza potieb rozvoje pracovnika

Tato ¢ast vychazi z vySe uvedenych piedchozich krokii, a to hodnoceni podle cili a
hodnoceni kompetenci. U obou kroki jsou identifikovany ambice do budoucnosti, silné

stranky a slaba mista nebo nesplnéni cilt, které je nutno napravit.
- stanoveni cild rozvoje pracovnika

Stanoveni cili v oblasti cili vykonnostnich, planovany pfesun pracovnika na jinou

pozici nebo zdokonaleni dovednosti.
- Stanoveni obsahu a formy rozvoje pracovnika, ¢asovy plan a souvisejici ¢innosti
Skoleni, konference, kurzy, e-learning.

e Navrh osobniho planu rozvoje pro pracovnika obchodu je uveden v Tabulce 14
e Navrh osobniho planu rozvoje pro pracovnika servisu je uveden v Tabulce 15
e Navrh osobniho planu rozvoje pro pracovnika technické a produktové podpory je

uveden v Tabulce 16

Uvedené navrhy planii osobniho rozvoje jsou pouze ptikladem, veskeré plany rozvoje
jsou stanoveny na konkrétniho pracovnika a nelze je aplikovat obecné na pracovni

pozici.
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Tabulka 14 Navrh osobniho planu rozvoje pracovnika obchodu

zékazniky ¢i partnery

Vys$si  odbornda  znalost | Samostatné feSeny navrh | Interni  odborné  skoleni,
technologie serveroven a | serveroven zaskoleni do sw aplikace
aplikace v praxi

Zvyseni turovné technicko- | Samostatna , plynula | Specialni  kurzy technické
obchodnich  jednani v | konverzace  technické  a | anglictiny, konverzace
anglictiné obchodni  anglictiny  se | s rodilym mluvéim

Zdroj: Vlastni navrh

Tabulka 15 Navrh osobniho planu rozvoje pracovnika servisu

Znalost  SirStho  portfolia

technologii non-it z pohledu

Odborné  zajisténi  servisu

novych typi, novych vyrobct

Externi odborné S$koleni u

vyrobce technologie

servisu

ZvySeni urovné technické | Samostatna , plynula | Specialni  kurzy technické

komunikace v angli¢tiné konverzace technické | anglictiny, konverzace
anglictiny S rodilym mluv¢im

Zdroj: Vlastni navrh

Tabulka 16 Navrh osobniho planu rozvoje pracovnika technické a produktové podpory

Znalost

komplexniho

portfolia non-it technologie

Schopnost vyhotoveni

alternativniho feSeni navrhu

Externi odborné Skoleni u

vyrobcetl, pravidelné sledovani

serveroven a aplikace Vv | serveroven novych technologii

praxi

ZvySeni urovné technicko- | Samostatna , plynula | Specidlni kurzy technické
obchodnich  jednani v | konverzace  technick¢  a | anglictiny, konverzace
anglictin¢ obchodni  anglictiny  se | s rodilym mluvéim

zakazniky Ci partnery

Zdroj: Vlastni navrh
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3.3.3 Adaptace pracovnikl pti zmén¢€ pracovniho mista

Proces adaptace pracovnikli je ve spoleCnosti spojovan pouze s nastupem noveého
pracovnika a Sprocesem jeho pfijimani. AvSak jednim ze z&vért cili rozvoje
pracovnika muize byt i zména pracovniho mista a zde proces adaptace hraje velmi
dalezitou roli. ,,Identifikace pracovnika s prostiedim posiluje jeho stabilizaci* uvadi
Kocianova (2010, s. 131) — a to plati i pro adaptaci pfi zmeén¢ pracovniho mista.
Ptikladem procesu adaptace pii zméné pracovniho mista je povyseni pracovnika support
tymu oddéleni servisu na pozici Junior Account Manager — navrh adapta¢niho procesu
je uveden v Tabulce 17. Vybrany ptiklad je podle informace personalni manazerky
redlny, avSak pravé diky ptredpokladu znalosti jiné pozice bez procesu adaptace skoncil

odchodem pracovnika a vyvolal pouze naklady na obsazeni dvou pozic.

