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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdroju v restauraci KFC.
Prace je rozdélena na dvé ¢asti. Prvni cast je teoretickd a vymezuje vSechny zakladni
pojmy. Prakticka Cast se dale d€li na analytickou, v niz najdeme informace o spolecnosti
AmRest spol. s r.o. a navrhovou, kterd se zabyva dalSimi moznostmi motivace a

implementaci nové motivacni metody.

Kli¢ova slova

vzdélavani, zaméstnanec, pohovor, lidské zdroje, hodnoceni, odménovani, uchazec,

ziskavani pracovniki, vybér pracovniki

Abstract

Master’s thesis solves the question of human resource management in the KFC
restaurant. My thesis has two main parts. The first is desk study with fundamental
terms. Practical part forks on first analysis part, where you can find information about
the company, and second concept part, which considers about next motivation

possibilities and implementation of new motivation method.

Keywords

education, employee, interview, human resources, classification, remuneration, expectant,

labour recruitment, labour selection
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1 Uvod

Téma své diplomové prace jsem si velice peclivé vybiral. Chtél jsem, aby m¢é prace
bavila, aby mi néco dala, abych mohl pouzit znalosti ziskané dosavadnim studiem. Dale
jsem chtél, aby prace méla n¢jaky vyznam, aby k né¢emu vedla, aby doslo k propojeni
teorie s praxi. Rozhodl jsem se psat o spole¢nosti American restaurants, s.r.o., kde jsem

jako stiedoskolak zacinal.

Kazda organizace je plné zavisla na c¢innosti lidi, ktefi v ni nebo pro ni pracuji. Jeji
vykonnost, obrat, rozhodovani, vse ¢ini lidé. V soucasné dobé¢ jiz nikdo nepochybuje 0
tom, Ze lidé rozhoduji o GispéSnosti organizaci a Ze jejich fizeni rozhoduje nejen o tom,
zda organizace uspéje, ale zda vibec v turbulentnich podminkach soucasného svéta

prezije.

Motivace a ohodnocovani zaméstnancu, zejména téch kvalitnich pracovniki, se stane
strategickou zaleZitosti nejen v samotné personalni praci, ale v procesu fizeni firem
vibec. Zatim se tak jesté vSude ned¢je. A co vice, existuje spousta prikladi od nas i ze
zahranic¢i, ze pokud jde o pojeti rozvoje lidskych zdroja jakozto strategického nastroje
managementu, pak o tom vétSina firem spiSe jen mluvi, neZ aby to v praxi uplatiiovala.
A je doslova ironii, Ze v ekonomice, kde dnes dominuje informacni technologie, stale
jesté vétSina personalistickych utvarti vyuziva tento mocny ndstroj pievazné jen k
obhospodarovani programil finan¢nich odmén a prémii nebo k udrzbé osobnich udaji o
zaméstnancich, pfi¢emz to hlavni - tedy nasazeni této IT ke skute¢nému fizeni lidskych

zdroju - zGstava opomijeno.

Tato diplomova prace je zaméfena na oblast motivaéniho programu spolecnosti
American restaurants s.r.o. a konkrétn¢ zjistuje, zda je vhodné zménit motivacni
program spolecnosti z nyni ptidélovanych fixnich benefitu na benefity pomoci jiného
systému. Samostatnd prace je rozdélena do tii hlavnich kapitol. Prvni z nich se vénuje
vSeobecné zndmym motivacnim a stimula¢nim faktorim a nejznamé;jSim teoriim, které
tyto faktory popisuji. Krom& Maslowovy hierarchie lidskych potieb, a jinych

podstatnych teorii je zde cast kapitoly vénovéana také popisu principu fungovani
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systému. V teoretické ¢asti miize Ctenaf najit odpoveéd’ na otazku co je to Fizeni lidskych
zdrojt, jeho vyvoj a jednotlivé styly, motiv, motivace, management, jaky vyznam ma
kvalitni personalni management ve firm¢, jak spravné motivovat zameéstnance.
Podkapitolu tykajici se motivace jsem se snazil podrobné&ji rozpracovat tak, aby kazdy,
kdo s lidmi pracuje, zde nasel navod na to, jak s lidmi jednat, jak je motivovat a na co si
dat pozor. Druha cast prace je vénovana analyze spole¢nosti American restaurants, S.I.0.
V praci analyzuji zejména ty faktory, které piimo souvisi se zavedenim a vyuzitim
systému. Ve tieti ¢asti této prace jsou potom uvedeny navrhy a doporuceni pii zavadéni

systému do praxe.
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2 Cile a metody

Cilem diplomové prace je navrhnout systém hodnoceni zaméstnanci jak bézného
provozu, tak i v managementu ve spole¢nosti American restaurants, s.r.o., ktery by

zamestnance motivoval k vys§im vykontim.

Spolecnost by si nejen ziskala a udrzela kvalifikované zaméstnance, ale zkvalitnila by

své sluzby a posilila by kulturu firmy.

Za stézejni metodu povazuji rozbor soucasného stavu hodnoceni zaméstnanc,
vyhledani nedostatkti a prilezitosti pro zlepSeni. Nasledné navrhy prodiskutuji
s osobami z personalniho oddéleni na centrale v Praze a nasledné aplikuji do praxe

v Jihomoravském Kraji.

Casovy harmonogram tvorby mé diplomové prdce Terminy
Studie k diplomové prdci do 15. 11. 2009
Ndvstéva centrdly v Praze 2.12.-6.12. 2009
Reserse literatury do 28. 1. 2009
Analyza hodnoceni zaméstnanci firmy do 15. 2. 2010
Teoretickad cdst prdce do 15. 3. 2010
Prakticka ¢dst prdce do 10. 4. 2010
Definitivni verze textu do 20. 5. 2010

Tabulka 1: Casovy harmonogram tvorby diplomové price
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3 Teoreticka vychodiska

3.1 Historie Fizeni lidskych zdroji

Armstrong (2) vyvoj fizeni lidskych zdroju uspotradal do nasledujicich Sesti etap:

v Pé&e 0 zaméstnance (hlavné 20. 1éta)
Jednim z prvnich projevti péce 0 zaméstnance je budovani kantyn. V prabéhu 1. svétové
valky se poprvé objevuji v municnich tovarndch pracovnici povéfeni pécéi o

zameéstnance.

v Personalni administrativa (30. 1éta)
V tomto obdobi se personalni prace orientuje zejména na administrativni ¢innosti, jako

jsou ziskavani pracovnikd, jejich zakladni vycvik a vedeni evidence.

v" Personalni Fizeni — faze rozvoje (40. a 50. 1éta)
V tomto obdobi se rozsah personalnich sluzeb jesté vice rozsifuje; K ziskavani a
evidenci pracovnikl ptibyl odborny vycvik a vycvik mistrii. Pfes zvySenou pravomoc a
odpovédnost personalnich pracovniku zistala vSak jejich ¢innost prevazné na taktické a

operativni Urovni.

v' Personalni Fizeni — fiaze dospélosti (60. a 70. 1éta)
V tomto obdobi podstatnym zpusobem piibyvaji dal§i personalni ¢innosti. Jedna se
pfedevsim o vytvafeni organizace a rozvoj manaZzert a fizeni, systematické vzdélavani a
planovani pracovnich sil. Daleko propracovanéjsi jsou také techniky vybéru, vycviku,
odménovani a hodnoceni pracovnikd. V systému hodnoceni pracovnikli se poprvé
vyuziva 1 tizeni podle cili. Vyuzivaji se také poznatky z psychologie a sociologie prace,
dochazi k uplathovani programa organizace rozvoje a obohacovani prace; velka
dilezitost pro zdravy rozvoj podniku se pfisuzuje kolektivnim pracovnim vztahum.

Personalni teditelé¢ se dostavaji do uzSiho vedeni podniku, i1 kdyZ s velmi omezenymi

pravomocemi.
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v Rizeni lidskych zdroji — prvni faze (80. 1éta)
Zde jde hlavné o rozvoj strategického pfistupu k fizeni lidskych zdroju; tedy jeho
integraci se strategii firmy. Personalni fizeni se vice orientuje smérem K podnikani a k
managementu. V tomto obdobi dochéazi k rozvoji systému fizeni vykonu; odménovani
podle vykonu je hlavni motivacni silou. Tato filozofie fizeni lidskych zdroji spolu se

strukturalnimi zménami v hospodarstvi vedla ke snizeni vyznamu odbort.

v Rizeni lidskych zdrojii — druha faze (90. 1éta)
V tomto obdobi se vice ocenuje tymova prace oproti diivéjsimu individualismu, dochazi
k posilovani pravomoci a k nepfetrzitému rozvoji v ,,ucicich se organizacich®, roste
orientace na komplexni fizeni jakosti. Propracovava se fizeni kultury, fizeni vykonu a
odmeénovani. V oblasti hodnoceni pracovnikti se stale vice hovoii o kompetencich
(schopnostech). Vice se vyuziva sluzeb zabezpeCovanych externimi organizacemi, napf.

v oblasti vyhledavani pracovnikt a vzdélavani.

3.2 Styl Fizeni obecné

Stylem fizeni rozumime zpusob prace ¢i Cinnosti manazera uritymi postupy, které
vedou dosazeni pfedem definovanych cili. Styl fizeni je velice dulezitym aspektem
prace kazdého manazera, jelikoz manazer se ve své praci setkava s fadou riznorodych
situaci, které si zadaji spravny postup pii feSeni této situace. Aby uréity problém
postupoval do spravného konec¢ného feseni, je nutné zapojeni podiizenych pracovniki.
Pravé vztah mezi manaZerem a jeho podfizenymi pracovniky urci, jak uspé$né bude
problém vyfeSen. ManaZer tak dostdvd moZnost volit takovy pfistup, Ze rozhoduje zcela
nezavisle na ndzorech svych podiizenych nebo naopak voli pfistup vice spjaty s
podiizenymi a konecné feseni s nimi konzultuje. Problémy se kterymi se manazefi
potykaji, jsou mnohdy rtizného rozsahu a problemati¢nosti a tudiz vedouci nemuze
pouzit jeden vzorec rozhodovani. VétSina manazerskych rozhodnuti je ale takového
charakteru, kdy manaZer ma moZznost volby zpiisobu rozhodnuti. Za urcitych zvlastnich
situaci se manaZer nemulze vybrat zpisob rozhodovéani. Jedna se napiiklad o feSeni
problému v Casové tisni, kdy manaZer je nucen udélat okamzita rozhodnuti, ktera

povedou k feseni problému.
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3.2.1 Typologie styla a jejich vlastnosti

Zhruba v poloviné Sedesatych let pfisel Rensis Likert, profesor University of Michigan,

s ¢lenénim manazerskych stylt, které rozdélil do ¢tyt skupin.

v Autoritativni styl - jedna se o pfimé urovani ukold, kdy vSechna rozhodnuti
uskute¢niuje manazer. Do procesu rozhodovani manazerovi podfizeni pracovnici
nemaji moznost se zapojit. Manazer se ani nesnazi vytvofit pro své podiizené
prostiedi, ve kterém by se navazovala divéra. Pro tento styl je téz typicky stro-

hy, formalni zpisob jednani s podiizenymi.

v' Benevolentni styl — Casto téz benevolentni autoritativni styl. Situace kdy je ve-
douci autoritativni, ale snazi se ud¢€lat pro své podfizené partnerské prostiedi. Pfi
motivaci svych podiizenych pouziva metodu cukru a bice. Svym pracovnikim

daveéiuje a mnohdy se na né pii rozhodovani obraci.

v' Konzultativni styl — P¥i tomto zptsobu rozhodovani je podporovana obousmérna
komunikace, ale zakladni rozhodnuti se uskute¢iiuji na nejvyssi urovni. P¥i mo-
tivaci pracovnikli je pouzito hlavné pozitivnich nastroji, odmeén. Tresty a posti-
hy jsou pouzity v mensi mite. V mnoha pfipadech manazer zohlednuje nazory a

myslenky svych podtizenych.

v Participativni styl — manazer podporuje aktivni zapojeni svych podiizenych spo-
lupracovnikli do procesu rozhodovani. Podfizeni maji plnou davéru svého nadfi-
zen¢ho. ManaZer jim vytycCuje cile a vytvaii téz ptiznivé klima pro jejich spes-

nou realizaci. Pracovnici maji celkovou volnost pii realizace feseni problému.
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3.2.2 Individualni styl Fizeni

Je déan vnitini a vnéjsi strankou vedouciho pracovnika a je dan i jeho osobnosti (jeho
schopnostmi, temperamentem, postoji, motivaci,...), podminkami v nichz plsobi a

zejména kolektivem a individualitami téch, jejichz fizeni je jim svétreno.

Jednotlivé typy:
V' Autokraticky — na prvni misto svého zajmu stavi vyrobni a pracovni ukoly, ma
snahu lidi oddélovat a nevytvaret kolektiv, rozhoduje sam, vétsinou ve prospéch

mladych, schopnych vykonu, haji své navrhy, feSeni, je nepiesveédcitelny.

v' Byrokraticky — ,,smérnice nade v8e“, orientuje se na ziskani moci, zaklada si na
hodnostech, titulech, postaveni, fidi a kontroluje ptisné, hlavné z hlediska smér-

nic, v konfliktech zasahuje moci — formalnost, neoperativnost.

v' Lhostejny — bez vétsiho zajmu o vyrobu, ukoly, vykony, lidi, nerad rozhoduje,

rozhodnuti odklada.

v Harmonicky — vyzaduje slu$nou praci za slu$ny plat, pfi fizeni vyuziva svych
podfizenych, naléha jen tolik, aby tlak byl pftijatelny, ustupuje do té miry, aby
zabranil uvolnéni pracovni moralky, fidi pevné, ale slusné motivuje odménami a
pochvalami, konflikty se snazi feSit spravedlivé, klade diraz na neformalni

vztahy a komunikaci.

v Sousedsky — vychazi z predpokladu, Ze budeme-li pe¢ovat o dobré vztahy a spo-
kojenost lidi, odrazi to pozitivné na vysledcich podniku — pfevazné mylny pla-
nuje pouze v hrubych rysech, ma odpor ke kontrole, rozhoduje kompromisné,

aby byli vSichni spokojeni.

v' Tymovy — cilem je dobra produkce pii dobré moralce, planuje za spolutcasti lidi,
urcuje smer, nikoliv konkrétni cestu umi naslouchat a pozorovat, pfi rozhodova-
ni vyuziva nazoru specialistd, klade diraz na rozumové rozhodovani, ma schop-

nost piijimat nova a neobvykla rozhodnuti.
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v' Poradni — jde o rozvoj osobnosti lidi, jejich vzdélavani, utvafeni a rozvijeni je-
jich potfeb a zajmu, neuznava vztahy nadfizenosti a podiizenosti, tikoly jsou
rozdélovany na zakladé odbornosti, pti rozhodovani se vyuziva védecké metody

prace, projevuje se sklon k jednostrannému feseni.

3.3 Styly vedeni lidi

Je obecné znamo, ze dobry manazer se nepozna ani tolik podle oborovych, obchodnich,
ekonomickych ¢i dalich znalosti a dovednosti, ale podle toho, jak umi praci rozdélit a
predat jinym, jak umi pomoci druhym dojit co nejkratsi cestou k cili. Zkratka fizeni a
vedeni pracovnikt patii k zakladnim manaZerskym dovednostem. Ale pro jaky zpusob
vedeni se jako fidici osoba rozhodnout? Byt tvrdy a ,,pes” nebo na to jit rad€ji pratelsky
a po dobrém? Jak poznat, jaky jsem a jaka taktika by mi vaci podiizenym, které mam,
nejlépe sedéla?

Zpusob, jakym manazeti vedou své pracovniky, ma rozhodujici vliv na efektivnost
prace pracovnich skupin, odd¢€leni celych organizaci. Vlastnici nebo vrcholové vedeni —
at’ jiz Slo o vedenti firem ¢i spravnich instituci — se proto vZdycky silné zajimalo o to, jak

jednaji jednotlivi vedouci a jak by bylo moZné zvysit jejich vykonnost.

Ve zkratce Ize rozdélit vyvoj nazord na vedeni do nékolika etap, ¢asovanych zhruba po
dvaceti letech:

v' V zacatcich se pozornost sousttedila na definici rysi tspé$nych vedoucich pra-

covnikt. Teorie rysa stavéla na osobnich kvalitach vedoucich a predpokladala,

ze dobry vedouci se jako takovy rodi.

v" Koncem 40. let se objevuje novy pristup — aspésny vedouci se vyznacuje sprav-
nym zpusobem chovani. Chovani vedoucich pracovnikl v riznych situacich je
relativné podobné, stalé a malo se méni. Nekteré styly fizeni — zpisoby chovani
jsou Gisp&sné, ale jiné jsou neusp&iné nebo méné uspéiné. Uspéinému stylu Fize-

ni se lze naudit.
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v' Situacionalisticky pFistup zacina prevladat koncem 60. let a zdiraziuje situaci.
Neexistuje jeden univerzalné platny styl fizeni. Kazda situace vyzaduje jiny styl
fizeni. Dobry vedouci se teprve po zhodnoceni situace rozhodne, jak je tieba po-

stupovat.

v Pocatkem 80. let se objevuji nové nazory na vedeni lidi, souhrnné nazvané Nové
vedeni. Zduraznuji emocionalni, citovou stranku vedeni lidi. Dobry vedouci se
vyznacuje charismatem, silou osobnosti, ktera mu umozni ziskat lidi a strhnout

je pro plnéni cilii organizace. (5)

Zda se, ze kazdy z téchto nazord doplnil pifedchozi o nové poznatky, Zze nejde o
myslenky protichiidné, ale o postupny rozvoj a upiesiovani naseho poznani o

optimalnim pfistupu k vedeni pracovnik.

Lidé se od sebe liSi svymi schopnostmi, vlastnostmi, z&jmy atd. Souhrnné tyto
individualni stranky osobnosti nazyvame rysy osobnosti. Byla urcena fada rysu, které

charakterizuji dobrého vedouciho. Lze je rozdélit:

v" Schopnosti - je to kapacita osobnosti vykonavat né¢jakou ¢innost. Pro vedouciho
jsou dulezité rozumové schopnosti (koncepéni, operativni mysleni a pruznost

mysSlent).

v' Znalosti — jsou to teoretické informace, kterym se lze naucit studiem (odborné

znalosti, znalost managementu).

v" Dovednosti — jsou praktické navyky, které ziskAvame vycvikem a praxi (organi-
zace prace a fizeni Casu, vedeni lidi, motivovani a delegovani, komunika¢ni do-

vednost a vyjednavani, komunikovani v cizich jazycich, prace s PC).

v" Vlastnosti osobnosti — vyjadtuji staly zptsob chovani ¢lovéka (asertivita, cito-
vou stabilitou, komunikativnosti a schopnosti ovliviiovat ostatni, vciténim do ji-

nych lidi, odpovédnosti, vytrvalosti a dislednosti, pruznosti).
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v' Postoje — postihuji vztah ¢lovéka k jinym lidem, pfedmétiam, skute¢nostem (ori-
entace na vykon, na vysledek prace, na zakaznika, na tym, na oddanost vuci fir-

mé¢, na ¢estnost, oddanost vic¢i moralnim hodnotam. (5)

Jsou to opravdu jen rysy osobnosti, co urcuje uspéSnost vedouciho? Problémy
vedoucich nevyplyvaji ani tolik z jejich osobnich ryst, jako spiSe z uréitych projevii

zpusobu jednéni. Zakladnim kritériem pro rozliSeni styla fizeni je.

v" Orientace na lidi — snaha o uspokojeni vSech potfeb pracovniki, 0 vytvoieni a

udrzeni pratelské atmosféry na pracovisti,

V' Orientace na ukol — Usili splnit uloZzené ukoly a dosahnout co nejvyssiho pra-

covniho vykonu. (5)

Volba spravného stylu fizeni v zavislosti na zralosti svych pracovnikd.

v' PFikazovani — lidem nezralym, ktefi si nevédi rady, zapracovavaji se do tkolu,
je treba prikazovat — vést krok za krokem, piesné urcovat, co a jak se bude dé¢lat

a neustale na jejich praci dohliZet.

v’ Presvédcovdni — s tim, jak si pracovnik osvojuje potfebné dovednosti, mél by se
meénit 1 piistup vedouciho. Protoze po strance pracovni jiz dosahli podftizeni ur-
¢ité urovné dovednosti, mize se vedouci vice zaméfit na interpersonalni stranku
ukolu. Nyni jiz podiizeni nechtéji pouze bez rozmyslu pfijimat pokyny vedouci-
ho, protoze se v mnoha vécech dokazou orientovat. Vedouci jim bude vysvétlo-

vat sva rozhodnuti a ziskavat je pro aktivni plnéni tkolu.

