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Uvod

Mezinarodni spoleénostl je velmi vyznamnou britskou maloobchodni spolecnosti
plisobici aktualng ve 14 zemich svéta® a to nejen v Evropé, ale napiiklad i ve Spojenych
statech Americkych, v Ciné nebo Turecku. Pii takto rozsahlé piisobnosti na svétovém
trhu je slozité uplatiovat stejné metody fizeni lidskych zdroji nap#i¢ vSemi obchodnimi
jednotkami, zejména setka-li se podnik s riznymi kulturami v zemich, ve kterych se chce

prosadit.

Pravé z tohoto diivodu jsem se rozhodla ve své diplomové praci porovnat zptisob
fizeni lidskych zdroji v domovské zemi Mezindrodni spole¢nosti — Velké Britanii a
v Ceské republice, jako zastupci jiné, i kdyz stale evropské kultury. Budu hledat rozdily
mezi sebeprezentaci spolec¢nosti ve Velké Britanii a ve vnimani fizeni lidskych zdroja

jejimi zaméstnanci na izemi Ceské republiky.

V prvni asti prace se zaméfim na oblast fizeni lidskych zdroji v Mezinirodni
spoletnosti ve Velké Britanii, na sebeprezentaci firmy na jejich internetovych strankach®
a http://www.thetimes100.co.uk/, kde ispésné firmy prezentuji svoje metody v ruznych
oblastech fizeni. Budu se vénovat oblasti ziskavani a vybéru pracovniki, vzdélavani

pracovnik a jejich motivaci.

Ve druhé ¢asti prace shromazdim informace o téchto oblastech fizeni lidskych
zdroji v praxi v Ceské republice. Informace ziskam diky fizenym rozhovortim
S manazery jednotlivych provozoven, s vedoucimi smén nebo oddéleni. Dale se zamé&fim
na pracovniky provozu, jichZ se oblast RLZ nejvice dotyka, nebot’ jsou zakladni stavebni
jednotkou spolecnosti. Ty pozaddm o vyplnéni dotazniku, at’ uz pisemnou formou pfi

osobnim setkani, nebo online na adrese http://login.oursurvey.biz/3465.

V posledni ¢asti diplomové prace porovnam shromazdéné informace za ucelem
ziskani komplexniho pohledu na zaméstnavatelskou povést Mezinarodni spolecnosti

Vv oblasti fizeni lidskych zdroji v téchto dvou zemich.

! Ide o konkrétni firmu piisobici na Seském trhu. Vedeni spoletnosti nesouhlasilo se zvefejnénim vysledki
diplomové prace s uzitim skutecného jména spolecnosti, proto v diplomové praci neuvadim jméno dané
firmy, ale pouzivam oznaceni ,,Mezinarodni spolecnost“. Informace o spole¢nosti pouzité v diplomové
praci jsou vetejné dostupné na internetu.

2 www.tescoplc.com/about-tesco/a-global-business/

® http://www.tesco-careers.com


http://www.tesco-careers.com/

V diplomové praci bych rada vyuzila své zkuSenosti z dlouhodobé brigady ve
dvou obchodnich jednotkach Mezindrodni spolecnosti v Brn¢, stejné jako kontakty na
zaméstnance managementu i provozu spolecnosti, se kterymi jsem se za dobu svého

pasobeni v Mezinarodni spole¢nosti setkala.



1 Sebeprezentace Mezinarodni
spoleCnosti ve Velké Britanii

Ve své domovské zemi, Velké Britanii, ma Mezindrodni spolecnost nejvyssi
zastoupeni a zaroven nejvétsi objem uskuteénéného prodeje. Mezinarodni spole¢nost je
zde nejvetsim zaméstnavatelem v soukromém sektoru. Na tzemi Velké Britdnie mtizeme
najit 2 715 prodejen Mezinarodni spole¢nosti, ve kterych je zaméstnano ptes 293 000

zamé&stnanci.*

Ve Velké Britanii se objevuji Ctyfi formaty provozoven této spolecnosti. Od
nejmensiho je to Express, Metro, Superstore a Extra. V prodejnach Express zdkaznik
oceni predevsim pohodli a kvalitu, maze si vybrat z bohatého vybéru mistnich Cerstvych
potravin. Prodejny formatu Metro se vyznacuji pohodlnym nakupem v centrech mést a
vybérem ze Siroké Skaly potravinovych fad. Superstore nabizi kromé potravin i Siroky
vybér nepotravinového zbozi, naptiklad DVD a knihy. A nakonec format Extra se pysni
nabidkou potravinového 1 nepotravinového zbozi, vcetné sezénniho, jako naptiklad

zahradni nacini a nabytek.

Mezindrodni spolenost se ovSem nezabyva pouze prodejem potravinového ¢i
nepotravinového zboZi. Svoje sluzby rozsifila naptiklad 1 o Cerpaci stanice, lékarny,

elektroniku, zabavu ¢i pojisténi.

Vzhledem k $iroké skale nabizenych produkti a sluzeb potiebuje spolecnost
zamé&stnance s nejriznéjsi kvalifikaci. A protoZe pravé zaméstnanci stoji za uspéchem
nabizené pozice. V nasledujici kapitole se tedy budu vénovat postupu ziskavani a vybéru
zaméstnancl pro Mezinarodni spole¢nost ve Velké Britanii. Vybérem spravnych
kandidati neni uspéch firmy ani zdaleka zarucen, je tfeba o zamé&stnance pecovat i po
dobu trvani pracovniho poméru. Proto se v nasledujici kapitole zamétfim 1 na motivaci
zaméstnancu k setrvani ve firmé i1 k podavani lepSich vykona a soucasné také na jejich

vzdélavani.

* Vyroéni zprava Mezinarodni spole¢nosti 2011 dostupna na:
www.tescoplc.com/media/417/tesco_annual_report_2011 final.pdf (citovano 12.2.2012)
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1.1 Ziskavani a vybér zaméstnanct

Mezindrodni spolecnost potfebuje obsadit rtzné pracovni pozice, od
pokladnich, skladnikl, pies vedouci pracovniky az po odborniky jako jsou pekaii
nebo lékarnici. Dale firma potiebuje odborniky v oblasti fizeni zasob a logistiky,
stejn¢ jako manazery a odborniky na oblast marketingu, ucetnictvi nebo informacni

technologie.

Hlavnim cilem firmy je tedy mit spravny pocet lidi na spravnych pozicich ve
spravny cas. Proto ve spolecnosti existuji propracované postupy ziskavani a vybéru
uchazeci, ktefi Mezinarodni spole¢nosti pomohou dosdhnout jejich cili. Zakladem
pro vybér nejvhodnéjSich uchazeci je identifikace persondlnich potteb firmy,

k ¢emuz slouzi planovani pracovnich sil a s tim spojené analyzy pracovnich mist.

