[Zadejte text.]

Ceska zemédélska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

Bakalarska prace

Rizeni personalnich éinnosti v organizaci

Klara Navratova

© 2010 CZU v Praze



Misto této strany vlozite zadani bakalarské prace.
(Do jedné vazby original a do druhé kopii)

[Zadejte text.]



Cestné prohlaseni

Prohladuji, Ze svou bakalafskou praci "Rizeni personalnich &innosti
v organizaci" jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho
bakalafské prace a s pouZitim odborné literatury a dalSich informacnich
zdroju, které jsou citovany v praci a uvedeny v seznamu literatury na
konci prace. Jako autorka uvedené bakalarské prace dale prohlasuiji, Ze
jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusila autorska prava tfetich
osob.

V Praze dne 31. 3. 2010

[Zadejte text.]



Podékovani
Rada bych touto cestou mnohokrat podékovala

Ing. Hané Brabencové, CSc. za podporu, pomoc a poskytnuté
informace pfi vypracovani této bakalarské prace.

[Zadejte text.]



Rizeni personalnich &innosti v organizaci
Management of human resources activities
in the organisation

Souhrn

Bakalafska prace se zabyva personalnim Ffizenim v organizaci,
predevSim pak vybranymi personalnimi cinnostmi, jako je postup
pfi vyhledavani a pfijimani novych pracovnikll, jejich adaptace a
hodnoceni. Pro hladky chod podniku a spokojenosti jak vedoucich
zaméstnancl, tak podfizenych je pouzivani spravnych metod
personalniho fizeni nezbytné.

V praci je prezentovan zkoumany podnik restaurace Na Farmé
a analyzovany jeho personalni procesy, aplikované ve sledovanych
¢innostech. Mezi silné stranky podniku v oblasti personalniho
managementu patfi proces adaptace novych zaméstnancu. Slabé stranky
byly zjistény v oblasti pfijimani novych pracovnikl a jejich hodnoceni.
Doporu€enim je prohloubit pracovni pohovor s kandidaty a zaveést

pravidelny systém hodnoceni zaméstnancu.

Summary

This bachelor's work deals with human resources management
in the organisation, particularly with the selected human resources
activities, as e.g. the procedure upon searching for and recruiting new
employees, their adaptation and evaluation. The use of appropriate
methods for human resources management shall be essential
for the smooth running of the company and for the satisfaction of both
managers and their subordinates.

This bachelor's work presents the examined enterprise, which is
the restaurant “Na Farmé&”, and analyses its personnel processes, applied

within the reviewed activities. The adaptation process of new employees
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belongs to the strengths of the enterprise in the area of human resources
management. Weaknesses have been identified in the area of recruitment
of new employees and their evaluation. The recommendation is to
intensify the work interview with the candidates and implement a regular

system of employee evaluation.

Klicova slova: lidské zdroje, vyhledavani a pfijimani pracovnikud, proces

adaptace, hodnoceni pracovniku, dotaznikové Setfeni

Key words: human resources, searching for and recruiting new
employees, adaptation process, evaluation of employees, questionnaire

enquiry
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1. Uvod

Rizeni lidskych zdrojii je jednim z hlavnich fidicich procest
kazdého moderniho podniku. Kvalitni lidské zdroje a jejich potencial jsou
jednim z nejcennégjSich aktiv podniku. Ztohoto duvodu se také
management lidskych zdroju stava nejdynamictéjSi slozkou Fizeni
podniku. Méni se prostfedi, ve kterém podniky musi bojovat se svou
konkurenci. Méni se potfeby a oCekavani, které maji dnesni lidé. Méni
se cena lidskych zdroju. VSechny tyto faktory kladou vyS$Si naroky
na vedouci pracovniky v oboru Fizeni lidskych zdroja, ale také na vedouci

pracovniky v podniku obecné.

Zakladem dobré prace fizeni lidskych zdroji je stanoveni
personalni strategie, personalni struktury, v¢€. jasného definovani
pracovnich pozic, systému efektivniho naboru pracovnikl, jejich
vzdélavani, motivace a stabilizace. Cilem spravného systému fizeni
lidskych zdroju by méla byt vychova vzdélanych vedoucich pracovnikd,
ktefi budou schopni chapat vyznam personalniho fizeni a budou uzce
kooperovat s Utvarem Fizeni lidskych zdroju. Spoluprace vedoucich
pracovnikl je velmi dulezitd zejména z dUvodu prubézného sledovani
vykonu jednotlivych  zaméstnancli, pravidelného vyhodnocovani
zaméstnancu v€etné zajiStovani zpétné vazby vyznamné jak pro vedouci
pracovniky, personalni fizeni tak také pro jednotlivé zaméstnance. Pouze
systematickou vyménou informaci mezi zaméstnanci a vedoucimi
pracovniky lze nastavit oCekavani vedoucich pracovnikl, zajistit dobré
pochopeni ukolU jednotlivymi zaméstnanci a perspektivné také plnéni cill
podniku.

Pouze vytvofenim vhodného pracovniho prostiedi lze vytvofit
uspésny a konkurence schopny podnik.



2. Cil prace a metodika
2.1. Cil prace

Cilem této bakalarské prace je charakterizovat personalni Cinnosti
ve vybraném podniku, kterym je restaurace Na Farmé spadajici pod firmu
Maur s.r.o.

V tomto podniku se bude sledovat postup pfi vyhledavani
a pfijimani novych pracovnikl, jejich adaptace, hodnoceni a také
vyhodnocovani jejich spokojenosti s vykonem provadéné cinnosti, jejich
finanéni ohodnoceni a komunikace s vedoucim pracovnikem. Dale budou
analyzovany postupy podniku v téchto vybranych personalnich ¢innostech
a na zakladé vysledku analyzy definovany mozné nedostatky personalni
prace.

V zavéru prace budou postupy shrnuty a budou navrzeny nové
metody popsanych personalnich ¢innosti, ve kterych budou zjistény
nedostatky, respektive kde bude vyznamné navrhnout zlepSeni.

2.2. Metodika

Teoreticka Cast této bakalarské prace bude zpracovana s vyuZzitim
odborné literatury z oblasti fizeni lidskych zdroju. Pfi studiu a pozdéji
vybéru dulezitych informaci pro zpracovani bakalafské prace bude
pouzita metoda analyzy dokumentd a pozorovani v podniku. Prakticka
Cast bude Cerpat z informaci ziskanych v podniku. Opét bude pouZita
metoda analyzy dokumentd. Na zakladé zjiSténych odliSnosti budou
navrzeny nové metody a postupy v personalni praci.

Druha faze zpracovani bakalarské prace bude zaméfena na zjisténi
nazoru zaméstnancl restaurace Na Farmé. ZjiStovani bude provedeno
pomoci dotaznikového Setfeni. Zaméstnancim restaurace budou rozdany
dotazniky tykajici se jejich nazorl napf. na vlastni vykon na pracovni
pozici nebo spokojenost, pfipadné nespokojenost v zaméstnani. Na zaveér
dotazniku bude ponechan prostor pro naméty na nova Skoleni, ktera
by pomohla jednotlivelim ve zlepSeni osobniho vykonu.

Setfeni prob&hne v prab&hu mésicd leden — GUnor 2010.
Pfedpoklada se osloveni zaméstnanci na vS8ech pozicich
v pfedpokladaném poctu 21. Odpovédi respondentl budou zpracovany
pomoci jednoduché statistické metody relativnich ¢etnosti.

Vysledky budou prezentovany v zavéru prace a brany v uvahu
pfi modelaci navrh( na zlepSeni personalni prace ve sledovaném
podniku.



3. Literarni reserse
3.1. Rizeni lidskych zdroja
3.1.1. Lidské zdroje

Pro zajisténi chodu podniku a vnitropodnikové politiky je nezbytnym
faktorem Clovék nabizejici své dovednosti na trhu prace. Tento trh prace
je utvaren na jedné strané poptavkou tvofenou podniky a na druhé strané
nabidkou urCovanou lidskym kapitalem, ktery je tvoren lidskymi zdroji.
Lidské zdroje jsou vSeobecné uznavanym rozhodujicim faktorem
vesSkerého rozvoje. Lidské zdroje jsou v soucasnosti formovany zvySujici
se globalizaci vSech trhl, kdy jsou propojovany jednotlivé narodni trhy
prace, a tudiz je zvySovana konkurence. ZvySuji se naroky zejména
na vzdélanost a flexibilitu. Ekonomicky rozvoj se ubira cestou zaloZenou
na védecko-technickém pokroku a inovace ve vyrobnim procesu s sebou
pfinasi pozadavky na lidské zdroje. Tempo tohoto rozvoje pro pracovnika
znamena urcité zmény a osvojovani si novych dovednosti. Zde
se setkavame se stale Castéji zminovanym pojmem celoZivotni
vzdélavani.?