V' Participovdni — vedouci postupné omezuje pozornost vénovanou lidem, protoze
ti se uci zvladat své problémy sami. Vedouci ponechava na nich, jaky ptistup k

problémim zvoli a mnohé véci rozhoduje spole¢né s nimi.
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V' Delegovani — pracovnik vyspél odborné i psychologicky, zvlada pracovni ukoly
samostatné, bez vedouciho. Vedouci spiSe pomaha pii piekonavani mimorad-

nych udalosti a vénuje se strategickym zalezitostem. (5)

3.4 Tymova prace

Hlavnim poslanim prace vedouciho je rozvoj zralosti ¢lent tymu. Vysledky, kterych
manazer se svym tymem dosahuje, jsou pro vedeni €asto jedinym méfitkem hodnoceni
manazert. Nic naplat, firmy vznikaji za uc¢elem zisku a nelze proti tomu pranic namitat.
Hodnotit manazera jen podle GspésSnosti dosazenych vysledkll je ovSem nespravné a
zna¢né kratkozraké. Stejné tak vztahy na pracovisti a v tymu je tfeba neustale rozvijet,
navzjem se motivovat, podporovat dobrou néladu a pozitivnim myslenim. To, Ze bude
manazer se svym tymem v pravidelném kontaktu, bude s nim pribézné pracovat a
vnimat potieby jednotlivct i celého tymu, mu napomize k rozvoji lidi a zpétné prinese
vyssi vysledky. Lidé se budou diky pravidelnému hodnoceni a rozvoji pravidelnéji a
soustavnéji vzdeélavat a védét vic o novinkach a trendech v oboru. Spole¢nost tak bude
vzdy krok pted konkurenci. Prace s lidskymi zdroji je nezbytna pro kazdého moderniho
manazera, ktery chce byt ve svém oboru uspéSny. Jaké ndstroje by mél manazer

pravidelné pouzivat pro tispé$né vedeni svého tymu:

Budovat tym, vybirat do tymu nejvhodné;si lidi
Stanovovat pro svij tym i se svymi lidmi motivacni a rozvojové cile

Motivovat zaméstnance i cely tym k dosazeni stanovenych cilt

AR NERNERN

Pomahat zaméstnanciim rozvijet jejich slabé stranky a posilovat jejich stranky
silné

Pravidelné komunikovat s tymem a podavat vS§em zaméstnanciim vyvazenou a
Konstruktivni zpétnou vazbu

Odmeénovat dle predem stanovenych kritérii

Vychovévat ndhradniky

NN

Propoustét ty, kteti tym brzdi (2)
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3.5 Zpétna vazba — ,,Feedback*

Casto zmifiovanym problémem je nedostateéna &i pokiivena komunikace, ktera je
puvodcem vétsiny pracovnich problémut a nesrovnalosti. Na viné je pravdépodobné
nedostatek casu, vysoké pracovni zatizeni a ob¢as i neschopnost a obava sdélit svému
okoli konkrétni pozadavky na jejich chovani ¢i pracovni vysledky. At je pavod
nedostatecné komunikace v ¢emkoli, z praxe je vSeobecné znamé, Ze tento problém

trapi jak manazery, tak zaméstnance a ob¢ strany se zde vzacné shoduji.

Za zpétnou vazbu (feedback) povazujeme jakoukoli komunikaci mezi manazerem a
¢leny tymu nebo mezi ¢leny tymu navzajem, fidici se danymi zékonitostmi. Pravidelné
poddvana a pfijimana zpétnd vazba umozni kolegiim navzdjem pochopit pracovni
zajmy, pfani a rozvojové potieby jednotlivch. Také ve spolecnosti buduje duaveéru,
pomaha vylepSovat firemni atmosféru a je zna¢nou konkurencni vyhodou. Cilem podani
zpétné vazby neni druhého urazit a zahanbit, ale pomoci mu v feSeni situace, ale také
informaci ze strany podfizeného, Ze ukol pochopil. Zpétna vazba je nutnd zejména u

slozitych a nejednoznac¢nych ukolt.
Zpétna vazba miZe nabyvat n€kolika Girovni:

v’ Zpétnd vazba na urovni vanimdni napi. odpovédi ,,rozumim®, ,,ano* si vedouci
oveétuje, Ze pracovnik zpravu skutecné slySel. Odpoveéd’ ,,rozumim* nepotvrzuje,

ze pracovnik skutecné slysel to, co slyset mél.

v’ Zpétnd vazba na urovni kédu mize mit charakter kompletniho zopakovani po-
kynu. Pracovnik je schopen opakovat ukol vedouciho slovo od slova, to ovSem
netika, Ze jej pochopil spravné. Vedouci ho povéii piipravou vysledku jednotky
za minulé Ctvrtleti. Pracovnik bude tfi dny pracovat na podrobném dvacetistran-
kovém rozboru, ktery doprovodi mnozstvim graft a tabulek. Tti dny ve skutec-

nosti ztratil, protoze vedouci od ného chtél pouze napsat tuzkou na kousek papi-

vvvvvv
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3.6 Rozvoj pracovniki

Moderni fizeni lidskych zdroju klade na vzdélavani mimofadny duraz. Chce-li byt
organizace uspéSna a konkurenceschopna, musi se vénovat vzdélavani a rozvoji svych
pracovnikdi, protoze je nutné, aby pracovnici byli pfipraveni pruzn¢ reagovat na zmeny,

které prichazeji.
Ke zvySovani kvality pracovniki 1ze pouzit fady rozvojovych aktivit:

v’ vzdélavani a sebevzdélavani — které mize mit formu védomostniho uceni nebo
praktického vycviku zaméfeného na rozvoj dovednosti. Zaméstnavatel by nemél
pouze ,,zafizovat“ vzdélavani svych zaméstnanct, ale mél by také vytvofit atmo-

sféru, ktera by zaméstnance motivovala - vzdélavat se.

v motivovani — vyuzivani motiva¢nich prostiedka ke zvySeni vykonnosti a rozvoji
pracovnika,
v" koucovani — individualni uceni pracovnika jinou osobou, zejména nadfizenym,

které ovlivni zejména jeho dovednosti a postoje,

v' zmén pracovni naplné — rozsifovani a obohacovani pracovnich ¢innosti tak, aby
rozvijely znalosti, zkuSenosti a dovednosti pracovnika, aby v jeho funkci bylo

1épe vyuzito jeho schopnosti,

v zmén funkce — zafazeni do takové funkce, ktera 1épe odpovida piedpokladtim

pracovnika.
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3.7 Motivace pracovnikii

Mnozi manazefi Si Stézuji, ze jejich lidé jsou malo motivovani. Motivovani pracovnikt

w7

fesi fadu dulezitych problému, které pied manazery stoji:

Jak ziskat a udrzet pracovni Gsili a zajem pracovniki 0 prospéch firmy?

(\

Jak podnitit lidi k hledani uspor a zlepSeni v pracovnim procesu?

v' Jakym zpusobem piesvéd¢it pracovniky, aby setrvali ve firmé i v tézkych do-
bach?

v Jak docilit, aby pracovnici byli ochotni nastoupit na mimofadné smény i mimo

svou pracovni dobu, je-li to treba?

Soucasné teorie motivace vysvétluje rizné negativni stranky pracovniho Zzivota —
pfi¢iny absenci, podvodid, odbyvani prace. Kli¢ovym pojmem motivacni teorie je
,motiv*. Mluvime o motivech uré¢itého rozhodnuti nebo aktivity — 0 motivech odchodu
od firmy, o motivech pronasledovani podfizeného pracovnika, motivech prace mimo
pracovni dobu atd. Motivy jsou divody, pohnutky jednani.

Potteba znamena stav nedostatku. Mezi potfebou a motivem je rozdil velice maly a v
praxi se oba pojmy bézné zaménuji. Mnozi manazefi se domnivaji, ze veSkera motivace
pracovnikl je otazkou finanéni. Ve 40. letech vSak Abraham Maslow ukazal, ze je fada

jinych motivi, kterych mohou manazefi vyuzivat a které je nic nestoji. (2)

|

Obrazek 1: Motivace zaméstnancii



3.7.1 Maslowa hierarchie potieb

Abraham Maslow se pokusil utfidit lidské potieby a odhalit principy jejich ptsobeni.
Zékladem lidské aktivity je uspokojovani potieb. Maslow urcil pét skupin potieb a
sefadil je do hierarchického systému. Zaméstnanecké potfeby vychdzejici z Maslowovy

hierarchii potieb:

Y
N

Selierealiz’.jce

/ N

/ \
/" Potfebatcty

Potieba lasky

Potifeba bezpeci

Fyziologické potreby

Obrazek 2: Maslowova hierarchie potieb

v’ fyziologické potieby — ochranné pomiicky, ochrana zdravi, odstrafiovani rizika a

Skodlivych vlivil na pracovisti,

v’ potieby jistoty a bezpedi — dobra perspektiva firmy, ktera zajisti pracovnikim

zaméstnani do budoucnosti,

v’ potiteba soundleZitosti — vytvareni dobrych vztahli na pracovisti, ktera pfipouta

pracovnika k firm¢ — sportovni soutéze, kulturni akce atd.,
v’ potieba uzndni a ocenéni — penize, pochvala,

v' potieba seberealizace — dobie organizovana prace, ktera pracovnika t&si a ktera

mu umozni ukazat své schopnosti.
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Vsechny tyto potieby muze firma uspokojovat nebo opomijet. Potteby jsou uspotradany
vyznam klesa a nastupuje dal$i, vyssi uroven. Aby se tedy mohla vyskytnout urcita
potteba, musi byt nejdiive uspokojeny vSechny potieby, které ji v hierarchii predchazeji.

Pracovnik je neustale motivovan. (4)

3.7.2 Reseni lidskych potieb dle Claytona Alderfera

Aldefer ptizpasobil Maslowovy nazory novym poznatkim z vyzkumi lidského

chovani. P&t Maslowovych trovni potieb redukoval pouze na tii:

v' Potieby existenéni — jsou veskeré materialni a fyziologické potieby.

V' Potieby vztahové — zahrnuji veskeré vztahy k lidem, se kterymi se stykame:
hnév i nenavist, stejné jako laska a pratelstvi. Neuspokojeni nezptsobuje ani tak

neptatelstvi, jako spiSe emocionalni odstup a opomijeni jedince.

v’ Potieby ristové — spocivaji v tvofivé praci jedince na sob& a na svém okoli.
Maslow se domnival, ze s uspokojenim potieby se jeji vyznam ztrati. Podle Al-
derfera sice uspokojenim potieb existen¢nich nebo vztahovych klesa jejich vy-

znam, ale uspokojovanim potieb ristovych se jejich vyznam jesté zvysuje. (3)
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3.7.3 Motiva¢ni program

3.7.3.1 U&el motivaéniho programu

Ucelem motivacniho programu je komplexné a cilevédomé pilisobit na zaméstnance a

tim i na ¢leny pracovnich skupin.
Motivacni program podniku:

Usiluje o prosperitu podniku a jeho cile

Rozviji aktivity pracovniki k cilim podniku

Vyuziva v§ech motivacnich zdrojii podniku, nejen finan¢nich
Je diferencovany pro rizné skupiny pracovniki

Vyzaduje znat z4jmy a potieby pracovnikll

IR N NN R

Je srozumitelné formulovan a zvefejnén.

Aby byl program kvalitni, mél by obsahovat vSechny skutec¢nosti, které jsou pro

zameéstnance dulezité:

Vymezeni ekonomického a spolecenského postaveni organizace
Zatazeni, uplatnéni a perspektivy pracovnikl organizace
Zabezpeceni podminek pro optimalni vyuziti pracovniki
Postupy spojené s ptipravou, provadénim a hodnocenim zmén

Vymezeni zdravotni, socidlni a kulturni péce o zaméstnance

N N N R

Vymezeni vztahli mezi zaméstnanci a organizaci.

Skupinova prace, respektive prace tymova se stavd obecnym trendem a proto je
dilezité, aby manazeti uméli pracovat se skupinami, rozumét skupinové dynamice a
naucit se toho vyuzivat k Gspéchu zamyslenych zmén. Pfi realizaci zmény je nutné
zamg¢fit se na skupiny s averzi ke zméng, které predstavuji nejvetsi hrozbu ale zaroven i

jednotnou silu zmény, zvoli-li manaZer sprdvnou motivaci.
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Kazdéd zména v organizaci je vyznamnym zasahem do jejiho zivota. Proto by se zmény
nem¢ly provadét neorganizovanym a nefizenym zpusobem a dokonce az v dasledku
absolutni nutnosti zareagovat. Organizace by se méla na zmény planované pfipravovat,
pfijimat je otevien¢ a snazit se z nich vytézit maximum. Organiza¢ni zmény by tedy
mély mit vlastni strategii fizeni zmén, zaméstnanci by na né¢ méli byt pfipravovani a
schopni pfijimat je pozitivné. Jestlize se tomu tak ned&je, manazeti zmény by se téchto

probléml méli byt schopni zbavit a svoje zaméstnance dostate¢né motivovat.

Vzhledem k dnesni turbulentni dobg, se tato problematika stava stale aktualngjsi. Zadna

firma, ktera chce uspét na trhu, nemiize zmény ve vnéjsim prostiedi ignorovat, naopak

se je uci predvidat a byt vzdy déle nez konkurence.

3.7.3.2 Typy zaméstnaneckych vyhod

a) Podle oblasti
v' Pracovni prostiedi
v" Reprodukce pracovni sily
v’ Zdravotni péce
v" Podpora zajmovych organizaci
v

Jin4 forma péce o zaméestnance

b) Podle pracovnikii
v" Na vSechny
v Na skupiny
v Na jednotlivce
¢) Podle moZnosti ziskani
v Volitelné/vybérové
v' Statusové (podle pozic, statusu)

v" Podle vykonnosti nebo jinych kritérii
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d) Podle ,,vyhodnosti*
v Danové optimalni benefity — obsahuje vSechny tfi zakladni pozadavky:
- osvobozeni benefitu od dané z ptijmi fyzickych osob
- zahrnuti benefitu do dafové uznatelnych naklada
- vyjmuti z vymétovaciho zakladu na pojistné
v" Datiové piijatelné — obsahuje alespori jeden ze tii zakladnich pozadavki
(viz uvedenych vyse)

v Danové nevyhodné — neobsahuje zakladni pozadavky (viz. Uvedenych vyse)

e) Podle terminu poskytnuti
v 0d zacatku pracovniho poméru

v" Po zkuSebni dobé

3.7.3.3 Stavba motiva¢niho programu

Motivaéni program by se mél sestavat z nasledujicich osmi bodi:

1. Definovat cilovou skupinu, zamé&fit se na spravné lidi
v Kde se cilova skupina nachazi
v' jakou skupinu se jedna (prodejci, distributofi, délnici, ...)

v’ Zda se ¢lenové cilové skupiny znaji

2. Zadat cil
v" Mnoho cilt je na $kodu

v' Potfeba naplanovat realny cil

3. Sestavit rozpocet
v" Fixni rozpocCet — uéastnik dosahne cile a dostane poukazku v ur¢ité hodnoté
v Otevieny rozpo¢et — dovoli ucastnikim ziskat body za kazdou proda-

nou/koupenou jednotku
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4. Strukturovat motivacni program
v" Program s uzavienym koncem — dovoluje jen ur€ity pocet lidi, aby dostali
odmény; ur€ity pocet nejlepsich ticastnikli dostane odmény; je méné motivu-
jici
v Program s otevienym koncem — dovoluje viem ucastnikiim, kteti dosahnou
urcitého cile, aby dostali odménu
v" Uroviovy program — nabizi odmény na riiznych vykonnostnich tirovnich; 1é-

pe priméje lidi, aby se ucastnili po celé obdobi programu
5. Vybrat zptisob cerpani benefiti
6. Komunikovat motiva¢nim programem
v Trasér

Zahajeni

v

v" Oznameni
v" Pravidelnd komunikace
v

Zaveérecny dopis
7. Sledovat program

8. Zhodnotit vysledky

Definovat Sestavit Strukturovat komunikovat
cilovou Zadat cil rozpocet motivaéni
skupinu program

Vybrat
odmény

motivaénim Sledovat Pinit sliby Zhodnotit

programem program vysledky

Obrazek 3: Proces tvorby motivacniho programu
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Motivace

Zamést. Stanoveni
vyhody cilt

Motivace Motivace

Hodnoceni
cild

Obrazek 4: Cile, motivace, odménovani, zaméstnanecké vyhody

3.7.4 Demotivovani lidé

Pokud se ¢lovek snazi uspokojit svou potiebu a postavi se mu do cesty nepickonatelna
prekazka, nastava frustrace. K frustraci dochazi, kdyZ pracovnik nedostane odmeénu,
kterou ocekaval, kdyz dojde k pokaZeni prace, kterou se dlouho zabyval, nebo kdyz mu
vedouci nedd dovolenou, na kterou se téSil. Aktivita, zpusobena potiebou, vede k
uspokojeni potieby. Casto se viak pii uspokojovani objevuji prekazky — bariéry, které
brani ¢lovéku v dosahovani cile. Neuspokojenim potieby vznika frustrace. Motivacni
energie zustava nahromadéna a nevybita. Lidé pak reaguji na frustraci riznym
zpusobem:

v’ zesiluji své usili, aby piekazku piekonali (energizme),

v' vybijeji potlatenou energii nasilim (agrese),

v" shledaji nahradni cile (sublimace),

v sami sebe piesvédcuji, ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a Ze je vlastné dobie,

ze ho nedosahli (racionalizace),

v' vraceji se k vyvojove niz§im zptisobiim uspokojeni potieb (regrese).
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Co vSechno miize zpusobit frustraci a demotivaci pracovniki:

nevsimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim,
nevsimavost vedouciho k chybam a nedostatktim,

chaos nebo Spatna organizace prace,

nespravedlivé odménovani,

hrub¢ jednéni nebo zesmésnovanti,

pokazeni dobré prace na dalSim pracovisti,

nezajem o napady podfizenych,

neochota vedouciho zabyvat se pracovnimi problémy podiizenych,

prilisné zasahovani vedouciho do pravomoci podtizenych,

N N N U N N

nepotrestany podvod nebo kradez ze strany jinych pracovniki,

\

nedostatek prace, materialu, nastroju atd.

,,Pokud nedokazeme lidi motivovat, alespont bychom je nem¢li demotivovat.” (7)

3.8 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéj$ich motiva¢nich nastrojii v rukou
manazeru. Je-li syst¢ém hodnoceni dobie pfipraven a podati-li se ziskat vedouci
pracovniky, mize byt velmi efektivni metodou fizeni pracovniho vykonu. Nebyla-li
vSak jeho pfipravé a propagaci vénovana nalezita pozornost, sklouzne do formalit a

ztraci veskery smysl.
Podnik vyuZziva hodnoceni pracovniki ke:
zvyseni osobni vykonnosti jednotlivcti,

vyuZiti a rozvoji potencialu pracovniki,

navrhovani a planovani personalnich zéaloh,

AR NEENEEN

ZlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovniky, komunika¢nimu spojeni

jednotlivych urovni fizeni.
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Hodnoceni pracovniho vykonu umoziuje vedoucim:

v motivovat pracovnik k dosahovani vyssiho vykonu,

\

zietelné vyjadiit své nazory na pracovniky, davat pracovniktim zpétnou vazbu a
tim usmérnovat jejich ¢innost,

pochopit zajmy a prani pracovnikd, tykajici se jejich dalsiho rozvoje,

rozvijet ptednosti pracovnikt a eliminovat jejich slabé stranky,

planovat rozvojové aktivity (vzdélavani, vycvik atd.)

D N N NN

stanovovat spravedlivou mzdu, zejména pak pohyblivé slozky mzdy.

Pracovnik si odnasi z hodnoceni:
v’ ocenéni vlastni prace a podnét k dal§imu usili,
v" pohled a nazor vedouciho na svou praci a cile,
v moznost prezentovat své potieby a osobni cile,
v’ prilezitost k vyjadfeni svych rozvojovych narok.