1.1.1  Planovani pracovnich sil

., Persondlni planovani zdsadnim zpusobem rozhoduje o kvalité fungovani
organizace. Je-li provadeéno spravné, je organizace prakticky v kazdém okamziku
optimalné zabezpecena lidskymi zdroji.“5

Personélni planovani je 1 v Mezinarodni spoleCnosti procesem, pii kterém je
analyzovana budouci potieba zaméstnanct, at’ uz se jedna o jejich pocet, dovednosti,
kompetence ¢i umisténi. Toto pldnovani umoziiuje organizaci dopfedu odhadnout své
potieby a s dostatecnym casovym piedstihem obsadit pracovni pozice témi
nejlepSimi kandidaty.

Jak vznikaji volna pracovni mista?

e Ve Velké Britanii jsou neustale otevirdny nové provozovny Mezinarodni
spoleCnosti a tim vznikaji nové pracovni pozice, které je potfeba obsadit
kvalitnim persondlem. V roce 2011 bylo otevieno 229 novych prode:jen6 a

vytvoteno 6 007 novych pracovnich mist.”

® Koubek, Josef: Rizeni lidskych zdrojti, 367s.

®*Dokument ,,Pfedb&zné vysledky 2010/2011 dostupny na
http://www.tescoplc.com/media/148664/prelims_2010-11.pdf (citovano 15.2.2012)

" Informace ziskané z porovnani vyro¢ni zpravy 2010 a 2011
(ar2011.tescoplc.com/pdfs/tesco_around_the_world_transcript.pdf a www.tesco.com/annualreport2010)
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e Je nutné obsadit také stavajici pracovni pozice, které se uvolnily, at’ uz
z diivodu zaméstnancova povyseni, ptfelozeni na jinou pozici, propusténi,
penzionovani, rezignace nebo umrti.

e [ ve stavajicich obchodnich jednotkach vznikaji diky rozvoji technologii a
novych postupii nové pracovni pozice, kter¢ vyzaduji novy, odlisné

kvalifikovany personal.

Personalni planovani zacind v Mezinarodni spolecnosti pravidelné¢ posledni
tyden v tnoru.® Ziskané poznatky jsou vzdy CcCtvrtletné aktualizovany podle

nejnovejSich potieb, takze je vzdy patrnad soucasna potieba zaméstnanct.

., Klicovou persondlni cinnosti je analyza pracovnich mist, jejiz kvalita
rozhoduje o efektivnim vykondavani mnoha dalsich persondlnich cinnosti a tedy o
lispéSnosti podnikové persondlni prace viibec.“® Cilem analyzy pracovniho mista je
zpracovani vSech dostupnych informaci o pracovnim misté a vytvofeni popisu
pracovniho mista, ktery obsahuje nazev pracovni pozice, odpovédnosti s ni spojené
a struéné vymezeni prav a povinnosti vyplyvajicich z vykonavani dané pracovni
pozice. Z popisu pracovniho mista vyplyvaji pozadavky na pracovnika, ktery bude
pozici vykonavat. Tyto pozadavky jsou zahrnuty ve specifikaci pracovniho mista.

Pravé z analyzy pracovnich mist vyplyvd v Mezindrodni spolenosti mozné
roz€lenéni zaméstnanci do pomyslnych Sesti trovni, charakteristickych predevs§im
rozdilnou mirou kontaktu se zdkazniky a rozdilnou urovni pravomoci. Jednotlivé
urovné se daji popsat nasledujicim zptisobem:

Uroveii 1 — Prvni linie, zamé&stnanci, ktefi pracuji piimo se zakazniky. Zde je
vyzadovana nejSir§i variace schopnosti, od komunikativnosti aZ po cit pro praci se

zasobami.

Uroveit 2 — Vedouci pracovnici, vedou tymy slozené ze zaméstnancii prvni
urovng. Typickymi vlastnostmi téchto zaméstnancli jsou schopnosti vést a motivovat

mens$i tym lidi, zadavat pfiméfené tkoly, fidit zadsoby.

® http://businesscasestudies.co.uk/tesco/recruitment-and-selection/workforce-planning.html (citovano
15.2.2012)
9 Koubek, Josef: Rizeni lidskych zdrojti, Zaklady moderni personalistiky, str. 73
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Uroveii 3 — Operaéni jednotky, které vyzaduji manazerské schopnosti jako

planovani, stanovovani cill 1 reporting.

Uroveii 4 — Podporuje vykonné jednotky a doporuduje strategické zmény.
Vyzaduje dobrou znalost vykondvané prace a schopnosti analyzovat informace,

rozhodovat a vést ostatni.

Urovein 5 — Zodpovédna za celkovou prezentaci Mezinarodni spole¢nosti.

PoZadovéna je schopnost vést podiizené a délat zasadni rozhodnuti.

Uroveii 6 — TOP management, uruje vizi, misi a strategii firmy. Zodpovédna
za prezentaci firmy. Vyzaduje dobry piehled o maloobchodnim prodeji a schopnost

nahliZzet do budoucnosti firmy, stejn¢ jako vést celou spolecnost.

Nasledujici obrazek vyjadiuje zjednoduSené grafické znazornéni jednotlivych
urovni zameéstnanci. Schéma je prejato z materialu Case Studies Mezindrodni
spole¢nosti®®, kde byla pouzita i forma otodené pyramidy. Pravé tato forma
zdlraziiuje, Ze pro Mezinarodni spole¢nost jsou na nejvyS$im misté zakaznici, se
kterymi pfichazi do kontaktu nejpocetnéjsi, tj. prvni troven zaméstnancll, zatimco
Sesta uroven, TOP management, slouzi jako podpora celé spole¢nosti a do kontaktu

se zékazniky prakticky neptichézi.

- kaniac
o Uevenr
S o2
o Uowens
~ Uovens
o Uees
N

Obrazek 1 Schéma rozloZeni zaméstnanci Mezinarodni spole¢nosti ve Velké Britanii

19 Case study Mezinarodni spole¢nosti dostupna na http://businesscasestudies.co.uk/tesco/recruitment-and-
selection/skills-and-behaviours.html (citovano 16.2.2012)
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1.1.2 Ziskavani zaméstnancu

., Ziskavani zaméstnancu je cinnost, ktera ma zajistit, aby volna pracovni mista
V podniku prilakala dostatecné mnozstvi odpovidajicich uchazeci o tato mista a to
S primerenymi naklady a v Zadoucim terminu. “1 Novi zamé&stnanci jsou V Mezinarodni
spolecnosti piijimani vzdy na konkrétni volné pozice, proto jsou u nich pozadovany
vlastnosti odpovidajici specifikaci daného pracovniho mista. Volné pozice jsou
obsazovany z interniho i externiho zdroje pracovnich sil. Zvoleni varianty zéavisi na

konkrétni pracovni pozici.