3.1.2. Rizeni lidskych zdroja

Rizeni lidskych zdroju je definovano jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi,
ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pfispivaji
k dosazeni cilu organizace.

Storey (1989) se domniva, Ze fizeni lidskych zdroju Ize povazovat
za “soubor vzajemné propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie
a filozofie”. Uvadi pak Ctyfi aspekty, které tvofi smysluplnou verzi fizeni
lidskych zdroju:

- zvlastni, specificka konstelace prfesvédcéeni a predpokladd,

- strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani

o fizeni lidi,

- ustfedni role liniovych manazerd,

- spoléhani na soustavu “pak” k formovani zaméstnaneckych

vztahu.

3.1.3. Systém lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii funguje prostfednictvim systému lidskych
zdroju, které logickym a promyslenym zplsobem propojuji:

- filosofie lidskych zdroji popisujici kliCové a zastfeSujici hodnoty
a zakladni principy uplathované v fizeni lidi,

- strategie lidskych zdroju definujici smér, jimz chce fizeni
lidskych zdroju jit,

- politiky lidskych zdroja, coz jsou zasady definujici, jak by mély
byt tyto hodnoty, principy a strategie uplatiiovany a realizovany
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v jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdroju,

- procesy v oblasti lidskych zdroju obsahujici formalni postupy
a metody pouzivané Kk uskute€fiovani strategickych planu
a politik lidskych zdroju,

- praxe v oblasti lidskych zdroji zahrnujici neformalni pfistupy
pouZzivané pfi fizeni lidi,

- programy v oblasti lidskych zdroju umoziujici, aby se strategie,
politka a Praxe v oblasti lidskych zdroju realizovaly
podle planu.®

Becker a Gerhart (1996) =zaradili tyto slozky do tfi urovni:
architektura systému (hlavni zasady), alternativy politiky a procesy
a praxe.

Schéma . 1
RIZENI LIDSKYCH

=, ZDROJU
Rizeni
lidského
kapitalu
v L l
Zabezpedeni Rozvoj T v .
. p’ . ,j Rizeni Zaméstnanecke
Organizace lidskych lidskych —
< | . odménovani vztahy
zdroji zdroju
)
e ‘ Uceni Hodnocem Kolektivni
P Planovani bihaiici v , . _ ,
= Vybareni 1 ldskvch 2droid 1 probihajici v = prace/mzdova < pracovni
idskych zdroju e v
ych zdro) organizaci setreni vztahy
Roavoi Ziskavani a | Individualni Stupnee Nazory
02vo) — e g - - mzdove
vybér ucen: se zaméstnanci
struktury
Vytvareni Rizeni ‘ . Rozicq . o Zasluhove L= Komunikace
pracovnich zaméfene < {_Mmanazeru odmeény
mist/roli na talenty
| Rizeni | Zaméstnanecké
| prac ovniho vhody
Zdravi/l ¢ wkonu
ravi/bezpecnost Sluzby v oblasti
apaceo lidskych zdrojd
pracovniky

» Rizeni znalosti

Zdroj: Becker a Gerhart, 1996®



3.1.4. Modely Fizeni lidskych zdroju
3.1.1.1. Model shody

Jednu z prvnich vyslovnych formulaci pojeti fizeni lidskych zdroja
vytvofila Michiganska Skola (Fombrun a kol. 1984). Jeji predstavitelé
zastavali nazor, ze systémy lidskych zdroji a struktura organizace
by mély byt fizeny zplsobem, ktery je v souladu se strategii organizace
(proto nazev “model shody”). Dale vyjadfili nazor, Ze existuje cyklus
lidskych zdroju, ktery tvofi Ctyfi typické procesy nebo funkce vykonavané
ve vSech organizacich.

Jsou to:

- vybér — spojovani existujicich lidskych zdroju s pracovnimi
misty,

- hodnoceni — fizeni pracovniho vykonu,

- odménovani - “systtm odménovani je jednim 2z nejvice

nedostate¢né vyuzivanych a Spatné provadénych manazerskych
nastroju stimulace vykonu organizace”, musi odménovat stejné
tak kratkodobé i dlouhodobé vysledky a respektovat to, Ze
“‘podnik musi fungovat a vyvijet Usili v sou€asnosti, aby uspél
v budoucnosti’,

- rozvoj- rozvijeni vysoce kvalitnich pracovnik(.®

3.1.1.2. Cyklus lidskych zdrojt

Schéma €. 2
Odménovani

Rizenipracovniho
vykonu

Vybeér

Pracovnivykon

Rozvoj

Zdroj: Fombrun a kol., 1984®
3.1.1.3. Harvardsky systém

Jinym zakladatelem fizeni lidskych zdroji byla harvardska Skola
Beera a kol.(1984), ktefi tvofili to, co Boxall (1992) nazyva “harvardsky
systém”. Tento systém vychazi z prfesvédcéeni, ze problémy dosavadniho
personalniho fizeni lze vyfresit:

— kdyz si managefi vytvofi nazor na to, jak si preji vidét
pracovniky zaméstnané v podniku a podnikem rozvijené
a jaka politika a praxe fizeni lidskych zdroji mize téchto
cild dosahnout. Bez ustfedni filosofie a strategické vize —
které mohou nabidnout pouze managefi — zlstane
pravdépodobné fizeni lidskych  zdroju  souborem
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nezavislych cinnosti, z nich kazda se bude fidit svou
vlastni vyzkousenou tradici.

Beer a jeho kolegové dochazeji k zavéru, ze v souCasné dobé
uhel pohledu na lidské zdroje organizace. Tyto tlaky vytvofily potiebu
dlouhodobéjSiho hlediska v fizeni lidi a potfebu pohlizet na lidi spiSe jako
na potencionalni bohatstvi nez jen jako na Cisté nakladovou polozku. Beer
a jeho kolegové byli také prvni, kdo zduraznil vyznamnou zasadu fizeni
lidskych zdroju, a sice to, ze je to zalezitost liniovych manazerd. Rovnéz
konstatovali, Ze Fizeni lidskych zdroju zahrnuje vSechna rozhodnuti
avSechny kroky managementu, které ovliviiuji povahu vztahu
mezi organizaci a jejimi pracovniky — jejimi lidskymi zdroji.

Harvardska Skola upozorfiuje na to, zZe fizeni lidskych zdroji ma
dva charakteristické rysy:

- liniovi managefi akceptu;ji svou vetsi odpovédnost
za zabezpecCovani propojenosti strategie konkurenceschopnosti

a personalni politiky,

- poslanim personalniho utvaru je formulovat politiku a zasady, jimiz
se Fidi koncipovani a realizace personalnich c¢innosti tak,
aby se vice vzajemné podporovaly.

Harvardsky systém v podobé, jaké byl vytvofen Beerem a kol.:

Schéma ¢. 3

Zainteresované
strany:

- akcionari
-managament

- pracovnici

~ada . Doporucované Vysledky lidskych Dlouhodohé
~odbory oblasti politiky zdroju: dasledky:
lidksych zdroj: -oddanost a - spokojenost

Situacni faktory:

- charakteristiky
pracovnich sil
-podnikova strategie a
podminky

-filosofie managementu
-trhprace

-odbory

-technologie tkolG

- zakony a hodnoty
existujici ve spolednosti

-vliv pracovniki

- pohyb lidskych zdrojd
- systémy odménovani
- systemy
wykonavani/organizace
prace

angaZovanost

7 -shoda/soulad

-nakladova efektivnost

jednotlived

" -efektivnost organizace

- socialni pohoda/smir

Zdroj:Beer a kol., 1984®)

Podle Boxalla (1992) jsou vyhody tohoto modelu nasleduijici:
- zahrnuje uznavani Sirokého spektra zajmu zainteresovanych
stran,
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- explicitné nebo implicitné uznava vyznam “paktu” mezi zajmy
vlastniki a zajmy pracovniki i mezi zajmy rdznych
zajmovych skupin,

- rozSifuje kontext Fizeni lidskych zdroju tim, ze zahrnuje “vliv
pracovnikU”, organizaci prace a s tim souvisejici otazky stylu
fizeni,

- uznava Siroké spektrum ze souvislosti vyplyvajicich vlivl
na to, jak managefi voli strategii, a doporuCuje, aby pfitom
byly uvadény do souladu logika trhu vyrobkd se socialné-
kulturni logikou,

- zduUraznuje strategicky pfistup — ten se nefidi situaénim
determinismem (pfi€¢inou podminénosti) nebo determinismem
prostredi.

