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ABSTRAKT

Tato bakalaiska prace je zaméfena na analyzu rizik nizké motivace zaméstnancu. Teoreticka
¢ast se zabyva samotnym principem motivace pro clovéka. Nasledné tato Cast vysvétluje
samotnou motivaci v pracovni sféfe a jejiho vyznamu na vykon zaméstnanct. Jsou zde
uvedeny jak dopady na firmu, tak i dopady na samotného zaméstnance v piipade, ze je jeho
motivace pfili§ nizka. S tim jsou spojené hodnotici a motivacni néstroje, metody a postupy
a také jsou podrobn¢ vysvétleny psychosocialni rizika. V Givodu praktické ¢asti je mozné se
seznamit s firmou, na kterou jsou aplikovany veskeré metody a nastroje pro zjisténi rizik
nizké motivace zaméstnanc. Mezi néstroje a metody pouzivané v praktické Casti se radi
anketa spokojenosti zamé&stnancu, interview a What if analyza. Z What if analyzy plynou
rizika s rizn¢ vysokym indexem zavaznosti. Ke kazdému riziku je pfitazen navrh opatieni

pro jeho eliminaci.

Kli¢ovéa slova: motivace, riziko, fizeni lidskych zdroja, psychosocidlni rizika, metody

hodnoceni, fluktuace, vykon zaméstnancii, analyza rizik.

ABSTRACT

This bachelor thesis is focused on the analysis of risks of low motivation of employees. The
theoretical part deals with the very principle of motivation for a person. Subsequently, this
section explains the motivation itself in the work sphere and its importance on the
performance of employees. It lists both the impacts on the company and the impacts on the
employee himself if his motivation is too low. This is associated with evaluation and
motivational tools, methods and procedures, as well as a detailed explanation of
psychosocial risks. At the beginning of the practical part, it is possible to get acquainted with
the company, to which all methods and tools are applied to determine the risks of low
motivation of employees. The tools and methods used in the practical part include an
employee satisfaction survey, interviews and What if analysis. What if analysis results in
risks with different severity indices. Each risk is accompanied by a proposal for measures.

Keywords: motivation, risk, human resources management, psychosocial risks, evaluation
methods, fluctuation, employee performance, risk analysis
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UvoD

Motivace je zcela jisté pojem, ktery kazdy ¢lovék chape tak trochu jinak. S jistotou ale
muzeme fict, Ze si kazdy z nas uvédomuje, jak je pro nas motivace stézejni. Zcela jisté vede
ke spokojenému zivotu a s jeji pomoci dosahujeme vysokych vykont, a to jak v osobnim
zivoté, tak v pracovni sféfe. Motivace je velmi cCasto podceniovana. Ve vétSing
publikovanych knih zabyvajicich se osobnim rozvojem se ¢tenai dozvi, jak pravé motivace
rozhoduje v osobnim zivoté a pracovni oblasti o tispéchu ¢i netispéchu. Pravé o tom, jak je
klicova, je mozné se naptiklad docist v publikované knize: ,,Vnitini svét vitéza“ od
mentalniho kouce a manazera PhDr. Mariana Jelinka, Ph.D., kde uvédi, ze jedinci s vysokou
motivaci a evoluénim vnitinim nastavenim, ale bez talentu dosahuji zna¢né ptesahujicich
vykont nez talentovani lidé, ale bez téchto dvou vlastnosti. Je tedy zcela na misté vyloucit,
ze vsichni 1idé jsou vysoce motivovani. Kdyby tomu tak bylo, jisté by se n¢které firmy na
svétovém trhu neocitly v krizovych situacich, které potazmo vedou k finan¢nim ¢i dokonce
existen¢nim problémim. Pravé pomoci motivovanych zaméstnanctl firma, organizace nebo
spole¢nost dosahuje svych strategickych, organiza¢nich a finan¢nich cilii. Vyvolat u ¢lovéka
motivaci neni vzdy snadné. Naopak se Vv nékterych ptipadech jedna o pomérné slozity
proces. Nekteti zaméstnanci jsou stimulovani jiz svou povahou a vnitinim nastavenim, u
jinych zaméstnancii je potieba motivaci uméle vyvolat ze strany managementu nebo

vedoucich zaméstnancii. Pravé na tuto problematiku je zaméfena tato bakalaiské prace.

rowr

V teoretické Casti je objasnény samotny princip motivace a dale pojmy, které jsou s touto
problematikou Uzce spjaté. Jedna se o fizeni lidskych zdroji, vykon pracovnikii nebo

napiiklad psychosocialni rizika.

V praktické ¢asti je oblast motivace aplikovana na vybranou franchisingovou spole¢nost,
kde se ¢tenaf seznami s firmou a jejim principem fungovani. Hlavnim cilem je vyhledat a
zanalyzovat rizika souvisejici s nizkou motivaci zamé&stnanct a také navrhnout opatieni
k jejich eliminaci. K naplnéni tohoto cile bude slouzit anketa spojenosti zaméstnanci a
v souvislosti s ni navazané interview se dvéma respondenty. Pravé anketa spokojenosti a
interview budou slouzit jako hlavni vstupni informace pro zjisténi hrozeb. Pro zjisténi rizika
a jeho zavaznosti je vyuzita metoda ,,What-if analysis®, ktera poukazuje na vsechna rizika,
na které je potfeba reagovat. Pro kazdé jednotlivé riziko je ve What-if analyze vytvofen
navrh opatieni pravé pro jejich odstranéni. Rizika s nejvyssim indexem miry zavaznosti

budou nésledn¢ zrekapitulovana a okomentovana.
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Cilem préce je objasnit problematiku motivace a dale problémy s ni Uzce souvisejici. Déle

posoudit rizika ve vybrané firm¢ a navrhnout optimalni feSeni pro jejich eliminaci.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Zékladni mysSlenkou motivace je nendsilné vytvofeni pozitivniho postoje vétSinou
K ur¢itému vykonu nebo typu chovani. Pojmem motivace se zpravidla oznacuje jednak
proces, ale i samotny jeho vysledek. Tim je myslena skute¢nost urcitého déni nebo také fakt

urc¢ité existence. (Plaminek, 2015)

1.1 Motivace a stimulace

Podstatou mezi pojmy motivace a stimulace je uvédomeéni si, ze vznik kladného vztahu
K ur¢itému ukolu je podminéno dvéma zakladnimi faktory. Jednak proto, Ze splnéni daného
ukolu je zavislé na zisku néjakych hodnot ptichézejicich z externiho prosttedniho neboli
zvenci (napf. odmény nad ramec vyplaty), nebo z toho diivodu, Ze jeho splnéni je ve shode

S vnitfnim nastavenim dané osoby, jenZ je vykonavatelem tkolu. (Plaminek, 2015)

Konkrétn¢ zadany ukol je tedy vykonavan za pomoci pusobeni vnéjSich podnéti, tedy
stimuld anebo vnitinich pohnutek ¢lovéka, tedy motivi. Oba tyto faktory mohou pusobit
spole¢né a navzajem se tak posilovat. Podnécujeme-li ochotu néco vykondvat za pomoci
stimultl, mluvime o stimulaci. Jestlize k tomuto podnécovani ochoty uzivame individualni

pohnutky vnitiniho nastaveni ¢lovéka, mluvime o motivaci. (Plaminek, 2015)

1.2 Teorie pracovni motivace

Jednim z hlavnich tkold a odpovédnosti vedouciho pracovnika je motivace zaméstnanct.
Existuje nékolik divodu, pro¢ je tomu tak. Zaméstnanci, ktefi jsou motivovani, pracuji
urputnéji a vynakladaji ze sebe v&tsi vnitini silu a také délaji vyrazn€ méné chyb. Navic
jejich ochota a vstficnost je na mnohem vyssi trovni nez u téch, ktefi motivovani nejsou.

(Urban, 2017)

Presumpci motivace pracovniki je jednak pochopeni okolnosti, které jsou velmi dilezitym
prvkem, jenz k motivaci pfispivaji, ale jsou to i ty, které pochopeni okolnosti brani.
Komplexnim oznacenim pro tyto okolnosti jsou motivacni faktory. Jejich jednotnym rysem

je uspokojovani lidskych potieb. (Urban, 2017)

1.2.1 Maslowova pyramida potieb

Faktori ovliviujicich lidské potfeby pracovni motivace je velké mnozstvi. Ty mohou
motivaci ovlivilovat at’ uz pfiznivé nebo negativnim zplsobem. Americky psycholog

Abraham Maslow (Maslowova pyramida potieb) se opira o urcity hierarchisticky model
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urcitych lidskych potfeb, tzn. Ze potfeby jsou uspokojovany Vv navaznosti po sobé.
Z Maslowovy pyramidy tedy vyplyva, Zze nemuze byt uspokojena hierarchisticky nejvyssi
potfeba, pokud nejsou naplnény potieby pod ni, hierarchisticky nizsi. Tyto potieby

prerozdé€luje do péti skupin:

o Fyziologické (zakladni) potfeby — Tato potieba ma zajistit ¢loveku preziti. Jako

priklad mizeme uvést predev§sim mzdu za praci.

e Poti‘eby jistoty — Je charakteristicka bezpe¢im a zdravim. U této potieby je z velké

¢asti rozhodujici pracovni prostfedi zaméstnance a pracovni podminky.

e Poti'eby socialni — Jako socialni potfebu je mozné uvést sounalezitost, pratelstvi

nebo také kolegidlnost tymu na pracovisti.
e Poti‘eba uznani — Jedna se o potiebu uspéchu, kariérniho ristu a také ticty a uznani.

e Potieba seberealizace — Tim je namysli mit potfebu vyuzivat své schopnosti, byt

pfi praci pottebny a kreativni. (Urban, 2017)

Z Maslowovy pyramidy potieb je mozné pozorovat, ze proces pracovni motivace je zcela

zavisly na potfebach neuspokojenych. (Urban, 2017)

1.2.2 Alderferova ERG teorie

Clayton Paul Alderfer je americky psycholog, jehoz dilem je rozvinuti Maslowovy
hierarchie potieb do své ERG teorie. Tato teorie se sklada ze tiéi skupin, existence (E)
relatedness (R) a growth (G), tedy existence, piibuznosti a ristu. VSechny tyto zde uvedené
zkratky se odviji od Maslowovych trovnich fyziologickych potieb, socidlnich potieb a
hiearchisticky nejvyssi potieby této pyramidy a tou je seberealizace. (Alderfer’s ERG
Theory, 2017)

e Potieba existence se odviji od téch nejzakladnéjSich materialnich potieb dulezitych
k Zivotu. Do této kategorie spada vSe, co jiz Abraham Maslow strukturoval jako

fyziologickeé potieby.

e Potieba vztahu souvisi s udrzovanim a péc¢i o mezilidské vztahy lidi. Tato potieba je
zalozena hlavn€ na socidlni komunikaci sjinymi lidmi. TaktéZ je ve shodé
s Maslowovymi trovnémi potieb, které pievazné souvisi s laskou. Mizeme sem

zafadit napftiklad pratelstvi mezi dvéma lidmi nebo sexudlni intimitu.
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e Potieba rlstu je nase prirozend potieba se osobné rozvijet a vzdelavat. Tato potieba
je ve shodé svrcholovou casti Maslowovy pyramidy a tou je fcta a potieba
seberealizace. (Alderfer’s ERG Theory, 2017)

Vysledkem teorie Claytona Paula Alderfena je uvédoméni si, Ze pokud neni specificka
kategorie danou potiebou naplnéna, lidé tak inklinuji k dvojndsobnému Gsili naplnit
potieby v nizsich kategorii. (Alderfer’s ERG Theory, 2017)

1.2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorii Fredericka Herzberga je mozné pojmout jako teorii dvoufaktorovou. Zaklada se na
déleni motivacnich faktort na tzv. ,,motivatory* a ,,hygienické faktory*, coz je zaloZena na

analogii péce o zdravi zamé&stnancii.

Motivatory se zakladaji na principu pracujicich zaméstnancti s vy$§im zajmem a pracovnim
nasazenim. Kromé vlastnosti prace jako takové jsou s nimi spojeny jisté okolnosti, o kterych
se muze pracovnik snazit, jedna se napiiklad o kariérni rist nebo ziskani bonusové ¢i

variabilni slozky.

Naproti tomu hygienické faktory ucinek na zaméstnance nemaji. Za jistych okolnosti
dokonce mohou mit i demotivujici ucinek. Tyto faktory se tykaji pracovniho prostredi, mezi
které patii zhorSené vztahy na pracovisti, zakladni mzda a podobné.

vvvvvv

zpravidla jejich nespravedlivé ohodnoceni. (Urban, 2017)

Tabulka 1 - Prehled motivatorii a hygienickych faktorii (Urban, 2017)

Motivatory: |finanéni odména (prémie, bonus, provize apod.), moZnost kariérového riistu,
samostatna &i riznoroda prace, vyiii rozhodovaci pravomoci, uplatnéni
vlastnich schopnosti a zajmil, ziskavani novych znalosti, schopnosti a zkusenosti,
Zirsi spolecensky vyznam &i dopad prace, prace v zajimavém a inspirujicim
spoleéenském prostfedi, moZnost vidét vysledky vlastni prace a byt na né hrdy
(spojena zpravidla s vykonavanim ucelenéjsiho okruhu ginnosti), vyzva
{vykonavani naroénéjich ukoll, podporujicich vlastni sebevédomi), pochvala,
uznani, respekt, spolecensky status spojeny s praci a jejimi vysledky

Pisobeni vyEi pracovni nasazeni (zdjem o praci, pracovni Usili, odpovédnost), vysii
motivatora | pracovni spokojenost
vyvoldva:

Hygienické |zikladni plat, zaméstnanecks vyhody, pracovni jistoty, vztahy na pracovisti,
faktory: pracovni prostfedi, pravidla organizace, informovanost zaméstnancd, rovnovaha
mezi praci a osobnim Zivotem

Zlepieni omezeni pracovni nespokojenaosti, vyisi spokojenost
hygienickych
faktori
vyvolava:
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1.24 TeorieXayY

Jedna se o teorii zakladajici se na motivaci zaméstnanci ve firmé, kterd byla zndma jiz v roce
1957 Douglasem McGregorem. Princip teorie spociva v zakladnim rozdéleni zaméstnanca

na skupiny X a Y. (Latham, 2012)

Predpokladem teorie X je fakt, ze bez zasahu ze strany vedeni jsou zaméstnanci pasivni, maji
urcitou nechut’ k préci, vyhybaji se zodpovédnostem. McGregor tuto skutecnost pfisuzuje
vysledku fizeni filozofie a praxe, nikoli v8ak vysledku vlastni povahy ¢lovéka. (Latham,

2012)

Zatimco teorie X je podminéna vné&jsi kontrolou chovani, teorie Y je zalozena piedevs§im na
sebekontrole a sebeovladani. Jeji princip také spociva na rozvoji potencialu, schopnosti
pfevzit urcitou miru odpovédnosti, schopnost zaméstnance sméfovat k organizaénim a
strategickym cilim firmy. Zde je hlavnim ukolem managementu umoznit zaméstnanctim,

aby si své vlastnosti uvédomovali a tim spravnym smérem je dale rozvijeli. (Latham, 2012)

1.3 Princip odmény a trestu jako zakladni nastroj motivace

Kazdy vedouci pracovnik nebo organizace disponuje n€kolika moznostmi, jak motivovat
své podfizené zaméstnance. Je tieba si uvédomovat dopad jejich pisobeni a také je velmi
dalezité je uplatnovat tim spravnym smérem. Samotny princip motivace funguje

prostfednictvim piisobeni sankci a odmén, které vedouci pracovnik vytvari.

Zameéstnanec, jenz vykonava danou praci nabyva predstavy, ze ziska urcitou odmeénu za jeji
naplnéni, coz je samoziejmé jeho priméarnim cilem. Opakem odmény je motivace formou

mozné sankce, ktera naopak tu hlavni myslenku uspokojeni potieb vylucuje. (Urban, 2021)

1.3.1 Odména

Nejvice se vyskytujici a také nejvice atraktivni odména jsou penize, pomoci kterych
zaméstnanec nabyva svym individualnich potieb. Penézni forma odmény ale naplni potifebu
zaméstnance jen do ur¢ité miry. Po uspokojeni svych individualnich potieb, jenz nabude
formou penézni odmény existuji i jiné odmény, které s penézi nesouvisi. Mezi né patii
napiiklad pochvala, moznost osobniho rozvoje, moznost kariérniho rastu, a podobné.
Podstatou odmény je to, Ze dana véc je pro zaméstnance piijemna ¢i uspokojiva. (Urban,

2021)
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1.3.2 Trest

Jednd se o motivaci negativni, jenz se zakladd na principu udéleného trestu, respektive
sankce. Tu lze chapat jako odménu, kterd je zaméstnanci odebrana piipadné je mu sniZena.
Jako ptiklad z praxe je mozné uvést nevykonani urcitého tkolu, pfipadné tento Ukol strada
na kvalit¢ nebo nebyl vykonan v pfedem stanoveném Casovém horizontu. Sankci miize
nabyvat cokoliv, podstatnou informaci pro zaméstnance vsak je, Ze je pro n¢j nepiijemna.
Sankci stejné jako u odmeény je podstata to, Ze mize byt hmotna (naptiklad neudéleni prémie
¢i bonusové slozky) ale i nehmotna jako je kritika nebo prezentace negativniho osobniho

ohodnoceni na zaméstnance. (Urban, 2021)

1.3.3 Funk¢nost nastroji v praxi

Dulezitou myslenkou je to, Ze pozitivni motivace (odména) je ve vétsing piipadech ucinné;si
forma. Je ale dulezité s touto formou uréitym zpiisobem pracovat. Forma trestu ¢i sankce je
dilezita v tom pfipad€, chceme-li zamezit urcitému jedndni. Ze zakladniho pravidla ¢i
nastroje motivace vyplyva, ze pracovnici pruzné reaguji na to, jak jsou odmeénovani nebo
také trestani. Z psychologického hlediska oznacujeme tento princip za mechanismus, jenz

se zaklada na tzv. ,,posilovani* (Urban, 2021)

Princip ,,posilovani* funguje zpiisobem, ze zaméstnanci vykonavaji ¢innosti Castéji, jenz
jsou n¢jak odménovany, a to velmi ¢asto i podvédomée. Naopak je tomu v piipad¢ trestu, kdy

zaméstnanci danou praci jiz nechtéji vykonavat. (Urban, 2021)

1.3.4 Vedouci jako vzor motivace za pfedpokladu odmény a trestu

Diilezitym faktorem pti ohodnocovani zaméstnancti, zda jim bude udélena sankce ¢i odména
je Casto zaloZeno na vlastnich ziskanych zkuSenostech nebo také jejich individualnich
zazitcich z pracovniho prostiedi. Jednani pracovnikd, ktefi chtéji ziskat odménu muze byt
také zavislé na tom, jak jednaji jejich nadfizeni pracovnici. Zaméstnanci totiZ své nadiizené
pracovniky velmi Casto napodobuji. Tento proces mizZe vznikat védomé i nevédomé.
Souvisejicim a velmi dilleZitym nastrojem pracovni motivace je tedy i to, jakym zptsobem

jedna jejich nadfizeny pracovnik. (Urban, 2021)