Mezinarodni spole¢nost se snazi vyssi pozice obsazovat v prvé fad¢ stavajicimi
zaméstnanci, tak, aby jim byla poskytnuta moZznost kariérniho rastu. Proto se nejdiive
vybira ze zaméstnanct na seznamu ,, Talent Plan®, ktery shromazd’uje jména téch, ktefi by
se vramci spolecnosti chtéli rozvijet a u nichz jsou ktomuto kariérnimu ristu
predpoklady. Az pokud se mezi témito kandidaty nenajde vhodna osoba, nastupuje
zvetejnéni nabidky pracovni pozice na intranetu, kde nabidka zlstavd po dobu dvou

tydnti. Zde na ni mize reagovat kterykoliv ze zaméstnancu.

V ramci externi nabidky pracovnich pozic vyvéSuje Mezinarodni spole¢nost
informace o volnych pracovnich mistech na svych oficidlnich webovych strankach®?,
nebo na nasténkach v prodejnach. Nasledujici obrazek je jednou z pouzivanych moznosti

vetejné inzerce volnych pracovnich pozic:

Obriazek 2 Nabidka pracovnich prileZitosti

! Koubek, Josef: Rizeni lidskych zdrojii, Zaklady moderni personalistiky, str. 100
12 www.tesco-careers.com



Pro manazerské pozice jsou zadosti vyfizovany on-line, vybrani zdjemci jsou
pozvani K osobnimu pohovoru a nasledné ucasti v assessment centru jako posledni fazi

vybérového fizeni.

V piipadé¢ zajmu o zakladni pozici (Pracovnik obchodniho provozu) muze
uchaze¢ pfimo na provozovné zanechat svilj zivotopis nebo se zaregistrovat
prostiednictvim Jobcentre Plus. Takto zaregistrované uchazece o zaméstnani spolecnost

kontaktuje, jakmile se uvolni vhodna pozice.

Nepodafti-li se spolecnosti pro konkrétni pozici nalézt vhodného uchazece vyse

zminénymi cestami, inzeruje nabidku volnych pracovnich mist nasledujicim zptisobem:

e Na webovych strankdch Mezinarodni spole¢nosti a vV dennim tisku
e Formou reklamy v televizi a v radiu
e Umisténim reklamniho banneru na Google nebo v magazinech jako The

Appointment Journal

Spole¢nost se snazi najit nejlevnéjsi cestu k inzerovani volnych pozic, proto jsou
nejpouzivanéjS$im prostiedkem pravé internetové stranky spolecnosti, jejichZz soucasti je
online formulaf. Inzerdty v radiu nebo novinach jsou drazsi, ovSem nékdy je pravé tato

forma nejlepsi k osloveni vhodnych kandidati na danou pozici.

Ukolem faze ziskavani pracovnikii je oslovit dostate¢ny poéet vyhovujicich
kandidati na danou pracovni pozici. Po uspésném zakonceni této faze nastava dalsi,
stejné vyznamna faze formovéani podnikové pracovni sily, a to vybér zaméstnanct.
Postupem vybéru zaméstnancli v Mezindrodni spolecnosti se budu zabyvat v nésledujici

kapitole.

1.1.3  Vybér zaméstnanci

Jak jiz bylo feceno, vybér zamé&stnanct je stejné€ jako ziskavani zaméstnanct
klicovou fazi formovani pracovni sily spoleCnosti. Proto se této fazi vénuje velka

pozornost, aby bylo zaji§téno obsazeni pracovni pozice nejvhodnéj$im kandidatem.
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Postup vybéru zaméstnanc zavisi na konkrétni pracovni pozici. Zatimco
zameéstnanec vyse zminéné prvni urovné muze byt do spolecnosti pfijat jen na
zékladé vyplnéného dotazniku piripadné kratkého pohovoru, pro obsazeni
kvalifikované€jSich nebo manazerskych pozic jsou postupy vybéru zameéstnanci
slozitéjsi. Postup vybéru uchazece o manazerskou pozici popisi v nasledujici casti.

Nasledné ho, pro snazs$i orientaci, zndzornim v jednoduchém schématu.

Prvni fazi vybéru zameéstnancl je posouzeni uchazeCova zivotopisu. Na jeho
zékladé personalist¢é hodnoti uchazecovo vzdélani, jeho pracovni zkuSenosti a
castecné i1 jeho osobnostni profil. Je-1i zivotopis kvalitné a hlavné pravdivé napsany,
pomaha spolecnosti zorientovat se v uchazecovych vlastnostech a jeho vhodnosti pro

danou pozici.

Po fazi posouzeni Zivotopisu jsou uchazeci, ktefi odpovidaji specifikaci
pracovni pozice, pozvani k prvnimu kolu pohovoru. Uchazeci, ktetfi prosli prvnim
kolem pohovoru, jsou néasledné¢ rozdéleni do dvou skupin — uspéSnych a
neuspésnych. Tém neuspésnym je zdvotilou formou sdéleno, Ze nebyli pro danou
pozici vybrani. Jejich zivotopisy si spolecnost ponechava pro ptipad budouci potieby
obsadit pracovni pozice, pro které by tito kandidati mohli byt vhodni. Uspé&sni
uchazeci jsou pozvani do assessment centra, kde se opct posuzuji jejich schopnosti a

dovednosti, stejn¢ jako naptiklad smysl pro tymovou praci nebo reakce na rizné

situace.

Uspésni kandidati jsou nasledné ptizvani do druhého kola pohovoru, které je
zévéreCnou fazi vybéru zaméstnanci. Uchazeé, ktery uspél i ve druhém kole

pohovoru, obdrzi rozhodnuti o pfijeti do pracovniho poméru a pracovni smlouvu.
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V nasledujicim schématu jsou zndzornény vyse popsan¢ faze:

Nabidka pracovni pozice na internetovych strankach nebo v dennim tisku

Odmitnuti nevhodnych
kandidatl

Odmitnuti
nevhodnych
kandidatt

CS Odmitnuti nevhodnych
Uspesnemu kandidata
kandidatovi
zaslan dopis o

prijeti a smlouva

Obrazek 3 Faze postupu vybéru zaméstnanci

Na proces pfijimani pracovnikd navazuje proces jejich vzdélavani. V prvni fazi je
zajistén adaptaci a orientaci nového zaméstnance, dale vzdélavani stavajicich pracovnikil
podle potieb pracovni pozice. O téchto forméach vzdélavani v Mezindrodni spolecnosti

pojednava nasledujici kapitola.

