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ABSTRAKT

Tato bakaléiské prace je zamétena na hodnoceni efektivnosti a vykonnosti pracovni sily
ve firmé Albert. V teoretické ¢asti uvadim veskeré informace o zptisobech, metodach
a cilech hodnoceni pracovniki. Cast je také vénovana produktivité prace, ktera
je s vykony pracovnikid v uzké vazbé. VSechny tyto informace slouzi jako dulezity
podklad pro zpracovani praktické casti. V praktické casti je nejprve piedstavena
spolecnost Albert. Dale néasleduje hodnoceni pracovnikd. Dalsi ¢ast je vénovana analyze
pracovni doby, zastupitelnosti a zatizenim, kterd maji vliv na produktivitu prace. Na zavér

je pak zhodnocena celkova produktivita prace.



Touto cestou bych chtéla podé¢kovat predevSim Ing. Petru Butorovi a panu manaZzerovi
Milanu Reznickovi, ktefi mi svymi znalostmi avedenim pfispéli ke zpracovani

bakalérské prace.

Vedeni organizace, pro kterou jsem zpracovavala bakalafskou praci snazvem
,Hodnoceni efektivnosti a vykonnosti pracovni sily ve firm& Albert* a jejiz data byla

v praci vyuzita, souhlasi se zvetfejnénim a zaptjenim prace treti strané.

Ve Zlin¢ 30. 11.2005
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UvVOD

Firma, ktera chce dosahovat Spickové urovné nebo alespoii primérné urovné vykonnosti,
musi pracovat efektivné s lidskymi zdroji. Rozhodujici je pak vyuziti vzdélanosti
1 kreativity lidi ve prospéch splnéni cilti firmy. Tento proces zahrnuje vyuziti pracovni
sily, jejich schopnosti a dovednosti a souc¢asné také pouziti takovych nastroji fizeni, které
zabezpe¢i vysokou uroven a kvalitu vykonu vSech pracovniki prostiednictvim u¢inné

motivace a kvalitniho fizeni vSech procesi.

Hodnoceni vykonu zaméstnance je nastrojem fizeni vykonnosti zaméstnanci, vedeni
a motivace lidi a nastrojem pro jejich odménovani. Hodnoceni pracovnikti vSak byva

¢asto v podnicich podcenovano.

Cilem této bakalaiské prace je hodnoceni efektivnosti a vykonnosti pracovni sily ve firmé
Albert. Hodnoceni pracovniki probiha na zakladé vypracovaného hodnoticiho formuléie.
Hlavnim cilem hodnoceni je zjistit vykony zaméstnancd, jejich silné a slabé stranky.
Na zéikladé¢ vysledki hodnoceni pak zjistit pfiCiny vzniku nezddoucich vykont
a navrhnout opatfeni, jez by zlepSila vykony zaméstnancli a tim pfispéla ke zlepSeni

produktivity préce.

Celad bakalarska prace je rozdélena dvou casti - na ¢ast teoretickou a praktickou.
Teoreticka ¢ast je rovnéz délena do dvou oddilt, na hodnoceni pracovniki a produktivitu.
V prvnim oddile se zabyvam druhy, metodami a cili hodnoceni pracovniki. V druhém

oddile pak faktory ovliviiujici produktivitu.

Druhym oddilem je prakticka ¢ast, ktera je také rozdélena do jednotlivych oddilt. V prvni
¢asti predstavim spolecnost Albert; dale provedu - na zaklad¢ vypracovaného hodnoticiho
formulafe - analyzu systému hodnoceni efektivnosti a vykonnosti pracovni sily. Dalsi
oddil je vénovan analyze odpracovanych hodin, zastupitelnosti a zafizenim, které maji
vliv na produktivitu prace. Na zavér je pak zhodnocena celkovd produktivita prace

v podniku a vytvoten plan kontroly produktivity.
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I TEORETICKA CAST
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1 POJETI RiZENI PRACOVNIHO VYKONU

Pracovni vykon pracovnikii byl a je hlavnim smyslem personalni prace. Je to
pochopitelné, nebot’ organizace si najima pracovniky pravé proto, aby odvadéli zadouci
pracovni vykon, a napliiovali tak jeji cile. Tradi¢ni pfistup k dosahovani zadouciho
pracovniho vykonu se vyznacuje direktivnimi metodami a odpovidd mu ptikazovy typ
fizeni.

Rizeni pracovniho vykonu tedy v sobé& integruje na dohodé zalozené zlepSovani
individualniho pracovniho vykonu a vykonu organizace, rozvoj pracovnich schopnosti
pracovnikl a jejich adaptaci na hodnoty organizace. Tomu vSak musi byt ptizplisobeno
fizeni odménovani a rozvoj efektivnosti fizeni formovanim  postoji vedoucich
pracovnikl/manazerti. Nelze totiz zapominat na to, Ze individudlni dohody ¢i smlouvy
o pracovnim vykonu se museji odrazet v odménovani jednotlivych pracovnikii a ze
je nezbytné piesvédCit vedouci pracovniky o nezbytnosti zmény jejich piistupii k fizeni

lidi a ptesvédcit je o efektivnosti tohoto nového piistupu.

Dohoda (smlouva) o pracovnim vykonu a jemu odpovidajicim vzdélani a rozvoj
pracovnika se promitd do stanoveni odmény za dohodnuty vykon a do oblasti vzdélavani
a rozvoje pracovnikil v organizace, kde je tfeba zajistit, aby si pracovnik skute¢né¢ mohl
osvojit potiebné a dohodnuté znalosti a dovednosti. Dohoda ¢i smlouva tedy obsahuje
nejen zavazky pracovnika na dané obdobi, ale 1 zavazky organizace a zdvazky vedouciho
pracovnika/managera, ktery s pracovnikem dohodu ¢i smlouvu uzavie. Pravé
na vedouciho pracovnika klade Fizeni pracovniho vykonu poZadavek, zabezpecit
motivujici vedeni pracovnika a priibézné poskytovani zpétné vazby tykajici se jeho

pracovniho vykonu.

Na zaver obdobi dochazi k obvykléemu formalnimu (viz dale) hodnoceni pracovniho
vwkonu pracovnika, ale 1 s jeho vzdélavanim a rozvojem. Avsak i vzdélavani a rozvoj jsou
vzajemné provazany s odméinovanim pracovnika. Tim, Ze se dohodnuté ukoly vzdélavani
a rozvoje Vv podstaté stavaji soucasti pracovnich povinnosti, je logické, Ze

se jejich splnéni musi odrazit i v odménovani pracovnika.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 10

1.1 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii je velmi dileZita personalni ¢innosti zabyvajici se:

» zjistovanim toho, jak pracovnik vykondva svou praci, jak plni tkoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy
ke spolupracovnikiim, zakazniktim ¢i dal§im osobam, s nimiz v souvislosti s praci

ptichazi do styku,

» sdélovanim vysledk zjistovani jednotlivym pracovnikim a projednavanim

téchto vysledkl s nimi,

» hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni, kterd tomu

maji napomoci.

Moderni hodnoceni pracovniki tedy predstavuje jednotu zjiStovani, posuzovani,
usili o napravu a stanovovani tukoli (cilii) tykajicich se pracovniho vykonu. Je

povazovano za velice U¢inny nastroj kontroly, usmériiovani a motivovani pracovniku.

Ackoliv v nekterych jazycich je tato c¢innost oznacena jako hodnoceni pracovniho
vykonu, nejde ve skutecnosti jen o hodnoceni toho, co je obvykle za vykon povazovano
(. vysledka prace), ale vykon je pro ucely hodnoceni chapan v podstaté Sir§Sim slova
smyslu, tj. jako jednota vysledkii prdace, pracovniho a socidlniho chovdni i schopnosti
a charakteristik osobnosti majicich vztah k vykonané prdaci a k podminkam prostiedi,
v nichz se prdce vykondvd (zpusobilost pracovnika pro praci na daném pracovnim misté

a v dané pracovni skuping).

Kli¢ovou roli u vSech forem hodnoceni pracovnikii hraje bezprostredni nadrizeny

hodnoceného pracovnika

Hodnoceni se miiZze prednostné zamévit bud’ na:
» vysledky préace,
» pracovni a socialni chovani pracovnika.

V ptipadé, ze se zaméii na vysledky prace, bude operovat s takovymi charakteristikami,
jako jsou mmnozstvi, kvalita, vCasnost, nadklady aj. — tedy charakteristickymi, vétSinou

dobie métitelnymi a objektivné zjistitelnymi.
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V ptipadé, ze se zaméii na chovani pracovnika, bude operovat s charakteristikami, jako
jsou iniciativa, kritinost, schopnost vést, schopnost se rozhodnout, odbornost, pile,
kvalita prace, ochota, schopnost spolupracovat, vstiicnost atd. Jak 1ze vidét budou v tomto
piipadé asi urcité problémy s méftitelnosti charakteristik a jejich spolehlivosti. Mnohem
obtiznéji se pak budou hledat cesty k zlepSeni pracovniho vykonu. Hodnoceni je také

snadné&ji napadnutelné.
V podstaté 1ze rozlisit dvé podoby hodnoceni pracovnikii:
» neformalni hodnoceni,

» formalni hodnoceni.

1.1.1 Neformalni hodnoceni

Pribézné hodnoceni pracovnika jeho nadiizenym béhem vykondvani prace. Ma
ptilezitostnou povahu a je spiSe determinovano situaci dan¢ho okamziku, pocitem
hodnoticiho, jeho dojmem i momentalni naladou nez néjakou faktickou jistotou vysledku
prace ¢i chovani pracovnika. Jde vlastné o soucast kazdodenniho vztahu mezi nadiizenym
a podiizenym, soucast pribézné kontroly plnéni pracovnich tkolt a pracovniho chovéani.
Neformalnim hodnoceni nebyva zpravidla zaznamenavano a jen vyjimecné byva pfi¢inou

néjakého personalniho rozhodnuti.