1.4 Fluktuace jako dopad nizké motivace zaméstnancu

Primarni myslenka fluktuace spociva ve stavu, kdy firma nema dostatek zaméstnancu. Tento

stav se zakladd na tom, Ze firma neni momentaln¢ schopna obsadit dané pozice. Mlze se
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jednat jak o kvalifikované pracovniky, tak i o pozice délnického charakteru. Tento problém
s absenci zaméstnanct je Casto feSen formou pielévani potiebné prace na stabilné pracujici
personal, dale ndborem zahrani¢nich zaméstnancu, nej¢astéji pak z vychodni Evropy. To ale
nemusi vzdy pfinést kyzeny cil a vysledek. Dale se ale muize jednat o snahu ziskat
zaméstnance z prostiedi konkurencnich firem, pfi¢emz se jedna o nejméné etickou variantu.
Firma je tak nucena nabirat novy persondl pro potieby svého rozvoje, dale hledat nahrady
za zaméstnance, ktefi odesli do prostiedi jinych firem. Je dilezité si uvédomit, Ze novym
zamé&stnancim je ticba se nalezité vénovat. Mluvime zejména o piipravé a jejich zaskoleni.
U novych zaméstnancii ale také vznika vétsi procentudlni Sance, Ze se zrani, také jsou tito
zaméstnanci vyrazné méné efektivni. Dal§im stézejnim problémem je faktor tlaku noveé
pracujicich zaméstnanct na ty zde dlouhodobé pracujici a zkuSené pracovniky, jenz tak

vyvolavaji jejich odliv. (Bednat, 2018)

1.4.1 Mira fluktuace a jeji vypocet

v

Je nutné dodat, ze urcitd mira fluktuace je soucasti kazdého podniku. Za vyssi hranici bézné
fluktuace se povazuje v Ceské republice maximalng 15 %, pii¢emz idealnim stavem je
hodnota 5-7 %. Miru fluktuace v podniku je mozné vypocitat jako pocet odchazejicich
zaméstnancl déleno celkovym stavem plného poctu zaméstnanci za stejné obdobi, kdy
zaméstnanci odchazeji. Vynasobime-li vysledek stem, dostaneme pak procentudlni

vyjadieni celkové fluktuace. (Hardyn, 2021)

1.4.2 Duvody zvySujici se fluktuace

Dtvody odchodli zamé&stnanct jsou samoziejmé individudlni. Je ale mozné je rozdélit do

hlavnich trech kategorii. (Bednaf, 2018)

e Odchod za penézi — Bereme-li v potaz méné kvalifikované zaméstnance, je pak
nejcastéjSi pficinou zvySujici se fluktuace odchod za slibenou vySssi financni
odménou. Pokud mé zaméstnanec svoji pfidélenou mzdu pod jeho danou hranici
minimélnich potieb, neplisobi na néj ani faktory jako je pocit uzite¢nosti, nebo ze

pracuji v pratelském kolektivu. (Bednaft, 2018)

e Kombinace vztahi a smysla — Mame-li na mysli zaméstnance s vyssi kvalifikaci,
ktefi jsou se svym finan¢nim ohodnoceni spokojeni, byva piicinou jejich odchodu
kombinace urCitych vztahit a smysli. Nékteré personalni agentury pravé tyto

zamé&stnance ziskavaji v rdmci nabidek bonusd a riznych benefitl, pfi¢emz jim
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zaroven nabizi pratelsky kolektiv a pfijemné prostiedi firmy, moznost kariérniho
ristu a osobniho rozvoje. VSechny tyto faktory jsou praveé rozhodujicim pro budouci

zaméstnance hned po ziskané odméné za odvedenou praci. (Bednat, 2018)

e Odchod za vyzvou — Miluvime-li o téch nejlepSich zaméstnancich a také
zaméstnancich s dosazenim vysoké kvalifikace, u kterych je mzda i1 benefity
V optimalni vysi, tedy na motivacni arovni, divodem jejich odchodu je urcita
,Vyzva®“. Onou vyzvou vétsinou byva uréitd nova zkusenost, kterd jim je nabidnuta s
slibena. Oblibou téchto zaméstnanct je ur€ity rist, ktery ve stavajicim zaméstnani

jiz nevidi. (Bednét, 2018)

Ve velmi obecném pojeti bez ohledu na dosazené vzdélani zaméstnanct se podili
vyznamnou roli na vysoké fluktuaci ur¢ity nedostatek komunikace s jejich nadfizenymi
pracovniky. Déle jsou to urcité skute¢nosti, kterym dany pracovnik nerozumi, pro¢ se déji.
Poslednim stadiem odchodu daného zaméstnance je finan¢ni nabidka konkurence, vzniknou-
li nefesitelné problémy v radmci dlouhodobého horizontu nebo pokud existuji urcité

konflikty, které pretrvavaji. (Bednat, 2018)

Dojde-li k odchodu nékterého ze stavajicich zaméstnancti je dale velmi pravdépodobné, Ze

jejich odchody se budou kumulovat. (Bednat, 2018)
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2 RIZENI LIDSKYCH ZROJU

Rizeni lidskych zdroji je moZné pojmout dvéma vyznamy. Jeden z nich ozna¢uje uréitou
personalni praci, jenz se zaobira fizenim personalu v dané organizaci. Druhy vyznam
oznacuje pojeti soucasné koncepce personalni ¢innosti. Pfi¢emz jsou to také novodobé

postoje k fizeni a vedeni zaméstnanct v urcité organizaci. (Ulrich, 2009)

Samotné oznaceni lidské zdroje, odvozeny z anglického pojmu human resources (HR) je

chapan piedevsim jako lidsky kapital v organizaci nebo firmé&. (Ulrich, 2009)

Jedné-li se o napliovani samotného ukolu fizeni lidskych zdroju, slouzi k tomu pak
jednotlivé kategoricky rozdélené c¢innosti, které firmam napomahaji systematickym
zpisobem ziskdvat pfedem stanoveny pocet motivovanych lidi S pozadovanymi
schopnostmi. Déle tyto zamé&stnance vyuziva pro potieby firmy a urcitym zpiisobem rozviji.
S jejich pomoci tak firma dosahuje svych pfedem definovanych strategickych cila. (Sikyt,

roMs 4

2014) Vysvétleni jednotlivych pojmi ¢innosti fizeni lidskych zdroji v tabulce.

Tabulka 2 - Cinnosti izent lidskych zdrojii (Sikyr, 2014)

Cinnost Fizeni

lidskych Uéel €innosti

zdroji

Vytvéieni a Definovani pracovnich tkolii (a souvisejicich povinnosti, pravomoci,

analyza odpovédnosti, podminek a pozadavki vykonavané prace) a jejich seskupovani
pracovnich do pracovnich mist (zakladnich organizaénich jednotek); zpracovani popisti a
mist specifikaci pracovnich mist v organizaci.

Planovani

Planovani potieby, pokryti potfeby a personalniho rozvoje zaméstnanci;

lidskych zpracovani plani personalnich ginnosti

zdrojl P P pe '

S{l}:lu:‘a};zc?]\.ram Obsazovani nové vytvofenych nebo uvc_:lnén).'rch_ pracovnich mist \_J.organizaci;
] ziskavani vhodnych uchazeéil, vybér nejvhodnéjsich uchazeéd, pfijimani

pracovnich . o i .

mist vybranych uchazeéil, adaptace piijatych uchazeéi.

Rizeni

pracovniho Usmérmiovani a podnécovani zaméstnancl k vykonavani sjednané prace a

vykonu a dosahovéni pozadovaného vykonu pomaoci systematického ziskavani a

hodnoceni poskytovani zpétné vazby (informace o skuteéném wykonu).

zaméstnancd

Odmériovani | Ocefiovani skuteéného vykonu zaméstnanch a stimulace zaméstnanci k
zaméstnancl | dosahovani pozadovaného vykonu.

Vzdélavania | Utvafeni, prohlubovani a roziifovani schopnosti (znalosti, dovednosti i chovani)
rozvoj zaméstnanc( k vykonavani sjednané prace a dosahovéni poZadovaného
zaméstnanct | vykonu.

Dosahovani priznivych hodnot viech proménnych, které ovliviiuji zaméstnance
Péceo v pracovnim procesu pfi vykonavani sjednané prace a dosahovani
zaméstnance | pozadovaného vykonu (pracovni doba, pracovni prostiedi, bezpeénost a
ochrana zdravi pfi praci, pracovni vztahy apod.).

VyuZivani
personalniho | Zpracovani personalnich udaji potiebnych k plnéni povinnosti vyplyvajicich z
informaéniho | pravnich predpisi a zabezpecovani personalni price v organizaci.

systému
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2.1 Struktura Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojii ve firmé zajist'uji zejména liniovy manaZefi. N&které firmy nebo
organizace, které jsou charakteristické vétsim poc¢tem zamé&stnanci zajist'uji fizeni lidskych

zdroju ve spolupraci se kvalifikovanymi specialisty. (Armstrong a Stephens, 2008)

2.1.1 ManazZeri

Hlavnim cilem manazerii je odpovédnost za naplnéni strategickych cili firmy nebo
organizace prostrednictvim ziskavani pozadovanych vykont dalsich pracovnikt. Podileji se
na uspechu firmy nebo organizace tim, Ze se snazi ze zam¢stnancti ziskat urcité schopnosti,
rozvijet tak jejich potencial a dale je motivovat. VSechny tyto faktory se ale o¢ekavaji i od

manazeru samotnych. (Armstrong a Stephens, 2008)

Jako jejich z&kladni ukoly, které se od této funkce o¢ekavaji jsou planovani a koordinace
zaméstnanci, vzajemné propojeni firmy s pracovniky, planovani riznych zaméstnaneckych
vyhod a benefiti. Manazefi také dohlizi na praci specialistt, v jejich rukou je mit dohled nad

nabory novych zaméstnancu a s tim spojenych pohovort. (Human resources manager, 2021)

2.1.2 Personalisté

Hlavni tkoly personalisti piedstavuji pfedev$im naplnéni personalnich Cinnosti, jenz
vyplyvaji z pracovnépravnich piedpisi. Dale plni tkoly koncep¢ni a podileji se na
metodickych ¢i analytickych c¢innostech, které souviseji s fizenim pracovniki. Pocet
zaméstnancl na pozici personalisty neni stanoven, odviji se od velikosti organizace a také

od celkové koncepce personalni prace v dané firmé nebo organizaci. (Dvofakova, 2012)

2.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Prioritou kazdé firmy nebo organizace je mit dostatek schopného, a hlavné motivovaného
lidského kapitalu, jelikoz pravé schopnost a motivace personalu uréuje jejich vykon. Zde je
mozn¢ sledovat proces kumulovaného efektu, kdy pravé vykon zaméstnanct vytvaii vykon
organizace nebo firmy. Vzajemnou souvislost mezi schopnostmi (S), vykonem lidského

kapitalu (V) a motivaci (M) vyjadfuje tato rovnice, kde:

V =f (SxM). (Pauknerové a Stephens, 2006) 1)
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2.3 Outsourcing

Nekteré vybrané cinnosti fizeni lidskych zdroji je mozné vykonavat za pomoci
outsourcingu. Mezi tyto Cinnosti patfi naptiklad vybérové fizeni zaméstnanci, BOZP
(bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci), a podobné. Pojem outsourcing piedstavuje vyuzivani
zdrojii z ciziho prostfedi, které maji za cil zajisténi vybranych ¢innosti v oblasti fizeni
lidskych zdroji.. Ty tak byli aZ do sou¢asnosti zajistovany vyhradng vlastnimi zdroji. (Sikyf,
2014)

Mezi diivody vyuzivani outsourcingu vybranych ¢innosti patfi:

e Zdroje orientované na hlavni ¢innosti — Principem je ndkup vedlejsSich ¢innosti, jenz
jsou provadény nepravidelné. Zdroje vlastniho charakteru jsou vyuzivany na hlavni
¢innosti, které jsou konany uspofadané s cilem realizovat ptidané hodnoty, jak ze

strany zaméstnance, tak i organizace nebo firmy. (Sikyt, 2014)

o Uspora né&kterych nakladii nebo eliminace rizik — Proces se uskuteGiiuje
prostfednictvim nakupovani ¢innosti organizace nebo firmou, jejichz zajisténi piimo
souvisi s vysokymi naklady nebo uréitym rizikem netspéchu. (Sikyt, 2014)

e Pristup k urcitym znalostem — Organizace nebo firma nakupuje ty ¢innosti, u kterych
je jejich zajisténi v ramci techniky nebo personalistiky na velmi obtizné urovni.
(Sikyt, 2014)

Tabulka 3 - Role outsourcingu (Siky#, 2014)

Jaké cinnosti fizeni lidskych zdroja zajist'ujete formou outsourcingu?

Vzdélavani a rozvoj zameéstnancu _ 35 %
Ziskavani a vybér zaméstnancl _ 26 %
Odménovani zaméstnancu _ 18 %

Péce 0 zaméstnance
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3 VYKON LIDSKEHO KAPITALU

Obecny pojem vykon (pracovniho charakteru) Ize definovat jako komplexni vyraz pro
vystup kvality a kvantity prace a také individualni ptistup kazdého jednotlivého zamé&stnance
ke své praci. (Farkacova, 2021) Rizeni vykonu zaméstnancti je zaloZeno na piesné zadanych
ukolech a cilech. Dale se vytvaii podminky, prostiednictvim kterych se pfedem stanovené
ukoly realizuji, a to za predpokladu naplnéni piedstavy vedouciho zaméstnance. Samotné
pojeti vykonu se mize ale také zasadné lisit, a to v souvislosti s riznym druhem zaméstnani,
tedy vykonavané prace. Lze ho chapat jednak jako vysledek vykonané préce, kterého
zamg&stnanec dosahl nebo také urcité chovani, které je v s pozadavky vedouciho pracovnika,

aby jeho podfizeni dodrzovali. Pfipadné mize jit o kombinace obou faktort. (Urban, 2012)

3.1 Pric¢iny nizké vykonnosti

Reélny ptivod nedostatecnych ¢i nizkych vykonii pracovniki neni vzdy zfejmé na prvni
pohled. Na tkor tohoto faktu maji vedouci zamé&stnanci €asto tendenci pfisuzovat nizkou
Struktura téchto zdroji je vSak ve vétSiné pripadech obdobna. Bez ohledu na druh
zaméstnani nebo na specifika dané firmy Ize tyto zdroje kategoricky rozdélit do dvou Urovni.
(Urban, 2012)

Prvni pohled tvofii ur€ité pfi€iny, které vyplyvaji ze strany zaméstnancii. Druhou Uroven je
dana pfi¢inami, které jsou zavislé na jejich vedoucich. Dilezitym ochrannym krokem
kvalitniho fizeni vykonu, jenz eliminuje tyto situace je ndbor vhodnych zaméstnanct. Mezi
vykonové nedostatky, jenz jsou zavislé na osobnich limitech a omezenich jsou ale i
skutecnosti, které plynou ze strany firmy nebo ptimého nadtizeného pracovnika. (Urban,
2012)

3.1.1 Priciny na strané zaméstnancu

Mezi zésadni pficiny nizkého vykonu zamé&stnance bezprostifedné patii jejich osobni limity
nebo také individualni osobni problémy. Velmi zasadnim problémem jsou prave tyto osobni
limity. Tim jsou namysli situace, kdy je zaméstnanec povéeien urcitym ukolem nebo ¢innosti,
ptipadné vykonava uréitou pracovni pozici, kde jsou naroky a ptedpoklady na vys$si arovni,
nez je momentaln¢ schopen naplnit. Navic tito zaméstnanci nemaji jednak predpoklady mit
schopnost danou uroven naplnit, pfipadné nemaji nadani ¢i motivaci pro uspés$né

absolvovani tréninku, ktery by jim tyto schopnosti zajistil. U specifickych pracovnich pozic
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mohou mit osobni limity pfimou souvislost s osobnimi rysy cloveéka, individualnimi

pracovnimi postoji, které jejich vykonu bréni. Problémy na osobni Urovni pak souviseji

S jejich osobnim zivotem, které se zpravidla netykaji prace, pouze je do své prace pienasi.

Vétsinou jsou tyto problémy piechodné. Jejich vykonnost je ale mize velice silné ovlivnit.

(Urban, 2012)

3.1.2 Pri¢iny na strané vedouciho zaméstnance

Jestlize firma ziska jen ty nejkvalitnéjsi zaméstnance, tak tento fakt ji jesté nezarucuje, Ze

jejich pracovni proces bude probihat bez vykonovych problému. NejcCastéji jde o 3 se

nejcastéji opakujicimi problémy, které plynou ze strany nadtizeného pracovnika. (Urban,

2012)

Velmi dulezité je zauceni zaméstnanct a jejich trénink béhem pracovniho procesu.
Zde se nejedna o osobni limity zaméstnancti. Jedna se o situace, kdy zaméstnanci
maji pfedpoklady pozadované schopnosti ziskat, ale firma nebo organizace dosud

nebyla schopna tyto schopnosti na né pfenést.

Dalsim stézejnim faktorem jsou ptedpoklady nebo podminky, jenz jsou nezbytné pro
kvalitni provedeni jejich ukoll nebo ¢innosti. Muze jit napiiklad komunikaéni
problémy, tedy problém informativni, kdy zaméstnanec nema dostatek informaci,
aby dany Ukol nebo ¢innost mohl kvalitné provést. Dal§imi moznostmi jsou
nedostate¢né nastroje nebo také pravomoci a také velmi kratky cas, za ktery je tento

pfedem stanoveny ukol neproveditelny.

Spravny motivacni proces je zakladem uspéchu. Urcit€¢ neni podminkou, ze
dostate¢né placeny zameéstnanec vynaklada ze sebe plny vykon. Zpisobem, kterym
jsou zaméstnanci odménovani nebo trestani svym vedoucim pracovnikem muize byt

dozajista v rozporu s kvalitnim provadéni ukold. (Urban, 2012)

3.2 Deset faktori vedouci k vy$Simu vykonu

Vezmeme-li v avahu konkrétné specifikované nastroje nebo opatieni vedouci k likvidaci

jednotlivych pfi¢in vykonovych problému, nalezneme téchto nastroji v praxi velmi velké

mnozstvi. Odstranéni téchto pti¢in vede k zvyseni vykonu. Prostfednictvim orientace na cil

je ale lze kategoricky roztiidit do deseti faktord. (Urban, 2012)
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e Zaméstnanci 100 % znaji jim zadané tkoly a jsou jim skute¢né jasné.

e Zaméstnanci védi, jak v ptipad¢ potfeby spravné postupovat.

e Pracujici ¢lovek véti ve spravnost piedepsanych postupi a vidi v nich smysl.

e Pracujici osoba chéape podstatu celého ukolu

e Zameéstnanec chape spravné své priority

e Ten dostava zpét vcas feedback na vykonanou praci.

e Vsichni pracujici lidé jsou spravné motivovani.