Harvardsky model mél na teorii i praxi fizeni lidskych zdrojl
vyznamny vliv, a to zejména svym dlrazem na skuteCnost, Ze fizeni
lidskych zdroji se spiSe tyka vSech manazerl nez jen personalniho
Utvaru a personalistu.

3.1.5. Cile rizeni lidskych zdrojti

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla
organizace schopna prostfednictvim lidi uspésné plnit své cile. Jak
poznamenali Ulrich a Lake (1990), “systémy Fizeni lidskych zdroju mohou
byt zdrojem takovych schopnosti, které umozni organizacim ucit
se rozpoznavat a vyuzivat nové prilezitosti”. Konkrétnéji feCeno, fizeni
lidskych zdroju se tyka pInéni cilt v nasledujicich oblastech.

3.1.6. Efektivnost organizace

Charakteristické, zvlastni postupy v oblasti fizeni lidskych zdroju
vytvareji klicové schopnosti, které rozhoduji o tom, jak budou firmy
konkurenceschopné. (Capelli a Crocker-Hefter, 1996.) Extenzivni vyzkum
ukazal, ze takové postupy mohou mit vyznamny vliv na vykon firmy.
Strategie Fizeni lidskych zdrojll ma za cil podporovat programy zlepSovani
efektivnosti organizace vytvafenim ucinnych postupl v takovych
oblastech jako je fFizeni znalosti, fizeni talentl a vlbec vytvareni
“skvélého pracovisté”. To je ta “velka idea”, jak ji popsali Purcell a kol.
(2003), ktera je tvofena “jasnou vizi a souborem vzajemné propojenych
hodnot”. Konkrétnéji feceno, strategie Fizeni lidskych zdroju se mohou
tykat vytvareni politiky soustavného zlepSovani a vytvareni vztah(
se zakazniky.

3.1.7. Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapital organizace tvofi lidé, ktefi v ni pracuji a na kterych
zavisi uspésnost podnikani. Lidsky kapital definovali Bontis a kol. (1999)
nasledujicim zpusobem:
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Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci, je to
kombinace inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji
zvlastni charakter. Lidské slozky organizace jsou ty slozky, které jsou
schopny uceni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz — je-li fadné
motivovano — zabezpecuje dlouhodobé prfeZiti organizace.

Lidsky kapital Ize povazovat za prvofadé bohatstvi organizace
a podniky, aby zaijistily své preziti a rust, museji do tohoto bohatstvi
investovat. Cilem Fizeni lidskych zdroju je zabezpecit, aby si organizace
ziskala a udrzela potfebné kvalifikované, oddané a dobfe motivované
pracovni sily. Znamena to podnikat kroky smérfujici k pfedvidani budouci
potfeby pracovnikil a jejimu uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni
schopnosti lidi — jejich pfispéni k cilim organizace, jejich potencialu
a zaméstnatelnosti — tim, Ze se jim budou nabizet pfilezitosti k uceni
a soustavnému rozvoji. Zahrnuje to fungovani peclivych a pfisnych
postupl pfi ziskavani a vybéru pracovnikl, systémi pobidkového
odménovani zaloZzeného na vykonu, rozvoj manazeru a zpusobu fizeni
a vzdélavaci aktivity odrazejici potfeby podniku a podnikani (Becker
a kol.,, 1997). Znamena to také angazovat se v fizeni talentl — tedy
VvV procesu ziskavani a vychovy talentu, at uz jsou kdekoliv, &i at uz jsou
zapotiebi kdekoliv, a to pomoci vzajemné zavislych a propojenych politik
a postupu fFizeni lidskych zdroji v oblasti zabezpeCovani pracovnikd,
vzdélavani a rozvoje, fizeni pracovniho vykonu a planovani naslednictvi.

Proces fizeni lidského kapitalu, jak je popsan v nasledujici kapitole,
je uzce propojeny s fizenim lidskych zdroja. Nicméné Fizeni lidského
kapitalu se vice zaméfuje na vyuzivani kvantitativnich nastroji (méfeni
lidskych zdroji a vykonu( lidi) jako prostfedkd zabezpelovani voditek
a orientace pro ucely strategie a praxe fizeni lidi.

3.1.8. Rizeni znalosti

Rizeni znalosti je jakykoliv proces nebo jakékoliv postupy vytvareni,
ziskavani, ovladani, sdileni a vyuzivani znalosti, at uZ jsou kdekoliv,
sméfujici ke zlepSovani u€eni se zlepSovani vykonu v organizacich
(Scarborough a kol., 1999). Cilem fizeni lidskych zdroju je podporovat
rozvoj pro firmu specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem
procesU u€eni probihajicich v organizaci.

3.1.9. Rizeni odméfiovani
Rizeni lidskych zdroju usiluje o zvySovani motivace, pracovni
angazovanosti a oddanosti zavadénim politiky a postupu, které zajistuiji,

aby byli lidé hodnoceni a odménovani za to, co délaji a ¢eho dosahuiji,
I za uroven dovednosti a schopnosti, kterou maji nebo si osvoji.
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3.1.10. Zaméstnanecké vztahy

Cilem je vytvaret klima, v némz lze prostfednictvim partnerstvi
mezi managementem a pracovniky a jejich odbory udrzovat produktivni
a harmonické vztahy.

3.1.11. Uspokojovani rozdilnych potreb

Cilem Fizeni lidskych zdroji je vytvaret a realizovat politiku, ktera
vyvazuje a respektuje potfeby vSech zainteresovanych stran, zabezpecuje
pro management rlznorodé pracovni sily, bere v uUvahu individualni
I skupinové rozdily v zaméstnani, v osobnich potfebach, ve stylu prace,
v aspiracich a poskytuje stejné prilezitosti vSem pracovnikam.

3.1.12. Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Vyzkum provadény Grattonem a jeho spolupracovniky (1999) zjistil,
Ze vSeobecné existuji diametralni rozdil mezi timto druhem rétoriky
arealitou. ManazZefi maji mozna dobré umysly délat nékteré, nebo
vSechny tyto véci, ale jejich realizace - “prakticka aplikace teorie” - je
Casto velmi obtizna. Dochazi k tomu v dasledku problém( souvisejicich
s okolnostmi a pouzivanymi postupy: jiné priority podniku, kratkodobost
nékterych aktivit, nedostatek podpory ze strany liniovych manazerd,
neadekvatni infrastruktura slouzici €innostem, nedostatek prostfedkd,
odpor ke zménam a ovzdus$i, v némz pracovnici nevéfi manazerum, at uz
ti Fikaji cokoliv. Cilem Fizeni lidskych zdrojl je v tomto pfipadé pfeklenovat
tuto propast tim, Ze se bude délat vSechno mozné pro to, aby se aspirace
preménily na soustavné a efektivni akce. Aby mohli plnit tuto roli, museji
pracovnici personalnich utvarl pamatovat na to, Ze je relativné snadné
pfichazet s novymi a inovativnimi politiky a postupy. Problémem vS$ak je
zabezpecit, aby fungovaly. Podle Purcella a kol. (2003) si museji
uvédomovat, Ze jsou to liniovi manazefi, kdo uvadéji politiku lidskych
zdrojl do Zivota a Fidi se ji.

3.1.13. Cile politiky fizeni lidskych zdroju

Z modell a cill fizeni lidskych zdroju, jimiz jsme se pravé zabyvali,
a z dalSich definic Fizeni lidskych zdroju vyabstrahoval Caldwell (2004)
dvanact cill politiky:
- Rizeni lidi jako bohatstvi, které ma fundamentélni vyznam
pro vytvareni konkurencni vyhody organizace.
- Propojovani politik v oblasti fizeni lidskych zdroji s politikami
podnikani a s podnikovou strategii.
- Vytvafeni maximalniho vzajemného souladu mezi politikou,
postupy a systémy v oblasti lidskych zdroju.
- Vytvareni plosSi a flexibilngjSi organizace schopné rychleji
reagovat na zmény.
- Podporovani tymové prace a spoluprace mezi organizacnimi
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jednotkami organizace.

- Vytvareni disledné filosofie upfednostriovani zakaznika, a to
v celé organizaci.

- Podpora a posilovani pravomoci pracovnikl k tomu, aby sami
Fidili svUj rozvoj a své vzdélavani.

- Vytvafeni strategie odménovani tak, aby podporovaly kulturu
orientovanou na vykon.