1.2 Vzdélavani zaméstnancu

Oblast vzdélavani zaméstnanct se sklddd z orientace nové pfijatych
pracovnikli a jejich pripadného doskolovani, tedy ptizpltisobovani znalosti a
dovednosti pracovnika novym pozadavkiim stavajicitho pracovniho mista. Pfi zméné
pozice je nutné zaméstnance pieskolit na novou pozici. Do podnikového vzdélavani

patfi samoziejme i systematické podnikové vzdeélavani pracovnikd.
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1.2.1  Trénink nové¢ ptijatych zaméstnanct

Cilem tréninku je rychla adaptace pracovnika na podnikovou kulturu, kolektiv
i praci na daném pracovnim misté. Zprostiedkovavd vSechny informace, vcetné

znalosti a dovednosti potfebnych pro praci na daném pracovnim miste.

e Trénink rozviji smysl pro hodnoty Mezinarodni spole¢nosti

e Zaméstnanci znaji napln jejich prace, jsou flexibilni a vykonni a
dokazi lépe chapat potiteby zakaznikl

e Produktivita a efektivita tymu se zvétSuje s noveé nabytymi znalostmi a

dovednostmi zaméstnancu

Struktura rozvojovych a Skolicich programti Mezinarodni spole¢nosti je velmi
flexibilni a snazi se vyhovét potiebam kazdého zaméstnance zvlast, coz je velice
vhodné pro zaméstnance s viadéim potencidlem, nebot’ pravé jejich schopnosti a

dovednosti se diky flexibilnimu programu rozvijeji pesné podle jejich potieb.

Skolici programy se déli mezi on-the-job training (na pracovisti) a off-the-
job training (mimo pracovisté), v zavislosti na tom, zda Skoleni probiha soucasné
s vykonem zaméstnani nebo jde o pfipravu jesté pfed ndstupem do zaméstnani,

ptipadné Skoleni ve Skolicim stfedisku.
Metody on-the-job training jsou nasledujici:

e Stinovani, instruktdZz pfi vykonu prace — osoba, kterd danou pozici
zastava, ukazuje novému zaméstnanci, jak se co d¢la

e Koucovani — manaZer nebo zvoleny kolega poméhd novému
zameéstnanci s vykonem jeho prace a inspiruje ho ke hledani feSeni

e Asistovani — zkuSené&jsi kolega plisobi jako poradce nového

e Rotace prace — vzdélavany pracovnik je doCasné povéfovan riznymi

pracovnimi ukoly, za jejichZ vykonani nese zodpovédnost

Pro zaméstnance je tato forma vzdélavani vhodné&jSi, nebot’ jsou uZz pfi
zaskolovani soucasti tymu, ve kterém budou nasledné pracovat. Jiz v prab&hu skoleni
se seznamuji s prostiedim svého zaméstnani a soucasné s autentickymi povinnostmi,

které je po zaSkoleni Cekaji.
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Vyhody této formy vzdélavani pocituje i Mezinarodni spolecnost, nebot’ je
levnéjsi nez metoda Skoleni mimo pracovisté. Manazeti vidi pfednosti 1 nedostatky
Skoleného pracovnika diky jeho pfimému zapojeni do pracovniho procesu. Navic je
zaméstnanec jiz v prubéhu Skoleni produktivni a nakonec, naucené poznatky
zameéstnanec okamzité¢ prevede do praxe, nejedna se tedy pouze o ,teoretickou

vyuku®.

Off-the-job training je specializovan spiSe na rozvoj jednotlivych dovednosti,
jako naptiklad tymova prace, komunikace, organizace nebo pldnovani. Obvykle je
Skoleni provadéno externi firmou nebo kvalifikovanymi zaméstnanci Mezinarodni

spolecnosti.

Dalsi formou tréninku, tentokrat uréeného pro zacinajici manazery, je tzv. A-
level Options programme. Ten za&ina prvni den Uvodnim tréninkem (Induction
training), coz je proces sezndmeni se s firmou, novymi kolegy, s cili organizace a
jejimi hlavnimi postupy. S kvalitni strukturou tohoto Skoleni je nové pfijaty

zameéstnanec schopen vykondvat pozici manazera obchodni jednotky jiz za 6 mésict.

Nastupem do zaméstnani a UspéSnym zaskolenim ovSem proces vzdélavani
pracovnikl zdaleka nekon¢i. Systematickému vzdélavani stavajicich zaméstnancii se

budu vénovat v nasledujici kapitole.

1.2.2  Rozvoj stavajicich zaméstnanci

Mezinarodni spole¢nost zaméstnava velmi Sirokou skalu zaméstnancti, z nichz
kazdy ma piilezitost profesné rist a rozvijet se. Skolici programy Mezinarodni
spole€nosti jsou uréeny vSem zaméstnanciim, ktefi své schopnosti a dovednosti chtéji
rozvijet. Za své vzdélani a rozvoj je primarné zodpovédny zaméstnanec, k této
zodpovédnosti se ovSem piipojuje i Mezinarodni spolecnost, kterd o rozvoj svych
zaméstnanci pecuje. Vykony jednotlivych zaméstnanci jsou porovnavany a
diskutovany na vyro¢nich poradach, coz poskytuje prostor k odhadnuti pfipadného

vhodného vzdélavani.

Leadership Framework Mezinarodni spolecnosti se zamétuje na tii zakladni

dovednosti zaméstnancii (zaméfeni na zdkaznika, tymova prace, osobnost). Ty vedou
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k deviti faktorim uspéchu, pét z nich je vlastni vSem zaméstnancum, CEtyfi jsou
typické pro vedouci pracovniky. Tato soustava umoznuje posoudit, ktefi ze

zaméstnancl maji potencial stat se ,,nejlepsimi vedoucimi pracovniky budoucnosti®.

Mezinarodni spolecnost vidi v tomto postupu pfilezitost rozvijet vedouci
pracovniky v kazdé ¢asti obchodu, na vSech urovnich. Pied zacatkem Skoleni kazdy
zameéstnanec identifikuje nedostatky ve znalostech a schopnostech, které ma a které
mu brani vykonavat své zaméstnani podle piedstav. Takto nalezené nedostatky jsou
zaznamendny do Plianu osobniho rozveje. Zaméstnanec i vedouci pracovnici
nasledné rozhodnou, jakym Skolenim se nedostatky odstrani. Tréninkové a rozvojové
programy Mezinarodni spolecnosti jsou ureny vSem zaméstnancim, kterym by

mohly pomoci Vv jejich kariéfe.
Povinnosti zamé&stnance v rozvojovém programu jsou zejména

e identifikovat oblasti, ve kterych potiebuje rozvoj

e zucCastnit se workshopll a development days

e sepsani cild, jichz bylo dosazeno

e zpétnou vazbou potvrdit U¢innost rozvoje zaméstnanci a zpétné

zhodnotit plivodni plan rozvoje

Povinnosti nadfizené¢ho v rozvojovém programu jsou zejména

e pomoci zaméstnanci se sestavenim Osobniho planu rozvoje
e dohliZet na zaméstnance a v rdmci jeho potfeb mu pomahat
e pravidelné se ujiStovat, Ze se zaméstnanci dostava toho, co potiebuje

e provést zpétnou vazbu

Zameéstnanci jsou povzbuzovani k tomu, aby se sami sebe ptali na strategické
otazky, které jim pomohou identifikovat vlastni dovednosti a pfipadné nedostatky,

jenz je potfeba vhodnym Skolenim odstranit. Tyto otazky jsou:

e Vim jak?
e Mohu to udélat ted’?

e Jaké jsou mé soucasné schopnosti?
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e Co pottebuji k vykondvani vyssi pozice?