¢ Firma nebo organizace uplatiiuje vhodné sankce

e Zaméstnancim k jejich pracovnimu vykonu nebrani zadné prekazky, které by je
néjakym zplsobem omezovali.

e Firma je schopna fteSit osobni limity a individudlni problémy jednotlivych

zaméstnancud. (Urban, 2012)

3.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

VétSina z autortt v ramci odborné literatura pouziva spiSe modernéjsi pojem, tedy fizeni
vykonnosti. Lze konstatovat, Ze fizeni vykonnosti nahrazuje pojem hodnoceni pracovniki,
pfi¢emz je nutno zminit, Ze fizeni vykonnosti je $ir$i pojem. Zahrnuje totiZ rizné motivacni
soutéze, jejichz smyslem je vyvolat vykonnost. Hodnoceni zaméstnancti soucasné presahuje
pojem fizeni vykonnosti, jelikoz proces hodnoceni vykonnosti vyuzivame pii vybéru danych
pracovnikl. Na zakladé téchto faktort jsou tyto dva uvedené pojmy pravoplatné, pticemz

jejich vyznam je mirné odlisny. (Hronik, 2006)

Obecné mizeme fict, Ze hodnoceni pracovnikil a fizeni vykonnosti pracovnikil zahrnuji
persondlni ¢innosti, jenZ nejsou synonymy, pricemz ob¢ jsou soucasti nynéjsi personalistiky,
tedy fizeni lidskych zdroji. Kromé& personalisti nebo HR (oddéleni lidskych zdroji)

specialistii a personalistii provadi tyto ¢innosti také manazeti. (Hronik, 2006)

Pii procesu hodnoceni pracovniki se nezaobirdme jejich osobnosti, ale tim, jakym zptisobem
svym chovanim ovliviiuji pracovni vykon. Proto pfi pouZivani pojmu hodnoceni pracovniki
neni mySleno hodnoceni jejich osobnich rysii. Castym jevem je hodnoceni pracovnikl

efektivnim nastrojem v oblasti odménovani. (Hronik, 2006)
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3.4 Diivody hodnoceni pracovniki

Existuji tfi hlavni divody, pro¢ se zaméstnanci hodnoti. Zména nebo posileni organizacni
struktury je jednim z nich. Jestlize vstupuje né€jaky zahraniéni vlastnik do ur¢ité firmy nebo
organizace, obvykle jeden z prvnich krokt, které udéla je zavedeni kompeten¢niho modelu
a také zminovaného hodnoceni pracovnikl. Tyto nastroje jsou pravé vhodné pro zménu

firemni kultury. (Hronik, 2006)

Dalsim divodem je sjednocovani zajmu vSech zucastnénych stran. Kazd4 spravné a
efektivné fungujici firma nebo organizace ma predem definovany strategické cile a interni
strategie, jak je naplnit. Dana firma potifebuje, aby tyto strategické cile byly i v zajmu
zaméstnancl firmy, pficemz ty maji zase jiné zajmy. Hodnoceni je nastroj, kterym mitize

firma tohoto cile, tedy spole¢ného zajmu dosahnout. (Hronik, 2006)

ZvySeni vykonnosti je neodmyslitelnym cilem hodnoceni. Pokud aplikujeme proces
hodnoceni na dané zaméstnance, dojde k tomu, Ze si zaméstnanci nejen sami sebe uvédomi,

ale takeé i jejich realnou vykonnost. (Hronik, 2006)

3.5 Oblasti hodnoceni

Obecné lze fict, ze existuji tii oblasti hodnoceni pracovnika. Je-li cilem, aby cely proces
hodnoceni pracovnika nebo zamé&stnance byl efektivni, musi byt hodnoceni zaméfeno na
vSechny tfi oblasti. Diraz 1ze klast na jednu ¢i dvé oblasti daného hodnoceni dle povahy

funkce. Mezi tyto tfi oblasti patii vstup, vystup a proces. (Hronik, 2006)

Vystup

(vykon)
N
d \
_

,//
- %
P il A N
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencidl + zpUsobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Obrézek 1 - Oblasti hodnoceni (Hronik, 2006)
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3.5.1 Vystup

Vystup chapeme velmi Casto jako vykony a vysledky, jenz maji velmi dobrou vlastnost
méfitelnosti. Velmi Casto se v ramci hodnoceni vystupl pouziva metoda tzv. Balance Score
Card (BSC). (Hronik, 2006) Tato metoda je ur€ity systém méfeni a fizeni vykonnosti firmy
nebo organizace. Jeji zakladatelem jsou ekonomové Kaplan a Norton. Jedna se o metodu
strategického fizeni, jenz prochézi skrz cely podnik. Tento systém rozpoznava poslani a také
vizi firmy do komplexniho souboru urcitych ukazateli nebo métitek a ukazatelti vykonnosti
finanénich i nefinan¢nich. Tento systém sleduje v oblasti managementu oblasti, jako jsou
finan¢ni hodnoty, perspektiva daného zakaznika, flexibilita a rtst a také podnikové procesy.

(Balanced ScoreCard (BSC), 2012)

e Primé hodnoceni vystupu — Za vykon nebo vysledek lze povazovat pravé piimé
hodnoceni a méteni vystupu. Podminkou ptimého hodnoceni je ¢iselného vyjadreni
tohoto vykonu nebo vysledku a také musi mit rozliSovaci schopnost. Jako piiklad

pfimého hodnoceni 1ze uvést obrat firmy nebo vyjadieni urcité chybovosti.

e Nepiimé hodnoceni vystupu — Dalsi hodnotici moznosti vysledki je hodnoceni na
zaklad¢ urcité stupnice, prostiednictvim které lze odhadnout hodnotu vystupu.

(Hronik, 2006)

35.2  Vstup

Kompetence jsou velmi €asto zahrnuty mezi vstupy. Je nutné si ale uvédomit, ze nékteré
urité kompetence odrdZi i postoj hodnoceného pracovnika k danému ukolu, jenZ je
hodnoceny na zakladé oblasti procesu. Mluvime-li 0 vstupu, v tom piipad€ mluvime o vSem,
co dany zaméstnanec do svého pracovniho procesu vklada. Jde naptiklad 1 o zkuSenosti,

které nyni pfedava do pracovniho procesu. (Hronik, 2006)

3.5.3 Proces

V piipadé hodnoceni procesu se klade duraz na hodnoceni v ramci piistupu nebo postoje
dané osoby v pracovnim procesu k riznym tkoltim, zadanim a podobn¢. V obecném pojeti
1ze také fict, ze proces je stfednim ¢lankem praveé mezi vstupem a vystupem. Je to tedy to,

jakym zptsobem se pracovnik pfi pracovnim procesu chova. (Hronik, 2006)
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3.6 Cile hodnoceni

Hodnoceni pracovnika se mlze soustfedit na vicero cilli nardz, pfi¢emz je nutné vyloucit
soustiedéni se na vSechny cile a stejnou mérou. Kdyz by byl pracovnik takto hodnocen, doslo
by k nezadoucimu jevu, a to k rozmélnéni jeho pracovniho nasazeni. Do$lo by ke ztraté
zaméfeni se na dany cil. Mohou byt preferovany rizné cile v ramci souvislosti na personalni
strategii. Stejnym zptsobem se budou lisit cile v rdmci jednotlivych skupin pracovniki na

zakladé jejich riznorodosti. V ramci duleZitosti 1ze uvést tyto cile. (Hronik, 2006)

e Monitoring vykonu daného pracovnika v minulosti kvili stanovenym normam a

cilim organizace.
e Podpurny ¢initel v ramci rozhodovani v dané oblasti.
e Identifikace potencidlu danych pracovnikd.
e Ud¢lovani zpétné vazby pracovnikiim v rdmci jejich pracovnich procest.
e Zdokonalovat pracovni vykon v budoucnu.
V ramci hodnoceni pracovniki je naprosto klicova zasada: ,,Nejdiive koho, co, az pak jak a

¢im“. (Hronik, 2006)

3.7 Kritéria hodnoceni, jednotky méieni a hodnotici stupnice

Pfi hodnoceni pracovnikii mizeme povazovat jako kritérium hodnoceni jejich reélny
pracovni vykon, jednotlivé oblasti hodnoceni nebo také zpisobilosti jednotlivych
pracovniku. (Hronik, 2006)

Béhem prubéhu hodnoceni pracovniho vykonu, tedy vysledku, mizeme aplikovat ¢tyii
jednotky méteni. V piipadé pouziti dalSich jednotek dochazi k zvysSeni naro¢nosti aplikace
a vétsinou nadbyte¢né komplikace. Témito ¢tyfmi jednotky jsou kvantita, naklady, kvalita,

¢as. (Hronik, 2006)

Pti hodnoceni dle kompetenci ale i v ramci jednotlivych oblasti hodnoceni je potteba kromé
kvalitativniho hodnoceni také stanovit miru. Existuje n€kolik stupnic, které lze pouzit. Jedna
se o stupnici trojdilnou, ctytdilnou, pétidilnou, Sestidilnou, sedmidilnou, desetidilnou a
stodilnou. Kazda tato stupnice ma své vyhody i1 nevyhody a také ptedpoklady, kdy je
efektivni pouzit pravé tu jednu konkrétni stupnici. (Hronik, 2006)

Pro pochopeni principu funkce danych stupnic je jako ptiklad popséana stupnice Ctytdilna.
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Ctyidilna stupnice je charakteristicka tim, e nema stfedovou hodnotu jako napiiklad
stupnice trojdilnd. Redlné ma stfedova hodnota dvé varianty, a to nizsi nebo vyssi stied.
Pouze v 10 % ptipadech je pfidélovana nejnizsi hodnota stupnice. Na hodnotu dv¢ a tfi
ptipada 65-75 % a na nejvyssi hodnotu pfipada 15-25 %. (Hronik, 2006)

Nezavisle na faktu, o jakou stupnici se jednd (tfidilnd az stodilnd) jsou tyto stupnice

V podstaté trojiho druhu a to neverbalni, verbalni, kombinované. (Hronik, 2006)

3.7.1 Neverbalni hodnotici stupnice

Neverbalni, tzn. grafické nebo numerické hodnotici stupnice jsou v praxi metodou, ktera se
nejvice vyuziva. Tyto stupnice separuji dle jednotlivych slozek vlastnosti prace, které
vystihuji charakteristické rysy daného pracovnika a jeho vykondvaného ukolu. Za kazdou
jednotlivou polozkou nasleduje stupnice, prostfednictvim které vedouci pracovnik ohodnoti
pracovnika v rozmezi $patnym a vybornym. Pokud se tyto ¢iselna ohodnoceni pospojuji,

vysledkem je graficky znazornény profil. (Hronik, 2006)

3.7.2 Verbalni hodnotici stupnice

Na neverbalni hodnotici stupnici se vedouci pracovnik rozhoduje na zakladé faktu, co dana
bodova hodnota zobrazuje za vykon nebo projev. Na verbalni hodnotici stupnici je tento

vykon nebo projev slovné pojmenovan. (Hronik, 2006)

3.7.3 Kombinované metody

Ke kazdé hodnocené charakteristice se uplatiuje kombinace pifedchozich dvou hodnoticich

stupnic, tedy grafické, verbalni nebo numerického typu vyjadieni. (Hronik, 2006)

3.8 Zakladni metody hodnoceni pracovniku

V obecné roving fadime mezi zakladni metody takové metody, které maji obecny charakter.
Casto se mezi né fadi Motivaén&-hodnotici rozhovory, Management by Objectives (MBO)
a Balance Score Card (BSC) a dalsi. (Hronik, 2006)

3.8.1 Motiva¢né-hodnotici pohovor

Tato metoda se sklad4d ze dvou Casti. V prvni ¢asti probéhne sebehodnoceni pracovnika.
Hodnoti se, co se stalo v minulosti a pokracuje se smérem do budoucna a k samotnému
kontextu. S danymi otazkami a body sebehodnoceni je pracovnik seznamen sedm az ¢trnact

dni dopiedu ptfed jeho hodnocenim. Pracovnik se tak mize doptedu piipravit. Kazdy
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zameéstnanec je autenticky a jedine¢ny, tudiz pfiprava na hodnoceni ze strany zaméstnance
muze mit jakoukoliv podobu, to stejné se tykd i obsahu informaci. VSe ma byt

informativniho a vyznamového charakteru. Cilem uréit¢ neni zkouSeni hodnoceného

pracovnika.

V druhé c¢asti dochazi k hodnoceni zaméstnance ze strany nadtizeného pracovnika.
V ptipadé¢ Ze tato metoda je ptimo zavisla na predem stanovenych tkolech, je do této metody

zahrnuto také plnéni a splnéni. Vyhodou motivacné-hodnoticich rozhovora je pokryti

¢asovych horizontt jednotlivych hodnoceni. (Hronik, 2006)

Tabulka 4 - Struktura motivacné-hodnoticiho pohovoru (Hronik, 2006)

Sebehodnoceni

KomentaF

Vlastni silné a slabé stranky, nejvétsi
uspé&ch a nezdar (vzhledem k profesionalnimu

| Zivotu), s &im byl za uplynulou dobu u sebe spo-

kojen, co povaZuje za svOj nejvyznamnéjdi
uspéch, s ¢im naopak neni spokojen, co po-
vaZuje za svlj nejvétdi nezdar. Tedy rozdélit na
silné-slabé stranky (strukturdingjsi) a Uspéch-
-nezdar (vice situaéni).

Kromé obsahové stranky zde hodnotime miru
konkrétnosti a hloubky - jak je schopen rozlido-
vat mezi silnymi a slabymi strdnkami na jedné
strané a Uspéchem a nezdarem na strané druhé.
Paklize hodnoceni jiz probihalo, patfi do této
¢asti sebehodnoceni plnéni cild z posledniho
obdobi.

Aspirace za 1 rok, 3 roky
Tri formy postupu ¢i ristu:

« prohlubovéani odbornosti (profesni rist),
« postup v hierarchii (vice manazerskych kom-
petenci, kariérovy rast),

|« postup v horizontale (ziskani daldi odbor-

nosti).

Zajima nas preference toho kterého postupu ¢i
ristu a kvalita zdavodnéni. Proc tak a ne jinak.

Co potfebuje, aby dosahl svych profesio-
nalnich cili (vzdélavani, podminky).

Otazka podsouva jeji uchopeni jako poza-
davku, ,nastavené dlané” smérem k firmé, Za-
jima nas, zda ji pracovnik uchopi jako otazku po
tom, co on sam je ochoten do toho vlozit.

silné a slabé stranky firmy, jak to vidi pra-
covnik.

Zde nas zajima, jak pracovnik vnima firmu jako
celek. Je zfejmé, Ze zna jeji vizi, poslani a strate-
gii? Jak si je formuluje sdm pro sebe? Je scho-
pen byt kriticky a zaroven loajalni?

Co by jako prvni zménil u firmy, kdyby mohl.

Zde nas zajim4, jak pracovnik ve svém uvaZo-
vani ,pfesahuje prah” svého pracovisté.

| Co by zménil v organizaci své price, co jej
| nejvice brzdi (tedy néco je navic a prekazi), co

mu chybi (tedy néco neni, schazi), aby dosahl
svych cild.

Zde |ze ziskat fadu cennych podnétd, na nékte-
ré je moZno reagovat ihned a zabezpecovat si

tak budovani divéry v cely systém hodnoceni.

Co jej u firmy drzi a co by se muselo stat,
aby uvaZoval o odchodu z firmy.

Odpovéd velmi dobfe naznaluje, co daného
pracovnika motivuje a co naopak demotivuje.

Jiné, co pracovnik povazuje za dule!lté

2. ast

Hodnoceni pracovnika nadfizenym

Komentar

Pozitivni hodnoceni - tj. ohodnoceni toho
s &im je nadrfizeny spokojeny.

Probiha zde vyhodnoceni spinéni cilt a ukolti za
minulé obdobi. Nic neni samozfejmosti, nelze
nic pfejit tim, Ze to ma pfece v popisu prace a tak
to neni nic mimofadného.

Rezervy, tedy vira, Ze na néco pracovnik ma,
ale z nejriznéjsich divodd nerealizuje.

Probiha zde vyhodnoceni spinéni cili a ukoll za
minulé obdobi.

Perspektiva, jak firma pocita s pracovnikem.

Zde je prilezitost odpovédét na hodnocenim vy-
jadfené ambice v pfededlé casti, ale dochazi
také k sezndmeni s ocekdvanimi nadfizeného
a cili firmy a s jejich vyznamem, smyslem.

Néavrh Fedeni, opatfeni, stanoveni cil(
a ukold

De facto je zde integrovan proces MBO. Tak;é—'{
vystup do rozvojového planu. Ma jiz formu pl-
ného dialogu.
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3.8.2 MBO (Management by Objectives)

MBO neboli metoda fizeni podle cild je zakladni metodou, ktera se aplikuje na budouci
obdobi. Je mozno ji vyuzit ve vSech oblastech hodnoceni, avSak nejlépe je vyuzitelna a
aplikovatelnd v ramci hodnoceni vystupi. Metoda obsahuje tyto kroky: stanoveni cili,
planovani ukold, sebefizeni a pribéznou pravidelnou kontrolu. Dilezitou soucasti prvniho
kroku stanoveni cilll je to, aby kazdy jednotlivy cil splioval podminku SMART nebo KART.

Co vyjadiuji jednotliva pismena vysvétluje nasledujici tabulka. (Hronik, 2006)

2=t =
a > Stanoveni cild
— A 4
= 2 h
,,,,, y z \ —
Pravidelné kouéovani | MBO Planovani tkold
/,i‘ N 3 X J
— — |
|-
Sebefizeni /

Obrézek 2 - Model procesu MBO (Hronik, 2006)

3.8.3 Metoda kli¢ové udalosti

Tato metoda je zaméfend na sledovani oblasti procesu. Principem této metody je stale se
opakujici zadznam jedné pozitivni a také jedné negativni udalosti v ramci pfedem stanového
casového intervalu. Tento interval velmi ¢asto byva stanoven na dobu 14 dnii az do jednoho
mésice. Kazdé této negativni i pozitivni udalosti pfifadi dany hodnotitel urcitou véhu
v okamziku daného zapisu. Vyhodou této metody je ¢asova nenarocnost a administrativni
jednoduchost. Stézejnim piedpokladem metody kli¢ové udalosti je to, aby dand osoba
popisovala a konkretizovala udalosti v co nejvyssi mozné mife z hlediska kvality v ramci
zpracovani a porozuméni zapisu doty¢né osoby i za ur€ité Casové obdobi. Suverénné nejveétsi
vyhodou této metody je propojeni mezi formalni a neformalnim hodnocenim, jelikoz jeji
orientace je zamétena na konkrétni situace, coZ vede hodnotitele k reakci a poskytnuti zpétné

vazby na misté v danou chvili. (Hronik, 2006)
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Tabulka 5 - Ukdzka formuldare metody klicové udalosti (Hronik, 2006)

Metoda kli¢ové udalosti
Jméno a pfijmeni posuzovaného llja Pivoni¢___

Hodnotitel __Borivoj Ochably

Kazdy tyden (14 dni, 1 mésic) popiste u svého podfizeného chovéni, které se vam libilo a které ne, tzn.
ze kazdy tyden (14 dni, 1 mésic) je treba nalézt u podfizeného jak kladné, tak zdporné chovani, bez
ohledu na jejich pomér ¢i zavaznost. U kazdého zépisu je pak treba vyznacit vahu udalosti (1 = mini-
malné zavazna udalost; 5 = maximalné zavazna udalost).

Datum |Pozitivni udilost Vaha | Negativni udélost | Vaha
| ! D s et ! } bk iz d b)) ! |
29. 3. 01 | Resil situaci s rozzlobenym zé&kazni- 5 Dotaz nové kolegyné na to, jak ma 3
kem Blabolilem tak, Ze se nevymlou- postupovat pfi chybné platbé kartou |
val, orientoval vie hned do fedeni, odbyl tim, Ze to neni jeho starost.
navrhoval konkrétni postup, jak vy-
fedit situaci...