- ZlepSovani zapojeni pracovnikl pomoci lepSi vnitropodnikové
komunikace.

- Budovani vétsi oddanosti pracovnikd organizaci.

- ZvySovani odpovédnosti liniovych manazer( za politiku lidskych
zdroja.

- Vytvafeni takové role manazeru, aby se z nich stali skutecni
facilitatofi, usnadrfiovatelé prace a pracovniho Zivota
pracovniki.®

3.2. Personalni ¢innosti
3.2.1. Podnikova personalni strategie

Podnikova personalni strategie vychazi z personalni podnikové
politiky a tyka se dlouhodobych, obecnych a komplexné pojatych cild,
tykajicich se potifeby pracovni sily a zdroju pokryti této potieby. Zaroven
podnikova strategie obsahuje pfedstavy o cestach a metodach, jak téchto
ciltd dosahnout.©

3.2.2. Personalni ¢innosti
Personalnimi €innostmi rozumime dilCi aktivity v ramci personalniho
fizeni. Téchto Cinnosti je cela fada a existuje rovnéz cela fada jejich
Clenéni, odliSujicich se zejména z hlediska SirSiho ¢&i uzSiho pojeti
personalniho fizeni. NejCastéji se setkavame s nasledujicim vycCtem
personalnich Cinnosti:

- tvorba a prubézna inovace personalni strategie a v navaznosti
na ni formulace personalnich planu riznych typa,

- vyhledavani, vybér a rozmistovani pracovnikd,

- organizovani a fizeni procesl adaptace pracovnikd,

- motivace a stimulace pracovnikd,

- hodnoceni pracovnikd,

- fizeni osobniho rozvoje pracovniki v€etné vychovy
a vzdélavani,

- sledovani a stimulace profesni (pracovni) kariéry pracovnikd,

- uvolhovani pracovniku.
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3.2.3.Tvorba a prabézna inovace personalni strategie a
v navaznosti na ni formulace personalnich planu riznych

typa

Personalni strategie je jednou z dil€ich strategii, formulovanych
v ramci komplexni strategie podniku. Vychazi z personalni politiky, resp.
musi ji respektovat a tyka se dlouhodobé pojatych, obecnich
a komplexnich cild v personalni oblasti. Velmi obecné Ize fici, ze
personalni strategie definuje potfebu pracovnikl a zaroven “kryti” této
potfeby spolu s pfedstavami o cestach a metodach, jak cile dosahnout.

- Personalni fizeni v organizaci neni izolovanym subsystémem
podnikového fizeni. Je zavislé na rfadé podminek, které lze
rozdélit do dvou skupin:

- vnejSi podminky, které predevSim predstavu;ji
charakteristiky trhu prace, ale také zmény
v obsahu prace,

- vnitini  podminky, jimiz jsou finan¢ni situace
podniku, podnikova strategie, technologické
vybaveni podniku, podnikova kultura a filosofie,
organizac¢ni usporadani podniku a zpusob a styl
fizeni a vedeni lidi.

3.2.4.Vyhledavani, vybér a rozmist'ovani pracovniku

Cilem vyhledavani pracovniku je ziskat odborné a profesné zdatné
pracovniky na urCita konkrétni pracovni mista v potfebném Case.
Vyhledavani pracovnikd vychazi z identifikace potfeby pracovniku, ktera
je v podniku zpravidla vyjadifena v rdznych typech personalnich plant
a specifikovana v popisech pracovnich mist.

Potfeba novych pracovnikd (s novymi kvalifikanimi a dalSimi
predpoklady) je vétSinou vyvolana zménou trzniho prostfedi. Zmény
pfitom pusobi:

- bezprostfedné — napf. zmény v nabidce, resp. poptavce

po vyrobcich nebo sluzbach podniku,

- zprostfedkované — napf. zmény nabidky strojd, technologii apod.

Externi zmény se pak promitaji do zmén vnitfniho prostredi
podniku. Ma-li byt vyhledavani pracovnikl efektivni, je nezbytné, aby
mélo zaklad ve specifikaci pracovnich ¢€innosti (a jejich pozadavku
na predpoklady pracovnika), vztahujicich se ke konkrétnim pracovnim
mistdm ¢i funkcim. Proto je nutné provadét rozbory aktualnich pracovnich
c¢innosti i nové planovanych, které bude tfeba pokryt v souvislosti
s predpokladanou a projektovanou zménou.
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3.2.4.1. Vyhledavani pracovnikii ma dvé zakladni formy:

- vyhledavani z vnitropodnikovych (internich) zdroju
- vyhledavani z mimopodnikovych (externich) zdroji Ize
uskutecnovat nékolika formami:

- na trhu prace, a to na uradech prace, spolupraci s personalnimi
utvary jinych podnikd, prostfednictvim pusobeni vlastnich
pracovnikl v jejich okoli, vyuzitim sluzeb specializovanych
agentur, formou propagace a inzerce (vybérovych i konkursnich
fizeni),

- na Skolach a v uc€ebnich zafizenich, kdy se jedna o ziskavani
zacinajicich pracovnikul, absolventl raznych typa Skol,

- aktivnim usilovanim o pfechod konkrétnich pracovnikil zejména
vysoce kvalifikovanych specialistl z jinych podnikl a instituci.

3.2.4.2. Vybér a rozmist'ovani pracovniku

Cilem kazdého podniku je ziskat ty nejkvalitnéjSi pracovniky.
Pfitom nelze oddélovat vybér pracovnikl od jejich rozmistovani.
Aby podnik skute€¢né vybral a ziskal ty nejkvalitng&jsi lidi, je nutné mit:

- moznost vybéru, coz zavisi na uspésnosti vyhledavacich
¢innosti, na velikosti souboru vhodnych uchazecu,

- kritéria vybéru, na jejichz zakladé bude vybér ze souboru
uchazecu provadeén,

- metody vybéru, na jejichz zakladé bude vybér uchazecl
optimalizovan.

Kritéria vybéru jsou pfedem formulované profesiografické
charakteristiky pracovnich a funkénich mist, které pfedevsim zahrnuji:

- védomosti a znalosti pracovnika, pozadované na konkrétnim
pracovnim misté,

- dovednosti a zkuSenosti, tj. metody a postupy, které by mél
pracovnik ovladat,

- specifické schopnosti a vlastnosti, které jsou na konkrétnim
pracovnim  misté pozadovany (napfiklad  odolnost
vuci psychické zatézi, psychomotorické schopnosti),

- dalSi osobnostni charakteristiky — vék, pohlavi, druh vzdélani,
apod.,

- povahové a postojové charakteristiky, které jsou dulezité
pro pracovni Cinnosti i pro zaClenéni pracovnika do pracovni
skupiny a podnikoveého kolektivu.

V zasadé existuji dva zpusoby vybéru uchazecu:

- vybérové Fizeni, které se realizuje v pfipadé vybéru uchazecl
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0 mista zafazena do délnickych profesi, pfi pfijimani
pracovnikl do administrativné-spravnich a popf. nizSich
fidicich funkci, Skala uzivanych metod vybéru byva uZzsi,
prubéh Fizeni je jednodussi,

- konkursni fizeni probiha pfi obsazovani vysSich fidicich
funkci a funkci specialistu (pfipady funkci, resp. pracovnich
mist, na néz probiha konkursni fizeni, byvaji zpravidla urCeny
vnitropodnikovymi normami, popf. obecné platnym pravnim
podle SirSi a hlubSi Skalou kritérii a je rovnéz uzivana Sirsi
paleta metod vybéru — poznavaci a srovnavaci.

Proces vybéru uchazeCl a jejich pfijimani ma zpravidla nékolik
obecnych kroku, které je tfeba respektovat:

- ziskani kvalitnich informacnich podkladu o uchazedi:

- uvodni, orientaéni pohovor s uchaze€em (prvni kontakt,
ktery maze, ale nemusi probé&hnout),

- shromazdéni a analyza potiebnych Udaju o uchazedi
na zakladé osobni dokumentace.

- vlastni vybér ze souboru moznych uchazell formou vybérového

3.3.

nebo konkursniho fizeni:

- ovéfeni profesnich, kvalifikaCnich a osobnostnich
predpokladl uchazecu,

- provedeni vybéroveho rozhovoru s uchazedi,

- celkové vyhodnoceni a rozhodnuti o pfijeti, resp. nepfijeti
uchazede,

- pisemné vyrozuméni uchaze€lu o vysledcich vybérového
fizeni,

- uzavfeni pracovni smlouvy, vétSinou se stanovenim
oboustranné zkuSebni doby.

