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ABSTRAKT
GRUBEROVA, Michaela: Sledovanie vyuzitia l'udskych zdrojov v podniku. — Ekonomicka

univerzita v Bratislave. Fakulta podnikového manazmentu; Katedra podnikovo
hospodarska. — Veduci zavere¢nej prace: Ing. Katarina Gran¢i¢ova, PhD. — Bratislava, FPM,

2023, pocet stran: 50

Hlavnym cielom bakalarskej prace je na zéklade spracovanych teoretickych
vychodisk vyhodnotit' oblast sledovania vyuzitia l'udskych zdrojov v podmienkach
vybraného podniku anasledne na zéklade zisteni navrhnit opatrenia na zlepSenie vo
vybranom podniku.

V bakalarskej préci sa nachadzaju 2 obréazky, 9 tabuliek a 8 grafov. Bakalarska praca
je rozdelena na 5 kapitol. Prva kapitola je zamerana na teoretické vychodiska a objasnenie
pojmov. V druhej kapitole sme si zadefinovali hlavny ciel a Ciastkové ciele. V tretej kapitole
je objasnena metodika prace a metody skimania, ktoré boli vyuzité pri tvorbe bakalarske;j
prace. Stvrta kapitola sa venuje vysledkom préace, ktoré boli dosiahnuté kvantitativnym
a kvalitativnym prieskumom. Piata kapitola sa skladd z diskusie, kde sme navrhli

odportcanie, ktoré by mohlo viest' k zlepseniu vyuzitia l'udskych zdrojov v podniku.



ABSTRACT

GRUBEROVA, Michaela: Assessment of the use of human resources in an enterprise. —
University of Economics in Bratislava. Faculty of Business Management; Department of
business Economics. — Supervisor: Ing. Katarina Grancicova, PhD. — Bratislava: FPM, 2023,

number of pages: 50

The main goal of the bachelor's thesis is to evaluate the field of monitoring the use
of human resources in the conditions of the selected company, based on the processed
theoretical principles, and then, based on the findings, to propose measures for improvement

in the selected company.

There are 2 pictures, 9 tables and 8 graphs in the bachelor thesis. The bachelor thesis
is divided into 5 chapters. The first chapter is focused on theoretical starting points and
clarification of terms. In the second chapter, we defined the main goal and sub-goals. The
third chapter explains the methodology of the work and research methods that were used in
the creation of the bachelor's thesis. The fourth chapter deals with the results of the work,
which were achieved through quantitative and qualitative research. The fifth chapter consists
of a discussion where we proposed a recommendation that could lead to the improvement of

the use of human resources in the company.
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Uvod

Firma, ktora chce dosahovat’ $pickova alebo priemernti Uroven vykonnosti, musi
pracovat’ efektivne s I'udskymi zdrojmi. Rozhodujucim je potom vyuzitie vedomosti,
skdsenosti, motivacie a kreativity I'udi v prospech splnenia cielov firmy. Tento proces
zahriiuje vyuZitie pracovnych sil, ich schopnost’ a sucasne tieZ pouzitie takych nastrojov
riadenia, Kktoré zabezpeia vysoku uroven akvalitu vykonu vSetkych pracovnikov
prostrednictvom uéinnej motivacie a kvalitného riadenia procesov. Hodnotenie vykonu
zamestnancov je nastrojom riadenia vykonnosti zamestnancov, vedenia a motivacie I'udi
anastrojom pre odmenovanie. Hodnotenie pracovnikov vSak byva Casto v podnikoch

podcenované.

Hlavnym cielom bakalarskej prace je na zaklade spracovanych teoretickych
vychodisk vyhodnotit’ oblast’ sledovania vyuzitia Tl'udskych zdrojov v podmienkach
vybraného podniku. Objektom skumania je spolo¢nost’ Tesco Stores SR, a.s., ktora
prevadzkuje prevazne samoobsluzné predajne potravin, doplnkov a Cerpacie stanice.
Spolo¢nost’ na Slovensku posobi od roku 1996. Snazia sa efektivne vyuzivat’ I'udské zdroje
a kladu velky doraz na vzdelavanie zamestnancov. Hlavny ciel’ je podporeny Ciastkovymi
ciel'mi, ktorych ucelom bolo sledovat’ vyuzitie 'udskych zdrojov v Tesco Stores SR, a.s.
a vo vybranej prevadzke, analyzovat’ trzby, zhodnotit’ produktivitu prace a porovnat’ indexy
vyvoja produktivity prace a priemernych miezd v spolo¢nosti za obdobie $tyroch rokov.
Zistit' vybavenost’ zive] prace dlhodobym majetkom a ucinnost’ dlhodobého majetku
Vv spolo¢nosti, navrhnat’ odporticania na zlepSenie pracovnej doby zamestnancov v Useku

pokladni a zlepSenia vykonov pracovnikov.

Bakalarska praca je rozdelena na dve Casti : na Cast’ teoreticktl a praktickd. Prva
kapitola sa zaoberd teoretickymi vychodiskami problematiky. V druhej kapitole je
vymedzeny hlavny ciel’ prace a Ciastkové ciele, ktoré ndm pomahaji naplnit’ hlavny ciel’.
Metodika prace a metédy skimania, ktoré boli vyuZzité pri pisani bakalarskej prace st
uvedené v tretej kapitole. Prakticka Cast’ je sucastou Stvrtej kapitoly, kde sme posudili
vysledky préce av zaverecnej piatej kapitole sme sa venovali diskusii, kde sme stru¢ne

navrhli odporucania, ktoré by mohli viest’ k zvySeniu produktivity prace.



1 Sucasny stav rieSenej problematiky doma a v zahranici

Kazdy podnik potrebuje klacovy faktor uspechu — Tudské zdroje. Dolezitost
T'udskych zdrojov spociva v tom, Ze zabezpec€uju riadenia a spravne vyuzitie pracovne;j sily,
ktora je nevyhnutna pre uspesné fungovanie podniku.

Tato praca sa zaobera tedriou riadenia Fudskych zdrojov v podniku, definiciou pojmu
a postupnym prechodom K riadeniu ludskych zdrojov. Taktiez sa budeme zaoberat
kritériami, ktorymi podnik hodnoti svojich zamestnancov, metédami hodnotenia

produktivity prace a vystupmi hodnotenia.

1.1 Ludské zdroje podniku

1.1.1 Podstata a vyznam ludskych zdrojov v podniku

Ludské zdroje, odvodené z anglického human resources (HR), predstavuju jadro
organizacie. Pre podnik vyjadruji najcennejsi a najdrahsi kapital, s ktorym je potrebné
vhodne a efektivne hospodarit. Zaujmom kazdej firmy je vybrat' si a viest' I'udi, ktori
zabezpetia ustaviéné zvySovanie vykonnosti podniku a efektivne plnenie jeho koncepcie.
Pre podnik je v§ak vel'mi d6lezité uvedomenie si hodnoty a vyznamu 'udskych zdrojov a ze

ich riadenie rozhoduje o tom, ¢i bude tspesny (Matusovi¢ova, Pavlikova, 2020, s. 9).

Ludia v organizacii tvoria Pudsky kapital, predstavuji znalosti a schopnosti, ktoré
organizacia potrebuje k dosahovaniu svojich cielov. Schopnosti a znalosti sa rozvijaju
medzi 'ud’'mi v organizacii aj mimo nej, ¢o predstavuje takzvany spolocensky kapital, ktory
umoziuje vytvarat' inStituciondlne schopnosti a znalosti vlastnené organizaciou, teda
takzvany organizacny kapital. Tudsky, spoloGensky a organizac¢ny kapital dokopy tvoria
intelektualny kapital. St to vSetky znalosti a schopnosti, ktoré su organizacii k dispozicii,
reprezentuju nehmotny zdroj organizécie a spolu s hmotnymi zdrojmi (material a peniaze)

vytvaraju hodnotu organizacie (Sikyt, 2014, str. 30).

Ludska praca je podnikovy vyrobny faktor, ktory sa zaraduje do skupiny

dispozitivnych vyrobnych faktorov (napr. manazérska praca), a aj do skupiny aktivnych
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potencialnych faktorov (napr. vykonna praca robotnikov) (Majddchova, Rybéarova, 2019,
str. 48).

LCudska praca, ako podnikovy produkény faktor, predstavuje vynalozenie
psychickych a fyzickych schopnosti ¢loveka na dosiahnutie podnikovych ciel'ov. Vysledok

prace ¢loveka zavisi od mnohych faktorov, ktoré mozno rozdelit’ do 2 skupin:

o fyzické a dusevné schopnosti ¢loveka, t. j. vek, vzdelanie, skasenosti;
e faktory, ktoré ovplyviiuju vol'u a chut’ pracovat), t. j. maximalne vyuzitie fyzickych

a psychickych schopnosti.

Fyzické a dusevné schopnosti ¢loveka nie je personalny manazér schopny ovplyvnit’,
moze ich v8ak zohl'adnit’ v procese vyberu pracovnikov. Pri pracach vyzadujtcich fyzické
schopnosti zohrdva délezita Ulohu vek a fyzické nasadenie c¢loveka. Pri pracach
vyZadujtcich dusevné schopnosti zohravaju tlohu skisenosti a zru¢nosti.

Druhd skupina faktorov je v centre pozornosti persondlneho manazéra, pretoze
zahfila motivaciu k praci. Pracovnici, ktori maja rovnaké vzdelanie, vek aj prax, mézu
dosahovat’ rozne vysledky prace. Zavisi to totiz od toho, ¢i pracovnik méa volu, chut

a motivaciu pracovat’ (Majdtichova a kolektiv, 2018, str. 195).

1.1.2 Stanovenie potreby ludskych zdrojov
Pod pojmom stanovenie potreby 'udskych zdrojov mézeme rozumiet’ zistenie poctu
a Struktury zamestnancov, ktori su potrebni na dosiahnutie ciel'ov v podniku.

Pracovnikov vo vyrobnom podniku, Vv sluzbach a Vv obchode mozno rozdelit do dvoch
skupin (Majduchova a kolektiv, 2018, str. 196):

e vykonni pracovnici (kuchari, predavaci),

e technicko-hospodarsky pracovnici (manazéri, majstri).

Tabulka 1 Ciastkové oblasti personalneho plinovania

Ciastkové planovanie Stanovenie Uloh

Planovanie potreby zamestnancov | Kol'ko pracovnikov, s akou kvalifikaciou, kedy

a na aku pracu bude podnik potrebovat’?

12



Planovanie ziskavania

zamestnancov

Akym sposobom je mozné pokryt’ existujuci

nedostatok pracovnikov?