3.8.4 Assessment Centre (AC) a Development Centre (DC)

Assessment Centre a Development Centre neboli AC/DC pouziva rizné skupiny nékolika
metod. Zpravidla jsou myslené skupinové modelové situace nebo riizné individudlni situace
a také psychodiagnostické metody. Déle je metoda charakteristicka tim, Ze na této metod¢
je zavisly vétsi pocet pozorovateli-hodnotitell. VEtSim poctem hodnotitell je tak zajiSténo
mnohostranné hodnoceni. V obecné roving Ize tedy konstatovat, Ze se jedna o multisitua¢ni
zkousku s vicestrannym hodnocenim pozorovateli-hodnotitelti. Obvykle metoda AC nebo
DC zabira 24 hodin ¢asu. Vystupem téchto dvou metod je zprava, ktera je velice podrobna
a vyjadfuje uroven kompetenci, které jsou sefazeny do konkrétniho modelu. Rozdil mezi AC
a DC je pouze v riznorodosti postaveni personalniho rozhodnuti. Jednou z méala nevyhod je
velka finan¢ni narocnost, jenz se pohybuje v rozmezi 10 000 K¢ — 22 000 K¢ (v dobé

publikace knihy, 2006). Tuto metodu vyuziva velké mnozstvi firem. (Hronik, 2006)
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Tabulka 6 - Matice AC a DC (Hronik, 2006)

2| 2 ; § . | 8| ¢
Hodnoceni v o= E‘ y E ] g o 3 E _ _TE E E
Eg| ¢ |E2|E5 (88| € |5 |35|5. | % |s¢g
5| 5 |§R|(32(52| 9| 2 |22z o |ES
62| 2 [62|&E|E8| E | & |£5]25] 5 |&W
Skupinové situace
Kfeliv 1 2 2 3
Nadace 2 3 3
Soutéz 2 3 3 2
Na lodi 4 2 3 3
Film 2 1 1 r 4
Ostrov 2 1v] 2 2
Akcionafi 7 1 2 2
Individualni situace
Nejcennéjii nedspéch ‘s 1 ‘s 3
Motivatni pohovor 1 2 2 1
Kritika 2 2 1 1
Roezhovor o budoucnosti 2 1 ‘. 1
Testy
Abstraktni test 3
Numericky test 1
Verbalni test 4
Prameér 2.4 1.6 1,2 (2,3333| 2,25 | 2,2 |2,3333| 1.8 24 1,5 [2,002
DosaZena kvalita 4 2 2 2 4 3 3 3 3 2

3.8.5 360 ° zpétna vazba

Druhym néazvem této metody je také tzv. vicezdrojové hodnoceni. Zakladnim principem
funk¢nosti je to, ze dle stejnych kritérii je dotyény zaméstnanec hodnocen nékolika
odlisnymi lidmi. Je vyhodou, pokud tato metoda je zalozena na kompetenénim modelu, ktery
je téz uplatiiovan také v predchozi zminované metodé Development Centre. Spole¢ny znak
s Development Centre je v tom, Ze probiha také na vét§im po¢tu hodnotitel. Dulezita je také
elektronickd podpora, nejlepsi se tak zda byt prostfedi internetu. Zplsoby administrace
(vstupy) mohou byt: dotaznikova forma, hodnoceni pro jednotlivée kompetence, mini 360 °
zpétna vazba. Existuji 3 formy vystupti pro hodnoceného: Casteéné anonymni, zcela
anonymni, odkryta. Nejvétsi vyhodou této metody je soustiedénost informaci a také jsou
setfidéné, coz poskytuje velmi kvalitni podklad pro danou formulaci konkrétné

stylizovaného rozvojového planu. (Hronik, 2006)
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e
Nadrizeny
| Kolega ) i
Jlaskavy” / Zakaznik

Dodavatel J

Podrizeny |

Obréazek 3 - Model 360° zpétné vazby (Hronik, 2006)

3.8.6 Sociogram

Sociogram je metoda, kterd se zaméfuje na soucasny stav a hodnoceni daného procesu.
Cilem jist¢ neni zhodnoceni ziskanych dovednosti daného pracovnika piipadné jeho
dosazenych vysledkti. U této metody jsou primarné sledovany vzijemné vazby. Kazdy
pracovnik, ktery se z(¢astni sociogramu muze sledovat svoji pozici v ramci srovnani
s jinymi pracovniky. Bereme-li v iivahu rozsitenost forem sociogramu, jisté je mezi né patii

tzv. klasicky sociogram a sociogram na bazi sémantického vybéru. (Hronik, 2006)

e V klasickém sociogramu se vétSinou vykytuji 3-4 otdzky, na které lze odpoveédét
bud’ kladn€ nebo ziporné. Tyto otizky miiZeme dale kategorizovat na otazky
pfimého typu nebo otazky projektivni. Administrace tohoto sociogramu vétSinou

zabere cca. 10 minut.

e Vsichni zicastnéni sociogramu na bazi sémantického vybéru prtisuzuji
jednotlivym pojmim a konkrétnim jméntim ucastnikiim symboly, které si vybiraji
z pfedem vytvofeného seznamu. Pojmy jsou prezentovany urcitymi polaritami
(pozitivni ¢loveék x negativni ¢lovEk). Vysledkem je poté sit’ vzdalenych a také
ptibuznych voleb. Délka trvani administrace tohoto druhu sociogramu zavisi na

velikosti skupiny, ktera se ho ucastni. (Hronik, 2006)
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Obréazek 4 - Graficky vystup e-sociogramu — sémanticky vyber (Hronik, 2006)
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3.8.7 ManaZersky audit

Pod touto metodou si lze predstavit urcity soubor n¢kolika raznych metod, které zpravidla
vyzaduji individudlni administrativu. SloZeni metod miZze byt velice pestré. ManaZersky
audit je zaméfeny na hodnoceni danych vstupl a je zcela jisté zaméfeny na pritomnost.

Obsahem tohoto auditu je:
e Kompetenéni pohovor (né¢kdy nazyvané jako hloubkové interview)
e Business esej
e Psychologické zhodnoceni

Tato metoda zasahuje az do oblasti hodnoceni procesu. Nékdy obsahuje zkracenou formu
360 ° zpétné vazby, kde se nachazi nadtizeny, podtizeny a kolega, dohromady do 4 osob.
Manazersky audit je zcela urcité individudlni metoda, jenz ale vykazuje n¢kolik podobnych

charakteristik s Development Centre nebo praveé 360 ° zpétnou vazbou. (Hronik, 2006)

Tabulka 7 - Porovndni pracovnich vysledkii a vysledkii manazerského auditu (Hronik, 2006)

Podpriamérny vykon v MA Nadpriamérny vykon v MA

Nadpramérné pracovni | Manazefi praktici, kterym je tifeba |Manazefi, kterym je potiebné
vysledky sestavit odpovidajici rozvojovy plan. | pfedloZit nové vyzvy.

Podpriamérné pracovni | ManaZefi, se kterymi je vhodné se | ManaZefi, kterym je tfeba sestavit
vysledky rozloudit akéni plan (druha Sance).
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3.8.8 Mystery shopping

Tato metoda je velice podobna metodé pozorovani na misté. Rozdily mezi témito metodami
jsou v darovni anonymity a takeé v ramci pozorovani a ¢asové navaznosti uréitého feedbacku.
Po celou dobu vyuzivani metody mystery shoppingu jsou hodnotitelé v naprosté anonymit¢,
maji odliSné rysy pfi porovnani s ostatnimi zadkazniky. Jelikoz je zde zpétna vazba velmi
dalezitym prvkem, je zpracovdvana na zaméstnance okamzité. Tato metoda miize mit i
nekolik riznych podob. Tvar této podoby muze jednak souviset s tim, jakym zpiisobem
anonymni hodnotitel nakupuje, ale také podle vystupii z této metody. Jeji vyuziti je vétSinou
spojovano s prosttedim, kde pracovnik ptichazi do kontaktu s danou sortou zakazniki a je
provadéna externimi zaméstnanci. Urcitou vyhodou pfi aplikace této metody je ziskavani

poznatkt o procesu chovani zdkaznika v ramci daného pozorovani. (Hronik, 2006)

3.8.9 Hodnoceni potencialu

Hodnoceni potencidlu je velmi ¢asto neptimy proces. V obecné roving potencial obsahuje tfi
slozky. Tim jsou namysli kognitivni pfedpoklady, flexibilita, zaujeti nebo centralita.
(Hronik, 2006)

e Kognitivni piedpoklady jsou popisovany za pomoci vyuziti vykonovych testu.
Tyto vykonové testy hodnoti danou urovenn koncepcniho mysleni a také mysleni

analytického. Jedna se o tzv. rozumovou slozku daného potencialu.

e Flexibilita je zalozena na n€kolika Skalach. Zde se hodnoti, do jaké miry uspokojuje
¢loveka, ktery je testovan, obohacujici nebo chudé prostiedi a také, do jaké miry je
otevieny zméng. Velmi strucné Ize tento pojem definovat jako postojovou slozku

potencialu.

e Zaujeti nebo centralitu préace lze také hodnotit za pomoci jednotlivych dotazniku,
jehoz vyplnéni je v kompetenci nadtizeného pracovnika. Jedna se o tzv. emocionalni

a motiva¢ni slozku daného potencialu. (Hronik, 2006)

Metodu hodnoceni potencialu se aplikuje na vybrané skupiny pracovniki. Velmi Casto se
pouziva pii vybéru osob do programu Talents management. Z tohoto faktu vyplyva, ze tato

metoda je uzivana v oblasti hodnoceni pracovniku spise vyjime¢né. (Hronik, 2006)
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3.8.10 Supervize a intervize

A4

Supervizni a intervizni setkani jsou z vétsi ¢asti metodami 0sobniho rozvoje pracovnikl nez
jejich samotné hodnoceni. Jejich dvéma podstatnymi slozky jsou reflexe a zpétna vazba.
Tyto dv¢ slozky poskytuji zpravidla spolupracovnici z jinych pracovnich useku, ktefi spliuji
vSechny piedpoklady k tomu, aby se na dany problém divali z ur¢itého nadhledu. V rdmci
vztahti je hierarchie na zhruba stejné Grovni a zaroven nejsou ve vztahu jasné stanovené
vztahy nadfizenosti a podfizenosti. Pomoci zmifiované metody je také mozné uréitym
zpusobem zabezpecit prenos znalosti a dovednosti z teorie do praxe. Vyhodou je ucinnost

této metody, kterd mlize byt vyrazn¢ vyssi nez feedback od nadiizené¢ho pracovnika nebo
kolegy. (Hronik, 2006)
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4 PSYCHOSOCIALNI RIZIKA

Z obecného hlediska miizeme riziko definovat jako moZnost, Ze s urcitou mirou
pravdépodobnosti vznikne urcita situace, jenz je lidstvem povaZzovana za nezadouci, a
to pirevazné z bezpefnostniho hlediska. Riziko je pokaZdé odvozené z hrozby, kterou

Ize pi‘esné pojmenovat a konkretizovat. (Ministerstvo vnitra Ceské republiky, 2021)

Psychosocialni rizika souvisi s vykonem urcité prace. Tyto rizika mohou vést k aktivaci
zdroje pracovniho stresu. Stejn¢ je tomu tak u jinych faktort pracovni zatéze. VSechny tyto
faktory pfimo souvisi s organizaci prace, jednotlivych vtahti na pracovisti, s atmosferou a
také pracovni naplni. Lze jednozna¢né prokazat, ze vyskyt pracovnich rizik ptimo zavisi na
vice faktorech. Mlze to byt nizky pracovni vykon, zvySend mira absentismu, a podobné.
Psychosocialni rizika maji zcela jisté negativni dopad na zdravi ¢lovek, a to jak psychicke,
tak i fyzické. (Psychosocialni faktory, 2021)

Ptehled zavaznosti psychosocidlnich rizik zvefejnila Evropska agentura pro bezpecnost a
ochranu zdravi pii praci (EU-OSHA), ktera prostiednictvim prizkumu napfic¢ podniky v celé
Evropé zvefejnila statistiku, kde uvadi, ze vice nez polovina vSech zamé&stnancii povazuje
stres pii pracovnim vykonu za standardni. Nejcastéjsim duvodem aktivace stresu byla
zamg@stnanci uvadéna nejistota zaméstnani nebo $patné zorganizovana prace, ptili§ dlouhy
¢as pracovniho vykonu, nebo napfiklad nadmeérna pracovni zatéz nebo dokonce sikana apod.
(Psychosocialni faktory, 2021)

V rdmci dvou nejcastéji zminovanych psychosocialnich faktort spjatych s rizikem bylo
uvedeno jednani se zakazniky, pacienty nebo zaky, ktefi jsou problémovy (58 %) a také
velmi kratky casovy deadline pro splnéni pfedem stanoveného ukolu (43 %).

(Psychosocialni faktory, 2021)

Psychosocialni rizika lze kategorizovat do 10 oblasti, které charakterizuje Svétova
zdravotnicka organizace (WHO) ve zvefejnéném dokumentu: ,,Guidance on the European

Framework for Psychosocial risk management®. (Psychosocialni faktory, 2021)

Snazi-li se firma eliminovat psychosocialni rizika na co nejnizs§i moznou miru, zavedena
opatfeni nemohou byt jednordzového charakteru, ale musi ptedstavovat dlouhodobé
pusobeni s nékolika fazemi. V ramci prevence pied psychosocidlnimi riziky jsou
v pracovnim prostiedi klicové zasady efektivni komunikace, vzajemného porozumeéni a

pozitivni pfistup ze strany vedeni firmy. Déle to mize byt také spravny Zivotni styl a
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vzéajemna rodinna a kamaradské podpora a také realizace volnocasovych aktivit mimo praci.

(Psychosociéalni faktory, 2021)

4.1 Charakter prace

Z charakteru prace vyplyvaji rizna rizika vramci télesného a duSevniho zdravi
zaméstnancu, pti¢emz jejich ovlivnitelnost je pravé v rukou jejich zaméstnavatele. I v ramci
precizniho dodrzovani BOZP, jak je uloZeno zdkonem vznika i dal$i velké mnozstvi rizik
spojenych s praci, které lze ur¢itymi opatfenimi eliminovat ¢i uplné odstranit. Mezi tyto
opatieni se tadi efektivni a spravna organizace prace, usilovani o co nejmensi ptetézovani
zaméstnancu, dale v zavislosti na vysSich pozadavcich na pracovni vykon zapojovat do

procesu i dalsi zamé&stnance, zainteresovat vicero piestavek na odpocinek a spoustu dal$ich

opatienich. (Psychosocialni faktory, 2021)

4.2 Pracovni zatéz

Cilem zaméstnavatele by mélo byt zajistit odpovidajici zatiZeni zaméstnancii vzhledem
k jejich individudlnimu zdravotnimu stavu. Je velmi dilezité uvédomeéni si faktu, zZe i
zaméstnanec po pracovni neschopnosti s delSim trvanim nebo specifickou chronickou
chorobou miize poddvat velmi kvalitni vykon, a to v piipadé€, ze zaméstnavatel vytvori

zaméstnanci adekvatni podminky k jeho dosazeni. (Psychosocialni faktory, 2021)

4.3 RozvrZeni a planovani prace

Pii planovéani jednotlivych smén persondlnim manaZerem nebo jinym stanovenym
pracovnikem s témito kompetencemi by mél mit vzdy za cil spolupracovat se zaméstnanci a
zohlediiovat jejich moZnosti pfi tvofeni tohoto planu. Témito moZnosti mize byt napf.
zpusob dopravy nebo rodinné davody, jako je starani se o déti a podobné. V zajmu
zamg&stnavatele je také zajisti jejich bezpe¢nost pii vykonu tzv. ,,pfes¢asi” nebo pozdéjsich
odchodl ze zaméstnani, dale je to zajisténi pfilezitosti vhodného stravovani na noénich
sménach v zavislosti na fyziologickych pfedpokladech daného ¢lovéka pracujiciho v noci.
Mezi dalSi moZnosti vzniku rizika spojend s nerovnomérnym pracovnim vytiZenim patii
kufactvi @ mnoho dalsich rizik. (Psychosocialni faktory, 2021)

Zaméstnanec by si m¢l ale také uvédomit vyznam spravné zivotospravy, dale si sam planovat

odpocinek, praci a nezanedbavat svlij osobni zivot v zavislosti na individudlnich potitebach

kazdého jedince. (Psychosocialni faktory, 2021)
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4.4 Rozhodovani o préci

V pozornosti zaméstnavatele by mélo byt zapojovani zaméstnancti do zdokonalovani
vykonnosti jednotlivych pracovnich procest ve firmé. V situacich a mistech, kde je to
mozné, by mél zaméstnavatel dat moznost volby zaméstnanci vybéru jeho kolegl pro
pracovni proces. Pozitivnim faktorem by méla byt nabidka mozZnosti stupiiovat jejich
kvalifikaci, coz zvySuje schopnost zaméstnance se samostatn¢ rozhodovat. (Psychosocialni

faktory, 2021)

V rdmci svého duSevniho a fyzického zdravi by mél zaméstnanec sledovat své pracovni
zatizeni a piipadné navrhovat opatfeni k jeho eliminace, déle podavaji navrhy na
zefektivnéni organizace prace a mohou také navrhovat moznosti lepsich ergonomickych

podminek. (Psychosocialni faktory, 2021)

4.5 Pracovni prostiedi a interni vybaveni

Pracovni zatéz miiZze pocitové zaméstnavatel sniZit mimo jiné i vytvofenim pohodIného a
vkusného prostiedni, které je pro zaméstnance atraktivni. Jestlize zaméstnavatel zajisti dobie
vybavenou relaxaéni oblast na pracovisti (napt. kuchyn nebo relaxaéni koutek), zajisti
sportovni nacini v ramci rekonvalescence neustale sedicich zaméstnancti napi. u pocitace,
zajisti eliminaci ruseni riznych elementi a zabezpec¢i dal$i moznosti v rimci zpfijemnéni
pracovni smény, maji tyto faktory zasadni vliv na spokojenost zaméstnance a jeho pozitivni

pristup k firmé. (Psychosocialni faktory, 2021)

4.6 Firemni kultura

Znaky dobrého zaméstnavatele pro zaméstnance je naprosto oteviena komunikace se
zam@stnanci, spravné zachazeni s nimi, hodnoceni a stim spojené ocefiovani jejich
pracovnich vykont, snaha tcastnit se na zajmu z hlediska jejich potieb a zajem o jejich
zdravotni stav a jejich vnitini klid. Takto se chovajici zaméstnavatel podporuje prostiedi
rodinné firmy. Zaméstnanci vzdy oceni piatelsky ptistup. To, ze jsou radi, obvykle oceni
spontannimi vielymi projevy urCité vdécnosti za tento postoj. Neocenitelnymi aspekty
uspeésné fungujici firmy je bezpochyby jejich povést, dale loajalita, a pravé spokojenost

zaméstnancu. (Psychosocialni faktory, 2021)



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 41

4.7 Mezilidské vztahy na pracovisti

Jestlize je v zajmu zaméstnavatele podporovat udrzitelnost otevienych vztahu a take
spoluprace a urcita mira otevienosti pii feSeni urcitych problémi, a pokud je ve firmé nebo
spolecnosti fizeni zcela funkéni S pfesné stanovenymi pracovnimi kompetencemi a
zodpovédnostmi a soucasné je prostiedi spoluprace na dobré Urovni na rozdil od vzajemné
soutézivosti, je zcela pravdépodobnym piedpokladem této firmy, Ze mulze zasadnim
zpusobem eliminovat nebo zcela odstranit vSechna psychosocialni rizika v pracovnim

prostiedi firmy. (Psychosocialni faktory, 2021)

4.8 Manazeri ve firmé a jejich role

Organizaci fidi manazefi na riznych trovnich, tedy od mistri pfes manazery stfedni Grovné
az po vrcholové manazery. V kompetenci vrcholového manazera je spravny vybér
individualnich osobnosti do jednotlivych pracovnich pozic manazerskych funkci,
prostfednictvim kterych dokéze uspeSnym smérem fidit firmu a zabezpecit tak vykonnost,
ale také i spokojenost pracovnikd. Mezi charakteristiky vrcholového manazera, ktery je
hlavnim ¢lankem Gspé$ného podniku je zajem o zaméstnance na osobni Girovni a také pomoc

riznymi zpasoby z hlediska jejich individualnich potieb. (Psychosociélni faktory, 2021)

4.9 Kariérni postup a osobni rozvoj

Dulezitou vlastnosti zaméstnavatele je pochopeni smyslu podporovat své zaméstnance
v ramci osobniho rozvoje, dale realizace stupniovani jejich kvalifikace ptipadné i poskytnout
moznost urcité rekvalifikace. Zamé&stnavatel se také zajima 0 perspektivu pracovniki ve
fazich obmény struktury firmy a zajist'uje jim jiné zaméstnani v jejich okoli. V zajmu
zaméstnancu je také zhodnoceni své individualni eventuality na trhu prace a také to, aby
sami aktivné usilovali o ziskani i jinym pracovnich schopnosti a dovednosti. Nejlépe tomu
bude, pokud tento proces bude probihat ve spolupraci se svym zaméstnavatelem.

