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ANOTACE

Tato bakalarska prace se zabyva analyzou vizeni pracovniho vykonu Ve vybraném podniku.
Teoreticka cast nejprve vymezuje vyznam a cinnosti rizeni lidskych zdrojii a dale se venuje
Systemu Fizeni pracovniho vykonu jako hlavnimu tématu bakalarské prdce. Prakticka cast
predstavuje vybrany podnik a ndsledné analyzuje jeho soucasny stav rizeni pracovniho vykonu
pomoci metod pozorovani a rizeného rozhovoru. Vysledkem prdce jsou navrhy a doporucent,
které by mely prispet ke zlepseni soucasné situace v podniku.

KLICOVA SLOVA

Fizeni lidskych zdroju, Fizeni pracovniho vykonu, pracovni vykon, podnik

TITTLE

Work performance management in a selected company

ANNOTATION

This bachelor’s thesis deals with the analysis of work performance management in a selected
company. The theoretical part first discusses the meaning and activities of human resources
management and deals with the work management system as the main topic of the bachelor’s
thesis. The practical part presents the selected enterprise based on the method of observation
and guided interview it analyzes its current state of work management. The result of the work
are suggestions and recommendations that should contribute to improving the current situation
in the company.

KEYWORDS

human resources management, work performance management, work performance, company
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UvoD

Spravné a efektivni fizeni lidskych zdroji by mélo byt jednim z hlavnich cilii vétSiny
organizaci. Lidské zdroje jsou klicovym prvkem pro spravné fungovani firem. Zaméstnanci
podavaji kvalitni a ocekavané pracovni vykony pouze v piipadé, kdy jsou organizaci fadné
fizeni. Organizace musi zajistit cely fetézec Cinnosti vedoucich k tomu, aby zaméstnavala
spokojené a vykonné zaméstnance. Proces zaCina jiz spravnym vybérem zaméstnancl
a pokracuje Vv prabéhu pracovniho poméru, kdy je tieba s pracovniky neustale komunikovat,
motivovat je a zjist'ovat jejich potieby, pfani i pocity. Jednim z nejdulezitéjsich cilt spolecnosti
je udrzet sikvalitni zaméstnance a zajistit si jejich loajalitu a oddanost. Organizovanym
fizenim pracovnich Cinnosti a procest lze ovlivnit pracovni vykony vSech zaméstnancd.

Hlavnim smyslem fizeni pracovnich vykond je zvysit vykon celé organizace a zajistit

pro spolecnost uspokojivé ekonomické vysledky.

V soucasnosti dochazi k nepfedvidatelnym a neocekavanym situacim, Se kterymi
se musi vSechny organizace vypoiradat. Jako takové situace momentalné¢ vnimame neustale
vzristajici néklady nazadkladni vstupni suroviny, rapidni ndrGst cen energii a naprosty
nedostatek pracovniku. Jedna se 0 skute¢nosti, Se kterymi Se Vv organiza¢nich planech nedalo
kalkulovat, avsak zcela zasadné ovliviiuji jejich fungovani. Pro fadu spole¢nosti je velmi slozité
udrzet si stabilitu, ekonomicky vysledek azaroven garantovat svym pracovnikim jistotu

a rozvoj.

Existuji vSak procesy, pro které byly jiz vytvoieny a odzkouSeny metody, postupy
a pravidla. Organizace se mohou o tyto informace opfit a vyuzit tento fungujici potencial.
Zavedeni efektivniho fizeni pracovnich vykonl zaméstnanci je moznosti, kterd by v fadé
organizaci mohla zajistit isporu naklad a zlepsit stavajici ekonomickou situaci. Proto je
tématem bakaldi'ské prace fizeni pracovnich vykontl.

Cilem prace bude navrhnout mozna doporuceni ke zlepSeni soucasné situace, a to

r w7

na zakladé zhodnoceni Fizeni pracovniho vykonu ve vybraném podniku.
Pro naplnéni stanoveného cile bude bakalaiska prace rozdélena do péti kapitol.

Prvni kapitola bude definovat témata vyznamu a smyslu ¢innosti fizeni lidskych zdrojt.
Dale bude vymezen pojem management a nasleduje definovani cild a ¢innosti fizeni lidskych
zdroji. Tato kapitola bude zakoncena zahrnutim vyznamu persondlnich ¢innosti do systému

fizeni lidskych zdrojt.
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Tématem druhé kapitoly bude teorie fizeni pracovniho vykonu. Zahrne definici
pracovniho vykonu, zplsoby fizeni, koncepci a popis cyklu fizeni pracovniho vykonu. Soucasti
této kapitoly bude popis vztahii mezi ucastniky cyklu fizeni a popis dokumentace, kterad
pii procesu fizeni pracovnich vykond vznika. Nasleduje definice pojmi analyza prace
a kompetenéni model. V zavéru druhé kapitoly bude proveden teoreticky popis vazby fizeni
pracovniho vykonu na personalni ¢innosti, konkrétné na hodnoceni pracovniho vykonu,

odmeénovani, motivovani a vzdélavani pracovnik.

Tteti kapitola bude jiz praktickou ¢asti, navazujici na poznatky z ¢asti teoretické. Bude
obsahovat zakladni udaje 0 podniku, pfedstavi historii, predmét ¢innosti, vizi, cile spole¢nosti,
jeho organizacni strukturu a informuje o zaméstnancich. Zavérem kapitoly bude uskute¢néna

SWOT analyza.

Ctvrta kapitola bude navazovat na kapitolu predchazejici a jejim smyslem bude naplnit
cil prace, jelikoz se bude zabyvat analyzou fizeni pracovniho vykonu Vv konkrétnim podniku.
Pro analyzovani stavajici situace se vyuziji dvé analytické metody vyzkumného Setieni, které

zaruci objektivnost zjisténych skutecnosti.

Pata azaroven posledni Kkapitola piinese zhodnoceni stavu a formulaci navrha
na zlepseni stavajiciho systému fizeni pracovnich vykont ve spole¢nosti SMEKALOVO

PEKARSTVI spol. sr.o.
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1 VYZNAM A CINNOSTI RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Rizeni lidskych zdrojii je soudasti kazdé organizace. Lidé jsou pro firmy tim
se fizeni lidskych zdrojo. Uvodni ¢ast definuje pojem management. Cinnosti vyplyvajici
z principu managementu zaji$tuji v organizacich manazefi, kdy napln jejich prace je shrnuta
a analyzovana Vv dalsi ¢asti kapitoly, a to konkrétné v subkapitole s nazvem manazerské funkce.
V nésledujici kapitole je definovan vyznam a cile fizeni lidskych zdroji. DalSi cast prace
shrnuje a podrobngji definuje Cinnosti fizeni, veetné jejich rozdéleni do skupin, ato dle
dulezitosti a vyznamu pro organizaci. Zavér této kapitoly patii popisu personalnich ¢innosti

V organizacich.

1.1 Management

Pojem management je pouzivan nejen V odborné mluvé, ale také v bézném zivote.
Skryva vsobé tadu vyznamu a interpretaci. Pivodem se jednd 0 americky vyraz, ktery
se v soucasnosti bez prekladu vyuziva v mnoha jazycich. V ¢eStiné se nejCastéji pouziva

ekvivalent ,,fizeni* (Blazek, 2011, s. 12).

Vyznamové se jedna 0 specifickou aktivitu, kterd znamend mit pod svym vedenim
a fidit. Zahrnuje fadu technik, postupti, principd, které umoznuji fidit a koordinovat praci lidi,
a to s jedinym zdmérem, dosahnout jiz stanovenych cil. Zakladnim poslanim managementu je
nastavit spravné cile v organizacich, ziskat pro jejich plnéni piislusné pracovniky a pomoci
nastrojii managementu téchto cili dosdhnout. Skutecnosti je, ze kazda ¢innost, kazda podnik,
organizace, ¢i skupina lidi pro svou ¢innost potiebuje management, protoze K GspéSnému
zvladnuti ukold je nutné zajistit vzajemnou spolupraci pracovniki, rozdélit praci, ukoly,
zorganizovat ikony a veskeré probihajici procesy koordinovat (Mladkova, Jedinak a kol., 2009,
s. 13-14).

Odbornici definuji management fadou definic, nize je uvedena jedna z nich.

,, Management /ze nejobecnéji charakterizovat jako souhrn vsech cinnosti, které je tieba

udelat, aby byl zabezpecen chod organizace ““ (Veber a kol., 2021, s. 15).

Definice dale tika, ze hlavnim smyslem managementu je vytvofit a provozovat pouze

funkéni organizace (Veber a kol., 2021, s. 15).

Dle Vebera se do managementu zahrnuji v§echny ¢innosti, které se v podniku nachazeji

amusi se uskutecnit, aby podnik mohl existovat. Pokud ma podnik spravné fungujici
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management, tak dochazi ke splnéni hlavniho ekonomického cile, ato k vytvafeni zisku.
Pfi nespravném fizeni nema vyznam organizaci dale provozovat, pro Vebera se jedna
0 organizaci nefunk¢ni. Podobny pohled na management ma i Peter F. Drucker, ktery svym
dilem vyznamné piispél kK vymezeni managementu. Ten zastava ndzor, Ze management neni
védou, ale spise praktickou &innosti. Usp&§ny management Ize poznat tak, Ze jim fizeny podnik

prosperuje (Veber a kol., 2021, s. 18).

Jini autofi tvrdi, ze pojem management zahrnuje i procesy koordinovani a fizeni ¢innosti
pracovnikt. Tyto ukony obvykle vykonavaji ur¢ené osoby — manazeti. Ti maji za ukol vést
a ridit vSechny pracovniky, protoze plnéni cilti nelze zrealizovat individualni praci nybrz pouze
organizovanou praci vSech pracovnikl. Manazer by m¢l byt schopen ptidélit lidem pracovni

ukoly a zaroven zajistit kontrolu jejich splnéni (Blazek, 2011, s. 12-13).

1.1.1 Manazerské funkce

Definice popisuje manazerské funkce jako typické ¢innosti, které manazer opakované
a bézn¢ uskutecnuje. Typické ¢innosti manazera smétuji Kk dosazeni stanovenych cilia podniku.
Manazerské funkce se staly piedmétem fady definic a ¢lenéni. Nejrozsifenéjsi Klasifikace
pochazi z klasické uéebnice managementu od H. Koontze a H. Weihricha a rozdé¢luje ¢innosti
manazert do péti zakladnich skupin. Jedna se o planovani, organizovani, personalni zajisténi,

vedeni a kontrolu (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 16-17).

Planovani se zaméfuje na stanoveni budoucich stavii v podniku a cest K jejich dosazeni.
Plany jsou nastrojem rozvoje a skrz n¢ se musi realizovat rozhodujici zmény. Kazdy musi
zodpoveédét dvé zakladni otazky — ¢eho chce dosahnout a jakym zptasobem (Veber a kol., 2021,
s. 118-119).

Organizovani ptichazi po planovani a zahrnuje cilevédomou c¢innost, ktera ma za cil
uspotadat viechny prvky v systému. Ukolem organizovéni je rozdélit ukoly, zajistit koordinaci
a kontrolu plnéni tak, aby dochazelo K realizovani anaplnéni stanovenych cili a planu.
Manazeii musi zajistit, aby ukoly byly spravné provedeny a déale nesou odpovédnost
za vzajemnou koordinaci jejich plnéni. Organizovani prace je nezbytné, jelikoz vétSinu Cinnosti

musi vykonavat vice lidi (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 50-51).

Personalni zajiSténi konkrétné¢ vybér arozmisténi pracovnikii je spojovano
s organizovanim. Podstatou je zajiSténi vhodnych a kvalifikovanych pracovnikli na stanovena

pracovni mista. Fundovani pracovnici pfedstavuji pro podnik vysokou konkurenéni hodnotu,
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a proto je tato manazerska ¢innost nesmirné dulezita (PaliSkova, Legnerova a Stiitesky, 2021,

s. 85).

Vedeni lidi v sob¢ zahrnuje piesvéd¢ovani pracovnikii, aby svou praci plnili stanovené
ukoly a zaméry. Hlavnim smyslem této funkce je podnécovat aktivity a jeji nadstavbou je snaha
vyvolat u pracovnikid ¢innost, ktera sméfuje dale nez jen na splnéni stanoveného ukolu. Cilem
je dosahnout v organizaci takového stavu, kdy vSichni pfesné rozumi vyznamu nejen své prace,
ale i své dulezitosti v organizaci. Dale si musi uvédomit skute¢nost, ze jejich pracovni vykony
nesmé&fuji pouze K organizaci, ale ze jsou dobré iproné samotné (Veber akol., 2021,
s. 141- 143).

Kontrolovani je vyuzivano manaZery na vSech turovnich fizeni, a to jako zpétna vazba,
jejimz prostiednictvim ziskavaji predstavu 0 realité¢ plnéni planovanych zamérd. Podstatou
kontroly je zjistit realny stav plnéni a porovnat ho se stanovenymi cili (Veber a kol., 2021,
s. 149-150).

Pro spravné zajisténi kontrolni funkce je nutné stanovit ucinné a funkéni nastroje
a ukazatele. Kontrolu je nutné zavést do vSech procest, i do téch, které jsou na nejnizsi trovni.
Manazefi musi kontrolu provadét pravidelné a soustavné, jelikoz bez zjisténi skute¢nosti, bez
provéieni tidaju a zjisténi pripadnych odchylek od stanovenych plani a cilt, nemuze byt nikdy

zajisténo efektivni a cilevédomé fizeni (Mladkova, Jedinak a kol., 2009, s. 100-101).

Proces kontroly slouzi nejenom K identifikaci chyb a slabych mist, ale také K zajisténi

podpory a piipadn¢ i odborného rozvoje pracovniku (Urban, 2014).

Tématem této prace je fizeni pracovniho vykonu a ten je soucasti vSech vySe uvedenych
funkci. Nejvice je vSak pracovni vykon feSen V manazerské funkci vedeni lidi. Divodem je
skute¢nost, Ze v této funkeci je zdkladnim ukolem manazera zajistit pracovniky pro plnéni tkold,
nastavit jim cile a zajistit jejich hodnoceni. Pokud manazefi zavedou Vv organizacich vhodné
a ucinné pracovni postupy, pokyny a pravidla, tak lze pfedpokladat, Ze organizace muze
fungovat a pfipadné mtize dochazet ke zvySovani vykonnosti pracovniki (Veber a kol., 2021,
s. 141-142).
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1.2 Vyznam Fizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdroji (human resources management) Se zatalo formovat
ve vyspélych zemich v 50. a 60. letech minulého stoleti na americkych univerzitach. Do praxe

se zacalo dostavat az v 80. letech prostfednictvim kurzit MBA! (Mértlova, 2014, s. 11).

V dnesni dob¢ je vyraz fizeni lidskych zdroji nahrazovan terminem ,,persondlni fizeni.
Myslenku, Ze jsou v podniku Klicovym zdrojem pravé lidé, vyjadfil jako prvni Angli¢an
Armstrong (Armstrong a Taylor, 2015, s. 46-47).

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje veskeré cCinnosti souvisejici Se zaméstndvanim

a fizenim lidi ve spole¢nostech (Armstrong a Taylor, 2015, s. 45).

Na nize uvedeném obrazku ¢. 1 je znazornéno, ze organizace mize spravné fungovat
pouze V piipadé, pokud jsou vSechny organiza¢ni zdroje funk¢ni a efektivné propojené.
Koubek také uvadi, ze prvni podminkou uspésné organizace je dostate¢né ocenéni dulezitosti

lidskych zdrojii (Koubek, 2001, s. 14).

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

Jak?

ZvySovanim produktivity + zlepSovanim vyuziti

b ‘o

Lidskych Informacnich Materialnich Finanénich

zdrojil zdroji zdrojt zdrojti

“ ! 1 !

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Obrazek 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji
Zdroj: viastni zpracovani dle (Koubek, 2001, s. 17)

1.2.1 Cile tizeni lidskych zdroji
Spravné fungujici podniky musi mit pfesné stanovené cile. Podnik by mél mit stanoveno
¢eho chce dosahnout jak v kratkodobém, tak i v dlouhodobém horizontu. Cile musi byt

formulovany jasn¢ a srozumitelné, ato nejen pro manazery, ale i pro vSechny zameéstnance

! MBA (Master of Bussiness Administration) je vzd&lavaci program, ktery mé za cil zajistit rozsifeni
dosavadnich znalosti v oblasti managementu (Business Institut, c2022).
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podniku. Pfi stanoveni cilii v oblasti fizeni lidskych zdroji je tfeba zohlednit fadu faktord.
Hlavnim smyslem je nastavit cile sméfujici k rozvoji firmy formou efektivniho fungovani, ale

také naptiklad formou konkuren¢ni vyhody (Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 24).

Cile fizeni lidskych zdroju jsou dle Armstronga a Taylora (2015, s. 48) rozdéleny

nasledovné.

e 7zajisténi dosazeni strategickych cild v oblasti fizeni lidskych zdroji v souladu
s celkovou strategii organizace

e docilit vysokého vykonu zaméstnancti S pfispénim rozvoje kultury organizace

e zajistit organizaci kvalifikované, oddané a fundované pracovniky

e vykondvat maximum pro zajisténi pozitivnich pracovnich vztaht a dosazeni
vzajemné divéry mezi vedenim a zaméstnanci

e pii fizeni lidi dodrzovat a rozvijet eticky ptistup

1.3 Cinnosti Fizeni lidskych zdroju
Lidskymi zdroji se ve firmach zabyvaji pfedev§im personalisté a manazefi.
Za strategicky lze oznacit takovy vykon jejich prace, ktery pro organizaci dokdze vytvofit

a prinést ptidanou hodnotu (Ulrich D. et al., 2014, s. 33).

Podle tohoto pfistupu by personalist¢ a manazeti meéli piisvé praci prispivat
k celkovému vykonu firmy a své smysleni sladit s cili a strategii firmy. Smyslem je vykonavat
veskeré tkoly svédomim a pohledem na spolecnost jako celek, nikoliv nahlizet pouze
Z pohledu svého vlastniho odd¢leni (Ulrich D. et al., 2014, s. 33).

Tento cil je v praxi velmi slozité naplnit. Ukolem personalni manaZert je za stanovené
finan¢ni naklady zajistit pro organizaci spokojené zaméstnance S vysokym pracovnim
vykonem. V kazdém podniku jsou stanovené jiné priority, proto neexistuje zadny stanoveny

model, jak tento cil napliiovat (Paliskova, Legnerova a Stritesky, 2021, s. 9).

1.3.1 Rozdéleni ¢innosti Fizeni
Cinnosti fizeni lidskych zdrojii lze rozdélit na riizné urovné. Armstrong déli &innosti

fizeni na strategie lidskych zdroja, politiku lidskych zdroji a vlastni postupy.

Strategie lidskych zdroji
Souvisi s efektivitou organizace a vychazi z celkové strategie firem a urcuje fizeni
lidskych zdroji. Strategie je urCovdna majitelem, piipadné nejvyS$$im managementem

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 80).
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Koubek taktéz definuje tuto ¢innost fizeni auvadi, ze pravé spravné zformovana
strategie je pro organizace nesmirné dilezita. Pti jeji tvorbé povazuje za nutné zabyvat se fadou
otazek, napt. Jakou si stanovi podnikatelskou filozofii? K jakym cilim sméfuje? Jakou chce
mit pozici na trhu? Aby bylo mozné spravné strategii lidskych zdrojt stanovit, tak se organizace
musi zabyvat nejen svymi vnitinimi podminkami, ale pfedevsim podminkami vnéj$imi, napf.
popula¢nim vyvojem, vyvojem natrhu prace, zménou techniky a technologii, moznymi
zmé&nami poptavky po vyrobcich nebo sluzbach a mnohymi dalsimi faktory (Koubek, 2001,
S. 24-26).

Dvotakova strategii lidskych zdroji dale rozsifuje na dalsi arovné a dokumenty. Vizi,
poslani, hodnotu a az poté specifikuje strategii a cile. Vize je prohlaseni podniku o tom, kam
sméfuje Vv budoucim vyvoji. Poslani obsahuje konkrétni popis toho, co dana organizace
vykonava. M¢lo by se jednat o specifikovani smyslu existence organizace. Pod hodnotami
si predstavuje kvality ¢i vlastnosti, které jsou V organizaci definovany jako dilezité
a predstavuji priority vedeni. Hodnoty vyjadiuji to, jak selidé chtéji vici sobé chovat

(Dvotakova a kol., 2012, s. 115).

Strategie Ize dle ni délit na komplexni a specifické. Komplexni strategie je vytvoiena
S cilem zménit mysleni, hodnoty a kulturu organizace. Specificka strategie Se zamétuje jiz
piesné na vybranou persondlni Cinnost achce zménit zavedenou metodu nebo pfistup

(Dvotakova a kol., 2012, s. 117-118).

Politika lidskych zdroja
Vymezuje zasady fizeni lidskych zdroju. Organizace sejimi fidi pii rozhodovani
Vv oblasti prace a lidského C¢initele. Cinnost je stanovena vrcholovym managementem

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 80).

Politika lidskych zdroji by méla dle Dvoiakové vychazet z vize a hodnot organizace.
Udava zptsob realizace strategie a vykonavani personalnich ¢innosti v praxi. Politika se
Vv poslednich letech zamétuje také na zvySovani kvality pracovniho Zivota, coz znamena, zda
jednaji organizace s pracovniky Vv souladu s moralnimi zésadami (Dvotakova a kol., 2012,
s. 119-120).

Vlastni postupy

Vlastni postupy jsou v podniku aplikovany personalisty. Jedna se naptiklad
0 zabezpecCovani lidskych zdroji, vzdélavani arozvoj, odménovani, fizeni a ovliviiovani

zamé&stnaneckych vztahti a fadu dalSich (Armstrong a Taylor, 2015, s. 80).

18



1.4 Personalni ¢innosti

Ukoly, které zahrnuje systém Fizeni lidskych zdrojii jsou konkrétné realizovany Vv tzv.
personalnich ¢innostech (sluzbach ¢i funkcich). Vykonna ¢ast persondlni prace je

uskutecnovana praveé v personalnich ¢innostech (Koubek, 2001, s. 20).

Tyto cinnosti vykonavaji specializovana pracovist¢ Sndzvem persondlni tUtvary.
Zakladni naplni téchto utvarii je zajistit existenci a funk&nost persondlnich &innosti. Utvary
odpovidaji za skutecnost, ze ¢innosti budou pro organizaci ucelné a budou se tidit jednotnou
metodikou a koncepci. Utvary spolupracuji se viemi vedoucimi zaméstnanci a také poskytuji
sluzby zamé&stnanciim. Dale plni tikoly sméfujici Kk vnéj§im statnim institucim (Koubek, 2001,

s. 29).