1.1.2 Formalni hodnoceni

Vétsinou racionalnéjsi a standardizované, je periodické, ma pravidelny interval a jeho
charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost. Pofizuji se z n¢j dokumenty,
které se zatazuji do osobnich spisii pracovnikii. Tyto dokumenty slouzi jako podklady pro

dalsi personalni ¢innosti tykajicich se jednotlivct i skupin pracovnik.
Zvlastnim pripadem formalniho hodnoceni je:

prileZitostné hodnoceni vyvolané okamzitou potifebou zpracovani pracovniho posudku
pfi ukonCovani pracovniho poméru nebo v ur¢itych momentech pracovni kariéry
pracovnika. Dochazi vSak knému spiSe jen tehdy, nejsou-li k dispozici dostatecné,
aktudlni vysledky bézného periodického hodnoceni nebo doslo-li od posledniho

hodnoceni u daného pracovnika k pronikavym zméndm v pracovnim vykonu. [7]
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1.1.3 Vyuziti hodnoceni pracovni sily

ZlepSeni pracovnich vykonii

Porovnéani urovné pracovniho vykonu (stavajiciho i potencidlniho), silnych a slabych
stranek zaméstnance, zpétnd vazby muze mit snadny motivacni efekt pii plnéni
pracovnich vykoni a pfispiva k lepSimu vyuziti schopnosti a dovednosti zaméstnanct.
Odméitovani

Hodnoceni pracovnich vykont je nezbytné pro rozhodnuti o zvySeni mzdy, resp. Udéleni
odmén.

Zjisténi potieby vzdélani

Spatny pracovni vykon mize byt n¢kdy zptsoben nedostatky v kvalifikaci pracovnika.

Dobry vykon miize byt na druhé strané znamkou nevyuzitého potencialu.

Spravedlivost
Hodnoceni pracovnich vykon mize zajistit to, ze stejnou prilezitost rozvoje maji vsichni

zameéstnanci.

Podpora a stimulace

Hodnoceni pracovnikli by mélo byt konstruktivni a podnécovat vSechny zucastnéné
strany. Mélo by byt povazovano za prilezitost ke komunikaci, a nikoli za pouhé ,,soudni
stani“, kdy informace jde pouze jednim smérem. Hodnocenému poskytuje informaci
o vysledcich jeho prace. Hodnotiteli pak pomah4 pfi fizeni a vedeni lidi.

Urceni cili

Hodnoceni pracovniki je ptilezitosti stanovit nebo znovu stanovit cile.

1.1.4 Cile a vyhody hodnoceni pracovni sily
A) CILE HODNOCENI PRACOVNIKU

Zlepseni produktivity, motivace a rozvoje individudlnich dovednosti
Tyto vysledky lze ziskat prostfednictvim stanoveni cilli, pfenosem zpétné vazby

a hodnoticim rozhovorem.

Podpora rozhodnuti v oblasti persondlniho Fizeni
Funkéni postup, zvySeni mzdy, ukonceni smluv o pracovnim poméru a pfesuny jsou
velmi obtizné bez informaci, které poskytuje systém hodnoceni pracovniki, resp. jejich

rozvoje.
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Hodnoceni potencidlu

Shromazdéné informace mohou piinést cenné udaje o nevyuzitém potencidlu
zaméstnancu.

Uréeni kritérii vybéru a vzdélavani

Hodnoceni pracovnikd umoznuje odhadnout a zlepsit kvalitu nové piijatych zaméstnanct

a zhodnotit potieby vzdélavani souc¢asnych zaméstnancu.

Systém hodnoceni pracovnikii by mél soucasné napliiovat vSechny Ctyfi uvedené hlavni
cile. Ma-1i vSak tento systém fadné fungovat, musi byt zakladnimi pravidly spravedlnost

a objektivita.

B) VYHODY HODNOCENI PRACOVNIKU
Pro vedouciho

» Muze presn¢ hodnotit pracovni vykon, resp. produktivitu svych podfizenych

s vyuzitim metody, které poskytuji objektivni, métitelné vysledky,

» Prostiednictvim analyzy dosazeného (minulého) pracovniho vykonu, mize

navrhnout opatieni vedouci ke zlepseni budouciho vykonu,

» Umoziuje komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym, coz neznamena jen lepsi
pochopeni systému hodnoceni, ale téz sladéni vzajemnych ocekavani a silnéjsi

pocit spravedlnosti.
Pro podiizeného

» Muze se dozveédét, jaka hodnotici kritéria podnik vici zaméstnancim uplatiuje

a lIépe na n¢ reagovat,
» Miuize snadnéji prizplsobit sva ocekavani ocekavanim svych nadfizenych
a reagovat na n¢,

» Dostane navrhy svého nadtizeného na zlepseni pracovnich vykont,

» Muze provést hodnoceni (kritiku) svého pracovniho vykonu (protoze je zalozeno

na objektivnich informacich).
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Pro podnik

» Umoznuje méfit a vyjadfovat potencial zaméstnanci (v kratkém i1 dlouhém

¢asovém horizontu),

» Umoziuje upravit vlastni strategii vzdélavani podle skuteénych potieb

pracovniku,

» Muze dynamizovat svou personalni politiku a nabizet lepsi podminky a ptilezitosti
jednotliveim, kteti si je zaslouzi. To muize byt vyznamnym manazerskym

nastrojem.
Existuji v zasadé€ dvé véci, které 1ze hodnotit:
» vysledky préace,
» Cinnosti.

V prvnim pripadé zaméruje podnik svou pozornost zejména na vystupy, tj. do jaké miry
byly splnény pracovni tkoly (napf. pocCet obslouzenych zakaznikd, jejich spokojenost

apod.).

Hodnoceni cinnosti se zaméruje na pracovni chovani, tj. podnik hodnoti to, co a jak lidé
délaji, a nikoli to, jaké jsou vysledky. Jde o chovéani, které se projevuje napt. dodrzovani
nafizeni a pravidel, dochazkou, ale zahrnuje i takové vlastnosti, jako je spolehlivost,

odborné znalosti apod.

Jako vyznamnéjSi se vSak jevi hodnoceni vysledkii, nebot” hodnoceni chovani nevede

nutné ke zvySeni produktivity nebo zlepSeni pracovnich vykoni.

Kladou-li podniky diiraz na vysledky prace, zjistuji tak vétsi objektivitu, ktera v praxi
prameni ze snahy vyhnout se subjektivnim kritériim. Jsou-li respektovany principy
stanoveni cild, pak to, co bude skutecné hodnoceno, budou objektivni, pfesné a méftitelné
vysledky. Muzeme se tak vyhnout pocitim kiivdy, které byvaji vétSinou spojeny
s hodnocenim které je zalozeno na kritériich oblibenosti.

Vybér kritérii hodnoceni vyplyva z analyzy pracovniho mista a je podminén i ucelem
hodnoceni. Kritéria hodnoceni musi byt vhodna pro kazdou funkci, nebot’ se ocekava, ze

se bude méfit stupent efektivnosti pracovnika. Proto:
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» Hodnoceni nam musi umoznit srovnatelnost vysledkii: systém tedy musi umoznit

odlisit pracovniky: bez métitelnosti kritérii je prakticky nepouzitelny,

» Hodnoceni musi poskytovat informace, které hodnocenému pomohou zlepsit jeho

budouci pracovni vykon,

» Systém musi byt jednoznacny, tj. hodnoceni musi pfispivat k upevitovani myslenky
souladu mezi vysledky a odménami. Pouze objektivni systém s dobrou vypovidaci
schopnosti mize byt pfijat jak hodnotiteli tak hodnocenymi.

1.1.5 Metody hodnoceni
Systém hodnoceni pracovnikd mizeme rozdélit nasledovné:

» Metody celkového hodnoceni,

» Metody zalozené na objektivnich udajich,

» Rozlisujici metody,

» Jiné metody.

A) Metody celkového hodnoceni
Tyto metody mizeme délit nasledujicim zptisobem:
» celkové hodnoceni,
» metody sestaveni poradi,
» metody nucené volby,
» metody kritickych ptipadu.

VSechny tyto metody jsou zalozeny na subjektivnich analyzach, které nezajist'uji
uspokojivou uroven piesnosti a validity. Bé€zné se stava, ze vysledky ziskané nékterou
zuvedenych metod jsou vysoce subjektivni, coz omezuje jejich vyuzitelnost

v persondlnim fizeni.

Proto, je-li zaméstnanec hodnocen jako ,vyborny“, ,dobry“, ,pfijatelny*,
,uspokojivy“,nebo ,,slaby* napt. z hlediska ,,iniciativy®, ,,postoje* nebo ,,spoluprace®, je
takovéto hodnoceni zjevné ovlivnéno subjektivnim nazorem hodnotici strany. Vznika

tedy nutnost fesit otdzku, jak hodnoceni a hodnotitele objektivizovat.
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Tyto metody se obvykle pokouSeji poskytnout vSeobecny popis chovani zaméstnance
a hodnotitel musi zaznamenat jeho nejvice pozitivni a nejvice negativni chovani
(tzv. kritické ptipady) a zvolit z n¢kolika tvrzeni to, které se nejlépe hodi na hodnoceného

zameéstnance, napt. ,,u¢i se rychle® ,,pracuje pilné* atd. (nucené volba).
Nejvaznéjsi slabou strankou téchto metod je jejich citlivost na subjektivitu.
B) Metody zaloZené na objektivnich udajich

Témito metodami Ize hodnotit udaje o produktivité a ukazatele chovani, s pouZzitim
riznych kritérii napf. pocet obslouZenych klientli, objem prodeje, pocet reklamaci,

rychlost obsluhy, absence, dodrzovani pracovnich postupti atd.
Tyto metody jsou bezné spojeny s Fizeni podle cilii a maji dvé zakladni vyhody:

» Umoziuji objektivni hodnoceni, nemaji tedy nevyhody subjektivnéjsSich metod

a jsou proto z tohoto pohledu pfijatelné;si,

» Usnadiiuji vnimani souvislosti (mezi vysledky, chovanim a odménami)

a spravedlivosti.
C) rozlisujici metody
Cilem téchto metod je zpristupnit profil pracovnich vykonii.
» grafické (hodnotici) stupnice,
» popisné stupnice,
» hodnotici stupnice orientované na pracovni chovani,
» kontrolni seznamy.