(Psychosocialni faktory, 2021)

4.10 Sladéni prace a soukromi

Zameéstnavatel rozumi tomu, Ze neni v jeho silach vénovat veskery svij Cas danému
zaméstnanci. Dle svych moZnosti spolupracuje se zaméstnanci a zajima se o jejich
individualni potteby, poskytuje pomoc zaméstnanym rodiCim a zajiStuje podporu

spole¢nych motivacnich aktivit zaméstnancl. Pracovnici podavaji informace svému
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zaméstnavateli o vlastnich individudlnich potfebach a podavaji ndvrhy na rizné opateni.

(Psychosociéalni faktory, 2021)
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5 METODY ANALYZY RIZIK APLIKOVANE V PRAKTICKE
CASTI

Samotnou myslenkou analyzy rizik je realizovat rozbor a odkryt rizna nebezpecni nebo také

nezadouci stavy, u kterych mize dojit k aktivaci v ur¢itém predmétu zajmu. Pouze pouziti

samotné metody neni dostacujici. Je potfeba zachovat uréity postup, ktery je spravny a ma

vzajemnou ndvaznost, ktera je nésledujici:
1) Definice prostiedi
2) Sestaveni tymu pro realizaci analyzy
3) Definovani rizik v systému
4) Rozdé¢leni rizik do jednotlivych oblasti
5) Urceni pravdépodobnosti a dopadu rizika
6) Vybér rizik a oblasti k feSeni
7) Urceni a popis opatieni k eliminaci rizika
8) Opakovani celé analyzy v zavislosti na ¢ase a ménicich se faktorech (Stielec, 2021)

Idedélni je situace, kdy se s analyzou pracuje pribézné. Povéieny tym uréeny na realizaci
analyzy obvykle odkryva mnoho dal$ich rizik. Tyto rizika nemusela byt pfi realizaci znama
nebo se neptedpokladaly. Vhodné je tedy tuto analyzu neustale dopliovat. K tomu slouzi
norma ISO 9001. (Strelec, 2021)

Mezi nejznaméjs$i metody v ramci realizace analyzy rizik patfi:

« Kontrolni seznamy (CLA)

e Analyza stromt udalosti (ETA)

e Analyza selhani a jejich dopadli (FMEA)

o Analyza lidské spolehlivosti (HRA)

e Analyza stromu poruch (FTA)

e Analyza ohrozeni a provozuschopnosti (HAZOP)
e Analyza, co se stane ,,kdyz* (What-if)

e A dalsi... (Rizika a nebezpeci, 2021)
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51 What-if

Analyza ,,What-if** je urcity postup na identifikaci mozny dopadi ve zvolenych riznych
provoznich situaci. V zasadé se jedna o nahlou diskusi a hledani idedlnich myslenek,
prostiednictvim kterych tym lidi se zkuSenostmi pfedem seznamenych s danym procesem
ve firm¢ se pta na otazky. Tym také podnécuje rizné tivahy o nehodach, které by mohli
nastat. Je podstatné si uvédomit, Ze se nejednd o vnitiné hierarchizovanou techniku jako
tomu muze byt napiiklad u metody HAZOP nebo FMEA. Naopak je po vybraném
analytikovi pozadovana modifikace zékladniho pojeti Setfeni s ur¢itym tkolem. (Rizika a

nebezpeci, 2021)

5.2 Interview (rozhovor)

Principem metody interview nebo také rozhovoru je piimé dotazovani konkrétniho
respondenta nebo vétsi skupiny respondentit formou verbalni komunikace osobou, ktera
tento vyzkum, metodu provadi. Interview lze rozliSovat nékolika kritérii. Dle poctu
dotazovanych toto interview mize byt bud’ individualni nebo skupinové. Ve skupinové
form¢ se mohou zucastnéni rizné inspirovat, dopliiovat a vyjadiuji své zkuSenosti a své
individualni nazory z dané oblasti dotazovani. Vyhodou skupinového dotazovani je moznost
ziskani vétsi mnozstvi informaci, nebo také mohou dosahovat vyssi kvality nez u
iniciatora rozhovoru. Dalsim kritériem je struktura interview, tedy rozhovor strukturovany,

polostandardizovany a nestrukturovany. (Svarcova-Slabinova, 2005)

e Strukturovany (standardizovany) rozhovor se uskute¢fiuje prostiednictvim
pfedem strukturovanych otdzek. To znamena, Ze je piesné stanoven potadi otazek a
maji pfesné zadani, pficemz jsou alternativy odpovédi pfedem pfipraveny.

e Polostandardizovany — Zasadni rozdil oproti strukturovanému rozhovoru spo¢iva
V moznosti respondenta klast rizné dopliiujici nebo upfesiiujici otazky.

e 'V ramci nestrukturovaného interview jsou také pfedem piipravené otazky, které
bude respondentovi klést ale obsah, formulace ptipadné i jeho potadi zavisi Cisté na

respondentovi. (Svarcova-Slabinova, 2005)
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5.3 Anketa

Jedna se o vyzkumnou metodu, jejimz principem je uskutecnéni samotného dotazniku, jejiz
cilem je zjiSténi ndzort od co nejvétsiho poctu osob. Anketa je slozena z nékolika otazek,
které se rozesilaji postou, mohou se rozdavat pti riznych nakupech nebo napiiklad mohou
byt umisténé na internetu. Aby anketu vyplnil maximalni pocet lidi, mize byt tato anketa
podpofena rtiznymi cenami v ramci slosovani jednotlivych odpovédi od riznych osob.
(Dotaznik-online, 2007)
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Pro praktickou ¢ast bakalaiské prace je vybrana pobocka franchisingové spolecnosti, ktera
se nachazi v kraji Vysocina. Jedna se o restaura¢ni zatizeni s milionovymi obraty ro¢né,
kterou navstévuji stovky, nékdy i tisice zakaznikli denn€. Veskeré metody a postupy budou

uplatnovany na tento podnik.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Vybrané restaura¢ni zafizeni v kraji Vysocina se stalo pted né€kolika roky franchisingovou
spole¢nosti, kdy doglo k procesu odkupu od McDonald’s CR spol, s.r.o. Nyni je majitelem
této pobocky franchisant, ktery podnikd na zéklad¢ licence a musi tak dodrzovat urcité
zésady firemni kultury, hodnoty a dalii pozadavky nastavené McDonald's CR spol, s.r.0. a

také musi odvadét pravidelné renty z vydélku.

6.1 Historie McDonald’s

Spole¢nost McDonald’s se netaji dlouhodobou a transparentni historii. Celé éra spolecnosti
McDonald’s za¢ina v roce 1953, kdy shodou okolnosti ¢esky ob¢an Raymond Albert Kroc
cestuje po svété a v dozvida se o restauraci v Kalifornii, kterou také navstivi a z celého
konceptu je uchvacen. Tuto restauraci vlastni bratfi McDonaldovi. S uplynutim dalsiho roku
Raymond Kroc otevird svoji prvni restauraci McDonald’s se stejnym konceptem a jeho
cilem se stava vytvorit sit’ téchto restauraci po celé Americe. S rokem 1962 kupuje znacku
McDonald’s za 2,7 milionu dolari. Jesté¢ v tomto roce je pod jeho taktovkou vice nez 500
restauraci po celém Gzemi USA. V prabéhu 60. a 70. let expanduje spole¢nost naptiklad do
Kanady, Némecka a Velké Britanie a v 90. letech se dostava do stiedni a vychodni Evropy.
V Praze jako prvni McDonald’s vznikl ve Vodickové ulici v roce 1992. Postupem ¢asu

vétsina restauraci funguje typem fransizy.

6.2 Hodnoty, mise a vize
Spole¢nost se prezentuje nékolika hodnotami, které zni takto:

» Stardme se — McDonald’s stavi zakazniky jednoznacné na prvni misto. Spolecnost
usiluje soustavné o to, aby dokdzala naplnit prani zdkaznika a zprijemnit mu jeho

den.

» Davame piilefitost kaidému — Tim ddava spolecnost na védomi, ze pro néj neni
rozhodujici vék, puvod a ani zkuSenosti. Dava spise prednost motivaci a charakteru
cloveka, kterého si vazi vic. Ve strucnosti tim dava najevo, ze: ,, U nas maji vsichni

dvere oteviené .
» Jsme zodpovédni, délame véci spravné — SpoleCnost Se snazi délat pouze to, co
predpoklada za spravny krok pro vsechny. Dale inklinuje k nejriiznéjsim aktivitam,

u kterych veéri, ze tim zlepsi budoucnost.
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» Pomdhdme, jsme dob¥i sousedé — Prioritou neni pouze poskytovat péci spolecnosti

jako takové, ale také rozdavat radost a pomoc i vnéjsimu okoli.

» Jsme rodina, spoleéné jsme lepSi — Do této rodiny patri vsichni zaméstnanci
McDonald’s v Ceské republice, dodavatelé a fransizanti jednotlivych pobocek.
Spolecné tak tvori jednu velkou rodinu, ktera je tak silnéjsi, lepsi a stara se o0

blahobyt zdakaznikii.

Dulezitou soucasti strategii je vize (poslani), ktera je charakterizovana takto:* "Chceme byt
nejlepsi na svété v rychlém servisu a zadkazniktim poskytovat nejlepsi kvalitu, servis, ¢istotu
a hodnotu." S naplnénim vize souvisi nepochybné mise, ktera jasné udava smér pro jeji
naplnéni. Mise zni: ,Neustale inovovat a zdokonalovat systém a prostiedi a také interagovat

na neustale se ménici potfeby zdkaznika®.

6.3 Stakeholders

Stakeholders jsou dulezitymi aktéry, jelikoz se s podnikem navzajem ovliviuji a také
doplfiuji. Patii sem zaméstnanci firmy, dodavatelé firmy, kterym je HAVIs.r.o, firma
zajistujici opravy stroji a systétmtit AUTOCONT, a.s., a IMESO s.r.0., firma, svazejici
vytiidény odpad Marius Pedersen, a.s., dale laboratof Eurofins CZ, s.r.o. ovéfujici
bezpecnost a nezavadnost potravin. Do této skupiny samoziejmé patii také zakaznici, externi
konzultanti a vedeni firmy, konkurence, nada¢ni fond ovliviiujici rodiny s nemocnymi détmi

v tisni a také obchodni partneti a spousty dalsich subjekta.

6.4 Proces vyroby a definice SPA systému

Primarni myslenkou spoleCnosti je poskytovat zakaznikim vyrobené produkty
v gastronomickém odvétvi. Zakaznik se miize najist pfimo uvniti restaurace nebo vyuzit
sluzby tzv. ,take away*, tedy s sebou. Veskeré produkty jsou vyrabény za pomoci stroju a
lidskych zdrojti. Tento proces vyroby je zaloZen na principu systému SPA, tedy Servise,
Product, Assembly. CoZz ve strucnosti znamend, Ze veskery proces vyroby produktd je
aktivovan az po finalnim vytvoreni objednavky zakaznikem. Tato metoda je zavedena pouze
nékolik malo roku. Jeji princip spociva ve vysoké kvalité Cerstvosti prodavanych produkti.
S touto metodou souvisi také rozvoj technologii, kdy si zdkaznik mtize jidlo objednat na
samoobsluzném kiosku, kde si mize slozit sviij unikatni produkt podle svych chuti. Kvalita

a bezpecnost potravin je pravidelné kontrolovana prostiednictvim analyzy rizika a stanoveni
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kritickych kontrolnich bodi (HACCP). Na tvofeni téchto produktd se podili mnoho

zameéstnancu.

6.5 Organizacni struktura

Jednotlivé Ukoly jsou v kompetenci riznych osob na jednotlivych pracovnich pozicich.

>

Crew — Jedna se fadové zaméstnance a také o nejpocetnéjsi skupinu, v jejichz

kompetentnosti je pfiprava produktu a zajiStovani Cistoty restaurace.

Crew Trainer — Tento zamé&stnanec ma uz urCité zkuSenosti, do pozice ,,Crew
Trainer” je jmenovan na zaklad¢ pracovnich vysledkl. Jeho pracovni naplni je
ptiprava produktl, trénink podfizenych zaméstnancu (Crew), zajist'uji checklisty
potfebné pro hodnoceni zaméstnance a také mohou fungovat na jednotlivych

sménéch jako vedouci urcitého useku.

Barista — Baristé pracuji na oddéleni McCafé a jejich naplni je pfiprava kavy a
dezertli. Tito zaméstnanci pracuji vyhradné na tomto stanovisti a také jsou schopni

trénovat nové zaméstnance prave na McCafe.

Lidr péce o hosty — Lidr je zamé&stnanec, ktery se stard o zakaznika v prostiedi
Lobby, coz znamena v prostedi, kde se stravuji zakaznici. Jeho néplni je zajistit
spokojenost zakaznikd, komunikovat s nimi a poskytovat jim nadstandardni péci.

Uzce spolupracuje se Shift managerem na dané sméné.

Floor manager — Tato pozice je urCena pro zaméstnance, ktery ovlada veskeré
provozni ¢innosti, ovlada cash room, ma vid¢i a komunikaéni schopnosti, umi
organizovat praci a ma ovlada také dalsi manazerské dovednosti. Kazdy manazer
zastteSuje jednu konkrétni oblast restaurace (napf. profit, personal, marketing apod.)
a také vede jednotlivé useky na pracovisti na dané sméné. Tito manazefi také trénuji
pozice ,,Crew Trainer a zajiStuji na né checklisty pro jejich hodnoceni. Stiznosti
zakazniki fesi vyhradn€ manaZefi.

Shift manager — Jedinym rozdilem oproti pozici ,,Floor Manager* je v absolvovani
kurzu shift leadership. Po absolvovani tohoto kurzu a tréninku na restauraci je
schopen vést jednotlivé smény. Zodpovida za pribéh smény, za zaméstnance, za
dodrZzovani zakonikli prace a za veskeré problémy které nastanou. Na kazdé¢ ranni,

odpoledni a no¢ni sméné je tedy prave jeden plné zodpovédny shift manager.
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» 1l. asistent vedouciho — ZastteSuje jednotlivé oblasti, které ¥idi manazefi. V piipadé
nepiitomnosti osoby na pozici ,,Restaurant manager* (RM) je schopny ho zastoupit.
Koordinuje manazery a piedava jim ro¢ni hodnoceni (PDS). Tento asistent je pravou

rukou vedouciho restaurace.

» 1. Asistent vedouciho — Napli této pracovni pozice je stejna jako u II. asistenta ale

s potenciélem, stat se blizké budoucnosti vedoucim restaurace.

» Restaurant manager (RM) — Pracovni naplni vedouciho restaurace je chod celé
restaurace, je zodpovédny za jeji finanéni i provozni vysledky. Vedouci fidi jeho

asistenty.
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7 SEZNAMENI S HODNOTICIMI SYSTEMY VE SPOLECNOSTI

Spole¢nost pouziva nékolik hodnoticich metod souvisejicich s jednotlivymi pracovnimi

pozicemi. Mezi tyto metody patii: checklisty, ro¢ni celkové hodnoceni, akéni plany, PDS,

KM.

7.1 Kontrolni seznam pozorovaného stanovisté

Kontrolni seznam pozorovaného stanovisté (Station Observation Checklist), zkrdcené
SOC je aplikovan na vSechny zaméstnance v restauraci. Kazdy jednotlivy checklist neboli
kontrolni seznam je piifazen K jednomu konkrétnimu stanoviSti a otazky jsou jasné
strukturovany. Kazdy takovy checklist je vypracovan na daného zaméstnance osobou, ktera
je na vyssi pracovni pozici, nikdy tomu neni naopak. Checklisty maji zakladni déleni, které
maji urcitou posloupnost. Jako prvni checklist novému zaméstnanci je vypracovan checklist
vysvétlovaci, ktery neni vyhodnocen procenty na tspé$ny nebo neuspésny. Dany pracovni
usek ma pouze vysvétleny. Nasleduje checklist ohlasovaci, kdy je mu pfedem ozndmeno
vypracovani SOC na jeho osobu. Poté po celou dobu trvani jeho pracovniho vykonu ve
spole¢nosti jsou mu vypracovavany pouze checklisty neohlasené. Aby brala firma
zaméstnance jako uz zkuSeného, tedy jako zaméstnance (Crew) se Zlutou jmenovkou, mél
by absolvovat viechny stanovisté s usp&snym zakonéenim. Usp&né zakond&eni u ohlageného
checklistu je 90 % a u neohlaseného 85 %. Pokud zaméstnanec ziska netispésny checklist,
nic zavazného se ned¢je. MéEl by pouze usilovat o spéSné splnéni. Dal§im vyznamem kromé
zpétné vazby je vypracovavani hodnoceni z podkladi, kterymi jsou pravé SOC. Na kazdém
stanovisti miiZze byt neomezeny pocet checklisti. Z konkrétniho stanovisté se spocita prameér
ze ziskanych procent. Vysledné procento ziskdme tedy do nasledujiciho budouciho
hodnoceni. Jako ptiklad z praxe lze uveést:

Stanovisté¢ LOBBY

12.3.2021 - 84 % (neuspesné)

24.6.2021 - 94 % (uspésné)

30.11.2021 - 98 % (uspésné)

Pro stanovisté¢ Lobby je vyslednym procentem uplatnénym v ro¢nim hodnoceni 92 %.

7.2 Akcni plan (AP)

Ak¢Eni plan je ptifazovan pozicim jako je Crew Trainer, FMC a SMC Manazer a I. a II.