Personalni prace neni Vv soucasnosti pouze ukolem personalisti, ale stava se soucasti
bézného pracovniho dne vétSiny fidicich pracovniki. A to z toho diivodu, Ze vedouci pracovnici

maji s jednotlivymi zamé&stnanci uzsi vztah (Mohelska, 2009, s. 10).

Vnitini uspotadani personalnich Gtvart zavisi na velikosti dané organizace. V malych
organizacich utvary nebyvaji a personalni c¢innosti zajiStuje uréeny pracovnik. Velké

organizace maji Casto vice personalnich utvaru ¢i oddéleni (Koubek, 2001, s. 30).

Strategickym piinosem zodpoveédného personalisty je zajisténi kvalitnich zaméstnanct

(Armstrong a Taylor, 2015, s. 617).

Pii realizaci personalnich ¢innosti dochazi ke spolupraci mezi personalisty a manazery.
Nejvyssi manazeii a majitelé povazuji za strategického personalistu pouze takového, ktery je
schopen realizovat personalni ¢innosti v souladu nejen se strategii fizeni lidskych zdroju, ale

i se strategii celé organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 617).

Hlavni tikoly personalistii

e Poskytovat sluzby — poskytuji sluzby v§em lidem v organizaci.

e Konzultant a poradce — organizace poskytuje pracovnikiim odborné rady, véetné
pracovnépravnich problémd.

e Manazer kvality procest a fizeni zmén — odpovida za vSechny procesy, které se
tykaji fizeni lidskych zdroji, sleduje jejich aktualnost a funkénost, analyzuje

a identifikuje mozné hrozby a inovuje postupy a procesy.
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e Strategicky partner — personalista, jako sou¢ast nejvyssiho managementu
organizace se podili na ur¢ovani hodnot podniku, jeho mise, vize a strategie
(Paliskova, Legnerova a Stritesky, 2021, s. 19-20).

Personalisté piebiraji odpovédnost za dosazeni uspéchu celé organizace. Svou praci
realizuji strategii firmy a zajistuji fungovani celé organizace. Znalost strategie a rizik,
se kterymi se v prubéhu existence podnik potyka, patii mezi zakladni informace spravného
personalisty. Personalista musi byt schopen vyhodnotit silné a slabé stranky firmy, pojmenovat
problémy, které jsou pro organizaci hrozbou anasledné stanovit jejich mozné dusledky
pro oblast fizeni lidskych zdrojia (Armstrong a Taylor, 2015, s. 89).

Soucasti pracovni napIné personalistii by také mélo byt zavadéni novinek v organizaci,
rozvijeni novych postupti a inovaci za ucelem zlepseni vykonnosti a efektivnosti. Organizace
by naopak personalistim méla zajistit odpovidajici pracovni podminky. Zpisob prace
personalistd téz ovliviiuji jejich schopnosti a dale hodnoty, kterymi se ve svém zivoté
jak pristupuje K prosazovani strategii a postupu V fizeni lidskych zdroji. Zda nastavil metody
a postupy spravedlivé a zohlednil zajmy zaméstnance stejné jako zajmy organizace (Armstrong

a Taylor, 2015, s. 90-91).

Pozadavky na odborné schopnosti a chovani personalistii jsou zna¢né. Pro organizace
je velmi dulezité mit na této pozici opravdu schopné lidi, kteti pracuji pro podnik zodpovédné,
se zaujetim @ maximalni snahou 0 dobré vysledky své prace (Paliskova, Legnerova a Stiitesky,

2021, s. 20).

., Personaliste Se vzajemné [isi svymi zkuSenostmi, urovni znalosti, vrozenymi
schopnostmi i povahovymi rysy. To, co by je mélo spojovat, je profesiondlni jedndni v souladu

S uznavanymi normami chovani a odpovédny pristup nejen K plnéni vikolii, ale zejména K lidem

(Paliskova, Legnerova a Stiitesky, 2021, s. 20).

1.4.1 Zakladni personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti zahrnuji veSkeré podnikové procesy. Prvni persondlni ¢innosti je
navazani kontaktu se zajemcem o0 praci. Nasleduje proces vybéru a uzavieni pracovniho
poméru. V pribéhu pracovniho poméru dochazi k rozvoji zaméstnance, ocenéni jeho prace,
ptipadné zméné jeho pracovni pozice nebo ukonéeni pracovniho poméru. Tento cyklus,
znazornény naobrazku ¢.2, se oznaCuje jako zivotni cyklus zaméstnance (Paliskova,

Legnerova a Stfitesky, 2021, s. 15).
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Osloveni
kandidata

Pfechod na
jinou pracovni Ziskavani
pozici nebo a vybér

odchod

Odmériovani,
uznani,
angazovanost

Prijeti
a adaptace

Rozvoj,
kariérni rast

Obrazek 2: Zivotni cyklus zaméstnance v podniku
Zdroj: viastni zpracovadni dle (Paliskovd, Legnerova a Stritesky, 2021, s. 15)

V prub¢hu tohoto cyklu se Ize setkat s fadou personalnich ¢innosti. Koubek (Koubek,

2001, s. 21) ¢innosti déli na uvedené skupiny.

Vytvareni a analyza pracovnich mist
Zahrnuje urCeni naplné prace astanoveni pravomoci aodpovédnosti, které
se k pracovnimu mistu vazou. Dale definuje pracovni mista, véetné jejich piesnych popisa

a specifikaci pozadavku na pracovniky (Koubek, 2001, s. 21).

V popisu pracovniho mista by mély byt pokryty tii zakladni oblasti pozadavka, a to
znalosti, dovednosti a osobni kvality. Pro spravné rozhodnuti a stanoveni je potfebna vysoka
uroven znalosti a usuzovani osoby, jenz popisy V organizaci zpracovava. Postupuje se dle
stanovenych kritérii, ktera musi byt logicka, systematicka a srozumitelna (Foot a Hook, 2002,
s. 38).

Analyza pracovniho mista pfichazi po zavedeni pracovniho mista do praxe. Analyza
stanovuje a urcuje kroky, které pracovnik musi uéinit, aby jeho prace byla vykonana co
nejefektivngji. Popis pracovniho mista je tieba neustale aktualizovat a porovnavat

se skute¢nosti (Belcourt a Wright, 1998, s. 42).

Personalni planovani
Jedna se o ¢innost, ktera se zabyva planovanim potiebného poctu pracovnikd,

personalnim rozvojem a postupy, jak pracovniky ziskat (Dvorakova a kol., 2012, s. 20).

Naplni je prognostikovat budouci pozadavky na lidské zdroje. Jedna se o pfedpovédi

poc¢tu pracovnikli, které musi podnik zaméstnat pro splnéni cilt. Cilem planovani je
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predpoveédét nejenom poptavku, ale i nabidku. Vystupem jsou plany. Jedna se napiiklad o plan
ziskavani, plan snizovani nadbyte¢nych pracovnikd, plan rozvoje atd (Dvorakova a kol., 2012,

s. 120, 129).
Ziskavani, vybér a prijimani pracovniku
Tato ¢innost zahrnuje zpracovani podkladi a nasledné zvetejnéni tdaji o volnych

pracovnich mistech (Koubek, 2001, s. 21).

Ziskavani muze byt z vnéjStho nebo vnitropodnikového trhu prace a pouZzivaji
se k nému inzerce v médiich, na nasténkach, prostfednictvim ufadi prace nebo personalnich
agentur. Velmi uc¢inné a Casto praktikované je doporuceni zaméstnancem. Piivybéru
se porovnava pozadovany popis pracovniho mista S profily uchazecli. Kombinuje se zde fada
metod a postupt S cilem vybrat toho nejvhodnéjsiho. Mezi metody a postupy se fadi napiiklad
rozbory materiali uchazece, assessment centra, testy a také vybérové rozhovory. Efektivnim
ziskavanim pracovnikti a jejich vybérem muzZe organizace ziskat stabilni pracovni tym

a kvalitni pracovni vykonnost (Dvorakova a kol., 2012, s. 165-166).

Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniho vykonu pracovnikii obsahuje tvorbu potfebnych dokumenta
a formulart, casovych plani, internich pokynti artznych metod hodnoceni. Z vysledka

hodnoceni Ize navrhovat a stanovovat dalsi opatieni (Koubek, 2001, s. 21).

Naplni této persondlni ¢innosti vSak neni pouze posouzeni pracovnich vykond, ale také

sméfovani pracovniki ke spolupraci s vedenim (Dvotakova a kol., 2012, s. 251).

Rozmist’ovani pracovnikii a ukonceni pracovniho poméru

Rozmistovani pracovnikii na jejich pracovni pozici, jejich povySeni, piefazeni,
piipadné propusténi a fada dalSich tkona (Koubek, 2001, s. 21).

Odménovani (a dalsi nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu)

Obsahuje motivovani pracovniki i celé organizace a poskytuje zaméstnanecké vyhody
(Koubek, 2001, s. 21).

Systém odménovani by mél vychazet ze strategie organizace i strategie fizeni lidskych
zdrojt. Definuje pfistup organizace za co, komu, kolik a jak platit. Z této definice Se vypracuje

a rozviji mzdova politika dané organizace (Dvotakova a kol., 2012, s. 306).
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Podle Koubka (2001, s. 265) neni jedinou formou odménovani pouze mzda nebo plat,
ale odménu je mozné zajistit i jinymi formami. Mezi takové moznosti 1ze zafadit pochvalu
¢i povyseni.

Vzdélavani pracovniki

Jedna se 0 planovani vzdélavani, jeho realizace a rozvoj, hodnoceni vysledki
a ucinnosti nastavenych pland a programi (Koubek, 2001, s. 21).

Pro podniky je velmi dualezité zajistit pro své zaméstnance dostateCnou uroven
vzdélavani. Jeho cilem je dosahnout toho, aby zameéstnanci méli vSechny potiebné znalosti,
které povedou k plnéni cili a strategie. Vzd€lanost zaméstnancii je vyznamnym hybatelem a

ukazatelem ve vztahu ke konkurenci (Paliskova, Legnerova a Stfitesky, 2021, s. 179-180).

Motivace pracovniki
vSech nadfizenych. Motivaci lze nazvat cilené a promyslené piisobeni vedoucich na své
podiizené skrze jejich pocity. Vedouci musi zohlednit i postaveni pracovnika Vv organizaci

a také celkovou ekonomickou a firemni situaci (Laufer, 2008, s. 50).

Pracovni vztahy

V organizacich vznika cela fada pracovnich vztahd, kdy nejvyznamnéjsi pracovni
vztah je mezi vedenim organizace a zaméstnanci.

Cinnost obsahuje i potizovani a uchovavani zapist, zpracovani informaci 0 mzdach,
sledovani agend stiznosti, otazek komunikace v organizaci a mnoho dalSich personalnich
ukont (Koubek, 2001, s. 21).

Kvalita pracovnich vztahli vyznamné ovlivituje dosahovani cili nejen pracovnich ale
taktéZ osobnich. Organizace usiluji 0 pfijemné, harmonické, korektni a uspokojivé mezilidské
vztahy, protoze pouze takto lze sladit individualni zajmy a cile Se zajmy a cili organizace
(Koubek, 2001, s. 305).

Péce 0 pracovniky

Jedna se o ¢innosti zabyvajici se pracovnim prostfedim, bezpecnosti a ochrany zdravi
piipraci. Zahrnuje rovneZz definovani pracovni doby a zajiSténi socialnich sluzeb
pro pracovniky (Koubek, 2001, s. 21).

Personalni informa¢ni systém

Standardni persondlni informacni systémy obsahové zajistuji a pokryvaji zakladni

personalni ¢innosti. V dnesni dob¢ vsak vznika poptavka po zautomatizovani vétsiny procesu,
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dokonce po zavedeni portali, které umozni elektronicky komunikovat se zaméstnanci.
Dtvodem je snaha 0 snizeni poctu ukonti pro personalisty, ale hlavné potieba zajisténi

predavani co nejvétsiho poctu informaci pfimo zaméstnancim (HRNews, 2020).

Funkéni informacni systém musi zajistit tfidéni, uchovani, vyhleddvani a vzajemnou
provazanost vSech dat tykajicich se personalnich procesi a ¢innosti (Dvotakova a kol., 2012,
S. 368).

1.5 Shrnuti
V prvni kapitole této bakalafské prace byly definovany zakladni pojmy tykajici
se managementu a fizeni lidskych zdroji. Management jako aktivita, kterd podnikiim pfinasi
fad, smysl a organizovanost. Cinnosti a ukony v podnicich je tfeba fidit a sméfovat, proto pouze
se spravnym fizenim lze dosdhnout stanovenych cili. Je zaddouci, aby ve firmach pracovali
schopni manazefi, ktefi ¢innosti vykonavaji organizované a s ohledem na moznosti podniku,

dale pouzivaji ovéfené metody, navyky a fidi se i doporucenimi a praktickymi zkuSenostmi.

Manazerské ¢innosti se staly pfedmétem mnoha analyz a klasifikaci. Vyznamové jsou
vSechny nesmirn¢ dutlezité aje nutné, aby byly vykonavany pravidelng, systémové a staly
se soucasti bézného dne kazdého manaZera. Pro fungovani firem je dalezité, zajistit si kvalitni
pracovniky neboli lidské zdroje. Firmy si musi stanovit zakladni dokumenty, tzn. strategie
a cile, kterych chtéji dosahnout a dale si vytycit také cile v oblasti fizeni lidskych zdroju. Snazi
se ziskat takové pracovniky, ktefi by jim navysili hodnotu podniku a napomohli tim Kk zajisténi

konkuren¢ni vyhody firmy.

Lidskymi zdroji se ve firmach zabyvaji pfedevSim personalisté a manazeti. Definovany
jsou zakladni ¢innosti nutné pro zajisténi funk¢niho fizeni lidskych zdroji. Stanoveni strategie
je velmi slozity proces, V jehoz prubéhu si musi podniky zodpovédét fadu otazek a zohlednit
nejenom potieby organizace, ale i Siroké spektrum vnéjsich vlivi, které mohou strategii
neoCekavané a neplanované ovlivnit. Mlze se jednat napiiklad o0 populacni vyvoj, stavajici
vyvoj na trhu prace ¢i zmény hodnotovych orientaci lidi. Obzvlasté v dnesni dob¢, kdy ptichazi
spousta neocekdvanych situaci @ momentt (valka na Ukrajiné, pandemie nemoci COVID-19
atd.) je tfeba fadu strategii zménit a je na manazerech, aby provadéli neustalou aktualizaci
audrzovali ji aktualni a realizovatelnou. Nasledn¢ si po stanoveni strategie podniky vytvoii
zasady ftizeni lidskych zdroji, dokument se nazyvé politika lidskych zdrojii a poté stanovi
konkrétni postupy, jak dosdhnout jejiho naplnéni. Vlastni postupy jsou realizovany personalisty

na personalnich oddélenich a pojmenovavaji se personalni ¢innosti.
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Personalisté piebiraji odpovédnost za splnéni stanovené strategie a politiky fizeni.
Pro podniky je nutné, aby na pozice personalistii obsadili pouze lidi S pevnymi moralnimi
zasadami, lidi fundované a zkusené s vhodnymi povahovymi vlastnostmi a rysy, protoze pravé

oni realizuji vSechny personalni ¢innosti, které vedou K naplnéni smyslu jejich existence.

Personalni c¢innost hodnoceni je spolecné S motivovanim zakladnim podkladem
pro fizeni pracovniho vykonu. Pro spravné fungovani organizace je efektivni fizeni pracovniho

vykonu velmi dalezité a jeho fadné zabezpeceni je pro organizace existenéné nutné.
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2 RIZENIi PRACOVNIHO VYKONU

Druha kapitola této prace se vénuje definicim a vyznamu procesu fizeni pracovniho
vykonu. Definuje pojem pracovni vykon, jeho fizeni a koncepci. Nasleduje popis cyklu fizeni
pracovniho vykonu, véetné podrobngjsiho popisu jeho jednotlivych ¢asti. Jedna se 0 planovani,
aktivity, fizeni pracovniho vykonu béhem roku a spolecné analyzy pracovniho vykonu
v organizacich. Dale se kapitola zabyva vztahy mezi ucastniky cyklu fizeni pracovniho vykonu,
charakterizuje vyuzivanou dokumentaci adefinuje analyzu pracovnich mist vcetné

kompeten¢niho modelu.

Dalsi ¢ast této kapitoly se vénuje vazbam fizeni pracovniho vykonu na personalni
¢innosti. Jedna se o hodnoceni, véetné¢ definovani jednotlivych metod hodnoceni, dale

odménovani, motivaci a vzdélavani pracovniki.

2.1 Definice a vyznam pojmu pracovni vykon
Vysledky celé organizace zavisi na pracovnich vykonech zameéstnancii. Zajisténi
vysoké urovné pracovniho vykonu je jednim ze zdkladnich cili vSech firem. Z diivodu neustéle
zvySujicich se narokt na pracovni vykony zaméstnanci doslo v prabéhu let ke zméné piistuptu

a taktéz ke zmén¢ definic, které pracovni vykon popisuji (Dvoiakova a kol., 2012, s. 251).

Pivodni definice pracovniho vykonu dle Wagnerové (2008, s. 12) zni nasledovné.
,,Pracovni vykon je vysledek urcité pracovni cinnosti clovéka dosazeny V daném Ccase

a za danych podminek. *

Moderni pojeti vSak do pracovniho vykonu zatazuje i dalsi faktory, nez jaké uvadi
piedesla definice. Tento pohled je komplexnéjsi, a to pravé tim, Ze do pojmu zahrnuje mnoho
dalsich ukazatelli, které vykon pracovnikl ovliviiuji a bez nichz by plnéni nebylo tspésné

(Koubek, 2004, s. 23).

Koubek je dé&li do t¥i slozek, a to usili, odborné schopnosti a zptisob vnimani role. Usili
predstavuje mnozstvi vynaloZzené energie, odborné schopnosti vyjadiuji nutné znalosti
a dovednosti a vnimani role znamena to, jak pracovnik pochopil svou roli a své ukoly. Patrné
je, ze pouze odborné schopnosti jsou biologicky dané, ostatni dvé slozky vyjadiuji chovani.
Pro uspésny pracovni vykon je nutné, aby vSechny tfi slozky fungovaly dohromady (Koubek,
2004, s. 23).

Rizeni pracovniho vykonu tedy usiluje 0 dosazeni téch nejlepsich vykonti u jednotlivei,

a navic také usiluje 0 co nejlepsi vykon celé organizace (Foot a Hook, 2002, s. 23).
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2.2 Definice Fizeni pracovniho vykonu
Z historickych zdroji vyplyva, Ze prvné bylo pouzito hodnoceni zisluh v Cing
za dynastie Wej (221-225 n. 1.), kdy cisaitiv pobo¢nik hodnotil pracovni vykony ufednik.
V odborné literatute se vSak zminky 0 fizeni objevuji az od roku 1972. Zpusoby fizeni poté
prosly vyvojem az do soucasnosti, kdy se nejcastéji fidi podle cilt (Armstrong a Taylor, 2015,
s. 390).

Soucasny moderni pristup K fizeni pracovniho vykonu je vytvafeni pracovnich tukold
a pracovnich mist dle schopnosti a moznosti kazdého pracovnika v organizaci (Koubek, 2004,
s. 17).

Novy pohled na fizeni pracovniho vykonu, ktery se objevil zhruba v poloviné 80. let

vvvvvv

piistupt Vv oblasti fizeni lidskych zdroja (Koubek, 2004, s. 17).

Smyslem fizeni pracovniho vykonu je zajistit zlepSeni pracovniho vykonu, a to tim, Ze
na zakladé¢ stanovenych cilii, standardi apozadavkii vede amotivuje pracovniky
Kk uskute¢iovani kvalitni prace. Poslanim této Cinnosti je pracovat Se svymi zaméstnanci,
rozvijet jejich schopnosti, vyuzivat jejich potencial ku prospéchu celé firmy a slad’'ovat jejich

¢innosti S cili celé organizace (Armstrong a Taylor, 2015, s. 392-393).

Rizeni je piirozeny proces tykajici se viech lidi v organizaci. Rizeni pracovniho vykonu
je zalozeno navzajemné spolupraci mezi manazery avedoucimi pracovniky Se svymi
podiizenymi. Nejprve se definuji cile aplany, poté obsahuje pozorovani, vyhodnocovani
a porovnavani skute¢nych vysledka S nastavenymi ukazateli. Dale zahrnuje dohody o zlepSeni
a rozvoji budoucich pracovnich vykont. Neexistuje Zadny navod nebo systém, ktery by Sel
Vv organizacich zavést. Jedna se ale o proces, ktery musi byt zaveden v souladu s vnitinimi

i vn&j§imi podminkami kazdé organizace individualné (Koubek, 2004, s. 26-27).

Moderni pfistup fizeni se snazi nabadat manazery K zavedeni novych postupti a metod.
Zakladnim pravidlem je pfistup k zaméstnancum s ohledem na vyuziti jejich potencialu. Pokud
manazefi a personalisté chtéji ze svych zaméstnanci ziskat to nejlepsi, musi Si 0svojit
optimistickou ptedstavu 0 jejich skrytém a dosud nevyuzitém potencialu a uréenymi metodami
tento potencial rozvijet. ManaZer by mél svym cilenym pfistupem postupné zajistit rozvoj
skrytych moznosti pracovnika, ¢imz vznikne pfinos nejenom pro pracovnika osobng¢, ale hlavné

zajisti vys$si vykony pro organizaci (Whitmore, 2019, s. 24-25).
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2.3 Koncepce rizeni pracovniho vykonu

Hlavnim smyslem fizeni pracovniho vykonu je dosahovani lepSich ekonomickych
vysledkd. Jednd se o proces, vramci kterého Se manazefi snazi sdilet své vize acile
se zaméstnanci. Vedou arozvijeji své podiizené takovym zplisobem, aby byla vysoka
pravdépodobnost splnéni planovanych dlouhodobych i kratkodobych cili. Postupy jsou
stanoveny manazery a vlastni realizace je provadéna liniovym managementem (Wagnerova,

2008, s. 33).

Liniovy management je pojem oznacujici lidi pracujici na pozicich mezi vedenim
a zameéstnanci a tim jsou naptiklad mistfi, vedouci oddé€leni ¢i vedouci pracovist. Pro vedeni
firem je velmi dulezité mit na téchto pozicich loajalni a informované pracovniky, protoze
pro prosazeni jakékoliv strategie, myslenky ¢i postupu, je nutna jejich podpora a pochopeni.
Prace s liniovym vedenim musi byt planovana a organizovana, jelikoz pravé tito lidé mayji
nejvetsi vliv na jedince, ktefi praci vykonavaji. Informace o smérech, cilech a planech jim totiz

ptedavaji prave liniovi manaZeti (Bednat, 2020).