Rizeni adaptace pracovniku

Adaptace je obecné chapana jako proces aktivniho pfizpusobovani
se Clovéka Zivotnim a pracovnim podminkam. Kazdy proces adaptace je
charakterizovan Ctyfmi fazemi:

pfipravha faze zahrnuje obdobi pfed zménami Zzivotnich
a pracovnich podminek (napf. nespokojenost pracovnika
na stavajicim pracovisti, pfihlaSka do konkursniho fFizeni,
absolvovani konkursu a pfijeti k novému zaméstnavateli),

faze globalni orientace nastupuje poatkem plsobeni novych
podminek (napf. na nové pracovisté), kdy se cClovék zacina
seznamovat s novymi podminkami,

faze uvédomélé orientace, kdy Clovék zacCina uvédoméle
pretvafet svUj vztah ke zménénym podminkdm Zivota a je
schopen plné vyuzit svého vnitfniho potencialu ke zvladnuti
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zmeén (napf. proces probihajici na pracovisti, jak je popsan dale),

- faze vpraveni se do novych podminek, do nového systému
(adaptovanou), popf. rezignace &i opusténi novych podminek
v pfipadé nezvladnuti pfedchozich fazi.

Adaptace v procesu prace je procesem vyrovhavani se skutecnosti,
Vv niz plni své pracovni ukoly. Tento proces probiha v roviné:

- pracovni adaptace, kdy se jedna o postupné vyrovnavani
souboru osobnich pfedpokladu jedince s konkrétnimi pozadavky
pracovniho zarazeni,

- socialni adaptace, kdy se jedna o postupné zaclenovani jedince
do socialnich vztahd vramci pracovni skupiny i celého
socialniho systému podniku.

Pracovni adaptace spociva v seznameni se s pracovnim ukolem
(pracovnimi Ukoly) a s jejich osvojenim a v postupném osvojovani
Si pracovni pozice a role, tj. i oCekavaného chovani.

Kazdy noveé prichozi pracovnik, ale i pracovnik znovu se zarazuijici
na pracovisté zaujima urCitou pozici, s niz je neoddélitelné spojena
pracovni role. Pracovni role pfedstavuje oCekavané jednani pracovnika
v konkrétnich pracovnich situacich, sméfujicich do pInéni pracovnich
ukolld. Do skute€ného chovani pracovnika tvoficiho obsah jeho pracovni
role se promitaji formalni pfedpisy a normy upravujici vykon dané role
(pFedevSim se jedna o pracovni naplné a popisy praci), vlastni pfedstavy
pracovnika o optimalni realizaci vlastni pracovni role a predstavy
a oCekavani spolupracovnik a nadfizenych o optimalni a pfiméfené
realizaci role.

Pfi vrustani do pracovni role se Uzce poji pracovni adaptace
se socialni adaptaci. Tu lze popsat nékolika kroky:

- pracovnik se seznamuje se socialnim prostfedim, strukturou
mezilidskych, organizaCnich a spolecenskych vztaht v pracovni
skuping, v ostatnich socialnich skupinach, jejichz ¢lenem
se stava, v socialnim systému podniku,

- pracovnik se seznamuje se zvyklostmi, tradicemi, konkrétnimi
organizacnimi i socialnimi normami, hodnotami a cili skupiny
i podniku jako celku,

- pracovnik srovnava a konfrontuje skupinové (podnikové)
hodnoty, cile, normy apod. svlastnimi hodnotami, cili
a normami,

- pracovnik pfijme (ztotoZni se) s hodnotami, cili a normami
skupiny, resp. podniku, pokud existuje zna¢ny rozpor, muze dojit
k rezignaci, vnéjSimu pfizpusobeni (ale vnitfnimu odporu), nebo

vr wviwvs

pozdéjSi odchod pracovnika.
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Typovy adaptacni program pfredstavuje soubor opatfeni, ktera
reguluji adaptaci urcité kategorie pracovnikll a je zaroven metodickym
navodem pro zpracovani adaptacnich pland jednotlivych pracovnikd. Jeho
obsah bézné tvofi administrativni a organizacni zafazovani, tj. vstupni
instruktaz, seznameni s pravidly bezpec€nosti prace, s protipozarnimi
predpisy, pfipraveny cyklus prednasek, specializacni Skoleni s ohledem
na specifiku profese a pracovniho zafazeni apod. a pracovni a socialni
zarazovani, tj. blok informaci o podniku, pravidla pro seznameni
pracovnika s vedoucim, s garantem, se zastupci odborové organizace,
pravidla pro uvedeni pracovnika na pracovisté, seznameni s pracovni
skupinou, pravidla pro vybér garanta (konzultanta), pravidla pro pracovni
zapracovani do potfebnych Cinnosti (zacvik), napf. metodika zacviku
pracovniku délnickych profesi zahrnuje Ctyfi zakladni kroky:

- pfiprava pracovnika- potfebné informace o pracovni €innosti,
ktera je obsahem zacviku,

- nazorna demonstrace pracovni Cinnosti, jiz provadi instruktor —
garant (zvyraziiuje specificnost jednotlivych fazi Cinnosti
a upozornuje na prvky, které jsou rozhodujici pro vysledny
vykon),

- realizace pracovni €innosti pod kontrolou,

- samostatné prodavani pracovni cinnosti (zvySuje pocit jistoty
vykonu, pracovnik sam hleda fedeni pripadnych obtizi).(”

3.4. Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni pracovnikl je soustavna €innost vykonavana predevsim
na urovni liniového manazZera dle pfedem definovanych hodnoticich
podminek vytvofenych personalistou. Ugelem tohoto procesu je
hodnoceni stavajici situace, popfipadé feSeni vzniklych probléma.
Hodnoceni mizeme rozdélit na neformalni a formalni stranku.

Neformalnim hodnoceni se rozumi zjiStovani situace vztahu
nadfizeného a podfizeného v kazdodennim procesu. Zjistované udaje
jsou formovany prfedevSim danou situaci, pocitem, ¢i dojmem
nadfizeného pracovnika a zpravidla urCuje doplikové hodnoceni,
nez néjakou faktickou stranku pracovni napiné.

Formalni hodnoceni je planovité a systematicné. Provadéné
na zakladé racionalnich poznatkll o pracovnikovi. Zjisténa fakta jsou
zanasena do osobni karty pracovnika.®

3.4.1.Vyznam hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni ma vyznam pro podnik, pro vedouciho i hodnoceného
pracovnika. Podnik vyuziva hodnoceni pracovniku k:

- zvySeni osobnich vykonnosti jednotlivc,
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vyuziti a rozvoji potencialu pracovnikd,

navrhovani a planovani personalnich zaloh,

zlepsSeni komunikace mezi vedoucimi pracovniky,
komunika¢nimu spojeni jednotlivych urovni fizeni.

Hodnoceni pracovniho vykonu umoznuje vedoucim:

motivovat pracovniky k dosahovani vysSiho vykonu,

zfetelné vyjadfit své nazory na pracovniky, davat pracovnikim
zpétnou vazbu a tim usmérnovat jejich Cinnost,

pochopit pfani a zajmy pracovniku, tykajici se jejich dalSiho
rozvoje,

rozvijet pfednosti pracovnikl a eliminovat jejich slabé stranky,
planovat rozvojové aktivity (vzdélavani, vycvik, atd.),

stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé slozky
mzdy.

Pracovnik si odnasi z hodnoceni:

oceneéni vlastni prace a podnét k dalSimu usili,
pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile,
moznost prezentovat své potifeby a osobni cile,
pFileZitost k vyjadieni svych rozvojovych naroku.

3.4.2. Provadéni hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni jsou neocenitelnym nastrojem pro odménovani uspéchu

a pro

zlepSovani  vykonu. Umoziuji manazerim zjistit, jak

se ve spole¢nosti provadéji ruzné podvody. Dale zajistuji dokumentaci
pro pfipad, ze by se vykon zaméstnance dostal pod uspokojujici uroven.
Zameéstnanci tézi z pozitivniho zhodnoceni dobré prace a z pouceni,
o které se mohou v budoucnu opirat. Maji také Sanci dozveédét
se o oblastech, ve kterych by se mohli zlepSit. Mohou také sami uvést
nékteré problémy a napady na zlepSeni.

Hodnoceni by mélo byt:

Pravidelné - hodnoceni by se méla provadét jednou nebo
dvakrat ro¢né. Méla by jednoduSe davat formu tomu, o ¢em
se pravé hovofi. Pokud je zaméstnanec pFekvapen tim,
co se fika, managerské techniky nejsou spravné.