Strategii dlouhodobého rozvoje poskytuje vV Mezinarodni spole¢nosti Options
programme. Nabizi napiiklad workshopy zaméfené na vedeni podiizenych, chovani a
provozni schopnosti. Dtilezitou soucasti je zaméstnanctiv Plan osobniho rozvoje, ktery
zahrnuje plan aktivit, zaznamenavani, jaké byly zakladni body zaméstnancova rozvoje a
jak budou v budoucnu pouzity, a ,,Naplanuj, udélej, zkontroluj* seznam pro sledovani,
které plany byly splnény. Toto umoziuje vzdélavanym zaméstnancim udélat si vlastni
zhodnoceni svého rozvoje.

Osobni rozvoj pomahd vytvaret dlouhotrvajici kompetence. To znamena, ze se
zameéstnanci stavaji produktivnéjs$i a cennéjsi pro organizaci v dlouhodobém horizontu.
Vseobecné je nabor a zaskolovani novych zaméstnancii drazsi nez udrZeni si stavajicich
zaméstnancl. Pro spolecnost je tedy vyhodnéj$i pecovat o stavajici zaméstnance a
V ramci potieb je vzdelavat.

Rozvoj také pomaha zvysit urovenn motivace zaméstnancii. Motivacni teorie
naznacuji, ze pokud je lidem ddna moZznost rozvijet schopnosti dilezité pro spravné
zastavani jejich funkce, jsou-li Vrozvoji podporovani a maji-li vétsi zodpovédnost,

pracuji efektivnéji.

Hodnoceni tréninku a rozvoje zaméstnancii:

Veskera ¢innost v obchodni sféfe vyzaduje sledovani a hodnoceni nékladli na
vzdélavani a rozvojové aktivity v porovnani s jejich pfinosem z finan¢nich i nefinan¢nich
divodu. Je tfeba zjistit, zda ¢asova i finan¢ni investice pfinasi pokrok ¢i nikoli. Pro
zameéstnance je dilezitd jasna a strukturovana zpétna vazba o jeho pokroku, z divodu
urceni dalSitho sméru pokraCovani a ziskani jistoty. Pravé tato jistota se projevi
vV zaméstnancové chovani k zdkaznikovi. To ma nasledné vliv na zdkaznikovu divéru

V Mezindrodni spolec¢nost, coZ je jednim z hlavnich cili spole¢nosti.

Metody monitoringu uspésnosti $koleni a rozvoje pracovnikl jsou v Mezinarodni
spolecnosti velice rozsahlé a propracované. Obsahuji planované ukoly, ¢asové rozvrhy,
dotazniky atd. Zaméstnanci se sami hodnoti pomoci kritérii nastavenych v Planu aktivit,

Vv Planu osobniho rozvoje a podle vysledkti zaznamenanych v learning Logs.
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Plan aktivit musi obsahovat SMART cile, tzn.:

Specific — konkrétni — cil je konkrétné popsan

Measurable — méfitelny - cil se da zméfit

Achievable — dosazitelny — cil je slucitelny se zaméstnancovou soucasnou pozici,
dovednostmi a zkuSenostmi

Realistic — realisticky — cil je dosazitelny s danymi ¢asovymi moznostmi a zdroji

Time-framed — zasazeny do ¢asového ramce - cil ma jasny termin ukonéeni

K hodnoceni uspésnosti Skoleni pouzivd Mezindrodni spolecnost také metodu
360°. Jde o metodu, kdy vSichni, kdo pfichdzeji se zaméstnancem do kontaktu (kolegové,
nadfizeni, dodavatelé...), tohoto zaméstnance hodnoti. Tato metoda pomaha identifikovat

zaméstnancovy slabé stranky, na kterych je tieba zapracovat.

Déale Mezinarodni spolecnost pouzivd i méné formalni metodu, pii které jsou
zaméstnanci vyzvani, aby sami na sob¢ nasli tfi véci, ve kterych se citi uspésni a tfi véci,
ve kterych by se podle svého soudu méli zlepsit. Zaméstnanec si tedy sam urcuje oblasti,

ve kterych by se chtél diky Skolenim zlepSovat.

Manazefti se spolecné se zaSkolovanymi zaméstnanci neformalné setkavaji jednou
tydné a dale formalné&ji jednou mésicné, za Gcelem zhodnoceni dosazenych pokroki. Toto

hodnoceni je pro vétsi pirehlednost zaznamenavano pomoci barevné skaly:
Cervena — neni vidét pokrok
—na nékterych ¢astech je tieba jesté zapracovat
Zelena — vSechny cile Skoleni jsou dosazeny
Modréa — zaméstnancovy kvality sahaji nad ramec Skoleni

K tomu, aby zaméstnanec podaval co nejlepsi vykony a mél snahu se neustéle
zlepsovat a vzdélavat, je nutné, aby byl ve firmé spokojeny a citil se pro ni uzitecny.
Firma by se proto méla snazit riiznymi zplsoby o zaméstnance pecovat a motivovat ho
Kk lepsim vykontim. V nasledujici kapitole se tedy budu vénovat nejen teorii motivace, ale

predevsim praktické aplikaci motivacnich teorii v Mezinarodni spolec¢nosti.
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1.3 Motivace zaméstnancu

Ptitomnost ¢i absence motivace zaméstnanct je dilezitym prvkem, na kterém
zavisi zaméstnancova spokojenost a ochota, pfipadné touha podavat lepSi vykony.
Motivaci zaméstnance lze uspokojit jeho osobni, pfipadné externi potieby. Mezi osobni
potteby patii naptiklad pocit bezpeci, mezi externi miizeme zatadit potfebu ocenéni ¢i
pochvaly. Tématem motivace zaméstnancii se zabyva mnoho teorii. Za nejcastéji
zminovany motivacni prvek je v nich povazovan plat, dale je to napiiklad ocenéni tézké
prace, pocit uspéchu, zodpoveédnost a dobré postaveni, moznost kariérniho postupu, pocit

vyzvy.

Motivace je v pracovnim prostiedi velmi dulezitym faktorem, nebot’ motivovany
pracovnik plni své ukoly s vétsim nasazenim, rychleji, 1épe, s niz§imi naklady.
Motivovani zaméstnanci také vyzaduji méné dozoru a v praci je na nich poznat hrdost na
to, co dé¢laji a pravé tohle puasobi nejlepSim dojmem na zdkaznika. Motivovani
zameéstnanci jsou soustfedénéjsi a délaji méné chyb, zplisobuji méné nehod a vzacnéji

zpusobuji konflikty. Také jsou loajalnéjsi k zaméestnavateli a maji méné absenci.