Koncepce tizeni pracovniho vykonu by méla byt tvofena zakladnimi prvky. Za prvé je
tteba mit odsouhlaseny ramec planovanych cili, které predstavuji v celé koncepci naprosto
zékladni a nejdilezitéjsi ¢ast. Jedna se o prodiskutovani a poté odsouhlaseni stanovenych cili
mezi manazerem a podiizenym. Nasleduji vlastni postupy obsahujici béZné pracovni ¢innosti,
které musi lidé uskutecnit proto, aby dosahli splnéni cilti a zvysili vykonnost nejen svoji, ale
i ostatnich. Pro uskute¢néni a splnéni cili je nutné zajistit sdilené pochopeni, protoze jedinec
nedokaze plany splnit samostatné¢, ale musi svou predstavu sdilet s ostatnimi spolupracovniky

(Wagnerova, 2008 s. 33-34).

2.4 Cyklus Fizeni pracovniho vykonu
Rizeni pracovniho vykonu je piirozeny proces, jehoz cilem je zlepSeni pracovnich
vykonli arozvoj pracovnikii. Naprocesu serovnocenné podili manazefi spolecné

s jednotlivymi pracovniky. Rizeni by mélo probihat jako dohoda o cilech, znalostech

a dovednostech (Koubek, 2004, s. 26).

Uspéch firmy zavisi na spravném vedeni pracovnikil. Ukolem vedoucich pracovniki je
zajistit, aby dil¢i Cinnosti podiizenych vedly k dosazeni pozadovaného efektu, a také, aby
vsichni pracovnici na dosazeni stanoveného cile spolupracovali. Nezbytnosti je srozumitelnost,

znalost a pochopeni vyznamu firemnich cild, zasad, postupt a tikolt (Laufer, 2008, s.15-16).
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Utastnici by také méli dodrzovat zakladni etické zasady, ato respektovani jedince
I vzajemny respekt. Dale je nutné zajistit, aby postupy v procesech byly spravedlivé, slusné
a poctivé. V neposledni fad¢ se musi dodrzovat prihlednost, coz znamen4, ze by pracovnikiim
mélo byt umoznéno prozkoumat podklady, na jejichz zakladé bylo u¢inéno rozhodnuti, které je
ovlivnilo (Koubek, 2004, s. 29).

Systémoveé je také vhodné nedopustit v organizacich diskriminaci. Je statisticky
prokéazané, ze vétSina manazeru a fidicich pracovnikd jsou muzi, pficemz zeny funguji spise
na trovnich nizsiho fizeni. Divodem je fakt, Ze Zeny Se vice vénuji rodiné, détem, a proto je
Casto na vysokych pozicich predstihnou mladsi i méné zkuseni muzi (Reich a Bearman, 2018,
s. 129).

Armstrong cely cyklus fizeni pracovniho vykonu popsal arozdé€lil do ne¢kolika fazi.

Casti cyklu a navaznosti mezi nimi jsou zobrazeny V nize uvedeném obrazku ¢. 3.

PLANOVAT

Planovani pracovniho vykonu — dohoda
0 pracovnim vykonu

* Role

o Cile

o Schopnosti

e ZlepSovani pracovniho vykonu

® Osobni rozvoj

PREZKOUMAT JEDNAT

Spolec¢na analyza pracovniho vykonu Aktivity pracovniho vykonu
o Dialog a zpétna vazba o Napliiovat roli
e Posoudit pracovni vykon o Realizovat plan zlepseni pracovniho
o Dohodnout se a stavét na silnych vykonu

strankdch ® Realizovat plan osobniho rozvoje
» Dohodnout se na oblastech

pro zlepseni

SLEDOVAT
Rizeni pracovniho vykonu béhem roku
e Sledovat pracovni vykon
® Poskytovat zpétnou vazbu
o Zajistovat koucovani
o Regit problémy pracovniho vykonu

Obrazek 3: Cyklus fizeni pracovniho vykonu
Zdroj: viastni zpracovani dle (Armstrong a Taylor, 2015, s. 394)
V nésledujici ¢asti prace budou definovany jednotlivé procesy fizeni pracovniho
vykonu podrobnéji.
2.4.1 Planovani pracovniho vykonu
Kazdad organizace planuje potfebné pracovni vykony a pro zajisténi jejich splnéni
definuje pottebna pracovni mista a urcuje role pracovnikti (Armstrong a Taylor, 2015, s. 394).
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Pojem role pracovnika definuje ulohu pracovnika souvisejici S jeho pracovni pozici.
Role se nezaméfuje pouze na obsah prace, ale zabyva setim, jak se pracovnici chovaji
pti vykonu prace. Definice roli se tyka tfrech véci — ucelu neboli smyslu role, hlavnich oblasti
vysledku a hlavnich schopnosti (Koubek, 2004, s. 41).

Ugel neboli smysl role uréuje, co ma pracovnik ve své roli vykonavat. Hlavni oblasti
vysledku neboli zakladni povinnosti se tykaji hlavnich vystup jeho role. Vystupem je
seznam bodl, znichZz bude vychazet dohoda o cilech a méfitelnych normach. Hlavni
schopnosti definuji, co musi zaméstnanec v dané roli vykonavat. Dale urcuji chovani, které
musi pracovnik spliiovat, aby se jeho chovani dalo povazovat za efektivni. Stava se podkladem

pro plan osobniho rozvoje (Koubek, 2004, s. 42).

Soucasti této faze je také stanoveni cild, které bude pracovnik na konkrétnim pracovnim
misté plnit a dosahovat. Po vybéru vhodného kandidata se uzavira dohoda 0 pracovnim vykonu
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 394).

Dohoda o pracovnim vykonu a rozvoji schopnosti

Dohoda 0 pracovnim vykonu obsahuje stanoveni cild, kterych je nutné dosdhnout. Dale

uréuje nastaveni kompetenci smétujicich k dosazeni stanovenych cilt (Koubek, 2004, s. 42).

Dohoda o pracovnim vykonu arozvoji schopnosti se dle Koubka (2004, s. 42) tyka

nasledujicich bodu.

e Cile anormy vykonu stanovuji specifikaci vysledkd, kterych mé pracovnik
pii vykonu prace dosahnout.

e Profil schopnosti charakterizuje schopnosti nutné ke spravnému plnéni role.

e Méritka a ukazatele vykonu definuji postupy méfeni vykonu.

e Posouzeni schopnosti zahrnuje zptisoby, jakymi budou schopnosti pracovnika
hodnoceny.

e Zakladni hodnoty nebo pozadavky ¢innosti, jenz piedstavuji vazbu na zakladni
hodnoty organizace, o kterych se ptedpoklada, ze je pracovnik bude dodrzovat, 1ze

zde definovat i dalsi specifické pozadavky.

2.4.2 AKktivity pracovniho vykonu
Je to faze procesu fizeni pracovniho vykonu, kde dochazi K vlastni realizaci dohod.
Dochazi tedy k naplnovani roli, realizaci planu zlepseni pracovniho vykonu a osobniho rozvoje.
Jedna se o0 denni Cinnosti, které vykondvaji pracovnici Vramci své bé€zné pracovni doby
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 394).
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2.4.3 Rizeni pracovniho vykonu béhem roku
Jedna se o soustavné sledovani pracovnich vykont a zajisténi odezvy na tyto vykony.
Pokud jsou sledovanim zjistény problémy ve vykonnosti pracovniki, je nezbytné tyto problémy

okamzité fesit (Altaxo, c2019).

Manazefi fidici pracovni vykon by méli postupovat na zakladé osvédéenych postupii
a metod. Vyuzivat by méli monitorovani a méfeni vykonu, smysluplné udavat smér ¢innosti,
komunikovat s pracovniky a byt pron¢ oporou a partnerem. Kazdodenni proces sledovani

pracovnich vykont je nazyvan jako neformalni proces (Koubek, 2004, s. 42-43).

Druhym zptsobem je formalni fizeni pracovniho vykonu. Realizuje se formou predem

planovanych porad a jeho smyslem je provést detailnéjsi posouzeni plnéni pracovnich vykont
(Koubek, 2004, s. 84).

V ramci tohoto hodnoceni jsou zkoumany aporovnavany dvé skuteCnosti. Prvni
skute¢nosti jsou plany vychazejici ze stanovené a odsouhlasené dohody 0 pracovnim vykonu
a druhou skutecnosti jsou konkrétni pracovni vykony hodnoceného pracovnika. V ramci téchto
setkani je dulezité zajistit smysluplny dialog, kdy hlavni roli hraje pracovnik. Manazer ho
povzbuzuje avede Kk piemysleni nad jeho pracovnim vykonem, fe$i, co ho ovliviiovalo
pozitivné ¢i negativné a snazi se ho dovést K pfevzeti iniciativy ohledné¢ navrhovani zmén

(Koubek, 2004, s. 85).

Vztah musi byt zaloZeny na vzajemné duvéie, pocitu jistoty a bezpeci. Hlavnim tkolem
manazera je toto prostiedi zajistit. Manazer nesmi pfipustit, aby pracovnici citili jakykoliv
natlak ¢i pfikazovani. Naopak se musi snazit uvolnit jeho potencial a umoznit mu maximalni

vykon (Whitmore, 2019, s. 29, 31, 36).

2.4.4 Spole¢na analyza pracovniho vykonu

Zavérecna faze procesu je prezkoumani a spole¢na analyza pracovniho vykonu.
Zahrnuje projednavani vSech otazek tykajicich se pracovniho vykonu arozvoje pracovnika.
Piezkoumani by mélo vychazet z reality a musi byt konkrétni. Manazeti a pracovnici spole¢né
diskutuji 0 tom, jak 1ze pracovni vykon do budoucnosti zlepSovat a probiraji bézné problémy.
Vysledkem piezkoumani by mélo byt stanoveni silnych mist a zjisténi, co by se mélo zménit,
¢i zlepsit pro zajisténi zlepseni pracovnich vykont v budoucnosti (Armstrong a Taylor, 2015,
S. 394-395).

Podstatou spolecné analyzy by mél byt klidny, racionalné¢ vedeny dialog mezi

hodnocenym a hodnotitelem. Existuji pravidla, kterymi se Ize pfiitakovychto dulezitych
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jednanich fidit. Pti analyze se doporucuje postupovat od vécnych témat ke vztahovym. Prvné
by mél hovoftit hodnoceny a az poté hodnotitel. Dalsi pravidla se tykaji uptednostnéni pozitiv
pred negativy, ¢iprvné hodnotit soucasnost a az poté budoucnost. Nejdualezitéjsim ukolem
manazera nebo osoby hodnotici je vSak zajistit pfiznivou atmosféru V pribéhu celého
rozhovoru, a piedevs$im zajistit povzbuzujici a pozitivni zavér, ktery bude pro pracovnika

motivaci (Plaminek, 2009, s. 115-117).

2.4.5 Vztahy mezi u¢astniky cyklu Fizeni pracovniho vykonu
Efektivitu fizeni pracovniho vykonu lze docilit v pfipadé navazani spoluprace mezi

organizaci a vSemi jejimi zaméstnanci (Koubek, 2004, s. 43).

ORGANIZACE

Definuje poslani, hodnoty,
strategie a cile

PRACOVNIK

v

Chape cile a souhlasi s nimi

Definuje role, normy,
pozadavky na schopnosti
a méfitka vykonu

v

v

Chape role, normy,
pozadavky na schopnosti
a méfitka vykonu a souhlasi
S nimi, sam pak pfispiva
k ieiich definovani

v

Monitoruje vykon
organizace, tymi
a jednotlivych pracovniki

Monitoruje sviij vlastni vykon

v

Rozviji tymovy a individualni
vykon, podporuje pracovniky,
abv se ucili fidit sami sebe

v

Rozviji vlastni vykon a u¢i

se Fidit sam sebe

Obrazek 4: Pfispéni organizace a pracovnika K fizeni pracovniho vykonu
Zdroj: viastni zpracovani dle (Koubek, 2004, s. 44)

Z vySe uvedeného obrdzku €. 4 vyplyva, Ze spravné nastaveny proces fizeni pracovniho
vykonu by mél fungovat formou dialogu mezi pracovniky a jejich nadiizenymi. Organizace
definuje své hodnoty, strategii, cile a poslani. Idedlni je stav, kdy pracovnici chépou tyto cile
a ztotoznuji se snimi. V dalsi ¢asti procesu organizace stanovuje role, normy, pozadavky
na schopnosti a uruje métitka k vyhodnoceni vykonu. Organizace mize povazovat svij
zpusob fizeni za G¢inny, pokud pracovnik nejenom chape stanovena pravidla, ale také
se aktivn€ Ucastni jejich definovani. Pro vlastni zjiStovani a monitorovani vykonll jsou
organizaci ureni odpovédni pracovnici. Ti hodnoti nejenom vykony jednotlivych pracovniki,
ale i celé organizace. Cilem organizaci je nastavit systém tak, aby pracovnik hodnotil svij

vlastni vykon. Tim sam sebe motivuje K rozvijeni vlastni prace a s podporou organizace, ktera

32



také zajistuje rozvoj a podporu pracovnikll, dochazi k pieneseni ¢asti tikonti na pracovnika,

ktery se nauci fidit sam sebe (Koubek, 2004, s. 38, 44).

2.4.6 Dokumentace v cyklu Fizeni pracovniho vykonu
Pro fizeni pracovniho vykonu je charakteristickym rysem soustavna komunikace
manazera S pracovnikem. Neni realné si vSechny dohodnuté zaleZitosti a jejich detaily

zapamatovat, proto je tieba zajistit zaznamenavani nazora a rozhodnuti (Koubek, 2004, s. 44).

Smyslem zaznamu je sbirat informace, které se posléze stanou podkladem pro dalsi
hodnoceni vykonu a osobnosti. Zaznamy slouzi bud’ pro hodnoceni zaméfené na minulost, tzn.
na vykony achovani Vv uplynulych obdobich anebo prohodnoceni potencialu, které

se zaméfuje na prognozy a stanoveni tkolt do budoucnosti (Laufer, 2008, s. 121).

Dokumenty pouZivané pfifizeni pracovniho procesu je tfeba nejdiive definovat
a shodnout se na ptedstavé 0 jejich Gcéelu proto, aby byly ucelné a praktické. Zakladnim
dokumentem je dohoda o pracovnim vykonu, poté Se vyuZzivaji formulafe, kde se shrnuji
poznatky, zaznamy 2z formalnich, pfipadné ineformalnich dohod mezi manazerem
a pracovnikem. Ukladaji se bud’ u manaZzera anebo Vv nékterych, organizaci stanovenych

piipadech na personalnim oddéleni. Doporucuje se, aby formuldie byly co nejjednodussi

vV

2.5 Analyza prace
Analyza prace se zabyva vyhodnocovéanim udaji 0 pracovnich ukolech, pracovnich
podminkach a 0 pozadavcich na zaméstnance. Analyzou jsou zjiStény skutecnosti, na jejichz

zakladé vznikaji popisy a specifikace k pracovnim mistim (Dvoiakova a kol., 2012, s. 142).

Popis pracovniho mista shromazd’uje konkrétni definice pracovniho mista. Jedna
se 0 jeho nazev, zaClenéni V organizacni struktufe, pracovni ukoly, povinnosti, pravomoci

a odpovednosti, vztahy nadfizenosti a podfizenosti atd (Dvotakova a kol., 2012, s. 142).

Specifikace pracovniho mista definuje pozadavky na zaméstnance, piesnéji naroky
na dosazené vzdelani, odbornou praxi, znalosti a dovednosti, zdravotni zptlisobilost a fada

dalSich (Dvoiakova a kol., 2012, s. 142).

2.5.1 Kompetencni model
Analyza préce je tradi¢ni model, jeho podstatou je zobrazeni rozdild mezi jednotlivymi
pracovnimi misty Vv organizaci. Moderngjsi pojeti, které se na pracovni pozice zamétuje SirSim

pohledem je nazyvan kompeten¢ni model. Kompetencni modely popisuji jaké znalosti,
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dovednosti a ptipadné dalsi vlastnosti musi mit pracovnik k fadnému vykonavani jemu svétené
pracovni pozice. Kompetencni modely lze vyuzit jako velmi u¢inny nastroj v mnoha

personalnich procesech (Horvathové, Blaha a Copikova, 2016, s. 243).

Kompetence je pojem, jehoz vyznam zahrnuje veSkeré védomosti, schopnosti,
dovednosti, hodnoty, ale i osobni postoje a motivaci pracovnikd. Zahrnuji v§e, co pracovnikovi
umoznuje efektivné vykonavat svéfenou pracovni pozici a plnit organizaci stanovené cile.
Kompetence Ize z hlediska psychologického zkoumani rozdélit do tii oblasti (Souckova
a Kuba, c2021-2022).

Prvni jsou kompetence ve vztahu Kk praci. Tato skupina zahrnuje pfistup pracovnika
K praci, k plnéni jeho ukolt a feseni pracovnich problému. Jedna se naptiklad o aktivni pfistup,
organizani dovednosti, zaméteni na vysledky atd. Druhou skupinou jsou kompetence
k druhym lidem. Pod timto si lze piedstavit zpusoby jednani s lidmi a pfistup K ostatnim
pracovnikiim. Tteti oblast jsou kompetence ve vztahu ke své vlastni osobé&. Do této skupiny
patii zpusoby, jak pracovnik pfistupuje K sebefizeni a k pristupu ke své osob¢. Je to napiiklad
sebeduvéra, sebereflexe, zvladani zatéze, stresu. Organizace si musi stanovit, které konkrétni

kompetence jsou pro vykon jejich pracovnich pozic dulezité (Souckova a Kuba, c2021-2022).

Funguji na principu stanoveni piesnych kompetenci pro pracovni pozice. Poté 1ze 1épe
urcit, kdo a do jaké miry splituje nastavené pozadavky. Kompeten¢ni modely vyuzivaji hlavné
manazefi a jejich podfizeni, kdy jim metoda umoznuje rozlisit pracovni vykony pracovniki.
Dle kompetenci lze také fidit lidské zdroje, potazmo i pracovni vykony. Tato metoda je
Vv soucasnosti hodnocena jako jedna z neprogresivnéjsich anazyva se CBM? (Horvathova,

Blaha a Copikova, 2016, s. 247, 274).

Vyhodou systému fizeni dle kompetenci je skutecnost, Ze vSichni pracovnici jsou
do procesu zainteresovani. Systém je taktéz velmi flexibilni a musi byt spojen Se strategii
a kulturou organizace. Umoziuje odliSeni mezi vykonnymi a méné vykonnymi zaméstnanci,
zajisti obsazeni vhodnych lidi na pracovni pozice a ptipadné davd moznost upravit kompetence
pozice tak, aby 1épe vyhovovala pracovnikovi. Pfi fizeni dle kompetenci se také prenasi vetsi
odpovédnost na jednotlivece, protoze jsou zodpovédni zasvij pracovni vykon i kariéru.
Naplituje se zde nové pojeti personalni prace, kdy za praci s lidmi nesou odpov&dnost manazeti
pfi vyuzivani koncep¢ni, metodické a poradenské podpory od personalistit (Horvathova, Blaha

a Copikova, 2016, s. 282)

2 Competency Based Human Resource Management
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2.6 Navaznost fizeni pracovniho vykonu na personalni ¢innosti
Rizeni pracovniho vykonu je propojeno Siadou persondlnich ¢innosti. Vybranym
klicovym ¢innostem ajejich spojeni S fizenim pracovniho vykonu Se prace vénuje

Vv nésledujicich podkapitolach.

2.6.1 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniki poskytuje organizaci informace 0 pracovnich vykonech,
skutcich a pracovnich schopnostech pracovnikil. Jedna se 0 vyznamny prvek fizeni, pifi kterém
je nutné poskytnout pracovnikovi Kk jeho pracovnimu puasobeni zpétnou vazbu (Kocianova,

2010, s. 145).

Hodnoceni se v organizacich uskute¢iiuje dle individualnich plani a smérnic, v riiznych
casovych intervalech a s uréenim vlastnich kritérii. Hodnoceni byva realizovano prubézné —
neformalné, coz piredstavuje hodnoceni pii kazdodennich pracovnich ¢innostech. Dale je
vyuzivano prilezitostné hodnoceni — formalni toto hodnoceni byva provadéno planovang,
napiiklad po uplynuti zkuSebni doby pracovnika. Formalni, organizované a planované
hodnoceni je systematické hodnoceni pracovniho vykonu, které je uskuteénovano

V naplanovanych intervalech podle pfedem definovanych kritérii (Kocianova, 2010, s. 146).

Metody hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu probiha podle riznych metod. Pro kazdy druh pracovni
pozice lze pouzit specialni metodu hodnoceni. Jina metoda hodnoceni je vhodna pro pozici

manazera a jina pro dé€lnickou profesi (Kocianova, 2010, s. 150).

Pro hodnoceni se vyuzivaji dva zékladni typy ukazateli — kvantitativni a kvalitativni

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 335).

Mezi kvantitativni (tvrdé) ukazatele patfi finan¢ni data, odménovani a benefity,
provozni ukazatele, ukazatele vykonnosti lidského kapitdlu a vysledky hodnoceni vykonu.
Jejich typickym znakem je skutecnost, ze je 1ze objektivné zméftit. Naopak kvalitativni (mékkeé)
ukazatele nejsou méfitelné. Jednad se o ukazatele vznikajici zpracovanim ndzorl ¢i postojd,
napiiklad o studie spokojenosti s personalnim oddélenim, spokojenosti zakazniki, vstupni

pohovory a priizkumy minéni a spokojenosti (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 336).

Pokud je manaZer hodnocen na zdklad€ cCtvrtletnich vynost, jedna se o kritérium
kvantitativni. V piipadé, Ze je hodnocen nazékladé zavedenych procest a kvality lidi

pracujicich v organizaci, lze hovoftit 0 hodnoceni kvalitativnim (Jenkins-Scott, 2021, s. 16).
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V novém modernim pojeti Se do hodnoceni zahrnulo ihodnoceni kompetenci.
V organizacich, kde je zaméstnan velky pocet pracovniki, se totiz velmi téZce porovnavaji
pracovni vykony. Dal§im diivodem je také skutecnost, Ze pracovnici nékdy nemohou vzhledem
k okolnostem, které jsou neovlivnitelné a které vznikaji z viny organizace, zarucit ispéch svého
snazeni. A o ani ptesto, ze pracuji zodpovédné, snazivé a pro splnéni cili vyvijeji velké usili.
Pokud by se nevyuzivalo hodnoceni kompetenci mohlo by dojit k demotivaci zaméstnanct

(Kocianova, 2010, s. 152-153).