Pfripravené — mél by byt ukazan skuteCny zajem a poctivé
se zvazit pracovni vykon zaméstnance.

Spravedlivé - stanoveni stejnych standardd pro vSechny
zaméstnance vykonavajici tu samou praci, moznost
pro problémové  zaméstnance opravit své nedostatky
v dohodnutém rozsahu. NejjednoduS$im zpusobem, jak toho
dosahnout, je vytvofeni standardizované formy, ktera umozni
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proveést stejna srovnani.

- Pozitivni - myslenkou hodnoceni je zlepSit vykon jednotlivc,
nikoliv hledat chyby nebo nékoho obvifilovat. Hodnoceni
se zaCne pozitivnimi komentafi a pfi projednavani problémdu je
soustifedéno na to, jak je prekonat.

- Objektivni - pouZziti jednotné posuzovaci stupnice a mirnéni
osobnich nazord.

- Vyhledové - spoleCna prace pfi stanoveni cilt, které jsou
meéfitelné a dosazitelné, zvySuje pravdépodobnost jejich spinéni.

- Jasné - na zaveér se vedouci pracovnik ujisti, Ze zaméstnanec
si je pfesné védom toho, ¢eho musi dosahnout a jaké jsou dalSi
kroky.

S oznamenim, jak si zaméstnanec vede, by vedouci pracovnik
nemél Cekat az na dobu hodnoceni. Dobrou praci by mél pochvalit, kdyz
je provedena. Zasahnout okamzité, jestlize pracovni vykon slabne.
Hodnoceni jsou rozhoduijici, ale trvala zpétna vazba, ktera se na nich
zaklada, je klicem k efektivnimu zlepSovani pracovniho vykonu.(lo)
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4. Vlastni zpracovani
4.1. Charakteristika organizace restaurace Na Farmé

Restaurace Na Farmé spada pod firmu Maur s.r.o. a je umisténa
v aredlu Ceské Zemédé&lské Univerzity, proto jsou jejimi nejéast&jSimi
zakazniky studenti univerzity. Hlavnim cilem restaurace je poskytovani
kvalitni, cenové dostupné stravy. Z tohoto duvodu jsou ceny napoju
dostupna studujicim zakaznikim. Kvalita stravy a napoju je pribézné
kontrolovana a je na vysoké urovni.

Restaurace Na Farmé obdrzela jiz 6. 2. 2007 ,Certifikat
za vynikajici péCi o Cepované pivo“ udéleny Plzenskym Prazdrojem,
zastoupenym Vaclavem Berkou, star§im obchodnim sladkem.

NejlepSi zpétna vazba pro restauraci je zejména jeji vysoka
navstévnost a samoziejmé i spokojenost zakazniku.

Restaurace také zajistuje rlizné rauty na objednavku v restauraci
I v jinych prostorach, mala i velka obcerstveni pro univerzitu i Sirokou
vefejnost, zajistovani obcCerstveni na statni zkousky. V neposledni fadé
zajisStuje rozvoz jidla do domacnosti. Restaurace Na Farmé také vafi
od pondéli do patku pro Horizont — pension pro seniory a Specialni domov
mladeze v Sedlci. Vybér maji zmenu, které jim je kazdy tyden
sestavovano Séfkuchafem.
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4.2. Profil zaméstnancli Restaurace na Farmeé

Pro zajisténi hladkého chodu restaurace je tfeba zajistit obsazeni
nasledujici pracovnich pozic

4.2.1. Pracovnici na hlavni pracovni pomér:

Nejvy8Si poCet zaméstnancu tvofi kuchafi v absolutnim poctu sedm,
z toho jeden Séfkuchaf, dale CiSnici a servirky v absolutnim poctu pét.
Rozvrzeni pracovnich sil je znazornéno v nasledujici tabulce.

Tabulka €. 1

Struktura zaméstnancu restaurace Na Farmé

pocet zaméstnancu
celkovy pocet zaméstnancu |21

feditel restaurace 1

administrativni pracovnici
vedouci provozni pracovnici
kuchafi (v€. Séfkuchare)
barmani (v€. vedouciho €iSnika)
CiSnici a servirky

pracovnici studené kuchyné
pomochi a uklidovi pracovnici
Zdroj: vlastni zpracovani

NINO N NP

4.2.2. Outsourcované sluzby
Outsourcované sluzby firma pouziva pouze pro oblast ucetnictvi.

- finanéni udetnictvi
- mzdoveé ucetnictvi
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Schéma . 1
Ridici struktura firmy

REDITEL
"
ADMINISTRATIVNI
PRACOVNIK
PROVOZNI
PRACOVNIK
¢ l '
SEFKUCHAR VEDOUCI CISNIK
|
KUCHARI BARMAN
! CISNICIA
POMOCNEA PRACOVNICI SERVIRKY
UKLIDOVESILY STUDENE
KUCHYNE

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.3. Popis pracovnich pozic (naroky na pozice):

Pro pfijeti pracovnika na pozici kuchaf, CiSnik, barman je treba
vyucni list nebo maturitni vysvédcCeni z oboru. Praxe je vitana, ale neni
podminkou. Tou je zajem o praci a pile.

Od zkuSenosti pracovnika se odviji vySe nastupniho platu, tzn. ¢im
vétsSi praxe, tim lepSi platové ohodnoceni.

Na pozice vrchni ¢idnik, provozni restaurace a Séfkuchar je
narozdil od fadovych pracovnikl dlouholetda praxe podminkou.
Po pfedchozich negativnich zkuSenostech nejsou vybirani z puvodnich
zaméstnancu restaurace, ale z externich zdroju. Hlavni pozadavky jsou
odpovédnost, samostatnost, loajalnost, predchozi zkuSenosti v pozici
a plné pracovni nasazeni.

Na pozici administrativni pracovnik se od uchazeCe vyzaduji
predchozi zkuSenosti v oboru, je pozadovana znalost PC — word, excel,
ucetni program SERD, znalost Aj, dobré organizacni schopnosti,
svédomitost a spolehlivost.

Tabulka €. 2

Zakladni mzdové ohodnoceni

Pozice Mzdy Ké/mésic
administrativni pracovnici 11 000,- - 16 000,-
provozni pracovnici 12 000,- - 20 000,-
kuchairi (v€. $éfkuchare) 9 000,- — 16 000,-
barmani (v€. vedouciho ¢€iSnika) |9 000,- - 16 000,-
CiSnici a servirky 9 000,- - 13 000,-
pracovnici studené kuchyné 9 000,- - 11 000,-
pomochi a uklidovi pracovnici |8 000,- - 9 000,-

Zdroj: mzdoveé naklady firmy

Restaurace Na Farmé zaméstnava kolem dvaceti stalych
pracovniku, v pfipadé objednani velkych rautl nebo zajiStovani statnich
zkouSek jsou ,ad hoc® pfijimani brigadnici.

4.3. Proces rizeni lidskych zdroju je rozliSovan na nasledné
cinnosti:

- Tvorba a pribézna inovace personalni strategie a v navaznosti
na ni formulace personalnich planu rznych typu

- Vyhledavani, vybér a rozmistovani pracovniku

- Organizovani a fizeni procesl adaptace pracovniku

- Motivace a stimulace pracovniku

- Hodnoceni pracovniku

- Rizeni osobniho rozvoje pracovnikd véetné vychovy a vzdélavani

- Sledovani a stimulace profesni (pracovni) kariéry pracovniku

- Uvolfovani pracovniku
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Z téchto Cinnosti se bakalarska prace zaméfi na vyhledani, vybér
a rozmistovani pracovnikl, organizovani a fFizeni procesu adaptace
pracovnikl, hodnoceni pracovnik(, které jsou v restauraci Na Farmé
nejvyznamnéjsi vzhledem k velikosti firmy a jeji zaméstnanecké strukture.