V praxi rozliSujeme pét urovni hodnoceni vykonu:

v’ KaZdodenni styk vedouciho s pracovniky. Vedouci reaguje na troven prace, kte-
rou jeho podtfizeni odvadéji. Toto hodnoceni je ¢astéjsi, nez si vné uvédomuje-
me. P#i hodnoceni se manazefi ¢asto dopoustéji velké chyby, ze zapominaji sdé-
lovat pracovnikiim néazor na kvalitu prace. Takovym pfistupem se manazer pii-
pravuje o vyznamny motivacni nastroj. Opravovani nedostatkd a posilovani za-

doucich pracovnich navyku je také jednim ze zakladnich prvki koucovani.
v Hodnoceni pii dosaZeni vysledkit prace. Takové hodnoceni provazi dlouhodo-

bych ¢innosti — pfedani stavby nebo zakazky, ¢i naopak nedodrzeni terminu, pfi

kterém je pozitivné nebo negativné hodnocena ¢innost zi¢astnénych osob.
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v Finanéni hodnoceni, které slouzi ke spravedlivému stanoveni mzdy pracovni-
kovi, zejména pokud jde o pohyblivou slozku. I zde se mliizeme setkat s chyba-
mi:

- vedouci nevysvétluji podiizenym, co je vedlo ke stanoveni vyse od-
mény a tim hodnoceni ztraci motivacni ac¢inek,
- vedouci se vyhybaji rozliSovani mezi dobrymi a Spatnymi pracovni-

ky.

v’ Systematické hodnoceni zavadgji firmy, aby zvysily acinnost stimulaéniho sys-
tému. Takové hodnoceni se provadi v ro¢nich, pololetnich nebo ¢tvrtletnich in-
tervalech. Casto je spojeno s hodnoticim rozhovorem — povinnosti vedouciho
pohovotit s pracovnikem o jeho vysledcich a zaznamenat hodnoceni pracovniho

vykonu na formulaf.

v Hodnoceni v 360° - pracuje nejen s nazory nadfizeného, ale zachycuje také po-
hled kolegt na stejné urovni a minéni vybranych podiizenych. Hodnoceni kole-
gu a podiizenych zistava anonymni, je zpracovavano pouze odbornym ttvarem
a hodnocenému se dostava do rukou jen celkovy vysledek. Smyslem takového
hodnoceni je zpétna vazba od spolupracovnikti pro hodnoceného, jiné zavéry se
nevyvozuji. V nékterych firmach je toto hodnoceni organizovano dobrovoln¢ ja-

ko hodnoceni pro odvazné vedouci pracovniky. (2)

3.9 Principy odménovani

Finan¢ni motivaci byva pfipisovan nejveétsi vyznam a ¢asto tomu tak opravdu je. Jde
vSak také o motivacni prostiedek mimotadné citlivy, ktery neuvaZzenym pouZzivanim
muze vyvolat Upln¢€ jiné efekty, nez jsme ptivodné zamysleli. Jde vlastné o dvé trovné
pusobnosti, jak systém odménovani, ktery stanovuje organizace, tak rozhodnuti
vedouciho o odméné pro své pracovniky, které je firemnim systémem omezeno. Pro

motivujici i¢inek odménovani jsou stanoveny nasledujici principy:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

Vykonnost je motivovana zejména pohyblivou sloZkou mzdy. Ma-li vSak pliso-
bit, je tieba jasn¢ oddélit vysoky vykon od nizkého a vysvétlit, jaké chovani bu-
de odménovano. Pokud lidé nechépou vztah mezi odménou a pracovnimi vy-

sledky, Gcinek se ztraci.

Stejnd nebo skoro stejnd odména sniZuje motivaci. Mnozi manazefi nemaji
chut’ rozliSovat pracovniky podle pracovniho vykonu, protoze se obavaji moz-
nych konfliktd. V lidech to pak vyvolava dojem, Ze je jedno, zda pracuji nebo

nikoliv, protoze to jejich mzdu stejn¢ neovlivni.

Pevna sloZka mzdy motivuje k setrvani i k naboru. Vedouci se vétSinou dozadu-
ji co nejvyssi pohyblivé slozky mzdy, protoZe v ni vidi hlavni motiva¢ni nastroj.
Neuvédomuji si, ze zatimco pohybliva slozka posiluje vykonnost, pevna slozka
je nastrojem stability pracovnikl. Ti berou pohyblivou ¢ast mzdy za néco nejis-

tého, co v budoucnu miize nebo nemusi platit v zavislosti na vysledcich firmy.

Zaméstnanci by méli byt zainteresovani na vysledcich celku. Podporuje to ty-
moveého ducha. V opaéném piipadé dochazi k soupefeni mezi utvary organizace

nebo ke snaze dosdhnout vysledkil na tkor ostatnich.

Cim je jednodussi systém, tim silnéj§i bude motivace. Je-li mzda stanovovéna
na zakladé velkého mnozZstvi kritérii a neptehlednych pravidel, ve kterych se
pracovnici nesnadno orientuji, motivacni ucinek se ztraci.

Véasnost odmény posiluje motivaci. Odmeéna, ktera nasleduje tésné po splnéni
ukolu, m& mnohem vétsi silu nez odména odlozena na konec ctvrtletniho, polo-

letniho nebo ro¢niho obdobi.

ManaZer ma vysvétlit vysi odmény pracovnikovi. Vedouci se ¢asto domnivaji,
ze zaméstnanec se dovtipi podle vyse odmeény, jaka je troven jeho vykonu. M¢li

by mu vsak vysvétlit, za jaké vysledky mu byla stanovena vyse odmény.

VySe odmény ma byt adekvatni zasluze pracovnika. Odména, kterd je proti sku-

te¢nym pracovnim vysledkiim pfili§ nadsazena, vyvolava v zaméstnanci pocit
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viny. Nizkd odmeéna, kterd pracovnim vysledkim neodpovidd, vyvolava

hnév.(5)

3.9.1 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnaneckymi vyhodami mutZeme oznacit rozmanité pozitky, sluzby, zbozi a

socialni péci, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci ke mzd¢ za vykonanou praci a

za které by pracovnik musel jinak platit. Mohou mit penézitou formu nebo podobu

vyhod penézité hodnoty. Tvoii ¢ast pfijmu ze zavislé ¢innosti a predstavuji dodate¢na

zvyhodnéni zaméstnance.

Zaméstnanecké vyhody vykazuji nékolik charakteristik:

v

D N N N N

nejsou zavislé na zésluhach, ale Casto se jejich rozsah a struktura zlepSuje se sta-
tusem zamé&stnance a délkou trvani pracovniho poméru,

zpravidla nestimuluji ke kratkodobému vykonu,

kopiruji ,,modni trendy nebo moralni zvyky,

jakmile jsou zavedeny, je obtizné je zrusit,

mohou pozitivné plisobit na spokojenost s praci, ale vzdy podnécuji
nespokojenost, jestlize je jejich poskytovani spravovano nesystémove a ledabyle
tak, Ze to vyvolava pocity nespravedlivosti,

mohou byt poskytovany na zdklad€ pracovnich, kolektivnich smluv ¢i vnitinich

smeérnic

Druhy zaméstnaneckych vyhod:

NN

sluzby spojené s vykonem pracovni ¢innosti — preventivni zdravotni péce,
poskytovani osobnich ochrannych pracovnich prosttedkl, stravovaci sluzby,
dopravni sluzby, pravni poradenské a socialni konzultaéni sluzby atd.,
vyhody socidlniho charakteru — penzijni ptipojisténi, dichodové pojisténi,

zdravotni pfipojiSténi, irazové nadstandardni pojisténi, zvyhodnéné pljcky pro
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v' ziskani bytu, krat$i pracovni doba, prodej firemnich produktu za vyhodné&jsi ce-

ny,

v’ piispévek na kulturu, sport a volny ¢as,

\

vyhody spojené s délkou zaméstnani a postavenim ve firm¢ — sluzebni viz,

v mobilni telefon, PC technika, zamé&stnanecké akcie.

Pti vybéru benefitl je tfteba zohlednit tyto parametry:

v" konstrukci rozpo¢tu na jejich pokryti s ohledem na danové i finanéni ptedpisy,
v" zohlednit uroven téchto vyhod u konkurence,
v' stanoveni pravidel a podminek pro jejich poskytovani,

v" kritéria pro diferenciaci poskytovani vyhod jednotlivych pracovnikim.

V praxi se posledni dobou prosazuje tendence poskytovat zaméstnanecké vyhody
syst¢émem volitelného menu v rdmci stanovenych pravidel firemni nabidky, ktery je
znam pod nazvem ,cafeteria systém®. Zpravidla se vyhody nabizeji v urcité struktufe
podle jednotlivych skupin zaméstnanctli, ale n€kdy je jeho konstrukce takova, ze je
stanoveno zakladni jadro nabidky stejné pro vétSinu zaméstnancl a k nému je mozno
volit z dalsiho menu. Nejvétsi ptinos cafeteria systému spociva v tom, ze se ponecha na
jednotlivém pracovnikovi, aby si vybral podle svého pfani a v rozsahu ptedem daného

rozpoctu, jaké odmény za praci, popt. sluzby, mu maji byt firmou poskytovany. (7)
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4 Analyza soucasného stavu

Kazda obchodni spolecnost je origindl a na svété se nenajde nikdy uplné stejna
spole¢nost, ktera by byla s jinou firmou zcela totozna. Existuji samoziejmé riizné firmy,
které se tvaii a chovaji jako jeden ¢lanek fetézce (napt. McDonald’s), ale tyto fetézce se
odliSuji jednou zvlastnosti a tou jsou lidé — jeji zaméstnanci, spolupracovnici a ti jsou
tim vyjimeénym, ¢im se 1i$i od ostatnich spolecnosti stejného zaméfeni. Lidé jsou tou

nejlepsi zbrani, kterou mizeme utocit proti konkurenci na trhu.

V této kapitole nastinim soucastny stav:

\

predstavim ¢innost spolecnosti a jeji zaméieni

\

popisi organizaéni strukturu a chod jednotlivych oddé€leni

v" nastinim funkci CHAMPS programu a kli¢ovych hodnot spoleénosti, které se-
hraji sté€Zejni tlohu pii hodnoceni zaméstnancii

v’ program odmén a ocenéni

v mapu prace na jednotlivych pozicich, dle ni miZe nadfizeny hodnotit praci za-

méstnance

v' stavajici hodnoceni zaméstnanct ve firmé

<

stavajici hodnoceni managementu restauraci
v" celkovy souhrn analyzy soucasného stavu — zejména piileZitosti pro zlepSeni

hodnoceni zaméstnanct
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4.1 Zakladni informace a historie zvolené firmy

AmRest Holdings N. V. (AmRest) je nejvétsi nezavisly provozovatel restauraci ve
sttedni a vychodni Evropé. Spravuje restaurace KFC, Pizza Hut, Burger King,
Freshpoint a Rodeo Drive v Polsku, Ceské republice, Mad’arsku, Bulharsku, Srbsku a
Rusku.

Na znacku KFC a Pizza Hut vlastni AmRest licenci spole¢nosti Yum! Brands Inc. Na
zaklad¢ dohody s Burger King Europe, spole¢nost AmRest provozuje také restaurace
Burger King Restaurants. Freshpoint a Rodeo Drive jsou vlastnimi znac¢kami

spole¢nosti AmRest.

AmRest Coffee s.r.o, spolec¢nost se spole¢nou majetkovou tcasti, bude fidit kazdodenni
provoz maloobchodnich provozoven Starbucks v Ceské republice. Znacka Starbucks je
na trh uvddéna v souladu s dohodou o spole¢né majetkové ucasti uzavienou mezi
Starbucks Coffee Company a jejim partnerem ve spoleéném podniku firmou AmRest
Holdings N. V. Dohoda umoZiiuje otevieni kavaren Starbucks v Polsku, Ceské republice

a Mad’arsku.

Spolecnost AmRest je jednim z nejrychleji rostoucich provozovateli restauraci v
Evropé. Byla zatazena na 9. misto Zebiicku "Top 10 nejrychleji rostoucich firem v
Evropé" a na 91. misto v kategorii "Top100 gastronomickych provozovateli v Evrop¢"
evropského hodnoceni ¢asopisu Food Service Europe & Middle East zvefejnéné¢ho v

prosinci 2008.

American Resturants (zkracen¢ AmRest) je spole¢nosti vzniklou ze spojeni dvou firem
Triton Restaurants Poland a American Restaurants Services Sp. z o.0., fidici restaurace

Pizza Hut a KFC na uzemi celého Polska a Ceské republiky.
Amrest je nejvetsi nezavislou restauracni spolecnosti ve stfedni a vychodni Evropé.

AmRest vlastni celkem 252 restauraci v Polsku, z toho je 52 podnikd Pizza Hut, 105

restauraci KFC, 40 multibrandu tedy restauraci KFC a Pizza Hut v jednom a 55
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restauraci v Cesku. Dale ma v Mad’arsku 6 provozoven KFC a 12 provozoven Pizza

Hut. Je rovnéZ piimym odbératelem licence od firmy YUM! Brands v Dallasu, USA.
Restaurace YUM! Brands, tedy Pizza Hut® spole¢n& s KFC®, Taco Bell®, All American

Food® a Long John Silver's® Rodeo Drive® tvoii nejsiln&jsi restauracni koncern ve

svete, ktery vlastni 32 tisic restauraci ve vice nez 100 zemich svéta.

AmRest se chce stat ¢islem 1. na restauraénim trhu v Polsku a v Ceské republice.

AmRest se zavazuje vytvaret vynikajici sluzby z operativniho hlediska a svym

zakaznikim nabizet vynikajici jidlo s vysokou kvalitou obsluhy. Touto realizaci se

AmRest zaroven chce starat o rozvoj svych zaméstnanci. Nabizi jim intenzivni program

vzdélavani, stipendia, kazdodenni pomoc a instrukce v kazdé¢ fazi jejich rozvoje.

Historie spole¢nosti v CR:

Rok Udalost v daném obdobi

1986 | Spolecnost PepsiCo. Kupuje sit’ restauraci za 840 mil. $

1997 | Vznik Tricon Restaurants International (TRI pfevzala spole¢nost od PepsiCo.)

1986 | Spolecnost PepsiCo. Kupuje sit’ restauraci KFC

1993 | Vznik Quick Service restaurants, a.s. v CR, pod vedenim firmy PepsiCo.

1994 | Prvni restaurace KFC v Ceské republice (ve Voditkové ulici)

1997 | Vznik Tricon International (TRI pfevzala spolecnost od PepsiCo.)
American Restaurants Services (plisobici v zap. Polsku) kupuje sit’ KFC a Pizza Hut

1998 « o e
v CR od spolecnosti Tricon

1999 Probéhla fiize spolenosti American restaurants Services (zdpadni Polsko + CR) a
Tricon Restaurants Poland (vychodni Polsko) a vznika spole¢nost AmRest.

2000 Byl zformovan holding spole¢nosti AmRest, jenz sloucila dohromady cca 50
restauraci KFC a 30 restauraci Pizza Hut

2001 Byla pfevzata spole¢nost International Fast Food Polska Sp. z o0.0. kterd provozovala
restaurace Burger King

2005 Byly ptevzaty restaurace v Ceské republice spadajici pod Mikliks Food s.r.0. a
restaurace ve VarSave spadajici pod spole¢nost Spolpep Sp. z 0.0.

2006 |Byly zapocaty operace na ukrajinském a mad’arském trhu

(Zdroj: DOBRY, P. Navrh marketingové podpory prodeje. Brno: Vysoké uceni technické v Brné, Fakulta
podnikatelskda, 2008. Str. 36 - 38 )
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4.1.1 Organiza¢ni struktura

4.1.1.1 Struktura koncernu American restaurants

Ve spolecnosti AmRest pracuje témét 5 000 lidi. Z toho kolem 500 lidi tvoii
management a zakladni tym restauraci a cca 80 lidi jsou zaméstnani v kancelafi, kde
pracuji v oddéleni provozu, rozvoje, HR, financi, z4dsobovani, IT. N¢kterd oddéleni

funguji na bazi externi spoluprace.

I STRUKTURA KONCERNU

American Retail Concepts, Inc. |

Obrazek 5: Struktura koncernu American restaurants

(Zdroj: Vyrocni zprdava AmRest 2008, str. 13)
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4.1.1.2 Organizaéni struktura American restaurants v CR

Centrélav Praze

restauraci

Oddéleni
" -~ Persondlni S - vyhledévaninovych A
Provoznioddéleni oddéleni Financni oddéleni lokalit a vystavby OddélenilT

Oddéleni
zasobovéni

Obrazek 6: Organizacni struktura

(Zdroj: Organizacni struktura [online]. [cit. 12. listopadu 2009]. Dostupné z:

< http://www.kariera.kfc.cz/14695.xml>.)

PROVOZNI ODDELENI

Provozni, neboli operacni oddéleni patii mezi nejdilezitejsi ¢ast spolecnosti. V této ¢asti
je 1 popsana cela hierarchie firmy. Na prvnim misté je zdkaznik — ten je pro nas
nejdulezitéj$i a nasim tkolem je, aby zdkaznik vZdy odchéazel se skvélym zaZitkem

Z navstévy restaurace, protoze pravé dobra zkusSenost, zazitek zptisobi to, Ze se k nam

zakaznik vrati.

1. Zakaznik

2. Pracovnik restaura¢niho provozu

Pracovnik Kuchyné

3. Kli¢ovy Pracovnik

% 5 7 4. Vedouci Smény

Pracovnik Obsluhy Zakaznika,

6. Generalni manazer

]
7. Regionalni manazer
8. Brand President

T 7 5. Asistent manazZera

Obrazek 7: Hierarchie spolecnosti v CR
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PERSONALNI ODDELEN{

O uspéchu spolecnosti rozhoduji 1idé, kteti v ni pracuji. Proto je velmi dilezité zajistit
ukoli firmy AmRest je vytvorit a udrzet kvalifikovany a motivovany tym pracovnikd,
ktery by byl schopen se rychle adaptovat v ménicim se prostiedi. Pro pracovniky pota-
daji fadu skoleni a tréninkd, které zajistuji zvyseni urovné jejich kvalifikace a schop-

nosti.

Sekce personalniho oddéleni:

Nabor

Zabyva se vyhledavanim talentd pro firmu. Spoluvytvaii politiku AmRestu v rozsahu
naboru, zpracovava, implementujeme a kontroluje vyuziti naborovych procest, pripra-
vuje a umist'uje naborové inzeraty do tisku a na internetu, spolupracuje s personalnimi
agenturami na vybéru zaméstnanci, vypracovava vybérové ndstroje. Mimo to ci-

lem naborového oddéleni je prezentovani AmRestu, jako atraktivniho zaméstnavatele.

Skoleni

V oddéleni Skoleni profesionalni trenétfi podporuji a vytvareji Skolici programy. Za-
méstnanciim se nabizi Skoleni, které vyhovuji jejich rozvojovym potfebam, uréenym
béhem pulro¢nich hodnoticich rozhovort. Program Skoleni, se tyka rtiznych oblasti,
mimo jiné fizeni (pro vedouci zaméstnance zavadéni zmén, zvySovani efektivity), a také

personalnich schopnosti napt. schopnost prezentace.

Odmeény, bonusy a motivaéni programy

Cilem je ziskani, udrZeni a motivovani nejlepSich zaméstnanct. Proto také zpracovava a
aktualizuje politiku odmén a bonust, aby spliiovala o¢ekavani nasich zaméstnanct. Or-

ganizuje a vede procesy periodickych zaméstnaneckych hodnoceni.
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FINANCNI ODDELENI]

Ucetnictvi

V ucetnictvi se zabyva zavadénim a vyuzivanim jednotné finan¢né - ucetni politiky,
zpracovavanim bankovnich vynost, spravovanim zavazkul, tj. provadéni plateb za

sluzby, material, zdkladni prostfedky, sestavovani vykazi dle zdkona o ucetnictvi a

vvvvvv

uzavieni prodejniho mésice v pribéhu sedmi dnd.

ODDELENI ZASOBOVANI

V tomto oddéleni se fidi fetéz dodavek vSech produktii potiebnych k fungovani
restauraci (potravinové produkty, obaly, obleceni, dCistici prostfedky, nadobi) a
monitoruji se zasoby v centralnim skladu. Projednavaji se ceny s dodavateli a ptipravuji
smlouvy. Kontroluje se kvalita doddvanych produktl a vyfizuji se reklamace produkta.
Mimo to spolupracuje s oddélenim zabyvajicim se rozvojem novych produktti v nasich
restauracich. Provadi se kalkulace a analyzy ndkladi prodeje pro vsechny nové

zavedené produkty.

ODDELENI VYHLEDAVANI NOVYCH LOKALIT A VYSTAVBY RESTAURACI

V oddéleni vyhledavani novych lokalit a vystavby restauraci se hleda umisténi pro stav-
bu novych restauraci a nemovitosti, ve kterych se oteviraji restaurace. Staré se zde také
o to, aby restaurace byly vybavené vhodnym zatizenim. Ve struktute oddéleni se nacha-
zi Pravni oddéleni, ve kterém se snazi o formalni poradek béhem rozvoje firmy. Hlidaji
smlouvy, v§eho druhu firemni dokumenty a poskytuji poradenstvi v§em, ktefi pozadaji
o posudek v oblasti pravnich aspekta ¢innosti AmRestu. Hlidaji také zajmy AmRestu a
spolecnosti provazanych se soudy, zprostiedkovavaji kontakty s pravni a notéaiskou

kancelafi.
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Obrazek 8: Mapa provozoven v CR

(zdroj: Kde nas najdes [online]. [cit. 12. listopadu 2009]. Dostupné z:
<http://www.kfc.cz/index.php?sec=kontakty&lang=>)

ODDELENI IT

V IT oddéleni se zabyvaji rychlym pfistupem k informacim, na kterych zavisi uspéch
obchodu. Staraji se o to, aby vSichni zaméstnanci firmy méli pfistup k nejmoderné;si
technologii a informacnim systémtm tak, aby prace a vzéjemna komunikace probihala

bez nejmensich problému.
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4.2 Zaméstnanci

Spolecnost pozaduje potiebu znalosti a dodrzovani kli¢ovych hodnot, kultury a
strategickych cili spolecnosti vSemi svymi zaméstnanci. Fluktuace operacnich
manazeru za rok 2009 byl 21%, u zaméstnanci RST 27%, u ostatnich provoznich
zaméstnancl byla fluktuace 105%, zptisobena predevSim zaméstnavanim brigadnikt
ztad studenti na kratkou dobu. Dvakrat ro¢né probihd hodnoceni vedoucich
zamestnancu spolecnosti. Hodnoti se jejich piinos spole¢nosti. Hodnoceni probiha nejen
po strance profesni, nebot spolecnost jde cestou budovani provozni dokonalosti, ale
také po strance lidské, nebot spolecnost podporuje zameéstnance s pozitivni energii,
kreativni, odpovédné a schopné podavat upfimnou zpétnou vazbu. Kli¢ové hodnoty
jako je zpétna vazba, operativni dokonalost, duvéra v lidi a 360 systém zpétné vazby
udé€laly ze spolecnosti firmu, kterd se vyznacuje skv€lymi lidmi. Spole¢nost se v roce
2008 zamétila predevsim na rozvoj kli¢ovych zaméstnanct a rozvoj jejich potencidlu.