Metody hodnoceni lze dle casového horizontu deli na téi skupiny. Metody zamérené
na minulost se zabyvaji jiz uskutetnénym. Metody zaméiené na pritomnost hodnoti
soucasnou situaci a metody zaméiené na budoucnost ptredpovidaji budouci vyvoj (Hronik,

2006, 5. 54).

Autorka niZze zminuje zakladni metody hodnoceni, které maji obecny charakter a jsou

vyuzivany pro hodnoceni pracovniho vykonu pracovnik.

Hodnoceni podle cili (vysledki)

Tento zptisob hodnoceni je nej€astéji vyuzivan pro hodnoceni fidicich pracovniki. Cile
je nutné piesné specifikovat, véetné jejich termint. Splnéni cilti musi byt redlné naplanovano
a organizace musi pro splnéni vytvotit vhodné podminky. Plnéni je vyhodnocovano obvykle
pii hodnoticich rozhovorech ke stanovenym termintim a souc¢asti byva i stanoveni cili novych.

Cile musi byt méfitelné a realné a jejich stanoveni musi byt pisemné (Kocianova, 2010, s. 150).

Tato metoda se nazyvda MBO® aje zaméfend nabudoucnost. Byla popséna jiZ
v 50. letech minulého stoleti P. Druckerem. Nejvétsi rozvoj méla zejména v 70. a 80. letech
minulého stoleti. V soucasnosti prochazi vyvojem aproménuje Se predev§im Vv oblasti
stanoveni cili. Cile musi byt pfesné¢ definovény, ato vcetné jejich pfinosu avyznamu
pro organizaci. Nasledné¢ musi umoziovat jejich rozklad na diléi cile a tikoly. Pro stanoveni
konkrétnich cilt jsou vyuzivany metody SMART ¢i KARAT, které jsou blize specifikovany
v tabulce ¢. 1 (Hronik, 2006, s. 58-59).

¥ Management by Objectives
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Tabulka 1: Metody stanoveni cil

SMART KARAT
S Specificky K Konkrétni
M Me¢titelny A Ambicidzni
A | Akceptovatelny | R Realny
R Realisticky A | Akceptovatelny

T | Terminovany | T | Terminovany
Zdroj: viastni zpracovani dle (Hronik, 2008, . 59)

Rozdil mezi metodami je skute¢nost, Zze metoda SMART klade diiraz na méfitelnost,

zatimco metoda KARAT na ambicidznost (Hronik, 2006, s. 59).

Hodnoceni na zakladé pIlnéni norem
Tato metoda je zalozena na piedem stanovenych normach nebo o¢ekavanych vykonech

nejCastéji U délnickych profesi. Hodnoceni se provadi porovnanim planu se skutec¢nosti

(Kocianova, 2010, s. 151).

Hodnoceni pomoci stupnice

Jedna se o metodu, kterou lze snadné aplikovat v fadé organizaci, jelikoz umoziuje
nastaveni vlastnich kritérii. Zakladnimi typy jsou ¢iselné stupnice, kde se hodnoti podle bodu
nebo Cisel, dale grafické posuzovaci stupnice, pro které je typické hodnoceni kazdého kritéria
zvlast na ptimce a souhrnné se poté hodnoceni vyjadiuje kiivkou. Poslednim typem je slovni

posuzovaci stupnice zde je hodnoceni vyjadfovano slovné (Kocianova, 2010, s. 151).

Hodnoceni na zakladé kritickych pripada
Jedna se o metodu hodnotici kritické situace v organizaci. Hodnotitel si eviduje
specifické a nestandartni vysledky prace pracovnika za urcité obdobi a poté dle nich pracovnika

hodnoti (Kocianova, 2010, s. 151).

Metody zaloZené na vytvareni poradi hodnocenych pracovniki

Je to metoda zaloZzena na srovnavani pracovnich vykonti minimalné dvou pracovniki.

Srovnavaji se bud’ jednotliva kritéria nebo celkovy vykon (Kocianova, 2010, s. 151).

Existuje stfidavé porovnavani, kde hodnotitel hodnoti pracovniky postupné
od nejlepsiho po nejhorsiho. Dale parové porovnavani, kdy pfitéto metodé hodnotitel
porovnava Vv seznamu vzdy kazdého skazdym a vybere toho lepsiho. Posledni metodou
zalozenou na poradi je povinné rozdéleni, kdy hodnotitel posuzuje vykony pracovniki

a ptirazuje jejich pracovnimu vykonu urcité procento (Kocianova, 2010, s. 151).
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Metoda check — list

Jedna se 0 dotaznik hodnotici pracovni chovani. Na otazky jsou urc¢ené odpovédi — ano

¢i ne (Kocianova, 2010, s. 152).

Hodnotici anketa

Jde 0 spojeni hodnotici stupnice a check — listu, nepouziva se v§ak hodnoceni ,,ano-ne*,

ale u otazek se voli na stupnici, napt. 1 = vzdy, 5 = nikdy (Kocianova, 2010, s. 152).

Metoda BARS

Znakem této metody je skutecnost, Ze hodnoceni probiha podle pfistupu zaméstnance
k jeho praci. Metoda je orientovana na budoucnost a jejim smyslem je zlepSeni vykonosti

a profesniho rozvoje pracovniki (Spacek, 2005).

Assessment centra — AC

Jedna se 0 metodu vybéru, hodnoceni a porovnavani, které diagnostikuji osobnostni
a profesni zpusobilost uchaze¢lti 0 zaméstnani nebo pracovnikd V organizaci. Je zaloZena
na psychodiagnostickych testech, simulovani pracovnich c¢innosti adalSich c¢innostech.
Umoznuje porovnavat vykony achovani lidi, ktefi plni soucasné stejné ukoly. Nejcasteji

se vyuziva pii vybéru zaméstnanct (Management mania, c2011-2016).

Competency based interview — CBI

Metoda posuzovani urovné kompetenci, kdy hodnotitel hleda dukazy o kompetenci

pracovnika na zakladé analyzy udalosti z pfedchozich zaméstnani (Kocianova, 2010, s. 152).

Metoda 360 ° zpétna vazba

Jedna se 0 metodu hodnoceni, jejimz zakladnim principem je hodnoceni stejného

ukazatele. Ukazatel vSak hodnoti riizni hodnotitelé (Hronik, 2006, s. 66).

Procesu se mlize zucastnit libovolny pocet hodnotiteld. Hodnoceni probihéd v téchto
zakladnich skupinach. Sebehodnoceni, hodnoceni nadfizenym, kdy nadfizenych miiZze byt
i vice, hodnoceni kolegy, podtizenymi, zakaznikem a v neposledni fadé naptiklad hodnoceni
zakaznikem. Hodnoceni muize probihat formou dotazniki, kde jsou uréena kritéria, ke kterym
se pfifazuji body. V zavéru lze hodnoceného slovné okomentovat. Druhéd forma hodnocenti je
po jednotlivych kompetencich neboli projevy chovani. Poslednim zpGsobem je mini 360
°zpétna vazba, ktera je nejméné ¢asové narocna kvili malému poctu otazek. Vystupy z této
metody hodnoceni mohou byt pln€ anonymni, ¢astecné anonymni nebo zcela odkryté (Hronik,

2006, s. 66-67).
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Vyse definované vazby jsou znadzornény na obrazku €. 5.

Nadrtizeny Zakaznik
Kolega
e » Hodnoceny <+ Dodavatel
»laskavy
Kolega
Podiizeny
»prisny*

Obrazek 5: Model 360° zpétné vazby
Zdroj: viastni zpracovani dle (Hronik, 2006, 5.66)

2.6.2 Odménovani pracovniki
pii fizeni svych lidskych a financnich zdroji uskuteciiuje. Systém odménovani musi byt co

nejefektivnéjsi, proto je tieba ho fidit (Wagnerova, 2008, s. 93-94).

Manazeti organizaci musi pfitvorbé metodiky pro odmeénovani postupovat velmi
fundované, obezietné, citlivé apokusit se do systému zapracovat co nejvice faktord
a informaci, které ziskaji 0 pracovnich pozicich i svych pracovnicich. Do systému odménovani
musi zahrnout i vlastnosti, schopnosti a postoje pracovnikii. Vlastnosti jsou zdroje, které nelze
efektivné ménit, protoze jsou nezaménitelné asouvisi S lidskou biologickou nebo
psychologickou podstatou. Schopnosti naopak oznacuji znalosti a dovednosti, které ¢lovek zna,
umi a co dovede udélat. Lze je rozvijet vzdélavanim, mohou se tedy v pribéhu Zivota védomé
nebo nevédomé meénit. Vlastnosti ani schopnosti vSak nestac¢i k tomu, aby se pracovnik spravné
zorientoval a pracoval v souladu s cili organizace. Dulezity je téeti prvek, a tim jsou postoje.
Postoje souvisi se snahou, loajalitou, ochotou a hlavné pozitivni motivaci k vykonu. Postoje 1ze

také spravnym fizenim ménit a ovliviiovat (Plaminek, 2018, s. 74).

Nize jsou definovany vybrané typy odmeén.
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Penézni odmény

Zakladni penézni odména je odmeéna hmotna, finan¢ni. Do téchto odmén se zahrnuji
Casova mzda a plat, ikolovd mzda tzn. urcité mnozstvi penéz za stanovenou jednotku prace,
podilova mzda, mzda za oekavané vysledky prace, mzdy a platy za znalosti a dovednosti,
mzdy a platy za ptfinos a povinné ptiplatky — naptiklad o piiplatek za praci ptescas, za praci
v sobotu a ned¢li nebo noéni piiplatek. Mezi dodatkové penézni odmény lze zafadit prémie,
odmény, osobni ohodnoceni, podily na vysledcich a dalsi. Zakladni pené¢Zzni odmény nepusobi
na pracovniky dostate¢né motivaéné. Mzda a plat se vyjadiuje bud’ hodinové, mésicné nebo
tydné. Predstavuje Castku, kterou pracovnik dostane za vykonanou praci. Délnické profese
byvaji zpravidla odménovany hodinovou mzdou a ned€lnické kategorie maji vétSinou meésicni
plat. Motiva¢n€ na pracovniky ptsobi az dodatkové mzdové formy, které jsou poskytovany
k casové mzd¢ ¢i platu, a pravé zde se organizace snazi navazat odménu na vykon a motivovat

své pracovniky (Kocianova, 2010, s. 162-163).

Nepenézni odmény
Pro nepen¢zni odménovani je typické plnéni potieb a pocitli ovSem bez vyuziti penéz

(Urban, 2017).

Nepenézni motivovani pracovnikii Vv sobé zahrnuje naptiklad pochvalu, uznéni,
poskytovani ptilezitosti K rozvoji znalosti, tspéchu a kariéry, dale zvySovani pracovni

angazovanosti a oddanosti vuci podniku (Armstrong, 2009, s. 333).

Pracovni vykony jsou zaloZzeny na dohodé¢ mezi vedoucimi a jejich pracovniky.
Smyslem nepenézniho motivovani je poskytnout zaméstnanctim praveé nepenézni prvky, které
posili jeho uspokojeni z vykonavané prace. Umoznit dal$i rozvoj, zvysit pocit uspesnosti,
zajisténi odborné prestize a uznani, dosazeni mety V Zebticku kariérovém, moznost ziskavat
vy$§i vzdelani a dalsi procesy jsou velké motivacni prvky pro pracovniky, ktefi na sobé& chtéji
pracovat a maji zajem dale se rozvijet. Smyslem je zvysit pracovnikiim jejich sebevédomi

a zajistit si pro spole¢nost jeho maximalni oddanost (Armstrong, 2009, s. 334).

Zaméstnanecké vyhody

Jedna se 0 odmeény, které organizace poskytuje pouze svym zaméstnancum za ucelem
zvyseni jejich loajality a oddanosti (Mohelska, 2009, s. 77).

Organizace maji vlastni pravidla pro jejich vyplaceni. Mezi tyto vyhody lze zaradit
piispévky na socialni zabezpeceni, na penzijni a zivotni pojisténi, proplaceni dovolené nad

zdkonny limit, placené nadlimitni pfestavky, zaméstnanecké slevy na vyrobky a sluzby
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produkované organizaci, bezplatné ¢i dotované stravovani a fada dalSich (Mohelska, 2009,

S. 78).

2.6.3 Motivace pracovniki

Organizace se neustale zabyvaji otazkami, co by meély udé€lat pro dosazeni trvale
vysokého vykonu svych zaméstnancti. Znamena to proné vénovat neustalou pozornost
nejvhodnéjs$im zplsobim motivovani prostiednictvim riznych nastroji, a hlavné zajisténi
lepsich pracovnich podminek pro své zaméstnance (Horvathova, Blaha a Copikova, 2016,

s. 21).

Pro motivaci pracovniki je velmi dulezita pochvala. Pochvala je u nas malo oblibenym
motivaénim nastrojem, ikdyz spravna aupiimna pochvala pusobi na pracovniky kladné.
Manazeti a vedouci pracovnici by Si méli uvédomit, Ze pochvala je vysoce efektivnim
nastrojem pro motivaci. Pochvalu ¢i ocenéni si zaslouZi nejenom nadstandardné a vyjimecné

odvedena prace, ale i bézna dobte provedena prace (Rychtatikova, 2008, s. 102).

Vztah motivace a vykonu neni jednoduchy. Neplati zde totiZ pravidlo, Ze ¢im je motiv
siln€j$i, tim je vykon vyssi a lepsi. Z praxe vyplyva, ze pokud je né¢kdo motivovany piilis,
nemusi byt vysledek dosazen. Je tieba dosdhnout piimérené motivovanosti, protoze piilisna
motivace piindsi vysoké vnitini a psychické napéti a vykon mize byt poté naopak snizen

(Horvathova, Blaha a Copikova, 2016, s. 23).

2.6.4 Vzdélavani pracovniki

Pozadavky organizaci na znalosti a dovednosti pracovnika se neustale méni (Koubek,
2001, s. 237).

V organizacich je tieba neustale organizovat a zajiStovat vzdélavani pracovnikll. Jedna
se 0 proces, jehoz soucasti jsou faze — identifikace potfeb vzdélavani, planovani vzdélavani
a vyhodnocovani  vysledkti auéinnosti vzd€lavaciho programu ametod (Koubek,
2001, s. 244 - 245).

Rozsifovani znalosti pracovnikii probiha v organizacich na tfech Urovnich — vycvik,
rozvoj a organizacni rozvoj. Proces zlepSeni vykoni na souc¢asném pracovisti, ktery vznikne
na zaklad¢ prohloubeni znalosti, dovednosti a postojui, Se nazyva vycvik pracovnikd. Pokud
organizace hledi do budoucnosti a snazi se pracovnikovi zajistit zlepSeni znalosti a postupd,
které vyuzije aZ pozd¢ji, jednd se 0 rozvoj pracovnika. Organizacni rozvoj je proces snazici
se 0 rozvoj efektivity celé organizace ataktéZ ma za cil zlepSit pracovni prostiedi, coz vede

k zvySeni kvality prace a spokojenosti zaméstnanci (Belcourt a Wright, 1998, s. 16).
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2.7 Shrnuti

vvvvv

ve firmach, protoze vykon celé organizace zavisi na pracovnich vykonech jednotlivych
pracovnikl. Pracovni vykon je definovan jako vysledek pracovni ¢innosti clovéka za urcity ¢as
a v danych podminkach. V soucasnosti v§ak doslo k modernéjSimu pojeti vyznamu tohoto
pojmu. Do pracovniho vykonu je zahrnovana nejen kvalita a mnozstvi, ale i pracovni chovani
a pristup pracovnikii K praci. Moderni a ucelné je fidit pracovni vykon na zakladé schopnosti
a moznosti kazdého pracovnika, tedy sladit pracovni pozice V organizacich s individualnimi
moznostmi jejich pracovnikii. Rizeni pracovnich vykontl je p¥irozeny proces tykajici se viech
lidi v organizaci. Neexistuje zadny navod, systém nebo metoda, kterou by S§lo Vv organizacich
aplikovat. Proces fizeni musi byt zaveden podle vnitinich ivnéjSich podminek kazdé

organizace individualné.

Proces ftizeni pracovniho vykonu lze rozdé€lit do fazi planovani, jednani, sledovani
a zavérecného prezkoumani. Spravné nastaveny proces by mél fungovat formou dialogu mezi
manazery, jejich podfizenymi, liniovymi manazery az po komunikaci s jednotlivci
na pracovistich. Vedeni organizaci definuje sviyj cil a strategii, kterou musi implementovat
do celého tidiciho procesu organizace. Idealni je stav, kdy pracovnici chapou cile, a dokonce
se S nimi ztotoZnuji.

V dalsi casti procesu Se stanovuji role, normy, poZadavky na pracovniky, a zaroven
zpusoby hodnoceni a métitka Kk vyhodnoceni vykond. Hodnoceni poskytuje informace
0 pracovnich vykonech na zéklad¢ stanovenych pland, smérnic a postupli, ato Vv ur¢enych
Casovych intervalech a dle stanovenych kritérii. Probiha riznymi metodami, kdy se obvykle
kombinuje vice zplsobl a metod dohromady. Dulezité je stanovit vhodnou metodu, ato
i sohledem na hodnocenou pracovni pozici, protoze jiné metody funguji u délniki a jiné
u vedoucich manaZzeri. Ve stdvajicim modernéjSim pojeti byly mezi hodnotici metody zatfazeny
i postupy, které zkoumaji také pracovni chovani, kompetence a piistup pracovnikd. Smyslem
a cilem hodnoceni neni pouze zdokumentovat a zhodnotit stav, ale zaroven najit moznosti

pro dalsi osobni i pracovni rozvoj pracovniku.

Hodnoceni je pracovniky Iépe pfijimano a uspokojuje je, pokud je spojeno
s odménovanim. Systém odménovani by mél byt co nejefektivnéjsi a je nutné ho fidit. Cilem je
zajistit spravedlivé odmény pracovnikii podle jejich pfinosu organizaci. Rizené odménovani je
také GCinnym nastrojem K zajisténi motivace, ziskani loajality a oddanosti pracovnikd, ktera
organizacim zajisti vysokou vykonnost.

42



Pro vykon organizaci je nezbytné zajistit organizované a systematické vzdélavani
pracovnikti. Umoznéni vzdélani, rozvoje znalosti a dovednosti, vede ke zvyseni kvalifikace

pracovnikil, coz nasledné vede ke zlepseni jejich pracovnich vykond.
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3 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI
V této kapitole je piedstavena spoleénost SMEKALOVO PEKARSTVI spol. sr.o.

z Vysokého Myta. Uvod patii zikladnim informacim 0 podniku, podrobngjsim informacim
0 zajimavé historii podniku, jeho pfedmétu ¢innosti, organiza¢ni struktufe arozboru stavu

zaméstnanct podniku. V zavéru kapitoly je provedena SWOT analyza podniku.

3.1 Zakladni udaje o podniku
SMEKALOVO PEKARSTVI spol. sr.o. sidli vcentru Vysokého Myta v ulici

Safatikova 110/I. Spoleénost je zapsana v Obchodnim rejstiiku vedeném u Krajského soudu
v Hradci Kralové v oddile C, vlozka 20670. Vznikla v roce 2004 se zdkladnim jménim ve vysi
K¢ 400 000,--. v roce 2009 doslo k jeho navyseni na K¢ 600 000,-- (Kurzy.cz, c2000-2022;
Veftejny rejstiik a Sbirka listin, 2022).

Pfedmétem podnikani je pekatstvi, cukrafstvi, vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona a prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin.
Podnik zalozili ¢tyfi spole¢nici. Manzelé Jitina a Jaroslav Duchoslavovi, kteti maji v souctu
majoritni podil ve vysi 52 % a manzelé Ing. Pavel a MUDr. Lenka Dejdarovi, jejichz podil je
Vv souctu 48 %. Jednatelem stanovili Ing. Pavla Dejdara, ktery spole¢nost zastupuje a muze
jednat samostatn¢. Funkci prokuristy pro spole¢nost vykonava Jitfina Duchoslavova (Kurzy.cz,

€2000-2022; Vetejny rejstiik a Sbirka listin, 2022).

7 SMEKALOVO

p e kar st vi

Vase pekai'stvi od roku 1890

Obrazek 6: Logo podniku

Zdroj: prevzato 7 (Smékalovo pekarstvi spol. S r.0.)

3.1.1 Historie

Pekatstvi funguje nepfetrzité jiz od roku 1890. Historie je zaznamenana V fadé
dokumentl a materialti, kterymi v organizaci disponuji. Prvni zapis 0 dom¢, kde se pece az
do dnesnich dnd, pochazi z roku 1869. V roce 1924 dim zakoupili manzelé Smékalovi, rodic¢e
pani Jifiny Duchoslavové. Smékalovi v pekarné zacali péct chléb a béZzné pecivo. V pribéhu
let zajistili spolecnosti rozkvét a rozsifeni vyroby. Zakoupili moderni stroje a pekli chléb
pro ¢eskou armadu, ktera meéla ve Vysokém Myté silnou posadku. V roce 1939 vsak doslo

k okupaci, tim padem ke konci peceni pro armadu a pan Smékal zacal jako hlavni vyrobek
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prodavat pernik. V' roce 1948 pronajal spole¢nost Jednoté. Od roku 1950 zacina pronasledovani
celé rodiny komunistickym rezimem. V roce 1961 doslo k vyvlastnéni objektu a az v roce 1991
byl objekt v ramci restituci vracen dcefi manzeli Smékalovych — pani Jifiné Duchoslavové.
Pekarna byla velmi zchatrala, ale i piesto nebyla vyroba nikdy pferusena. (Smékalovo pekaistvi

spol. sr.0., b.r.).

Od roku 1991 dochazelo k postupnym rekonstrukcim budov, ale hlavné modernizaci
stroju a technologickych postupt. Zavedla se cukraiska vyroba a obnovila se i vyroba chleba.
Pani Jifina Duchoslavova s manzelem podnikali pod hlavickou sdruzeni. Odroku 2010
podnikani prevedli na organizaci SMEKALOVO PEKARSTVI spol. sr.0., kde se spole¢né
s nimi stali spole¢niky i jejich dcera MUDr. Lenka Dejdarova a zet’ Ing. Pavel Dejdar, ktery

fidi podnik v soucasnosti (Smékalovo pekatstvi spol. sr.0., b.r.).

Celou historii firmy v¢etné fady historickych dokumenti a dokladii, zaznamenala pani
Jifina Duchoslavova do své knihy s nazvem ,, Smékalovo pekarstvi aneb tatiiv uzasny recept

na zivot* (Vlastni Setieni, 2023).