Vv

Hodnotici stupnice jsou pravdépodobné nejbéznéjsi ze vSech metod hodnoceni
pracovniki. Casto se hodnoceni vyjadiuje ve formé grafu (sloupcovy, ¢arovy nebo

soustava policek, do kterych se zaSkrtavaji tidaje).

Ptestoze vyhodou grafickych hodnoticich metod je jejich snadnost a rychlost,
predstavuji Fadu rizik, jako napf. citlivost na subjektivni nazory hodnotitele, nedostatek
pruznosti ve volbé moznych odpovédi a riziko standardizace hodnoceni (klasifikace)
podiizenych.

Dulezité je také stanoveni poctu kritérii, ktery nesmi byt pfili§ velky. Kritéria musi byt

srozumitelnd a prehlednd pro rizné hodnotitele.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 17

D) Jiné metody

Muzeme sem zaradit:

» hodnotici rozhovory,

» pisemné zpravy (pracovni posudky),

» porovnani se stanovenymi cili,

>

hodnotici dotazniky.

Na rozdil od metod spiSe kvantitativnich se v této posledni skupiné¢ metod klade diiraz

na komunikaci, radu nebo jednani.

Tyto metody piispivaji k osobni motivaci a rozvoji prostfednictvim diskuse.

V rozhovoru se tak vedouci miize snazit:

>

>

Informovat pracovnika o tom, co od n¢ho podnik ocekéva,

Dat podfizenému jasnou a ptesnou predstavu o jeho pracovnim vykonu. Méli by

konstruktivné diskutovat o jeho silnych a slabych strankach,

Pokusit se spolu se zaméstnancem urcit spravné strategie vedouci ke zlepSeni
zalezitosti,

Upevnit mezilidské vztahy a podpofit otevienou diskusi o pracovnich
zalezitostech,

Omezit nebo pfipadné odstranit napéti, nesouhlas a nedorozuméni, ktera casto
vznikaji ze Spatné pfipravené¢ho ¢i nevhodné provadéného hodnoticiho

rozhovoru.[9]

1.2 Produktivita a vliv faktoru

Produktivita je slovo, které se v dneSnich podminkach dostava do kazdodenniho slovniku

firem a podnikd. Manazefi spolecnosti se zabyvaji produktivitou, protoze citi, ze je to

reprezentativni indikator celkové vykonnosti jejich firmy. VSichni se shodnou v jednom,

ze produktivita musi neustale stoupat.

Produktivita prace méti vyuZiti pracovni sily. Jejim nejobecnéj$im vyjadienim je pomér

mezi vystupem z procesu a vstupem potiebnych zdroji do procesu.
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Obecny vzorec pro vypocet produktivity je nasledujici:
Vystu
p . Vstup 1
vstup (1)

Vystup muize byt vyjadien v jednotkach ¢i objemech jako napt. tuny, litry, kusy, vyrobky
apod. V pfipad€¢, Zze vstup nemtize byt individudlné definovan, miize byt vyjadien

v penéznich jednotkach.

Vstupy jsou obvykle déleny do nékolika kategorii jako napt. pracovni sily, vyrobni

zafizeni a stroje, materialy ¢i kapital.

Faktory ovliviiujici produktivitu

Produktivita je pfimo i nepfimo ovliviiovana celym spektrem faktorti vn€ i mimo podnik.
Patii mezi n¢€ naptiklad:
» pracovni postupy a metody,
» kvalita strojniho zatizeni,
» vyuzivani kapitalu,
» uroven schopnosti pracovni sily,
» systém hodnoceni a odménovani,
» stav infrastruktury (silnice, telefonni sit” apod.),
» stav narodniho hospodafstvi a ekonomiky.

Toto je vsak jen neuplny vycet faktort, které mohou produktivitu ovlivnit. Vedle nich
existuje jeSt¢ mnoho dalSich vlivli, které mohou byt vtom nejobecnéjSim pohledu
roztfidény do dvou hlavnich skupin — fyzikalnich ¢i psychologickych.

Fyzikalni vlivy v tomto pifipadé¢ rozumime fyzikalni faktory, které mohou produktivitu
ovlivnit (napf. technologické a materialové aspekty procest, vyuzivani Casu a kapitalu
apod.).

Psychologickymi faktory rozumime vétS§inou modely chovani zaméstnancii, které

ovlivityji produktivitu minimalné stejné velkou mérou jako faktory fyzikalni.
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Faktory ovliviiujici produktivitu rozdéluje do ¢tyfech zékladnich oblasti, které umoziuji
dobie analyzovat uroven dosazené produktivity, ale i hledat ptilezitosti pro jeji zvySeni,

patii sem:
» mira vyuZiti (U — utilization),
» mira vykonu (P — performance),
» mira kvality (Q — quality),
» uroven metod (M — methods).

Mira vyuziti odpovidd stupni, na jakém jsou vstupy (zdroje) procest skuteéné
konvertovany do produktu. Mira vykonu postihuje rychlost a tempo, s jakym je konverze
provadéna. Mira kvality zachycuje presnost a jakost, s jakou je dana ¢innost dosahovéna.

Uroveii metod postihuje, jako metody a postupy jsou vyuzity.

Pokud chceme vyjadtit pasobeni uvedenych faktort na vyslednou produktivitu, je vhodné

jako matematicky model zvolit soucin vsech zakladnich faktori (U¥P*Q*M).

Tvar sou¢inu potom napovida, ze na cesté k vysSi produktivité neni mozné podcenit
ani jeden z téchto faktoru, protoze i vyjimecné vysledky v pripadé dvou nebo tii

faktoru jesté firmam nezarucuji nejvyssi produktivitu.
1.2.1 Mira vyuziti - UTILIZATION
VyuZiti pracovni sily

Zabyvejme se tedy nejprve problematikou vyuziti vstupi na piikladé pracovni sily.
Souhrnnd pracovni doba (doba oficialni pracovni doby — tyden ¢i mésic) je rozdélena

na dobu, kdy je cas vyuzit k praci a na prostoje.

Prostoje jsou zapfi¢inény bud’ samotnymi pracovniky (napi. neplanované a zbytecné
ptrestavky) nebo neefektivnim managementem.

Viceprace je zbytecnd prace skutecné provadénd pracovnikem (napf. nedostate¢na
kvalifikace ¢i zaSkoleni, Spatny technologicky postup, Spatné sefizené nastroje, oprava

zmetku apod.).
Zbytek ¢asu je produktivni prdce.

Z praktickych zkuSenosti i studii vyplyvd, ze tam kde nedochizelo ¢i nedochazi

ke zvySovani produktivity, nedosahuje vyuziti pracovni sily ¢asto ani 50 %.
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VyuZiti stroji
Ptisn¢ vzato by mély byt stroje k dispozici 24 hodin denn¢ mimo cas potiebny pro jejich
planovanou preventivni udrzbu. Pfiiny ztracené kapacity mizeme opé€t rozdelit mezi

pracovniky a formu fizeni s vét§Sim dliirazem na Spatné planovani a prostoje.

Zmetky reprezentuji neproduktivni vyuZiti strojit a zatizeni a proto i zbyteény narQst
nakladi, které mohou byt Casto zcela eliminovany. Zdroje zmetkovitosti mohou byt napf.:
Spatné sefizeni stroje, nevhodny materidl, nizkd kvalifikace, nespravna funkce stroji

apod.

1.2.2 Mira vykonu - PERFORMANCE

Tato mira hodnoti jak rychle a jakym tempem je prdce provedena. Rychlost
je samoziejmé dilezitym faktorem, protoze ¢im diive je provedena néjakd prace, tim

vy$si je produktivita. Velkou roli v tomto pifipad¢ hraje vykon strojii a vykon pracovniki.
Vykon pracovniki

Vykon pracovnika se méii mnozstvim energie uvolnéné v dané casové jednotce. V centru
zdjmu by mél vzdy stat ¢lovék — pracovnik. Cim moderngjsi a progresivngjsi technika
a metody se pouzivaji, tim vEétsi vyznam ziskava pravé persondl, protoZze mira vyuziti
i vykonu strojii a zafizeni stoupd umérné s jeho kvalifikaci. Kvalifikovani pracovnici

predstavuji na druhé stran€ 1 potencial strategické pruznosti a vyssi flexibility podniku.

Donuceni pracovnikii k vysokému vykon pracovnikil se ukdzalo jako jiz nerealné, proto
je tieba jit cestou zajiStovani podminek pro praci lidi tak, aby mohli vysoky vykon

podavat a vést je takovym zplsobem, aby vysokych vykont chtéli sami dosahovat.

Pokud je nutné postavit pracovniky pii zvySovani produktivity do centra pozornost,

musime definovat jejich vazby k ostatnim slozkam podniku.
» Lidé x prace
» Lidé x nastroje (zafizeni)
» Lidé x lidé
Vazbou mezi lidmi a praci Ize pokladdat za zakladni problémovy okruh psychologie

prace, ktery ma mnoho rozméri. Jednim z nich je motivace pracovnika.
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Pii analyze vazeb mezi c¢lovékem a strojnim zarizenim se objevuji nasledujici
problémové oblasti, které determinuji vykonnost nejen jednotlivych pracovniki, ale 1 celé

organizace.
» Optimalni rozdéleni uloh mezi ¢loveka a strojni zafizeni
» Vzéijemna vazba mezi lidmi a technikou
» Spolehlivost lidi jako obsluhy technického zafizeni

Pti projektovani délby uloh mezi pracovniky a stroje je nutné zohlednit silné a slabé
stranky obou stran. Pti feSeni problematiky interakce mezi lidmi a technikou je potfebné
vzit v uvahu napt. reak¢ni ¢as pracovnika, formu pfijmu, transformace a vystup informaci

o stavu strojniho zatizeni.

Spolehlivost pracovnika je pak ovlivnéna faktory, jako je tUnava, estetické feSeni

pracovisté ¢i ergonomické feSeni strojii a nastroju.

S ohledem na ostatni faktory lze konstatovat, ze aktivizace lidského potencidlu

je zakladnim zdrojem pro zvySovani produktivity

1.2.3 Mira kvality - QUALITY

Jestlize neni prdce provedena piesné a kvalitné, je nasledné odmitnuta a produktivita tak
utrpi. Je proto dulezité udrzet rovnovahu mezi rychlosti a kvalitou. Mira kvality je méfena
prostiednictvim rtznych aktivit zahrnutych do problematiky ,fizeni jakosti®, které

zahrnuje kontrolu shody ¢i neshody produktt s definovanymi vzory apod.