4.3.1. Forma vyhledavani novych pracovniki:

Po uvolnéni pracovni pozice je provadén vybér novych pracovnikul
nasledujicim zplsobem:

- Zadani inzeratd v novinach a na internetu — tento zpusob je
pouzivana nejCastéji, je nejrychlejSi a hlasici se uchaze€i maji
nejvétsi zajem o volnou pozici

- Spoluprace s pracovnim ufadem - tato varianta nebyla pfilis
uspésna, vétsina uchazec€u nebyla vhodna z hlediska poptavanych
narokl nebo neméla zajem o pracovni pozici

- Vyhledavani inzeratl s poptavkami po praci — vyuzivané, pokud ani
jedna z predchozich variant neuspéla, nebo pokud je tfeba nalézt
pracovniky co nejdfive

- Na doporuceni divéryhodného zdroje

4.3.2. Vybér pracovniku
Popis pribéhu vybérového fizeni:

V prvnim Kkole vybérového Fizeni jsou zajemci o inzerovana
pracovni mista podle zjiSténych charakteristik vhodnosti posouzeni. Dle
vysledkd posudku jsou vybrani vhodni kandidati, kterym jsou rozeslany
dotazniky k vyplnéni. V prlvodnim dopisu je informace o terminu
odevzdani. Po uplynuti terminu k odevzdani jsou v druhém kole dotazniky
vyhodnoceny a nejvhodnéjsSi kandidati jsou pozvani k pfijimacimu
pohovoru. Po vyhodnoceni pfedchozich vybérovych kol jsou eliminovani
nevhodni adepti, jejichz pfedpoklady ve velké mife neodpovidaji narokim
pracovni pozice. Vhodni kandidati jsou pozvani na zkusebni den k ovéfeni
praktickych dovednosti. U kuchafl se jedna napf. o pfipravu zadaného
pokrmu. U €iSnikd se sleduje nejvice zpusob obsluhy nebo komunikace
se zakazniky. S vybranym adeptem jsou dohodnuty pracovni podminky
a vySe mzdového vymeéru a je s nim uzaviena pracovni smlouva.

Pokud neni vhodny Zadny uchazec€, zaéne nové vybérove fizeni.
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Schéma €. 2
Proces vybéru novych zaméstnancu

Zadost o obsazeni uvolnéné pracovni pozice

[

Vyhleddvani Spoluprédce
inzeratd spracovnim

1

Zadani inzeratu Na doporuceni

Shér informaci o vhodnych kandidatech

Vybéru
kandidati pro Eliminace
] [ o |-(eonee)
v vybérového kandidétii

fizeni

Vybér vhodnych
kandidata

Provérovani schopnosti
kandidatd
dotaznikovou formou

Vyhodnocovani
dotaznika

Menalezen zadny
vhodnych kandidat

|l
> nehodnych " Konec ’
Handida

Pfiprava 2. kola
vybérového Fizeni

Vedeni pfijimacich
pohovori s kandidaty
vybranymi 1. kolem Fizeni

3. findlni kolo vybérového
fizeni - ovéfeni praktickych
dovednosti

Vybéru
vhodnych
kandidata

Zadny L
vhodnych kandidat

Eliminace
> nehodnych 4 Konec
it { )

Dohoda pracovnich a
mzdovych podminek

Priprava pracovni smlouvy
amzdového vyméru

Uzavieni pracovni
smlouvy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.4, Adaptace v procesu prace

V podminkach restaurace Na farmé ma adaptace 3 zakladni faze
- Seznameni s pracovnimi podminkami v restauraci
- Zauceni zapracovanym zameéstnancem
- Samostatna prace

4.4.1. Seznameni s pracovnimi podminkami

VSichni novi zaméstnanci jsou postupné seznamovani s:
- Pracovnim radem
Bezpec&nosti a ochranou zaméstnancu pfi praci (BOZP)
Organizaci restaurace
Obecnymi poZadavky kladenymi na zaméstnance restaurace
- Ostatnimi kolegy
Za fazi seznameni odpovida povéfeny vedouci pracovnik, ktery je
zaroven zplnomocnén k zaskoleni v oblasti BOZP.

4.4.1.1. Dalsi prabéh adaptace pracovniki u jednotlivych
profesi je zaméren nasledovné:

Cisnici, servirky a barmani jsou seznamovani s:
- Obsluha pokladny
- Cenik prodavaného sortimentu
- Rozdéleni restaurace na sekce a jejich nasledné Cclenéni
mezi ostatni zaméstnance

Kuchafi a pomocnici studené kuchyné jsou seznamovani s:
- Kalkulace jednotlivych pokrm0 sestavené Séfkuchafem restaurace
- Kalkulaéni normy standardizované
- Hygienickeé zasady a jejich dodrZovani
- Obsluha stroju provozovny
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4.4.2. Zauceni

Kazdy novy zaméstnanec je pfidélen jiz zapracovanému
zaméstnanci, ktery mu pomaha v rychlém zauCeni do pracovniho
procesu. Vlastni zauceni probiha ve dvou etapach.

Prvni etapa trva pfiblizné tyden a po tuto dobu je plné podporovan
pridélenym zaméstnancem a nema zatim plnou zodpovédnost za vykon
sve Cinnosti.

Druha etapa jiz na nového zameéstnance klade vySSi naroky, musi
prokazat pochopeni svéfenych ukoll a ¢asteéné samostatnost pfi vykonu
svéfené prace. Tato etapa trva asi 2 tydny.

4.4.3. Samostatna prace

Pfiblizné po 3 tydnech by novy zaméstnanec mél prokazat
pochopeni prace, za kterou bude odpovidat a zdatnost, resp. obratnost
pfi jejim vykonu.

Po dobu cca dalSiho mésice jsou zaméstnanci jiz pIlné zodpovédni
za svUj vykon, av8ak s moznosti intenzivnéjSi podpory sluzebné starSich
kolegu.

Restaurace Na farmé vyuzZiva v souladu se Zakonikem prace
tfimési¢ni zkuSebni dobu. Po tuto dobu jsou novi zaméstnanci sledovani
a vyhodnocovani vedoucimi zaméstnanci restaurace. Po uplynuti tFi
mésicu vedouci zaméstnanec vede s novym pracovnikem pohovor
o vyhodnoceni adaptace pracovnika a o jeho dalSim pracovnim zapojeni
Vv restauraci.

4.5, Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancl ma vyznam jak pro zaméstnance,
tak pro jejich nadfizené pracovniky.

Hodnoceni je vyuzivano v restauraci Na Farmé zejména jako

e nastaveni efektivni komunikace mezi zaméstnanci podniku
a jejich nadfizenymi,

e operativni nastroj pro ziskavani nazord zaméstnancl
k porozuméni jejich role v podniku,
zpusob vyjadieni nespokojenosti s chodem provozu podniku,
motivace

o stabilizace (zamezeni fluktuace)

Systém hodnoceni probiha operativné dle aktualniho vyvoje
provozu podniku a neni nastaveno periodiky (napf. pololetné nebo rocné).
Tento zplUsob hodnoceni byl nastaven zejména vzhledem k faktu,
Ze pracovnici nejsou dlouhodobé zaméstnani v podniku. Fluktuace je
pomeérné vysoka.
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4.6. Dotaznikové Setreni

Pro zaméstnance restaurace Na Farmé byl vypracovan dotaznik
tykajici se jejich hodnoceni své prace, ktery je v pfiloze pod Cislem ,1°

Bylo osloveno 21 zaméstnancli, ztoho 19 dotaznik odevzdalo.
Navratnost dotazniki je tedy 90,5 %, tzn. vypovidaci schopnost
dotaznikového Setfeni je vysoka.

4.6.1. Vyhodnoceni dotazniku:

Vysledky a odpovédi respondentd jsou v grafech udavany
v absolutnich hodnotach.

Graf ¢. 1
Pocet muzu a Zen na pracovisti.
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Graf €. 2

Vékové skupiny zaméstnancu
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Z hlediska veéku prevlada mladsi vékova skupina.
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Graf €. 3
Nejvy$Si dosazené vzdélani zaméstnancu
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Graf €. 5
Fluktuace v podniku
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Tento graf potvrzuje vys3i fluktuaci zaméstnanca.

Graf €. 6
Pfedchozi praxe zaméstnancu v oboru
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Graf €. 7
Porozuméni pracovni naplné
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Prevazna vétSina zaméstnancu restaurace dle svého nazoru ovlada
svou pracovni ¢innost.

Graf €. 8
Spokojenost zaméstnancl s podporou svého nadfizeného pfi vykonu
sve pracovni innosti
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Celkova spokojenost s podporou v zaméstnani je velmi dobfe hodnocena.
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Graf €. 9
Spokojenost zaméstnancl s vysi mzdy (pevné slozky odménovani

SPOKOJENOST S VYSI MZDY
14 -
12 A
10 A
8 -
6 H SPOKOJENOSTS VYSI
MZDY
4 =
2 -
—_—

0 T T T

jsem plné jsem jsem

spokojen castecne nespokojen

spokojen

VétSina zaméstnancu je spokojena s vySi své mzdy.