3.1.2 Predmét ¢innosti
Pfedmétem cinnosti je pekatstvi, cukrafstvi, vyroba, obchod a sluzby neuvedené
v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona a prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin

(Vetejny rejstiik a Sbirka listin, 2022).

Hlavni c¢innosti spolecnosti je vyroba a prodej pekaiskych a cukraiskych vyrobk.
V soucasnosti zde vyrabi vice jak 360 druhti vyrobku ¢aste¢né i podle puvodnich tradi¢nich
receptur. Vyroba je situovana do dvou vyrobnich provozoven. Pavodni prostory
v ul. Safatikova se vyuzivaji pro pedeni veskerych pekafskych a &aste¢né i cukraiskych
vyrobku. Sortiment vyrobku 1ze rozdélit do nékolika zakladnich skupin. Jedna se o chléb, bézné
pecivo, bézné trvanlivé pecivo, jemné pecivo, vyrobky z koblihového tésta, speciality, tésta
a zakusky bez napln¢. Pro diabetiky nabizi pekarna také fadu vyrobku se sladidly (Smékalovo

pekafstvi spol. s r.0., b.r.).

Z diivodu nedostatku vyrobnich prostor spole¢nost zakoupila nové vyrobni prostory
a od roku 2012 provozuje jesté jednu vyrobni provozovnu, ktera sidli taktéz ve Vysokém Myté
v ulici Prokopa Velikého. Zde se realizuje vyroba mekké cukraiské vyroby — zakuskd,
smetanovych fezi, dezertl, dorth pro vSechny pfilezitosti a také vlastni zmrzliny (Smékalovo

pekafstvi spol. s r.0., b.r.).
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Pekaftstvi si zaklada na skuteCnosti, ze vSechny vyrobky jsou peceny tradi¢nim
zptisobem presné dle receptur a pouze z kvalitnich surovin. Vyrobky z tohoto pekaistvi jsou
Cerstvé, ve stejny den umichané, vytvarované i upecené. Pekafstvi nepouziva velmi obvykle
vyuzivanou metodu prepékani anasledné rozmrazeni. NejznaméjSim a U zékaznik
nejoblibenéjSim vyrobkem jsou svatebni kolacky a klasické rohliky. Zajimavosti je, Ze jsou
ruén¢ tvarované dokulata a bohaté sypané makem. Obsahuji syrovatku, proto jsou krasn¢ hutné

a vlaéné (Vlastni Setieni, 2023).

Vyroba produktl v pekatstvi probihd ptedevsim rucné. Strojni vybaveni je postupné
modernizovano ovsem pouze V ramci zékladnich technologickych ukoni. Nezavadi se zde vsak

prumyslové linkova ani sériova vyroba.

Pekafstvi pti vyrobé vyuziva stroje na michani, déleni a formovani tésta. Poté ptichazi
faze ru¢ni vyroby, kterd zahrnuje plnéni a tvarovani. Pro pe€eni jsou vyuzivany rtizné zptisoby
peceni — pece salavé, rotacni a také na termoolejovych pecich. Vyrobky se ru¢né vlazi maslem

pted i po upeceni (Vlastni Seteni, 2023).

Spolecnost provozuje 11 wvlastnich prodejen Vramci regionu Pardubického
a Kralovehradeckého. Ve ctyfech pripadech sejednd o klasické prodejny pekatskych
a cukratskych vyrobku, zbyvajicich sedm provozoven jsou kavarny a prodejny peciva fungujici

pod obchodnim nazvem SméCafé (Smékalovo pekafstvi spol. sr.0., b.r.).

Pekarna také dodava své vyrobky odbératelim. v soucasnosti zajiStuje zavozy na zhruba
170 odbérnych mist, ovSem pouze regiondln¢ Vramci Pardubického a Castecné
i Kralovehradeckého kraje. Rozvozy vyrobkiu K odbératelim realizuje vlastnimi vozidly.
Vyznamnymi odbérateli jsou napiiklad fetézec ALBERT, sit’ prodejen firmy KONZUM Usti
nad Orlici, prodejny obchodni spole¢nosti KUBIK Litomysl, pobocky fetézce MAKRO
v Hradci Kralové a fada dalSich obchodii. JelikoZ pekatstvi nabizi chutné a kvalitni pec¢ivo roste

zajem i z fad cateringovych spole¢nosti (Smékalovo pekatstvi spol. sr.0., b.r.).

3.1.3 Vize, cile spole¢nosti

Vizi spolecnosti je byt vyrobcem kvalitnich pekatskych a cukratskych vyrobkt, které
budou napliovat pozadavky a piani zakaznikd. Tato vize pro pekafstvi znamena nepietrzité
sledovani trendl a zjiStovani poZadavkl zakaznikl s cilem zajistit vyrobu takovych vyrobk,
se kterymi budou zékaznici co nejvice spokojeni. Vize je napliovana dodrZzovanim klasickych
puvodnich receptur a pouzivani kvalitnich a Cerstvych surovin. Zaméstnanci pekafstvi jsou

technologicky schopni vymyslet a zrealizovat vyrobu vyrobku piesné dle zadani a specifickych
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potieb zdkaznikli, coz se povazuje ze velkou konkuren¢ni vyhodu. V¢EtSi pekarny této
skute¢nosti nejsou schopné docilit. Jedna se 0 vyhodu, které je vyuzivana hlavné pti spolupraci
S cateringovymi spole¢nostmi a dalsimi organizacemi. Tyto spole¢nosti a organizace pozaduji
stale nové, specialni a presné cilené vyrobky. Ocenuji a pozaduji také Cerstvost, kvalitu a chut’

vyrobkd, kterou pekatstvi pro své zakazniky dokaze zajistit.

Pro zajisténi kvality azdravotni nezavadnosti ma organizace zpracovanou politiku
jakosti v€etné metod dosazeni. Definuje skute¢nost, Ze politika jakosti a zdravotni nezdvadnosti
je jednim ze zakladnich cild. Je spojena S postavenim spole¢nosti natrhu a splnénim

hygienickych a vyrobnich standardd EU. Spolecnost si stanovila zakladni cile:

e zavedeni a trvalé zlepsovani syst¢ému HACCP, zlepSovani kvality vyrobku
e modernizace vyroby po strance vyrobni a hygienické, modernizace zatizeni
e zvySovani kvalifikace zaméstnancli

e uspokojovani pozadavku spotiebitele

e dodrZovani pozadavku legislativy

Vyse uvedené cile jsou vedenim spole¢nosti kazdoro¢né rozpracovany do konkrétnich

cilti pro aktualni kalendaini rok.

3.1.4 Organizaéni struktura

Organizac¢ni struktura podniku zobrazuje vazby a uspofadani jednotlivych pracovnich
pozic Vramci organizace. Jednoznané stanovuje avymezuje vztahy nadfizenosti
a podiizenosti. Organizaéni struktura spole¢nosti SMEKALOVA PEKARSTVI spol. sr.0. je

zobrazena na niZe uvedeném obrazku ¢&. 7.
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Jednatel

Ekonom I\/_Ianazgr
Jjakosti

1
Doprava

1 1

. Prodei Provozni i Kavérna

Vyroba . o rodejna- Kkancela¥ Expedice SMECAFE Obchodni
vyrobkii, vedouci . . P

technolog Hdici prodejny fakturantka, expedientka Vedouci zastupce

a ucetni kavarny

Misirna Vyroba Cukrarna Sklad surovin S%/‘[‘E"C":;%
misi¢ Mistr smény Vedouci smény skladnik vedouci cukrérny

Vyroba chleba
Vedouci smény

Dilna-linka
Vedouci smény

Kobliharna
Vedouci smény

Obrazek 7: Organizacni schéma podniku

Zdroj: interni zdroje organizace — viastni uprava

Z vyse uvedené organiza¢ni struktury podniku vyplyva, ze organizace je fizena
jednatelem. Funkce ekonoma a manaZera jakosti je nadfazena vSem ostatnim pozicim
ve spolecnosti. V soucasné dob¢ jsou tyto dveé pozice slouc¢eny a vykonava je jeden pracovnik.
Diilezitou pozici je funkce technologa, ktery je podfizen jednateli a manaZerovi jakosti.
Technolog zajist'uje a organizuje vSechny vyrobni procesy ve spole¢nosti a jsou mu podiizeni
mistfi a vedouci vyrobnich stiedisek obou vyrobnich provozoven. Technolog zodpovida
za nakup surovin a vSech potfebnych material. V organizaci existuje fada dalSich stfedisek,
konkrétn¢ se jedna o dopravu, prodejny, provozni kanceldf, expedice, kavarny SméCafé

a stfedisko pro obchodni zastupce.

3.1.5 Zaméstnanci
Dle zjisténého stavu (k 31. 10. 2022) ve spole¢nosti pracuje celkem 74 zaméstnanc.

Ptehled pracovnikt podle jejich pozic je uveden v tabulce €. 2.
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Tabulka 2: Zaméstnanci podniku

Nazev pracovni pozice Pocet zaméstnanci
Manazer 2

THP 5

Prodavac 28

Cukrat 7

Pekar 5

Délnik 21

Ridi¢ 6

Celkem 74

Zdroj: interni zdroje organizace — viastni zpracovaini
Z nize uvedené tabulky ¢. 3 je zifejmé, Ze v organizaci prevazuji zeny. Z celkového
poctu zamé&stnancu je 60 Zen (81 %) a 14 muzi (19 %). Pracovni pozice cukraf, prodavac
a délnik v provoze jsou obsazeny piedevsim zenami. Naopak pracovni pozice fidi¢ vykonavaji

pouze muzi.

Tabulka 3: Pocet zaméstnanct podle pohlavi

Pohlavi Pocet
Zena 60
Muz 14
Celkem 74

Zdroj: interni zdroje organizace — viastni zpracovani

Rozdéleni pracovnikil dle nejvys$siho dosaZzeného vzdélani je zobrazeno V niZe uvedené
tabulce ¢. 4. Pfi podrobné&j$im rozboru a porovnani s udaji tabulky ¢. 2 byla zjisténa nasledujici

fakta.

Vysokoskolsky vzdélany je pouze jednatel/manazer firmy. DalSi pracovnici
vykonavajici funkci manazer a THP maji odpovidajici vzdélani USO s maturitou. Profesi Fidi¢
a prodavacka ma podnik celkem pro 34 pracovnich pozic ajsou obsazeny pracovniky

S dostate¢nym vzdélanim. Pouze jeden zaméstnanec na pracovni pozici fidi¢ ma vyssi odborné
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vzdélani, které ale neni vV potravinarském oboru. Zbyvajicich 33 zaméstnanou obsazuji pracovni
pozice pekatského a cukraiského oboru. Odborné vzdélani V potravinaiském oboru —

pekai/cukrat ma 13 pracovnikl, coz predstavuje pouze 39 %.

Tabulka 4: Pocet zaméstnancu dle dosazeného vzdélani

Nejvyssi dosaZené vzdélani Pocet

Zakladni 3

Stfedni odborné vzdélani — vyuéen v oboru cukrai/pekar 12

Stfedni odborné vzd&lani — vyucen 33
Uplné stfedni odborné vzd&lani s maturitou v oboru 2
Uplné stredni odborné vzdélani s maturitou 17
Vyssi odborné vzdélani 1
Vysokoskolské vzdélani 1
Celkem 74

Zdroj: interni zdroje organizace — viastni zpracovani

3.1.6 SWOT analyza
Tabulka 5: SWOT analyza

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
e Siroky sortiment vyrobkii e Nedostatek kvalifikovanych
e Kapacita vyroby pracovnikl
e Kbvalita vyrobkli e Vyrobni provoz
e Schopnost firmy vyhovét V historickém centru mésta
pozadavkim zakaznikt e Nizké investice
e Dlouholeta tradice do marketingu a reklamy

e Pomald modernizace stroju

PRILEZITOSTI HROZBY
o Zakaznické uptednostnéni e Zmény cen U vstupnich
kvality nad kvantitou surovin
e Otevieni prodejen i mimo e Zvysujici se narust cen
region energii
e Zavedeni online e Snizeni spotieby peciva
objednavkového systému v domacnostech z divodu
e Ucast na Farmatskych vysokych cen
trzich ve vétSich méstech e Ztrata mensSich odbératelil

Zdroj: interni zdroje organizace
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Silné stranky

Silnou strankou pekaistvi je jeji velmi Siroky vyrobni sortiment a dosud nevyuzité
vyrobni kapacity. Jednou z nejsilngjSich stranek podniku je kvalita jejich vyrobki. Vyrobky
jsou pecCeny dle tradi¢nich receptur, z kvalitnich surovin a klasickymi technologickymi
postupy. Velmi silnou strankou a konkuren¢ni vyhodou pekarny je jeji schopnost okamzité
reagovat na poptavky a pozadavky zakaznikt. V soucasné dob¢ fada odbérateltl, cateringovych
firem ataké organizaci objednava razné specifické vyrobky. V pekarné jsou schopni
technologicky vyrobek vymyslet, pfizpisobit své vyrobni procesy, zajistit suroviny a poté
zakaznikim ve velmi kratké dobé vyrobek upéct a dodat. Silnou strankou pekarny je také jeji

dlouholeta tradice.

Slabé stranky

Velkym problémem a slabou strankou pekatstvi je nedostatek kvalifikovanych
pracovnikti v oboru pekat. Organizace spolupracuje s ufady prace a se skolami, kde se tento
obor vyuCuje asnazi Se studenty podporovat. Vysledky této snahy, kdy se firma snazi

0 navazani pracovniho vztahu s absolventy, se v§ak bohuzel nedostavuji.

Pekarna ma své vyrobni prostory V historickém centru mésta Vysoké Myto. Toto je
rovnéz velmi slabou strankou podniku, protoze neni mozné rozsifovat vyrobni, skladové ani
manipulacni prostory. V dusledku této skutecnosti neni mozné zavadét modernéjsi vyrobni
procesy a postupy. Stavajici preplnéné a zcela vyuzité prostory pekarny jiz zadny rozvoj ani
piiliSnou reorganizaci a zménu neumoznuji. Sidlo Vv centru mésta organizaci omezuje také
v moznostech dodavatelského zasobovani a zavadéni novych alternativnich zdroji energii.
Slabou strankou firmy je skute¢nost, Ze vynaklada velmi malé finan¢ni ¢astky na marketing
a reklamu.

PrileZitosti

Ptilezitosti pekarny je orientace nckterych skupin zdkaznikti na kvalitni vyrobky.
Soucasna mladsi generace se zaméfuje na kvalitu konzumovanych potravin. Sleduji sloZeni
vyrobkl a zde je prileZitost firmy cilit na tuto skupinu zékazniki, protoZe vyrdbény sortiment
je Cerstvy, obsahuje kvalitni suroviny, a hlavné vyrobky neobsahuji Zadné konzervacni latky
ani jiné Skodlivé ptipravky. Rozvoj firmy tkvi také v moZnosti oteviit dalsi pobocky kavaren,
cukraren a prodejen pekatskych a cukrarskych vyrobkll provozovanych pod zna¢kou SméCafé
mimo stavajici region. Vzhledem K poptavce a zajmu nékterych odbératelti a zakaznikt se jako
ptileZitost jevi také zahdjeni prodeje vyrobkl na farmarskych trzich ve vétsich méstech. Na tato
mista totiz sméfuji zakaznici, jejichz prioritou a cilem je zakoupit si kvalitni a chutné potraviny
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a jsou ochotni za kvalitu i vice zaplatit. Ptilezitosti je rovnéz zavedeni online objednavkového
a rezervacniho systému, ktery by zakaznikiim umoznoval objednat Si vybrané vyrobky a poté

je v obchod¢ pouze vyzvednout.

Hrozby

Nejvétsi hrozbou pro pekarnu je riziko rapidnich nartstli cen U vstupnich surovin a cen
zaenergie. Vzhledem Kknardstim cen vznika také hrozba zahajeni velkého Setieni
v domacnostech, které by mohlo mit za nasledek snizeni spotieby peciva. Hrozbou lze rovnéz
definovat moznou ztratu mensich odbérateld, ktefi v disledku nardstu nakladt na provoz
mohou vzniklou situaci vyftesit tim, ze své provozovny a obchody zaviou a podnikatelskou

¢innost ukonci.

3.2 Shrnuti
V této kapitole je popsdna spolecnost, které se bude veénovat praktickd ¢ast prace.
SMEKALOVO PEKARSTVI spol. sr.0. z Vysokého Myta ma velmi zajimavou historii,
jelikoz pekarna rodiny Smékalovych funguje neptetrzité jiz od roku 1890.

Hlavnim piedmétem cCinnosti je vyroba pekatfskych a cukrarskych vyrobki.
V soucasnosti nabizi svym odbérateltim vic nez 360 druhti vyrobki, nékteré z nich jsou stale
peceny podle ptivodnich, tradi¢nich receptur. Pekarna vSak nabizi také nové, moderni druhy

pekaiskych i cukraiskych produktd, dle poptavky zakaznikt a trendd.

Vyrobky jsou odbératelim rozvazeny vlastni autodopravou, Vramci Pardubického
a ¢aste¢né i Kralovehradeckého kraje. Vyznamnymi odbérateli je fetézec ALBERT, sit’ prodeje
KONZUM Usti nad Orlici, KUBIK Litomy§l, MAKRO Hradec Kralové atd. Spole&nost
provozuje 11 vlastnich prodejen. Cty¥i prodejny jsou koncipovany jako prodejny pekaiskych
a cukraiskych vyrobku, v sedmi ptipadech se soucasné jedna i 0 kavarny a cukrarny fungujici

pod obchodnim ndzvem SméCafé.

Ve spolecnosti pracuje, dle stavu k 31. 10. 2022, nartznych pracovnich pozicich
74 zaméstnanct, vétSinu 81 % tvofi Zeny. Vizi pekarny je byt vyrobcem kvalitnich pekatskych
a cukrafskych vyrobki, které budou napliovat pozadavky a prani zakaznikid. Pro zajisténi této
vize je nezbytné zajistit dodrzovani schvalenych receptur, kvalitnich surovin a ptedevsim

nastavenych vyrobnich a technologickych postupt a procesu.

Z provedené SWOT analyzy vyplynulo, Ze silnou strankou pekafistvi je Siroky vyrobni
sortiment a schopnost rychle reagovat na poptavku zékaznika. Zakaznici ocefuji hlavné

cerstvost, chut’, kvalitu a dlouhou trvanlivost vyrabénych vyrobkil. Pecivo je opravdu Cerstvé,
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nerozpéka se ze zmrazenych polotovart. Naopak slabou strankou je soucasny problém
s nedostatkem kvalifikovanych pracovnikii & omezeni vyplyvajici z umisténi pekatstvi v centru
mésta. Pfilezitosti pro dalsi rozvoj je orientovat se na zakazniky, ktefi preferuji zdravé, kvalitni
a hlavn¢ Cerstvé potraviny. Nejveétsi hrozbou je soucasny nestaly stav na trhu se zakladnimi

vstupnimi surovinami a cenami energii.

Rizeni pracovniho vykonu Vv této organizaci bude analyzovéano v nasledujici kapitole

této prace.
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4 ANALYZA RiZENI PRACOVNIHO VYKONU
VE VYBRANEM PODNIKU

Cilem prace je analyzovat fizeni pracovniho vykonu Ve spoleénosti SMEKALOVO
PEKARSTVI spol. sr.0. Proanalyzu bylo &erpano z internich organizaénich dokumenti
spole¢nosti, fizeného rozhovoru s ekonomem spole¢nosti a z vlastniho pozorovani pracovniho

vykonu vybraného pracovnika.

~r v

Prvni ¢ast této kapitoly analyzuje personalni oddéleni spolecnosti. V dalsi ¢asti je
pfedmétem analyzy proces fizeni pracovniho vykonu ve spole¢nosti. Zavér kapitoly obsahuje

poznatky z vlastniho pozorovani plnéni pracovniho vykonu vybrané pracovni pozice.

4.1 Personalni oddéleni spole¢nosti
Personalni ¢innosti ve spolecnosti zajist'uji celkem 3 pracovnici, pti¢emz jednim z nich

je jednatel.

Nabor akomunikaci suchaze¢i zajistuje ekonom spole¢nosti. Pokud vznikne
pozadavek na obsazeni pracovni pozice, postupuje ekonom Vv souladu se stanovenymi postupy.

Rozdilné se postupuje u délnickych profesi a THP pracovnikd.

V piipad¢ délnickych profesi je zvefejnén inzerat, ktery se umisti na viditelné misto
ve vlastnich provozovnach. Spole¢nost pro inzerci taktéz vyuziva spolupraci s poskytovali

internetovych pracovnich servert v ramci Vysokého Myta a blizkého okoli.

V piipad¢é potieby obsadit technickohospodaiskou pozici jsou prvné osloveni vybrani
stavajici pracovnici. Pokud se ale nepovede pracovni misto obsadit jimi, je nabidka pracovniho
mista inzerovana intern€ a prostiednictvim externich dodavatelli. Obsazeni pracovniho mista
vlastnim pracovnikem se ukdzalo jako velkd vyhoda, protoze spolecnosti odpada féaze
zauovani a seznamovani Se€ S provozem, tim padem je zahdjeni samostatného pracovniho

vykonu je podstatné rychlejsi.

Vybér pracovnikii je poté realizovan ekonomem Ve spolupraci s jednatelem. Na zakladé
zaslanych zivotopisti uchazecli ekonom uskutecni predvybér. Hlavnim kritériem je odborna
zpiisobilost uchazece, ktera vychazi z pozadavkli na obsazovanou pracovni pozici. DalSim
hodnoticim znakem jsou informace z Zivotopist, ¢imzZ je naptiklad Groven zpracovani, prehled
dosavadnich zaméstnani, U absolventid piehled brigad, dale také osobni zdjmy, vlastnosti

a pozadavky uchazece.
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Vsichni vybrani zajemci jsou vzdy pozvani K osobnimu pohovoru. Osobni pohovor vede
ekonom, ktery na zakladé svych poznatki provede konecny vybér. Vybér poté zkonzultuje
s jednatelem firmy. V ptipad¢, Zze jednatel s vybérem ekonoma souhlasi, dochazi k uzavieni
pracovni smlouvy. Jednatel zna osobné vSechny své zaméstnance, coz je pro podnik dulezitym

aspektem vzajemné spoluprace.