Asistent. V akénim planu jsou piesné stanovené cile pro dalsi profesni posun zaméstnance
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vcetng¢ presn¢ po sob¢ jdoucich krokl, které k tomuto cili povedou. Kazdy krok je
ohranieny ¢asovym intervalem, do kdy ma zaméstnanec tohoto kroku doséhnout.
Vysledkem je cil také s pfesné stanovenym datumem splnéni. Ak¢éni plan je po tomto
c¢asovém obdobi vyhodnocen jako splnén nebo nesplnén s pisemnym komentarem
nadiizeného. Nesplnéni ak¢nich planti vede ke snizeni procenta v celkovém ro¢nim
hodnoceni zaméstnance. Opakované nesplnéni akéniho planu by mohlo vést k ptidéleni
akéniho planu na udrZeni pracovni pozice vedoucim restaurace. Vyhodnocovani ak¢éniho
planu vzdy zavisi na jednotlivych pracovnich pozicich. Pozice Crew Trainer je v kompetenci
tréninkového manazera, pracovni pozice FMC a SMC manazer zastfeSuje jeden z asistenttl

a asistenty vedouci restaurace.

7.3 Pracovni hodnoceni

Pracovni hodnoceni je vypracovano na zaméstnance jedenkrat rocné. Vzdy k datu jeho
nastupu do zaméstnani. Toto hodnoceni je zpracovavano pouze u zaméstnancli na pozici
Crew, Barista, Crew Trainer. U pozic lidra péce o hosty, FMC a SMC manazera, 1. a II.

asistenta se zpracovava hodnoceni jinak strukturované, které bude uvedeno v dalsi kapitole.

Zminované pracovni hodnoceni se sklada ze dvou nebo ze tii ¢asti odvijejicich se od faktu,
zda se hodnoti pozice Crew, Barista (2 ¢asti) nebo Crew Trainer, které zahrnuje 3. ¢ast a tou

je dosahnuti splnéni akénich plani.

» Dosdhnuté vysledky checklistii — Jednotlivé checklisty z kazdého stanovisté se
zprimeruji na jedno vysledné procento. Dal§im krokem je vypocet priméru ze vSech
téchto stanovist’ (procent) v jedno kone¢né procento, coz je tedy vysledkem této casti

hodnoceni. Pro znazornéni je mozné uvést ukazku v nasledujici tabulce.
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Tabulka 8 - Vypocet procenta ze SOC (Vlastni)

Chceklisty za dané obdobi

Datum Stanovisté %
21.01. Lobby 94%
22.03. Lobby 89%
24.03. Pokladna 87%
13.05. Pokladna 99%

Soucet pro hodnoceni

StanoviSté %
Lobby 91,50%
Pokladna 93%

Pramér ze vSech cheeklista -

» Osobni hodnoceni — V této ¢asti se hodnoti parametry jako jsou znalost prace,
kvalita vykonané prace, spolehlivost, osobni kvality, tymova spoluprace a
komunikace nebo upravenost a hygiena. Zde hodnotitel voli mezi varianty
,hedostate¢ny®, ,,potieba zlepseni, ,,Vyborny*, ,,Vyjime¢ny*. Nejhorsi volba tzn.
nedostateény znamena pro pracovnika hodnotu 70 %, nasledné se dalsi varianty
stupiiuji po 10 %, tzn. 80,90,100 %. Vysledkem je opét procento, které se ziska

prumérem z jednotlivych oblastni osobniho hodnoceni.

» Cile akéniho plinu — Pojem akéni plan je blize vysvétlen v kapitole 7.2. Zde se
zhodnoti pouze skuteCnost, zda cile stanovené v akénim planu byly naplnény

(100 %) nebo nikoliv (0 %)

Na konci tohoto hodnoceni se nachdzi zavérecny komentat hodnotitele a poznamky, které
obsahuji podkategorie jako je komentar, dosdhnuté vysledky, pfilezitosti ke zlepSeni, nové

cile.

Uplnym zavérem se vypoéitd koneEné procento hodnoceni za uréité obdobi, které je

vypocitano jako procento dané oblasti x pevné pridélend vaha systémem
A x vaha(x) + B x vaha(y) + C x vaha(z) = %

Nasleduje slovni vyjadieni procenta, napt. 97 % - Vyjimecné.
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7.4 Komunikacni den (KD)

Komunika¢ni den probiha pouze u pozic FMC a SMC manazert a u asistentd I. a 1l. Jedna
se o interni elektronicky formulaf, kde se zameéstnanec vyjadii k nékterym vybranym
oblastem v restaurace, jednou z nich je napiiklad oblast zakaznici. Po vyplnéni tohoto
formulare se ke komentafi zaméstnance vyjadii také nadiizeny pracovnik a sdéli na pohled
zamé&stnance svVoje stanovisko. Zaméstnanec hodnoti vzdy jen sebe v ramci dané oblasti.
Vysledkem neni zadny vysledek nebo procento. Komunika¢ni den ma slouzit primarné pro
zpétnou vazbu nadiizeného zaméstnanciim a nabyvat charakteru moznosti dals§iho osobniho
rozvoje a také ma mit motivacni charakter. Po oboustranném vyplnéni nadfizeny pracovnik
tento formulaié zaméstnanci odprezentuje a nasleduje oboustranna komunikace k danym

oblastem a tématum.

7.5 PDS (Performance Development System)

Pti velmi obecném pojeti nastroj PDS nahrazuje néstroj pracovniho hodnoceni zaméstnanct
s tim rozdilem, ze PDS je uplatiiovano na pozice FMC a SMC manazery a I. a II. Asistenta,
zatimco pracovni hodnoceni se aplikuje na hierarchisticky niz$i pracovni pozice.
Performance development systém je jinak strukturovany. Jeho forma spoc¢iva v rozdéleni na

nasledujici 3 ¢asti.

7.6 Sebehodnoceni v jednotlivych oblastech

Zaméstnanec v ramci uplynulého roku sdm sebe zhodnoti, jaky udélal v dané oblasti profesni
pokrok. Tuto oblast okomentuje a ohodnoti se zndmkou 1-4. Jednotlivé stupné vyjadiuji

nasledujici fakta

1 — neprijatelné vysledky (nékteré cile nebyly splnény, nutné zlepseni vykonu),

2 — poti‘eba urcitého zlepSeni (splnil nékteré, ale ne vSechny stanovené cile, o¢ekavani od

své pozice nenapliyje disledng),

3 — vyborné vysledky (spliuje, nékdy piekracuje stanovené cile, pozadavky na pozici jsou

zcela plnény)

4- Vyjimeéné vysledky (vyrazné prekracuje stanové cile (vzdy pred terminem, vyssi kvalita,

vyznam pro cely systém apod.)

Hodnoti se oblasti jako je naptiklad QSC (kvalita, servis, Cistota), Sales, a podobné. Po

zhodnoceni zaméstnance ptida komentar také vedouci restaurace a ohodnoti zaméstnance
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také znamkou, téz ve stejné hodnotici skale. Kone¢nym vystupem této ¢asti je znamka

hodnoceni vykonu, ktera se pocita jako:

Znamka nadtizen¢ho * vaha ptidélena systémem = vysledna zndmka dané oblasti

Takto stanovenym postupem se zhodnoti kazdd analyzovana oblast ve formulafi PDS.

Vysledkem je konkrétni zndmka, napt. 2,85

7.7 Manazerské dovednosti

V této cCasti se manazer nebo asistent zhodnoti v pfedem stanovenych manazerskych
dovednostech, které jsou od né& vyzadovany, jako je napt. ,efektivné komunikace* a
podobné. Systém hodnoceni je podobny jako v piedchozi prvni ¢asti této metody. Prob&hne
zhodnoceni ze strany zaméstnance, ktery si pridéli znamku a poté zhodnoceni ze strany
vedouciho, jehoZz znamka je stézejni. Dal$im krokem je secteni zndmek ze vSech oblasti a
vydeéli se po¢tem hodnocenych oblasti, pfi¢emz vaha vSech oblasti je jednotna. Vysledkem

je zndmka, napf. 2,88.
Jednotlivé znamky vyjadiuji nasledujici charakteristiku:

1 — 1,49 — Nepiijatelny projev (n¢ktera ocekavani nebyla zcela naplnéna.) Podminkou je

skuteCnost, ze pokud zaméstnanec ziskd z nékteré manazerské dovednosti znamku 1,

nemuze ziskat vyslednou znamku ze vSech oblasti vyssi nez 1.

15— 249 — Pozadovano ur¢itého zlepSeni (Splnil néktera, ale ne vSechna oéekavani).
Existuje opét skuteCnost, ze nemuze ziskat vyslednou znamku 2, pokud byla néktera z jeho

dovednosti 1. Pak musi byt tedy hodnoceni vzdy ohodnoceno znamkou 1.

2,5-3,49 —Vyborné vysledky (spliuje, nékdy prekracuje ocekavani. Podminkou je zasada,

Ze zameéstnanec nemilZze nabyt znamky 3, jestlize je nckterd jeho dovednost hodnocena
znamkou 1 a zéroven nemize ziskat znamku lepsi nez 2,5, pokud néktera jeho dovednost je

pouze ohodnocena znamkou 2.

3,5 — 4 — Vyjime¢né vysledky (Zaméstnanec vyrazné piekracuje ocekavani ve své funkéni

pozici. Trvale zdokonaluje sebe i druhé zaméstnance a ma vliv na celou restauraci.
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7.8 Zhodnoceni cili a akénich planta

Zaméstnanec zhodnoti své akéni plany z uplynulého obdobi, vyjadii se bud’ zndmkou 1 —
Nesplnéno nebo 4 — Splnéno. Nasledné se opét vyjadii nadiizeny pracovnik. Vyslednou
zndmkou z ¢asti ,,akéni plany* je tedy vzdy znamka 1 nebo 4.

Zavérem této hodnotici metody je znamka, kterd se pocita nasledujicim zpusobem: (vahy

jsou pridéleny systémem)

Tabulka 9 - Vypocet findlni znamky v PDS

T ] VAHA [ZNAMKA]  CELKEM

Sebehodnoceni vykonu v oblastech X (1-4) 1,0-4,0
Manazerské dovednosti y (1-4) 1,0-4,0

y4 (1-4) 1,0-4,0
SOUCET
1,0-4,0

Akeni plany

Finalni ziskana znamka od hodnotitele, tedy vedouciho restaurace vyjadiuje nésledujici

charakteristiku:

1,0 — 1,49 - Neprijatelny vykon — Pracovni vykon zaméstnance nedoséhl pozadovanych
vysledkt ani cilt. Je potieba okamzité zlepsSeni pro setrvani v pracovni pozici. Zaméstnanec
tak nove ziska akéni plan na udrZeni pozice. V tomto akénim planu budou piesné stanové
kroky, které Kk jeho udrzeni v pracovni pozici povedou. Pokud by toho zaméstnanec nebyl
schopen dosahnout, mohl by byt na zakladé svych pracovnich vysledkt sesazen z pracovni

pozice.

1,5—-249 - Je poti‘eba urcitého zlepSeni — Pracovni vykon zaméstnance ma jisté¢ vykyvy a

schopnost dosahovat cilii nebyla konzistentni. Takto ohodnocenému zaméstnanci musi byt
ptidélen akéni plan na zlepSeni vykonu, jestlize chce v pozici setrvat a ziskavat i nadale

benefity.

25 — 349 - Vyborny vykon — Takto ohodnoceny zaméstnanec dosahl vysledkd, jenz

splitoval nebo i1 v urcitych fazich prevySoval cile restaurace.

3,5 — 4 - Vyjimeény vykon — Vykon zaméstnance byl naprosto vyjimecny a jeho pracovni

vysledky ptesahli veskerd ocekavani.
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Toto finalni hodnoceni miize byt doplnéno o zavéreény komentaf vedouciho. Zavérecnym
krokem ze strany hodnoceného zaméstnance je stanoveni cile profesni drahy, kde uvede,
v jaké pozici a fazi osobniho rozvoje se vidi v rozmezi nasledujicich 1-3 letech a pfesné

stanovi, jaké kroky k tomu povedou a bude soustavné usilovat o jejich naplnéni.
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8 MZDOVY RAD

Restaurace zaméstnava osoby formou hlavniho pracovniho poméru (HPP) a také na dohodu
o provedeni prace (DPP) a dohodu o provedeni &innosti (DPC). Dle typu pracovni smlouvy
ziskava zaméstnanec na dané pracovni pozici mzdu, ktera je schvalena ve mzdovém tadu
pro konkrétni franchisingovou poboc¢ku a spole¢nost se jim tak musi fidit. S pracovni pozici

a typem pracovni smlouvy souvisi i rizné ptiplatky.

8.1 DPPaDPC

DPP (dohoda o provedeni prace) je charakteristicka naplni odpracované doby maximalné
300 hodin. Tento pocet hodin nesmi byt pfesdhnuty a lze ji ukoncit dohodou zaméstnancem
a zaméstnavatelem ke konkrétnimu dni nebo vypovédi zaméstnancem nebo

zaméstnavatelem s patnactidenni vypovédni lhatou.

DPC (dohoda o provedeni cinnosti) je spiSe dlouhodobéjSiho charakteru, povinnost
zaméstnavatele je strhavat zdravotni a socidlni pojisténi jiz v mési¢ni odméné dosazené

&astky 3 500 K&.

U obou typu dohod miize zaméstnavatel zaméstnavat tyto pracovni pozice:

8.1.1 Crew, CT, LPOH, Barista

Finan¢ni ohodnoceni na jednotlivych pracovnich pozicich zavisi na tom, zda se nachazi
vV procesu ivodniho tréninku nebo jej usp&iné absolvovali. Uvodni trénink probiha ihned po
nastupu do zaméstnani a jeho ucelem je nabyti zkuSenosti na vSech pracovnich usecich
v restauraci. U osob, zaméstnanych na zakladé jedné z dohody o pracich konanych mimo
pracovni pomér byva tento interval stanoven na 6 mésici, pficemz tato lhiita mtze byt
prodlouzena na zaklad¢ odpracovanych hodin a z toho vyplyvajiciho mnoZstvi ziskanych

zkuSenosti nebo naopak mize byt ukoncena v diivéj$im terminu.

Proces tivodniho tréninku je aplikovan pouze na pracovni pozice ,,Crew* a ,,Barista®, jelikoz
pozice ,,Crew Trainer* a ,,LPOH* jsou pracovni pozice, které vyzaduji urcité zkuSenosti a
dosazeni urcitych osobnich vysledktl, coz znamen4, Ze jsou na tyto pozice povyseni praveé

Z pozic ,,Crew* nebo ,,Barista“

V nasledujicim tabulkovém piehledu je mozné pozorovat jednotlivé mzdy pracovnich pozic

véetné piiplatki.
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Tabulka 10 - Financni ohodnoceni na DDP a DPC na pozicich Crew, CT, Barista, LPOH

(Vlastni)
R Pohybliva slozka| Piplatek oSatné
Pracovni pozice Ké/h
P SazbaKe/hod | 1WLPOH | sazba Kefh
Crew a Barista pred tivod. tréninkem 97 - 10
Crew a Barista po Gvodnim tréninku 97 - 10
Crew Trainer 97 - 10
LPOH (Lidr péce o hosty) 118 0-20 K& 18
Druh ptiplatku (vSichni zaméstnanci) Sazba
Prace za praci v noci 30%
1x hodina prace péce o hosty 5 Ké/hod

Pozndmka: Pri zméné pozice je zaméstnanci prizndna zdkladni hodinova odména v zakladni
sazbé dané pro danou pozici. Zakladni hodinova odména bude navysena po dobu vykonu
prace v lobby o Slozku za hodiny LPOH. Podminkou je vykon prace v lobby v pozadovaném

case a kvalité a plnéni naplné prace této pozice.

Po ukonceni Uvodniho tréninku (6 mésicll) se zaméstnanci zavadi tzv. vykonnostni
pohybliva slozka, jejiz vySe vyplyvd z osobnich vysledki tvodni orientace. Podle
vysledného procenta, je mu ptidéleno tabulkové slovni vyjadieni: ,,nedostatecny*. ,,potieba
urcitého zlepSeni®, ,,vyborné®, ,,vynikajici“ a na zdklad¢ tohoto parametru je mu vyse

vykonnostni pohyblivé slozky pfidélena. Tato sloZka se pohybuje od 0 do 30 K¢.

Do 12 mésicii od data nastupu je zaméstnanci vypracovano ro¢ni pracovni hodnoceni, viz.
kapitola 7.3, kdy je mu muze byt tato vykonnostni slozka navysena opét podle vysledki
od 0 do 10 K& Moznost navyseni této slozky se opakuje v pravidelnych intervalech v tomto

pracovnim hodnoceni kazdy rok.

8.1.2 FMC a SMC manazer

Princip odménovani je velice podobny jako u nizSich pracovnich pozic. Vykonnostni
pohybliva slozka se zavadi po jeho ro¢nim pracovnim hodnoceni formou PDS, viz. kapitola

7.5. Kazdy rok tato pohybliva slozka mize byt navySovana.

Hodinovou odménu a piiplatky vyjadiuje nasledujici tabulka:
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Tabulka 11 - Financni ohodnocent formou DPP a DPC na pozicich FMC a SMC Manager

(Vlastni)
Pracovni pozice Sazba K¢&/hod Osamve' Sazba Shiftovné K¢&/hod
K¢/hod
(FMC) Floor ManaZer Contro 132 10 --
(SMC) Shift Manazer Control 132 10 17 K¢
Druh ptipatku Sazba K¢
Piplatek za praci v noci 30%

Pohybliva vykonnostni slozka z&visi na faktoru, zda je vykon nevyhovujici, potieba urc¢itého
zlepSeni, vyborny nebo dokonce vyjimeény. Tato slozka je dana procentem ze své hodinoveé
mzdy a je pfiznana jako prémie. Vykonnostni pohybliva slozka se pohybuje ve Skale od 0

do 50 % dané hodinové mzdy.

8.2 Hlavni pracovni pomér

Prace formou uzavieni hlavniho pracovniho poméru je charakteristicky tfimési¢ni
vypovédni lhiitou, s pracovnim pomérem se zvysuje i hodinova mzda zaméstnance, dale jsou
stouto smlouvou spjaty ruzné piipatky. Zaméstnanec prochazi z pocatku zkuSebni
tiimésic¢ni dobou, kdy ma moznost jedna ze stran od smlouvy bez udani divodt odstoupit,
tedy zaméstnanec nebo zaméstnavatel. Formou hlavniho pracovniho poméru mohou byt
zaméstnany zaméstnanci na vSech pracovnich pozicich. Princip pracovniho hodnoceni, skrz
ktery je zaméstnanci pfiznana vykonnosti pohybliva slozka je stejny jako u DPP a DPC,

proto budou dale uvadény rovnou pouze mzdové hodinové sazby a pfiplatky.
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8.2.1 Crew, CT, LPOH, barista

V nasledujici tabulce lze nalézt jednotlivA mzdova ohodnoceni pro jednotlivé pracovni

pozice vCetné nenarokovych slozek.