Planovanie zniZovania poctu

zamestnancov

Aké opatrenia mozu byt prijaté k znizeniu poctu

Zzamestnancov?

Planovanie vyuzitia zamestnancov

Korko, akych pracovnikov, kedy a na aku pracu

pouzit'?

Planovanie rozvoja zamestnancov

Aké opatrenia mozu byt’ zo strednodobého
a dlhodobého hl'adiska realizované pre zvysenie

kvalifikacie pracovnikov?

Zdroj: Wohe, Kislingerova, 2007, str. 138

Pri uréovani potreby pracovnikov (Majduchova a kolektiv, 2018, str. 196) je mozné

pouzit’ eSte podrobnejsie ¢lenenie, na:

e vyrobni robotnici — podiel'aju sa priamo na tvorbe produktov. Ich pracu dokazeme

normovat’ a asto pracuju v Ukolovej mzde;

e rezijni (pomocny) robotnici — zabezpeCuji obsluhu vyrobnych zariadeni alebo

pomahaju pri uskutociiovani vyroby, pracuji v ¢asovej mzde (opravari, udrzbari);

e manazéri (vrcholovy - riaditel, stredny — vedlci oddelenia, prevadzkovy -

technolog).

Na stanovenie potreby zamestnancov sa Vv praxi pouziva mnozstvo metod. Vysledky

su predpovede, ktoré sa od seba odliSuju stupiiom presnosti, ide vzdy len o priblizné udaje.

Delia sa na (MatuSovicova, Pavlikova, 2020, str. 36):

a) expertné (intuitivne) metédy — st zalozené na usudku expertov a vyplyvajd

z informacii o podmienkach a naro¢nosti uloh (napr. delfska metdda, kaskadova

metdda);

b) kvantitativne metddy — st zalozené na matematickych a Statistickych prepoctoch

pri predpovedi budlcej potreby pracovnikov (analyza vyvojovych trendov

a pracovnych noriem).
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V ramci integracie do hlavného podnikového planovania je ddlezité rozliSovat’, ¢i je
pozadovand potreba zamestnancov strategicka, taktickd alebo operativna. Z ¢asového
hl'adiska sa pri pldnovani poctu pracovnikov pouzivaji rézne metddy. Pri dlhodobom
(strategickom) planovani poctu pracovnikov do popredia vstupuju kvantitativne znaky
a naopak, pri kratkodobom planovani st v popredi znaky kvalitativne. (Wo6he, Kislingerova,
2007, str. 140)

K tradi¢énym kvantitativnym (dlhodobym) metédam, ktoré sa pouzivajl najma na
vypocet potreby robotnikov, patria metédy zaloZené na pracovnych normach

Princip prepoctu tychto metod, ale aj vSeobecného prepoctu potreby pracovnikov vyzera

nasledovne:

Potreba pracovnikov = objem prace / vykonnost pracovnika

Z tejto rovnice su odvodené aj ukazovatele v nasledovnych metdédach (Majddchova
a kolektiv, 2018, s. 197):

e Metdda normohodin — je fiou mozné vypocitat’ potrebny pocet pracovnikov, ktori
pracuju na normovanych pracach

__©Qh
R_Fexk

R — potrebny pocet pracovnikov,
Qh — potreba normohodin na planovany objem vyroby,
Fe — efektivny fond pracovného Casu jedného pracovnika,

k — koeficient pInenia vykonovych noriem.

e Metdda noriem obsluhy — vychadza sa zo skuto¢nosti, ze ur€ité druhy prac nie je
ucelné normovat’, pretoze vykon pracovnika viac-menej zavisi od technického
vybavenia. VyuZziva sa najma v podnikoch hutnickeho a chemického priemyslu, kde
pracovnici obsluhujd agregaty a aparaty.

_szxtho
N Fe

D — pocet dni, pocas ktorych bude zariadenie v prevadzke,
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Z — pocet zmien za den, pocas ktorych bude zariadenie v prevadzke,

h — diZka zmeny v hodinéch,

No — norma obsluhy zariadenia — urcuje pocet pracovnikov urcitej kvalifikacie, ktori
st potrebni na obsluhu vyrobného zariadenia, resp. pracoviska,

Fe — efektivny fond pracovného ¢asu jedného pracovnika v hodinach.

e Metoda obsluhovanych miest — vyuziva sa hlavne pri planovani potrebného poctu

pomocnych pracovnikov (napriklad pracovnici v sklade)

_DxzxhxOpy
B Fe x Np

Om — pocet obsluhovanych pracovnych miest,

Np — pocet pracovnych miest, ktoré ma obsluzit’ jeden pracovnik.

1.1.3 Ziskavanie ludskych zdrojov

Ziskavanie pracovnikov moze byt zdvoch zakladnych zdrojov — vnuatorného
(interného) a vonkajSieho (externého). Zavisi na zamestnavatelovi, prioritich
a individualnom posudeni, ¢i sa v pripade ziskavania pracovnikov rozhodne obsadit
pracovné miesta z vnatropodnikovych zdrojov, kde sa obracia na sti¢asnych zamestnancov
alebo vyuzije ponuku z externych zdrojov. Pri ziskavani pracovnikov z externych zdrojov
sa podnik obracia na trh prace. Nedostato¢né pokrytie pozadovaného poctu pracovnikov sa
potom rie$i dvomi spésobmi: prijatim novych pracovnikov alebo prijatim pracovnych sil na
obmedzenu dobu. (W6he, Kislingerova, 2007, str. 143)

Na ziskavanie novych pracovnikov podniky najcastejSie vyuzivaju inzerciu
Vv masovokomunika¢nych prostriedkoch, letdky, dotazniky, plagaty. Medzi popularne
arychle metddy v sacasnosti patri on-line ziskavanie zamestnancov, ¢i vyuzivanie
Specializovanych portalov. Podniky maju mozZnost’ vyuzit pomoc od uradov prace,
socialnych veci arodiny alebo réznych S$pecializovanych agentur, ktoré spolupracuju
napriklad aj so §kolami. V modernom personalnom manaZzmente ide v ramci tejto spoluprace
0 nadvézovanie kontaktov so Studentmi strednych a vysokych $kol pocas $tadia, s cielom

vyvolat’ u nich zaujem o pracu v danom podniku.
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Na pokrytie kratkodobej potreby zamestnancov majii podniky moznost vyuzit
personalny lizing (prenajimanie zamestnancov), napriklad pocas dovoleniek alebo

V sezonnej vyrobe.

Toto rieSenie je len docasné, v pripade zamestnania novych zamestnancov alebo
preradenia na iné pracovné miesto, ide o dlhodobé rozhodnutia. V podstate zalezi len na

podniku, ktory variant si vyberie.

Tabul’ka 2 Vyhody a nevyhody ziskavania zamestnancov z internych a externych

zdrojov
Ziskavanie pracovnikov Ziskavanie pracovnikov
Parametre ) . ) . )
z internych zdrojov z externych zdrojov
Nizke naklady na Vysoké naklady na
] vyhl'adavanie a vyber. vyhl'adavanie a vyber.
Naklady a e .
dob Pracovnici su ihned’ Pracovnici su k dispozicii
oba
k dispozicii. V neskor§om ¢asovom
okamihu.
Naklady na | Nizke naklady, pretoze Vysoké naklady, pretoze
zaradenie | pracovnik uz podnik pozna. pracovnik podnik nepozna.
Uzke; obmedzenost’ Siroké; potencial odbornych
Spektrum ) o j o
) disponibilnych zamestnancov | pracovnikov z regionalneho
vyberu

podniku

trhu prace

Prilezitosti a

+ Pozndme schopnosti

a osobnost’ zamestnanca

+ Nové myslienky

nadcasy.

rizika - Nebezpecenstvo - Znacné nebezpecenstvo
neschopnosti rozoznat’ chyby chybného rozhodnutia
alebo nedostatky v praci
Vnutropodnikové inzeraty, Pracovny Urad, inzeraty
Nastroje rozvoj zamestnancov, Vv novinach, personalne

agentdry.

Zdroj: Wohe, Kislingerova, 2007, str. 143
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1.2 Riadenie Pudskych zdrojov

Riadenie T'udskych zdrojov sa zaoberd vSetkym, Co suvisi so zamestndvanim
ariadenim ludi v organizaciach. Zahrfiuje Cinnosti tykajuce sa strategického riadenia
I'udskych zdrojov, riadenia 'udského kapitalu, riadenia znalosti, zabezpecovania l'udskych
zdrojov, vzdelavania a rozvoja zamestnancov a poskytovania sluzieb zamestnancom.

Niektori l'udia kritizuju pojem l'udské zdroje, ako keby l'udia boli to isté ako iné
vyrobné faktory. Osterby a Coster (1992, str. 31) uviedli: ,,Pojem ,l'udské zdroje’ znizuje
hodnotu I'udi na Groven materialu, penazi alebo techniky, teda vSetkych ostatnych zdrojov,
ktoré vSak prinasaji hodnotu len do tej miery, do akej mézu byt vyuzité k dosiahnutiu
ekonomickej hodnoty.

Ako alternativa pojmu ,riadenie l'udskych zdrojov je uprednostiiovany pojem
,riadenie Tudi®, ale aj napriek vSetkym kritikdm je pojem ,riadenie I'udskych zdrojov*
najpouzivanejsi. (Armstrong a Taylor, 2015, str. 37)

1.2.1 Vyuzitie pracovnikov

Vo vic¢sine podnikov zamestnanci predstavuji vyznamny faktor tvorby nakladov,
preto je dolezité, aby pracovna sila bola vyuzivana ¢o najefektivnejsie.
Planovanie vyuzitia pracovnikov sa zaobera rozmiestnenim persondlu tak, aby viedlo

k naplneniu stanovenych ciel'ov z kvantitativneho, kvalitativneho, ¢asového a priestorového

hladiska.

Cielom rozmiestnenia pracovnikov z kvantitativneho hladiska je prispésobenie

poctu pracovnikov a poctu pracovnych miest, aby boli vSetky miesta obsadené.
Kvalitativne rozmiestnenie pracovnikov sa snazi najst’ najlepsi mozny stlad medzi
poziadavkami pracovného miesta a schopnostami ¢loveka, ktory prichadza v Gvahu.

Casové a priestorové rozmiestnenie sa vztahuje na terminy a miesta vyuZitia

pracovnikov (napr. vyuzitie pracovnika na smeny).