Administrativni Cinnosti spojené S pfijetim pracovniki provadi mzdova tucetni.
Zodpovida za zajisténi veskerych osobnich dat od pracovnikd, jejich zaevidovani do systému
a zajisténi kompletni mzdové agendy Vv pribéhu celého pracovniho poméru. Pracovni naplni
mzdové ucetni je také zpracovani dochdzky pracovnikd, kterd se stavd podkladem
pro zpracovani mzdy a vyplaty zaméstnanct, ato vzdy K desatému dni v bézném mésici
za mésic predchazejici. Mzdova tcéetni spravuje agendu souvisejici se vzdélavanim a rozvojem
pracovnikl. Organizuje a zajiStuje povinna pravidelna Skoleni BOZP a PO, skoleni fidict

a taktéz eviduje a informuje ekonoma o moznostech externich skoleni pro pracovniky.

4.2 Proces rFizeni a hodnoceni pracovniho vykonu

Na fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci je ve spole¢nosti kladen velky diraz. Vedeni
si je védomé, Ze pouze organizovanym fizenim pracovnich vykonli zaméstnancti muze
spole¢nost dosahovat vysoké urovné produkce apotazmo i ziskového hospodafeni.
Technologicky postup vyroby je uskutec¢novan pievazné ru¢nimi postupy, a proto je spravna
organizace ukonil arozd€leni Cinnosti piivyrobé stézejni. V organizaci probihd fizeni
pracovniho vykonu dle nasledujiciho schématu, ktery ma organizace zpracovany v dokumentu

Pfiruc¢ka viz obrazek ¢&. 8.
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Obrazek 8: Proces fizeni pracovniho vykonu
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4.2.1 Tvorba a planovani systému hodnoceni

Spolec¢nost vzdy prvni tyden V roce uskuteciiuje poradu vedeni. Povinné body, témata
a zalezitosti, které musi byt v ramci porady projednany a nasledné stanoveny, jsou definovany
v organizacnim dokumentu Snazvem Pfirucka. Porady se ucastni jednatel, prokurista,
ekonom/manazer jakosti atechnolog. Povinnym tématem je pirezkoumani, ptipadné
aktualizovéani zasadnich organizac¢nich dokumentl a predpisi. K piezkoumani je piedlozena
vize spolecnosti a politika jakosti. Probiha revize a aktualizace zptisobti a metod hodnoceni
pracovnikl, jejich odméinovani, motivovani, vzdélavani a sméfovani V oblasti osobniho

rozvoje.

V navaznosti na tato rozhodnuti jsou vedenim stanoveny cile pro bézny kalendatni rok.
Cile se stanovuji metodou SMART a jsou rozdéleny podle oblasti — na ekonomické, obchodni,

investic¢ni, cile jakosti a cile v oblasti vzdélavani a osobniho rozvoje pracovnikd.

Systém odménovani je v podniku vazan navykon. Mzda kazdého zaméstnance
obsahuje prémiovou slozku, ktera je zavisla na internim ukazateli, ktery se stanovuje v ramci

této porady.

Z jednani je vyhotoven zapis, ktery obsahuje cile a dalsi rozhodnuté a schvalené body.
Stanovené cile poté manazefi rozpracuji nacile diléi, které se vztahuji K jednotlivym
odd¢€lenim. Dale je rozpracuji na osobni tikoly pro vybrané pracovni pozice a zaméstnance. To
vSe se provadi dle pokynl azadani jednatele, ktery provede zavérecné schvaleni a stanovi

datum U¢éinnosti.

4.2.2 Seznameni zaméstnanci Se systémem hodnoceni

Spole¢nost realizuje pfedani informaci zaméstnancim dvéma zplsoby.

U délnickych profesi probih4 pfedani informaci prostfednictvim technologa Vv rdmci

béznych pracovnich porad na pracovistich.

Dalsi  skupinou  jsou  zaméstnanci  pracujici  napracovnich  pozicich
technickohospodarskych pracovnikli a vedoucich podnikovych prodejen a kavaren. ManaZeti
s kazdym uskuteéni osobni schiizku, pti které tyto pracovniky informuji 0 schvalenych cilech
a smérech, kterymi se podnik planuje ubirat. Pro zvySeni efektivity pracovniho vykonu
a zajisténi osobniho zajmu ze strany pracovnika je vyuzivano sepsani pisemné dohody
0 pracovnim vykonu. Dohoda obsahuje konkrétni cile urcené piimo pro jejich oddéleni
apracovni mista. Dohoda obsahuje cile kvantitativni 1 kvalitativni. Nejvyznamnéj$im

a nejzasadngj$im kvantitativnim cilem je dosazeni stanoveného obratu. Soucésti dohod jsou
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i dalsi kvantitativni cile. U vedoucich prodejen se jedna napiiklad 0 dodrzovani cile
limitujiciho procento vraceného zbozi nebo splnéni stanoveného objemu prodeje U vybranych
skupin vyrobki. Kvalitativni cile jsou nejcastéji definovany Vv oblasti celkové image firmy

a spokojenosti zakaznikli. Dohody jsou vazany na ro¢ni prémiovou slozku mzdy.

4.2.3 Pozorovani a evidence pracovniho vykonu zaméstnancu
Nasleduje faze nepretrzitého sledovani uskute¢novanych pracovnich vykonu vsech

zaméstnancl. Manazefi a vedouci pracovnici provadi nejenom sledovani, ale také fizeni

a smysluplné smétovani pracovnikii s hlavnim cilem splnit pldnované objemy vykond.

Pracovni ¢innosti U délnikt jsou realizovany tymove. Vyrobni provoz pekaftstvi funguje
ve dvou sménach — denni a no¢ni. Pozadovany objem pekaiskych a cukratskych vyrobku je
planovan na odbytovém oddéleni firmy. Pracovnice odbytového oddé€leni firmy zajiStuje
komunikaci s odbérateli, shromazd'uje poptavky a objednavky. Nasledné zpracuje denni piikaz
k vyrobé definujici plan vyroby. Zodpovédnost za vlastni vyrobu objednanych vyrobki
V pozadovaném mnozstvi a kvalit¢ ma technolog. Technolog komunikuje s mistry vyroby —

liniovymi manazery, kteti dale zajist'uji vyrobni procesy na pracovistich.

Pracovni vykony technickohospodarskych pracovnikii a prodavacek z prodejen
akavaren jsou fizeny manazery organizace a vychazeji z pracovnich pozic, piipadné

Z uzavienych dohod 0 pracovnim vykonu.

V pribéhu pracovnich procesi vSech zaméstnancli jsou provadény zaznamy
do internich dokumentt (vyrobni piikaz, ptehled vyroby, dodaci listy, expedi¢ni sumai atd).
Cilem téchto zaznamu je zachytit cely pribéh vyrobniho procesu. Pracovnici jsou informovani
0 svych povinnostech ohledn¢ provadeéni téchto zaznamii. V piipadé jakychkoliv nedostatkil
a problému vznikajicich v prub&hu pracovnich smén jsou pracovnici povinni informace piedat
svému nadiizenému a zaznamenat situaci do interniho formulafe Kniha opatieni viz piiloha

vvvvvv

podkladem pro hodnoceni pracovnich vykonii v§ech pracovniki.

4.2.4 Systém hodnoceni pracovnich vykont
Hodnoceni pracovnich vykontl je provadéno Vv souladu s organizaénim dokumentem

Ptirucka, kde jsou stanoveny Casové intervaly, postupy a kritéria hodnoceni.

Neformalni hodnoceni pracovnich ¢innosti vyrobnich délnikii je provadéno denné
a uskuteciiuje ho manaZer jakosti atechnolog. Kvalitu vyrobkd hodnoti opticky a dale

na zakladé zaznamu z knih opatfeni, které se nachazeji na kazdém pracovisti. Do knih jsou
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zaznamenavany vSechny kritické, nestandardni situace (nedodéani vyrobkd = nesplnéni norem,
véetné popisu priciny spaleni/nedopeceni vyrobki, nedodrzeni receptury, nedodrzeni ¢asu
vyrob = pozdni zavoz Kk odbérateli), které vzniknou Vv ramci pracovni smény. Na zakladé
zaznamu a osobnich rozhovorG s odpovédnymi pracovniky je poté problém analyzovan.
Dochazi ke stanoveni pfi¢iny a uréi se zodpovédni pracovnici. Okamzité se vymysli napravné
opatfeni, které zamezi dalSimu opakovani. Konkurence je vV pekaiském oboru velika
a nedostatky v kvalit¢ mohou vést K nespokojenosti odbératele, proto musi podnik jednat
okamzité a bezodkladné. Technolog je za provedeni zaznamu V knize opatfeni zodpovédny
pouze vV ptipadé, kdy je skuteCnost zjisténa az posméné. Do knihy opatieni jsou
zaznamenavany | kladné momenty (realizace objednavky pfijaté po uzavérce, zajisténi
nestandardniho, neplanovaného rozvozu), piipadné hodnoceni od odbératelti, dodavateli,

pracovniki a dalSich externich osob.

Neformalni kaZzdodenni hodnoceni pracovnich ¢innosti U vSech ostatnich pracovnikl
provadéji manazefi. Systém zdznaml 0 vykonech funguje stejné jako u délnickych profesi,

kritické i kladné situace se zaznamenavaji do knih opatieni.

Formalni hodnoceni pracovnich vykonl je provadéno Vv nékolika krocich. Vzdy
po skonceni kalendainiho meésice je provadéno hodnoceni zadsadniho ukazatele — dosazeného
obratu. Na zaklad¢ obratu je vypoéten interné stanoveny koeficient vazany na vykon, jehoz
vySe ma zasadni vliv na prémiovou slozky mzdy vSech zaméstnanct. Podklady zpracovava
ekonom a odsouhlasovany jsou jednatelem. Informace 0 dosazeném obratu a ukazateli jsou
dale predavany osobné technologovi a dal$im vedoucim pracovnikiim prostiednictvim

internich e - mailovych schranek. Vedouci pracovnici poté informuji své podiizené pracovniky.

Spole¢né formdalni hodnoceni a pfezkoumani pracovnich vykond je s pracovnikem
poprvé realizovano tésné pred ukoncenim jeho zkusebni doby, nejcastéji do tfech mésict
od nastupu. Pfi tomto formalnim hodnoceni je provedeno systematické hodnoceni pracovnich
vykonl pracovnika vcetné zpétné vazby. Jedndni se Ui€astni manazefi a pfimy nadfizeny
pracovnika. V piipadé spokojenosti ze strany organizace i pracovnika pracovni pomér
pokracuje. V opacné situaci je pracovni pomér ukoncen. Podkladem pro hodnoceni jsou

informace ptimého nadfizeného a zaroven zaznamy z knih opatieni.

Dalsi formalni hodnoceni a pfezkoumédni pracovnich vykonl je realizovano
s pracovniky vzdy alesponi jednou za Sest mésictl, avSak pouze U pracovnikl jejichz pracovni
pomér V organizaci trva i po uplynuti zkusebni doby. Formalniho hodnoceni Se rovnéz
neucastni pracovnici, ktefi jsou ve vypovédni lhaté.
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U zaméstnanct, kteti nemaji sepsanou dohodu 0 pracovnim vykonu je svolana schiizka
celych pracovnich tyma. Manazefi atechnolog informuji pracovniky 0 jejich pracovnich
vykonech, prubézném ¢i konecném plnéni stanovenych cilt a vysledcich zaznamu z knih
opatfeni. Podklady pro toto formalni hodnoceni pfipravuji manazeti atechnolog. Pokud
manazefi, ¢i technolog rozhodnou o potiebé zorganizovat individualni hodnoceni S vybranymi
pracovniky, tak se dohodne dalsi termin pro setkani. V pribéhu téchto schiizek je zjistovana
I zpétna vazba od pracovnikd. Vystupem z formalniho hodnoceni je zapis 0 hodnoceni

pracovnich vykonl tymu.

U technickohospodaiskych pracovniki a vedoucich prodejen je formalni hodnoceni
a prezkoumani pracovnich vykoni uskuteciovano rovnéz vzdy alespon jednou za Sest mésicil.
Hodnoceni probiha vzdy individualné¢ skazdym pracovnikem aticastni se ho manazefi
a pracovnik. Prvné je provedeno hodnoceni skuteénych vykonti pracovniki S popisem
pracovniho mista, které pracovnik vykonava. K popisu pracovnich mist je Vv organizaci
zpracovany interni dokument — Popis pracovnich mist, ktery obsahuje informace o vsech
pracovnich pozicich v organizaci. Stanovuje pozadavky na vzdélani a praxi, dale uréuje napln
pracovni pozice, povinnosti, odpovédnosti a vztahy nadfizenosti a podfizenosti. Hodnoceni

pracovnika vychazi z nastavenych povinnosti.

Pti hodnoceni pracovniki manazeti zaroven hodnoti znalosti, dovednosti a osobnostni
charakteristiky pracovnika, které vSak nevychazeji z definovanych pozadavkd Vv popise
pracovnich mist, ale ze zjisténych skutecnosti. Nelze je tak porovnavat S ptivodnimi pozadavky,

pouze se hodnoti, dle nazoru hodnotitelt.

V ramci tohoto setkani se dale provadi hodnoceni plnéni cilii, kdy se porovnava
skute¢nost s planem. Hodnoti se kvantitativni i kvalitativni ukazatele. Podkladem pro tvrdé
ukazatele jsou vysledky vychdzejici z ucetnictvi organizace. U mekkych ukazatelti se vychazi
ze zaznamil Z knih opatfeni, pfipadné dalSich internich dokument organizace. Soucasti
hodnoceni je i zjisténi zpétné vazby od pracovnikl a dale rozhodnuti 0 potiebé jejich dalsiho
vzdélavani a osobniho rozvoje. Vystupem 2z formalniho hodnoceni je Zapis 0 hodnoceni

pracovnika viz ptiloha €. 2.

Z ptiloZzeného interniho dokumentu S ndzvem Zapis 0 hodnoceni pracovnika vyplyvaji
nasledujici skute¢nosti. Hodnotici faktory jsou rozd€leny na €tyfi skupiny. Prvni skupina
faktord je hodnocena pomoci Sestibodové stupnice. Stupnice obsahuje sudy pocet stupiitll, coz
¢eli sklonu hodnotit vSechny pracovniky jako primérné. Jedna se 0 hodnoceni kvality odvedené
prace, hodnoceni postoji a zplisobu vedeni podiizenych pracovnikii. U téchto faktorl je
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zaroven moznost provést komentované odivodnéni poctu pridélenych bodu. Nasleduje celkovy
soucet prid€lenych bodi. Druhou skupinou jsou kritéria, U kterych je hodnoceni oteviené,
nevyuzivajici jiz bodovou stupnici. Hodnoti se osobnostni charakteristika pracovnika, dale
uroven jeho vzdélani, zda je pro vykonavanou pracovni pozici dostacujici, pripadné se planuji
a definuji pozadavky najeho dalsi vzdélavani. Ttreti skupinou je hodnoceni plnéni cilt
nastavenych pro sledované obdobi v dohod¢ 0 pracovnim vykonu. Porovnava se zde plan
se skutec¢nosti. Vysledky hodnoceni se stavaji podkladem pro rozhodnuti 0 vyplaceni
¢1 nevyplaceni rocni prémiové slozky mzdy, ktera je na tento hodnotici faktor vazana. Posledni
skupinou hodnoticich kritérii je hodnoceni dle podkladti z knih opatieni. V zavéru je

zaznamenana zpétna vazba hodnoceného pracovnika a zavére¢né hodnoceni hodnotiteld.

Hodnoceni pracovnikii vykonavajicich délnické profese je tedy realizovano kombinaci
metod hodnoceni na zakladé plnéni norem a metody hodnoceni dle kritickych ptipada.
Hodnoceni technickohospodaiskych pracovnikt je rovnéz provadéno kombinaci nékolika
metod, a to metodou hodnoceni dle plnéni stanovenych cilti, metody hodnoceni dle stupnice

a metodou hodnoceni dle kritickych pfipadi.

4.2.5 Zpisoby odménovani

Na proces fizeni a hodnoceni pracovnich vykonl navazuje systém odménovani.

V organizaci maji nastaven systém odmenovani vnitropodnikovou smérnici. Pracovnici
maji V navaznosti na své pracovni misto nastavenou zakladni Casovou mzdu. Dle skute¢né
odpracovanych hodin v kazdém m¢sici jim jsou vyplaceny zakonné ptiplatky za praci v noci,

praci v sobotu a nedéli a za praci piescas.

Pekafstvi nabizi své vyrobky Sest dni Vv tydnu. No¢ni smény probihaji od nedéle
do patku. No¢ni sména z patka na sobotu je dobrovolna, pracovnici jsou vSak k odpracovani

této smény motivovani mimotadnym ptiplatkem.

Soucasti odménovani jsou i dodatkové penézni odmény. Jedna se 0 mési¢ni prémie
vazané na vykon celé organizace, prémie vazané na obrat jednotlivych prodejen, prémie

ro¢ni a prémie majitele — osobni ohodnoceni pro pracovniky.

Systém prémii vazanych navykon celé¢ organizace vychazi ze smérnice. Funguje
na zaklad¢ porovnani hodnot dosazeného obratu. Soucet vybranych vynosovych uctt 6 tridy
V porovnani S vybranymi ndkladovymi ucty 5 uctové tfidy. Dle stanoveného postupu je
vypoctena hodnota, kterd se ve stanoveném poméru déli na dvé slozky. Prvni ¢ast je pevna

a rozpousti se mezi vSechny pracovniky vV poméru dle zdkladni ¢asové mzdy. Druhou ¢ast této
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prémie rozdéluji vedouci pracovnici mezi své podiizené. Vzniké timto moznost ovlivnit mzdu
pracovnikti s ohledem na jejich pracovni vykony Vv ramci mésice — ohodnotit neuspokojivy

nebo naopak vyjimecny pracovni vykon.

Smyslem prémie vazané navykon je zajistit efektivnéj$i pfistup pracovniki
Kk pracovnim ukolim, a snaha firmy regulovat a optimalizovat naklady na spotiebu zakladnich

surovin.

Prémie vazané naobrat jednotlivych prodejen jsou mési¢né vyplaceny pouze
prodavackam podnikovych prodejen. V ramci mési¢niho hodnoceni se porovnava plan

se skute¢nosti a stanovuje se vyse prémiové slozky pro jednotlivé pracovniky.

Prémie rocni je vyplacena zaméstnanciim, kteti maji uzavienou dohodu 0 pracovnim
vykonu. O vyplaceni této prémie rozhoduje jednatel na zaklade¢ vysledki formalniho hodnoceni

pracovnich vykonil.

Prémie majitele je vyplacena pouze na zdklad¢ osobniho rozhodnuti majitele a neni
fizena smérnici.

4.2.6 Benefity organizace

Pro zajisténi spokojenosti a zvyseni motivace pracovnikli jsou ve spoleénosti zavedeny
benefity. Poskytovani benefiti je vadzano naobjem finan¢nich prostiedkli, které muze
organizace pro poskytovani vy¢lenit. Pekaistvi poskytuje zaméstnanciim, ktefi pecuji 0 déti
moznost dohodnout se na individualni, flexibilni, ptipadné zkracené pracovni dobé. Jedna

se vsak pouze 0 vybrané pracovni pozice, které tuto skutecnost umoznuji.

Benefit zajistujici spokojenost pracovnikii béhem pracovni smény je moznost
neomezené konzumace vlastnich vyrobka a poskytnuti teplych i studenych napoju. Podnik dale
umoziuje vSem svym zameéstnancim zakoupeni vyrabénych pekaiskych a cukratfskych

vyrobki za zvyhodnénou cenu.

Klasickym benefitem je poskytovani obédi od vybraného dodavatele za zvyhodnénou

cenu s prispévkem od zaméstnavatele.

Pro ochranu zdravi poskytuje pekatstvi svym zaméstnancim jednou ro¢né vitaminy

a zajistuje moznost konzultaci zdravotniho stavu u podnikového praktického 1ékate.

Na zéklad¢ rozhodnuti jednatele jsou vybrani pracovnici, kterym je poskytovan

piispévek na penzijni a Zivotni pojisténi. Podnik poskytuje svym zaméstnanciim financni
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prispévek pfi prilezitosti kulatych narozenin a v ptipad¢ uzavieni siatku. Bezplatné se mohou

zaméstnanci obratit na manazery vV soukromych danovych a pravnich zalezitostech.

4.2.7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci
Vedeni si je védomo, Ze vzdé€lani a rozvoj pracovnik je pro firmy dilezité a ptinosné.
Vzhledem k omezenym finanénim moznostem jsou vSak V pekaistvi realizovany spise jen

povinna bezpecnostni skoleni vyplyvajici se zadkonnych piedpist.

Jedna se o Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci a Skoleni poZarni ochrany.
Vstupni Skoleni se Ve spole¢nosti provadi piinastupu do zaméstnani, piikazdé zméné

pracoviste nebo pracovniho zatazeni a pravidelné se opakuje vzdy minimaln¢ jednou rocné.

Skoleni je rozdéleno nadvé samostatna $koleni — pro vedouci pracovniky
a zamé&stnance. Externi pracovnik proskoli vedouci pracovniky, ktefi poté zajisti prosSkoleni
vSech dalSich pracovnikli. Externi odborny pracovnik zajist'uje proskoleni fidici referentskych
vozidel, proskoleni vedoucich pracovnikli V poskytovani prvni pomoci a proskoleni

odpovédného pracovnika se zptisoby nakladani s tlakovou nadobou.

Z realizovanych formalnich hodnoceni vznikly rovnéz pozadavky na dalsi vzdélavani

zamestnanci, které jsou uskutecnovany dle rozhodnuti jednatele.

Pracovnice cukraiské dilny absolvuji pravidelné jednou ro¢né kurz u specializované
firmy zajist'ujici dodavky suroviny pro cukraiskou vyrobu. Ziskavaji zde informace 0 novych

produktech, postupech a trendech.

Vzdélavani pekatu, piipadné dalSich uréenych pracovnikt, probihaji pfimo na jejich
pracovistich. Spole¢nost spolupracuje stadou dodavatela pekaiskych surovin, kteti se
na skoleni pfimo V provozovnich odbératelli zamétuji. Pekarnu navstivi externi technolog
a proskoli pekatfe v praci S novymi surovinami, vysvétluje a prakticky ukazuje, jak probihaji
nové technologické postupy. Vyhodou skoleni pfimo na pracovistich je skutecnost, ze ziskané
informace mohou pracovnici vyzkouSet piimo na strojich, které jsou bézn€ pro vyrobu
vyuzivany.

Technolog, mzdova ucetni aekonom se pravidelné Wucastni externich $koleni

se zaméfenim na jejich pracovni napln.