Naproti tomu chovéani nemotivovaného pracovnika se da popsat piesn¢ opacné. Se
svoji pracovni pozici je zaméstnanec nespokojen, coz miiZze negativné ovlivnit jeho

pracovni nasazeni a tim 1 vysledky.

Vedeni Mezinarodni spolecnosti se soustied’uje na svoje zaméstnance stejn¢ jako
na zadkazniky, nebot’ si je védomo, Ze spokojenost zaméstnancli ovliviiuje spokojenost
zakaznikd a naopak. Proto u svych zaméstnanci podporuje rovnovahu mezi ¢asem
urenym na praci a ,,na sebe“ (tzv. work-life balance) a zéaroveil je podporuje ve
volnocasovych aktivitach, ¢imZ pecuje o jejich spokojenost. DalSimi prvky, pecujicimi o

spokojenost zaméstnancil, jsou napiiklad:

e Flexibilni pracovni doba

e Podpora zdravi zaméstnanci

e Moznost ¢lenstvi ve sportovnich zafizenich
e Zaméstnanecké slevy

e Moznost podilu na spole¢nosti
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Mezindrodni spolecnost povazuje za dilezit¢ prvky jako davéra a respekt.
Zamgéstnance motivuje ditvéra v zameéstnavatele, ktery stanovuje realistické cile a vytvari
zajimavé pracovni prostiedi. Motivovany zaméstnanec spolupracuje s ostatnimi za
ucelem dosazeni jak tymovych, tak individudlnich cilii. To znamena, Ze se zaméstnanec

zaméfuje na zakaznika, jednd s lidmi na rovinu a o¢ekava od ostatnich zpétnou vazbu.

V nasledujici ¢asti se budu vénovat jednotlivym motivacnim teoriim a hledat
v nich prvky, s nimiz se Mezinarodni spole¢nost ztotoznuje a které pouziva v praxi ve

vztahu ke svym zaméstnanctim.

1.3.1 Motivacni teorie v praxi v Mezinarodni
spole¢nosti

Podle Stephena P. Robbinse je stavu motivace dosazeno tehdy, kdyz plnéni
podnikovych cilii zaroven uspokojuje osobni cile zaméstnance. Tato definice asi nejlépe
vystihuje soucasnou predstavu o motivaci zaméstnancli. V minulosti vzniklo na téma
motivace mnoho teorii, vénovali se mu napiiklad Frederick Taylor, Elton Mayo nebo
Abraham Maslow. V nasledujicim textu se budu okrajové vénovat témto teoriim
aplikovanym na Mezinarodni spolecnost, tzn., ze budu hledat motivacni faktory

pouZivané v této spolecnosti.

Tavlorova motivacni teorie

Teorie Fredericka Taylora je zaloZena na pozorovani zaméstnanci v automobiloveé
vyrobni lince, kde jsou provadény opakujici se ukony za ucelem vyroby velkého poctu
stejnych produkti. V tomto pracovnim prostiedi je jedinym motivacnim prvkem plat
zamé&stnance. Ten se odviji od poc¢tu vyrobenych produktl, coZ zamé&stnance motivuje
k vétsi produktivité. Tento systém odménovani je dobry pro podnik, nebot je
zamestnanec placen za skute¢né odvedenou préci, na rozdil od systému hodinové mzdy,

ktera zaméstnance k vyssi produktivité pfimo nemotivuje.

Mezindrodni spolecnost se touto teorii nechala inspirovat Vtom smyslu, Ze
zamé&stnance v prvé fadé motivuje vysi platu. Na druhou stranu pouziva spolecnost i

nefinan¢ni motivatory, které zaméstnance podporuji v jejich osobnim i profesnim Zivoté.
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Mezinarodni spole¢nost jde tedy dal nez Taylor v tom, ze se v odménovani neomezuje
pouze na finan¢ni stranku. Zameéstnance vSak mohou motivovat ke zvySeni vykonnosti 1
psychologické faktory, jako naptiklad touha pomadahat lidem, zlepsit osobni dovednosti

nebo povysit v zaméstnani.
Mezi nefinanéni odmény patii naptiklad:

e Moznost vlastnit podil ve firmé (podminkou je minimaln¢ jeden
odpracovany rok ve spole¢nosti)

e Zvyhodnény bézny ucet v bance

e Prispévek na penzijni ptipojisténi

e Zaméstnanecka slevova karta

e Vianoclni slevy

e Soukroma lékaiskd péfe — zdarma nebo za zvyhodnénou cenu, podle
z&vaznosti onemocnéni

o Clenstvi v t&locviénych zatizenich

e Slevy na dovolené

e Zvyhodnéné mobilni tarify od spole¢nosti O

Zaméstnance z velké ¢asti motivuje spokojenost v zaméstnani. Spokojeni obvykle
jsou, pokud se zaméstnavatel postara o dobré pracovni prostedi, kde se zaméstnanec citi
potfebny, neni podcenovana dilezitost komunikace a vedeni se zajima o zaméstnancovy
nazory. Zaméstnanec je také motivovan, poskytuje-li mu firma moznost rozvoje, coz na

oplatku zvySuje zaméstnancovy schopnosti a pocit uspokojeni z prace.

Kazdy rok se vedeni Mezinarodni spolecnosti setkava se svymi zaméstnanci, aby
zjistilo, jak jsou se svoji praci spokojeni, coz jim dava moznost vyjadfit se k mnoha
aspektlim jejich prace. Prave tato setkani jsou zpétnou vazbou pro vedeni, které se tak
ujiStuje, Ze poskytuje svym zaméstnancim ty nejlepsi podminky, aby se citili

motivovani.

Ve Velké Britanii existuje i specidlni forma ,,rekondi¢niho volna®, jejiz doba se
pohybuje od ¢tyf mésict az po pét let. Jedna se o moznost Cerpani urcité doby volna, aniz

by byl zaméstnanec povinen udavat diivod.
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Lifestyle break®® — umoziiuje Gerpat 4 — 12 tydnil volna. Béhem této doby
zamestnanci nenalezi od spolecnosti mzda (pokud na ni nevycerpa ¢ast dovolené), ale po
navratu z ,volna“ ma garantovanou moznost navratu na svoji pivodni pozici, za

platovych i ¢asovych podminek, ve kterych misto opoustél.

Tento benefit Cerpani volna je zaméstnanci velmi vitan, nebot” jej mohou pouzit na
cestovani, renovaci domu nebo tfeba na zménu Zivotniho stylu, aniz by museli Cerpat
dovolenou. Soucasné takového zaméstnance netrapi nejistota z budoucnosti, nebot’ ma

zaji$tén navrat na svoji pracovni pozici.

Podminkou pro cerpani tohoto volna je minimalné jeden odpracovany rok u
Mezinarodni spole¢nosti a zaméstnancovy dobré vysledky v minulém roce. Zadost o
cerpani volna je nutno podat miniméln¢ CEtyfi tydny pfed pldnovanym odchodem (u
nckterych manazerskych pozic je tato doba del$i z divodu nutnosti zajistit adekvatni

nahradu).