Tabulka 17 Navrh adaptac¢niho procesu pii zméné pracovniho mista

Datum Hodin Odd&leni Skolitel Skute&nost
Obecné

Provoz a organizace

1 |Organizacni zileZitosti v obchodé

4 |Seznameni se s ID obchodu

Marketing

3 |Marketingové a PR aktivity, podpora obchodu
PM Back Office

6 |IS Navision, prace se systémem
IT
8 |Systém CRM v obchodu

Pre-Sales Services
8 |Praxe pfi piiprave nabidek, odborné zaskoleni
PMO-realizace zakizek
Seznameni se s fungovanim odd. realizace zakazek,
praxe v realizaci zakdzek spolu s PM

Oddéleni obchodu
Seznamy zakaznikl, databaze kalkulaci, obecna
struktura nabidek a jejich kompletace
Pfiprava nabidek, komunikace se zakazniky,
vyfizovani poptavek
42  [Navstévy obchodnich jednani
42 |Prace jako ACM pod dohledem

Zavér

| 1 |ﬂ10dnocem’ procesu adaptace

42

42

Zdroj: Vlastni navrh
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3.3.4 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu je slozkou fizeni pracovniho vykonu v roli jeho zpétné

vazby. Armstrong (2007, s. 416) zdiraziiuje vyznamny rozdil mezi fizenim a

hodnocenim pracovniho vykonu, kde fizeni je nepfetrzity, SirSi a komplexné&jsi proces

fizeni, zdUraziuje podpurnou roli manazerti a zaméiuje se na budoucnost. Naproti tomu

hodnoceni pracovniho vykonu je formalni posuzovani a hodnoceni pracovnikl jejich

manazery. Pilafova (2008, s. 11) doplnuje a konkretizuje uvedenou definici o prvky,

které ziskame realizaci kvalitniho, spravné implementovaného hodnoceni probihajiciho

ve spravnou dobu:

ziskani zpétné vazby o vykonu, potencidlu, rozvojovych potiebach,
spokojenosti, ndzorech, vztazich, irovni komunikace, uzkych mistech
navrzeni a prodiskutovani potfebnych zmén a opatieni tykajicich se zptsobu
vykonu prace, komunikace, chovani

stanoveni vykonovych a rozvojovych cilti a definovani dohod

orientovani pracovniki

motivace Kk vy$s$im vykonim, zadoucimu chovani

objektivizovani podkladl pro odménovani, karierni rist a rozvoj

ovliviiovani postoji vici spole¢nosti, produktlim, managementu

Jaké jsou metody hodnoceni? Jak uvadi Kubes, Sebestova (2008, s. 30) mezi nejéastdji

pouzivané metody patii:

assessment centra (externi systém hodnoceni zaméteny piedevsim na zjistovani
vybranych znakti osobnosti, chovani v riznych simulovanych situacich)
rozvojova centra (vyhazi z assessment center se zamétenim na rozvoj, vyvhodné
je vyuziti 360stupiiové zpétné vazby)

hodnotici rozhovor (nejcastéjsi a nejpouzivanéjsi metoda hodnoceni predevsim
ve vazbé na fizeni pracovniho vykonu na bazi MBO — pozor v§ak na jasna
pravidla hodnoticiho rozhovoru pro zajisténi relevantniho vysledku)
zaméstnanecké prazkumy (tj. zjisténi ndzoru pracovnikii na rizné aspekty prace
— zam¢fujici se na abstraktni koncepty ¢i skupinu pracovnikt jako celek,

poskytuji informaci o celkové situaci ve spole¢nosti)
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- osobni testy, dotazniky (hodnoceni pouze osobnostnich piedpokladii, ne

kompetenci, poskytuji informace pro dalsi rozvoj)

Navrh metod hodnoceni pracovniho vykonu pro predmétné pracovni pozice ve
spole¢nosti ALTRON, a.s. vychazi z navrhu aplikace pfistupu fizeni podle cili (MBO),
kde nejobjektivnéjsim a (zdanlivé) nejjednodussim principem je hodnotici rozhovor. Jak
jiz bylo uvedeno, dilezitym prvkem u pfedmétnych pozic je prvek chovani a to jak
interni pro tymové feSeni projektii tak externi pro jednani se zdkaznikem a potvrzeni
vysoké profesionality pracovnikti spole¢nosti. Ztohoto duvodu je doporu¢enim
aplikovat i druhou metodu hodnoceni a to metodu 360stupniové zpétné vazby, ktera je

pfedevs§im zamétena na prvky chovani.