Dalsi dilezitou oblasti bylo doplnéni struktur spolecnosti a jejich stabilizace.

(Zdroj: Vyrocni zprava AmRest 2008, str. 24)

4.2.1 Trénink

Ve spole€nosti funguje systém interniho povySovani. Nové vzniklé manazerské pozice
se spoleCnost snazi v maximalni mife obsazovat internimi kandidaty. V rdmeci interniho
povySovani existuje uceleny systém tréninku na jednotlivé pozice, kterymi kandidat
prochazi. Spolecnost se vyznamnym zplisobem stard o trénink nejlépe hodnocenych
zamé&stnancl a o pracovni rozvoj vSech svych zaméstnanct. Pro své nejlepsi spolecnost
poradda AmRest university. Z témat, ktera se v kurzech objevuji, pro ilustraci mizeme
uvest ,,Jak vést skvély tym*, ,,Uspé§né realizace®, ,,Marketingovy rozvoj znacky* a
dalsi. V kurzech vyucuji Senior manazeti celé spolecnosti AmRest. Kazdorocné se pro
vSechny manazery restauraci a vedouci jednotlivych oddéleni centrdly a vybrané
nejlepsi pracovniky pofada vyjezdni zasedani LUA (Leadership University of Amrest),

které je vzdy perfektné ptipravené a je velkym piinosem pro vSechny zacastnéné.
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4.3 Z.akaznici

Vyrobky spolecnost nabizi zakaznikli prostfednictvim fetézce restauraci umisténych ve
velkych méstech a jejich bezprosttednim okoli. Podle prizkumu spolecnosti 62%
zakaznikt KFC je ve véku 16-34 let, 26% je ve veéku 35-54 let, 41% zékaznikt ukoncilo
stitedoskolské vzdélani a 60% zékaznik zije ve méstech nad 20.000 obyvatel.

Jelikoz se spolecnost American restaurants chce stit nejoblibengjsi siti restauraci na

svéte, zalozila tzv. program CHAMPS.

Vyvoj trzeb Amrestu

2008
2007
2006
2005
e >
0 500000 1000000 1500000 2000000
2005 2006 2007 2008
B KFC 1036246 1259769 1427878 1543215
W Burger King 4369
[ Rodeo Drive 1121 14818 14979
O Ostatni 454

Obrazek 9: Vyvoj trzeb AmRestu v tis. K¢ bez DPH

(Zdroj: Vyrocni zprava AmRest 2008, str. 26)
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4.3.1 CHAMPS

Program CHAMPS vznikl v roce 1986 po rozsahlém prizkumu provedeném spole¢nosti

PepsiCo (cca 100 000 lidi). Na zakladé tohoto prizkumu sestavila spolecnost 6 oblasti,

vvvvvv

C — cistota (Cleanliness)

H — pohostinnost (Hospitality)
A — ptesnost (Accuracy)

M — udrzba (Maintance)

P - produkt — (Product Quality)
S —rychlost (Speed of Services)

Zda jsou ve vSech oblastech plnéna oc¢ekavani zdkaznikd na 100%, kontroluje ve vSech
restauracich jednou za Casové obdobi (periodu) tzv. tajny zdkaznik, ktery provadi
CHAMPS CHECK. Jedna perioda trva 28 dni, v roce mame 13 period. Abychom
zajistili perfektni kvalitu sluzeb pro nase zakazniky po celou dobu trvani periody, mtze
na restauraci kdykoliv v jejim pribé&hu piijit tzv. ,,Divoka karta®. Divoka karta je novy
vysledek v dané period¢. Kazdou periodu se vylosuje 25% restauraci, které divokou
kartu dostanou.

Za dobré vysledky jsou zaméstnanci odménéni. A to trimestralnimi odménami, pokud je
prumérny vysledek CHAMPSu v restauraci minimalné 96%. Rovnice navratnosti

zakaznika nam ukazuje, co rozhoduje o tom, zda se k nam zékaznik vrati.

A A—

ZkuSenost

Rozhodnuti

(\évratu

Obrazek 10: Rovnice navratnosti zakaznika

(zdroj: Casopis pro zaméstnance ,, HotNews “, roc. 1, ¢. 8, str. 6)
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4.3.2 Klicové hodnoty

Kazda aspésna expandujici spole¢nost s oblibou zavadi své filozofie. Je to smér, kterym
by se mély subjetky jako firma i jako jednotlivci ubirat.

V nasledujicich par fadcich si nastinime filozofii spole¢nosti:

Je pondéli a ty mas dnes sménu na servise s kolegyni Luckou. Rano se ti nevstavalo
dobfe, nesrsi§ dobrou naladou a jeste si délas starosti s velkou objednavkou, kterd se
musi pfipravit pro vyznamnou firmu, pravé v dobé $picky.

Lucka to v8ak bere s humorem, a s velkou energii za¢ne pfipravovat vse, co bude
k sestaveni objednavky tfeba. Jeji dobra nalada ti pomtze piekonat prvotni obavy a uz
se ti nezda vse tak cerné.

Objednavka se zac¢ind kompletovat opravdu v nejvétsi Spicce, ale jelikoz jste si nékteré
véci uz piipravili a ostatni véci jsou tam, kde maji byt, jde vSe hezky od ruky.

Velkou pomoci je také manazer, ktery usilovné se vSim poméhd, kdykoliv mu to
povinnosti dovoluyji.

Objednavka odjela v€as. Z firmy pozdé€ji volali a podékovali za rychlou, v€asnou a
kompletni objednavku. Také tekli, Ze si pfisté jidlo objednaji znovu ve vasi restauraci,
jelikoZ poskytujeme sluzby na profesionalni tirovni.

Vsichni jste sice unaveni, ale hieje vas dobry pocit z podatfené prace a také z Cokolady,
kterou pfipojil manaZer jako odménu k podékovani.

Ptisté se uz podobnych situaci nezaleknes, jelikoz vis, ze s dobrou néladou a dobrym

tymem muZze§ dokazat cokoli.

Bézna situace, kterou miiZzete na své restauraci zazit, co fikate? A vy stale jesté nevite,

co jsou to klicové hodnoty?

Tak tedy:
v Firma z naseho ptibéhu, ktera si objednala jidlo, byla velmi spokojena. Zakaznik
je pro nas na prvnim misté: ,,Zaméreni na zakaznika“
v" Lucka té svou dobrou naladou psychicky podrZela, manaZzer vam pomahal a jesté

té cekala sladkd odména. VSichni jsme jeden tym, tedy: ,,Zavazek k lidem*
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v VSechny produkty a obalové materialy, potiebné k sestaveni objednavky byly na
svém misté, objedndvka odjela vcas a byla kompletni, tedy: ,,Provozni dokona-

lost“

v’ Pfiprava velké objednavky béhem $picky je velky ukol a velké tikoly jsou proto,

aby se zdolavali, tedy: ,,Ambiciozni cile*

v Vesela nalada a odhodlani Lucky pfispélo k dobrému vysledku. S dobrou nala-

dou dokazes vic, tedy: ,,Pozitivni energie*

v’ Zakaznik telefonoval, aby podé&koval za objednavku. Manazer podékoval zase

vam. VSichni védi, jak pracovali, tedy: ,,Zpétna vazba*

v Nikdo z tymu nepodcenil situaci s velkou objednavkou, vSichni si pomahali a

brali to vazné, tedy: ,,Odpovédnost*

v" Vice penéz znamena vice moznosti, jak odménit zaméstnance, tedy: ,,Zisk*

Zde mame 8 klicovych hodnot spole¢nosti. Klicovd hodnoty se objevuji nejen v
zamestnani, ale také v soukromém Zzivoté. Pomahaji ndm zlepSovat se v tom, co délame
a pfekonavat piekazky. Nabadaji nas k odpovédnosti a k pozitivni energii.

jednani Kk naSim kolegim. Vzdy, kdyz uz nevite jak se zlepSit v tom co pravé délate,

pripomeiite si kazdou z kli¢ovych hodnot, zda opravdu délate vse, co délat mizete.

(Zdroj: Interni materidaly — Prirucka pro nové zaméstnance, str. 4)

49



4.4 Program odmén a ocenéni vV AmRestu

Spole¢nost odménuje ¢leny tymu nasledujicimi zpisoby:
v Vytvaienim piilezitosti pro ptebirani odpovédnosti
v" Motiva¢nim bonusovym systémem
v" Programem odméfiovani
v’ Kariérovym rozvojem
v

Dobrou zabavou

Odména ,,Viechno je moiné“
Je cena za vyjimecény pracovni vykon piesahujici bézné pracovni povinnosti a

o¢ekavani.

Casovy plan odménovani

Ud¢lovano spontanné

Kdo mtiZe byt ocenén?
VSichni zaméstnanci AmRestu, ktefi znamenité zvladli své pracovni ukoly, dostali viem
svym zéavazkm, pracovali velmi tvrdé na zdolani piekdzek a dosahli

,,nedosazitelného®.

Kdo miize udélovat ceny?

Manazerové RST, Area Coachové a GM jsou opravnéni udélovat tyto odmeény. Celkova
hodnota, kterou mize GM udélit je 6.000,- K¢/trimestr. Area Coach a RST manazer
mohou udélit 17.000,- K¢/trimestr. Manazer, ktery cenu udéluje, stanovuje rovnéz vysi

obnosu.
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Vérnostni odmény

Lidé s dlouhodobou historii u firmy jsou dileziti pro stabilitu naSeho tymu.

Casovy plan odménovani

Meésicné

Kdo je odménovan?
Vsichni zaméstnanci AmRestu, ktefi vykonavaji zaméstnani po dobu 1, 3, 5, 10 let. Zde

je zahrnuta dovolend, matetskd dovolenda, dlouhodoba nemocenska a vojenska sluzba.

Odmény

1 rok zaméstnani u AmRestu — poukazka na ndkup zbozi v OD Bat’a v hodnot¢ 1.000,-.
3 roky - cestovni taska Adidas

5let - 300$ brutto

10 let - 1000$ brutto

CHAMPS odmény
Odm¢éna za 1. trimestr — poukazka v hodnoté 300,- K¢
Odmeéna za 2. trimestr — poukazka v hodnoté 500,- K¢

Odména za 3. trimestr — poukazka v hodnoté 800,- K¢&

Nejlepsi zaméstnanec mésice/roku
Casovy plan odménovani:

Meésicné, jednou rocné.

Kdo mtize byt navrzen na nejlepSiho zaméstnance mésice/roku?

Radovi zaméstnanci restauraci vybrani ¢leny manazerského tymu.

Cena
v Nejlepsi zaméstnanec mésice: dva nejlepsi pracovnici z fad zékladniho tymu
kazdé restaurace dostanou poukazku na jidlo v hodnoté 500,- do restaurace pro-

vozované nasi spolecnosti dle vlastniho vybéru.
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v Nejlepsi zaméstnanec roku: nejlepsi zaméstnanec roku z kazdé restaurace dosta-

ne 7.000,-K¢ netto.

Doporué kamarada na misto v AmRestu
Pokud osoba, kterou zaméstnanec doporuci, zistane v tymu American Restaurants,

dostane ODMENU:
v 3.000 K¢ hrubého za doporueni pracovnika provozu
v" 10.000 K¢ hrubého za doporuéeni Vedouciho smény
v 20.000 K¢ hrubého za doporucéeni Asistenta manazera

v 30.000 K¢ hrubého za doporuceni Generalniho manazera

(Zdroj: C’asopis pro zaméstnance ,, HotNews “, roc. 2, ¢. 1, str. 9)
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4.5 Mapa prace

Mapa prace patii mezi st€Zejni nastroje fizeni lidi ve firmach. Jedna se o uspotadany a
uceleny vycet kompetenci - zptsobilosti vykonavat ¢innosti spojené s danou pozici ve

firmé. Mapa prace u€inné propojuje popis pracovni pozice s firemnimi hodnotami.

Co prinese mapa prace:

v' Ziskd se ucinny nastroj pro vybér, rozvoj a hodnoceni zaméstnanc.

v Spolehlivéjsi vybér novych budoucich zaméstnancii.

v' Cilenéjsi rozvoj a spravedlivéjsi a objektivnéjSi hodnoceni stavajicich zamést-
nancu.

v Osvoji se jednotny jazyk, jak uvazovat ve firmé o svych zaméstnancich.

v Propojeni strategie firmy (cile, vize a hodnoty firmy) se strategii vedeni lidi.

4.5.1 Mapa prace zaméstnance obsluhy zakaznika KFC

Cil pracovni pozice
Zajistit 100% spokojenost zakaznika pii ndvStéveé restaurace. AngaZzovat se v udrZeni a
zvySovani obratu restaurace poskytovanim prvotfidnich sluzeb zakaznikim v restauraci

a dodrzovanim Kli¢ovych hodnot.

Popis pozice

Hrat roli hostitele a poradce zdkazniki tak, ze vytvofi ptatelskou atmosféru a
pohostinnost a poskytne ty nejlepsich kompletni sluzby.

Resit problémy zakaznika, jakmile se objevi. Udrzovat restauraci a jeji nejblizsi okoli

Vv Cistoté a poradku.
Hlavni povinnosti

v’ Zajistit spokojenost zakaznika poskytnutim prvotfidnich sluzeb, které jsou

v souladu se standardy KFC.
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Zajistit, aby zakaznik dostal kvalitni produkty.

Dodrzovat osobni hygienu a mit vzdy ¢isty pracovni odev.

Vytvaret pratelskou atmosféru v tymu spolupracovnik.

Skolit novy personal v obsluze zakaznika.

Cistit vSechny prostory a povrchy v restauraci (véetné vstupu a nejblizsiho
okoli) a toalety.

Udrzovat v Cistoté vSechna zafizeni a vybaveni restaurace.

Zajistit, aby veskery personal dodrzoval pravidlo FIFO.

Starat se o zafizeni restaurace, pouzivat zafizeni v souladu s pfedepsanymi stan-
dardy.

Dodrzovat pravidla pracovni, BOZP a pravidla poZarni ochrany a dal$i bezpec-
nosti opatteni.

Ugastnit se crew porad.

Ptevzit odpovédnost za svéfeny majetek, vcetné povinnosti ho vratit nebo ho
vyuctovat ve stejné vysi, a to v souladu s pravidly stanovenymi v Pracovnim fa-
du.

Plnit pokyny nadtizeného, které¢ se vztahuji k danym povinnostem, vetné po-

vinnosti odvozenych ze soucasnych potieb restaurace.

Nezbytné znalosti a schopnosti

v

<\

Seznameni se S Klicovymi hodnotami a jejich podpora vlastnim piistupem
k praci.

Seznameni se s standardy a produkty KFC, BOZP pravidly a pravidly pozarni
ochrany a s Pracovnim fadem.

Seznameni se s reklamni kampani, ktera v restauraci probiha.

Silna orientace na zdkazniky.

Schopnost jednat s kazdym zakaznikem individualné, spravné poznat, co zakaz-
nik Zada a snazit se prekonat jeho ocekavani.

Schopnost snadno navazovat kontakty s neznamymi lidmi.

Schopnosti u¢inné komunikovat a spolupracovat v tymu.

Schopnosti fesit problémy zakazniki v jejich prospéch
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Kontakty
Vnéjsi: zékaznici, dodavatelé, pracovnici kontrolnich ufada.

Vnitini: management, spolupracovnici.

4.5.2 Mapa prace zaméstnance kuchyné

Cil pracovni pozice
Zajistit 100% spokojenost zakaznika pii navstéveé restaurace. Angazovat se v udrZeni a
zvySovani obratu restaurace pripravou prvotiidnich produkti a dodrzovat Klicové

hodnoty.

Popis pozice
Plnit vSechny tkoly spojené s ptipravou produktti, poméhat zlepSovat pracovni vykon
V restauraci spolupréci s persondlem obsluhy zdkaznika a udrzovat restauraci a nejblizsi

okoli v Cistoté a poradku.

Hlavni povinnosti
v" Pfipravovat prvotfidni produkty v souladu se standardy KFC.
Zajistit vzdy dostate¢né zasoby produkti.
Dodrzovat osobni hygienu a mit vzdy ¢isty pracovni odév.
Vytvéaret pratelskou atmosféru v tymu spolupracovniki.
DodrZovat terminy spotfeby vSech produktl a surovin
Dodrzovat spravny postup pii piipraveé produkti.
Zajistit, aby nadobi, na kterém jsou produkty servirovany, bylo vzdy Cisté.
Udrzovat potadek ve spole¢nych prostorech a prostoru pro zakazniky
Udrzovat zdznamy o spravné piiprave tést.

Ptijimat dodavky v souladu se stanovenymi standardy.

N N N N N N R N

Starat se o zafizeni restaurace, pouzivat zafizeni a pfistroje v souladu se

stanovenymi standardy.

<\

Zajistit, aby vSechny pfistroje byly zapinany a vypinany ve vhodnou dobu.

v Utastnit se, jako svédek, kontroly skladu.
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Dodrzovat pravidla pracovni, BOZP a pravidla pozdrni ochrany a dalsi
bezpecnosti opatieni.

Utastnit se crew porad.

Ptevzit zodpoveédnost za svéifeny majetek, véetné povinnosti ho vratit nebo ho
vyuctovat ve stejné vysi, a to v souladu s pravidly stanovenymi v Pracovnim fa-
du.

Plnit pokyny nadfizeného, které¢ se vztahuji k danym povinnostem, vcetné po-
vinnosti odvozenych ze soucasnych potieb restaurace.

Vyuzivat néstroje a planovani produkce.

Nezbytné znalosti a schopnosti

v

D N N NN

Sezndmeni se s Klicovymi hodnotami a jejich podpora vlastnim pfistupem
K praci.

Seznameni se standardy a produkty KFC, s BOZP pravidly a pravidly pozarni
ochrany a s Pracovnim fadem.

Silné orientace na zdkazniky.

Schopnost ptipravit prvotiidni pokrmy v daném case.

Schopnost t¢inn¢ spolupracovat v tymu.

Schopnost sebeorganizace.

Kontakty

Vnéjsi: zakaznici, dodavatelé, persondl Ufadil statni inspekce.

Vnitfni: management, spolupracovnici.

56



4.5.3 Mapa prace manaZera restaurace

Ukel funkce
,Vlastnik restaurace: Uplna provozni a finanéni zodpovédnost za jednotlivou
restauraci, ma za ukol dosahovani cili Ro¢niho provozniho planu a dal$ich cili skrze

uspésny management v souladu s klicovymi hodnotami.

Popis ¢innosti

Jako vyslanec jedinecné firemni kultury spolecnosti AmRest zamétené na zakazniky
,»Customermania“, beze zbytku napliluje potieby zdkaznikli a =zajistuje, Ze se
zdkaznikim dostavd vynikajicich vyrobkli a sluzeb prostiednictvim pribézného
vzdélavani a vzorového jednani rozvijejiciho pfistup a chovani zaméstnanct restaurace.
Zajistuje celkové vedeni, uznava a motivuje ¢leny tymu a skoli je v z4jmu dosahovani
vynikajicich provoznich vysledki.

Jedna jako vlastnik usilujici o dosaZeni obchodnich cilli. Piebird zodpové&dnost za
zajisténi naplnéni obchodnich cild. Rozumi klicovym hnacim sildm obchodu a vyuziva

tyto znalosti k podpofe prodeje a dosahovani cilovych marzi.

Zasadni zodpovédnosti:

v" Podporovat kulturu zaméfenou na zakaznika vystupovanim jako vzor pfi feSeni
vyznamnych zékaznickych otazek a vzdélavani managementu i fadovych za-
méstnancl restauraci, dosahovani a prekracovani standardt sluzeb zakazniklm.
Zajistovat 100% spokojenost zdkaznikli ve vSech oblastech hodnoceni
CHAMPS. Vést €leny tymu v ramci ,,Customermania‘“. Urcovat pficiny stiZznosti
zakaznikl a okamZité je odstrafiovat.

v Vyuzivat nastroje zpétné vazby od zakazniki (ACCS) a techniky v rozhodovani
a zlepSovani vysledkl restauraci. ZvySovat meziro¢ni prodeje: ZajiStovat tplné
a v€asné napliiovani firemnich marketingovych programii. Vytvaret inovativni
mistni marketingové kampané v ramci ptidélenych rozpocta.

v’ Zvladat pétiminutovy vesmir za u¢elem piekonani prodeji McDonald’s.

v" Tvofit a napliovat AOP pro danou restauraci. Pravidelné analyzovat prodeje,
pracovni vykony, inventaf, a kontrolovatelné polozky a pfijimat konkrétni na-

pravna opatfeni k dosazeni nebo piekonani marzi, restaura¢niho profitu a cash
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flow podle AOP. Skolit a dohliZet na podiizené (zejména zastupce manaZera a
vedouci smén) ohledn€ plnéni finan¢ni analyzy a ziskovosti.