4.2.8 Zpétna vazba
Pfi hodnoceni zaméstnanct ziskava spole¢nost zpétnou vazbu. Vedeni si uvédomuje, ze

zpétna vazba pifindsi fadu dalezitych a nezbytnych informaci. Hlavnim pfinosem je ziskani

63



informaci 0 problémech anavrzich na zlepseni od lidi, ktefi pracovni ¢innosti vykonavaji.
Navic si v prub&hu rozhovori s pracovniky vedeni dokaze vybrat své kliCové zaméstnance,
pripadné specifikovat mozné personalni rezervy. Piirozhovorech jsou také ziskavany tipy
a naméty na zvyseni motivace, zlepSeni komunikace a informovanosti pracovnikd. Hodnoceny
pracovnik se naopak piimo od svych nadfizenych dozvi, jak hodnoti jeho pracovni vykony.
Ziska informace O planech anavrzich, jak jeho pracovni vykony zlepsit. Vyhodou
pro pracovnika je fakt, Ze ma moznost vyjadfit sviij nazor na zptsoby fizeni, vedeni i hodnoceni

jeho pracovniho nasazeni.

4.3 Popis pracovniho vykonu vybraného zaméstnance
Informace analyzované Vv této kapitole byly ziskdny metodou vlastniho pozorovani.

Pozorovani spociva ve sledovani vybraného zaméstnance pii vykonu jeho prace.

Pro analyzu konkrétniho pracovniho vykonu byla vybrana pracovni pozice pekaf — mistr
denni smény. Dle postaveni této pracovni pozice V ramci celé organizace se jedna 0 pracovnika,
ktery je fizen technologem a zéaroven tidi a koordinuje praci celé¢ denni smény. Jeho pracovni

vykony, nasazeni a rozhodnuti velmi podstatné¢ ovlivituji pracovni vykon celé smény.

Pozorovani pracovniho vykonu probihalo u pracovnice pi. Aleny Broulikové v obdobi
od 9. ledna do 10. tnora 2023. Pani Alena Broulikova je ve spole¢nosti zam¢stnana na HPP
od 18. 3. 2019. Pavodné vsak ve spole¢nosti pracovala od 4. 10. 1999 az do 15. 2. 2017.
V tnoru 2017 sviij dlouholety pracovni pomér ukonéila, avSak v bieznu 2019 se do pracovniho
poméru Ve spole¢nosti opét vratila. Pani Alena Broulikova vykonava pracovni pozici mistr

denni smény — pekaf.

4.3.1 Pracovni pozice — mistr denni smény, pekar
Népln pracovni pozice mistr denni smény — pekar je definovana Vv interni smérnici

s nazvem Popis pracovnich mist viz ptiloha ¢. 3.

Pracovni sména analyzované pracovni pozice probiha pravidelné pouze V pracovnich
dnech — od pondé¢li do patku. Pracovnice pfichazi do objektu pekatstvi uréenou cestou pies tzv.
Spinavou ¢ast az do Cisté Satny. Kazdy pracovnik ma v Satné ptidélené dvé skiinky. Jedna slouzi
na civilni odév a druha na Cisté pracovni odévy a pracovni obuv. Po ptestrojeni do pracovniho
odévu projde Cistou ¢asti Satny, kde si musi omyt ruce a ze zasobniku si vezme jednorazovou

ochrannou sitku na vlasy.

Pracovni odévy poskytuje pracovniklim organizace dle platné interni smérnice. Kazdy

pracovnik prichazejici do styku s pekarskymi a cukraiskymi vyrobky musi bezpodminecné
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dodrzovat predepsané hygienické zasady, které jsou definovany V internim dokumentu
Hygienické minimum. Pokyny pro pracovniky jsou rozd€leny na oblasti. Jedna se o rozdéleni
na zasady tykajici se aktualniho zdravotniho stavu, zdsady definujici osobni a provozni hygienu

a zéasady pro pohyb cizich osob V prostorach organizace.

Ze Satny prichazeji pracovnici do denni mistnosti. Denni mistnost slouzi zaméstnancim
jako jidelna a zaroven prostor pro odpocinek. Nachazi se zde pIn¢ vybavena kuchynska linka,
mikrovlnnd trouba, rychlovarnd konvice, zaméstnanecka lednice, vyrobnik sodové vody,

nékolik stolu a zidle.

Soucasti denni mistnosti je dochazkovy terminél, ktery umoznuje piesnou kontrolu
piichodl a odchodii pracovnikt a eviduje u jednotlivych zaméstnancti odpracované hodiny.
Identifikace pracovnika probihd pomoci Ctecky otiskil prstl, coZ je vyhovujici, protoze tento

systém nelze obejit.

4.3.2 Pribéh pracovniho dne

Pracovni doba pro pozici mistr denni smény — pekat je rovnomérnd a jednosmeénna,
Vv rozsahu max. 40 hodin tydné. Pracovni sména je stanovena na 8,5 hodiny denn¢ s nastupem
na sménu Vv 4:30 hodin. Soucasti smény je 0,5hodinova prestavka, ktera se nezapocitava

do odpracované doby.

Mistr smény po ptichodu na vyrobni dilnu kontroluje opticky zdravotni stav a Cistotu
odévu U vSech podiizenych pracovnikli. Nasleduje kontrola dokumenti a zaznami
uskute¢nénych Vv knihach opatfeni. V piipadé potieby okamzit¢ kontaktuje technologa,

se kterym tesi vzniklé nenadalé situace.

Denni sménu tvofi misi¢, mistr a pét vyrobnich délnik. Misi¢ pfichazi jako prvni,
jelikoz ptiprava aumichani tést musi prob&hnout jest¢ pted prichodem denni smény.
Analyzovana pozice mistr denni smény — pekaf ma na ur¢eném misté piipraveny vyrobni piikaz
obsahujici pozadované druhy a pocty vyrobki, které se maji v prib&hu smény zhotovit.
Pro dalsi planovani prace se musi pekaf dohodnout S misi¢em, ato 0 poradi a Casové
posloupnosti vyroby. Pro plynulost vyroby je nutné zohlednit technologické postupy vyroby
jednotlivych druhd. Plati zde nutnost upeceni vyrobkil ihned po vykynuti v peci, ktera je jim
technologicky pfifazena. Dulezité je naplanovat vyrobu sohledem na pozadované druhy
a mnoZzstvi, protoze tyto hodnoty jsou proménné, nestalé a zavisi na aktualnich objednavkach
zakaznik®. Dal§im faktorem, ktery vyznamné ovliviiuje vyrobni postupy, jsou konkrétni

pozadavky odbératelti na ¢asy dodani ¢i vyzvednuti. Pekafstvi se v rdmci konkuren¢ni vyhody
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snazi vyhovét vSem zdkaznikim, z ¢ehoz vyplyva, ze vyrobni postupy a metody nejsou stejné
a jsou témet denné meénény. Pracovnik, vykonavajici pracovni pozici, mistr denni smény musi
znat vyrobni a technologické postupy a byt odbornikem Vv pekaiském femesle, jinak by totiz

nebyl schopen reagovat, ptizpisobovat a planovat vyrobu dle aktudlnich pozadavki.

Po dohod¢ s misi¢em rozdéluje mistr smény ukoly ostatnim pracovnikiim. Tésto
pfipravené misi¢em je rozvazeno na pozadované fezy. Rezy jsou rozdéleny ve stroji zvaném
délicka na bochanky. Bochanky se poté tvaruji na tvarovacim stroji dle druhu vyrobkt a zméni
se na tzv. klonky. Ty se dale ru¢né tvaruji na pozadované vyrobky, naptiklad rohlikové klonky
se ohybaji a vanockové klonky se splétaji do vanocek. Dle druhii vyrobkt délnici na vyrobni
lince u€ini dalsi kroky vyrobniho postupu. Vyrobky se plni, ru¢né tvaruji, pfetiraji maslem
a sypou drobenkou. To se uskutec¢iiuje vzdy pod dohledem mistra smény — pekate. Pekar také
rozhoduje o tom, na jaké plechy a pekaiské voziky se vyrobky umist'uji, protoze to ma znaény

vliv na zptisoby peceni.

Pii této fazi analyzy byly zjistény rozdily v rychlosti zpracovani tést jednotlivymi
dé€lniky v ramci pracovnich smén. Rychlost a kvalita jejich prace totiz vyznamné ovliviiuje cely
vyrobni proces. Mistr denni smény je zajejich pracovni vykony zodpovédny, proto je
s pracovniky V neustalém kontaktu, ¥idi a kontroluje kvalitu a rychlost jejich prace. Rozhoduje
0 rozdéleni pracovnikt na lince. Pokud mistr vyhodnoti, ze néktery pracovnik nestiha pracovni
tempo nebo nepracuje kvalitné, mize ho okamzité piefadit na jinou pracovni pozici. Cilem je
zpracovat té€sto V pozadovaném Case a pripravit vyrobky Kupeceni V piedepsané kvalité
a velikosti. Pokud mistr smény neni s vyrobky spokojen, okamzit¢ kontaktuje technologa

a spolecné rozhodnou 0 dalsim postupu.

Mistr denni smény — pekat rozhoduje 0 momentu spravného nakynuti a vyrobky pece.
Zodpovida zaspravné upeceni, které musi odpovidat stanovenym parametrim. Dle
vnitropodnikové smérnice opticky kontroluje vzhled upecenych vyrobkl. Smérnice urcuje
spravnou barvu upecenych vyrobki. V piipadé nestandardni situace vzniklé v priabéhu smény

zodpovida za zapis do knihy opatfeni uréené pro vyrobu.

V ramci pracovni doby rozhoduje mistr smény 0 dobé, kdy budou vsichni pracovnici
Cerpat fadné prestavky. Mistr stanovuje prestavky tak, aby nebyl naruSen vyrobni proces. Mistr
dale zodpovida za organizaci a zajisténi uklidu vSech pracovnich stroji, pomutcek a pracovniho
prostfedi. Postupuje v souladu s vnitropodnikovym piedpisem Cistici plan, ktery je umistén
v kazdé pracovni mistnosti. Zajist'uje zaznam 0 prub&hu pracovni smény do vnitropodnikového
formuldte — Vyrobni vykaz, kam provede zdznam 0 poctu upecenych vyrobkul, jejich
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skuteCnych casii ateplot peceni. Svym podpisem natomto formuldfi zaroven stvrzuje
provedeni uklidu dle cistictho planu a stvrzuje vyrobeni standardnich vyrobkii vhodnych

k expedovani odbératelim.

4.3.3 Zpisoby hodnoceni pracovniho vykonu vybrané pracovni pozice

V ramci analyzy provadéné pozorovanim a dotazovanim bylo zjisténo, ze pracovnice
pi. Alena Broulikova je informovana 0 systému a zptusobech hodnoceni pracovnikil. Informace
ziskala od technologa a ekonoma/manazera jakosti. Jeji pracovni pozice je zafazena mezi

délnické profese a je hodnocena v tymu dennich smén.

Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni pracovnich vykont pracovnice i celé smény probihaji prakticky
denné. Technolog i manazefi pravidelné navstévuji pekaiskou dilnu a kontroluji odvedenou
praci. Vzhledem Kk u¢innosti dokumentu Hygienické minimum musi dodrzovat fadu opatieni.
Do vyrobniho prostoru vstupuji pouze S ochrannymi pracovnimi prostiedky — pokryvka hlavy

a predepsany odév.

Vedouci pracovnici jsou soucasti vyrobniho tymu. Maji aktualni piehled
0 pracovnicich, jejich pracovnich vykonech, vyrabénych druzich a objemech vyroby. Tyto
praktické znalosti a informace jim umoznuji uzavirat pouze realné a ekonomicky vyhodné

obchody.

Analyzou bylo také zjisténo, ze pted odsouhlasenim vétSi zakazky od odbératele,
probéhne  konzultace manazeri nejen  Stechnologem adal§imi  zodpovédnymi
technickohospodarskymi pracovniky, ale také s pracovni pozici pekaf — mistr denni smény.

Pracovnici se mohou k planované zakazce vyjadfit a jejich nazory jsou vedenim akceptovany.

Formalni hodnoceni

Béhem obdobi provadéni analyzy pracovniho vykonu se konala formdalni mési¢ni
porada mistra a pracovnikii smény S technologem. Technolog umistil na nasténku v denni
mistnosti informaci o terminu a ¢ase schiizky s dostate¢nym predstihem. Ucast délnikt

ze smény byla stoprocentni.

Technolog ptfedal vS§em pracovnikiim informace 0 obratu dosazeném za mésic leden
a zaroven 0 vysi prémiové slozky mzdy, ktera bude ve mzd¢ vyplacena. Dale informoval
pracovniky 0 planovaném obratu pro mesic tnor. Technolog V rdmci porady zhodnotil pocet
kritickych akladnych pfipadi zaznamenanych V knihdch opatieni avysvétlil vSem

pracovnikim nova opatieni, ktera ze situaci vyplynula a budou zavedena do bézné praxe.
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Pracovnici se méli moznost K diskutovanym tématim vyjadiit. Z porady vzeslo nékolik

podnéti, které technolog preda k vyfeseni svym nadiizenym.

V ramci této formalni porady provedl technolog mezi pracovniky analyzu jejich
informovanosti o strategii a cilech v oblasti jakosti a zajisténi zdravotni nezavadnosti.
Z analyzy vyplynulo, ze pracovnici nejsou informovani a strategii ani tyto specifické cile
tykajici se jakosti neznaji.

Nasledovala diskuse 0 konkrétnich provoznich situacich. Hlavnim diskutovanym
problémem byla problematika vyuzivani a zpracovavani zékladnich surovin nutnych
pro vyrobu. Neustale totiz dochazi k prudkym a neo¢ekavanym nartstim jejich cen. Technolog
poucil pracovniky 0 zplisobech a moznostech jejich ptfesné navazky a davkovani, o nutnosti
dodrZovani pozadavkli na spravné uskladnovani a manipulaci S nimi. Nasledn€ hovofila pi.
Broulikova jako mistr smény a informovala pracovniky 0 pracovnich situacich, které je tieba

V pribéhu pracovni smény zmenit.

Analyzou bylo zkonstatovano, Ze schiizka byla pro pracovni tym denni smény ptinosna,
protoze se vyieSily aktualni provozni problémy. Pracovnici taktéz ziskali informace, které
k vykonu své prace potiebuji. V priubéhu porady byla piijemna atmosféra. Pracovnici s mistrem
i technologem spolupracovali, méli zajem diskutované problémy vyfeSit a tim zlepSit své

pracovni vykony. Pracovnici se projevovali loajalné a zicastnéné.

4.3.4 Zpisoby odménovani vybrané pracovni pozice
Analyzou byla zjiStovana informovanost pracovnice pi. Broulikové 0 nastavenych
zpusobech odménovani a organizaci poskytovanych benefitech. Pracovnice znad zpulsoby,

kterymi je odménovana.

Pracovni pozice pekai — mistr denni smény ma nastavenou zékladni ¢asovou mzdu,
ktera je vazana napocet odpracovanych hodin. Vzhledem k nedostatku kvalifikovanych
pracovnikl vykonava mistr smény také dalsi pracovni ¢innosti, které nejsou soucasti jeho bézné
pracovni napln€. Nad ramec své pracovni néaplné zajistuje napiiklad peceni cukrarskych
vyrobkl, vyrobu chleba, baleni vyrobki ¢i expedi¢ni prace. Za hodiny odpracované nad ramec
béZzné pracovni doby vyplaci organizace piesCasovy piiplatek. Odménovana je rovnéz
ptiplatkem za praci v noci (no¢ni sména je definovana do 6,00 hod ranni) a pfi odpracovani
dobrovolné noc¢ni smény z patka na sobotu specidlnim motivujicim ptiplatkem a ptiplatkem

za presCas odpracovany V sobotu.
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Soucasti mzdy analyzované pracovni pozice je prémie vazana na vykon celé organizace.
Pracovni pozice mistr denni smény tuto prémiovou slozku velmi vyznamné ovliviiuje. Jedna
se predev§im 0 ovlivnéni nakladové casti ukazatele, pfesnéji naklady na spotiebovavané
suroviny a energie. Spotfeba surovin je fizena vV navaznosti na stanovené normy, avSak naklady
lze regulovat také spravnym vyuzitim a skladovanim surovin. Vyznamnym nakladem jsou
naklady na spotfebované energie. Obzvlasté v soucasné dob¢, kdy se ceny za elektrickou
energii i plyn n€kolikanasobné zvysily. Pekai ma ve své kompetenci a odpovédnosti zajisténi
hospodarného a efektivniho vyuzivani vykona elektrickych i plynovych peci. Pani Broulikova
si je této skuteCnosti védoma a reguluje spotfebu spravnou organizaci vyrobnich postupti.
Prémie vazana na vykon ma dvé Casti. Prvni Cast je vypocCtena V zavislosti na vysi mésic¢ni
mzdy. Druhou ¢ast urCenou pro vyrobni oddéleni rozdé€luje technolog, ktery vyuziva
I konzultaci S mistry. Mistr denni smény ma informace O jeji vysi izpusobu rozdé€leni.
Pracovnici jsou tedy osobné zainteresovani a svym chovanim ovliviiuji vysi prémiové slozky

mzdy. Jedna se 0 velmi Gcelny a dobie promysleny tah vedeni.

V piipad¢ mimotadnych a nadstandardnich pracovnich vykoni muze pracovni pozice
pekaf — denni smény obdrzet i prémiovou slozku prémie majitele. Pani Broulikova tuto prémii

naposledy ziskala za mésic prosinec, kdy se v pekaistvi pekly vyrobky na vanoc¢ni svatky.

4.3.5 Poskytované benefity a vzdélavani vybrané pracovni pozice
Poskytované benefity vSichni pracovnici znaji. Vyuzivaji hlavné moznost zakoupeni

vyrobkii a obédu za zvyhodnénou cenu.

Vzdélavani a rozvoj pracovnikl hodnoti analyzovana pracovni pozice jako dostacujici.
Ze strany pracovnice nebyl projeven pozadavek na zajisténi dal$iho vzdélavani ani osobniho

rozvoje.

4.4 Shrnuti

V uvodu této kapitoly je analyzovana ¢innost personalniho oddé€leni. Personélni ¢innosti
zajist'uji jednatel a ekonom. Administrativni ¢innosti S personalni agendou souvisejici realizuje

mzdova ucetni.

Dalsi ¢ast kapitoly analyzuje systém fizeni pracovniho vykonu v organizaci. Analyza
vychazi z internich dokumentti organizace a z fizeného rozhovoru s ekonomem spole¢nosti.
Prvné musi byt zrealizovano vytvoreni systému pro planovani a hodnoceni. Ve spole¢nosti
postupuji v souladu s organizaénim dokumentem Prirucka. Vzdy na zacatku kalendainiho roku

se uskute¢ni porada vedeni, kde dojde k ptezkoumani internich dokumentti a predpisti. Soucasti
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porady je také revize a pripadna aktualizace zptisobl hodnoceni i odménovani pracovnikd.

Vyznamnym bodem porady vedeni je stanoveni cili pro bézny kalendaini rok.

Nasledujici diilezitou fazi celého procesu fizeni pracovnich vykonid je sezndmeni
pracovniki se schvalenymi a odsouhlasenymi zptsoby hodnoceni a odménovani. Pro vedenti je
predani informaci dulezité, protoze pouze informovani zaméstnanci mohou pfizpisobit své
pracovni chovani a vykony stanovenym kritériim. Ve spole¢nosti je systém odménovani vazan
na vykon, ¢imz se vedeni snazi pifimét pracovniky k efektivnimu vyuZzivani pracovni doby
a k splnéni stanovenych cilu.

V prubéhu pracovnich smén dochazi k systematickému pozorovani a zaznamenavani
slouzicim k zaznamum, jsou Knihy opatieni, které jsou umistény na vsech pracovistich. Knihy
opatfeni obsahuji informace 0 kritickych i kladnych momentech v ramci veskerych ¢innosti
Vv organizaci. Zaznamy 0 kritickych situacich jsou vyuzivany jako zdroj informaci, na zakladé

kterych, se analyzuji pticiny, ahlavné se zodpovédnymi pracovniky stanovuji napravna

opatteni zamezujici jejich opakovani.

Hodnoceni pracovnich vykonu je provadéno v souladu s organiza¢nim dokumentem
Pfirucka, kde jsou stanoveny ¢asové intervaly, postupy a kritéria hodnoceni. V organizaci jsou
vyuzivany neformalni i formalni zptisoby hodnoceni. Hodnoceni pracovniki vykonavajicich
délnické profese probiha kombinaci metod hodnoceni na zdkladé plnéni norem a metody
hodnoceni kritickych ptipadi. U technickohospodaiskych pracovnik a vedoucich prodejen
probiha hodnoceni jejich pracovnich vykonti rovnéZz kombinaci nékolika metod, a to metodou
hodnoceni podle plnéni stanovenych cild, metodou hodnoceni podle stupnice a metodou

hodnoceni podle kritickych ptipadi.

Zpusoby odménovani jsou rovnéZz fizeny vnitropodnikovou smérnici. V organizaci
vyuzivaji nékolika druhli prémiovych slozek mzdy, ato mési¢ni prémie vazané na vykon,
prémie vazané naobrat jednotlivych prodejen a prémie ro¢ni. Pro zvySeni motivace je

v organizaci zavedeno i poskytovani benefitd.

Vzdélavani arozvoj pracovnikli je pro organizaci piinosem, ovSem vzhledem
K omezenym finanénim moznostem jsou momentalné realizovany spiSe povinné bezpec¢nostni

Skoleni vyplyvajici ze zdkonnych pozadavk.
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Dulezitym momentem V fizeni celého procesu je ziskavani zpétné vazby. Vedeni si je
védomé, Ze zpétna vazba prinasi fadu dulezitych informaci, a proto pravidelné realizuje fadu

rozhovortl Se svymi zaméstnanci.

Druha ¢ast praktické ¢asti této prace se zabyva analyzou pracovniho vykonu vybraného

pracovnika.

Z organiza¢niho dokumentu Popis pracovnich mist byla vybrana pracovni pozice Pekat
— mistr denni smény. Analyza byla provedena metodou vlastniho pozorovani, a to u pracovnice
pi. Aleny Broulikové Vv ¢asovém obdobi 9. ledna — 10. unora 2023. Pracovnice pracuje

ve spolecnosti na hlavni pracovni pomer.

Soucasti analyzy byly vSechny faze procesu fizeni pracovniho vykonu. Analyzovano
bylo splnéni pracovni naplné vychazejici z popisu pracovniho mista. Vzhledem k nedostatku
odbornych pracovnikl v organizaci bylo zjisténo, Ze skute¢nd pracovni népln je daleko Sirsi
a pracovnice vykonava c¢asteCné i pracovni ukoly, které nalezi jinému pracovnimu mistu.
Popisu pracovniho mista odpovida vedeni této pozice technologem a manazery, zaroven je
realizovano vedeni afizeni pracovnich vykonti U vSech podfizenych pracovniki na denni
sméng.