1.2.4 Uroveii metody - METHODS

Ctvrtym faktorem jsou pouZivané metody a pracovni postupy, organizace prdce
i pracovni prostiedi. Jestlize umime vyuzivat Cas, pracujeme s dobrym vykonem a naSe
produkty jsou jakostni, ale nebudeme préci provadet na zédkladé produktivnich pracovnich
metod, bude vyslednd produktivita vyrazné nizsi proti produktivité, kterou bychom mohli

dosahnout.[11]
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II PRAKTICKA CAST
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2 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Roku 1887 polozil Albert Heijn zaklad spolecnosti, kterd nese jméno Kréalovsky
Ahold — Royal Ahold.

Ahold Czech Republik, a.s. DaAh OI d

Ahold Czech Republik, a.s. je ¢eskou dcefinou spolecnosti nadnarodni spolecnosti
Kralovsky Ahold se sidlem v holandském Zaandamu. Spole¢nost Ahold Czech Republic
byla zalozena v roce 1991, piivodné pod ndzvem Euronova, a.s., a na ¢esky trh vstoupila
mezi prvnimi maloobchodnimi fetézci. Svilj prvni supermarket spolecnost oteviela v témz
roce v Jihlavé. Jeji sit€¢ modernich supermarket Albert a hypermarketi Hypernova

spolehlivé pokryvaji celou Ceskou republiku.
Piedmét podnikani:

» obchodni zivnost — koupé€ zbozi za tcelem jeho dalsiho prodeje a prode;,
feznictvi a uzenarstvi,
prodej drogistického zbozi,

mlékarenstvi,

YV V V V

pekaftstvi,

» mlynafstvi ...
Zikladni kapital: 6 242 680 000 K¢
Akcie: 624 268 ks akcii na jméno v listinné podob¢ ve jmenovité hodnoté 10 000 K¢
Pocet prodejen: 239 Albertd, 52 Hypernov
Pocet zaméstnancu: 13 000
Pocet zakaznikii: 145 648 000 ro¢né
Podil nepotravinového zboZi na obratu: 5-6% v Albertech

30% v Hypernovach

Privatni znacky: Albert, Hypernova, Euro Shopper, A-selection, Novaline...
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Organy spolec¢nosti:

Statutdrni organ — predstavenstvo.
Predseda pfedstavenstva: Jacobus Eugene Quirinus Maria Boalen
Mistoptedseda predstavenstva: Adriaan Frank Rijksen

Clen piedstavenstva: Tomasz Szewczyk

Dozorci rada:
Pfedseda: Jahannes Gerhardus Andreae

Clenové: Ing. Jifi Jindra, JUDr. Sasa Navratilova

pocet zaméstnancu

1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001

Graf 1 Priumeérny pocet zaméstnancii. Zdroj: Interni.

rat (vmiliardech Euro bez DPH)

2004

2003

‘ @ celkovy obrat (v miliardech Euro bez DPH)

Graf 2 Celkovy obrat (v miliardach Euro bez DPH. Zdroj: Interni.

V lednu 2003 vznikla spole¢nost Ahold Central Europe, kterd sdruzila sily sesterskych
spolecnosti AHOLD Czech Republic, AHOLD Polska a AHOLD Reatil Slovakia. Nyni
prodejni sit¢ ACE zahrnuji ve stiedni Evropé pifes 430 supermarketi Albert
a hypermarketii Hypernova.
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2.1 Definovani cile

Cilem této bakalarské prace je hodnoceni efektivnosti a vykonnosti pracovni sily ve firmé
Albert. Hodnoceni pracovniki probiha na zaklad¢ vypracovaného hodnoticiho formuléie.
Hlavnim cilem hodnoceni je zjistit vykony zaméstnancii, jejich silné a slabé stranky.
Na zakladé¢ vysledkli hodnoceni pak zjistit pfi¢iny vzniku nezddoucich vykont
a navrhnout opatfeni, kterd by zlepSila vykony zaméstnancii a tim ptispéla k zlepSeni

produktivity prace.

2.2 Projektové reSeni

Tato Cast textu obsahuje vSechny konkrétni kroky, které¢ jsou nutné k dosazeni vytyceného
cile. Zakladnim krokem feSeni projektu je provedeni hodnoceni vykonu pracovniku.
V prvni fazi jsou na zaklad¢ hodnoticiho formuléfe zjiStény a vyhodnoceny vykony vSech
zaméstnancl. Ve druhé fazi nasleduji kroky, které by méli pfispét v konecné fazi

ke zlepSeni vykonu pracovni sily, ale taky ke zvySeni produktivity prace.
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2.3 Analyza systému hodnoceni vykonnosti a efektivnosti pracovni sily

Analyzu systému hodnoceni vykonnosti a efektivnosti pracovni sily jsem provadéla

na zaklad¢ vyplnénych dotaznikii (viz ptiloha 1).

Hodnoceni se tykalo vSech zaméstnanct prodejny. Takze se zde vyskytly vSechny vékové
kategorie, stejn¢ jako vSechny mozné funkce na prodejné (hlavni pokladni, pokladni,

administratorka, skladnik, prodavac, pekar).

2.3.1 Vyhodnoceni dotazniki

A) ADAPTABILITA
TéZko se prizplisobuje, odmita piijimat zmény 2%
Adaptace trvé delsi dobu, nékdy se neumi vyporadat se zménami ve své praci 6 %

Dobie se prizplisobuje neodmitd zmény, vysledky jeho prace jsou dobré kvality | 42 %

Ptizplisobuje se rychle, dobfe reaguje na zmény, dokéze jiz fesit naro¢né ukoly | 34 %

Rychlé a bezproblémové zapracovani, prichdzi jiz s vlastnimi napady 16 %
B) VYKON PRI PRACI
Neplni pozadavky, velmi pomaly 3%
Ne vzdy plni pozadavky 12 %
Plni pozadavky 45 %
Casto piekraduje pozadavky, ma stabilni vykony 34 %
Dosahuje vysledkil vysoké kvality 6 %
C) KVALITA PRACE
Nedostatecna, Casto déla chyby 4 %
Vysledky jeho préce jsou priimérné kvality, ob¢as déla chyby 13 %
Jeho vysledky jsou dobr¢é kvality, chybuje jen obcas 52 %
Jeho vysledky jsou velmi dobré, peclivé prace 30 %
Vzdy vynikajici, spolehlivy, je na sebe narocny 1%

D) SAMOSTATNOST PRI PRACI

Je zcela nesamostatny, stale potiebuje pomoc 6 %
Potiebuje obc¢as pomoc dokonce 1 pii plnéni béznych ukolt 18 %
Bézné ukoly fesi saim, obCas oc¢ekava detailni pokyny od svého nadiizeného 54 %
Je samostatny, radu vedouciho ocekéva jen v mimotradnych ptipadech 19 %
Je zcela samostatny, je schopen dobie si organizovat svou praci sdm 3%
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E) PRACOVNI A ODBORNE ZNALOSTI

Ma nedostatky jak v odbornych, tak i v praktickych znalostech 3%
Ve znalostech jsou urcité mezery, ma zdjem o zdokonaleni 22 %
Ma4 jiz pfimétené znalosti a védomosti v oboru 40 %
Ma dobr¢ znalosti a zkuSenosti v oboru, dovede jich vyuzit 26 %
Ma velmi dobré zkuSenosti a vynikajici védomosti v oboru 9 %
Znalost sortimentu — schopnost poradit zdkaznikovi, znalost promoci 84 %
Znalost reklamac¢niho fadu 78 %
Znalost zaru€nich lhit u ¢erstvych potravin 60 %
Dodrzovani internich procedur — plan produkce, objedndvkové systémy 82 %
Znalost procedur a postuptl pti odpisu a likvidaci zbozi 74 %
Schopnost provadét efektivné a korektné kontinualni inventury 95 %
Pracovni flexibilita — schopnost pracovat na vice usecich 40 %
F) ORIENTACE NA ZAKAZNIKA

Nedostatecny piistup k zdkaznikovi, neochota, nezdjem pomoci a poradit 0 %
Piiméfeny pfistup k zdkaznikovi obCasné nedostatky 18 %
Ptiméteny pristup k zdkaznikovi, pfiméfené vystupovani zdjem, ochota 59 %
Velmi dobry piistup k zdkaznikovi 16 %
Ptistup k zdkaznikovi je na vysoké profesionélni Grovni 7%
Komunikace se zakazniky — vstficnost, ochota feSit zdkaznické pozadavky, 85 %
ptijemné chovani k zdkaznikiim
Profesionalni feSeni zdkaznickych stiznosti — asertivni chovani, vstficnost,

» N . . 43 %
snaha vzdy uspokojit pozadavky zdkaznika
Ridi se heslem ,,Na§ zakaznik, nas pan* 91 %
Prezentace zbozi — dodrzovani FIFO, tisk ce{lovek, schopnost zaloZeni a 52 9,
prezentace zbozi na akénim Cele, pouziti percony
Kontrola cen promo¢niho zbozi 92 %

G) SCHOPNOST KOMUNIKACE

Je spiSe nekomunikativni, prace s informace mu ¢ini potiZe 16 %
Pracuje jen se zakladnimi informacemi, bez zpétné vazby 21 %
Je schopen rozlisit dilezité informace od mén¢ dulezitych a pracovat s nimi 49 %
Je schopen aktivné vyuZivat informaci, nemd problémy s komunikaci 10 %
Souvisle hovoii o daném problému ziskané informace piedava svym koleglim 4 %
Je schopen komunikovat v rdmci tymu na prodejné 62 %
Je schopen pracovat s informace — zména procedur, novinky, promoc¢ni akce 74 %
Je schopen naslouchat zakaznikim, kolegiim a nadfizenym 90 %
Je schopen spravné komunikovat se zdkaznikem 93 %