Navrh systému hodnoceni ve spole¢nosti ALTRON, a.s. je stupnovité rozdélen do

jednotlivych krok:

- navrh hodnoceni kompetencnich a vykonnostnich cili v ramci hodnoticiho
rozhovoru (Tabulka 18)
- navrh hodnoceni kompetencnich parametri v ramei principu 360stupnové

zpétné vazby (Tabulka 19)

Soucasti hodnoticiho rozhovoru je souhrn vysledkii a navrh zafazeni pracovnika do

celkové hodnotici $kaly hodnoceni vykonu (viz. Tabulka 20).

Tabulka 18 Navrh hodnoceni kompetenénich a vykonnostnich cilti

Zdroj: Vlastni navrh

o1
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Tabulka 19 Navrh hodnoceni kompetenénich parametra

Zdroj: Vlastni navrh

Hodnoceni kolegou na stejné urovni nemusi byt v ramci vyssi objektivity hodnoceni

omezeno pouze na jedno, ale naopak na vice pohledt.

Hodnoceni metodou 360stupiiiit zpétné vazby je vhodné rozsifit o i hodnoceni ze strany

zakazniki — v pfedmétnych pozicich je toto vice nez doporucené, nebot’ tim zaroven

vvvvvv

zékazniku.
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Tabulka 20 Navrh celkové hodnotici §kaly hodnoceni vykonu pracovnika

A | prevySuje pozadavky | vysledky hodnoceni kompetenci a vykonnostnich cilii pfesahuji

pozadavky na pracovni pozici

B | spliiuje pozadavky vysledky hodnoceni kompetenci a vykonnostnich cili

odpovidaji pozadavkiim na pracovni pozici

C | potiebuje zlepseni vysledky hodnoceni kompetenci a vykonnostnich cili ne zcela
odpovidaji pozadavklim na pracovni pozici — rezervy nékteré z

oblasti

D | nedosahuje pozadavku | vysledky hodnoceni kompetenci a vykonnostnich cild
neodpovidaji pozadavkiim na pracovni pozici — nutné nasledné

feSeni

Zdroj: Vlastni navrh

Navrzeny systém hodnoceni vSak nesmi byt jednordzovy. Jedna se o periodicky proces
se zakotvenim pravidelnych terminti hodnoceni a projednani jejich vysledkt. Celkové
hodnoceni vykonu pracovnika pak mize byt vysledek za dané obdobi (v tomto ptipadé

kalendaini rok).

4 Zavér
Rizeni pracovniho vykonu je velmi rozséhly a komplexni proces, jeden z kli¢ovych
procestu fizeni lidskych zdroji. Je zaméfen na konkrétniho pracovnika, cilen¢ mu

poskytuje formu vzdélavani a rozvoje v souladu sjeho specifickymi rozvojovymi

potfebami.

Diplomové prace ve své teoretické Casti objastiuje jednotlivé prvky procesu fizeni
lidskych zdrojh, které tzce souvisi s fizenim pracovniho vykonu. Nelze stanovit
procesni metodiku bez zafazeni a definovani pracovni pozice v hierarchii organizace.
Popis pracovnich funkci spolu s méfenim jeji velikosti a jejich vytvafeni, tak tvofi
druhy pilif fizeni lidskych zdroji. A pravé tato prvni ¢ast rozliSuje mezi pohledem
na ,,anonymni“ pracovni misto, které musi byt detailn¢ popsano nejen z hlediska
vykonnostniho, ale i z hlediska kompeten¢niho, a pohledem na pracovnika, ktery

konkrétn¢ obsazuje piedem vydefinované pracovni misto. Prace v této casti dopliuje
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1 souvisejici prvky moderni personalistiky, které sladuji pozici pracovniho mista
s konkrétnim pracovnikem. Teoretickd Cast prace shromazdila informace z mnoha
literarnich zdrojii zabyvajicich se fizenim lidskych zdroji a poskytla i nékolik rtiznych

pohledt na konkrétni problematiku z riznych literarnich resersi.