Career break — Odpracuje-li zaméstnanec minimalné dva roky, ma pravo na tzv.
kariérni prestavku, v trvani od tfi mésicti do péti let. Tento ¢as mize zaméestnanec vyuzit
napiiklad ke studiu nebo cestovani. Po skonceni této prestavky ma zaméstnanec pravo se
do spolecnosti opé€t vratit. Neni-li moZné pfijmout ho na stejnou pozici, na které byl pfi
opusténi spolecnosti, je mu nabidnuta jind pozice za srovnatelnych podminek, na které

byl zvykly.

Mayo efekt

Dalsi z teorii se zabyva nejen finan¢ni strdnkou motivace, ptipadné nefinan¢nimi
motivatory, ale zaméfuje se 1 na sociologickou stranku. Podle této teorie mohou
zaméstnance ke zméné chovani motivovat interni 1 externi faktory. Internim faktorem
muze byt touha naucit se nécemu novému, jejiz naplnéni prospeje danému jedinci.
Externi faktory zahrnuji napiiklad touhu splnit cile ur€ené firmou. Negativnim
motiva¢nim faktorem muze byt hrozba nezaplaceni prace v piipad¢ nesplnéni zadaného

ukolu.

3 Novinovy ¢lanek Benefits case: Study Tesco - A big break for work-life balance, Nicola Harrison, 27
Feb 2008 Dostupny na http://hrmagazine.co.uk/hr/features/1014432/benefits-study-tesco-a-break-life-
balance (citovano 20.2.2012)
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Ve tiicatych letech 20. stoleti teoretik Elton Mayo tvrdil, Ze motivace V praci

prameni z faktort jako:

e Komunikace

e Tymova prace

e Projeveni z4jmu o ostatni

e Zahrnuti ostatnich do rozhodovéni
e Zajisténi pocitu blaha

e Zajisténi, aby prace byla zajimava a neopakujici se

Mayo véfil, ze se zaméstnanci citi motivovani, maji-li pocit, Ze jsou v zamé&stnani
nepostradatelni, je-li jim déna wurcitd svoboda vrozhodovani a uznani jejich

spolecenskych potieb.

V Mezindrodni spolecnosti je Mayova teorie zietelnd napfi¢ celou motivaéni
strategii. Komunikace je tu extrémné dilezitym motiva¢nim faktorem. Jedna se o ,,1-to-
1 komunikaci, tzn. o rozhovor zaméstnance s jeho manazerem, o komunikaci firemnim
intranetem nebo sdélovani informaci firemnimi novinami. FormalnéjSim zplsobem
komunikace je hodnoceni. Denné se kona setkani s isekovym manazerem, kde se
rozebird, co se dany den stalo, pfipadné se tu udéluji ocenéni, ktera mohou pochéazet od
kteréhokoliv zaméstnance a byt udélena jinému, jako zplsob pod€kovani a oslaveni

uspéchu.

Dale Mezinarodni spole¢nost motivuje svoje zaméstnance mnoha piilezitostmi ke
vzdélavani. Nejen Ze ma kazdy pfilezitost vzdélavat se v oblasti, kterou potiebuje
k vykonu svoji prace, ale také se mize zucastnit §koleni manazerskych dovednosti a tim
ziskat piilezitost k ristu ve spole¢nosti. Mezindrodni spolecnost poskytuje svym
zamé&stnanciim strategicky rozvojovy plan, aby jim pomohl ,,dosdhnout vyjimecnosti®.
V roce 2009 bylo jmenovano 3 000 novych manazert, z nichz 80 % tvofili zaméstnanci
pracujici ve firmé piivodné na niz$ich pozicich.** Spole¢nost zdiraziuje nejen profesni
rozvoj zameéstnancl (posuzovan na zékladé kazdorocniho setkdni se zaméstnanci a
hodnoceni jejich kariérniho uspéchu), ale také rozvoj celé osobnosti, k ¢emuZz slouzi 360°

zpétnd vazba, neboli hodnoceni zaméstnance od vsech, sSnimiz dany zaméstnanec

' Case study Mezinarodni spole¢nosti dostupné na http:/businesscasestudies.co.uk/tesco/motivational-
theory-in-practice-at-tesco/the-mayo-effect.html (citovano 21.2.2012)
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prichazi pracovné do kontaktu. Toto pomaha zaméstnancim pochopit jejich chovani a
silné 1 slabé stranky spojené s danou pracovni pozici tak, jak je vidi ostatni. MySlenkou
tohoto programu je ,,Byt s lidmi* a ,,Ziskat srdce 1 myslenky ostatnich® za ucelem rozvoje

jednotlivce a efektivniho plnéni tikold.

VSsichni zaméstnanci Mezinarodni spole¢nosti maji vlastni ,,Osobni plan rozvoje®,
na kterém pracuji skrze metodu 360° a dalSi nastroje. To umoZiluje manazerim
poskytnout zaméstnanci vyznamnou zpétnou vazbu a pfilezitost pro kontinudlni
vzdélavani. Osobni pfistup pomahd zaméstnanci plné vyuzit sviij potencidl tim, ze je
povzbuzovan k sebehodnoceni. Zaméstnanec se také stavd sdm zodpovédny za svij
rozvoj. Diky tomuto vztahu se zaméstnanec citi propojen s organizaci, s jejimi

hodnotami, spolupracuje s ostatnimi a déla vse pro spokojenost zakaznika.

Maslowova hierarchie potieb

Podle Abrahama Maslowa jsou lidé motivovani péti zakladnimi potiebami.
Potieby setadil podle jejich dulezitosti do tzv. Maslowovy pyramidy potieb. Maslow
tvrdi, Ze dosaZeni jedné trovné potieb nds povzbuzuje k touze dosdhnout té nésledujici.

Jednotlivé Grovné jsou zndzornény v nasledujicim schématu:

Obrazek 4 Maslowowa pyramida poti‘eb

23



Zajistovani jednotlivych trovni v Mezindrodni spole¢nosti:

Mezindrodni spolecnost se snazi uspokojit vSechny trovné potfeb zminénych
V Maslowové pyramidé, ¢imz chce dosahnout spokojenosti zaméstnance a jeho loajality
k firme. Jednotlivé potieby jsou zajistovany nasledujicimi prvky:

Zakladni potfeby: misto pracovisté, pravidelny plat, stravovani

Potieba bezpeci: formalni pracovni smlouvy, moznost ¢lenstvi ve svazech pro pocit

nalezitosti, péCe o zdravi a bezpecnost na pracovisti

Sociologické potieby: prace ve skupin€ i tymu na rGznych trovnich, dobré pracovni

podminky

Potieba sebeucty: podpora seberespektu i respektu k ostatnim, ocenéni téZké prace,

dulezitost zpétné vazby, oslava Uspéchu

Potieba seberealizace: Osobni rozvojovy plan, ptilezitost kariérniho riistu, rozpoznavani

talentu a dovednosti zaméstnanct

Dvoufaktorova teorie motivace

Dvoufaktorovou teorii motivace rozvinul Frederick Herzberg. Podle néj se daji
motivacni faktory rozdélit do dvou skupin. Prvni skupina jsou skute¢né faktory motivace.
Naproti tomu, druhou skupinu tvofi faktory, jejichZ nenaplnéni vyvolava nespokojenost.
Této nespokojenosti se da predejit zajiSténim naplnéni zékladnich potieb, které ovSem

jesté neznamena zajisSténi motivace.