Kratkodobym cielom vyuzitia pracovnikov je optimalne obsadenie pracovnych
miest, ktoré su v podniku k dispozicii. Z dlhodobého hladiska je predmetom vyuzitia
zamestnancov tiez vzajomné prisposobenie I'udi a prace. (Wohe, Kislingerova, 2007, str.
146)
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1.2.2 Organizicia a ndpln prace

Ulohou organizacie prace je Strukturovat’ ¢innosti potrebné pre zhotovenie produktov
tak, aby bola celkova uloha vyrieSend ¢o najefektivnejSie. Hospodarenie zaloZzené na del'be
prace prinasa racionalizani vyhodu, ale na druhej strane moéze byt tiez spojené

s nevyhodami. (Wohe, Kislingerova, 2007, str. 147)

Tabulka 3 Vyhody a nevyhody del’by prace

Del’ba prace
Vyhody Nevyhody
Vysoka efektivita v dosledku Jednostranné zat'azenie pracovnika.
Specializacie. Nedostato¢na flexibilita.
Rychlejsia doba zapracovania. Chybajici vztah k celkovému vykonu.
Vyutzitie Specialnych schopnosti. Rychlejsie vyderpanie spdsobené monoténnou

Pracovnik si nemusi zvykat’ na meniacu | pracou.
Sa pracovnu poziciu. Zhorsenie urovne nevyuzivanych schopnosti.

Nebezpecenstvo zdravotnych nasledkov.

Zdroj: Wohe, Kislingerova, 2007, str. 147

V dnesnej dobe je del'ba prace nevyhnutnou sucast'ou kazdého dobre fungujuceho

podniku.
Metddy (Wbhe, Kislingerova, 2007, str. 148):

e job rotation (rotacia prace) — zmyslom je pravidelnd vymena pracovnych miest
medzi zamestnancami. Pracovné rozlozenie zostava rovnaké, meni sa len rozdelenie
¢iastkovych uloh. Pri rotacii prac by malo byt zamedzené jednostrannému zat'azeniu
(zvysuje sa flexibilita). Nevyhodou st zvysené naroky na zapracovanie a problémy
spojené s integraciou.

e job enlargement (rozsirovanie prace) - pri tejto metdde su k doteraj$im uloham
pridané podobné alebo rovnocenné ulohy. Rozsah prace pracovnika je rozsirena, co
vedie k redukcii del’'by prace v podniku. Pracovnik prebera viac ¢iastkovych uloh,

¢im sa zniZuje Specializacia.
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1.2.3

job enrichment (obohacovanie prace) — v porovnanim s rozsirovanim prace st pri
tejto metdde K Cinnostiam pracovnika pridané prace, ktoré st kvalitativne
narocnejsie. Zabrani sa monotonnosti aje umozneny d’alsi vyvoj zruénosti
pracovnika. Nemalo by vSak dochadzat’ k pretaZzovaniu pracovnika, pretoze to moze
viest’ k nespokojnosti zamestnancov a strate efektivity podniku.

¢iastkové autondmne pracovné skupiny — v tomto pripade je ucelenou pracovnou
ulohou poverena mensia skupina zamestnancov. Skupina sa potom sama rozhodne,
ako chce danu tlohu riesit. Ciastkové autondomne pracovné skupiny zjednocuju
mnoho prvkov vyssie uvedenych metéd. Moze napriklad prebehnuat’ rotacia vnutri

skupiny.

Pracovné miesto a pracovna doba

Planovanie vyuzitia pracovnikov sa tiez zaoberd otazkou pracovnych miest

a pracovnej doby.

Ide 0 to, ako musi byt pracovné miesto vytvorené, aby poskytlo najlepSie pracovné

podmienky. Nesmie sa pri tom zabudat’ na motivaciu pracovnikov. Utvaranie pracovnych

miest zahriiuje oblasti, ktoré st uvedené v tabul'ke nizsie (C.

Vyznamnou Ulohou pri rozhodovani pracovnej doby je:

zaciatok a koniec pracovnej doby,
smeny,

prestavky.

Pracovna doba je ¢as od zahajenia prace po jej ukonlenie, bez zapocitania

prestavok. Zamestnavatel’ nemdze pracovnu dobu stanovit’ podl'a pracovnych potrieb, ale

musi sa riadit’ podl'a pracovnopravnych predpisov a nariadeni (Wohe, Kislingerovd, 2007,
str. 148).

Tabul’ka 4 Oblasti utvarania pracovnych miest

Oblast’ Otazky Utvaranie
V akom ¢asovom Zabranenie jednostrannému
Priebeh prace a priestorovom poradi su zat'azeniu.
Glohy spracovavané?
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Zlucenie rovnakych
¢innosti za ucelom redukcie
nakladov na pripravu

strojov.

Pracovné prostriedky

Aké pracovné prostriedky

zamestnanec potrebuje

Jednoduché ovladanie.

Vyvarovanie sa poSkodeniu

pracovné okolie?

k spIneniu tloh? zdravia.
Aké miesto pracovnik Osvetlenie.
Pracovny priestor potrebuje? Hlu¢nost'.
a okolite vplyvy Ako mdze byt’ usporiadané | Klimatizacia.

Aké opatrenia je potrebné

Protipoziarna ochrana.

spravit,, aby nedoslo Ochranny odev.

Bezpecnost’ prace k poskodeniu zdravia

Nastroje podnikovej

zamestnanca a zabranilo sa kontroly.

pracovnému Urazu?

Zdroj: Wohe, Kislingerova, 2007, str. 149

1.2.4 Motivacia a odmeriovanie zamestnancov

Pojem motivacia predstavuje vnutorny proces, t. j. sihrn vnatornych pohndtok, ktoré
st pri¢inami 'udského konania a spravania. Motivacia je hnacia sila, ktora vedie I'udi do
pohybu. (MatuSovic¢ova, Pavlikova, 2020, str. 91)

Dobré pracovné vysledky sa daji o¢akavat’ len od spokojnych pracovnikov. Preto je
motivacia dbleZitou a nevyhnutnou sucast'ou, aby sa v podniku dosiahli stanovené ciele.

Treba pochopit’, preco sa ¢lovek sprava tak, ako sa sprava a o ovplyvinuje jeho spravanie.

Pre spravne pochopenie motivacného procesu, je dblezit¢ od seba odlisit’ stimul
a motiv. Pod pojmom stimul povazujeme vonkaj$i podnet, napr. zmena v prostredi alebo
zmena spravania veduceho. Motiv predstavuje vnutorny proces nabudenia a nasmerovania

na vytyceny ciel’. Cudia hl'adaju pohnutku a vykonavaja préacu, ktord uspokojuje ich potreby.
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Motiv sa da chapat’ aj ako dovod urcitého spravania ¢loveka. (Matusovi¢ova, Pavlikova,
2020, str. 92)

Odmenovanie zamestnancov je jednym z motivacnych nastrojov a predstavuje
predovsetkym poskytovanie mzdy. Mzda je odmena za vykonanu pracu, je cenou zivej prace.

(Majduchova a kol., 2018, str. 205)

Dobre nastaveny systém odmenovania v podniku dokaze pomoct’ zvySovat’ vykon
zamestnancov, motivaciu a znizovat’ fluktuaciu. Existujii rézne kategérie odmefiovania
s ktorymi sa mézeme v praxi stretntt’ a ¢asto byvaji skombinované v ddsledku stanovenych
ciel'ov podniku.

Odmenovanie mozno rozdelit’ do troch skupin:

e priame penazné odmerovanie — patri sem mzda, plat, mzdové zvyhodnenia,
prémie,

e nepriame penazné odmenovanie — poistenie (zivotné, doplnkové dochodkové
poistenie), poZzicky, priplatky na stravovanie,

e nepenazné odmenovanie — poskytnutie sluZzobného automobilu, mobilného

telefonu, rozne sluzby, napr. starostlivost’ o deti zamestnancov.

Kazda organizacia sa zaoberd odlisSnym charakterom prace, l'udskymi zdrojmi,
financiami a $pecifickymi podmienkami, preto by mal byt systém odmenovania v kazdom

podniku iny, ,,na mieru usity* (Matusovicova, Pavlikova, 2020, str. 99).

1.3 Hodnotenie pracovnikov a ich vykonov

1.3.1 Produktivita prace

V kapitole 1.2.4 sme charakterizovali mzdu ako cenu préce, predstavuje podnikovy
naklad. Produktivita je vSeobecne definovand ako pomer medzi mnoZzstvom vystupov
pripadajtcich na vstupy. Preto je logické, Zze chce podnik vediet, ako sa mu podnikovy
néklad zhodnoti vo vystupoch podnikovej ¢innosti, t. j. ako je praca u¢inna. U¢innost’ prace

sa nazyva produktivita prace (PP). (Majdichova, Rybarova, 2019, str. 70)
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Rozoznavame niekol’ko druhov produktivity (praca, kapital alebo multifaktorova
produktivita). NajdolezitejSou pre ekonomickd analyzu je produktivita prace. Tento
ekonomicky ukazovatel’ ma vyznamnu schopnost’ dopliat’ iné ekonomické faktory, ako je
napriklad ekonomicky rast, rast Zivotnej tGrovne podniku alebo  vyvoj
konkurencieschopnosti.

Vysoka produktivita prace znizuje ndklady a dava moznost’ znizovat’ cenu produkcie,
¢o v praxi predstavuje, ze podnik moze ziskat novych zédkaznikov alebo zvysit’ zisk, zvysit
mzdy a ziskat’ novych investorov.

Medzi zakladné faktory ovplyviiujuce PP patria (Majduchova a kol., 2018, str. 212):

e pracnost’ produkcie — pracnost mdéZzeme znizovat’, napr. zavedenim modernejSich
technoldgii alebo automatizaciou,

e zmenasortimentu vyroby — orientacia podniku na vyrobky, ktoré nestt mensi podiel
Zivej prace,

e dokonalé vyuzitie pracovného ¢asu — znizovanie absencii, chorobnosti, Grazovosti,
zdokonalenie organizécie prace (odstrania sa prestoje a ¢asové straty),

e ZlepSenie Kkvalitativnej Struktary pracovnikov — zvySovanie kvalifikacie
a znizovanie fluktuacie,

o ZlepSenie kvantitativnej a kvalitativnej stranky vyuZitia materialu — odhalenie
rezerv v hospodareni s materialom. Celkova troven vyuzitia surovin a materialov

ovplyviuje hospodarnost’ a kvalitu produkcie.