! P¥istroj umoziujici snimani ¢arového kodu
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H) SMYSL PRO SPOLUPRACI
Odmita tymovou praci, nedokaze se zaclenit do kolektivu 2%
Dava ptednost samostatné praci, tymoveé praci se vyhyba 10 %
Praci v kolektivu se nebrani, za¢ina byt clenem tymu 68 %
Vita praci v tymu, zlepSuje se tak efektivnost vykonu 16 %
Je velmi dobry ¢len tymu, mé dilezitou a aktivni roli v tymu 4 %
Svou praci jde prikladem 31 %
Pomaha ostatnim 48 %
Spoluprace v ramci tymu na uspokojeni poZzadavkl zdkazniki 63 %
I) SPOLEHLIVOST
Dodrzuje stanovené ¢asy nastupu 98 %
Dodrzuje ptichody z prestavek 98 %
Ochota pomoci pfi vyjimecnych situacich 90 %
J) BEZPECNOST POTRAVIN A HYGIENA
Pravidelné kontroluje zarucni doby (data spotieby) 78 %
100% dodrzuje vsechny hygienické predpisy — Cistota, myti rukou, pouzivani | 98 %
hygienickych pomiicek pfi praci
UdrZuje své pracovisté v €istém a organizovaném stavu 95 %
K) PLANOVANI A ORGANIZOVANI PRACE
Pracovnik je schopen urcit priority ve své praci 62 %
Pracovnik pracuje efektivné bez zjevnych ztratovych Casii 49 %
L) INICIATIVA A OSOBNI PRISTUP
Snaha o =zefektivilovani pracovnich procesi (prezentace svych néavrhu | 40 %
nadiizenym)
Je loajélni a dodrzuje pravidla firmy 80 %
M) OSOBNIi VZHLED — UPRAVENOST PRACOVNIHO ODEVU
Upravenost pracovniho odévu (odév je vzdy ¢isty), jmenovka (vzdy tadné | 98 %
pouZivéana)
N) OSOBNI KVALITY
Ukazuje zajem a pracuje na sebevzdélavani 40 %
M3 chut’ se ucit novym vécem 50 %
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Vyhodnoceni vysledkii hodnoceni vykonu zaméstnancu

Z vysledki hodnoceni vidime, ze vétSina zaméstnanci splituje pracovni pozadavky
a vysledky. Jen malé mnoZstvi zaméstnanci pak piekracuje miru pracovnich néarokl
a dosahuje vynikajicich vysledkt. Jsou zde vSak i zaméstnanci, které sice spliuji zakladni

pozadavky ale v fad¢ oblasti je jejich vykon pii praci nedostacujici.

Hodnoceni pracovniho vykonu ma vice vyznamu. Naptiklad umoziiuje lepsi vyuzivani
schopnosti a znalosti pracovnika, umoziiuje jeho piiméfené ohodnoceni se zietelem
k jeho kvalitam, je jistym podkladem pro plan kariérového ristu a pracovnikovi umoziuje
seznamit se s pohledem nadfizenych na jeho ¢innost a ptipadné odstraiiovat nedostatky
V praci.

OvSem samotné hodnoceni pracovniho vykonu je ¢asto ,kamenem urazu®. Pro nadtizené
to nékdy byva ztrata Casu, kritizuji formalni pfistup, pro podfizené to muze byt — pfi

neobjektivnim hodnoceni — i ur€ity strasak, ohrozujici jejich existenci.

2.3.2 Hodnotici metody

Manazer prodejny by mél provadét hodnoceni zaméstnanct pravidelnég, alesponl vSak 1x
do roka. Hodnotitel (manaZer prodejny) by mél pouzivat, pti hodnoceni vykonnosti svych

podfizenych, hodnotici formulat, ktery je soucasti ptilohy €. 1.

Vedle tohoto formalniho hodnoceni miize dale manazer prodejny iniciovat neformalni
hodnotici pohovory se zaméstnancem, vedouci k prodiskutovani jeho vykonu v dané

pozici.

2.3.3 Odménovani zaméstnancii v navaznosti na vysledky hodnoceni

Na zéklad¢ vysledki hodnoceni mize byt mzda zaméstnance, jehoz vysledky hodnoceni
dosahuji vysokych hodnot, upravena. Zaméstnanci muze byt zvySen na zakladé
hodnoceni zakladni mési¢ni plat, resp. zdkladni hodinova sazba. Tuto Upravu umoziuji

normy spolecnosti Ahold CZ v navaznosti na vysledky hodnoticiho formuléfe.
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Pocet NavySeni
Hodnoceni Vysledek hodnoceni
bodi platu

Nedosahuje o¢ekavaného
0—200 | nevyhovujici 0
standardu prace

Splnuje zékladni pozadavky,
201 — 260 | podprimérny | ale v nékterych oblastech jsou 0-200

nutna zlepseni

Spliiuje pracovni pozadavky
261 -320 primérny 200 -400
a vysledky

Piekracuje miru pracovnich
321 -270 dobry 400 — 600
pozadavkt a vysledki

Vzdy piekracuje miru
370 - 400 vynikajici | pracovnich naroku a dosahuje 600 - 800
vynikajicich vysledkt

Tab. 1 Navrh na zvySeni platu. Zdroj: viastni.

2.4 Vyuzivani ¢asového fondu a jeho vliv na produktivitu prace

Jednim z faktorti, ktery ovlivituje podstatnou mirou produktivitu prace, je ¢as. Stejné tak
hraje ¢as ( vyjadifeny pomoci odpracovanych hodin) dualezitou roli i pii vypoctu
produktivity prace v této spoleCnosti. Pro vypocet produktivity prace je pak pouzivan

nasledujici vztah:
trzba

produktivita = s )

Aby tedy dochazelo k zvySovani produktivity prace je nutné minimalizovat celkovy pocet
odpracovanych hodin zaméstnanct, avsak s tim ptedpokladem, Ze nenastane situace, kdy
na pracovisti bude minimalni mozny pocet zaméstnancl, kteti vSak nebudou schopni

zabezpecCit poskytovani sluzeb na 100 %.
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Oddéleni pondéli | utery | stfeda | ¢tvrtek | patek | sobota | nedéle
administrativa 16,0 16,0 16,0 8,0 8,0
pokladny 48,0 50,0 54,5 49,0 68,0 29,0 23,0
mléko 7,0 7,0 7,0 7,0 7,0 5,0
kolonial 9,5 11,5 7,5 13,0 13,5 3,0
lahudky 21,0 20,5 25,5 25,0 30,0 18,5 11,5
pecivo 12,5 13,5 11,5 11,5 14,0 12,5 11,0
OvoLs, 12,5 125 12,5 125 115 7,0 7,0
zelenina

Tab. 2 Dochazka zaméstnancii. Zdroj: Interni.

2.4.1 Analyza planovani hodin v jednotlivych usecich

Pti analyze planovani hodin jsem zjistila, Ze v usecich (pecivo, zelenina a ovoce, lahtdky,
maso a uzenina, mlécné a drogistické zbozi), kde zpravidla pracuje jeden maximaln¢ vSak
3 zaméstnanci, je 100% vyuZiti pracovni doby. Nelze tedy snizovat za Zadnych okolnosti
mnozstvi odpracovanych hodin, poptipad¢ pracovnikll. Snizeni by mohlo vést k tomu, ze
zameéstnanci v danych sektorech by nezvladali rozsah prace nebo by snizeni mohlo byt

v rozporu se zakonikem prace.

V tseku pokladny vSak nedochazelo k 100 % vyuZiti pracovni sily, proto taky bylo nutné

zavést opatieni, kterd by upravila mnozstvi odpracovanych hodin v tomto tseku.

Planovani hodin zaméstnanci u pokladen

Pfi planovani hodin zaméstnancii u pokladen jsem vychézela predev§im z vyvoje trzeb

v jednotlivych dnech.

Z pocatku jsem vSak vyuzila, pfi zjistovani nutného poctu zaméstnanci u pokladem,
mnozstvi polozek, které zdkaznici nakoupi. Od tohoto postupu jsem vSak ustoupila,
vzhledem k tomu, Ze zde plsobila fada faktord, které¢ v kone¢ném disledku méli znaény
vliv na planovani hodin. Jednalo se pfedev§im o pouzivani automatickych vah

na pokladnéch, o zakazniky, ktefi zpomalovali vykony zaméstnanct u pokladen...
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Analyza vyvoje trZzeb

Abych mohla zhodnotit vyuzivani ¢asu (odpracované hodiny), vyuzila jsem nejdiive

analyzu trzeb, kterd je soucasti tabulky €. 3.

Analyzu trzeb jsem provadéla za dobu 8 tydnll. A to tak, ze jsem analyzovala spole¢né
stejné dny jednotlivych tydnu.

Pro lepsi orientaci jsem vyuzila Ciselnych hodnot 1-12, které¢ simuluji vysi jednotlivych

a ¢islo 12 pak hodnota nejvyssi.

Dusledkem vyuziti ¢iselnych hodnot, by se mohlo stat, ze hodnota 3 v prvnim tydnu,
nemusi odpovidat hodnoté 3 ve druhém tydnu. Hodnoty jsou vSak stanoveny v rozmezi,
takZe hodnota 3 odpovidé napt. trzbé 10.000 - 25.000 ( £ odchylky, které pii planovani

hodin nemaji podstatny vliv)

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8.
tyden | tyden | tyden | tyden | tyden | tyden | tyden | tyden

07 - 08 2 2 1 3 2 1 1 3
08 - 09 3 1 2 2 1 4 2 2
09-10 5 6 5 4 6 6 3 6
10-11 8 9 9 6 7 8 8 9
11-12 9 7 7 9 8 10 6 8
12-13 7 5 6 7 5 5 5 7
13-14 6 8 4 5 4 7 7 4
14-15 | 10 12 11 11 11 11 9 11
15-16 | 12 11 12 12 10 12 12 12
16-17 | 11 10 10 10 12 9 11 10
17-18 4 3 7 7 9 3 10 5
18-19 1 4 3 1 3 2 4 1

Tab. 3 Vyvoj pondélnich trzeb dle casu. Zdroj: viastni.
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Vyvoj trzeb dle ¢asu
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Graf 3. Vyvoj trzeb dle casu. Zdroj: viastni.
Vyhodnoceni vyvoje trzeb:

Z hodnoceni mize vidét, ze nejvyssich trzeb jsou v dobé od 14 hodin do 17 hodin, coz
je ovlivnéno nakupem lidi, ktefi se vraceji z prace. Dalsi vysoké trzby se potom objevuji
v dobé od 10 hodin do 12 hodin, ktery jsou ovlivnény nakupem diichodct a lidi majici
odpoledni smény.