Jednim z hlavnich soucasti procesu fizeni pracovniho vykonu je kompetencni model,
ktery je nutné definovat a objasnit vztah mezi nim a pracovnim vykonem. Dale
teoreticka Céast objasnuje fizeni pracovniho vykonu jako proces — kontinudlni a
planovany. K pojeti fizeni pracovniho vykonu existuje vice pfistupli, avSak v dnesni
dob¢ lze za optimalni povazovat pfistup zalozeny na ftizeni podle cilii, hodnoceni

kompetenci a osobni plan rozvoje.

Analyticka ¢ast diplomové prace nejprve predstavuje spole¢nost ALTRON, a.s., jako
moderni a dynamickou spolec¢nost s vyraznym know-how ve svém oboru. Avsak mozna
diky rychlému rozvoji, velmi turbulentni dob¢é a rozmachu konkurence, byt ne vzdy
profesionalni, je personalistika jednim z opomijenych procesi. Tak jak je uvedeno
Vv prvni kapitole analytické ¢asti, jeden z pohledli dneSnich vSeobecnych Uspor nakladl
je prosté snizeni poctu pracovnikil (vyjadieno ekonomicky je jejich podil na celkovych
nakladech velmi vyznamny), avSak druhy pohled je o zachovani personalniho know-

how a jeho fizenim ziskani vysSiho vykonu a vyssi optimalizace poméru vynos/néklad.

Jak bylo poukdzano v Casti teoretické, je nutné jako vstupni krok realizovat detailni
popis pracovni pozice a to jak z hlediska vykonnostniho, tak z hlediska poZzadovanych
vlastnosti, dovednosti, zkuSenosti, znalosti a chovani — nebo-li z hlediska kompetenci.
Diplomova prace obsahuje konkrétni ndvrh popisu tii vybranych pracovnich funkci,
avsak 1 samotny job description napft. pozice pracovnika obchodu vyzaduje vice variant
(napt. funkce Account Manager a Junior Account Manager se vyznamné nebudou
odliSovat v ¢asti vykonnostniho popisu ale rozhodné v ¢asti popisu kompetenci, kde pfi
aplikaci ,,univerzalniho popisu®“ bychom neziskali spravné pracovniky a zaroven

bychom objektivné nehodnotili pracovni vykon konkrétniho pracovnika).

V analytické c¢asti je dale konkrétné aplikovan pfistup fizeni pracovniho vykonu
na pozici pracovnika obchodu, a to navrhem hodnoticich parametrti dle principu MBO.
Je nutné zde aplikovat nejen Ciselna kritéria (na obchodni pozici vSak hraji vyznamnou
roli), ale i kritéria osobnostni a rozvojovd. Pracovnik obchodu je reprezentant

spoleCnosti a reprezentant jejiho image. I kdyZz na prvni pohled se zdé, Ze dnes za
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v

stabilita a inovativnost jsou velmi vyznamnym obchodnim prvkem. S tim tzce souvisi i
popsané feSeni hodnoceni kompetenci. Toto téma je tak rozsahlé, ze miize byt namétem
samostatné prace. Nejde totiz jen o definici kompetenci, ale zplisob a metody jejich
hodnoceni, zptisob a metody vyhodnoceni vysledku, efektivitu hodnoceni, aplikace
psychologie v procesu hodnoceni a ziskavani zpétné vazby. Stejné rozsahlé téma je i
posledni ze skupiny pfistupu k fizeni pracovniho vykonu tj. osobni plan rozvoje
pracovnika. Tento pfistup lze nazvat koucingem z hlediska nadfizenych, manazerd,
nebot’ poskytuji rady, usmériiuji a orientuji plany pracovnika v jeho rozvoji s ohledem
na vySe uvedené cile spole¢nosti. I toto téma je velmi rozsahlé co do metod vzdélavani,

meéteni vzdelavani, ziskavani zpétné vazby a hodnoceni vysledkd.

Tato diplomova prace ukazuje cestu, jak nastavit proces — pro spole¢nost ALTRON, a.s.
proces novy - proces fizeni pracovniho vykonu. Je nutné vSak postihnout i procesy
souvisejici, aby byl dosazen komplexni efekt - napf. proces efektivniho fizeni
odménovani, jeho diferenciace a ¢lenéni na zakladé zaveéra z fizeni pracovniho vykonu
— na zakladé vysledkti hodnoceni pracovnika. Neopomenutelnou soucasti fizeni
pracovniho vykonu je prvek motivace — avSak nelze jej zaménit pouze za odménu.
V praxi vSak plati, Ze pies rozsahly a detailni rozbor systému fizeni pracovniho vykonu
plati prosté pravidlo: kdo chce pracovat, pracovat bude-kdo nechce pracovat, pracovat

nebude.
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Piiloha €. 1 - Jednoduchy profesiogram vybranych profesi ve spole¢nosti
ALTRON, a.s.