Vseobecny tvar merania PP:

Vystup (output)

Produktivit ace =
roduktivica prace Ludska praca (labour input)

Ide 0 meranie produktivity T'udskej prace. Produktivita sa vypocita ako podiel
objemu produkcie vytvorenej v uréitom obdobi a mnozstva prace do nej investovane;.
Mnozstvo prace sa vyjadruje nepriamo jej trvanim, ako napriklad poctom zmien, hodin alebo
zapojenymi osobami pri vyrobe konkrétneho objemu produkcie. (Majddchova, Rybarova,
2019, str. 70)

Vo vSeobecnosti sa preferujii pouzivat' celkové odpracované hodiny, pretoze pri

vyjadreni len cez celkovli zamestnanost nemaji moznost' vysporiadat’ sa s oraz viac
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pouzivanymi neStandardnymi formami zamestndvania ako s napr., skrateny pracovny

uvizok alebo nadcasy.

V sucasnosti sa ¢asto na meranie PP vyuziva pridand hodnota (PH).

pridana hodnota
PP =

pracovnici (odpracované hodiny)

PH je cast hodnoty tovaru, ktoru podnikatel prida k hodnote vstupu svojou
¢innost'ou. Vo finan¢nom vyjadreni je pridanad hodnota rozdiel medzi hodnotou vyrobenych

tovarov a ndkladmi na materialy a zasoby pouzité pri ich vyrobe.

Rast produktivity prace je velmi ddlezitou podmienkou pri raste podniku a raste
zivotnej urovni pracovnikov. Ak chce podnik zdravo rast’, musi byt rast miezd fundovany

rastom PP (produktivita by mala rast’ rychlejsie). (Majdachova, Rybarova, 2019, str. 71)

1.3.2 Hodnotenie vykonnosti pracovnikov

Kazdé organizicia (firma, neziskova organizécia) prechaddza vyvojom. V urcitej faze
si vedenie spolo¢nosti uvedomi, Ze je potreba zacat' vyuzivat svoje zdroje (financné aj
ludské) efektivnejSie, tzn. prinutit’ zamestnancov k maximalnemu vykonu, diferencovat’
odmeny zamestnancov podla prinosu pre organizaciu. Ak hovorime o zvySeni vykonnosti
na jednej strane, musime hovorit’ o u¢innej motivacii na druhej strane. A prave hodnotenie
patri K Géinnym motivanym nastrojom. BohuZzial, v praxi sa ¢asto stretavame s de
motivujucim u¢inkom hodnotenia, ktory byva spojeny s nespravnou implementéaciou
systému hodnotenia. Ak je vSak systém hodnotenia nastaveny kvalitne, v spravnu dobu
a spravne implementovany, mozeme prostrednictvom neho (Pilafovd, 2008, str. 11):

e poskytnut’ a ziskat' spatnu viazbu o vykone, potencialy, rozvojovych potrebach,
spokojnosti, ndzoroch, vzt'ahoch,

e navrhovat’ a diskutovat’ potrebné zmeny a opatrenia tykajuce sa spésobu vykonu
préace, komunikacie a chovania,

e stanovit’ vykonové a rozvojove ciele,

v

e mMmotivovat’ k vy$§im vykonom, k ziaducemu chovaniu,
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e ovplyviovat’ postoje voci firme, produktom a managementu.

Samotné formalne hodnotenie vykonnosti je sicastou systému, ktory ma viest
k lepSiemu a dlhodobému hodnoteniu vykonnosti pracovnikov. Jeho neoddeliteI'nou

sti¢ast'ou je sebahodnotenie a hodnotiaci rozhovor. (Wagnerova, 2008, str. 57)

V procese sebahodnotenia si zamestnanec uvedomuje fakty ohl'adom prace a svojho
vykonu, a to ho méze motivovat’ k zlepSeniu. Pri sebahodnoteni st v§ak zamestnanci k sebe
miernej$i a maju tendenciu sa prezentovat v dobrom svetle. Niekol'ko tyzdiov pred
forméalnym hodnotenim vykonnosti a pred hodnotiacim rozhovorom, vypliiuje manazér
a zamestnanec hodnotiaci formuldr. Obe strany pocas hodnotiacej diskusie porovnavaji

svoje hodnotenia. (Wagnerova, 2008, str. 75)

Hodnotiaci rozhovor tzv. interview je taziskom formalneho hodnotenia vykonnosti.
Ma viest’ k ziskaniu komplexného pohl'adu na vykonnost’ jedinca za minulé obdobie
a umoznit’ pohl'ad na vykonnost’ a problémové oblasti medzi nadriadenym a hodnotiacim
pracovnikom. Hodnotiaci rozhovor je tucéelova diskusia, ktora ma viest k pevnym
a hodnotnym z&verom o buddcom rozvoji, 0 oblastiach vyzadujucich zlepSenie a 0 tom, ako

toto zlepSenie dosiahnut’. (Wagnerova, 2008, str. 83)

V praxi sa stretavame s roznymi systémami hodnotenia, ktoré su zalozené na
odlisnych principoch, pravidlach a postupoch. Vyuzivaju sa rozne metody a kritéria
hodnotenia. So systémom je spaté systematické (formalne) hodnotenie, t.j. hodnotenie,
ktoré prebieha v pravidelnych periodach (1x mesaéne, 1x ro¢ne), alebo za dopredu
definovanych okolnosti (napr. pri prerad’ovani pracovnika na int poziciu, pri nahlej zmene
vykonnosti pracovnika a pod.). Podl'a dopredu definovanych postupov je stanovené, kto
koho hodnoti, kedy, v akom rozsahu, podl'a akych kritérii, za akym ucelom, aké metody sa
vyuziji a zdroje informacii, atd’. Je realizované pisomne a je sticast'ou zlozky zamestnanca
(Pilarova, 2008, str. 11).

Nesystematické (neforméalne) hodnotenie je ndhodné alebo podl'a aktualnej potreby,
bez dopredu definovanych postupov, kritérii a metéd hodnotenia. Casto je realizované
v stlade s plathymi zasadami o poskytovani spétnej viazby (napr. medzi Styrmi ocami,
hodnotit’ chovanie jedinca a nie jeho osobnosti), Ustne a ma neformalny charakter (Pilarova,
2008, str. 12).
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Hodnotenie vykonu zamestnanca

Vykon zamestnanca

T

Ciele anormy vykonu,

kritéria hodnotenia

v

“\

Prerokovanie a spatna

vazba od zamestnanca

Rozhodnutie zamestnanca,

(silie zamestnanca

Hodnotiaci

opatreni na zlepsenie vykonu

zaznam,  prijatie

A

Obrazok 1 Zakladné etapy procesu hodnotenia vykonov zamestnanca

Zdroj: Vetrakova, 2007, str. 121
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2 Ciel prace

Hlavnym cielom tejto bakalarskej prace je na zaklade spracovanych teoretickych

vychodisk vyhodnotit’ oblast’ sledovania vyuzitia l'udskych zdrojov v podmienkach

vybraného podniku.

Na to, aby sme dosiahli hlavny ciel, je potrebné si zadefinovat’ aj Ciastkové ciele:

naStudovanie a spracovanie teoretickych vychodisk zo skdmanej
problematiky,

Charakterizovat’ vybrany podnik, riadenie a Struktiru 'udskych zdrojov,
vyhodnotit’ vyuzitie l'udskych zdrojov v Tesco Stores SR, a.s., - realizovat’
analyzu trzieb vo vybranom podniku za obdobie Styroch rokov; vypocitat
produktivitu prace a porovnat’ indexy vyvoja s vyvojom priemernych miezd
a pridanej hodnoty v spolo¢nosti za obdobie Styroch rokov; vypocitat’
vybavenost’ zivej prace dlhodobym majetkom a ucinnost dlhodobého
majetku v spolo¢nosti,

vyhodnotit’ vykon pracovnikov a produktivitu prace vo vybranej prevadzke
spolo¢nosti Tesco Stores SR, a.s., ana zaéklade ziskanych informacii
a vysledkov navrhnat pripadné odporacania, ktoré by mohli zleps$it’ vykony

pracovnikov v sledovanej spolo¢nosti.
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3 Metody a metodika prace

Teéma zaverecnej prace sa venuje sledovaniu vyuzitia l'udskych zdrojov v podniku.
Inymi slovami je to zhromazd’ovanie a analyza informécii o pracovnikoch, ich vykone
a vyuziti l'udskych zdrojov v rdmci organizacie. Vo vseobecnosti cielom tohto procesu je
optimalizovat’ vyuzitie pracovnej sily a zabezpecit,, aby bola organizacia schopna dosahovat’
svoje ciele a plnit’ svoju stratégiu. Ziskané informacie umoziuju podniku prijat’ opatrenia na

zlepSenie vyuzitia pracovnikov a optimalizovat’ efektivitu svojich procesov.

3.1 Charakteristika objektu skimania — TESCO STORES SR, a.s.

Objektom sktimania je spolo¢nost’” Tesco Stores SR, a.s. avybrand prevadzka
v Skalici. Po osobnom rozhovore s riaditel'om spolo¢nosti sme zistili, Ze vac¢Sina informacii
tykajucich sa spolocnosti atrzieb st povazované za interné. Napriek tomu, ze niektoré
informacie sa ndm nepodarilo ziskat’ kvoli ich internému charakteru, sme sa z dostupnych

informéacii dozvedeli mnoho o systéme hodnotenia zamestnancov a ich odmefiovania.

TESCO

Obrazok 2 Logo spolo¢nosti

Zdroj: https://tesco.sk

V roku 1919 spolocnost’ zalozil v Spojenom kralovstve Zidovsky obchodnik Jack
Cohen. Spolo¢nost’ spociatku fungovala ako siet’ trhovych stainkov a ndzov Tesco sa objavil
az v roku 1924.

Tesco sa dostalo na Londynsku burzu v roku 1947 pod nazvom Tesco Stores
(Holdings) Public Limited Company. Prvy samoobsluzny obchod bol otvoreny uz v roku
1956, ktory prevadzkovali az do roku 2010.
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Na slovensky trh vstpila spolo¢nost’ v roku 1996 a v sucasnosti ma pobocky
v kazdom regione. Na Slovensku sa nachadza 157 obchodov a 3 distribu¢né centra. Okrem

toho prevadzkuje aj 18 Cerpacich stanic.

Sortiment ponukany v predajniach zavisi od ich velkosti. V predajniach Tesco
Expres asupermarket sa Specializuji na jedla, napoje, drogériu a v hypermarketoch
a obchodnych domoch mozno néjst okrem uz spominaného aj obleenie, elektroniku,
Sportové potreby, hracky, doplnky a iné.