Analyzou pozorované pracovni pozice bylo zjiSténo, Ze pracovnice je fadné
informovana a proSkolend azna své povinnosti ohledné provadéni zaznamiti na interni

dokumenty.

Jako fungujici Ize nazvat nastaveny zplsob informovani pracovnikli organizace

0 zpusobech hodnoceni a odménovani. Pracovnice zcela rozuméla nastavenym pravidlam.

Analyzovana pracovni pozice pekai — mistr denni smény je pro pracovni vykony celé

organizace nesmirné dlilezita a svymi rozhodnutimi zasadné€ ovliviiuje vykony celé organizace.
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5 ZHODNOCENI A FORMULACE NAVRHU NA ZLEPSENI
SOUCASNE SITUACE V PODNIKU

Na zaklad¢ provedené analyzy systému fizeni pracovniho vykonu Ve spolecnosti, dale
z tizeného rozhovoru sekonomem spole¢nosti a na zakladé analyzy pracovniho vykonu
vybrané pracovni pozice lze konstatovat, ze spole¢nost ma zavedeny funkéni systém fizeni

pracovnich vykont.

V tizeném systému jsou zahrnuty veSkeré pracovni pozice. Pracovnici vykondvaji své
pracovni tkoly organizované a systematicky. Nutnost organizovat a fidit je zfejma zejména
U délnickych vyrobnich pracovnich pozic. Natéchto mistech je nedostatek odbornych
pracovnikl a praci vykonavaji pracovnici bez odborného vzdé€lani a zkusenosti. Se zptisoby
hodnoceni jsou pracovnici spokojeni a nastaveny systém odmeénovani a bonust je motivuje
k odvadéni dobrych pracovnich vykont. Na zaklad¢ zjisténych skute¢nosti jsou nize navrzeny
naméty a doporuceni, které by posvém zavedeni do praxe mohly vést ke zlepSeni

a zefektivnéni pracovnich vykond.

Jako nedostatek byl shledan fakt, Ze pracovnici nejsou seznameni S vizi spolecnosti
a s cili pro politiku jakosti a zdravotni nezavadnosti. Znalost strategické vize a stanovenych cilt
pro jakost a zdravotni nezavadnost zvySuje angazovanost a védomi pracovnikd 0 dulezitosti
jejich prace, ktera pomaha organizaci K naplnéni stanovené vize a cilii. Doporu¢enim je vyuzit
nasténky V denni mistnosti a zvefejnénim dokumentd zajistit moznost prostudovani. Vize
spole¢nosti a cile pro politiku jakosti a zdravotni nezavadnosti Se poté stanou veifejnymi
a VvSichni pracovnici budou mit moznost seznamit Se s tim, jak se spole¢nost planuje strategicky
rozvijet akam sméfuje. Cile voblasti jakosti azdravotni nezavadnosti jsou soucasti
pravidelnych $koleni. OvS§em moznost zvefejnéni na nasténce je pro pracovniky piijatelnéjsi,

jelikoz v pribéhu Skoleni nemusi vSechny body cilii spravné pochopit.

Z uskuteénéné analyzy pracovniho mista vyplynulo, Ze organizace nemé dostate¢né
zajiSténou informovanost pracovnikii 0 aktudlnim déni ve spolecnosti. Tato skute¢nost byla
zjisténa U vétSiny délnickych pracovnich pozic. Nejvice je tento problém patrny Vv pribéhu
neformalnich i formalnich hodnoceni pracovnich vykoni. Pracovnici vznaSeji podnéty
a ptipominky, které plynou z jejich nedostatecné informovanosti 0 aktualni situaci. Autorka
navrhuje, aby vedeni spole¢nosti mésicné vydavalo magazin s informacemi. Jako moznost
autorka vidi umisténi tohoto ,,Smékalova mési¢niku®“ nanasténce V denni mistnosti.

Do provozoven by se mohl zaslat pfes funk¢ni e-mailové adresy. Piedavani informaci
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zam&stnancim je velmi dulezité, protoze pouze pokud Se pracovnici citi vtazeni do déni

ve spolecnosti, tak organizace miize ocekavat i zvyseni jejich loajality a ochoty pracovat.

Na zaklad¢ analyzy internich dokumentd a rozhovoru s ekonomem spole¢nosti byla
zjisténa skuteCnost, Ze je V organizaci vyuzivan dokument Popis pracovnich mist, jehoz
posledni aktualizace probéhla v roce 2017. Jednd se 0 dokument, ktery neni pravidelné
aktualizovan i ptesto, ze se z hlediska fizeni pracovnich vykona pracovniki v organizaci jedna
0 stézejni a zasadni dokument. Doporucenim je provést kompletni revizi a aktualizaci
dokumentu. Prvng je tfeba zrevidovat, zda obsahuje vSechny aktualni pracovni pozice. V druhé
fazi autorka doporucuje provést kompletni aktualizaci povinnosti a odpovédnosti. Nékteré
z popsanych ukonl se jiz nevykondvaji, a naopak chybi aktualni povinnosti a odpovédnosti
pracovniku, které byly zavedeny v prabéhu let. Pii revizi by bylo dobré spolupracovat piimo
s pracovniky, ktefi konkrétni pracovni pozice vykondvaji. Cilem by mélo byt zpracovat
funk¢ni, autenticky a aktualni popis vSech pracovnich pozic. Pouze takovy dokument ma

pro spole¢nost vyznam a muze byt efektivné vyuzivan.

Navrhem, ktery by mohl vést ke zlepSeni a zajisténi moderné&jSiho zpusobu vedeni
pracovniki, je dopracovani a zavedeni funk¢éniho kompeten¢niho modelu. Vyhodou tohoto
systému fizeni je skute¢nost, Ze pracovnici jsou do procesu vice zainteresovani. Kompetencni

model totiz dokaze zajistit lepsi propojeni pracovniki Se strategii a cili organizace.

Doporu¢enim je tedy Kk jednotlivym pracovnim pozicim piidat i pozadavky
na osobnostni charakteristiky — schopnosti, dovednosti, hodnoty, ale iosobni postoje
pracovnikl. Tento zptsob definovani pracovnich mist umozni organizaci zajistit si pracovniky,
jejichz nazory a hodnoty se budou ztotoznovat s pozadavky vedeni. Organizace Si jiz vV ramci
hodnoceni pracovniki stanovila kompetence, které jsou pro ni dulezité. V ramci hodnoceni
pracovniki maji v organizaci zavedeno hodnoceni vybranych pracovnich pozic viz ptiloha
¢.2- Zapis 0hodnoceni pracovnika. Soucasti hodnoceni pracovnikii je ihodnoceni
kompetenci. Soucasn¢ vSak organizace neprovedla aktualizaci dokumentu Popis pracovnich
mist, kam by poZadavky zapracovala. Pfihodnoceni tak nelze srovnavat poZadavek
se skutecnosti, ale hodnoti se pouze skutecnost zpohledu hodnotitelt. V piipadé
nespokojenosti ze strany vedeni, mize zaméstnanec argumentovat, ze 0 téchto pozadavcich
nebyl informovan a tudiZ nevéd¢l, jaké kompetence ma Vv rdmci svého pracovniho vykonu
vykonavat. Na zakladé provedenych analyz by autorka doporucovala doplnit interni dokument

Popis pracovnich mist U pozic technickohospodaiskych pracovnikti a vedoucich podnikovych
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prodejen. u délnickych profesi by autorka doporucila vybrat pouze pracovni pozice, které fidi

podfizené pracovniky.

Navrhem je provést doplnéni pozadavkt na kompetence do interniho dokumentu Popis
pracovnich mist, ato ve ctyfech okruzich, které koresponduji S provadénym hodnocenim.
Prvnim okruhem jsou kompetence ve vztahu k praci — kvalita prace, napiiklad odbornost,
dodrzovani ¢asovych lhit, spolehlivost a zodpovédnost. Druhym okruhem jsou kompetence
postoje — presnéji loajalita pracovnika a ochota ucit se. Tfetim dulezitym okruhem kompetenci
jsou kompetence ve vztahu Kk druhym lidem — vedeni. Zde by se jednalo o definovani
pozadavkt na zpasoby jednani s lidmi, podfizenymi pracovniky, naptiklad zplisoby vedeni
a motivovani podfizenych pracovnikll. Poslednim okruhem jsou pozadavky na osobnostni
charakter pracovnika. Tyto pozadavky autorka povazuje za dtlezité, protoze Vv organizaci je
uzky pocet fidicich pracovniki aidedlnim stavem by bylo, kdyby vSichni sdileli podobné

hodnoty a nazory.

Po provedeni revize a aktualizaci interniho dokumentu Popis pracovnich mist by
autorka navrhovala provést kompletni revizi uzavienych pracovnich smluv s pracovniky.
Z analyzy vyplynulo, Ze S pracovnikem je uzaviena pracovni smlouva pouze pfii uzavieni
pracovniho poméru. V pribéhu pracovniho poméru vSak dochazi K riznym situacim, které
mohou vést K potiebé uzavieni smluvnich dodatkt. Organizace dodrzuje zakonné pozadavky
na aktualizaci pracovni smlouvy, kdy pfikladem mize byt zména jména ¢i adresy trvalého
pobytu pracovnika. Doporucenim je zajistit doplnéni pracovnich smluv 0 aktualné vykondvané

pracovni pozice.

V ramci analyzy hodnoceni pracovnich vykonii bylo taktéz zjiSténo, Ze spolecnost
provadi zaznamy 0 nestandardnich situacich do interniho formulafe Kniha neshod. Zaznamy
se provadi ruénim zapisem, rovnéz Se ru¢nim zapisem provadi analyza pficiny, stanoveni
napravného opatieni i nasledna kontrola dodrzovani. V ramci hodnoceni pracovnich vykont
se pot¢ provadeji analyzy zédznami zauréené casové obdobi, které jsou podkladem
k hodnoceni. Informace obsazené v knihach se v§ak nezpracovavaji elektronicky. Toto autorka
povazuje za slabé misto Vv organizaci, protoze je vysoce pravdépodobné, ze statisticky zji§téné
udaje by byly pro spole¢nost velmi pfinosné. Doporucenim je, aby vedeni spolecnosti zjistilo,
jaké jsou moznosti ohledné zakoupeni ¢i naprogramovani softwaru, ktery by dokazal zjisténé

udaje zpracovat.

Z analyzy hodnoceni pracovnich vykont vyplynulo, ze zavedeny systém je na velmi
vysoké trovni. Jako jediny nedostatek je shledan fakt, ze pracovnici nejsou hodnoceni pomoci
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metody 360° zpétné vazby. Doporucenim je zakomponovat tento nastroj do hodnoceni
pracovnik, a to v ¢asovém rozmezi alesponl jedenkrat roén¢€. Hodnoceni pomoci metody 360°
zpétné vazby bylo doporuceno pouzit pouze U technickohospodaiskych pracovnika
a vedoucich prodejen. Jako hodnotitele by autorka doporucovala ptidat podfizené pracovniky
a kolegy.

Odmeénovani je V organizaci fizeno interni smérnici. Z uskuteCnénych analyz vSak
vyplynulo, Ze motivaci pracovnikii by bylo potieba posilit dalsimi zplsoby. Zaméstnanci
podniku maji velmi uzkou vazbu mezi odménovanim a motivaci. Je tedy zfejmé, Ze jedinym
funkénim zpisobem, jak zvysit pracovni vykony, atudiz zvysit i motivaci pracovniki je
zvyseni nekteré ¢asti jejich mzdy. U technickohospodatskych pracovnikii a vedoucich prodejen
je motivace zajisténa pomoci uzaviené¢ dohody 0 pracovnim vykonu, kdy smluvena rocni
odména splituje dostatecné sviij motivacni ucel. OvSem U délnickych profesi tato roc¢ni
motivacni slozka chybi, proto by je bylo vhodné motivovat jinym zptisobem. V disledku
nedostatku pracovniki je béZnou praxi, ze pracovnici vykonavaji v ramci svého pracovniho dne
i pracovni ukoly, které nalezi jiné pracovni pozici. Doporu¢enim je zavedeni nového
motivaéniho ptiplatku, ktery by se mél vazbu na zastupovani jiné pozice. Autorka navrhuje
piiplatek definovat na jeden pracovni den, kdy by o vyplaté rozhodoval nadfizeny pracovnik.
Toto doporuceni by organizaci umoznilo povéfit pracovniky ijinymi tkoly, anaopak
pracovnici by se citili motivovani odménou za pracovni ¢innosti, které nejsou soucasti jejich

bézného pracovniho dne.

Analyzou bylo zjisténo, ze benefity pro pracovniky nejsou dostate¢né. Jedna
se 0 finan¢ni prostfedky, které spoleCnost vynaklada nad ramec béznych vydaji. De¢lnici
Vv pekarné vykonavaji fyzicky namahavou a narocnou praci, a proto €asto nastupuji na pracovni
neschopnosti. Jako piedchazeni témto situacim a zaroven benefit pro fyzicky namahané
pracovni pozice by autorka navrhovala poskytovani poukazek na procedury, které zajistuji

relaxaci a regeneraci organismul.
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ZAVER
Cilem prace bylo navrhnout moZna doporuceni ke zlepSeni soucasné situace, a to

na zakladé zhodnoceni Fizeni pracovniho vykonu ve vybraném podniku.

Pro splnéni cile byla prace rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast.

4

Teoreticka cast se nejprve zabyvala definovanim vyznamu a smyslu ¢innosti fizeni
lidskych zdroju. Dale se vénovala pojmu management, analyzovala cile a ¢innosti fizeni
lidskych zdroja, zabyvala se také poznatky Vv oblasti persondlnich ¢innosti. Nejvétsi pozornost
vsak byla vénovana oblasti fizeni pracovniho vykonu, ktera pojednavala o cyklu fizeni

pracovniho vykonu. Zavér teoretické ¢asti prinesl definovani pojmu analyza prace a pojednani

0 vazbéach fizeni pracovniho vykonu na vybrané personalni ¢innosti.

Prakticka ¢ast této bakalafské prace Se vénovala spolednosti SMEKALOVO
PEKARSTVI spol. sr.o. Uvodem byla spole¢nost piedstavena struénou charakteristikou —
popisem historie, organizaéni struktury, pfedmétu ¢innosti, vize a cili. Dale byl proveden
rozbor slozeni zaméstnancti a vodni informace 0 spoleCnosti uzaviecla SWOT analyza.
Nasledn¢ byla provedena analyza stavajiciho systému fizeni pracovnich vykond zaméstnanci,
vcetné zanalyzovani zptusobli hodnoceni, odménovani a motivovani. Zdrojem informaci byl
fizeny rozhovor s ekonomem spole¢nosti. Poté byla provedena analyza pracovnich ¢innosti
konkrétni pracovni pozice Mistr denni smény — pekaf. Na zakladé poznatkii zjisténych
Z analyzy stavajiciho systému a z poznatki zjisténych analyzou konkrétni pracovni pozice, byly
VvV zavéru prace zpracovany navrhy a doporuceni na upravu a zlepseni soucasného systému

fizeni pracovnich vykoni pracovnikt v organizaci.

Nejvyznamnéj§im  doporucenim je provedeni kompletni revize a aktualizace
organiza¢niho dokumentu Popis pracovnich mist. Tento interni dokument je pro organizaci
stéZejnim, protoze obsahuje definice pracovnich naplni vybranych pracovnich pozic. Z analyzy
vyplynulo, Ze posledni aktualizace probéhla v roce 2017. Od té doby nastala fada skute¢nosti,
které v popisu nejsou zaznamenany. Dale bylo zjisténo, ze dokument neobsahuje pozadavky
na kompetence pracovnikd, ipfesto, Ze jsou soucasti pravidelného formalniho hodnoceni
vybranych pracovnich mist. Autorka proto doporucuje, aby byly pozadavky na kompetence

do dokumentu doplnény.

Dale bylo doporuceno, aby vedeni spole¢nosti provedlo kompletni revizi a aktualizaci
uzavienych pracovnich smluv, ato pravé Vv souvislosti s aktualizaci dokumentu Popis

pracovnich mist.
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Vyznamnym zjisténim, které by organizaci mohlo zvysit pracovni vykony jejich
zameéstnanct je doporuceni na zavedeni elektronického zaznamenavani nestandardnich udalosti
z knih neshod. Autorka se domniva, ze by takto spole¢nost ziskala ptehlednéjsi statistické
informace, jejichZz vyhodnoceni by mohlo mit vliv na rozhodovaci procesy, a tak na zlepseni

pracovnich vykonil vV rdmci nastavenych postupii a procesi.

Pro zvySeni motivace aangazovanosti pracovnikii bylo navrzeno nékolik opatieni.
Prvné autorka navrhla zavést systém hodnoceni pomoci metody 360° zpétné vazby. Smyslem
tohoto opatteni je zajiSténi jiného pohledu na vykon prace vybraného pracovnika. Nazor
Z pohledu kolegy nebo podiizeného byva vice kompetentni a objektivni. Hodnoceni pracovnika

se tak stava ucelené a hodnoceny ma moznost zjistit, jak jej vidi ostatni.

Déle autorka navrhla zavedeni nového ptiplatku, kterym by byli pracovnici motivovani
k vykontim na jinych pracovnich pozicich nad ramec své pracovni pozice. Pro zlepseni fyzické
kondice, zajisténi relaxace a odpocinku u délnickych profesi navrhla autorka poskytovat

pracovnikiim poukazky na vybrané sluzby.

K zajisténi zvySeni informovanosti pracovnikli 0 déni ve spolecnosti bylo navrzeno
pravidelné zpracovavat magazin, ktery by obsahoval informace 0 udalostech, které se jiz staly,
piipadné¢ o planech na dalsi obdobi. Autorka se domniva, Ze loajalnim Se miZe stat pouze

pracovnik vtazeny do ,,zivota“ organizace.

Cil bakalaiské prace byl naplnén.
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Ptiloha 2: Zapis 0 hodnoceni pracovnika

ZAPIS O HODNOCENi PRACOVNIKA

Hodnocené obdobi:

Jméno a pFijmeni pracovnika:

Osobni Eislo:

Pracovni misto:

Délka vykonavani pracovni pozice:

Stupné hodnoceni: 1|naprosto neuspokojivy
2|neuspokojivy
3|neuspokojivy - Ize zlepsit
4|standardni vykon
5|nadstandardni vykon
6|vynikajici

Hodnotici faktory pracovniho vykonu

1. Kvalita prace

odbornost, kvalita odvedené prace

dodrZovéni ¢asovych lhit

spolehlivost a zodpovédnost

vyuZiti pracovnich zkuSenosti

pInéni zadanych Gkold

flexibilita, ochota pinit jiné Gkoly

samostatnost

tymova spolupréce, komunikativnost

Komentdr:

2. Postoje

ochota ucit se

iniciativa - zlepSovani, odstrafiovani nedostatki

rozhodnost

loajalita

Komentar:

3. Vedeni

zpUisob vedeni, Fizeni a motivovani

podfizenych
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CELKEM za hodnoceni pracovniho vykonu

4. Osobnostni charakteristiky

Komentdr:

5. Vzdélavani, zhodnoceni a poZadavky:

6. Hodnoceni nastavenych cilli - dohoda o pracovnim vykonu:

pro obdobi:

1. Kvantitativni ukazatele

Porovnani plan/skuteénost

Nazev

spinéno ANO/NE

2. Kvalitativni ukazatele

Porovnani plan/skuteénost

Nézev

spinéno ANO/NE

7. Hodnoceni na zdkladé kritickych pfipadi - kniha opatfeni - pracovnik ma zodpovédnost:

kritické:

kladné:

Komentdr:

Ndzor hodnoceného zaméstnance:

Zavéry hodnoceni pracovnika:

a) ponechat na pracovni pozici

b) pfemistit na jinou pozici, na jakou

d) vyplatit roni prémii - pInéni cilti za obdobi

e) ukoncit pracovni pomér ke dni
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Datum:

Podpis hodnotitele:

Podpis hodnoceného zaméstnance:

Zdroj: interni zdroje organizace
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Ptiloha 3: Popis pracovni pozice

7\ SM};KALOVO
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Vase pekarstvi od roku 1890

MISTR DENNI SMENY - PEKAR

. Pozadavky na kvalifikaci a vzdélani

e vyucen v oboru pekaf
e 5 let praxe

. Povinnosti a odpovédnost

je podfizen technologovi
fidi podfizené pracovniky, kontroluje kvalitu provedené prace a vyuziti
pracovni doby

kontroluje dodrZzovani hygienickych predpisi — aktualniho hygienického
minima podfizenymi pracovniky

organizuje, fidi a kontroluje podfizené pracovniky, zodpovida za pracovni
vykony celé smény

zodpovida za dodrZeni technologem stanovenych technologickych postupl a
receptur

zodpovida za kontrolu a provadéni zaznam( do knih opatieni

zodpovida za vyrobu stanoveného poétu a druhli vyrobkd, dle planu vyroby
zodpovida za zpracovani vyrobniho vykazu

zodpovida za kontrolu stanovenych kritickych bod( u vyrobkd, tzn. viing, chut
a vzhled, dle popisti vyrobki

zodpovida za dodrzovani &isticich plant — tklid stfediska

vyhotovuje veskerou vyrobni dokumentaci, dle pokynti technologa

zodpovida za udrzovani pofadku a Cistoty a to v pribéhu i po ukonéeni vyroby
organizuje, vZdy minimainé 1x za mésic, ociténi, omyti veskerych stroji a
zafizeni, které nejsou predmétem béZného myti 1x tydné, tzn. napfi.: linka,
délici stroje, rohlikovaci stroje

zodpovida za hospodarné nakladani se surovinami — pfisadami, obaly i
pomocnych materiald

organizuje zasobovani vyrobniho strediska pfisadami a obaly

zodpovida za dodrZzovani prestavek na svadiny a obédy, organizuje stfidani pfi
svadinach a ob&dech

zajistuje kontrolu hmotnosti hotovych vyrobkil po celou sménu

zabezpeduije pfikaz ,Nepovolanym vstup zakazan“

zodpovida za dodrZovani predpisti o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci a
poZarni ochrané

v pfipadé poruchy technologie je zodpovédny za okamzité nahlaseni poruchy
manazerovi a technologovi

Index zmény: 18 Strana: 20
Uéinnost od 1. 2. 2017
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Vramci své funkce pini dal$i Gkoly, kterymi ho povéfi technolog, pfipadné
manazer jakosti.

Index zmény: 18 Strana: 20
Utinnost od 1. 2. 2017

Zdroj: interni zdroje organizace
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