Tabulka 12 - Financni ohodnoceni na zdkladé pracovni smlouvy na pozicich Crew, Crew
Trainer, Barista, LPOH (Vlastni)

L Pohybliva slozka| Priplatek oSatné
Pracovni pozi K¢/h
AU R Sazba Ke/hod 120 1NLPOH | sazba Ke/h
Crew a Barista pfed ivodnim tréninker 110 - 15
Crew a Barista po Uvodnim tréninku 118 - 15
Crew Trainer 118 - 15
LPOH (Lidr péce o hosty) 118 0-20 K¢ 18
Druh ptiplatku (vSichni zaméstnanci) Sazba

Prace za praci v noci 30%

1x hodina prace péce o hosty 5 K¢/hod

Ptiplatek za praci piescas 25%

Ptiplatek za praci v sobotu a nedéli 10%

Vykonnostni pohybliva slozka se pohybuje od 0 do 80 K¢&.

8.2.2 FMC a SMC manazer

Mzdové ohodnoceni u pozic FMC a SMC je zna¢né vys§i nez u pracovnich pozic

v ptedchozi tabulce. Toto ohodnoceni vyjadiuje nasledujici tabulka.

Tabulka 13 - Financni ohodnoceni na zdkladé pracovni smlouvy na pozici FMC a SMC
Manager (Vlastni)

Pracovni pozice Sazba K¢&/hod Osamve' Sazba Shiftovné K¢/hod
K¢/hod
(FMC) Floor manaZer control 132 25 --
(SMC) Shift manazer control 132 25 17 K¢
Druh ptipatku Sazba K¢

Piplatek za praci v noci 30%

Ptiplatek za praci v sobotu a v nedéli 10%

Priplatek za praci piescas 25%

Vykonnostni pohybliva slozka se pohybuje ve skale od 0 do 50% dané hodinové mzdy.
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8.2.3 I.all. Asistent

Jednim z nejvyssi mzdovych ohodnoceni pfipada asistentim restaurace. Toto ohodnoceni

vyjadiuje nasledujici tabulka.

Tabulka 14 - Financni ohodnoceni na zdkladé pracovni smlouvy na pozicich 1. a ll.
Asistent (Vlastni)

Pracovni pozice Sazba K¢/hod Osatnve‘ Szl Shiftovné K¢&/hod
K¢/hod
II. Asistent 158 23 17 K¢
. Asistent 176 23 17 K&
Druh ptipatku Sazba K¢
Piplatek za praci v noci 30%
Ptiplatek za praci v sobotu a v nedéli 10%
Priplatek za praci presCas 25%

Vykonnostni pohybliva slozka se pohybuje ve skale od 0 do 50% dané hodinové mzdy.
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9 MOTIVACNI SYSTEMY

Vybrand spole¢nost vyuziva mnoho financnich i nefinan¢nich motivac¢nich nastroji
K udrzeni zdravé miry fluktuace zamé&stnanosti a také k podpofe spokojenosti zaméstnanci,
kterd mimo jiné vede Kk jejich vy$§im vykontiim. Na téchto motiva¢nich nastrojich se

dlouhodobé¢ pracuje a nenabyvaji uc¢inku jednorazového charakteru.

Mobilni tarif — Spole¢nost nabizi moznost v§em manaZerim a asistentim mobilni tarif
(pausal) bez ohledu na faktor, zda jsou se spole¢nosti ve vztahu jedné z dohody nebo formou
hlavniho pracovniho poméru. Tento tarif je plné¢ hrazen ze strany zaméstnavatele a je
neomezeny. Samoziejmosti je pouzivani tarifu pro osobni ucely, je mozné pievést soukromé

¢islo pod firemni smlouvu.

Sick Day — Kazdy zamé&stnanec pracujici v ramci pracovniho Uvazku ma v ramci benefitd
narok na 3 dni zdravotniho volna (Sick Day). Jestlize zaméstnanci je nevolno nebo ma
jakykoliv jiny zdravotni problém, ktery se vyskytne v den, kdy ma nastoupit do zaméstnani
na sménu, na jeho zddost mu tento den bude proplacen v plné vysi, aniz by musel Cerpat

dovolenou nebo byt ve stavu pracovni neschopnosti.

Pilro¢ni priplatek 3000 K¢ za neCerpani pracovni neschopnosti — Na tento ptiplatek ma
narok kazdy zaméstnanec na hlavnim pracovnim poméru, jestlize v uplynulych dvou
kvartadlech nebyl ve stavu pracovni neschopnosti. Tutu polozku zaméstnanec ziska

s pravidelnou mzdou ve vyplatnim terminu jako mimotadnou odménu.

Strava v zaméstnani se slevou 50 % + napoje zdarma — VSem zaméstnanciim bez ohledu
na druhu dohody nebo typu hodinového Uvazku nalezi moznost vyuzit 50 % personalni slevu
na stravovani v hodnoté¢ 250 K¢ za sménu. Jedinou podminkou je odpracovani alespon 4
hodin v dany den. Dale ma mozZnost zaméstnanec vyuzit moznost 1 horkého a 1 studeného

napoje zdarma za sménu.

Naborovy prispévek 10 000 ké — Jedna se prispévek jednorazového charakteru, ktery
obdrzi zaméstnanec, ktery ptivede nového kolegu do tymu. Podminky pro jeho ziskani jsou
nasledujici: Jestlize novy zaméstnanec odpravuje celou zkuSebni dobu (tedy 3 mésice),
nalezi zaméstnanci, ktery ho dovedl odména ve vysi 1000 K&, po 6 mésicich dalsich 4 000
K¢ a po roce dalSich 6 mésicich 5000 K¢. Jestlize zde novy zaméstnanec bude pracovat 1

rok, obdrzi tak zamé&stnanec, ktery ho dovedl do zaméstnani dohromady 10 000 K¢.
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Benefit Card — Jedna se o virtualni elektronicka kartu, kterou zisk& kazdy zaméstnanec pti
nastupu do zaméstnani. Moznost pouzivat tuto kartu ma zameéstnanec po registraci a stazeni
celorepublikové aplikace, kterou pouzivaji 1 zakaznici napiiklad pfi uplatiiovani slevovych
kuponu s tim rozdilem, Ze zaméstnanec ma velmi vyhodné ceny na vybrané produkty
V restauracich tohoto fetézce po celé CR. Déale mé na tuto kartu zaméstnanec moznost vyuzit

slevy u vybranych partneru, které se pribézné méni. Napiiklad na knihy, a podobné.

Virtualni prostfedni na platformé Work Place — Jesté donedavna vyuzivala spole¢nost
platformu Ourlounge.cz, ktera slouzila k podpofe zaméstnanct, kde méli moznost sledovat
aktudlni novinky z riznych oblasti v rdmci restauraci tohoto fetézce. Tento néstroj mél i
motivacni parametry, kdy mohli zaméstnanci soutézit i v ramci jinych restauracich o rizné
ceny, napt. vstupenky zdarma do Aqualandu, a podobné. Na konci roku spole¢nost prechazi
na platformu Work Place, ktery ma za cil jeSté vétsi propojeni mezi zaméstnancCi mezi

jednotlivymi restauracemi.

Bonusy a prémie — Zaméstnanci maji moznost ziskat prémie nebo bonusy za uréité obdobi
pfi splnéni akénich cili restaurace, napt. pifi splnéni urcitych vysledkit pii rtznych

kontrolach nebo pii dosazeni urcitych cila.

SoutéZe na sménach — V ramci motivace zaméstnancti a podavani co nejlepsiho vykonu
z jejich strany se konaji v ramci provozu ruzné tipovaci soutéze, tombola a podobné. Vyhrou
muze byt napiiklad strava zdarma. Také se kazdy zaméstnanec miize zacastnit tematickych

soutéZi, napt. Valentinska hra apod.

Motivacni akce — V ramci stmelovani kolektivu a motivace zamé&stnancli se konaji
motivacni akce rizného typu. Jedna se o akci pro vSechny zaméstnance, jako jsou letni akce
nebo vanocni vecirky. Také se jednotlivy zaméstnanci maji moznost zucastnit motivacnich
akci, které jsou ur¢eny vyhradné pro jejich pozici a maji za cil neustale zlepSovat spolupraci
V jejich tymu. Jedna se naptiklad o obéd v né¢jaké restaurace pro pozice ,,Crew trainer* nebo

dvoudenni akce riizného typu pro manazery a asistenty restaurace.

Hodnotici metody jako motiva¢ni nastroj — Veskeré hodnotici metody (viz. kap.7) maji
také funkci motivaéniho charakteru. Totiz v kazdém hodnoticim nastroji nebo metod¢ se
nachazi prvky, které zaméstnance maji motivovat, tzn. obsahuji jak pfilezitosti ke zlepSeni,
tak ¢innosti, které vykonavaji spravn¢ a za ty jsou chvaleni. Nikdy nemaji byt tato hodnoceni
negativni, musi se najit vZdy néco pozitivniho, protoze urcité kazdy zaméstnanec vykonava

nékteré ¢innosti tim spravnym zpisobem. V nékterych hodnocenich se nachazi také kroky
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v ramci kariérniho posunu, kde se zaméstnanec vidi za ur€ity ¢asovy horizont a které kroky

k tomuto posunu povedou.

Osobni rozvoj a kariérni posun — Systém osobniho rozvoje je v této restauraci
propracovany na takovou uroven, aby mél moznost kazdy zaméstnanec se kariérné posouvat,
pokud on sdm bude chtit. Veskeré kroky jsou tomu poté naklonény, nikdo nema v tomto

sméru dvefe zaviené.

Stravenkovy pausal — Kazdému zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti formou hlavniho
pracovniho poméru nalezi stravenkovy pausal, ktery je odstupiiovan dle pracovni pozice,

kterou vykonava.

Strava zdarma pro vybrané pracovni pozice — Pro pracovni pozice FMC a SMC manager,
I. a Il. Asistent a pro vedouciho restaurace je strava na sméné zcela zdarma véetné

konzumace studenych a teplych népoji.
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10 ANKETA SPOKOJENOSTI

Spolecnost se kazdorocné ucastni ankety spokojenosti zaméstnancii, ktera probiha ve vsech
restauracich tohoto fetézce. Anketa ma za ucel zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni a
motivovani v kazdé jednotlivé restauraci, s ¢im jsou pracovnici spokojeni, co by chtéli
zlepsit a také mohou dat feedback pro néjakou konkrétni zménu. Pro jednotliva srovnani
existuji jednotlivé parametry, které budou nasledné vysvétleny v jednotlivych

podkapitolach.
Vsechny zde uvedené hodnoty jsou uvadény za tuto konkrétni restauraci.

Anketa funguje od roku 2015 elektronicky, kdy zaméstnanec si sam vybere karticku
s unikatnim kodem pro vstup do formulare, coz mu garantuje jeho anonymitu. K roku 2021
se Vv této spole¢nosti ankety zc¢astnilo 79 osob (Crew, Crew Trainer, LPOH, barista) dale

15 osob (manazefi a asistenti). Pribézné vyplnéni dotazniku trvalo 7 minut.

10.1 People index

Ukazatel People index je globalni McDonald’s mira reportovana na mezinarodni Grovni.
Cilem je People index prubézné zvySovat. Tento ukazatel vykazuje urcité %, jak
zaméstnanci veéti ve splnéni zdvazkl spolecnosti ve vztahu k jejich osobé, pficemz tento

ukazatel vyplyva ze ¢tyf hlavnich otazek:

., Muj nadrizeny semnou komunikuje vzdy spravne
., V nasi restauraci je dobré pracovni prostredi *
,,Moje prace ve spolecnosti mé naplnuje “
,»McDonald’s je dobry zaméstnavatel

VSechny tyto otdzky se skladaji z n¢kolika podotazek, napf. u otazky ,,Miuj nadiizeny
semnou komunikuje vzdy spravné“ je podotazkou: ,,Miij nadiizeny ma pozitivni piistup

K prdci.“

Krome téchto otazek obsahuje People index dale i n¢kolik nezatazenych otazek jako je:
., V praci jsou mé podnéty a nazory brany vazné*

., Béhem poslednich 12 mésicu se mnou v praci nekdo hovoril o mém pokroku

Atd...
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Na vsechny tyto otazky jsou na vybér jasné strukturované odpovédi, které maji bud’
pozitivni, neutrdlni nebo negativni vyznam a maji na vybér volby Vzdy, ¢asto, nékdy,

malokdy, nikdy.

10.2 Vysledky People Index

Jelikoz kazda ze 4 hlavnich otdzek obsahuje mnoho podotdzek, uvedu zde vysledky téchto
zakladnich 4 otazek, které piedstavuji hodnoty za vSechny pozice, tedy vysledek vsech 94

zameéstnancu.

OTAZKA C.1

Nadftizeny se mnou jedna spravné

“

= Vzdy, ¢asto = Nékdy

Graf 1 — Nadrizeny se mnou jedna spravné (Vlastni)

OTAZKA C.2

Dobr¢ pracovni prostfedi v nasi restauraci

2%

o

= Vzdy, ¢asto = Nekdy = Malokdy, nikdy

Graf 2 — Dobré pracovni prostiedi v nasi restauraci (Vlastni)
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OTAZKA C.3

Prace mi dava, co je pro mé dileZzité (benefity,
mzda, atd...)

26 % |

-

= Vzdy, Casto = N¢kdy = Malokdy, nikdy

Graf 3 — Prdce mi dava to, co je pro mé dulezité (Viastni)

OTAZKA C4

McDonald’s je dobry zaméstnavatel

5%

‘.

= Vzdy, Casto = Neékdy = Malokdy, nikdy

Graf 4 — McDonald'’s je dobry zaméstnavatel (Viastni)

Ze 4 zakladnich otazek People Indexu lze jednoznaéné vycist, Ze nejvétsi problém
zaméstnanci vidi v tom, Ze zaméstnanciim ne vZdy prace dava to, co od ni ofekavaji. Do
této oblasti také patii mzda, benefity, moznost kariérniho postupu, dostateény trénink pro

svoji funkci a podobné.
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10.3 TRI*M INDEX

TRI*M Index vyjadfuje miru pfipoutanosti zaméstnancti, tedy jejich spokojenosti a
motivace. TRI*M Index nabyva hodnot mezi 0-100, ¢im je vysledek lepsi, tim je hodnota
tohoto ukazatele vyssSi. Pro srovnani je mozné uvést evropsky pramér 56. Tento index se
sklada ze zékladnich 5 otadzek, pficemZz 2 znich jsou zalozeny na motivaci a 3 na

spokojenosti. Tyto otazky zné&ji takto:

., Jsem celkové spokojen s praci ve spolecnosti

., Praci ve spolecnosti bych rozhodné doporucil priteli/pritelkyni “

., Kdybyste se dnes rozhodoval/a, uchdzel byste se znovu o zaméstnani ve spolecnosti? *
,,Jak byste hodnotil motivovanost kolegii na Vasem pracovisti?

,,.Jak byste hodnotil celkovy vykon, uspésnost spolecnosti na trhu?

Na vSechny tyto otazky jsou na vybér jasné strukturované odpovédi, které maji bud
pozitivni, neutrdlni nebo negativni vyznam. Konkrétné¢ voli mezi souhlasim, nevim,

nesouhlasim.

Tento index dle spokojenosti a motivace rozdéluje typologicky zaméstnance do 4
jednotlivych skupin. Toto rozdéleni je dilezité, jelikoz kazdy typologicky zatazeny ¢lovék
ma pro spolecnost urcity vyznam.

Mezi vysoce spokojené zaméstnance se fadi usedlici a tahouni. Mezi malo spokojené patii

kritici a potiZisté.

Tahouni jsou velmi ceni zaméstnanci, jelikoz pfimo napomahaji vykonu spole¢nosti.
Usedlici predstavuji stabilni pracovni silu spole¢nosti, i kdyZ nejsou az ptili§ motivovani.
Kritici hledaji zmény a velmi Casto je iniciuji a chtéji prosazovat.

Potizisté nejsou pro spolecnost piinosem.

10.4 Vysledky TRI*M Indexu

Zde budu uvadét vysledky vsech 94 zaméstnanct, stejné, jako tomu bylo v ptipadé vysledki

People Indexu.
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OTAZKA C.1

Celkova spokojenost

1%

= Souhlas = Neutralni = Nesouhlas

Graf 5 — Celkové spokojenost (Vlastni)

OTAZKA C.2

Nadrizeny se mnou jedna spravné

—

= Souhlas = Neutrdlni = Nesouhlas

Graf 6 — Doporuceni osobé blizké (Vlastni)
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OTAZKA C.3

Znovu bych se uchéazel o zaméstnani

= Souhlas Neutralni = Nesouhlas

Graf 7 — Znovu bych se uchdzel o zaméstnani (Viastni)

OTAZKA C4

Motivovanost kolegl

= Souhlas Neutralni = Nesouhlas

Graf 8 — Motivovanost kolegii (Viastni)
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OTAZKA C.5

Vykon firmy na trhu

1%

12%‘

= Souhlas Neutralni = Nesouhlas

Graf 9 — Vykon firmy na trhu (Vlastni)

Z téchto zakladnich 5 otazek z kterych se TRI*M Index sklada Ize vycist, Ze dosud nejvétsi

problém piedstavuje otazka €.4 a tou je motivovanost kolegi.

V ramci toho, jak zaméstnanci odpovidali na otazky, mizeme vidét graf s rozdélenim

zaméstnancll mezi jednotlivé typologie.

Rozdéleni zaméstnancii do jednotlivych typologii

40
35
30
25
20
15
10

Pocdet zaméstnanci

vl

Typologie

m Tahouni mUsedlici m Potizisté Kritici

Graf 10 — Rozdeéleni zaméstnancii do jednotlivych typologii (Viastni)
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10.5 Pét nejhuie hodnocenych otazek z dotazniku

V nésledujicim pifehledu je mozné pozorovat 5 nejhlife hodnocenych otazek v
ramci pracovnich pozic Crew, Crew Trainer, Barista) a také 5 otdzek v ramci pozice

manazeru a asistentll ze vSech kladenych otdzek v anketé spokojenosti.

Tabulka 15 - Nejhuire hodnocené otdzky u pozic

Crew, Crew Trainer, Barista (Vlastni)

Tabulka 16 - Nejhiire hodnocené otdzky u pozic
Manazeri + Asistenti + LPOH (Vlastni)

V obecné roviné lze konstatovat, Ze vétSina zaméstnanci v ramci vSech pozic vidi
problém v ramci své spokojenosti a motivace ve mzdé a internim planovani. At’ uz jde
o planovani svého volného ¢asu v ramci potiebné flexibility od zaméstnancu, ktera je
od nich vyZadovana nebo planovani ¢asu na sviij osobni rozvoj v ramci manazerského
tymu. DileZitym bodem motivace zaméstnanci a také nejhife hodnocenou otiazkou je
pochvala od nadiizeného pracovnika. Tato otazka se tyka zejména manazerské pozice.
V zavislosti na téchto otazkach jsem se v dalsi kapitole interview doptaval na nékolik

dopliiujicich informaci.
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11 INTERVIEW (NESTRUKTUROVANY)

Nasledujici metoda interview vyplyva z 5 nejhtie hodnocenych otazek z celého dotazniku
v rdmci ankety spokojenosti. Pro moznost detailnéjsi analyzy v ramci analyzy ,,What if*
jsem se na téchto 5 otazek zeptal dvou respondentti dopodrobna. Kazdy z téchto respondentii
zastupuje jednu skupinu zaméstnanct, na které se tyto otazky vztahuji, tedy skupina Crew,
Crew Trainer, Barista a skupina MANAZERI + ASISTENTI + LPOH. Pro vé&tsi
relevantnost bylo zvoleno interview nestrukturované, kde maji dotazovani zaméstnanci vétsi

volnost v odpoveédich.