Spolo¢nost’ neustale rozsiruje a skvalitituje sluzby a zavadza inovacie na slovensky
trh. Prikladom je spustenie vernostného programu Clubcard, zavedenie samoobsluznych
pokladni, otvorenie obchodu 24 hodin denne alebo moznost’ online nakupovania. Najnovsou
novinkou je sluzba Scan&Shop, pomocou ktorej moézu zakaznici skenovat’ a vkladat’ svoj
nakup rovno do tasiek v ndkupnom koSiku.

Tesco sa snazi o spoloc¢ensky zodpovedné podnikanie. Spolocnost’ sa zaviazala, ze
do roku 2025 stiahne zo svojich pultov vSetky vajcia pochadzajiace z klietkového chovu, ¢im
sa snazia o podporu zlepSovania Zivotnych podmienok pre zvieratd. Vo svojich prioritach
maju aj obmedzenie plytvania potravinami.

V stcasnosti na Slovensku zamestndva 8 841 zamestnancov z rozmanitého

prostredia a patri tak k najvac¢sim sikromnym zamestnavatel'om.

3.2 Pracovné postupy

Pri zostavovani bakalarskej prace sme sa postupne zoznamovali s teoretickymi
aspektmi sledovania vyuzitia l'udskych zdrojov v podniku. Tato ¢ast’ prace ndm umoznila
pochopit’ dolezitost’ pracovného vykonu a 'udskych zdrojov pre celkovy Uspech organizicie.

Nasledne sme sa venovali spolo¢nosti Tesco Stores SR, a.s. a jej systému hodnotenia

pracovnych vykonov a analyze produktivity prace.

3.3 Spobsob ziskavania udajov a ich zdroje

Udaje a informécie v teoretickej Gasti bakalarskej prace boli ziskané z verejne
dostupnych zdrojov, ktoré sa zaoberaju témou riadenia I'udskych zdrojov, sledovanim
vyuzitia l'udskych zdrojov, hodnotenia pracovnikov a riadenia ich vykonov. Literatura, ktora

sa venuje tejto problematike pochadza od slovenskych, ¢eskych ale aj zahrani¢nych autorov.

28



Udaje a informacie, ktoré sluzili na vypracovanie praktickej asti bakalarskej prace
sme Cerpali prostrednictvom osobnych konzultacii priamo v spolo¢nosti. Na osobnych
konzultaciach sme ziskali informacie o organiza¢nej §truktiire spoloénosti. Dalej sme ziskali
informécie o hodnoteni pracovnikov aich vykonov, ale aj o metédach akym spésobom
spolo¢nost’ hodnoti svojich zamestnancov. Udaje potrebné na sledovanie vyuzitia l'udskych
zdrojov v podniku sme Cerpali z Vyro¢nych sprav spolo¢nosti a na strdnkach Finstat.
Vybrali sme vSetky poskytnuté informécie, ktoré sme povazovali za potrebné pre rieSenie

zaverecnej prace a dosiahnutie ciel'ov.

3.4 Pouzité metédy vyhodnotenia a interpretécie vysledkov

Pri tvorbe a vypracovani zaverecnej prace sme vyuzili rozne metddy, ktoré zahrnali
vSeobecné pristupy ako analyzu, syntézu, komparaciu, indukciu, dedukciu a Specifické
metddy ako matematické a grafické metody, osobné konzultacie a interview.

Zo Specifickych metdd sme pri praci vyuzili konzulticiu s riaditel'om spolo¢nosti
a v interview sme od neho ziskali potrebné informéacie. Matematické metddy sme vyuzili pri
vypoctoch ekonomickych ukazovatel'ov. Okrem toho sme v praci pouzili aj grafy, ktoré
slizili na vizualizaciu organizaénej Struktury I'udskych zdrojov v podniku, vyvoja trzieb

spolo¢nosti v sledovanom obdobi a hodnotenia produktivity prace.
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4 Vysledky prace a diskusia

V tejto kapitole sa rieSi problematika riadenia a Struktary I'udskych zdrojov vo vybranej
spoloénosti, vzdelavania zamestnancov a socialna udrzatelnost. Dalej sme sa venovali
sledovaniu vyuzitia 'udskych zdrojov v Tesco Stores SR, a.s. V suvislosti stym sme
hodnotili vykon pracovnikov a ich produktivitu prace vo vybranej prevadzke. V diskusii sme

navrhli opatrenia na zlepSenie produktivity prace.

4.1 Riadenie a Struktura 'udskych zdrojov v Tesco Stores SR, a.s.

V spolo¢nosti Tesco Stores SR, a.s. je vytvorenie pozitivneho a inkluzivneho
pracovného prostredia neoddelitelnou sucastou firemnej kultary. Vnimanie dolezitosti
kolegyii a kolegov pri napiiani poslania je pre spolo¢nost’ kI'a¢ova. Spoloénost’ sa snazi
vytvarat’ prostredie, v ktorom je kazdy jednotlivec reSpektovany a oceneny.

Tesco Stores SR, a.s. chce byt pre budicich zamestnancov atraktivnym

zamestnavatel'om. Neberu ohl'ad na vek, pohlavie, vierovyznanie ¢i narodnost’.

Zamestnanci v prevadzkach, distribuénych centrach ¢&i centralnej kancelarii
pochéadzaju z viac ako 40 roznych narodnosti z 5 kontinentov. Na najvysSich poziciach
spolo¢nosti su zamestnanci zo 7 rdznych ndrodnosti. Spolo¢nost’ sa snazi pochopit’ rozdiely

v mysleni a spdsoboch prace kazdého zamestnanca.

Spolo¢nost” zamestndva az 6,9% zamestnancov SO zmenenou pracovnou

schopnost’ou.

Priemerny pocet zamestnancov
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Graf 1 Priemerny pocet zamestnancov v spolo¢nosti Tesco Stores SR, a.s.

Zdroj: vlastné spracovanie podla Vyrocnych sprav 2018 - 2021

Z grafu Cislo 1 vyplyva, Ze priemerny pocet zamestnancov od roku 2018 az do roku
2020 prudko klesal. Predpokladame, Ze tento pokles mohol byt sposobeny Ssituaciou
COVID-19 na Slovensku a zavedenim samoobsluznych pokladni. V roku 2021 nastal
mierny narast po¢tu zamestnancov, ktory sa nasledne stabilizoval. Na zaklade minimalneho
rastu poctu zamestnancov predpokladame, ze rast bude aj v d’alSich rokoch skor stabilny.
V pripade, ak by spolo¢nost’ zaviedla alebo rozsirila samoobsluzné pokladne v ur€itych

prevadzkach, pocet zamestnancov znova klesne.

Z grafu Cislo 2 sa mo6zeme dozvediet’, Ze 74% zamestnancov tvoria zeny a 26%

zamestnancov tvoria muzi.

Struktura zamestnancov podla
pohlavia

mZeny W Muzi

Graf 2 Struktira zamestnancov podl’a pohlavia v roku 2021

Zdroj: vlastne spracovanie

V rémci riadenia l'udskych zdrojov, spolo¢nost’ Tesco Stores SR, a.s. kladie velky
doéraz na vzdelavanie zamestnancov. Je to proces poskytovania vzdelavacieho a rozvojového

programu s cielom posilnit’ ich znalosti, zru¢nosti a schopnosti potrebné pre ich pracu. Tento
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proces je dolezity pre uspesné fungovanie a rast podniku, pretoze zamestnanci st kI'aCovym
aktivom organizécie.

Doélezitost’ vzdelavania si uvedomuje aj spolo¢nost’ Tesco, aby podporili osobny
a profesijny rozvoj svojich zamestnancov. Ponutkaju Siroka Skélu vzdelavacich moznosti,
vratane internych $koleni, on-line kurzov, mentorovania a podpornych programov. Snazia
sa zabezpecit’, aby mali zamestnanci pristup k potrebnym vedomostiam a zru¢nostiam, a aby
si mohli efektivne plnit’ svoje tlohy a rast’ vo svojej kariére.

Okrem odborného vzdelavania klada doraz aj na rozvoj komunikac¢nych schopnosti,

timovu spolupracu, vedenie a inovativne myslenie.
Druhy vzdelavania a rozvoja:

e interné Skolenia,

e e-learningy a online $kolenia,

e mentoring,

e novinky z oblasti rozvoja a vzdelavania,

e rozvojové programy.

Tesco Stores SR, a.s. kladie déraz na udrzatelnost’ a aj na socialnu udrzatel'nost’.
V réamci socidlnej udrzatelnosti sa staraju, aby mal kazdy zamestnanec rovnaké pracovné

podmienky, podporuji rozmanitost’ a inklUziu.

V spolocnosti veria, ze udrzatel'nost’ nie je len povinnostou, ale aj prilezitost'ou.
Podniky maju silna Glohu pri vytvarani pozitivnych zmien vo svete a mézu byt hnacou silou

pre udrzatel'ny rozvoj.

Odmenovanie zamestnancov je kIicovou sucastou riadenia l'udskych zdrojov
v podniku. Jeho cielom je motivovat zamestnancoVv K dosiahnutiu stanovenych ciel'ov
a zabezpecit’ spokojnost’ a lojalitu vo¢i podniku.

Spolo¢nost’ zmenila politiku odmenovania a uplatituju ju rovnako pre vsetkych

zamestnancov bez ohl'adu na ich pohlavie, rasu alebo narodnost’.

Manazéri majii pohybliva zlozku mzdy, ktora sa im pri splneni ciel'ov a hodnotenia
zvysi za dany finanény rok. Ak vSak svoje stanovené ciele nesplnia, nebude sa im mzda

zvySovat. Radovi zamestnanci nemaju pohybliva zlozku mzdy.
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Podnik ponuka zamestnancom r6zne benefity, ako st napriklad 15% zl'ava na nakup
a ak vyuzivaju zakaznicku kartu Clubcard, nabijaju sa im na fiu mesacne peniaze, ktoré

potom mdzu vyuzit' na svoj nakup.

4.2 Sledovanie vyuzitia Pudskych zdrojov v Tesco Stores SR, a.s.

Produktivita prace je miera, ktora vyjadruje efektivnost, s akou zamestnanci
vykonavaju pracu a generuju vysledky vzhl'adom na vynaloZené zdroje. Hodnotenie vyuZitia
Pudskych zdrojov je proces, ktory sa zameriava na zhodnotenie efektivnosti vyuzitia
pracovnej sily v organizacii. Tento proces pomaha organizaciam identifikovat’ silné stranky

a slabiny v oblasti riadenia l'udskych zdrojov.