Vseobecna charakteristika profese Realizuje preventivni a havarijni servis
technologii zaloznich zdroji UPS,
dieselagregatt, technologii klimatizaci,
fidicich systémi a monitoringu dle

organiza¢nich pokynt servisniho dispecinku.

Popis obsahu pracovni ¢innosti Rozsah preventivniho servisu: dle ptedpist
vyrobce, odborného $koleni, servisnich
manudlll v navaznosti na specifikaci
servisniho programu a servisniho rozsahu.
Rozsah havarijniho servisu: dle pfedpisii
vyrobce, odborného skoleni, servisnich
manuall a pokynil vedouciho technologické
sekce s cilem zajistit 100% funkénost
servisovaného zatizeni. Vzdy pracuje dle
organiza¢nich pokynt servisniho dispecinku
¢i servisniho call centra. Soucasti servisni
¢innosti je 1 zpracovani vykazu prace a

protokolu o stavu zafizeni.

Popis pracovnich podminek Prace na elektrickych zatizenich.

Prace ve specifickych podminkach

u zakazniku.

Denni, no¢ni i vikendova prace, prace

S drzenim vyjezdni servisni pohotovosti

Inventat pozadavkl na pracovnika Prace vyzaduje opravnéni k ¢innosti
na elektrickych zatizenich (vyhl. ¢.50/1978

Sb. v platném znéni).

Prace vyzaduje odbornou certifikaci a Skoleni

vyrobcem technologie.

Prace vyzaduje odbornou znalost elektrickych

zafizeni, elektronickych systému a
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Vseobecna charakteristika profese

technologie klimatizace a vzduchotechniky.

Prace vyzaduje znalost anglického jazyka
(technicka anglictina), fidi¢sky prukaz sk. B,

komunikativnost.

Zajistuje administraci servisnich ¢innosti
spolecnosti od evidence v informac¢nim
systému, naplanovani realizace az po fakturaci
a administraci vystupnich protokolt. Pfijima a
eviduje veskeré telefonické zaznamy na call
centru a zajist'uje jejich vytizeni dle

konkrétnich postupti.

Popis obsahu pracovni ¢innosti

Administrace servisnich ¢innosti: dle postupu
v informacnim systému. Dale evidence a
aktualizace veskerych zmén servisnich smluv,
servisovanych zatizeni ¢i zékaznikl a
kontaktnich osob v informacnim systému a

informac¢nim sytému call centra.

Organizace servisnich ¢innosti: planovani
servisnich ¢innosti a servisnich technikt dle
pozadavki zakaznikl, pokynt obchodniho

oddéleni a povinnosti vyplyvajicich
Z uzavienych servisnich smluv ¢i servisnich

zakazek.

Call centrum: piijem veskerych telefonnich
hovort servisni linky, administrace a zajisténi
postupu dle pokyntl v informaénim systému

call centra.

Popis pracovnich podminek

Administrativni prace se znalosti techniky

dispecinku a call centra.

Zakladni znalosti uéetnictvi a fakturace

Inventat pozadavkl na pracovnika

Prace vyzaduje znalost anglického jazyka

(technicka anglictina), komunikativnost a
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Vseobecna charakteristika profese

asertivitu, praci ve sménném provozu (call

centrum)

Realizuje veskeré technické a technologické
navrhy feseni dle specifikace zadani, véetné

kalkulaci a rozpocti.

Zajistuje odbornou komunikaci s vyrobcem
technologii a je tak technickym spravcem

ve spolecnosti.

Popis obsahu pracovni ¢innosti

Sestaveni technického navrhu projektu a jeho
technologického feseni, zpracovani technické

¢asti nabidky, véetné podrobného rozpoctu.

Zhotoveni studie proveditelnosti, projektové a

technické dokumentace projektu.

Obhajoba a prezentace technického navrhu

u zakaznika.