Resit finanéni zaleZitosti na urovni restaurace s Area Coachem a dal§imi oddéle-
nimi RST.

Budovat systematizaci v restauraci za ucelem vedeni provozné dokonalé restau-
race. Ucast pti tvorb& DOS+ plani a jejich napliiovani.

Zajistit udrzbu zatizeni a vybaveni plnénim pozadavkil norem.

Zodpovédnost za budovani tymu lidi svétové tirovné pies vybeér, trénink a coa-
ching.

Vyhledavat potencialni fadové zaméstnance, vést pohovory podle naborového
procesu pro crew a zaméstnavat je v souladu s politikou zaméstnavani; provadét
hodnoceni vykonnosti, pfijimat disciplindrni opatfeni, motivovat, Skolit a kou-
covat.

Zajistovat bezpecné a motivujici pracovni prostiedi, ve kterém jsou lidé podpo-

rovani ve zdokonalovani vlastnich schopnosti.

Pozadované znalosti a schopnosti

v

SR N N N N N

2-3 roky pracovnich zkuSenosti ve vedouci pozici bud'to z firmy fetézcového ty-
pu nebo z podobného typu podnikani

Zakladni znalost matematiky, obchodniho podnikani a ekonomickych znalosti
Zakladni znalosti ovladani pocitace

Silné analytické schopnosti

Silné schopnosti pfijmout rozhodnuti

Dobré schopnosti pisemného/Ustniho projevu

Silné schopnosti v mezilidskych vztazich a pfi feSeni sporii

Soulad chovani s nasimi Klicovymi hodnotami

Komunikace

v
v

Vnéjsi: zdkaznici, ufady, dodavatelé

Vnitini: vSechna oddéleni
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4.6

Hodnoceni zaméstnancu

Co je cilem

v
v
v
v

Shrnout vysledky prace
Planovani rozvoje
Odménovani

Stimulace oteviené komunikace mezi zaméstnancem a nadiizenym

Pro zaméstnance:

v

v
v
v

Zpétna vazba na vysledky a kvalitu prace

Informace o o€ekavanich a smétovani jejich rozvoje

Pochvala za uspéchy a motivace k préci v oblastech, ve kterych se musi zlepsit
Upevilovani komunikace s nadiizenym — pftilezitost si promluvit o praci, oceka-

vanich, ambicich a rozvoji.

Pro nadrizené:

v
v

Moznost shrnout vysledky prace jejich podiizenych.

Nabidka pomoci s planovanim prace a rozvoje zaméstnance.

Moznost uréit zaméstnance, ktefi dosahli nejlepsich vysledkt (pievysili oéeka-
vani) a ktefi by se potiebovali zlepsit.

Zajisténi jasnych kritérii rozhodovani tykajici se odménovani, pfesunu nebo vy-
hozeni zamé&stnance.

Sance motivovat a inspirovat zaméstnance.

Upeviiovat komunikaci s podiizenymi — ptileZitost si popovidat o praci, o tom,

co se o¢ekava, o co zaméstnanec usiluje a jak se rozviji.

Pro spole¢nost:

v
v

v

Zajisténi toho, Ze budou dosazeny cile spolecnosti; posileni efektivity prace.
Posileni motivace mezi zaméstnanci tim, Ze pracovni vysledky budou po zasluze
odménovany.

Rozpoznani potencialu a planovani rozvojovych aktivit.
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4.6.1 Stavajici hodnoceni zaméstnancii spole¢nosti

Kazdy zaméstnanec za fad crew ma néarok na mzdu, které odpovida dané pozici viz.

tabulka:

Ndzev pozice | Mzda Bonus BUTY
Crew 66 —73,-
+ 0,3% z +

Instruktor | 73—78,- 10,-

Key Person | 78 —85,-

Net Sales

Tabulka 2: Mzda zaméstnancii

Mzda ma pohyblivé rozpéti podle mnozstvi napsanych testl, pracovni pozice,
odpracovanych hodin, pracovni morélky apod. Polozka BUTY je pfispévek na oSatné,
aby vzdy zaméstnanci byli upraveni, uniformu méli ¢istou, kosile a kalhoty vyzehlené.
Bonus ve mzdé¢ tvoii na restauraci ¢astku 0,3% z Cistych trzeb, tuto Castku rozdéluje

manazer restaurace individualné mezi zaméstnance.

Upravy platii
Spole¢nost AmRest véti v prosttedi, kde se plati za vykon a kde ti, ktefi nejvice
ptispivaji k Gspéchu svych restauraci i celé spolecnosti jsou pfislusné odménovani za

své Usili. TudiZ moZnost Upravy platu jde ruku v ruce s pracovnim hodnocenim.

Ptilezitosti pro Gpravu platu nastavaji po nasledujicich terminech:
v" Pii Gspé$ném slozeni testi na Crew, Instruktor, Key Person

v" Po obdrZeni vysledki z prizkumu odméiovani

Upravy plattl provadéné spole¢nosti AmRest jsou smiSenymi Gpravami a jsou mindny
tak, aby umoznily navyseni na zakladé jak trznich faktort, tak cCiniteli spojenych
s vykonem. Trzni faktory pro upravy zahrnuji ohodnoceni pozice na trhu, zmény

v nakladech na pracovni sily a ve v§eobecném sméru vyvoje trhu
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4.6.2 Stavajici palro¢ni hodnoceni crew spole¢nosti

Crew hodnoceni se provadi neoficialné 4 x rocné tzn. kazdé¢ 3 meésice a oficialné 2 x

ro¢né, pii oficialnim hodnoceni je s vysledkem vzdy seznamen hodnoceny.

Jaké jsou cile hodnoceni:

v
v
v
v

Shrnout vysledky prace
Naplanovat cile na dalsi obdobi
Planovani rozvoje

Stimulace oteviené komunikace mezi zamé&stnancem a nadiizenym

Co je prinosem:

Pro zaméstnance:

v

v
v
v

Zpétna vazba na vysledky a kvalitu prace

Informace o o€ekavanich a smétovani jejich rozvoje

Pochvala za uspéchy a motivace k praci v oblastech, ve kterych se musi zlepsit
Upevinovani komunikace s nadiizenym — pfilezitost si promluvit o praci, o¢eka-

vanich, ambicich a rozvoji.

Pro nadrizené:

v

v
v
v

Moznost shrnout vysledky préace jejich podiizenych

Dokumentace pokroku jejich zaméstnancii

Nabidka pomoci s planovanim prace a rozvoje zaméstnance

Moznost urcit zaméstnance, kteti dosahli nejlepsich vysledki a kteti by se po-
ttebovali zlepsit

Zajisténi jasnych kritérii rozhodovani tykajici se odménovani, pfesunu nebo vy-
hozeni zamé&stnance

Sance motivovat a inspirovat zaméstnance

Upevinovat komunikaci s podfizenymi — pfilezitost si popovidat o préci, o tom,

co se ocekava, o co zaméstnanec usiluje a jak se rozviji
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4.6.2.1 Priklad pulro¢niho hodnoceni crew

Jméno: XXXX

Na zacatek nez zacnu mluvit ja tak bych Te chtel poprosit o zpétnou vazbu na to s ¢im

Jjsi tady Spokojena:

Co bys zmenila:

Dé&kuji Ti, Ze tu s nami jsi, jsi to zralé jadro tymu na které tato restaurace stoji a my si
toho velmi vazime. Toto hodnoceni jsem ned¢lal jenom ja, ale je to ndzor vétSina

manazeru vVéetn€ naSeho Area Coache.

Tvoje silné stranky jsou:

Provozni dokonalost- t0 jak mas piipravené pozice pied otevienim a pied Spickou bez
problému zvIladas provoz.

Zisk — to ze kdyz chces$ tak umis nabizet add on nebo produkty, které jsou pravé v akci
piikladem, jsou salaty, u kterych jsi byla druha nejlepsi.

Zavazek k lidem — kdyz n€koho trénujes tak se mu vénujes ze vSech nejvic, dokazes na

smén¢ poradit a pomoct.

Stranky pro rozvoj:

vvvvvv

vvvvvv

to, aby se zakaznik zase vratil. Tak na tom zapracuj, at’ nejsi ten ¢lanek, ktery praskne a
roztrhne cely fetéz! Zpétna vazba, ktera u tebe moc nefunguje. Chtél bych T¢ poprosit,
kdyz bude$s mit néjaky problém, abys stim za mnou pfisla. Jsi velmi zkuSeny
zamestnanec, takze pokud bude$ mit néjaky néapad, jak néco zlepsit, aby se Vam Iépe
pracovalo, budu rad, kdyz nam to sdélis

A za tu praci, kterou to odvadis ti od 1. 2. zvedam plat na 73 +7 / hod, coz je o 9k¢ . Ale
zvySeni platu ma jednu oficidlni podminku a to Ze si do konce mésice napises testy na

kuchyn a na obsluhu zédkaznikd.
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4.6.3 Stavajici hodnoceni managementu spolecnosti

Plat zaméstnance se sklada ze:

v’ Zakladniho platu: kazdy ¢len manaZerského tymu restaurace (GM, GMIT, Asi-

stent manazera a Shift manazer) ma pravo na zakladni mésic¢ni plat.
v Piiplatku na ¢&i$téni a adrzbu pracovniho odévu a obuvi: vSichni ¢lenové
manazerského tymu restaurace a Area coachové maji rovnéz narok na meésic¢ni

pausalni ptiplatek ve vysi 1500 K¢.

Platova pasma — pro jednotlivé pozice plati tato platova pasma:

Praha Ceskd republika *

Generalni ManaZer | 25.000-45.000 25.000-40.000

Asistent ManaZer |18.000-27.000 16.000-26.000

Shift ManaZer 16.000-21.000| 13.500-18.500

Tabulka 3: Mzda managementu

* Skupina Ceska republika zahrnuje viechny ostatni lokality mimo Prahu.

Uvedené platy jsou vyjadieny v hrubé ¢astce za meésic véetné prispévku na udrzbu

pracovniho odévu a obuvi.

Zamg¢stnanci, ktefi byli povySeni nebo byli nové pfijati do pracovniho poméru, nemusi
byt nutné odménovani na spodni hranici platového rozmezi pro jejich pozici. Jejich
manazer mize rozhodnout ve prospéch vyssiho platu, pokud usoudi, Ze nejnizsi plat
neni porovnatelny a soutéZe schopny ve srovnani s mistnim trhem pracovnich sil.

Platovd rozmezi se mohou v prubéhu roku zmeénit, a to po obdrzeni vysledka

Z priizkumu odménovani.
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4.6.4 Stavajici pulro¢ni hodnoceni managementu restauraci

Mési¢ni bonus na zakladé finan¢nich vysledki

Finanéni bonus pool (maximalni dosaZitelna ¢astka finanéniho bonusu):

v

v

Zaklad pro vypocet maximalni dosazitelné castky financniho bonusu pro ma-
nagement restauraci je mési¢ni Cashflow restaurace.

Zaklad pro vypocet maximalni dosazitelné Castky pro Area Coache je soucet
mésicnich Cashflow vSech restauraci, které mu podléhaji.

Cashflow (690) je veli¢ina, ktera pro tcéely pocitani finan¢niho bonusu zahrnuje
najem restaurace ve vysi 6% mésicnich trzeb restaurace misto redlného najmu
restaurace.

Jestlize mési¢ni srovnani ndrastu trzeb je nizs$i nez planovany index vzrlstu tr-
zeb pro nasi znacku (Brand Planned Index), pak finan¢ni bonus pro management

restauraci je roven témto hodnotam:

Pro Area COACNE: .....cceiv e 0,5% z mési¢niho CF (6%) regionu
pro Generalniho manazera..............c...ccc..... 1,8% z mési¢niho CF (6%) restaurace
pro Asistenta manazera:...........ccooeeereenenn. 1,7% z mésicniho CF (6%) restaurace
pro Shift mananazera:...........cccocceevereennenn. 0,65% z mési¢niho CF (6%) restaurace

Jestlize mési¢ni srovnani narlstu trZeb je stejné nebo vyssi nez planovany index vzriistu

trzeb pro znacku, pak finan¢ni bonus pro management restauraci je roven témto

hodnotdm:
® Pro Area Coache:........ccouvvvreneneniennneseenenn, 0,6% z mési¢niho CF (6%) regionu
e pro Generalniho manazera:....................... 2,25% z mési¢niho CF (6%) restaurace
e pro Asistenta manazera:............cccoeeeeiueennnn 2,0% z mé&si¢niho CF (6%) restaurace
o pro Shift manazera:...........ccocevviiiienieeninns 0,8% z mé&si¢niho CF (6%) restaurace
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Kritéria pro vyplaceni bonusu

Finan¢ni bonus je uréen nasledujicimi kritérii:

v YearToDate Sales — trzby restaurace vyjadiené jako YTD LY (za min. rok) jsou

porovnavany s YTD trzbami restaurace za letosni rok. Trzby pod zékladni hra-

nici (YTD min. roku) redukuji finan¢ni bonus 0 50%

v" YTD Cashflow — Cashflow restaurace vyjadiené jako YTD LY (za min. rok) je

porovnavan s Cashflow(6%) restaurace YTD za leto$ni rok. Cashflow pod za-

kladni hranici (YTD min. roku) redukuji finanéni bonus 0 30%

v' CHAMPS - pokud je CHAMPS restaurace nizsi nez 85%, finanéni bonus je sni-

zen o 20%

President znacky mize vSem restauracim v jednotlivych trimestrech stanovit vyssi nebo
nizsi zékladni hodnoty pro vypocet bonusu. Ditvody ke snizeni zdkladni hodnoty mohou
byt nasledujici: nova restaurace v oblasti, renovace, vyména Generdlniho manazera
restaurace, protoze predchazejici GM byl propustén pro nedostateény pracovni vykon,
apod. Duvody ke zvySeni ,,zdkladu*“ mohou byt renovace, slaby piedchézejici rok,
specidlni marketinkovy plan, novy rozvoj v okoli restaurace, apod. Stanoveni nové

zakladni hodnoty bude vyjimkou, NE PRAVIDLEM.

Pilro¢ni hodnoceni na zakladé finan¢nich vysledkii
Manazer restaurace na zakladé finanénich vysledku (Velikost trzeb, cash — flow) a
CHAMPSu ohodnocoval vedouci pracovniky. Kritéria byla stejnd jako u vyplaceni

mésicniho bonusu, avSak zde vedouci pracovnik mohl dosahnout na nasledujici sumu:

e pro Generalni Manazery..........ccoceevvveriiniieneenieeseesneens 20.000 K¢ dvakrat rocné
e  pro Asistenty manaZerl..........ccoovvvrreerieieieereesneesee e 15.000 K¢ dvakrat rocné
e  Pro Shift MaANAZEry.......ccocueveivierienieiiei e 11.500 K¢ dvakrat rocné

Na nésledujici strance je nahled vysledného hodnoceni na jedné z restauraci:
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HODNOCENi PRACOVNICH VYSLEDKU
Zaméstnanec: XXX Hodnotil: XXY

; Hodnotici
ASISTENT MANAZER obdobi: Leden - ¢erven 2009

Oddéleni / Znacka: KEC/KFEC
SHRNUTI. HLAVNi KOMENTAR

XXX, mame za sebou pét mésicl spole¢né prace a je pfed nami jeji zhodnoceni.

Nazev pozice:

Jako pokazdé to bylo obdobi pIné zmén a novinek. S tou hlavni, zmé&nou GMa, jsi se vyrovnala velice rychle a myslim, ze
nase spoluprace je bezproblémova. Jsi moji pravou rukou a pokud bysme si nerozuméli my dva, odrazilo by se to negativné
i na nasich vysledcich, které jsou od zacatku roku velice dobré. Nas index je na 114% a CF 21,9%. V loriském roce jsme sice
méli 0 0,7% CF vy33i, ale nesmime zapominat na to, Ze v lonském roce byly nase naklady na produkt i udrzbu zafizeni o
dost nizsi. Tim, pro nas nejvétsSim rozdilem je dosazeni idealni struktury managementu, ale hlavné idealni struktury crew,
které maji velky vliv na naklady. Dosazeni idealni struktury crew je Tvoje zasluha! Diky tomu jakou vkladas energii do
naborovych aktivit, pohovort a tréninku crew se ti podafilo dosahnout "skoro" nemozného! Oba vime, Ze je to béh na
dlouhou trat, protoze trénink zaméstnancu je velice naroéna ¢ast Tvych povinnosti jako people manazera a na té musime
intenzivné pracovat. Hlavné co se tyka naSeho SOS a hodnoceni CHAMPS mame co dohanét. Hodnoceni 74b. od zacatku
roku sice patfi k tém lepsim, ale vysledky 58 a 68 bodl vypovidaji o nasich rezervach. Diky dostatku crew na sménach
muzeme /musime/ zlepsit i Cistotu restaurace, ktera se v posledni dobé bohuzel vyrazné zhorsila a mdze mit negativni vliv
na nase zakazniky a tim naSe transakce! A nakonec chci zminit Tvoje RB, které bylo az na drobné chyby velice Uspésné a
muze$ na né byt po pravu hrda.

Nasledujici obdobi bude pro tebe ve znameni velkych vyzev.

Prvni z nich bude Uspésné predat oblast lidi na Stanniferu XYZ. NaSe restaurace je nejlepsi restaurace v regionu,
pacceseteru a 4. restaurace v CR. Proto bude nezbytné nutné, aby nedoslo k vykyvu v nasich vysledcich. Tou nejvétsi
vyzvou bude pro tebe trénink a uspé&Sny RB na pozici GM. Pokud budes porad tak dobfe nalazena a proaktivni, tak nemam

strach, Ze bys neuspéla. Rad ti se v§im v ¢em si nebudes jistd pomuizu, poradim.
Dékuiji ti za Tvuj pfistup a energii kterou davas do své prace a pieju ti hodné Uspécht v pracovnim i osobnim Zivoté.

ZXY
SILNE STRANKY

Mezi Tvoje silné stranky patfi:

Zaméreni na zakaznika - velice dobfe chapes, co od nas zakaznici o¢ekavaji a dokazes jim vyjit vstfic, tak aby byli
spokojeni, je dllezité davat crew i ostatnim manazerim nejen priklad, ale i okamzitou zpétnou vazbu pokud néco nedélaji
podle nasi filosofie CMS a kli¢ovych hodnot.

Komunikativnost - jsi velice komunikativni a libi se mi pfatelsky pfistup, jakym komunikuje$ se vSemi crew, jen pozor na to
abys vzdy odhadla kdy zménit svoji pratelskou komunikaci, tak aby nebyla kontraproduktivni. Nezapominej pfi komunikaci na
padné argumenty.

Zavazek k lidem - tato klicova hodnota se hodné prolina pravé s komunikaci a celkové vztahem k zaméstnancim. Je z tebe
vylozené citit, Ze ti neni cizi to, co pro zaméstnance mizeme udélat. Pochopeni a dodrzovani této klicové hodnoty je dllezité
nejen pro people manazera, ale i pro GM, proto v ni nepolevuj.

Trénink crew - je vidét, Ze trénink zaméstnancu je ti hodné blizky a vénuje$ se mu opravdu poctivé, jen tak dal.

Pozitivni energie - a nakonec Tva "bezedna" pozitivni energie se kterou délas prakticky vSe. Je Uzasné, jakym zpusobem
dokazes lidi svou pozitivni energii nakazit jak v pozitivnim smyslu, tak bohuzel ob¢as i v tom negativni, proto prosim davej
velky pozor, aby to neprekrogilo tu kiehkou mez.

Hlavné v Zadné ze svych silnych stranek nepolevuj! Jsou nezbytné pro Tvlj dalsi rozvoj a dobré vysledky restaurace
OBLASTI PRO ROZVOJ

Na ¢em bys méla zapracovat:

Analytické mysleni, planovani - je to velice naro¢na oblast, kterou musi$ nezbytné zvladnout. Pokud budes$ planovat co
nejpfesnéji nejen oblast lidi, ale jakoukoliv nakladovou polozku, uSetfi$ si tim praci ve zd(ivodiiovani a Tva prestiz tim jesté
posili. Musi$ se naucit vzdy zohlednit v§echny faktory, které ovliviiuji Tvé vysledky. Urcité z toho bude$ mit dobry pocit a
odména se taky dostavi.

Coaching VS - z pozice AsM, potazmo GMit se musi$ naugit vice vést ostatni manazery tou spravnou cestou. Musi§ umét
rozlisit, kdy konc€i "sranda" a je potfeba zapracovat na vysledcich a k tomu vést i svoje méné zkuSené kolegy. Moc pozitivni
energie obcas Skodi.