Na zéklade Udajov z Finstat sme v spolo¢nosti Tesco Stores SR, a.s. zistovali roénu
produktivitu prace z trzieb a z pridanej hodnoty a su¢asne aj dennt a hodinovd produktivitu
prace. V ramci analyzy sme d’alej hodnotili vyvoj produktivity prace v porovnani s vyvojom

priemernych miezd vSetko za obdobie Styroch rokov.

Tabul’ka 5 Vyvoj ukazovatelov sledovania vyuzitia Pudskych zdrojov v Tesco Stores SR, a.s.

Ukazovatel’ 2018 2019 2020 2021

Trzby (v €) 1367 404 000 | 1 376 287 000 | 1 351 462 000 | 1432 176 000
Pocet zamestnancov 8 517 7495 6730 6 780
Pridana hodnota (v €) 29 316,66 33 455,90 37 853,34 43 125,66

PP z trzieb (€/zamestnanca) 160 549,96 183 627,35 200 811,59 211 235,40

Index vyvoja - 1,14 1,09 1,05

PP z pridanej hodnoty

(€/zamestnanca) 29 316,66 33 455,90 37 853,34 43 125,66
Index vyvoja - 1,14 1,13 1,14
Mzdové N (v € na 11 209,70 13 111,67 15 274,44 16 222,42
zamestnanca)

Index vyvoja - 1,17 1,16 1,06

Hodinova PP zamestnanca
(€/hodina) 77,19 88,28 96,54 101,56
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Denné PP zamestnanca
(€/den) 617,50 706,26 772,35 812,44

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade Udajov z https://www.finstat.sk

Podnik v poslednych Styroch rokoch dosiahol hodnoty zékladnych ekonomickych
ukazovatelov uvedené v tabulke ¢. 7. Nachadzaji sa tam hodnoty ukazovatelov
produktivity prace z trzieb, z pridanej hodnoty a mzdové naklady na zamestnanca. Taktiez
tam sO indexy vyvoja produktivity prace, mzdovych nékladov a hodinovéd/denna

produktivita prace zamestnanca.

Rocnt produktivitu prace z trzieb sme vypocitali ako podiel hodnoty trzieb, ktoré
podnik dosiahol za cely rok apoc¢tu zamestnancov, ktori v podnik pracovali v danom
sledovanom obdobi. Pridand hodnotu na zamestnanca a mzdové naklady sme zistili podl'a
dostupnych udajov zo stranky Finstat. Indexy vyvoja vSetkych troch ukazovatel'ov sme

vypocitali ako podiel hodnoty v sledovanom roku a hodnoty v predoslom roku.

Vyvoj PP z trzieb
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Graf 3 Vyvoj produktivity prace z trzieb

Zdroj: vlastné spracovanie

Produktivita prace z trzieb za sledované obdobie mala rastici charakter, aj napriek
tomu, ze v roku 2019 a 2020 doslo k prudkému poklesu po¢tu zamestnancov. V roku 2018
hodnota produktivity prace z trzieb predstavovala 160 549,96 € na jedného zamestnanca,

v roku 2019 produktivita prace z trzieb vyrazne vzrastla o 14%, na 183 627,35 € na jedného
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zamestnanca. V roku 2020 produktivita prace vzrastla ato na 200 811,59€ na jedného
zamestnanca a v roku 2021 pripadalo na jedného zamestnanca 211 235,40€ na jedného

zamestnanca z dosiahnutych trzieb.

Vyvoj dennej a hodinovej PP
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==@==Denna produktivita prace ==@==Hodinova produktivita prace

Graf 4 Vyvoj dennej a hodinovej produktivity prace

Zdroj: vlastné spracovanie

Vyvoj dennej a hodinovej produktivity prace mal v sledovanom obdobi Styroch
rokov rastlci charakter. Denna produktivita prace v roku 2018 predstavovala 617,50€ na
zamestnanca a v roku 2019 706,26€. V roku 2020 jeden zamestnanec vyprodukoval 772,35€
za den a v roku 2021 812,44¢€.

Hodinova produktivita prace predstavovala vroku 2018 77,19€ na jedného
zamestnanca, v roku 2019 88,28€. Jeden zamestnanec vyprodukoval v roku 2020 za jednu
hodinu 96,54€ a v roku 2021 101,56€.

Aj v tomto pripade mézeme konstatovat’, ze hodinova a denna produktivita préace

zamestnancov sa v sledovanom obdobi zvySovala.

Dalej sa budeme venovat’ vyvoju indexov produktivity prace a mzdovych nakladov

na zamestnanca.
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Vyvoj indexov PP a miezd
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Graf 5 Vyvoj indexov produktivity prace a mzdovych nakladov

Zdroj: vlastné spracovanie

Na komplexné posudenie Grovne produktivity prace ajej vyvoja je potrebné ju
posudit’ aj vo vztahu k inym ukazovatel'om (pridanej hodnote, priemernym mzdam), pricom
musi byt’ zachovana relacia Irp>Imzn. Objektivnejsie meradlo produktivity préce je pridana

hodnota, ktora vyjadruje velkost” hodnoty vyprodukovanej vlastnym usilim podniku.

Ako moZeme na grafe ¢. 8 vidiet, produktivita prdce a mzdy kazdy rok rastli.
Z indexov vSak vyplyva, ze priemerné mzdy na jedného zamestnanca prevysovali vyvoj
produktivity prace. Pri hodnoteni vyvoja nebola zachovana poZzadovana relacia. Z toho
vyplyva, ze produktivita prace v podniku rastla pomalSie ako priemerné mzdy. Mzda

neplnila dostato¢ne stimulacna funkciu.

Ziskané Udaje z Finstat nam umoziuju urobit’ rozklad produktivity prace a zistit’
vplyv ucinnosti neobezného majetku a vybavenosti pracovnikov neobeznym majetkom na

produktivitu prace.
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Tabul’ka 6 Vybavenost’ Zivej prace dlhodobym majetkom a wucinnost’ dlhodobého

majetku
Rok 2018 2019 2020 2021
Trzby (v €) 1367 404 000 1376287000 | 1351462000 | 1432176000
Pocet
pracovnikov 8 517 7 495 6 730 6 780
Dlhodoby
majetok (v €) 661 994 000 797 598 000 801 230 000 689 072 000
Vybavenost’
(€ hodnoty
DM/robotnika) 77726, 19 106 417,34 119 053,49 101 633,04
Index - 1,37 1,12 0,85
Utinnost’ (€/€
hodnoty DM) 2,07 1,73 1,69 2,08
Index - 0,84 0,98 1,23
Rocna PP
(€/robotnika) 160 549,96 183 627,35 200 811,59 2112354
Index - 1,14 1,09 1,05

Zdroj: vlastné spracovanie na zaklade Udajov z https://www.finstat.sk

V tabulke ¢. 8 mézeme vidiet’ ako sa medziro¢ne menili trzby a pocet pracovnikov
v spolo¢nosti. Rast trzieb umoznili investicie do dlhodobého majetku v roku 2019 v hodnote

135 604 000 €, v dosledku ktorych nastala uspora Zivej prace.

Na zéaklade tychto faktorov mozno konstatovat’, Ze produktivita prace v roku 2019
stpala o 14%, ale stipala tieZ vybavenost’ Zivej prace dlhodobym majetkom o 37%. Index
rastu produktivity prace bol niz8i ako index rastu vybavenosti Zivej prace dlhodobym
majetkom. Dynamika vyvoja medzi rastom produktivity prace a u¢innost'ou dlhodobého

majetku klesla o0 16%, bola v priaznivej relacii.

Dynamika vyvoja rastu produktivity prace, ucinnosti dlhodobého majetku

a vybavenosti zivej prace dlhodobym majetkom bola takato:
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Idedlna relacia medzi hodnotenymi ukazovatel'mi je Ipp>lg>lv. Z toho vyplyva, Ze
Vv analyzovanom podniku malo byt zvySenie trzieb (rast produktivity prace) zabezpeceny

niz$im po¢tom pracovnikov.

4.3 Hodnotenie vykonu pracovnikov a produktivity prace vo vybranej

prevadzke Tesco Stores SR, a.s.

Tato kapitola riesi problematiku hodnotenia vykonu manazérov a ich produktivitu
prace. Zaoberame sa analyzou trzieb a ndvrhmi zmeny pracovnej doby u pracovnikov na

pokladniach.

4.3.1 Hodnotenie vykonu zamestnancov - manazérov

Metdda hodnotenia pracovneho vykonu, ktora sa vyuZziva v spoloénosti je metoda
hodnotiaceho rozhovoru. Je to proces, ktory sa vyuziva na zhodnotenie vykonu zamestnanca
vo firmach a organizaciach. Tento rozhovor je vedeny veducim (riaditel'om), ktory sa
stretdva so zamestnancami (manazérmi) s cielom poskytnit’ im spétna vézbu a zhodnotit
ich pracovny vykon. Toto hodnotenie je na zaklade vysledkov prace, ktoré si pracovnici
zaznamenavaju v aplikacii Tesco I'udia. ManaZzéri si do nej zapisuju svoje ciele na urcité
obdobie, ciele, ktoré chcu dosiahnut’ a na ktoré by sa chceli zamerat’ a ciele, ktoré uz

dosiahli. Vedutcich pracovnikov hodnoti riaditel’ spolo¢nosti.

Ak si veduci pracovnik v priebehu ¢asového obdobia splni svoje ciele, riaditel
spolo¢nosti si to zaznaci ako splnené vo svojom internom dokumente. Takymto spdsobom
sa sleduje aj splnenie terminu. Ak nie je stanoveny ciel’ splneny na cas, riaditel’ spolo¢nosti
si to zaznaci ako nesplnené a nasledne konfrontuje vediceho pracovnika.

Na konci ¢asového obdobia, ktoré bolo urcené na splnenie ciel'ov, sa dané ciele
veducich pracovnikov vyhodnocuji. Pred stretnutim si riaditel’ spolo¢nosti zhromazdi
vsetky informacie o vykone zamestnanca, vratane hodnotenia produktivity prace, kvality

préace a plnenia ciel'ov. Tymto spésobom zhodnoti kazdého veduceho pracovnika.

38



4.3.2 Hodnotenie vykonu vykonnych zamestnancov a ich produktivity prace

V oblasti sledovania vyuzitia l'udskych zdrojov spolocnost’ uplatituje politiku
flexibility a efektivity pracovnikov. Vsetkych vykonnych zamestnancov rozdel'uje na

fixnych a variabilnych.