Analyza konkurence z technického hlediska.

Popis pracovnich podminek

Prace s konstruk¢nimi programovymi
prostfedky, detailni technicka znalost
problematiky datovych center, energocenter a

klimacenter, detailni znalost produkta.

Inventai pozadavkd na pracovnika

Vseobecna charakteristika profese

Vyborné technické znalosti potvrzené

vysokoskolskym studiem technického oboru.

Vyborné znalosti a zkuSenosti v oboru

datacenter a energocenter.

Vysoka troven technické komunikace

v ¢eském a anglickém jazyce.

Zajistuje primarni komunikaci se zakazniky,
orientuje se na jejich potieby a vyhledava

obchodni piilezitosti.
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Zajistuje péci o stavajici zakazniky.
Administruje obchodni ptipady
V informaénim systému a organizuje fizeni

prilezitosti.

Popis obsahu pracovni ¢innosti Poskytuje plnou podporu stdvajicim
zakaznikiim, zjist'uje jejich potieby,
prezentuje novinky spolecnosti s moznosti
aplikace a roz§ifeni stavajiciho portfolia.
Monitoruje trh a orientuje se na vyhledavani
novych obchodnich piilezitosti.

Prezentuje spole¢nost na marketingovych
akcich, podporuje rozvoj znacky a dobrého

jména spolecnosti.

Popis pracovnich podminek Prace s informacnim systémem a produkty

pocitacové techniky.

Casova narocnost, ¢asta prace mimo kancelafr.

Inventat pozadavkl na pracovnika Vyborné komunikativni vlastnosti, znalost
techniky obchodnich dovednosti. Znalost
produktového portfolia. Organizacni
vlastnosti pfi fizeni pfilezitosti.

Prace vyzaduje znalost anglického jazyka,
tidi¢sky prikaz sk. B, ochotu ¢asto cestovat,

reprezentativnost tvofivost a stresovou

odolnost.
Vseobecna charakteristika profese Zajistuje komplexni realizaci projektl

navrzenych technickou a produktovou
podporou po zajisténi objednavky z oddéleni

obchodu.

Popis obsahu pracovni ¢innosti V souladu s realizaénim projektem zajistuje
realizacni harmonogram, objednavky

technologii u vyrobct, objednavky sluzeb,
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dodavku a montaz dila, veskerou souvisejici
administrativu (zejména projekty, revize,
prohlaseni o shod¢). Organizuje realizaci dila
a je zodpovédny za splnéni podminek danych
objednévkou ¢i smlouvou o dilo. Po ukonceni

realizace pfedava dilo do oddéleni servisu.

Popis pracovnich podminek

Prace na stavbé s koordinaci jinych profesi.
Prace na elektrickych zatizenich.

Prace ve specifickych podminkach

u zakaznika.

Denni, noc¢ni i vikendova prace.

Inventat pozadavkl na pracovnika

Prace vyzaduje opravnéni k ¢innosti na
elektrickych zafizenich (vyhl. ¢.50/1978 Sb.

Vv platném znéni).

Prace vyzaduje praxi na pozicich
projektového manazera ¢i odbornou

certifikaci.

Prace vyzaduje zakladni odbornou znalost
elektrickych zafizeni, elektronickych systému

a technologie klimatizace a vzduchotechniky.

Prace vyzaduje znalost anglického jazyka
(technicka anglictina), fidic¢sky prukaz sk. B,

organizacni vlastnosti a komunikativnost.

Zdroj: Upraveno podle Pauknerova (2012, s. 155) a internich materialGi spolec¢nosti

ALTRON, a.s.



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU
Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

Priloha €. 2 - Navrh popisu pracovni funkce — pracovnik obchodu

Organizacni zaclenéni, pracovisté

Pracovnik stiediska 3000 (obchod), cela CR

Piimy nadtizeny Sales Manager
Piimy podfizeny -
Zastupuje Account Manager

Vseobecna charakteristika profese

Zajistuje primarni komunikaci se zakazniky,
orientuje se na jejich potieby a vyhledava

obchodni pfileZitosti.
Zajistuje péci o stavajici zakazniky.
Administruje obchodni pfipady

V informacnim systému a organizuje fizeni

ptilezitosti.