Pochopeni rozhodnuti uéinénych "tam nahore" - pfi prezentaci koleglim a crew se prosim soustfed na to, aby jsi vSe
prezentovala podle nasi filosofie. Pokud se ti tfeba néco nezda, nebo s né€im nesouhlasis$, pfijd se nejdfive poradit se mnou.
Pokud chceme dosahnout stanovenych cil(, je nezbytné nutné crew a manazery motivovat a ne naopak, na to musime byt
vSichni opatrni.

Odpovédné vystupovani - absolutné nemas problém s vystupovanim pred zakazniky, ale pfed crew ti to ob¢as ujede. Jako
asistentka a do budoucna GM musi$ vystupovat vice odpovédné a profesionalné. Nékdy jsi na sméné az moc free...

Tabulka 4: Pracovni hodnoceni pro vedouciho pracovnika
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4.7 Shrnuti analyzy souc¢asného stavu

Firma ma velice dobfe zpracované vnitropodnikové materialy v oblasti lidskych zdroji.
V téchto materidlech jsou velice detailné uvedeny odpovédnosti jednotlivych
pracovnikdi a procesy v oblasti lidskych zdroji. Je zde i presn¢ popsano, jak se

administrativni Ukony zavadéji do informacniho systému.

Prestoze je oblast lidskych zdrojt, teoreticky zpracovana kvalitné, realizace v praxi je

poné¢kud odlisna.

Hlavni nedostatek vidim u hodnoceni crew spolecnosti vykonani hodnoceni pouze
jednou osobou — personalnim manaZzerem na dané restauraci, coZz ma za nasledek
subjektivni pohled na daného zaméstnance. U managementu restauraci vidim oblast pro
zlepSeni zejména v sestavovani pulro¢nich tkolti a plant pro konkrétniho manazera.
Dale pak pfi hodnoceni se nedostate¢né zohlediiuje odpovédnosti a povinnosti

vedoucich zaméstnancu.

Podrobnéji se problémovymi oblastmi budu zabyvat v kapitole navrhii, kde uvedu, jak

by firma mohla nedostatky napravit. Zejména to budou:

v' Vytvofeni formulafe pro hodnoceni crew kazdym vedoucim pracovnikem
v Rozsifeni hodnoticiho formulafe o ¢innosti souvisejici Gizce s vykonavanim je-
jich préce

v' Stanoveni pulro¢nich konkrétnich cilti pro vedouci pracovniky
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S Navrhy

V soucasné dobé¢ je kladen vétsi diraz na systém personalnich ¢innosti, nez tomu bylo o
nekolik let diive. Z toho diivodu je vice nez potiebné neustale sledovat trendy v této oblasti,
a reagovat na podstatné zmény v oblasti fizeni lidskych zdroji. Personalisté tedy musi byt

nejen tvirci, ale v souc¢asné dob¢ i vnimavi a prizptisobivi zménam.

Zpracovani hodnoceni slouzi ke zvySeni pracovni vykonnosti, posileni sounalezitosti s
firmou, vyvolani spokojenosti s praci, stabilizovani rozhodujicich kategorii
zamé&stnancl, pracovni a socialni motivace zaméstnanci i managert, zlepSeni
interpersondlnich vztaht. To vSe je zdkladem pro zménu pifi ohodnoceni crew i

managert i chodu celého tymu na restauraci.

Tato kapitola by méla nastinit navrh hodnoticiho programu, kdy v jeho ramci

bude nutné ucinit kroky, které povedou k lepS$i motivaci crew i manageru. Jeji

jednotlivé ¢asti resi:

Motivaéni rozhovory se zaméstnanci - ¢el hodnoceni
Seznameni s hodnocenim managert na jejich praci
Hodnotici kritéria managera

Navrh feSeni nedostatki

Stanoveni cilii na dalsi obdobi

Zpétna vazba

SR N N N SR NN

Zhodnoceni pfinostt zmén v dané oblasti apod.
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5.1. Navrh hodnoceni crew spolecnosti

Hodnoceni crew je zjednodusenym nastrojem, diky kterému Ize snadné vytvofit ocenéni
zamestnanct, ktefi pracuji v restauraci. Dvakrat za rok se ur¢uje TOP 20 a Bottom 10,
mesicné se hodnoti jejich vysledky. Kromé toho miize ¢loveék ziskat informace ohledné

presCasovych hodin, primérnych platd, struktury a urovni skoleni.

Navrhuji vytvofeni tabulky v programu MS EXCEL, kterd bude mit nasledujici

vlastnosti:

v" Uvodni list, do kterého generdlni manaZer na restauraci vyplni potfebné infor-
mace o restauraci, jako jsou jména zaméstnanci, jejich plat, pracovni pozici, po-
¢et manazert ktefi budou vypliovat hodnoceni.

v" Pocet listii v tabulce odpovida poétu manaZerii na restauraci, ktefi budou vypl-
novat hodnoceni.

v Kazdy manager na restauraci vyplni do svého listu v tabulce hodnoceni pro za-

méstnance dle hodnotici stupnice:

1 - nikdy

2 — velmi zridka
3 —obcas

4 — obvykle

5 —vidy

Po vyplnéni hodnoceni od vSech manaZeri, se na poslednim listu tabulky objevi
vysledek, coz je primér vysledkii hodnoceni od vSech manazerG na restauraci. Tyto
vysledky ndm mohou ukazat konkrétni pifednosti 1 nedostatky jednotlivych

zaméstnancu.
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Naskytne se nam jednoduchy zptsob jak identifikovat:
1. TOP 20 zaméstnancti S moznosti rozvoje i postupu na vedouciho smény
2. MIDDLE 70 zaméstnance, ktefi tvofi ,,zdravé* jadro pracovniki

3. BOTTOM 10 zaméstnance, kterym se stanovi akéni plan zdokonaleni.

TOP 20

Do této skupiny patii 20% nejlépe hodnocenych zaméstnanci, kterym se ptipravi plan
rozvoje na nasledujici hodnotici obdobi. Tito zaméstnanci vSak museji mit hodnoceni ,,5
- vzdy*“ v oblastech: Provozni dokonalost, Pozitivni energii a Odpovédnost. Jen tito

zaméstnanci maji opravdovy potencidl na vedouciho smény.

MIDDLE 70
Do této skupiny patii vétSina fadovych zaméstnanci, kteti se fidi dle mapy prace, cti
filozofii spolecnosti, chovaji se k zakaznikovi dle standardi CHAMPS. Jejich pracovni

mordalka je stala, avSak ni¢im nevycnivaji a nepfekondvaji ocekévani.

BOTTOM 10
Do této skupiny patii crew s nejslabSim hodnocenim. S témito zaméstnanci bud'to
zaméstnavatel ukonci pracovni pomér, nebo si zaméstnanec vytvorii plan zdokonaleni.
Tento plan zdokonaleni obsahuje:

v" hlavni oblasti zdokonaleni.

v’ preda plan zdokonaleni nadiizenému.

v" u kazdého tkolu trenéra, ktery povede, bude sméfovat a davat uzite¢né rady.

v' stanovi si data pro kontrolni setkani na ptedani zpétné vazby, jak daleko ¢lovék

pokro¢il.
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Plan zdokonaleni

Jméno a prijmeni |XXX
Datum prvniho setkani 2. 3. 2010
Datum druhého setkani 25. 3. 2010
Datum tretiho setkani 20. 4. 2010
. XXX
Nadrizeny
: Jakou oblast je } Datum
Cislo | potieba posilit a Cinnosti Trenér . . | Komentar
v dokon¢€eni
zlepsit
Byt vice odpovédny,
pravidelnost dochazky do
1 Odpovédnost zaméstnani. Méritkem je XXX 31. 4. 2010
rozpis smén, zpétna vazba
od vedouciho smény.
Naucit se formulovat
zpétnou vazbu, vice se
2 Zpétna vazba zapojovat do déni na XXX 31. 4. 2010
restauraci. Ovladat své
emoce.
3

Tabulka 5: Plan zdokonalené pro crew
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Bartejsova Lenka

BartosSova Tereza

Bucek Radek

Frankova Ivona

Hokl Jan

Chvalkova Veronika

Janosek Petr

Navratilova Michaela
Rehakova Lenka

Jurova Denisa
Rosova Jana

Rysava Nikola

Sedlackova Monika

imr Matéj

erakova Sarka
midova Petra
Todorova Helena

Tureckova Miroslava
Zemanova Katefina

Drlik Filip

Bechyiiova Radka

Bucek Milan

Drlikova Nela

Kiggundu James

Luskova Markéta

Navratil Marek

Sarka

émcova
Pavelkova Pavla

Ni

Prochazkova Monika
Proschkova Jana
Sedlak Vladimir

Severa Petr

darova Jana
Hochmann Zdenék

Snaij

1
2

7

10
11
12
13

16
17

18
19

20
21

23
24
25

27
28
29
30

31
32
33
34

Tabulka 6: Souhrnné pracovni hodnoceni pro cleny crew tymu
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5.2. Navrh hodnoceni managementu restauraci

Pracovni hodnoceni zaméstnancti je nezbytné pro ,,provozné dokonalou* firmu. Myslim
Si, ze trvala zpétna vazba na pracovisti pfispiva k neustdlému zlepSovani. Pracovni
hodnoceni, provadéné dvakrat ro¢né, je formalni zpisob zpétné vazby. Manazerim je
poskytnuta pfilezitost zdliraznit pfednosti zaméstnance a poukdzat na oblasti, kde zbyva
prostor pro zlepSeni. Manazefi vyuzivaji této prilezitosti k navrzeni konkrétniho Skoleni,
které uznaji za zadouci ke zlepSeni, spolu s dal§imi postupy pro rozvoj osobnich i
odbornych dovednosti v budoucnu. Zaméstnanci maji pouzit hodnoceni jako pfilezitost
k zamysleni nad vlastnimi uspéchy béhem daného obdobi a soustfedit se na oblasti
uréené ke zlepSeni. Zaméstnanci by se méli ti€astnit hodnoceni aktivné, klést otazky o
navrzené cesté¢ svého rozvoje a spolupracovat se svym nadfizenym pii zhodnocovani

Siroké Skaly dovednosti.

Manazer restaurace vyplni formulaf, ktery obsahuje:
v" shrnuti restaura¢nich vysledka za uplynuly ptlrok
silné stranky vedouciho pracovnika

v

v' slabé stranky pracovnika

v" hodnoceni aplikace a dodrzovani kli¢ovych hodnot na pracovisti
v

plnéni pllro¢nich stanovenych individudlnich cili

Vysledek pracovniho hodnoceni aplikace a dodrZzovani klicovych hodnost se do vysSe
bonusu pieklada tak, jak je popsano nize. Je odpovédnosti manazZera urcit procento z
maximalni dosazitelné ¢astky pro bonus, jenz bude skute¢né¢ zaméstnanci vyplacen. Ve
formulafi je indikator, ktery pomiiZze nadfizenému spravné urcit pomérnou cast z
maximalni bonusové cCastky. Dilezité: tento indikator je pouze navrhem, ktery teprve

posoudi nadfizeny a rozhodne o kone¢né vysi castky.
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Celkové hodnoceni indikator

DOKONAIOSE ......cccoceviieieciiiie e 90,1% - 100%
PrevysSuje oCeKavani .........cccovvvviiieiniiieciiinns 70,1% - 90%
Spliiuje oCekavani.........cccvvvvveiiiiriiiee e, 50,1% - 70%
Obcas nespliiuje ocekavani.........cccoevvervnnnne. 30,1% - 50%
Nespliiuje oCekavani .........cccoovvvviiiiiiiiiiiennnn 10,1% - 30%
VyZaduje zIepSent ........ccccocvvvviiiiiiin i, 0% - 10%

Protoze mame 6 urovni v nasi hodnotici Skale (Dokonalost, PfevySuje Ocekavani,
Splituje Ocekéavani, Obcas nespliiuje Ocekavani, Nespliuje Ocekavani, Vyzaduje
zlepSeni), celkem 100% je rozdéleno do 6 bodl. KdyZ nadfizeny zad4d hodnoceni do
formulate, aritmeticky se vypocita procentualni indikator, zalozeny na s¢itani bodt za

celou kategorii.

Aby zaméstnanec mohl byt dale financné ohodnocen, musi splnit béhem nésledujiciho

pilro¢niho obdobi dané cile z oblasti:

v" Finan¢ni perspektiva
v" Perspektiva zakaznika
v" Perspektiva procest

v" Perspektiva riistu

Kazdému z téchto ukolt je pfifazen rizny procentudlni podil. Od dosaZeni téchto ukolt
se odviji 1 vysledny ptlroc¢ni bonus, ktery se priméruje s hodnocenim vyse zminénym
indikatorem hodnoceni aplikovaném na povinnostech a odpovédnostech kazdého

vedouciho pracovnika.
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Cil KPI Coach | Vaha

1. | Pl&novani a fizeni oblasti Facility s max. odchylkou 0,3%, kontrola provoznich
nastroji (checklist, sanitace) tydenni feed back na mng meetingu, OFR bez| DOS+ GM 40%
kritickych bodu v oblasti Facility, OFR 75%min.

2. | CIVOP odstranéni zavad dle aktualnich pozadavkd, spoluprace s maintanace
oddéleni: report CIVOP 90% odstranéni do 31. 11. 2009

3. | Zavedeni 100% funkéniho sanitacniho planu pro Uklidovku a paru, 100% pinéni

DOS+ GM 30%

. ) DOS+/OFR | GM 30%
sanitaci na deni bazi, OFR 75% na tvych sménéach

Tabulka 7: Stanovené individudini cile

Na zaklad¢ tohoto hodnoceni se ndm naskytne jednoduchy zpisob, jak vyplécet

pulro¢ni bonusovou ¢astku, tak i identifikaci vedoucich pracovnikii do skupin:

TOP 20
Zaméstnanci, ktefi maji vysledné hodnoceni alespoil ,,PfevySuje ocekavani (70% a
vice). Tito zamé&stnanci budou mit pfipraveny individudlni plany rozvoje na nasledujici

hodnotici obdobi, s moZnosti postupu na vyssi vedouci pozice.

BOTTOM 10
Do této skupiny patii vedouci zaméstnanci s celkovym hodnocenim niz§im nez ,,Obcas
nespliiuje ocekavani“ (50% a mén¢). Generdlni manazer seznami s hodnocenim
zamestnance, zejména s moznostmi pro zlepSeni. Stanovi se mu plan zdokonaleni na
nasledujici plro¢ni obdobi. Plan zdokonaleni obsahuje hlavni oblasti zdokonaleni. (viz.
Plan zdokonaleni pro crew)
Tento plan zdokonaleni obsahuje:

v" hlavni oblasti zdokonaleni

v’ pteda plan zdokonaleni nadfizenému

v"u kazdého tkolu trenéra, ktery povede, bude sméfovat a davat uziteéné rady

v’ stanovi si data pro kontrolni setkani na pfedani zpétné vazby, jak daleko ¢loveék

pokrocil
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5.2.1 Vyplata bonusti managementu restauraci

Maximalni dosazitelnd castka pro bonus za hodnoceni pracovnich vysledki je

stanovena fixné a rovna se nasledujicim hodnotam:

e pro Generalni MaNAZery........cccouvvviiiiniiieiinicsie s 23.750 K¢ dvakrat rocné
e  pro Asistenty MmanazZerll..........ccevvveererrieernesieeneesieeneens 19.000 K¢ dvakrat ro¢né
e pro Shift Manazery........ccccovceiiiiiiiiiicccececceceeen 14.250 K& dvakrat roéné

Bonus je vyplacen v lednu a v &ervenci po hodnoceni. Hodnota se rovna %3 primérmé

mzdy kazdého pracovnika.

Dale je pak rozdélen pomérem:

40 % 60%
PInéni Dodrzovani
individualnich klicovych
cila \ 1 hodnot

Velikost
bonusové
castky

Obrazek 11: Rozdéleni bonusové slozky

Abychom tuto sumu mohli vyplacet a zbyte¢né spole¢nost neprichazela o tolik dilezity
provozni Cash — flow, kazdé restaurace bude mésicné odvadét na specidlni ucet sumu:
14250 K¢&. Tato suma predpoklada vyplatu maximalni mozné bonusové c¢astky pro

vSechny managery na restauraci.

76



Maximadlni vyse bonusu
Ix | Generdlni manaZer 23750 K¢
1x | Asistent manaZer 19 000 K¢
3x Shift manaZer 14 250 K¢
Celkem: 85 500 K¢
Pocet mésicu: 6
Meési¢ni suma: 14 250 K¢

Tabulka 8: Vypocet mésicni castky na vyplatu pillrocnich bonusii
5.3 Predpoklady realizace

Spole¢nost musi mit dobré hospodaiské vysledky, aby méla dostatek financnich pro-
stiedkll na realizaci navrhi. Nejvétsi nakladovou polozkou predstavuje mésicni zasilani
castky 14 250 K¢ na specidlni ucet, coz predstavuje narast mzdovych nakladi o 171 000
K¢ ro¢né na jednu restauraci. Tato suma vSak pfedstavuje maximalni moznou sumu pro
vyplaceni bonusu, coZ v praxi je téméf nedosaZitelné. Zbytek nevyplacené Castky re-

stauraci zlepSuje provozni cash — flow.
Dal8im ptfedpokladem je ochota vedoucich pracovnikl vice naslouchat zaméstnanciim
a realizovat jejich napady v praxi. Dtlezitym faktorem je i to, Ze pracovnici na centrale

zacnou vice naslouchat potfebam jednotlivych provozoven.

Spole¢nost mi umoznila tento navrh hodnoceni Gvést do praxi v Jihomoravské kraji.

Cely tento proces hodnoceni a stanovovani cill je zndzornén na obrazku:
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‘ Poslani/Vize ‘ |:> ‘ Strategie spoleénosti ‘

‘ Sdéleni strategie spolecnosti ‘

g iy

‘ Definice ciléi /Gkold tymu ‘

g

‘ Definice cilé /dkold pro zaméstnance ‘

U

‘ Definice méritek Uspésnosti (KPIs) ‘

X 7

Hodnoceni Uspéchll v dosazeni

cild / plnéni povinnosti / hodnot
Definice cili /ukoll tymu

Sledovani dosazenych cili Podpora rozvoje
/ukoll / rozvoje

g

Obrazek 12: Schéma hodnoceni jako nastroje pro rizeni prace zaméstnancii

Kli¢ové hodnoty

Spole¢nost si kazdoroéné stanovuje cile kratkodobé, stfednédobé a dlouhodobé. Pro
lepsi vyvoj a rozvoj je dtlezité, aby zamé&stnanci co nejvice sdileli filozofii spole¢nosti a
pfichézeli s novymi napady a podnéty co nejvice zdokonalit jakykoliv proces, at’ se to
tyka logistiky, vedeni lidi, marketingu, ¢i vybéru zajimavych lokalit pro nové

restaurace.

Obrazkové schéma znazornéné vyse nam poskytuje popis, kdy spole¢nost méd né&jaky
strategicky cil, ktery kaskadovité¢ piedava odpovédnosti a ukoly pracovnikim na
riznych Grovnich. Tyto tkoly se rozdéli a pritbéZzné€ kontroluje jejich plnéni. Na konci
obdobi probéhne hodnotici rozhovor, zhodnoti se uplynulé obdobi, cile a odpoveédnosti,

ptreda se zpétna vazba a stanovi se cile na dal$i hodnotici obdobi.

78



Oznameni zaldtku precesy a rozeslani informadnich materiald,
Zaslani formulaid hodnoceni

Zaslani formulait
sebshodnoceni

20-70-10
- piiprava hodnoceni
- hodnotici setkani

Zaslani reportd o
odménach a bonusech
na uétarnu

Vyplaceni DosaZeni novych cild,
bonusu plnéni novych tikold/
rozvojovych dinnosti

Obrazek 13: Schéma hodnoticiho procesu
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5.4 Zhodnoceni nakladu a prinost

Cast prinost a nakladd vénuji pouze ¢asti pro management restauraci, jelikoz praveé Ti

Maji nejvetsi moznosti a prilezitosti pro zmény a jejich realizaci.

5.4.1 N4klady

Zde je mozné zvySeni nakladi na zaméstnance, které vSak lze vykompenzovat vétsi

veérnosti a zainteresovanosti zaméstnanct spolecnosti.

Soucasny stav: vyplaceni pulro¢nich bonust celkovou sumou 46.500,- pii splnéni ves-
kerych kritérii jiz zminénych. DosaZeni tohoto stavu cile vSak neni pfili§ obtizné bez

jakékoliv nadmérné osobni iniciativy.

Navrh: vyplaceni pilro¢nich bonusi celkovou sumou 85.500,- pii splnéni vSech osob-
nich cilti a 100% hodnocenim pfi vyplnéni formuléfe, ve kterém je popsano dodrZzovani

klicovych hodnot spole¢nosti.