V dobé€ od 7 hodin do 9 hodin jsem zaznamenala témét nejvyssi pocet zdkaznikli v ramci

Mrwe

studentu.

Z vyhodnoceni trzeb miizeme vidét doby, kdy dochdzi kristu ¢i poklesu trzeb

a na zéklad¢ téchto informaci pak mizeme planovat hodiny zaméstnancii (pokladnich).
Jak mizeme vidét na grafu ¢. 3. vyvoj trzeb dle casu , trzby v jednom dni napf.
v pond¢li jsou témet identické (= mensi odchylky), jako trzby stejného dne nasledujiciho

tydne. Proto jsem jako zaklad pti planovéani hodin pokladnich vyuzila prave trzby.
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Analyza skutecné pracovni doby v seku pokladny

sl |=|8 |32 =2=sxE2
Pokladni N N N T e L
S|s|8|&|=2|=|F || X222 =
Kovatikova M. | 1 1 1 1 1 1 1 1
CermakovaB. | 1+ | 1 | 1 [ 1] 1] 1|1
Kolafikova V. | 1+ | 1 | 1 | 1 | 1 [ 1] 1
Remesova J. 111111
Matouchova J. 1111111
Talasova L 1111|111 [1]A1
Plaskova A. 1 1 1 1 1 1 1 1
Jakubikova R. Student (pracuje na dohodu, jen 20 hodin)
Talasova J. volno
Talasova Z. dovolena
Remesova G. mateiskd dovolend (pracuje na dohodu, jen 20 hodin)
Celkemhodin| 3 | 3 (3 |3 |3 |6 |6 |4 4|4 ]|4]|3 |2

Tab. 4 Pracovni doba zaméstnancu. Zdroj: viastni.

Porovnini trzeb a poc¢tu pokladnich

08 -09

11-12
13-14
15-16
18-19

09-10
10-11
12-13
14 -15
16 - 17
17 -18

—e— pocet pokladnich —=— vyvoj trzeb

Graf 3 Porovnani trzeb a poctu pokladnich v case. Zdroj: viastni
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Vyhodnoceni analyzy

Jak mtizeme z grafu vidét dochéazi pti planovani hodin zaméstnancti pokladen k zna¢nym

vykyvlim v oblasti porovndni dat s trzbami.

Jak uz bylo feceno v dob€ od 14 hodin do 17 hodin jsou nejvyssi trzby, takze i pocet
pokladnich by v téchto hodindch byl mél byt nejvyssi. Naopak v dobé od 7 hodin
do 9 hodin se vyskytuji trzby nejnizs$i z toho divodu by mél byt pocet pokladnich

omezen.

Jak vidime hodiny pracovnikl u pokladen nejsou planovany v zavislosti na trzbach, takze
dochazi k tomu, ze v dobé kdy nejsou az tak vysoké trzby je na pracovisti zaméstnano

velky pocet zaméstnancii aniZ by to bylo nutné.
Navrh pracovni doby

Z predchézejici analyzy jsme zjistili, Ze pfi dosavadnim planovani hodin se nevychézelo
z zadného faktoru, ktery ovliviluje mnozstvi odpracovanych hodin v daném useku
(v pokladnéach). Hodin byly planované jen tak, aby kazdd zameéstnanec pracujici
u pokladen splnil stanoveny tydenni pocet odpracovanych hodin, tim dochézi k plytvani

Casu, ale pfedevsim ke zvySovani nutnych nakladu.

|l |laoalo|l |||l vl o~ o]
() () (a>) — — — — — — — — — —
Pokladni 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Ol n|lw|la|lo|~|a|en| || O] ~]|
Kovarikova M. | 1 1 1 1 1 1
Cermakova B. T Al g aanal
Kolafikova V. 1 1 1 1 1 1 1 1
RemeSova J. 1 1 1 1 1 1 1 1
Matouchova J. 1 1 1 1
Talasova L 1 1 1 1
Plaskova A. 1 1 1 1 1 1
Celkemhodin| 1 | 2 | 3 |3 |44 |34 6|5]4]|3 1

Tab. 5 Plan pracovni doby. Zdroj: viastni.
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Vyvoj trzeb a odpracovanych hodin

N~ [~} [*2] o ~ AN ™ < o] © N~ (e} (e}
o o o ~ - - ~ ~ ~ ~ ~ — —
[ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
© N~ [ce] (o] o ~ AN (a2 < w0 © N~ (e}
o o o o - - ~ ~ ~ ~ ~— — -~
—e— WWWOj trzeb —=— skute€né odpracované hodiny

plan odpracovanych hodin

Graf 4 Vyvoj trzeb a odpracovanych hodin
Zhodnoceni navrhu planu pracovni doby

Jak mizeme vidét z grafu vyvoje trzeb a odpracovanych hodin kiivka planu hodin se nam
podstatn¢ zménila vzhledem ke skute¢nému stavu odpracovanych hodin kopiruje v zédsade

plan vyvoje trzeb, coz bylo mym cilem.

Vysledky navrhu pracovni doby

Pfi planovani hodin byl snizen v daném dni celkovy pocet odpracovanych hodin

u pracovnikll pracujici v useku pokladen ze stavajicich 48 na 43 hodin.

Toto snizeni poc¢tu odpracovanych hodin ma pak vliv na produktivitu prace, ktera
se zvysila o 11,6 %. A rovnéZz doslo ke sniZeni nakladli vynaloZenych na hrubé mzdy

zameéstnancu.

I kdyz byl sniZen pocet odpracovanych hodin o 5 hodin v pfislusném dni (Gprava
se tykala dne pond¢li), neptineslo toto snizeni hodin Zadné negativni disledky ve vykonu
pracovnikli. Rovnéz stavy zaméstnancii nebyly timto snizenim dotknuty (to taky nebylo
mym cilem, i kdyz je to jeden z nejleh¢ich zpusobi jak zvysit produktivitu prace), snizeni
se tykalo pfedev§im presCasovych hodin, které v tomto sektoru byly casté, ale ne vzdy

nutné.
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Pondéli | Utery | Stfeda |Ctvrtek| Patek

skutecnost 159 639 | 144 699 | 145030 | 149 747|203 358

plan 43 45 50 46 65
skutecnost 48 50 55 49 68
realizace planu 45 45 50 46 65

plan 3500 3500 3500 3500 | 3500

skutecnost 3326 2894 2 661 3056 | 2991

plan v % 106% 92% 83% 93% 89%

skutecnost v % 95% 83% 76% 87% 85%

Tab. 6 Produktivita v useku pokladny. Zdroj: viastni.

Vyvoj produktivity

Pondéli Utery Streda Ctvrtek Patek

‘l planovana produktivita @ skutec¢na produktivita

Graf'5 Vyvoj produktivity. Zdroj: viastni.
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2.5 Zastupitelnost

Z vysledkii hodnoceni vykonu pracovnika vyplyva, ze flexibilita pracovnikit na pracovisti
je velmi nizka. Rovnéz vysledky odbornych a pracovnich znalosti nevykazuji nijak
presvédCivych vysledka. Proto je taky nutné, abychom zjistili veSkeré schopnosti
a znalosti, ale také slabé a silné stranky jednotlivych pracovnikli. K tomu ndm poslouzi

nasledujici tabulka.

3 — plné kvalifikovany — znamena, Ze zaméstnanec je plné kvalifikovany k vykonavani
dané Cinnosti, vzhledem k jeho zkuSenostem je v ni schopen

trénovat ostatni a mize v ni byt ptikladem.

2 — kvalifikovany — znamend, Ze zaméstnanec jiz ma dostate¢né znalosti, avSak jeho
rezerva spociva v plné vyuzitelnosti jeho znalosti a pracovnich

schopnosti.

,»1°“ — nekvalifikovany — znamend, Ze zaméstnanec je nekvalifikovany, ale spliuje
vSechny predpoklady k tomu, aby byl pro danou cinnost

vyskolen a poté ji vykonaval

,,0° — zcela nekvalifikovany — znamena, Ze zaméstnanec neovlada danou ¢innost a navic
9
u nejsou piedpoklady kjejimu vykondvani, ani

po proskoleni a tréninku.

Tabulka flexibility taktéz slouzi k identifikaci potieb s cilem zabezpecit zvySenou
zastupitelnost v rdmci odd€leni nebo mezi oddélenimi v dobé dovolenych, nemoci

a v obdobi, kdy je pocet zdkaznikili a obrat vyssi nez primérny (napf. pred svatky).
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Tab. 7 Zastupitelnost. Zdroj: viastni.
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Vysledky zastupitelnosti

Z vysledkti tabulky vidime flexibilitu jednotlivych pracovnika, ktera se pohybuje
vrozmezi od 48 % do 72 %. (pfi zjiStovani jsem hodnotila vSechny zaméstnance,
pro ukdzku jsem uvedla maximalné 3 z kazdého oddéleni) Celkova hodnota flexibility
nam byla vSak zndma uz z hodnoceni vykonu pracovni sily, zde jsme se snazila blize

specifikovat jednotlivé ¢innosti, které zaméstnanec bud’ ovlada nebo ne.

Vysledkem zjisténi jsou pak oblasti ve kterych je nutno zaméstnance jednotlivych tsekt

proskolit a to tak aby byla zvySena jejich flexibilita (moznost prace na vice usecich).

Jednd se naptiklad o proskoleni pracovniki pracujicich vuseku uzenin v oblasti
manipulace s peci, kterou pouZzivaji pracovnici tiseku peciva na vyrobu vlastniho peciva.

Stejné tak by se méli zaSkolit pracovnici useku peciva pro moznost manipulace s grilem.

Rovnéz by i pracovnice pokladen méli byt proSkoleni a to tak aby kazdéa pracovnice byla

pln¢ kvalifikovana alesponi v jednom useku na prodejné...