predvidavost, stresova
odolnost a organiza¢ni

schopnosti

technické/ekonomické vysokoskolské statni zkouska

min. 3 roky na obdobné | Account/Senior potvrzeni

pozici Account Manager piedchoziho
zaméstnavatele

Al pisemna a ustni | doklad o absolvovani

komunikace zkousky/ovéteni

zkouskou

vyjednavaci, ovefeni

prezentacni a prodejni v modelovych

schopnosti situacich, assessment
centra

samostatnost, tvorivost, overeni

v kompetencnim

popis

realizace

rozhovoru
zplisobu
obchodnich pfipadd

v modelovych
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situacich, assessment

centra

zakaznika

vyrazna orientace na

oveteni

v kompetencnim
rozhovoru , popis
zpusobu  realizace
obchodnich pfipadt
v modelovych
situacich, assessment

centra

casova

flexibilita,

tymova prace

ovéfeni

v kompetencnim
rozhovoru, popis
zpusobu spoluprace a
komunikace

s pfedchozim
pracovnim tymem V
modelovych
situacich, assessment

centra

fizeni

vozidel

Popis obsahu pracovni ¢innosti

motorovych

skupina B

platny fidic¢sky

prikaz

Poskytuje plnou podporu stavajicim

zakaznikiim, zjist'uje jejich potieby,

prezentuje novinky spolecnosti s moznosti

aplikace a rozsifeni stavajiciho portfolia.

Monitoruje trh a orientuje se na vyhledavani

novych obchodnich ptilezitosti.

Prezentuje spolecnost na marketingovych

akcich, podporuje rozvoj znacky a dobrého

jména spoleénosti.

Popis pracovnich podminek

Prace s informa¢nim systémem a produkty
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pocitacové techniky.
Casova naroénost, ¢asta prace mimo
kancelar.
BOzZP dle pozadavkl test
legislativy
Skoleni fidich dle pozadavki test
legislativy
preventivni  zdravotni | dle pozadavka potvrzeni lékate
prohlidky legislativy
prezenta¢ni dovednosti | 2x ro¢né oveteni
v modelovych
situacich
vyjednavaci schopnosti | 1x ro¢né oveteni
v modelovych
situacich
jazykovy  konverzaéni | 1x tydné test + ustni zkouska
kurz

Zdroj: Vlastni navrh dle Pilafové (2008, s. 57)
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Priloha €. 3 - Navrh popisu pracovni funkce — pracovnik servisu

Organizacni zaclenéni, pracovisté Pracovnik stfediska 2000 (servis), cela CR
Piimy nadtizeny Field Service Section Leader
Ptimy podfizeny -

Zastupuje Engineer Specialist
Vseobecna charakteristika profese Realizuje preventivni a havarijni servis

technologii zaloznich zdroju UPS,
dieselagregatt, technologii klimatizaci,
fidicich systémi a monitoringu dle

organizacnich pokynt servisniho dispecinku.

technické uplné stredoskolské | maturita
min. 5 roky na obdobné | servisni technik, | potvrzeni
pozici projekt manazer piedchoziho
zaméstnavatele
Al pisemna a ustni | doklad o absolvovani
technicka zkousky/ovéteni
komunikace zkouskou
opravnéni k ¢innosti certifikat
na elektrickych
zafizenich (vyhl.
¢.50/1978 Sb. v platném
znéni).
odborné znalost ovéteni
elektrickych zatizeni, v modelovych
elektronickych systému situacich

a technologie
klimatizace a
vzduchotechniky.

vyrazna orientace ovéteni
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na zakaznika

v kompetencnim
rozhovoru, popis

zptsobu realizace a

Popis obsahu pracovni ¢innosti

spoluprace
s klientem
v ptredchozich
zakazkach
Y modelovych
situacich, assessment
centra

casova flexibilita, ovéfeni

tymova prace v kompeten¢nim
rozhovoru, popis
zpusobu spoluprace a
komunikace
s pfedchozim
pracovnim  tymem
v modelovych
situacich, assessment
centra

fizeni motorovych | skupina B platny fidi¢sky

vozidel prukaz

Rozsah preventivniho servisu: dle predpist
vyrobce, odborného skoleni, servisnich
manualll v navaznosti na specifikaci
servisniho programu a servisniho rozsahu.
Rozsah havarijniho servisu: dle predpisi
vyrobce, odborného skoleni, servisnich
manualt a pokynil vedouciho technologické
sekce s cilem zajistit 100% funkénost
servisovaného zafizeni. Vzdy pracuje dle
organiza¢nich pokynt servisniho dispecinku
¢i servisniho call centra. Soucasti servisni

¢innosti je 1 zpracovani vykazu prace a
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protokolu o stavu zafizeni.