Graf €. 10
Spokojenost s vy8i pohyblivé slozky odménovani
SPOKOJENOST S VYSi POHYBLIVE SLOZKY
ODMENOVANI
14 -
12 -
10 -
8 -
6 1 = SPOKOJENOST
S VYSi
4 7 POHYBLIVE
2 SLzZky
0 ODMEROVANI
motivuje mé motivaci naprostomé
nevnimam nemotivuje

34



Graf €. 11
Spokojenost zaméstnancul v pracovni pozici
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Graf €. 12

Zajem o nova Skoleni zaméstnancu
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Jsem se svou Mam zajem o skoleni
kvalifikaci spokojen

O nova Skoleni projevila zajem skoro polovina zaméstnancu
restaurace Na Farmé. Barmani, CiSnici a servirky projevili nejCastéji
zajem o kurz someliérstvi a barmansky kurz. Kuchafi projevili zajem
o kurz vykrajovani ovoce a zeleniny. VétSina zaméstnancu je spokojena
se svou soucastnou kvalifikaci.
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5. Vysledky a navrhy

Vyhodnocenim personalnich cinnosti ve sledovaném podniku
Na Farmé bylo provedeno formou analyzy dostupnych dokumentl a dat,
pozorovanim provozu a pomoci dotaznikového Setfeni.

51.  Zjisténi &. 1

NejpocetnéjsSi vékovou skupinou jsou zaméstnanci mezi 18 — 33
lety, tzn., ze Na Farmé je zaméstnano vySsSi procento mladych
pracovnikl. Takovi pracovnici vyzaduji uz8i spolupraci s nadfizenymi
a potrebuji intenzivnéjsi vedeni a tedy Casté&jSi komunikaci.

Doba setrvani zaméstnancu v restauraci je pomérné kratka, 52%
pracovnikl je zde v pracovnim poméru pouze 1 rok.

Pozorovanim bylo zjisténo, Zze komunikace mezi zaméstnanci
probiha na denni bazi, neni vSak koordinovana. Nyni jsou nesystémové
feSeny az vzniklé problémy, kterym by bylo mozné pfedejit pribéznym
informovanim.

Zavedenim pravidelné komunikace budou zaméstnanci moci lépe
prodiskutovat své pravomoci k provadénym cinnostem a budou moci
vyjadfit nazor na své vykony v podniku, k fungovani podniku, upozornit
na fakta, ktera jim nevyhovuiji.

Stejné tak bude mit i vedeni podniku Kk dispozici informace,
po jejichz vyhodnoceni muze pfijmout napravna opatieni, ktera povedou
k lepSi motivaci zaméstnancu a ke stabilizaci zaméstnaneckého portfolia.

Navrh na zlepsSeni komunikace

Zaveést pravidelnou komunikaci mezi nadfizenymi a podfizenymi
s cilem ziskat jasnou zpétnou vazbu k hodnoceni zaméstnancu, jejich
spokojenosti s pracovnim prostfedim a odménovanim.

Navrhuji zavést operativni porady, které by probihaly dle potfeby,
napf. jednou tydné. Tyto porady by se konaly mezi feditelem, provoznim,
Séfkucharem a vedoucim CcCiSnikem. Zde by byly projednany nove
informace, napf. rauty nebo nastalé problémy. Tyto informace by dale
delegoval na naslednych patnacti minutovych poradach zaméstnancim
jejich pfimy nadfizeny.

Vzhledem ke kratké dobé zaméstnanosti navrhuji zavést pravidelny
systém hodnoceni zaméstnancu v pololetni frekvenci.

5.2. Zjisténi €. 2

Pfestoze v dotaznikovém Setfeni zaméstnanci vyjadfili spiSe
spokojenost s urovni odménovani, vysledky hodnoceni fluktuace mluvi
opacné.

Z téchto duvodu je tfeba zaméfit se vice na pohyblivou slozku
odménovani, ktera bude vyplacena vzdy na zakladé splnéni nastavenych
ukolu pro jednotlivé zaméstnance.
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Navrh na zlepSeni odménovani zaméstnancu

Doporucuji nastavit jasné cile, tzv. KPI (key performance indicators)
pro jednotlivé pozice v restauraci Na Farmé. SouCasné zavést i metodu
jejich  vyhodnocovani tak, aby byla transparentni a srozumitelna
pro vSechny zaméstnance. Na jednotliva KPIl bude vazana vyse pohyblivé
slozky.

53.  Zjisténi &. 3

DalSi poznatky z pozorovani provozu restaurace, na které se prace
zameéfila, se tykaji oblasti naboru zaméstnancu. V restauraci Na Farmé je
zaveden nedostateény systém vybéru zaméstnancl. DuUsledek tohoto
faktu se odrazi pravé ve vysoke fluktuaci v podniku.

Navrh na zleps$eni v procesu naboru zaméstnancu

Doporucuji moznost zavedeni pravidel strukturovaného pfijimaciho
rozhovoru, kterého se zucastni vSichni pfihlaseni kandidati. Pfi nastaveni
jednotnych pravidel pro ovéreni znalosti a schopnosti kandidati by mélo
dojit k lepSi srovnatelnosti zajemcu o pracovni misto.

Na zakladé vysledkl Setfeni a znalosti z provozu podniku byl
zpracovan dotaznik ,Vyhodnoceni spokojenosti zaméstnancl restaurace
Na Farmé®, ktery je zafazen do pfilohové c&asti pod Cislem 2%
V dotazniku by se zaméstnanec ohodnotil nejprve sam a nasledné by byl
ohodnocen svym nadfizenym. Udaje z dotazniku by mély slouzit vedeni
podniku jako odrazové informace a mély by pomoci v zavedeni

pravidelného systému hodnoceni zaméstnancd.
5.4. Zjisténi ¢. 4
Pribéh adapta¢niho procesu zaméfenym na praktické zkuSenosti

a dovednosti dle vyjadfeni vétSiny zaméstnancu a ze zavérd pozorovani
vyhovuije.

37



6. Zaver

Bakalafska prace byla zaméfena na analyzu vybranych
personalnich Cinnosti vrestauraci Na Farmé. Popisuje procesy
vyhledavani a pfijimani novych pracovnikl, adaptaci, hodnoceni a také
vyhodnocovani jejich spokojenosti.

Tyto procesy byly zhodnoceny a vyplynula z nich zakladni zjisténi
v oblasti vybéru zaméstnancu, systému jejich hodnoceni a odménovani.

V podniku jsou dobfe popsané pracovni naplné, které jsou
zakladem pro personalni praci. Portfolio zaméstnancl, resp. pocty
zaméstnancu, na jednotlivé pracovni pozice je vyhovujici a je tak
zajisténo efektivni fungovani restaurace.

Jedna se o maly podnik, proto je komunikace zaméstnancl
a jejich nadfizenych bézna. Komunikace je hlavné ustni, proto neni uplné
jasna hierarchie pfedavani informaci. Pro zlepSeni pfedavani informaci
byla navrzena jednoducha uprava pomoci kratkych pracovnich porad.

VétSina  zaméstnancu  projevila  spokojenost s podporou
nadfizenych v zaméstnani.

Dilcéim cilem prace bylo odhalit slaba mista ve vybranych
personalnich ¢innostech a navrhnout zlepSeni personalni prace
v podniku.

Za slabé misto Ize povazovat nedostatecné zjiStovani pfipravenosti
kandidata pfi vybéru do zaméstnani. Ke zlepSeni by mohlo dojit
pfipravenéjSim rozhovorem ve vybérovem fizeni.

Vétsim problémem pro podnik se jevi vysoka fluktuace, kterou
v souCasné dobé nelze rychle pfekonat. Moznost jejiho omezeni je opét
v duslednéjSim vybéru zaméstnancu.

Pro posileni funkCnosti téchto Cinnosti byla navrzena napravna
opatfeni k systematizaci procesu hodnoceni zaméstnancl, zavedeni
jednoznacnych cili, respektive ukolld pro jednotlivé pracovni pozice
a jejich vazbou na pohyblivou sloZzku odménovani.

Pro lepSi ohodnoceni zaméstnancl vedoucim pracovnikem byl
vypracovan navrh dotazniku ,Hodnoceni zaméstnancl restaurace Na
Farmé®, ktery je umistén v pfilohové Casti pod cCislem ,2“ Vtomto
dotazniku by se nejprve ke své pracovni €innosti vyjadfili zaméstnanci.
Jedna se pfedevSim o ohodnoceni svého pracovniho vykonu. V dotazniku
je také vyhrazen prostor pro nazory a napady zaméstnancl k jednotlivym
skupinam otazek. S témito zjisténymi daty by dale pracoval jejich vedouci
a na zavér by ohodnotil kazdého zaméstnance dle jeho pracovnich
vysledku.
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