11.1 Interview oblast Crew, Crew Trainer, Barista

Interview byl veden se zaméstnancem na pozici ,,Crew*.

Tazatel: ,,Mas pocit, e tvoje hodinovd mzda je natolik nizka, Ze ovliviiuje tviij vykon na

smeéneé?“

Dotazovany: ,, Vzdycky chce clovek co nejvic penéz, ale ja osobné jsem se mzdou docela

spokojena
Tazatel: ,,KdyZ by ti nékdo nabidl vyssi mzdu, odesla bys za jinym zaméstndanim?“

Dotazovany: ,, Pokud by to nebyl néjaky vyrazny rozdil tak asi ne. Prace mé bavi a mdam

hlavné rada tady ten kolektiv*“
Tazatel: ,,Vadi ti, e musis byt p¥i planovini smén vic flexibilni nez napiiklad v jiném
zaméstndani?

Dotazovany: ,,Jelikoz to tu mam pouze jako brigddu, tak ne. Se skolou mé vzdy vyjdou vstric,

¢

ale chapu, Ze napriklad plnému uvazku to miize vadit, Ze jim méni smény v priitbehu mésice. *

Tazatel: ,,Mas pocit, Ze by ti mohlo vedeni ddvat vice prileZitosti rozvijet sve schopnosti,

které bude§ moct uplatnit v osobnim Zivoté?

Dotazovany: ,, Trochu ano, myslim si, zZe bych mohla byt dobra trosku v nécem jinym, nez
Jakou funkci momentadlné zastavam, ale furt to tu beru jako dobrou brigadu pri skole, takze

3

to v sobe néjak zasadné neresim
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11.2 Interview oblast MANAZERI + ASISTENTI + LPOH

Rozhovor byl veden se zaméstnancem na pozici ,,Manazer*.

Tazatel: ,, Myslis si, Ze tvoje hodinovd mzda, kterou dostdivds je adekvdtni viiéi tvé pozici?

Jsi s ni spokojen?

Dotazovany: ,, Mohlo by to byt jesté o trosku lepsi... Ale za posledni rok se tu udélal velky
posun v ramci ruznych priplatkii, takze vysledna mzda uz neni tak sSpatna. Mozna ve srovnani

s podobnymi retezci je docela dobra

Tazatel: ,,Je mzda jeden z faktor(, pro¢ bys chtél odejit do jiného zaméstnani?“
Dotazovany: ,, To je sloZita otizka... Asi by zdlezelo na okolnostech.

Tazatel: ,,Jsi spokojeny celkové s benefity?“

Dotazovany: ,,Je to urcité lepsi nez diive, ale v rdmci pozice, kterou vykondvam a narokii na

ni by mohly byt urcité lepsi...

Tazatel: ,,MuZes mi Fict, jaké by to napriklad mély byt?«

Dotazovany: ,,Tak tieba Flexi Passy, vice dovolené, a podobné. ..«

Tazatel: ,,Mas pocit, Ze je na sménach nedostatek lidi pro obslouZeni zakaznikii?*

Dotazovany: ,Nékdy je to dost naro¢ny. Je potieba plnit cile restaurace, napft. cil
produktivity, takZe je nas na sméné méné. Zakazniky obslouzime, ale provoz neni tak klidny

a pokud vedu sménu, tak jsem n€kdy opravdu vycerpany...
Tazatel: ,,Mas pocit, Ze jde z vedeni méalo pochvaly po odvedeni tvé prace?«

Dotazovany: ,,Asi jak komu. Urcité by ji mohlo byt vic, hledaji se spi§ nedostatky...*
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12 WHAT IF ANALYZA

Z ankety spokojenosti zaméstnancu a dopliiujicim interview vyplyvaji zdroje jednotlivych
rizik v rdmci nizké motivace a spokojenosti zaméstnanci. Pro uréeni miry rizika a mozného

navrhu opatieni bude slouzit What-if analyza.

Negativné hodnocené otazky z ankety spokojenosti a interview budou slouzit jako vstupni

informace, tedy plnohodnotné nahrazuji checklist.

Kategorie pravdépodobnosti (P) x kategorie dopadu (D) = Mira rizika (R) (2

Tabulka 17 - Kategorie pravdépodobnosti (Vlastni)

Kategorie pravdepodobnost
Oznaceni Néazev Popis/definice
l. Velmi malo pravdépodobné | Max. 1x za rok
Il. M¢éné pravdépodobné Miniméln¢ 1x za kvartal
1. Pravdépodobné Minimalné 1x mésicné
V. Velmi pravdépodobné Miniméln¢ 1x tydné
V. Neustéle se vyskytujici Skoro kazdy den
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Tabulka 18 - Kategorie dopadu cdst 1. (Viastni)

KATEGORIE DOPADU
. : . Atmosféra a . v - oy v
Mira motivace Pracovni Vliv na plnéni Jakost vyrabénvch
x . Fluktuace vztahy na : . - 5 o
(slovneé) nasazeni Y e cili spole¢nosti produkti
pracovisti
Ozna . -
e Nazev Mi " Mi ih Velmi Mira plosn
ira motivace a ira pracovniho et ira plnéni et
. . P , nizka/nizka/ e : S Velmi nizka/nizka/
spokojenosti nasazeni C ix ., | Pozitivni/negativ | organizacnich a e oa ., .
« - . stiedé vysoka/ . S .o | Stfedné vysoka/vysoka/
zameéstnanci zameéstnance . ni strategickych cila : .
. . vysoka/ velmi vysokd
(slovné) (slovné) C . . firmy
extrémneé vysokd
; | Uroven motivace a Vysoka mira Organizacni a
BezvvZznamne . ) . . ., - .
S spokojenosti pracovniho C Velmi pozitivni strategické cile . ,
A (neovlivni - nc , Velmi nizka . . . - Velmi vysoka
. zameéstnanci je nasazeni atmosféra jsou pravidelné
organizaci) . . . c _
velmi vysoka zamestnanct napliovany
. . . | Urovei motivace a| Vysoka mira Organizacni a
Malo vyznamneé . . . C .
(nizkd spokojenosti pracovniho strategické cile
> zamestnanci je nasazeni o Pozitivni jsou pievazné .
B pravdépodobnost ; _‘] } . Nizka . ] I’i ] Vysoka
ovlivneni velmi dobra zameéstnanci s atmosféra naplhovany
S——— s obéasnymi obéasnou s moznymi
g vvkyvy vychylkou odchylkami
Vyznamné Uroven motivace a Nizka mira Organizacni a
muze mit zdsadni spokojenosti racovniho . A Spise negativni strategicke cile . . i
C ( . po cojeniost P . Stredné vysoka P g : - Stiedné vysoka
vliv na zaméstnancu je nasazeni atmosféra Jsou naplhovany
organizaci) nevyvazena. zameéstnanct jen prilezitostné.
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Tabulka 19 - Kategorie dopadu cast 2. (Viastni)

KATEGORIE DOPADU

Atmosféra a

organizace)

Mira motivace Pracovni Vliv na plnéni Jakost vyrabénych
= . Fluktunace vztahy na . = . z
(slovne) nasazeni s cilii spolecnosti produktu
pracovisti
Ozna . -
e Nazev Mi ih Velmi Mira plosn
) . ira pracovniho e ira plnéni et e
Mira motivace a P . nizka/nizka/ e . apne Velmi nizkéa/nizka/
! X nasazeni . ., | Pozitivni/negativ | organizaénich a . . .
spokojenosti L stiedné vysoka/ ; - stiedni/vysoka/velmi
) ; . Zaméstnance R ni strategickych ,
zameéstnanct (slovnég) y vysokd/extrémné T vysokd
(slovng) , cili firmy
vysoka
Uroveil motivace a Organizatni a
Kritické . . Mira pracovniho c - strategicke cile
.. L. SpOkOJEIlCrStJ L. . . Negativni . . . oy
D | (ma zasadni vliv . o . | nasazeni je velmi Vysoka : jsou naplinovany Nizka
. zaméstnanci je velmi o atmosféra ;
na organizaci) mals nizka pouze nahodile,
spise nejsou.
Katastrofickeé . .
. . . . Mira pracovniho
(vysoka Uroveil motivace a - o
; ! . nasazeni je Organizacni a
pravdépodobnos spokojenosti S . L S
. . ) . . extrémné nizka a : . | Velmi negativni | strategické cile C
E t zptisobeni zaméstnanci je P Velmi vysoka . . Velmi nizkd
. - s . muze mit atmosféra nejsou
celkového kriticky nizkd a ma . e
o destruktivni napliiovény.
kolapsu destruktivni aéinky ‘.
ucinky
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Tabulka 20 - Matice rizika (Vlastni)

P/D A B C D E
l. 1 3 6 10 15
Il. 2 5 9 14
1. 4 8 13
V. 7 12
\Y 11
Tabulka 21 - Slovni vyjddreni jednotlivych hodnot v matici (Vlastni)
Oznaceni| Néazev Popis
riziko je pfijatelné, neni potieba zavadét rizna opatieni, ale je
l1az7 | ptijatelné nutné ho uvést do registru rizik a
sledovat jeho vyvoj v Case.
8 a7 14 prechodné riziko je ptechodné piijatelné, je nutné ho dale analyzovat a

ptijatelné

vytvaret nova opatfeni pro jeho eliminaci-
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Tabulka 22 - What if analyza cdst 1. (Vlastni)

optimalni

nespokojeni zaméstnanci, Spatné se
plni strategické a organizaéni cile.

mzdy zaméstnancii.

P.& PRICINA Néasledek Navrh opatieni k minimalizaci R
Muze zptsobit vysokou fluktuaci,
1 Mzda u zaméstnanct typu CREW niz8i pracovni nasazeni a Lépe propracovat mzdovy systém, 13
neni optimalni nedodrzovani standardt, hif se plni navysit mzdy zaméstnancu.
strategické a organizacni cile firmy
y . .. | Zaméstnanci nemaji tak dostatek | Zajistit efektivni nabor zaméstnanct,
Zaméstnanci pozice CREW museji P . Y o
2 Y urtie x . o prostoru pro naplanovani osobniho | to zpusobi nizsi potiebu flexibility 5
byt az pftili§ ¢asove flexibilni oy s . Ny < o
volna, to mize vést k vyssi fluktuaci stavajicich zaméstnanct
. oy 1 Zajistit, aby smény nebyl
Zaméstnancim typu CREW préce | LOZ00St VySSi fluktuace, nizkd mira steJreot n|’y mluvi}t] viceysz
3 o ypu L] P , pracovniho nasazeni, nedodrzovani y ypni, . . 12
nedéva to, co je pro né dilezité. . . zaméstnanci o osobnim rozvoji
pracovnich standarda Y weg , .
(napln tréninkového manazera)
Cinnost a cile spoleénosti Udé¢lat meeting pro zaméstnance, kde
McDonald's Odchod do jiného zaméstnani, nizka zamg&stnavatel zaméstnanciim
4 Déavaji zaméstnanctim na pozici mira pracovniho nasazenti, vysvétli davody jejich jednotlivych 9
CREW pocit, Ze je jejich prace zaméstnanci jsou demotivovani ¢innosti nebo zmén = bude jim tak
dulezita. préace davat smysl
< . . Komunikace CREW
Zaméstnanci na pozici CREW Zména zaméstnani, nedodrzovéni | s MANAGEMENTEM co je bavi a
nemaji moznost rozvijet sve o o x “ . . < Sy
5 . o . standardl a postupi, Spatné se plni na zaklad¢ toho je zatazovat do
schopnosti uplatnitelné v osobnim C SR . . .
VOt organizaéni a strategické cile firmy. jednotlivych oblasti provozu a
rozvijet tak jejich silné stranky.
MozZnost kaskadového efektu —
5 Mzda manaZeru a asistentd neni nespokojeny management = Propracovat mzdovy systém, navysit 13
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Tabulka 23 - What if analyza cast I1. (Vlastni)

oceniovani za dobfe vykonanou praci

hife se plni organizacni a strategické
cile

P.¢ PRICINA Nésledek Navrh opatreni k minimalizaci
ManaZefi a asistenti maji pocit, ze Vétsi chybovost v objednéavkach, T . .
. , , . Y , Zoptimalizovat produktivitu prace a
7 na smeénach neni dostatek ubytek zédkaznikl kvili Spatné . . o
< o . . spokojenost zaméstnancti.
zaméstnancl zkuSenosti
. ) .., Zaméstnanci jsou vycerpani, mohou , . “ , ,
Manazefi a asistenti maji dostatek , , JSou vycerp . Lépe rozepisovat smeny (vice dni
8 . . . mit nechut’ k praci a s tim souvisi i
¢asu na osobni rozvoj i P v kuse volno)
nizky pracovni vykon
9 Manazefi a asistenti maji malé MuzZe zpusobit niz§i miru pracovniho | Propracovat bonusovy a motivaéni
mnozstvi benefiti nasazeni, ptipadné vyssi fluktuaci systém na vys$i uroven
Zameéstnanci jsou demotivovani,
10 Manazefi a asistenti jsou malo nemaji chut’ délat svoji praci spravng, ZlepSeni komunikace vedouciho

S manaZzery a asistenty

Poznamka: Do skupiny CREW jsou zahrnuti zaméstnanci na pozici Crew, Crew Trainer a Barista.
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A A4 .

12.1 Rizika s nejvy$sim indexem vyplyvajici z What-if analyzy a navrh

jejich FeSeni

1. Zaméstnanci na pozici CREW nemohou rozvijet své schopnosti uplatnitelné
v zivoté. To mize mit velmi zasadni vliv na organizaci z hlediska fluktuace, protoze
kazdy zaméstnanec chce rozvijet své schopnosti v tom, v ¢em je dobry. Dale to mtize
mit zasadni vliv na plnéni organiza¢nich cili firmy, jelikoz zaméstnanci
pravdépodobné nebudou odvadét tak kvalitni vykon. Kdyby pracovali na pozici,
ktera je bude dale rozvijet, jejich vykon bude na vyssi Grovni. ReSenim je tedy
zatazeni zamé&stnanci do oblasti a pracovnich stanovist, ktera je budou napliovat a

déle rozvijet.

2. Manazefti a asistenti maji pocit, ze na sménach neni dostatek zaméstnancti (CREW),
aby obslouzili své zakazniky Vv co nejkrat§im ¢ase — Zde je dulezité zoptimalizovat
produktivitu prace se spokojenosti zaméstnancli a také zakaznikii. Pokud budou
zakaznici dlouho ¢ekat na své objednavky, urcité to nepovede k jejich spokojenosti.
Také zaméstnanci budou vycerpani a z dlouhodobého hlediska nebudou podavat
vysoky vykon. Stézejnim feSenim je tedy zoptimalizovat produktivitu prace se

spokojenosti zaméstnancu.

3. Manazefi a asistenti jsou méalo oceniovani za dobte vykonanou praci — Pokud nebude
nadiizeny pracovnik schopen ocenit zaméstnance za dobfe odvedenou praci tim
spravnym zpusobem, popiipadé pochvaly nebude dostatek, nebude mit tak
zaméstnanec potiebu i nadale odvadét dobré vykony. Hif se budou plnit organizaéni
a strategické cile. Také muze nastat vyssi fluktuaci, protoze kazdy zaméstnanec
pottebuje pozitivni zpétnou vazbu. Nejlep$im feSenim je zlepSeni komunikace

vedouciho s manazery a asistenty formou pravidelnych sezeni.
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ZAVER

Po prostudovani bakalaiské prace se Ctenar mohl piesvédcit, jak je motivace dilezita a
sté€Zejni pro vykon firmy nebo organizace. Jejim prostiednictvim pravé firma dosahuje svych
organizac¢nich a finan¢nich cild. Nicméné¢ neni vlbec snadné ziskat motivované
zaméstnance, piipadné¢ u nich motivaci vyvolat. Pokud témito zaméstnanci firma
nedisponuje nebo neni schopna motivovat zaméstnance tim spravnym zptisobem, mohou se
aktivovat rizika, kterych je opravdu velké mnozstvi. Pfi jejich aktivaci mohou nastat rizné
problémy spojené s nedodrzovanim standardt na pracovisti, s nizkym pracovnim nasazenim,
s finan¢nimi a organiza¢nimi problémy firmy, svysokou fluktuaci, a tim nejhor$im

scénafem je krach.

V teoretické Casti byly vysvétleny nékteré terminy jako jsou motivace nebo stimulace, dale
jsou zde uvedeny né&které teorie pracovni motivace pouzivané v praxi. Jednim
z nejdulezitéjsich pojmi jsou nastroje motivace, které firma nebo organizace denn¢ vyuziva.
Tato ¢ast se také vyznamem fluktuace pro firmu, fizenim lidskych zdroja, vykonem lidského
kapitalu, zakladnimi metodami pro hodnoceni pracovniki, coz miuize také nékdy slouzit jako
nastroj motivace. Dilezité je také zminit psychosocidlni rizika, které jsou uzce spjaty

s vykonem a motivaci pracovnikli. Nékteré z nich si pravdépodobné ani neuvédomujeme.

Prakticka Cast se jiZ zamé&fuje na rozbor konkrétnich rizik ve vybrané firmé. Pro jejich
identifikaci jsou vybrany metody jako je anketa spokojenosti a interview, které
plnohodnotné nahrazuji checklist, jenz slouzi jako podklady pro vytvoreni What-if analyzy,
z které vyplyvaji rizika s rizné vysokymi indexy zavaznosti. U kazdého rizika se také
nachazi navrh opatfeni pro jejich eliminaci. Tti rizika s nejvys§imi indexy zavaznosti v této

firmé jsou poté vypséana ve zvlastni kapitole a jsou podrobné okomentovany.

JelikoZ v pracovnim prostiedi kazdy stravime velkou ¢ast svého Zivota a zarovenl mame
zdjem o prosperujici firmy v Ceské republice, jsem presvédeen, Ze pravé motivace je
opravdu velmi dilleZita a bez ni bychom se nedokazali obejit.

Doufam, ze tato prace pfisp&je ke zlepseni motivace v pracovnim prostiedi a vSestranné

spokojenosti ve firmach a bude tato prace inspirujici a bude z ni mozné ¢erpat v praxi.

Domnivam se, ze stanovené Cile prace byl naplnény.
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AC
BOZP
BSC
CLA
CT
CR
DC
DPC
DPP
ERG
ETA
EU-OSHA
FMC
FMEA
FTA
HACCP
HAZOP
HPP
HR
HRA
KD
LPOH
MBO

PDS
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Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci
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Check List Analysis

Crew Trainer

Ceska republika

Development Centre

Dohoda o provedeni ¢innosti
Dohoda o provedeni prace

existence, relatedness, growth

Event Tree Analysis

Evropska agentura pro bezpe¢nost a ochranu zdravi pii praci
Floor Manager Control

Failure Mode and Effects Analysis
Fault Tree Analysis

Hazard Analysis and Critical Control Points
Hazard and Operability Study
Hlavni pracovni pomér

Human Resources

Human Reliability Analysis
Komunikacni den

Lidr péce o hosty

Management by Objectives

Performance Development Systém



QSC Quality, Service, Cleanliness

RM Restaurant manager

SMART Specific, Measurable, Attainable, Relevant, Timely
SMC Shift Manager Control

SOC Station Observation Checklist

SPA Servise, Product, Assembly

spol. s.r.o. Spole¢nost s ru¢enim omezenym

TRI*M Index The Customer Retention Systém

WHO Svétova zdravotnicka organizace
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