Popis pracovnich podminek

Prace na elektrickych zatizenich.

Préace ve specifickych podminkach

u zakazniku.

Denni, no¢ni i vikendova prace, prace

s drzenim vyjezdni servisni pohotovosti

kurz

BOZP dle pozadavki test
legislativy

Skoleni fidich dle pozadavki test
legislativy

preventivni  zdravotni | dle pozadavk potvrzeni lékate

prohlidky legislativy

odborné Skoleni | 2x rocné certifikat 0

vyrobcti technologie absolvovani $koleni

reSeni stiznosti a | 1x roéné ovefeni

zakaznicky pfistup v modelovych

situacich
jazykovy  konverzacni | 1x tydné test + ustni zkouska

Zdroj: Vlastni navrh dle Pilafové (2008, s. 57)
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Piiloha €. 4 - Navrh popisu pracovni funkce — pracovnik technické a produktové

podpory

Organizacni zaClenéni, pracovisté

Pracovnik stiediska 4500 (TPP), cela CR

Piimy nadfizeny

Head of Designe Office

Ptimy podfizeny

Zastupuje

Leading Designer

Vseobecna charakteristika profese

Realizuje veskeré technické a technologické
navrhy feseni dle specifikace zadani, véetné

kalkulaci a rozpocti.

Zajistuje odbornou komunikaci s vyrobcem
technologii a je tak technickym spravcem

ve spolecnosti

technické vysokoskolské statni zkouska

min. 5 roky na obdobné | projektant potvrzeni

pozici technologickych piedchoziho
celkti, produktovy | zaméstnavatele
specialista v oblasti
energo systéml a
klimatizaci

Al pisemna a ustni | doklad o absolvovani
technicka zkousky/ovéreni
komunikace zkouskou

vyborna znalost ovéteni
projekeni Cinnosti v modelovych

v oblasti situacich, potvrzeni
technologickych celkt 0 realizovanych
projektech
odborna znalost oveéfeni
elektrickych zatizeni, v modelovych
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elektronickych systému situacich, potvrzeni
a technologie 0 realizovanych
klimatizace a projektech

vzduchotechniky.

vyrazna orientace ovéteni
na zékaznika v kompetencnim
rozhovoru, popis

zpusobu spoluprace a

komunikace
s klientem
v predchozich
projektech
\Y modelovych
situacich, assessment
centra

casova flexibilita, ovéfeni

tymova prace vV kompetencnim
rozhovoru, popis

zpusobu spoluprace a
komunikace
s pfedchozim

pracovnim  tymem

v modelovych
situacich, assessment
centra
fizeni motorovych | skupina B platny fidicsky
vozidel prukaz
Popis obsahu pracovni ¢innosti Sestaveni technického navrhu projektu a jeho

technologického feseni, zpracovani technické

¢asti nabidky, vCetné podrobného rozpoctu.

Zhotoveni studie proveditelnosti, projektove

a technické dokumentace projektu.

Obhajoba a prezentace technického navrhu
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u zakaznika.

Analyza konkurence z technického hlediska.

Popis pracovnich podminek Prace s konstrukénimi programovymi
prostiedky, detailni technicka znalost
problematiky datovych center, energocenter a

klimacenter, detailni znalost produktti.

BOZP dle pozadavki test
legislativy
Skoleni fidich dle pozadavki test
legislativy
preventivni  zdravotni | dle pozadavk potvrzeni lékate
prohlidky legislativy
odborné Skoleni | 1x rocné certifikat
vyrobcti technologie 0 absolvovani
Skoleni
odborné Skoleni | 1x rocné certifikat
V oblasti projekeni 0 absolvovani
¢innosti Skoleni
kurz prezentaéni | 1x ro¢né ovéfeni
dovednosti v modelovych
situacich
jazykovy  konverzacni | 1X tydné test + ustni zkouska
kurz

Zdroj: Vlastni navrh dle Pilatové (2008, s. 57)