Rozhodn€ i znalosti v oblasti pouzivani personalniho pocitace nejsou valné. Je potieba
proto provést Skoleni, které by zaméstnance seznamilo blize s programem APLS, ktery
je vtéto spoleCnosti pouzivan v riznych formach komunikace, jak s odbérateli tak

zakazniky atd.

2.6 Stroje a zarizeni a jejich vliv na produktivitu prace

Zaméstnanci pouzivaji fadu strojii a zafizeni, které maji za kol ulehcovat a zrychlovat
praci, ale ptfedevsim zvySovat jejich vykonnost a ptisobit tak kladné na produktivitu prace.
Ne vSechny umoziiuji max. vykon pracovnik. Uvedla jsem tedy nckolik ptikladt

a doporuceni jak zvysit vykony zaméstnancti a tim i celkovych vysledk firmy.
POLOAUTOMATICKY NAREZOVY KRAJEC- jedna se o kraje¢, ktery pouZivaji
zaméstnanci  useku  uzenina
pro piipravu uzenin a syrt.
Vyhody: Urychluje praci zaméstnanclim, predevsim tim, Ze neni zapotiebi jejich ucasti
pfi procesu krajeni.
Nevyhody: Jednd se o poloautomat, tim padem po dokonceni krajeni (automatické)

musim zaméstnanec napf. uzeninu pielozit na balici pfistroj, jednotlivé

zabalené kusy prevést na vahu a v posledni fazi ocenit zboZi.
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Nevyhody krajece ptfinaSeji nezadouci u€inky na vykon pracovniki, protoze jednotlivé
ukony provadéné zaméstnance pii porcovani uzenin a syru zaberou Cas zhruba 1/3 jejich

pracovni smény.

Doporuceni

Vzhledem k tomu, Ze se jedna o tak ¢asoveé narocnou ¢innost doporucila bych spole¢nosti,
aby zvazila nakup nového pfistroje, ktery veskeré tyto ukony provadi za zaméstnance
sdm. Pracovnik musi na pocatku jen vlozit pfipravenou uzeninu do nafezového stroje

a dalsi ¢innosti jsou jiz provadény automaticky.
STOLY NA PECIVO - jedna z mozZnosti uloZeni pe¢iva pro prezentaci na prodejng.

Vyhody: Umoznuji ulozeni velkého mnozstvi peciva, zpravidla slouzi pro nebalené
pecivo
Nevyhody: V jednotlivych boxech je prezentovano vice druhi peciva, které nejsou
od sebe oddéleny. Muze proto dojit k tomu, Ze cena nemusi odpovidat
prislusnému pecivu (piic¢inu zplisobuji zékaznici)
Doporuceni
Abychom se tedy vyvarovali zdméné, doporucila bych firmég, aby k jednotlivym cendam

peciva prilozila rovnéz obrazek daného sortimentu. Tim pak nebude dochazet k zaméné

ceny a ptislusného druhu peciva.
ELEKTRONICKE POKLADNY

Nevyhody: Pokladna, kterd je umisténa v sektoru INFO musi byt vzdy oteviena, to je
jedna zpodminek. Odkladaci plocha této pokladny je velmi kratka
(prodlouzeni neni z technickych ditvodi mozné), pracovnice pokladny musi
tedy vyckat nez zékaznik si zbozi odebere a pak teprve mize obsluhovat
dalsiho. Dochazi ke zpomalovani jejiho vykonu a to se pak negativné odrazi
na celkovych vysledcich prodejny.

Doporuceni

Doporucila bych firmé, aby provedla reorganizaci prodejny a to tak aby info-pokladna

byla umisténa v jiné ¢asti Gseku pokladen. Zména umisténi info-pokladny by umoznila

vyuziti jiné¢ pokladny (na prodejné¢ celkem 5 pokladen), kterd ma déleny odkladaci

prostor.
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2.7 Vyvoj produktivity

2.7.1 Denni a tydenni plan

DENNI A TYDENNI PLAN tyden :
pondéli | utery stteda | ctvrtek patek
= denni prode;j 180 000 | 190 000 | 190 000| 180 000 220 000
= tydenni prodej 180 000 | 370 000 | 560 000| 740 000 960 000
\é denni prode;j 204 109 | 188 735| 203 487| 182 631 237 284
ch: - tydenni prodej 204 109 | 392 844 | 596 331| 778962 | 1016 246
;g ’igj zékaznici den 1593 1524 1692 1570 1754
a % zakaznici tyden 1593 3117 4 809 6379 8133
gﬁf}‘fgg 128 124 120 116 135
hodiny/den 140 150 150 140 155
hodiny/tyden 140 290 440 580 735
E LE_ produktivita 1286 1267 1267 1286 1419
§ kum. hodiny 23553 | 23703| 23853| 23993 24 148
2
S kum. produktivita 1134 1135 1135 1135 1 141
é % hodiny/den 169 168 157 158 166
’E)’ hodiny/tyden 169 337 494 651 817
=
E produktivita 1211 1123 1 296 1 160 1434

Tab. 8 Denni a tydenni plan produktivity. Zdroj: viastni.
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2.7.2 Celkovy vyvoj produktivity za ¢tvrtleti

1 010 000

skuteénost

1276 151

skuteénost

skute¢nost

1 170 000

1230 790

1210 000

1241421

1250 000

1276 223

1 190 000

1351 674

1250 000

1 284 796

1 241 000

1291678

1250 000

1175 642

1268 000

1136 151

1 170 000

1318670

1 140 000

1172 002

1 180 000

1 205 986

1 120 000

1 182 056

1 050 000

1174 598

1 130 000

1 162 750

1 020 000

1214 697

995 000

Tab. 9 Vyvoj produktivity za ctvrtleti. Zdroj: viastni.

1 192 449
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Graf 6 Srovnani vyvoje produktivity. Zdroj: viastni

PRODUKTIVITA

2r 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43

Graf' 7 Vyvoj produktivity od 27. tydne do 43. tydne. Zdroj: viastni.
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ZAVER
Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo hodnoceni efektivnosti a vykonnosti pracovni

sily ve firm¢ Albert.

Téma bakalaiské prace bylo vybrano firmou a to z toho divodu, Ze hodnocenim vykonu

pracovnikl je ve firm€ vénovana mald pozornost.
Celou bakalatskou praci jsem rozdélila na dvé oblasti: teoretickou ¢ast a praktickou ¢ast.

V teoretické Casti jsem se zabyvala druhy, metodami a cili hodnoceni vykonu pracovnikii.
Zde jsem taky zahrnula oblast tykajici se produktivity prace, kterd uzce souvisi s vykony

pracovnikd.

V praktické casti jsem nejprve hodnotila vykony zaméstnancl.. V dalSi ¢asti jsem se

zabyvala zlepSenim vykonu pracovni sily a vlivem faktor na produktivitu prace.

Hodnoceni efektivnosti a vykonnosti pracovni sily jsem provadéla na zakladé
vypracovaného formuléie. Zde jsem zhodnotila nejen vykony a kvalitu prace jednotlivych
zaméstnancl, nybrz i jejich odborné a pracovni znalosti, komunikacni schopnosti,
adaptabilitu atd. Z vysledkti vyplynulo, ze vétSina zaméstnanci splituje pracovni
pozadavky. Jen malé mnozstvi zaméstnancii pak ptrekracuje miru pracovnich narokt
a dosahuje vynikajicich vysledki. Jsou zde vSak 1 zaméstnanci, ktefi sice spliluji zadkladni

pozadavky, ale v fad€ oblasti je jejich vykon pfi praci nedostacujici.

Na zaklad¢ vysledkii hodnoceni vykonnosti pracovni sily bych firmé doporucila, aby této
oblasti vénovala pozornost. Tim se vyhne nezadoucim ucinktim, které se mohou objevit

v ptipad¢, ze negativni vykony zaméstnancti nejsou vcas zjistény a nasledné odstranény.

Jednim z faktorti, ovliviiujici produktivitu préace, je ¢as. Aby tedy dochazelo ke zvySovani
produktivity prace, provedla jsem analyzu pracovnich hodin. Z vysledkd vyplynulo, Ze
v useku pokladen dochazi k prekracovani hodin. Pfi planovani hodin jsem vychazela
z vyvoje trzeb za jednotlivé dny. Mym cilem bylo, aby vyvoj trzeb a vyvoj poctu
pokladnich v daném ¢asovém intervalu byl totozny. V konecné fazi planovani byl snizen
celkovy pocet odpracovanych hodin u pracovnikii pracujicich v seku pokladen ze
stavajicich 48 hodin za den na 44 hodin. Toto snizeni po¢tu odpracovanych hodin mélo

pak vliv na produktivitu prace, kterd se zvysila o 11,6 %.
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Déle jsem ztabulky flexibility blize vyhodnotila silné a slabé stranky zaméstnanci.
Na zéklad¢ vysledka jsem navrhla opatfeni tykajici se zlepSeni vykonli zaméstnanct

(Skoleni v oblasti manipulace s peci, pouzivani percony atd.).

Firmé bych také doporucila, aby zvazila reorganizaci prodejny a nakup nového zatizeni,

aby bylo mozno maximalizovat vykony zaméstnanct.
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CIZOJAZYCNE RESUME

Das Thema »Bewertung der Arbeitskrafteffektivitit und der
Arbeitskraftleistungsfihigkeit“  arbeitete ich in der Firma Albert AG,

die eine Tochtergesellschaft der Firma Ahold ist und die in Holland siedelt, aus.

Im praktischen Teil beschiftigte ich mich mit der Leistungsbewertung
der Arbeiter. Im zweiten Teil beschéftigte ich mich dann damit, wie man die Leistung
der Arbeitskraft verbessern kann und wie grof ist der Einfluss der Leistung

auf die Arbeitsproduktivitit.

Die Bewertung der Arbeitskraft fiihrte ich auf Grund eine ausgearbeiteten Formulars
durch. Dort wertete ich nicht nur die Leistung und di Arbeitsqualitit der einzelnen
Arbeiter auf, sondern auch ihre Fach- und Arbeitskenntnisse, Kommunikationsfahigkeit,

Adaptabilitdt usw.