Pri pokladniach st 2 zamestnanci : 1 je na pokladni a 1 riesi reklamacie a ma na
starosti aj samoobsluzné pokladne. Pri obsluznych pultoch s lahddkami su 2 pracovnici.
Tieto pozicie sa nazyvaju fixné. V Usekoch, kde su zamestnanci potrebni na obsluhu
zakaznika (obsluzné seky, pokladne, informacie), kde spravidla pracuje jeden maximalne
2 pracovnici, sa uvazuje o 100% vyuziti pracovnej doby. Nie je mozné zniZzovat’ mnozstvo
odpracovanych hodin alebo pracovnikov. ZniZenie by mohlo viest’ k tomu, Ze zamestnanci
na danych Usekoch by nezvladali rozsah préace.

Vsetci pracovnici, ktori st na variabilnych poziciach, t.j. vedia sa na danych
poziciach navzajom zasthpit’, napr. na poziciach vykladania tovaru. Zarad’'uju sa sem aj

Studenti, ktori pracujii na Dohodu 0 brigadnickej praci Studenta.

Hodnotenie vykonu a produktivity prace budeme realizovat’ na zaklade hodnotenia

vyvoja trzieb, len pre pracovné pozicie pokladnikov vo vybranej prevadzke Tesco Stores

SR, a.s.

Analyzu trzieb sme realizovali po dobu 2 mesiacov, ¢ize 8 tyzdiov, a to tak, ze sme
analyzovali trzby rovnaky den (vo $tvrtok) v jednotlivych tyzdiioch. Nasledne najma kvéli

prehl'adnosti, bol vyvoj trzieb analyzovany graficky, len za prvé 4 tyZdne.

Pre lep$iu orientaciu sme vyuzili ¢iselné hodnoty 1 - 8, ktoré simuluji vysku
pocas dna a Cislo 8 je hodnota najvyssia.

Dosledkom vyuzitia ¢iselnych hodnot by sa mohlo stat’, ze hodnota 3 v prvom tyzdni
nemusi zodpovedat’ hodnote 3 v druhom tyZzdni. Hodnoty st vSak stanovené v rozmedzi,
takze hodnota 3 odpoveda napr. trzbe 5 000 € az 7 000 € (+/- odchylky, ktoré pri planovani
hodin nemaju podstatny vplyv).
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Tabulka 7 Vyvoj Stvrtkovych trzieb v jednotlivych tyZdioch podla ¢asu
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Graf 6 Vyvoj trZieb podla ¢asu

Zdroj: vlastne spracovanie

3. tyzdef

— . tyidet

Vyhodnotenie vyvoja trzieb: Z hodnotenia na grafe ¢. 3 mdzeme vidiet, ze

najvyssie trzby st v dobe od 14 hodiny do 18 hodiny, ¢o je ovplyvnené tym, Ze nakupuju

T'udia, ktori ida z prace. Dalsie vysoké trzby sa objavuja v dobe od 10 hodiny do 12 hodiny,

¢o je ovplyvnené nakupom dochodcov a I'udi, ktori pracuji na napr. poobedné zmeny.
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Z vyhodnotenia mozeme vidiet' ¢as, kedy dochadza k rastu ¢i poklesu trzieb a na
zéklade toho by mali byt’ planované pocet aj hodiny zamestnancov.

Ako moézeme vidiet’ na grafe ¢. 3 vyvoj trzieb podla ¢asu, trzby v jednom dni napr.
vo Stvrtok sO takmer identické (+/- menSie odchylky), ako trzby rovnakého dna
nasledujuceho tyzdna. Ako zéklad pri planovani hodin zamestnancov sme vyuzili prave

trzby.

Nasledne sme porovnali vyvoj trzieb za jeden den (Stvrtok) s po¢tom pracovnikov na Useku

pokladni (tab. ¢. 8).

Tabul’ka 8 Porovnanie trzieb s po¢tom pracovnikov

Trzba Pocet pracovnikov

06:00 — 08:00 2 2
08:00 — 10:00

10:00 —12:00 5 3
12:00 — 14:00 6 2
14:00 — 16:00 8 3
16:00 —18:00 7 3
18:00 — 20:00 3 2
20:00 — 22:00 1 2

Zdroj: vlastne spracovanie
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Porovnanie trzieb a pocet pokladnikov

O P N W b U1 O N O O
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08:00 10:00 12:00 14:00 16:00 18:00 20:00 22:00

Trzba Pocet pracovnikov

Graf 7 Porovnanie trZieb a pocet pokladnikov

Zdroj: vlastné spracovanie

Vyhodnotenie analyzy: Ako mézeme z grafu ¢islo 4 vidiet', dochadza pri planovani
hodin zamestnancov na pokladniach k znaénym vykyvom v oblasti porovnania dat

S trzbami.

Ako uz bolo vyssie zanalyzované, v dobe od 14 hodin do 18 hodin st najvyssie trzby, takze
aj pocet pokladnikov by v tychto hodinach mal byt najvyssi. Naopak v dobe od 7 hodin do
9 hodin sa vyskytuju trZzby najnizSie, z tohto dévodu by mal byt pocet pokladnikov
obmedzeny, ale v dobe od 6 hodiny do 10 sme zaznamenali takmer najvy$s$i pocet
zakaznikov v ramci dna, ale nizke trzby v dosledku toho, Ze nakupuju Studenti, 'udia, ktori
idu napr. k lekarovi.

Hodiny pracovnikov na pokladniach nie su planované v zavislosti na trzbach, takze
dochédza k tomu, Ze v dobe kedy nie su trzby az tak vysoké je na pracovisku zamestnanych
VACSi pocet zamestnancov a v dobe, kedy st trzby vysoké nie je na pracovisku zamestnanych

dostatok pracovnikov.

Navrh a hodnotenie zmeny pracovnej doby: Z predoslej analyzy sme zistili, ze pri
planovani odpracovanych hodin sa nevychadzalo zo Zziadneho faktora (trzby, pocet
zakaznikov), ktory by ovplyvinoval mnozstvo odpracovanych hodin v danom useku (pri

pokladniach). Hodiny boli planované tak, aby si kazdy fixny pracovnik na pokladniach
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odpracoval planovany pocet hodin. Dochadza tak k nedostato¢nému vyuZitiu planovaného
fondu pracovného ¢asu zamestnanca, a tym k zvySenym nutnym nakladom.

Kedze Skalica disponuje velkym poctom a velkych priemyselnych podnikov
a taktiez aj fakultnou nemocnicou, je tu predpoklad velkého poctu zdkaznikov. Velké

priemyselné podniky, ktoré sa tu nachadzaju zamestnévaju cca 7 000 I'udi.

Vzhl'adom na to, ze véacSina zdkaznikov v ¢ase od 14 hodiny do 17 hodiny st
pracujuci l'udia, ktori prave idu zo svojho zamestnania, snazia sa si urychlit’ svoj ndkup. Na
fixnych poziciach pri pokladniach st v tomto ¢ase len 3 zamestnanci, tvoria sa na prevadzke
velké rady azdkaznici su nespokojni. Nie vSetci zdkaznici vedia pracovat so
samoobsluznymi pokladiiami, o mdze zdrZzovat' aj pracovnika na tejto pokladni, ktori

zaroven musi riesit’ aj reklamacie.

Vyvoj trzieb a odpracovanych hodin

O R, N W & U1 OO N 0 L

06:00 - 08:00 - 10:00 - 12:00 - 14:00 - 16:00 - 18:00 - 20:00 -
08:00 10:00 12:00 14:00 16:00 18:00 20:00 22:00

e Tr7ha === P|3n odpracovanych hodin Skutocéné odpracované hodiny

Graf 8 Vyvoj trzieb a odpracovanych hodin

Zdroj: vlastné spracovanie

Ako mozeme vidiet' z grafu ¢. 5 vyvoja trzieb a odpracovanych hodin, krivka planu
hodin sa nam podstatne zmenila vzhl'adom k skuto¢nému stavu odpracovanych hodin a tym
kopiruje plan vyvoja trzieb, ¢o bolo nasim ciel'om.

ZvySenie pracovnikov pri pokladniach a na samoobsluznej pokladni v ¢ase, kedy su
najvicsie trzby, prinesie pre spolo¢nost’ spokojnejSich zdkaznikov a tym aj narast trzieb,

ktoré ¢asom pokryju naklady, ktoré sa vytvorili na novych pridanych pracovnikov.
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V rémci hodnotenia produktivity prace za vybranu prevadzku v Skalici sa uvazovalo
nasledovne: Produktivita prace by sa sledovala ako hodinova v hodnotovom vyjadreni
(trzby/odpracované hodiny). V tabulke €. 6 sl uvedené priemerné trzby za jednotlivé dni
vV tyzdni. Trend vyvoja trzieb, ktory je uvedeny v tabulke bol stanoveny na zéklade
konzultacie s riaditelom prevadzky, planované hodiny vychadzaja zndvrhu zmeny
pracovnej doby a skuto¢ne odpracované hodiny vychadzaju zo skuto¢nosti na prevadzke.

V tabulke ¢. 6 mdzeme vidiet', ze pri planovani hodin bol zvySeny celkovy pocet
odpracovanych hodin u pracovnikov pracujucich v Gseku pokladni z 36 na 38 hodin.

Toto zvySenie poctu odpracovanych hodin méa vplyv na produktivitu prace, ktorda sa v

pondelok znizila 0 6%.

Aj ked bol zvySeny pocet odpracovanych hodin o2 hodiny v prislusnom dni
(pondelok), prinieslo toto navySenie negativny dopad na produktivitu prace, nie vSak na
vykony zamestnancov. Nasim cielom nebolo zvysit' produktivitu prace sposobom

zniZzovania poc¢tu zamestnancov, ¢o je jeden z najlahSich spdsobov.

Opatrenie je predovsetkym v prospech zakaznika, v prospech rastu produktivity
prace by to mohlo byt len vtedy, ked’ zvySenie poctu zamestnancov v Case, kedy st najvicsie
trzby, budt vnimat’ zakaznici pozitivne a bude to dévod, ktory by zvysil pocet zakaznikov
a tym aj trzieb.