Novy zptsob hodnoceni byl zaveden a otestovan v Jihomoravském kraji v obdobi srpen
2009- leden 2010. Na zéklad¢ jiz ziskanych informaci mohu porovnat konkrétni bonu-

sové naklady:

Pivodni stav Navrh
Celkova bonusova slozka: 46. 500 K¢ 85. 500 K¢
Vyplata bonust: 46. 500 K¢ 55.000 K¢
Rozdil: + 8. 500 K¢ — zvySeni N

Tabulka 9: Rozdil celkovych ndkladii na vyplatu bonusii
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5.4.2 Prinosy

Pro firmu:
v" Lepsi ptehled o jednotlivych ¢innostech zaméstnanci a moznost kontroly.
v" Objektivnéjsi ptistup k zaméstnanciim.
v’ Efektivnéjsi rozdélovani odmén.
v Snadnéj$i dentifikace nejlepsich, ale i nejslabSich pracovniki
v

Moznost odhaleni a feSeni problémil jiz v pocatecnim stavu
Pro zaméstnance:
v Lep$i moznost feSeni problémi

Moznost vypoctu a kontroly piijmu

v

v Moznost predani 360° zpétné vazby

v Konkrétni sdéleni pfednosti a nedostatki
v

Zhodnoceni uplynulé prace a stanoveni cilii na dal$i obdobi
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6 Zaver

Kazdy podnikatel vi, ze uspéch v podnikani je postaven na mnoha cinnostech a
podminén mnoha okolnostmi, které se jevi na prvni pohled jako malickosti. Dtlezitou
véci, kterou si musime uvédomit je, Ze organizaci tvofi lidé, ktefi vice ¢i méné pracuji
pro firmu a tito lidé — zamé&stnanci jsou hlavnim strijcem tGspéchu ¢i netispéchu firmy
na trhu. Soucastny trh je velmi pruzny a kazdého zavahani okamzité vyuzije
konkurence, kterd chce z naSeho momentdlniho vypadku co nejvice vytézit. Pro
zajisténi kvalitnich spolupracovnikii je nutné nase zaméstnance neustdle motivovat a
ohodnocovat takovym zpisobem, aby stale podavali takové vykony, které povedou ke
spokojenosti jich samotnych 1 firmy spole¢né. Pokud budou zaméstnanci spokojeni ve

firmé, tak tento faktor se odrdzi i v jejich piistupu pii plnéni podnikovych cili.

Cilem této prace bylo zajistit informace pro vedeni spoleCnosti v oblasti motivace
zaméstnancl, se zaméfenim na oblast hodnoceni zaméstnancl, formy odménovani.
Zpisoby motivace, ohodnocovani, odménovani jsem shrnul v teoretické Casti, na které
navazuje nastinéni stavajiciho stavu, ktery je na pracovisti a v posledni kapitole navrh
na feSeni soucastného stavu, ktery pomoci rozhovorti se zaméstnanci by mél vést k

pochopeni jejich potieb, pfani a dosazeni podnikovych cilt.

Veskerou analyzu soucasného stavu téchto cinnosti jsem konzultoval s pracovniky
personalniho odd¢leni, ktefi mé podrobné uvedli do dané problematiky a velice
napomohli k GispéSnému zpracovani této diplomové prace. Na zékladé¢ této analyzy jsem
navrhl potfebna opatieni pro rozvoj téch personalnich ¢innosti, u kterych je to tieba.
Jedna se predevsim o stimulaci pracovnikii K vy$§im vykoniim, hodnoceni vykond a
personalni informacni systém. Praveé u téchto tii oblasti jsem shledala mirné nedostatky,
které¢ jsem se snazila svymi navrhy vyieSit. Musim vSak konstatovat, zZe personalni
¢innosti analyzovaného podniku jsou v podstaté na vysoké urovni. Firma si je opravdu
védoma toho, Ze kvalifikovani a spokojeni zaméstnanci jsou tim nejcennéjSim co ma.
Firma se o své zaméstnance stard s co nejveétsi péci a projevuje zajem, coz povzbuzuje

zamestnance k efektivnimu vykonu prace.
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Ve skute¢nosti je fizeni lidskych zdroji mnohem slozitéj$im jevem, nez se muze pfi
studovani teorie zdat. Personalisté a ostatni pracovnici, ktefi se néjakym zpisobem
podili na personalni praci, musi mit ditkladné teoretické znalosti a praktické dovednosti
v oblasti personalni prace, musi byt schopni se vyznat i v ostatnich problémech
podniku, protoze fizeni lidskych zdroji je propojeno s ostatnimi Cinnostmi ve firmé

(finan¢nimi, vyrobnimi, aj.).

Diky prostudovani teorie fizeni lidskych zdroji jsem mohla provést analyzu fizeni
lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti. Myslim si, ze jsem dosdhl splnéni cile
stanoveného na poc¢atku vykonavani mé diplomové prace, a doufam, ze mnou navrhnuté
opatieni prispéji ke zlepSeni ¢i zdokonaleni téch €asti fizeni lidskych zdroji, které trpi

uréitymi nedostatky.
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Seznam pouZzitych zkratek a pouzivanych vyrazi

AC - Area coach — regionalni manazer

AOP - Annual Operating Plan - Ro¢ni provozni plan, vykaz planovaného prodeje,
transakci, nakladu a také kapitalovych vydaji.

AmRest — American Restaurants, — akciova spole¢nost provozujici licenci restauraci
rychlého ob&erstveni KFC a Pizza Hut v Ceské republice.

ACCS - After Counter Customer’s Service — sluzba zdkaznikim po odchodu od
pokladny. Program, ktery umozfiuje ziskat od zakazniki zpétnou vazbu. Cilem je
informovat zédkaznika o novych produktech, ziskat informace od zédkaznika navrhy na
zlepSeni sluzeb.

BOZP — Bezpécnost a ochrana zdravi pfi praci.

COL - Cost Of Labor — naklady na praci, mzdové naklady. COL je sou¢tem mzdovych
nakladi za jednotku vyjadiené jako procento z Net Sales.

Mzdové naklady/ net sales x 100 = COL (%)

COS - Costs of Sales - Naklady na prodej produktd vyjadiené jako pomér nakupnich
cen surovin a prodejni ceny (prodejnich cen) bez dané¢ — v procentech. Patii sem
naklady na jidlo, obalovy material a hracky.

Crew — fadovy zaméstnanec, pracovnik provozu.

DOS - Disciplined Operating System - Disciplinovany operativni systém je tfifazovy
systém planovani a kontrolovani, vytvofeny s cilem fizeni vSech provoznich ¢lank.
DOS to je systematizace vSech nastrojii fungujicich v restauraci. Slouzi k ziskavani
rychlého ptehledu o planech a vysledcich restaurace.

FIFO — First In First Out - "prvni dovniti - prvni ven". Jde o metodu ocenovani zasob.
Prvni vstupujici prvek podle této metody také prvni vystupuje.

GM - General Manager — provozni manazer dané restaurace

CHAMPS — Program ,tajny zakaznik*“.Jeho cilem je vyhodnoceni kvality prace, jak
celé restaurace, tak jednotlivého zaméstnance.

KPI - Key Performance Indicators — Kli¢ové ukazatele vykonu.

LY — Last Year — minuly rok

OFR - Operation Facility Report — provozn¢ technicka kontrola restaurace

RB — Review Board — Interni zkouSka potfebna pro povySeni pracovnika do dalsi
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organiza¢ni urovng. Sklada se pred komisi a predchdzi ji intenzivni ptiprava ucastnika
pod vedenim nadtizeného a tréninkového manazera.

RST — Restaurants Support Team — Zameéstnanci kancelafe v Praze (centrala).

YTD - Year-to-Date — Néklady od zacatku roku do této chvile.

88



Prilohy

Ptiloha 1: Prezentace nového hodnoticiho Procesu ........cccvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 90

Ptiloha 2: Vyplnény formulaf nového hodnoceni

Ptiloha 3: Plan zdokonaleni pro zamé&stnance .....

89



Priloha 1: Prezentace nového hodnotictho procesu

%Km Novy systém hodnoceni

TN

« Hodnoceni — zakladni informace

» Formulare hodnoceni a sebehodnoceni
o Plat a bonus

« Priprava na hodnoceni

o Setkani JPA

«20-70-10

» Navaznost

Hodnoceni — zakladni informace

+ Jaké jsou cile hodnoceni ?
= Sledovat pracovni vykony a metody dosahovani vysledkd
= Analyzovat silné a slabé strénky
= Vyty¢it cile do nadchazejiciho obdobi
= Posilit komunikaci mezi nadfizenym a zaméstnancem

Co se hodnoti a kdy?

Povinnosti

@ﬁ

g o
—
Y

Rozvrh hodnoceni

Do 20. &ervna/ 20. prosince
Mo L = X 2
HR Zadle info 0 hodnoceni  ——— "= Zamé&stnanci

Do 30. Cervna / 30. prosince

HR ZaSle formuld” hodnoceni #,> NadFizeny

1-19. Eervence / 1-19. ledna

Nadfizeny Zaméstnanec
Do 20. Zervence / do 20. ledna
Nadiizeny (GGG == HR

Pozitiva Hodnoceni

* Pro zaméstnance:
= Vi, co se od néj ocekava a jak se jeho prace hodnoti
= Dozvi se, v jakych dovednostech se potiebuje zlepsit
= ObdrZi rady, jak mé pracovat na svém rozvoji

* Pro nadfizeného:
= Vi, na jaké drovni je prace jeho zaméstnance a co je nutné zlepsit
= Sleduje, jak jsou pinény cile tymu
= Vi, ktefi ¢lenové tymu si zaslouZi odménu

START - CI

90




FormulaF hodnoceni

OBSAHUJE:

* Celkové vysledky
« Souhrn
= KomentaF
= Silné stranky
= Oblasti vyZadujici si zlepseni
* Povinnosti
o Kli¢ové hodnoty
« Osobni cile
o Plat a bonus

Hodnotici méFitko

Neni dobry, potrebuje velkou divia

* Nespliiuje ocekavani pomoci, nebo bude mit brzo problém.

« Obgcas nespliluje ofekavani

=
Zlepsit
- Dobry pracovnik!

Je velmi dobry, delé vic, nez musi.

« spliiuje otekavani

« Prevysuje otekavani

e
neZ jaké se od ného cekaly.

Jen velmi tézko si Ize predstavit lepsi vy'sledky.
Opravdovy talent, kterého si musime vazit
2 odmeésiovat ho.

+ Dokonalost

SMART cile

* SMART je souhrn pravidel, ktera uréuji, jakym
zplisobem maji byt cile stanoveny, aby bylo cile
dosazeno.

* S - specifické

* M- méfitelné

* A-akéni

+ R-redlné

e T - &asem ohranicené

Stanoveni cild
Pravidlo SMART

* Specific
= napi. ,posilit komunikaci mezi ..."
* Measurable
= napi. ,sniit COL o 5% oproti minulému roku”
* Actionable
= napt. , ...diky pripravé postupii a jejich implementaci”
* Realistic
= napi. v rdmci rozpoctu”
* Time — bound
= napf. ,do 30. éervna, 2008’

Stanoveni cilé

*BALANCE SCORECARD - nejoblibenéjsi typ scorecard
soustredici se na 4 hlediska:

= Finance - Jaké klicové véci mohu v préci udélat, abych ovlivnil
finanéni vysledky spolecnosti AmRest?

= Zakaznik — Jaké kli¢ové véci mohu udélat, abych uspokojil své
zakazniky, a to jak externi, tak interni?

= Procesy — Jaké véci bych mél zadit délat, abych zdokonalil a
zefektivnil své postupy?

= Riist — Jak mohu prispét k riistu spole¢nosti AmRest?
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Stanovené individualni cile

Plat a bonus
Zaklad platu

-

s

[persoema socesis

——

« 5 prileZitosti ke zvyseni platu
= Navyseni minimalniho platu
= Ukonéeni zkusebni doby
= Povyseni na vyssi level (Uspésnost v RB)
= Horizontalni presun — zména pozice, level zlistava stejny
= Hodnoceni

» Manager miize zaméstnanci zvysit plat maximalné 1 do roka (vyjimkou je
povyseni) napt. hodnoceni v lednu a povyseni v fijnu

« O zvydeni platu rozhoduji pfimy nadfizeny zaméstnance s’i)olu s nadfizenym
nadfizeného (napf. AC s DC rozhoduji, zda bude zvysen plat GM)

Plat a bonus
General manager

Pllroc¢ni ¢astka 23 750 K¢

Hodnocenf

60% Cile 40%

Leden, Cervenec
9 500 K¢

Leden, Cervenec
14 250 K¢

Priprava hodnoceni
Shrnuti kvality prace

« Poznamky tykajici se pracovni ¢innosti za celé hodnocené obdobi

« Podobné zplisoby chovani a jednani v hranicnich pripadech (nejlepsi a nejhorsi
pracovni vysledky)

o Cile

o Predchozi vysledky hodnoceni

Priprava hodnoceni

Vyplnéni formulaFe hodnoceni

1. Povinnosti
2. Osobni cile
3. Kli¢ové hodnoty
4. Shrnuti:
Koment&F
Silné stranky
Oblasti vyZadujici zlep3eni
S. Plat a bonus

Priprava JPA
Priprava na setkani
* Kde?
= Pfijemné misto
* Kdy?

= V datu, které bude v souladu s rozvrhem hodnoticiho procesu:
prvni polovina ledna / cervence
= Pozadovany ¢as — alespori 1 hodina
« Jak?
= Pedliva pfiprava
= Podrobné diskuse na téma hodnoceni
= Klidna atmosféra
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JPA - dvé zakladni pravidla

« Jakmile je hodnoceni hotovo, kazda hodnotici osoba zasle
hodnoceni svému nadrizenému, aby bylo prohlédnuto a
) prijato (alespori TOP 20 i BOTTOM 10)

0

» Kazdy, kdo hodnoti, zasle své hodnoceni také
zaméstnanci. Diky tomu si ho bude moci podrizeny predist
uz pred spoleénym setkanim

Chyby pii hodnoceni
Cemu se vyhnout

& Halo efekt

@ Diabolo efekt
@ Efekt Cerstvosti
@ Chybna projekce

(=] Chybna tendence ke stfedni cesté

Co se déje po hodnoticim setkani :)

Copyright 2002 by Randy Glasbergen.
wwwglasbergen.com

Po hodnoticim setkani se svym $éfem mam hriizu,
trpim nespavosti a cestou do prace mi je blbé.”

« Rozdéleni podle celkovych vysledké JPA:

« Top 20 }

« Mid 70 }

91 - 100% Dokonalost
71-90% Prevysuje ocekavani

51-70% Spliiuje ofekavani

31-50% Obéas nespliiuje ocekavani

* Bottom 10
0-30% Nespliiuje ocekavani

20-70-10

« Zaméstnanec, ktery v hodnoceni dosahnul celkovy pocet procent
(nad 70%) fadici ho do skupiny ,Prevysuje oéekavani”, nemtize byt
presto zarazen do skupiny Top 20, jestlize nesplIni dva nebo vice
osobnich cil(i.

« Rozi'azeni do skupin 20-70-10 se zaklada na pracovni ¢innosti
(nikoliv na potencialu rozvoje) => zaméstnanec Top 20 je sice lepsi,
nez se od néj ¢ekalo, ale presto to neznamen3, ze by byl
automaticky horkym kandidatem na povyseni.

20-70-10

— £
Rozdéleni 20-70-10

Hodnoceni
(leden, Eervenec)

Vypracovani Cinnosti pro
skupiny Top20, Mid70,
B10

il

| .Vypracovavani Einnosti”
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Navaznost

[r— « Investice do rozvoje Copyright 1997 Randy Glasbergen. www glasbergen com
+ Fond vzdélavani

+MoZnost povyseni

« Interni povinnosti
« MoZnost ziskat pfispévky z Fondu
vzdélava

Klasifikace do
skupin 20 - 70 - 10
Po hodnoceném

obdobi o e a
Nemusi$ byt zrovna , Honzo. Kdy2 budes
3 5 tvrdé pracovat a stanovis si jasné a pevné cile, mizes
Plan zdokonaleni S
fas o II / se dostat mezi pramer.

Bottom 10

Hodnoceni — praktické cviceni

8 krc
‘l“ o Cil
= Uméni sprévné pfipravit a provést hodnotici setkani
(dopInéni formulare JPA, setkani)

Petr Dobry
- Doplii spravné formuldF, pfiprav plén rozvoje a realizuj A M [ ctrveemailcs
setkani. S ¢N mobil: 739 660 655
C A \\\‘

* Pravidla
= Cvideni ve dvojicich.
< Jeden je zaméstanec, druhy nadrizeny.

= Nadiizeny musi predat obecné hodnoceni pracovnich vysledkd béhem
10-ti minutového setkani.
= Pracovnik nemusi s hodnocenim souhlasit.

o Pfiprava
« Scénka pred ostatnimi
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Priloha 2: Vyplnény formular nového hodnoceni

HODNOCENi PRACOVNICH VYSLEDKU

Zaméstnanec: XXX Hodnotil: XYZ
Nazev pozice: GENERAL MANAGER Section / District: KEC CZECH EAST
Oddgleni/ Znatka: KFC/KFC Datum: Cervenec - prosinec 2009

PREHLED HODNOCENI

Zodpovédnost Kli¢ové hodnoty Celkovy vysledek
Prevysuje oéekavani Spliuje oekavani Prevysuje oéekavani
2% 70% 71%
Jste ve skupin& 20/70/10: 20 v

SHRNUTI. HLAVNI KOMENTAR

XXX,
mas za sebou 4 mésice na Staniferu, ktery uz znas velmi dobfe, "par smén" si tam odpracoval ato na vech pozicich. Restaurace je vlajkovou
lodi v regionu a také nejvice pfispiva do CF regionu a spoleénosti, lidové feéeno je to zlaty dal.

Restaruace dosahuje pod tvym vedenim indexu 114,4% YTD a CF=21,9% coz je sice 0 -0,7% méné nez LY, ale vzhledem k tomu, ze nyni mas
ideal str.mng. a crew a doslo k zvySeni vstupnich cen v COS je vysledek velmi dobry. Velmi oceriuji to, Ze se ti podafrilo spole¢né s MiSou nabrat a|
udrzet 100% str.crew tymu, se kterou byli na Stanniferu vzdy problémy. Z pohledu nakladu je restaurace vedena dobfe, k jesté lepdim vysledkim
uri¢té dojde s pribyvajicima zkusencstma mng. a také tvého efektivnéjsiho vedeni a exekuce DOS+.

Pokud zapracuje$ na oblastech, na které jsi ode mne dostal zpé&tnou vazbu, v&F mi, Ze se bude pracovat [épe nejen tobé, ale také tvému tymu,
opét se posunes o krok dale a na zakladé vysledku, které restaurace ma a jak pevné véfim do konce roku jesté bude mit ( a lepsi vysledky halvné
v CMS), mas velkou pilezitost ziskat cenu za pacesetter ve své kategorii, kde jsi dlohodobé na 1.mist& a celkové ze véech KFC v R dokonce na
4 misté, coz je super vysledek.

Pavle, oba vime, Ze restaurace ma velky potencial a to jak bude vyuZit zaleZi pfedevSim na tobé na tvém vedeni. V&fim, Zze vyuZije$ svou
prilezitost ze 100% a restaruace bude fungovat jesté lépe nez dnes.

Dnes miz2u Fict, 2e to bylo dobré rozhodnuti pfesunout t& na Stannifer, jen nesmi$ nyni polevit a usnout na vaviinech, protoZe prace, kterou délas
nikdy nekonéi a v tom je to naroéné, ale zarover krasné.

XXX, dékuji ti za tvij pristup a energii, kterou vénujes nejen restauraci, ale také oblasti lidi a preji ti hodné uspé&chd.

XYZ

SILNE STRANKY

XXX, mezi tvé silné stranky patfi provozni zkudenosti, patfi$ mezi velmi zkuSené mng. Libi se mi tvij neformalni a pratelsky pfistup k lidem, kdy
se urtité citi velmi dobre, v pfipadé potieby vdak musis umét zménit tento styl, aby nebyl kontraproduktivni. Velmi pfikladné je tvé zaméreni na
zakaznika, kdy jde svému tymu pfikladem, uriété v tom pokra&uj dale. Dali tvou silnou strankou je analytické mySleni i rychlé reakce napf. tvij
navrh na upravu zahradky - dopInéni stol( a zidli véetné stojanu pro cyklisty byl velmi dobry napad, ktrery pomaha zvysovat tran. = net sales. V
nepsledni fadé zvladas velmi dobfe i trénink mng., umi§ pfedat mnoho informaci, které si sam ziskal a to je velmi dlleZité nejen pro tebe, ale
také pro restauraci.

OBLASTI PRO ROZVOJ

XXX, na zakladé mého pozorovani vidim pfile2tosti pro rozvoj v exexkuci DOS+ systému a nastrojl, v tvém dlrazu pfi pinéni stanovenych priorit
a také v komunikace, kterd mize byt vice efektivni nez v souéasné dobé je. Exekuce DOS+ probiha pod tvym vedenim a z mého pohledu tak
zkuseny GM na restaruaci jako je Stannifer musi fungovat vice efektivné, neni mozné, aby se v restauraci opakovaly véci viz.OFR a nedochazelo
k zlepgeni, protoZe jinak to ma postupny negativni vliv jak na zakazniky tak na zaméstnance. Prosté to jak restaurace funguje zalezi jen a jen na
tob&! V komunikaci se zaméf na predavani zpétné vazby a také jeji prijmani. Kdyz predavas zpétnou vazbu, tak si musis byt jisty, Ze ti druha
strana rozumi. Pokud zpétnou vazbu dostavas, tak nejde o to ji jen odkyvat a potvrdit "jo jasné, ja vim", ale taky ji vyuzit pro zlep$eni, protoze
jinak to nikam nevede a ty stojis na misté. A pokud chces ostatnim GMdm Odavat smér, tak musi tvj tym a restaurace fungovat nejlépe a to se di
povede jeidné tak, Ze budes na sobé pracovat.