Aus den Ergebnissen wurde klar, dass die meisten Arbeitsnehmer die Arbeitsforderungen
und Ergebnisse erfiillen. Nur die Minderheit der Arbeitsnehmer iibersteigt das Map
der Arbeitsanspriiche und erreicht die ausgezeichnete Erfolge. Hier sind aber auch solche
Arbeitsnehmer, die zwar die Grundforderungen erfiillen, aber unter verschiedenen

Umsténden ist ihre Arbeitsleistung unzureichend.

Einer der Faktoren, die stark die Arbeitsproduktivitit beeinflussen, ist die Zeit. Auferdem
spielt die Zeit (die in den abgearbeiteten Stunden ausgedriickt ist) eine wichtige Rolle

auch bei der Berechnung der Arbeitsproduktivitit in diese Firma.

Damit also zu der Erhohung der Arbeitsproduktivitit kommen konnte, ist es notig,

die Gesamtzahl der abgearbeiteten Stunden von Arbeiter zu minimalisieren.

Bei der Analyse der Stundenplanung stellte ich fest, dass in der Kassenabteilung nicht
zu der hundertprozentigen Ausnutzung der Arbeitskraft kommt. Deshalb wurde auch
notig, solche MaPnahme einzufiihren, die die Menge der verschwundenen Stunden

in dieser Abteilung regulieren konnen.

Bei der Stundenplanung fiir die Arbeitsnehmer, die an der Kasse arbeiten, kann ich
vor allem von der Erlosentwicklung in den einzelnen Tagen. Ich bemiihte mich darum,
dass die Erlosentwicklung und die Entwicklung der Kassiererinenzahl einen gleichen

Kurvencharakter hatten.
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In der Plannungschlussfolgerung wurde die Gesamtzahl der abgearbeiteten Stunden
bei den Arbeitern, die in der Kassenabteilung arbeiten, von den derzeitigen 48 auf 44

Stunden reduziert.

Diese = Zahlreduktion = der  abgearbeiteten Stunden  beeinflusste dann
die Arbeitsproduktivitit, die um 11,6% steigerte. Gleicherweise kam es zu der Senkung

den Kosten, die auf den Bruttolohn der Arbeiter aufgewandt wurden.

Weiter schul ich eine Tabelle der Flexibilitdt. Das Ziel diese Tabelle ist die Sicherung
der erhohten Vertretarbeit in der Abteilung — das gilt fiir die Urlaubszeit,
fiir die Krankheit und fiir die Zeit, wo der Umsatz grofer als normalerweise ist.
Aus dieser Tabelle sind auch die starken und schwachen Seiten der einzelnen Arbeiter

im Rahmen der Fach- und Arbeitskenntnisse zu lesen.

Zum Schluss gab ich die Gesamtentwicklung der Produktivitit der Arbeitskraft

in der Firma an.
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PRILOHY

DOTAZNIK (k systému hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancii)

Jméno a piijmeni:

Odd¢leni: Funkce:
A) ADAPTABILITA
L] L] L] [] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Tézko se Adaptace trva Dobfe se Ptizptisobuje se | Rychlé a
prizptisobuje, | delsi dobu, n¢kdy | ptizptisobuje rychle, dobie bezproblémové
odmita se neumi neodmita reaguje na zapracovani,
ptijimat vyporadat se zmeény, zmény, dokdze | ptichdzi jiz
zmeény zménami ve své | vysledky jeho | jiz feSit narocné | s vlastnimi
praci prace jsou ukoly napady
dobré kvality
B) VYKON PRI PRACI
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Neplni Ne vzdy plni Plni pozadavky | Casto Dosahuje
poZzadavky, pozadavky prekracuje vysledk
velmi pomaly pozadavky, ma | vysoké kvality
stabilni vykony
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C) KVALITA PRACE
L] [ L] L] L]
nevyhovujici podprimérny Primérny dobry vynikajici
Nedostatecnd, | Vysledky jeho Jeho vysledky [ Jeho Vzdy
Casto déla prace jsou primérné | jsou dobré vysledky vynikajici,
chyby kvality, obcas déla | kvality, jsou velmi spolehlivy, je
chyby chybuje jen dobré, na sebe narocny
obcas pecliva prace
D) SAMOSTATNOST PRI PRACI
[ L] [ L] L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny Dobry vynikajici
Je zcela Potiebuje obcas | Bézné ukoly Je samostatny, | Je zcela
nesamostatny, | pomoc dokonce | fesi sam, ob¢as | radu vedouciho | samostatny, je
stale 1 pfi plnéni ocekava detailni | ocekava jen schopen dobte
potiebuje béznych kol | pokyny od v mimotadnych | si organizovat
pomoc svého ptipadech svou praci sam
nadfizen¢ho
E) PRACOVNI A ODBORNE ZNALOSTI
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Ma Ve znalostech Ma jiz Ma dobré Ma velmi dobré
nedostatky v | jsou urcité piimefené znalosti a zkuSenosti
v odbornych | mezery, ma znalosti a zkusenosti a vynikajici
i praktickych | zdjem védomosti v oboru, dovede | védomosti
znalostech o zdokonaleni v oboru jich vyuzit v oboru
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Znalost sortimentu — schopnost poradit zakaznikovi, znalost promoci
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprumérny Primérny dobry vynikajici
Znalost reklamacéniho Fadu
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
Znalost zaruénich lhit u ¢erstvych potravin
[ [ [ [ [
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
DodrZovani internich procedur — plin produkce, objednavkové systémy
[ [ [ [ [
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Znalost procedur a postupii pri odpisu a likvidaci zbozi
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprumérny Primérny dobry vynikajici
Schopnost provadét efektivné a korektné kontinualni inventury
[ [ [ [ [
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
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Pracovni flexibilita — schopnost pracovat na vice usecich
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprumérny Primérny dobry vynikajici
F) ORIENTACE NA ZAKAZNIiKA
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
Nedostatecny | Piiméfeny Pifiméfeny Velmi dobry | Piistup
ptistup ptistup ptistup ptistup k zdkaznikovi

k zakaznikovi,
neochota,
nezajem
pomoci

a poradit

k zakaznikovi
obcéasné

nedostatky

k zakaznikovi,
piimétené
vystupovani

zdjem, ochota

k zékaznikovi

je na vysoké
profesionalni

arovni

Komunikace se zakazniky — vstricnost, ochota FeSit zakaznické pozadavky, prijemné

chovani k zakaznikim

[l

nevyhovujici

[

podprimérny

[

Primérny

L]
dobry

[

vynikajici

Profesionalni reSeni zakaznickych stiznosti — asertivni chovani, vstficnost, snaha

vZdy uspokojit poZadavky zakaznika

[l

nevyhovujici

[

podprimérny

[

Primérny

dobry

[

vynikajici
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Ridi se heslem ,,Na§ zakaznik, nas pan“
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici

Prezentace zbozi — dodrzovani FIFO, tisk cenovek, schopnost zaloZeni a prezentace

zbozi na akénim cCele

L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Kontrola cen promoc¢niho zbozi
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
G) SCHOPNOST KOMUNIKACE
[ [ [ [ [
nevyhovujici podprimérny Priamérny dobry vynikajici
Je spiSe Pracuje jen se Je schopen | Je schopen Souvisle hovofii
nekomunikativni, | zakladnimi rozlisit aktivné o0 daném
prace informacemi, bez | dilezité vyuzivat problému
s informace mu | zpétné vazby informace informaci, ziskané
¢ini potize od méné nema informace
dalezitych problémy piredava svym
a pracovat | s komunikaci | kolegiim
s nimi
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Je schopen komunikovat v ramci tymu na prodejné
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Je schopen pracovat s informace — zména procedur, novinky, promoc¢ni akce atd.
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
Je schopen naslouchat zakazniktim, kolegiim a nadiizenym
[ [] [ [ L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
Je schopen spravné komunikovat se zikaznikem
[ [] [ [ L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
H) SMYSL PRO SPOLUPRACI
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Odmita Déava ptrednost | Praci Vita praci Je velmi dobry
tymovou samostatné v kolektivu se v tymu, zlepsuje | ¢len tymu, ma
praci, praci, tymoveé nebrani, zacind | se tak dilezitou
nedokdaze se praci se vyhyba | byt Clenem efektivnost a aktivni roli
zaClenit tymu vykonu v tymu

do kolektivu
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Svou praci jde prikladem
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Pomaha ostatnim
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
Spoluprace v ramci tymu na uspokojeni poZzadavku zakazniki
[ [] L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
I) SPOLEHLIVOST
DodrZuje stanovené ¢asy nastupu
[ [] L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
Dodrzuje prichody z prestavek
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Ochota pomoci pri vyjimeénych situacich
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
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J) BEZPECNOST POTRAVIN A HYGIENA
Pravidelné kontroluje zaru¢ni doby (data spotieby)
L] [] [ [ [
nevyhovujici | podprimérny Prumérny dobry vynikajici

100% dodrzuje vSechny hygienické predpisy — Cistota, myti rukou, pouzivani hyg.

pomtcek pri praci

[ [] [ L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Udrzuje své pracovisté v ¢istém a organizovaném stavu
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
K) PLANOVANIi A ORGANIZOVANi PRACE
Pracovnik je schopen urcit priority ve své praci
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Pracovnik pracuje efektivné bez zjevnych ztratovych ¢asu
[ [] [ L] L]
nevyhovujici | podprimérny Priamérny dobry vynikajici
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L) INICIATIVA A OSOBNI PRISTUP

Snaha o zefektiviiovani pracovnich procesii (prezentace svych navrhii nadfizenym)

[ [] [ [ [
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Je loajalni a dodrZuje pravidla firmy
L] [ L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici

M) OSOBNI VZHLED - UPRAVENOST PRACOVNIHO ODEVU

Upravenost pracovniho odévu (odév je vidy Cisty), jmenovka (vidy radné

pouZzivana)
[ [] L] L] L]
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
N) OSOBNi KVALITY
Ukazuje zdjem a pracuje na sebevzdélavani
[ (] [] [] []
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
Ma chut’ se u¢it novym vécem
[ L] [] [] []
nevyhovujici | podprimérny Primérny dobry vynikajici
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