Celkovo vSak moZno konStatovat’, Ze na zédklade zistenej sicasnej produktivity
prace na pokladniach (tabulka ¢. 9 skuto¢nd produktivita prace) mozno povazovat
produktivitu prace, t. j. vyuZitie Pudskych zdrojov na tomto useku za
vyhovujuce/primerané ateda je vyhovujuci aj sposob sicasného nastavenia poctu
pracovnikov aj ich pracovného ¢asu. Ak by sme v rdmci analyzy v snahe zlepsit’ sluzby
zédkaznikom a posilnit’ pokladne v $picke (¢ase od 14 — 18 hodiny) prijatim brigadnika na
nevyhnutny ¢as, samozrejme ak nepride k narastu trzieb, produktivita prace by automaticky
poklesla (tabulka ¢. 9 plan produktivity prace). Uvedené opatrenie by malo vyznam len
vtedy, ak by v dosledku toho do$lo aj k narastu trzieb. Ak by uvazované opatrenic malo
priniest’ produktivitu prace zodpovedajucu skutoCnej, resp. by ju malo zvysit, trzby by
museli v uvedenom c¢ase vzrast. Aby bola produktivita prace aspon taka ista, resp. vyssia,
museli by sa trzby napr. v pondelok zvysit’ priblizne o 9 000 €, aby sa podniku oplatilo prijat’
na Cas, kedy st najvysSie trzby brigadnika (pocet zamestnancov by sa zmenil z pvodnych

6 na 8).
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TabuPka 9 Produktivita prace v pokladniach

Pokladne Pondelok Utorok Streda | Stvrtok Piatok
Trzby (v €) | skuto¢nost’ 21 000 23 000 27 000 33000 38 000
plan 38 40 46 50 54
hodiny
skutoénost’ 36 38 42 41 45
plan 552,63 575,00 586,96 660,00 703,70
produktivita
) skutoénost’ 583,33 605,26 642,86 804,88 844,44
prace
Index vyvoja 0,95 0,95 0,91 0,82 0,83

Zdroj: vlastné spracovanie

4.4 Zhodnotenie vplyvu zariadeni na produktivitu prace v Tesco Stores
SR, a.s.

V predchadzajucich ¢astiach kapitoly 4 sme analyzovali 'udské zdroje v spolo¢nosti
Tesco Stores SR, a.s., s dérazom na oblast’ sledovania ich vyuZitia. V tejto Gasti dopiiame
problematiku o zhodnotenie mozného vplyvu zariadeni na zvySenie vykonnosti pracovnikov
a teda aj produktivity prace v Tesco Stores SR, a.s. Dévodom je, Zze vybavenost’ pracovnikov
zariadeniami méZe byt’ jednym z faktorov ovplyviujacich produktivitu prace v skimanom
podniku.

Zamestnanci pouzZivaji mnoZzstvo strojov a zariadeni, ktoré maja za tlohu ul'ah¢ovat’
a zrychlovat’ pracu, ale predovsetkym zvySovat’ ich vykonnost’ a posobit’ tak pozitivne na
produktivitu prace. Nie vSetky umoziiuji maximalizovat’ vykon pracovnikov. Nizs§ie sme
uviedli niekolko prikladov a odporucani ako zvysit' vykonnost zamestnancov atim aj

celkovy vysledok firmy.

e Poloautomaticky narezovy kraja¢ — ide o kraja¢, ktory pouZzivaju zamestnanci
v Useku lahddok na pripravu mésa, Gdenin a syrov.
Vyhody: Urychl'uje pracu zamestnancov, predovsetkym tym, ze nie je potrebné, aby
sa podielali pri procese Krajania.
Nevyhody: Ide 0 poloautomaticky kraja¢, tym padom po dokonceni krajania, ktoré
je automatické, musi zamestnanec napr. udeninu prelozit na baliaci pristroj,

jednotlivé zabalené kusy preniest’ na vahu a v poslednej fazy ocenit’ tovar.
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Nevyhody krajaca prindsaji neziaduce uUc€inky na vykon pracovnikov, pretoze
jednotlivé ukony, ktoré zamestnanec robi pri praci zaberu ¢as zhruba 1/3 ich
pracovnej smeny.

Odportcania: Vzhl'adom k tomu, Ze sa jedné o ¢asovo naro¢nu ¢innost’, odporucila
by som spolocnosti, aby zvazila ndkup nového pristroja, ktory vsetky tieto ukony
robi za zamestnanca sam. Pracovnik musi na zaciatku len vlozit’ pripravent tudeninu

do nérezového stroja a d’alsie ¢innosti sl uz robené automaticky.

Odkladacie priestory na pecivo — jedna z moznosti uloZenia peciva pre prezentaciu
na predajne.

Vyhody: Umoziuju uloZenie vel’kého mnoZstva peciva, spravidla slizi pre nebalené
vyrobky.

Nevyhody: V jednotlivych odkladacich priestoroch je vylozenych viac druhov
peciva, ktoré nie st od seba oddelené. Mdze tak dojst’ k tomu, Ze cena nemusi
odpovedat’ prislusnému pecivu (vac¢Sinou je to pri¢ina spdsobené zakaznikmi).
Odporucanie: Aby sa vyvarovali zdmene peciva, odporucila by som firme, aby
k jednotlivym cenam peciva prilozila obrdzok daného sortimentu. Nebude potom

dochadzat’ k z&mene ceny a prislusného druhu peciva.

Samoobsluzné pokladne — su zariadenia, ktoré umoznuji zakaznikom v obchode,
aby si sami oskenovali svoj ndkup a zaplatili zan bez potreby interakcie so

zamestnancom na pokladni.

Vyhody: existuje niekol’ko vyhod samoobsluznych pokladni pre zdkaznikov, vratane
rychlejsej obsluhy a kratSich radov. Pre spolo¢nost’ mozu byt vyhodné aj z hl'adiska

znizenia ndkladov na persondl a zvysenia efektivity.

Nevyhody: Negativne aspekty samoobsluznych pokladni st napriklad nedostato¢né
zabezpecCenie pred kradezou a poruchy technolédgie, ktoré mozu viest’ k zhorSenej
zakaznickej spokojnosti. Pokladne, ktoré s umiestnené v sekcii INFO musia byt
vzdy otvorené, to je jedna z podmienok. Odkladacia plocha pokladni je ve'mi mala
(zvécsenie nie je mozné z technickych dovodov). Zakaznik, ktory nevie narabat’ so
samoobsluznou pokladiiou zdrzuje ostatnych zakaznikov a aj predavacku, ktora sa

mu musi venovat’.
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Odportcania: Odporucila by som firme, aby zreorganizovali zamestnancov na
samoobsluznych pokladniach. Ked’Ze sme sa uz vyssie docitali, Zze na tomto useku
pracuje len 1 pracovnik, zvySila by som pocet na 2, pretoze 1 zamestnanec sa moze
venovat’ reklamaciam a chybam pokladni a 1 zamestnanec mbéze pomahat’ v pripade

potreby zékaznikom.

Scan & Shop — je sluzba, ktora spolo¢nost’ Tesco ponuka svojim zakaznikom, ktori
nakupuju v ich predajniach. Zakaznici si m6Zu nainstalovat’ aplikaciu Tesco Scan &
Shop, ktord umoziiuje skenovat’ kody tovarov avkladat’ ich do virtudlneho
nakupného kosika v redlnom case.

Vyhody: Zékaznici tymto sposobom mozu sledovat’, kol'’ko penazi uz minuli a pred
dokoncenim nakupu si skontrolovat’ obsah koSika a zabezpecit' tak presnost
arychlost' platenia. Sluzba umoziuje zdkaznikom urobit aj okamziti platbu
pomocou mobilnej aplikacie Tesco Pay a taktiez ziskat' body Clubcard za kazdy
nakup.

Nevyhody: Ako kazdéd technoldgia, aj tdito moéze mat’ technické problémy, napr.
¢itacka mdze mat’ problémy s ¢itanim niektorych ¢iarovych kédov, o moze viest
k nespravnej identifikacii a k problémom. Ked’Ze si zakaznik skenuje a plati za tovar
sdm, existuje riziko, Ze niektori zdkaznici mézu skenovat’ iba cast’ poloziek
a nezaplatit’ za ostatné, ¢o by mohlo viest’ k vyraznym stratdm. Pre pouZitie Scan &
Shop sluzby je potrebné mat vlastny smartphone. PouZzivanie sluzby vedie

k menSiemu socialnemu kontaktu medzi zakaznikom a personadlom obchodu.

47



Z.aver

Hlavnym cielom tejto bakalarskej prace je na zéklade spracovanych teoretickych
vychodisk vyhodnotit’ oblast’ sledovania vyuzitia l'udskych zdrojov v podmienkach

vybraného podniku.

V teoretickej Casti, ktord je stcastou prvej kapitoly, sme sa venovali zékladnym
pojmom na objasnenie tykajuce sa problematiky o l'udskych zdrojoch, ich riadeni,
hodnoteni a vyhodnoteni vykonu pracovnikov. Na zéklade teoretickych vychodisk sme sa
snazili spracovat ako moZu spolocnosti ziskat’ novych zamestnancov alebo ako si ur€it’
potrebu l'udskych zdrojov. V nadvédznosti na to sme si priblizili ako motivovat’, odmenovat’
a organizovat’ zamestnancov a ich pracovneé miesta. Objasnili sme si ako spravne vypocitat’
produktivitu prace l'udskych zdrojov anasledne ako spravne hodnotit vykonnost’

zamestnancov.

V ramci Stvrtej kapitoly sme premostili naSe teoretické poznatky a opisali sme, aka
je Struktira l'udskych zdrojov v spolocnosti Tesco Stores SR, a.s., ako zamestnancov
vzdelavaju a odmenuju. Zistili sme, ze spolo¢nost’ ponika zamestnancom rozne formy
vzdeldvania, ktoré su im hradené v plnej vyske. Spolo¢nost’ si uvedomuje doblezZitost
vzdelavania svojich zamestnancov akladie na to velky doraz. Zistovali sme ako sa
Vv spolocnosti vyvijali trzby v priebehu Styroch rokov ana zdklade toho sme vypocitali
produktivitu prace. Sledovali sme indexy vyvoja produktivity prace a priemernych miezd
zamestnancov, ktoré sme vzajomne porovnavali. Na zaklade vypoctov produktivity prace za
obdobie Styroch rokov sme zistili, ze produktivita prace medziro¢ne rastla a rastla aj
priemerna mzda. Napriek tomu, ze obi dva ukazovatele rastli, nebola tu zachovana
pozadovana relacia. Priemerné mzdy rastli rychlejSie ako produktivita prace. Zistovali sme
vplyv ucinnosti neobezného majetku a vybavenosti pracovnikov neobeznym majetkom na
produktivitu prace. Nasledne sme toto vSetko aplikovali aj vo vybranej prevadzke
spolo¢nosti a navrhli sme rieSenie na zlepSenie vyuZitia pracovného ¢asu pracovnikov na
pokladniach. Na zaklade zistenych poznatkov sme nakoniec navrhli odporti¢ania, ktoré by

mohli spolo¢nosti zlepsit’ vyuzitie 'udskych zdrojov a nésledne aj produktivitu prace.
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