A HODNOCENI

2Zvolte tuto pozna Jestlize se

Nespliuje ocekavani
povinnosti v jeji pozici.

2Zvolte tuto p , jestlize se ate, Ze

ate, Ze & osoba obecné nespliiuje ocekéavani tykajicl se svého chovani a dosahovan clli
(kvalita nebo 2Zpusob jejich dosahovani) a toto konkrétni chovéni je pro ni kiicovou oblasti pro zlepseni. Toto Zlepseni je nezbytné pro tédné pinéni

& osoba obcas nespliuje ocekavani tykajicl se svého chovén/ a dosahovani cilu (kvalita

chovani bude p

nebo zpusub Jejich dosahovéni) a vyZaduje mirmné ziepSen. L na toto

Ob¢as nespliiuje oéekavani
Zéarover) Ziep$| plnéni kol v jejl funkci.

Zvolte tuto C] Jestiize se 2.

Spliuje ocekavani

Zvolte tuto Jestlize se , Ze

Prevysuje ocekavani

Zvolre tuto p , jestlize se
pi ktely mohou

ivéte, ze dané

Dokonalost . Jeji chovéni v této oblasti je vynikajici.

ZODPOVEDNOST

Stara se o0 100% spokojenost zakazniku a snazi se jejich
kulturu zaméfenou na zakaznika.

. Kdykoliv je to mozné, buduje

osoba obvykle spliuje ocekévani tykajici se svého chovani a dosahovani cilil (kvalita
nebo zpusob jejich dosahovéni) a trover jejiho chovani ji umozriuje své tkoly plnit fadné a efektivné.

& osoba ¢asto piekondvé ocekévani tykajicl se svého chovani a dosahovan cllu (kvalita
nebo zplsob jejich dosahovénl) a toto konkrétni jednéni je velmi efektivni a Zplsobuje, Ze tato osoba mezi ostatnimi zaméstnanci vynika.

jednani je velmi silnym kladem hodnocené osoby a mélo by zaroven byt pro ostatni

é, jelikoz jeho mirné Zlepseni

KPI: CMS - 75% *pro 2008;

KOMENTAR: vysledky CHAMPS YTD 74bodu patfi k tém lepsim v regionu, $koda vysledku 58 a 68 bodu, které

SKALA

snizili pramér rest. a také regionu. Je potieba byt vice daslednéjsi pfi adéni novych sy u, aby pak - R
nedochazelo k vykyvam, jako v pfipadé tvé rest. Obgas nespliiuje oekavani v
Neustale zvysuje pocet kci i ¢astky é a imalizuje p i naklady, a takto se stara |KPI: Trzby vs. LY; Cash flow vs. LY;

o vysledky v prodeji i o tok penéz.

KOMENTAR: restaurace dosahuje velmi dobrych vysledku, index 114,4% YTD a CF 21,9%, které je nepatrné
nizsi nez v 2007, na co ma vliv struktura crew a mng. v restauraci. Co je uréité velmi dobré je CF v CZK, které je
lepsi o #522 538K¢ vs. LY. Prostor je také v inku crew, pi pokladnich, kdy nedodrzuji d
dopliikovy prodej a rest. tim pfichazi o nemalé penize.

dy -

SKALA

=/

Prevyiuje odekévani

Stara se o idealni management a bench v restauraci.: tady jsem nebyl spokojen s tvym pfistupem k tréninku
Petra ka, byli jsme i na j tupu, ktery si véak neprovadél! Pokud bys plnil svou roli
odpovédné, mohl bud' P.Slovak fungovat nebo by skonéil prac.pomér dfive. takkhle to stialo hromadu ¢asu,
energie a vysledek zadny. Ty sam se vidis$ v pozici AC, ale dopostis se chyb, které nema délat ani GM natoz ty,
ktery ma takovou praxi.Tohle se prosté nesmi opakovat.

KPI: IS - 100%; Bench 100%;

KOMENTAR SKALA
Splfiuje ofekavani v
Cti Klicové hodnoty, a takto buduje Spiékové crew. KPI: OES Crew; OES Management;
KOMENTAR: prostor u tebe vidim v provozni dokonalosti, kdy nevidi& nékteré véci, nechces je vidét a kdyz ti je| SKALA
ukazu ja a to ne jedou, tak k zasadni zméné nedojde. |
Dokonalost v

Celkové hodnoceni zodpovédnosti:

Prevysuje olekavani

<

Celkovy ukazatel (indikator) zodpovédnosti:

% ukazatel 72%
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KLICOVE H

< £ i £ feni na il a aktivné na nase Nase a jednani jsou
ZAMERENI NA ZAKAZNIKA zamérend na zékazniky.
Naslouchani zakaznikum Vyhledava a vyuziva zpétnou vazbu od zakaznik Prevysuje ocekavani L 4 ‘
Plnéni ofekavani zakazniku Provadi kroky, které zvysuji spokojenost zakazniku Dokonalost L 4 ‘
. o Je prikladem, ktery mohou ostatni nasledovat, pokud jde o
Pristup k zakaznikum jejich pristup k zakaznikim, jakoZ i ve sloZitych situacich Dokonalost W ‘
Pohled na véci z hlediska zakazniku Sya roztognutt atkioky hodnitl 2 ediska pfinos( pro Obcas nespliiuje ocekavani v ‘
KOMENTAR: z pohledu zakaznika jsou zde rezervy v obsluze a také istoté restaurace a okoli. Bohuzel jsou to PrevyZuje o&ekavani
véci, které jsou v rest.delSi dobu, ale zatimse s mml nic nedélé Musis byt vice aktivni, zpétnou vazbu dostavas
pravidelné, ale nevidim zasadni zménu. Dulezité je dosah i h vysledku v hod CMS.
% ukazatel 80%

PROVOZNi DOKONALOST

Provozni dokonalost: Mame vasen pro v vysledky. L

o to, aby

byli nejlepsi na svété. Mame

energii a odvahu, abychom dokazali ¢elit dnesni realité a délat zmény nezbytné pro to, abychom byli nejlepsi.

Usilovani o vynikajici vysledky Vyhledava pfileZitost zlepsovat vysledky Spliiuje ocekavani v ‘
Poskytovani fedeni Vyuziva osvédéené metody a navrhuje zlepseni Splfiuje ocekavani v ‘
Otevienost vuéi zménam Navrhuje zmény a aktivné se podili na jejich realizaci Spliiuje odekavani L 4 ‘
o i v ani, kdykoli to si
Flexibilita néz';zﬂjf"w 4.2p0soby.chovant: Kdykolito situsce Obgas nespliiuje ocekavani v ‘
= m 7 Ned o =
KOI!IE.NTﬂﬁ tady vudlm pl;ostor.v kontrole systéma DOS+, ktreré na 100%. jsou v oblasti Spliiuje o&ekavani
pr kdy sy ji na 100% a jsou zde vykyvy, oblast 1acnllty ma z mého pohledu velké rezervy
viz.vysledky OFR, kde se stale opakuji stejné pr y a vazbu, kterou si dostal si zatim nevyuzil.
Pokud k tomu nebde$ pfistupovat odpovédné a budes stéle oéekavat, ze musi pijit kontrola a konstruktivni
feeback od AC, tak bude Stannifer vypadat za chvili jako Sputnik, kde se dalo mnoha vécem predejit, pokud by % ukazatel 55%
byla vile z tvé strany. Jak si sam fikal, je to jen prace, ja viak od tebe oéekavam, zZe ji bude$ odvadét na
100%!!!
A A i " Stanovovat ambiciozni cile: Vime, Ze nic neni i cile .. P a ér
STANOVOVANI AMBICIOZNICH CiLU pokrok a zaroven chapal zodpovednost a zavazek.
Stanovovani cili jje si pro sebe i cile Prevysuje ocekavani v ‘
Realizace Stanovené cile a urtené Ukoly plni systematicky a apiné Obéas nespliiuje oekavéni v ‘
e \% y i
(hiciativa I ::)!(ey:l::j nové vyzvy a vyuziva pileZitosti, které se Prevyiie odekévéni v ‘
" Cini konkreétni kroky, které pfispivaji k dosahovani o e Fgudapsens
Zaméfeni na dlouhodobé cile dlouhodobych cilt Spliiuje ocekavani v
rom YT — = -
KOMENTAR svym efek(lvnlm pfistupem a DOS+ sy plnéni priorit na 100% a to ti Spifiuje otekavani
pri cila. Tvym dkolem je rozvijet mng. i tim, Ze jim budes delegovat tkoly a pak
sledovat jejich pInéni. Dulezita je rychla reakce na pfipadné zmény , které se odehraji v prabéhu tydne, mésice,
aby bylo dosazeno cile a tohle sledovani a coaching mng.je na tobé. % ukazatel 65%

ZPETNA VAZBA

2Zpétna vazba: Chceme a véfime v otevienou a upfimnou zpétnou vazbu. Politika nema v nasi spolecnosti Zzadné

misto.

vazbu dostat a druha je s tim néco udélat, tzn.ze bys ji mél efektivné vyuzivat a ne si ji jen vyslechnout.

Otevienost a upfimnost Své nazory vyjadfuje oteviené a je schopen je odlvodnit Prevyduje ocekavani v ‘
Poskytovani zpétné vazby Dava spolehlivou zpétnou vazbu podpoFenou priklady Splfiuje ocekavani v ‘
o y Pfijima zpétnou vazbu, vyhledava ji a vyuziva ji ke o g
Otevfenost vuéi zpétné vazbé ZiepSovani svych Einnosti Spliiuje ofekévani v ‘
Komunikace Zajistuje efektivni tok informaci v tymu Spliuje ocekavani L 4 ‘
KOMENTAR: Pavle beru té takového jaky si. Pouvazuj na formou tvé komunikace s ostatnimi, pro které Splfiuje o&ekavani
neumusi tvij zpusob vyjdafovani pravé idealné srozumitelny. Nékdy je to fajn, kdyz mluvis normalné= po
svém, zvedne to naladu, nékdy jsou situace, kdy to neni idealni a nepusobi to nejlépe. Jedna véc je zpétou o ukazatel 65%
o o
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ZAVAZEK K LIDEM

Zavazek k lidem: Véfime v dobré umysly nasich lidi a chceme, aby na sebe brali odpovédnost, rozvijeli se a méli

radost!

efektivné pracovat.

- . e Prokazuje pfesvédéeni o pozitivnich amyslech Prewyiuje odekdvéni
Pfesvédéeni o pozitivnich imyslech spolupracovniki Fevysuje odekavan v
P, . . i Spoluvytvafi pratelské pracovni prostredi prostrednictvim Spli Sekévani
Vytvareni pratelského pracovniho prostiedi pozitivniho pristupu, viry v lidi a objektivnosti pliiuje oZekavani v
. Efektivné spolupracuje, pomaha a podporuje ostatni pfi y N
Spoluprace a pomoc pinéni akolt PrevySuje odekavani v
- Cini kroky souvisejic s viastnim rozvojem a podporuje . .
Rozvoj lidi rozvoj spolupracovniki Obéas nespliiuje ofekavani w
KOMENTAR: rozvoj lidi je pro nas velmi dulezity, myslim, Ze tvaj pristup v pfipadé P.Slovaka byl Spliiuje ofekavani
neodpovidajici Gmovi v TOP 20%, velmi si podcenil svou roli, i pfesto, Ze si dostaval zpétnou vazbu i kougink, pinuj
tak si reagoval po svém. Po zméné v pozci GM na Sputniku nezbylo nez se P.Slovakem rozlouéit. Stejny
problém se nesmi opakovat! Mame systémy a nastroje, které nam v tom maiji pomoci, ale musié s nimi o, ukazatel 65%

POZITIVNi ENERGIE

Pozitivni energie: Pracujeme s nesmirnou pozitivni energii a mame schopnost povzbuzovat ostatni ......
nesnasime byrokracii a viechny ty nesmysly, které jsou s ni spojené.

Ke viem ukolUm phistupuje nad$ené a projevuje viru v

barometru, jaké si to udélas, takové to mas:-)

Nadseni jejich Usp&sné spinéni Splfiuje ofekavani v
Motivace Svym pozitivnim pfistupem motivuje ostatni Prevyiuje ofekavanl v
Uznani a chvala il\:‘fl uspéchy sdili s £leny tymu a oslavuje je spoletné s Splfiuje ofekévéni w
& . A Vyhledava feseni pro sloZité situace se zaujetim a bez L
Reseni problému dgmcrauzace P ) Prevyiuje ofekavani v
KOMENTAR: vzhledem k tomu, Ze si piesel ze Sputniku na Stannifer, méla by bat tva pozitivni energie nahofe, Splfiuje ogekavani
restaurace je to dobra, mas dobry mng.tym i zaméstnance. Na bonusech si mésiéné pfijdes na velmi pékné
penize, o kterych se jinym mazZe jen zdat. Ostatni je jen v tvé hlavé a tvé komunikaci. Jak si véera napsal do
% ukazatel 70%

ZODPOVEDNOST Zodpovédnost: Délame o, co fikame, jsme zodpovédni, chovame se Jako viastnicl.
Spolehlivost PlIni své povinnosti Dokenalost v
Chova se jako majitel Pfebira odpovédnost za své jednani a vysledky Spliiuje otekavani w
Planovani a organizace prace Svoji praci planuje a organizuje efektivné Prevyiuje oéekavani w
Rozhodovani Déla rozhodnuti souvisejici se svoji oblasti plsobnosti Spliiuje ofekavani v
KOMENTAR: jako majitel rest.bys mél byt vice odpovédny a durazny pravé v pinéni ikolu a priorit, mél by byt Prevyauje odekavani
vice durazny v kontrole a coachingu provoznich systému. Restaruace mé stale potencial, je to zlaty dul a bude
zélezet mimo jiné i na tvém piistupu a chovani, jak toho spoleéné s tymem vyuzijes. o
% ukazatel 75%

ZISKOVOST

Ziskovost: Zisk, tak jako dychani, je nezbytny. Zisk neni nasim jedinym cilem, je prostfedkem pro dosahovani

nasich prileZitosti.
Planovani a kontrola Pfi pInéni svych kol bere v Uvahu faktory ovliviujici zisk Dokenalost v
Hledani efektivnich fedeni ini konkrétni kroky sni2ujici neefektivitu Prevyluje ofekévini v
" Jedna v souladu se strategii spolecnosti, podili se na PrevySuie ocekavan
Jednéni v souladu se strategil budovani povédomi o znatce Fevyiuje ofeldvani A 4
Zaméfeni na vysledky Cini kroky, které pfina3eji méfitelng vysledky Prevyiuje odekavani v

KOMENTAR: rest.ma vynikajici vysledky a pokud zapracujes na vyse popsanych vécech budou jesté lepsia to
by pro tebe méla byt motivace zménit svaj pfistup a posunout se v rozvoji opét smérem dopiedu.

Prevysuje oéekavani

% ukazatel 85%
Celkové hodnoceni v oblasti Kli¢ovych hodnot: Spliiuje oéekavani
Celkovy ukazatel v oblasti Klicovych hodnot: % ukazatel 70%
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REALIZACE INDIVIDUALNICH CiL0

Perspektiva cil KPI Koug %véha |  Hodnoceni KOMENTAR
Rozvaj lidi - AsM RB XXX - Uspéény RB do 31.9.2009 manpower - T —
Finanéni perspektiva id.str, 100% Jifl Cicak 40% ANO -
Perspektiva Rozvaj lidi - SM RB XXX - Uspéiny SM RB do 29.10.2009 a (spésny AsM RB do 30.6.2008 | manpower - o "o |Z tvé strany méla probinat lepsf exekuce a zpétna vazba v
& [’ hd 2 i
zakaznik( idstr 100% | JFiCledk s " ramel tréninku
Crew tym - 100% ideain struktura crew tymu + ideaini rozdéleni hired 0%, crew 77%, DOS+ T —]
Perspektiva procesu finsiryctor 15%, key person 8% - T/O max. 75% Jifi Cicak 20% ANO -
Perspektiva riistu =
INDIVIDUALNI CILE
Perspektiva Cil KPI Kou¢ % vaha
Finanéni perspektiva Dosazeni indexu net sales min. 110% YTD & GF YTD = LY, pomoci 100% dosazeni capexu zavédénych promo akoi a exekuce DOS+ systému v jednatlivych cblastech D0s+ AC 20
N o L . CMS min. 75b,
Perspektiva zakazniki CMS doséfnout v obdobi Eervence - prosinec primér. hodnocen GHAMPS min. 75bod( Fr AC ]
A 2 DOS+ oblast PEOPLE - vedeni projeétu RR&D v ramei regionu s cilem dosahnout 100% Y tetné idsdin struklury . crew 7%, instructor 15%, key AC. HR spec. Ni
Perspektiva procesi person B% - T/0 max. B5% e Cﬁm " 0
Perspektiva ristu Tozvoj mng. - identifikace TOP 20% s cilem dosaZeni 100% id.strukury mng. na trovni 1-4, véstn réninku 1 SM do rezervy pro nové znadky region manpawer Ac'gmi“ 0

PLAT A BONUS
Zména platu
Sougasny plat 32000 CZK mésicne Noviplatl | CZK mésiéné

JPA bonus

Maximalni bonusova &astka 14250 CZK Ukazatel % JPA 71,00%
Pfidéleny JPA bonus 10500 CZK Navrh pro piidéleni bonusu 10117,50 CZK= 71,00% 7aini bonusové &
Bonus za dosaZené cile
Individualni cile DosaZené % vaha

Cil 1 ANO 40%

Cil 2 NE

Cil 3 ANO 20%

Cil4

SOUCET véhy v % 60%

Maximalni bonusova ¢astka 9500 CzZK
Pfidéleny bonus [ s700 | czK

Bonus k vyplaceni

Celkovy bonus 16200 CZK
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Priloha 3: Plan zdokonaleni pro zaméstnance

Plan zdokonaleni

Plan zdokonaleni je nastroj, diky némuz lze naplanovat, jaké Cinnosti musi plnit zaméstnanec

zatazeny do kategorie BOTTOM 10, aby se zdokonalil v praci.

Plan zdokonaleni vas ma motivovat k tomu, abyste se sami stali odpovédnymi za zdokonaleni
Vv oblastech, ve kterych jste méli nejslabsi vysledky.
Diky Planu zdokonaleni si také ovéfite, nakolik jste porozuméli zpétné vazbé od svého

nadfizeného.

Za pripravu Plinu zdokonaleni je odpovédny sam zaméstnanec.

Jak pripravit Plan zdokonaleni — nékolik tipti pro zaméstnance

» Mate za sebou setkani, kde se provétovaly vase vysledky. Nyni se znovu podrobnéji podi-
vejte na své hodnoceni.

» Na kousek papiru si napiste, v jakych oblastech byste dle svého nadtizeného méli zlepsit/
zdokonalit.

> Napiste si, co v8echno byste mohli délat a co by vam mohlo pomoci k tomu, abyste se zlep-

Sili.

Ke kreativnimu pristupu si najdéte cas. Neocekdvejte, ze plan zdokonaleni na dalsi t/i mésice vytvorite

behem hodiny.
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» Rozhodnéte se pro ty ¢innosti, které v sobé maji ambice a jsou realistické. Pripravte si ta-
kovy Plan, ktery vam umozni, abyste na ném pracovali v ramci prace a vasich povinnosti.

»  Jakmile se rozhodnete, sepiSte si své napady ve formé ,,Planu zdokonaleni®.

» Ke kazdému tkolu si navrhnéte trenéra, ktery by vas vedl, sméroval a daval vam uzite¢né
rady. Vzdy to musi byt ¢lovek, ktery je expertem v dané oblasti. Nez si ale nékoho navrh-
nete, zeptejte se dotycné osoby, zda by na vas méla Cas a zda by vam chtéli pomoct
S jednou oblasti, ve které¢ byste se chtéli zlepsit.

» Napiste datum, dokdy byste kol chtéli splnit.

» Dejte sviij Plan zdokonaleni nadfizenému. Pozadejte je, aby vam k planu fekli své po-
znamky a sva doporucenti.

»  Spolu se svym nadfizenym si naplanujte, kdy se setkate a své vysledky provéfite.

» Diky takovym setkanim mate moznost ukazat, jak daleko jste pokro¢ili a ¢eho jste dosahli.

Béhem ného si vyzadejte zpétnou vazbu na to, ,,jak si vedete.*

A ted’ honem do toho, ¢asu neni nazbyt — dalsi hodnoceni je uz za ptl roku ...

¥ -
1.

2

...a vy se musite umistit alespon ve skupiné¢ MID 70 group.

Tak vam drzime pésti a hodn¢ §tésti.
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