Zékladni faktory: plat a odmény, politika firmy, vztah s kolegy a nadtizenymi,

postaveni v zamé&stnani, bezpecnost, pracovni podminky, osobni Zivot

Motivaéni faktory: uspech, uznani, odpoveédnost, povyseni, profesni rust

Mezindrodni spole¢nost své zaméstnance motivuje zajisténim zékladnich 1
motivacnich faktorti, jako je napiiklad v€asnd komunikace, delegovani odpovédnosti
nebo zapojeni zaméstnancli do rozhodovani. To je mozné diky ucasti zaméstnanci na
kazdoro¢nim foru, kde se zaméstnanci podileji na rozhodovani o vysi platl, coz vyjadiuje
uznani a ocenéni jejich prace pro Mezinarodni spolecnost. Stejn€ tak mohou zaméstnanci
ovlivnit, jaké jidlo bude na jidelnicku v zdvodni kuchyni. To zaméstnance motivuje
k rozhodovani a zaroven k vyuzivani sluzeb, na jejichz tvorbé se svym rozhodnutim

podileli.
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Mezinarodni spolecnost vénuje ve Velké Britanii velkou pozornost vSem oblastem
fizeni lidskych zdroji, nebot’ jak naznacuje jeji heslo Every little helps (s ¢eskym
ekvivalentem Na vsem zalezi), spole¢nost si uvédomuje, ze Uspéch v obchodni sféte
zavisi na spokojenosti zdkaznikl, které nemtize byt dosazeno, pokud nejsou spokojeni
zamé&stnanci. Spokojenosti zaméstnancu je mozno dosahnout pouze tehdy, vykonavaji-li
pozici, které odpovida jejich kvalifikace a schopnosti. Vykonava-li zaméstnanec pozici,
na kterou nemd dostate¢né schopnosti, je v praci pod neustdlym stresem a proto
nespokojen. Na druhou stranu, nedoceni-li zaméstnavatel jeho schopnosti a zaméstnanec
vykonava podle svého minéni ,,podiadnou’ pozici, jeho spokojenosti také nemtize byt

dosazeno.

Proto je v Mezinarodni spole¢nosti kladen velky diiraz uz na pocate¢ni fazi fizeni
lidskych zdroja, personalni planovani. Spravné identifikace potteb pracovnikti pomaha
v dal$i fazi oslovit vhodné kandidaty pro danou pozici a nasledné vybrat ty, ktefi

pozadavkiim dané pozice vyhovuji nejvice.

Peclivym vybérem zaméstnancti ovSem oblast fizeni lidskych zdroji zdaleka
nekon¢i. Vybrané vhodné kandidaty je tfeba na konkrétni pozici zaulit, at’ uz
jednorazovym Skolenim, nebo zauCovanim za provozu, kdy novy zaméstnanec pracuje
pod dohledem zkuSenéjSiho kolegy nebo nadfizené¢ho. I po néstupu na danou pozici
zajiStuje Mezinarodni spolecnost zaméstnanciim povinna pravidelna Skoleni, ptipadné

jim dava moZnost vzdélavat se dobrovolné vzdélavat v ramci spole€nosti.

Dalsi nezanedbatelnou c¢asti fizeni lidskych zdroji v Mezindrodni spolecnosti ve
Velké Britanii je péfe o zamé&stnance a jejich motivace. V této oblasti se Mezinarodni
spolecnost nechava inspirovat nékolika motivacnimi teoriemi, které aplikuje v praxi.
Miizeme se proto setkat nejen s financni motivaci, tedy platem a odménami, ktera je
podle Taylorovy teorie tou nejzakladnéjsi, ale 1 s motivacnimi prvky nefinan¢nimi, jako
rekondi¢ni volno nebo moznost ¢lenstvi ve sportovnich zatizenich. Déle se spolecnost
stard o spokojenost zaméstnance 1 zajiSténim pocitu bezpeci piipadné nalezitosti

k socialni skupiné.

Dikladnym propracovanim vSech téchto oblasti fizeni lidskych zdroji

Mezinarodni spole¢nost pecuje o spokojenost svych zaméstnancti a tim 1 pfizen
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zékaznikii. O tom, ze Mezinarodni spolec¢nost je ve Velké Britanii oblibena, svédci 229

novych prodejen, otevienych v roce 2010%.

“Dokument ,,Pfedb&zné vysledky 2010/2011¢ dostupny na
http://www.tescoplc.com/media/148664/prelims_2010-11.pdf (citovano 23.2.2012)
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2 Rizeni lidskych zdroji v Mezinarodni
spole¢nosti v Ceske republice

V této Casti diplomové prace se zaméiim na oblast fizeni lidskych zdroji v
Mezinarodni spoleénosti v Ceské republice, ovem jiz ne z pohledu firmy, ale
Z pohledu samotnych zaméstnanct. Informace o vniméni oblasti fizeni lidskych
zdrojii zaméstnanci Mezinrodni spoleénosti v Ceské republice jsem ziskala na
zéklad¢ dotaznikli (pisemnou i online formou) a fizenych rozhovort. Vyzkum jsem
zaméfila z vétsi Casti na dvé obchodni jednotky, ve kterych jsem pracovala, nebot’
jsem se tu setkala s vétsi ochotou spolupracovat a také s vétsi otevienosti
vV odpovédich, protoze mne nékteii z respondentli znaji. Dale jsem o spolupréci
pozadala 1 zaméstnance jinych obchodnich jednotek, ktefi uz ovSem spoluprici

nebrali tak vazné a jen maly pocet z nich byl ochoten mi dotaznik vyplnit.

Vyzkumu se zucastnilo celkem 25 zaméstnanci spoleénosti, pracovnicCi
obchodniho provozu i kancelafe obchodnich jednotek riznych formati a vedouci
smény a oddéleni. Soucasné mi spolupraci ptislibili 3 manazeti provozoven malych

formatu, ktefi mi mé dotazy zodpovédéli jak z pohledu podiizeného, tak nadfizeného.

V dotazovani jsem se zaméfila na oblast ziskdvani pracovnikl, na jejich
osobni zkuSenosti s nastupem do zaméstnani. Dale jsem se zajimala 0 oblast
vzdélavani zaméstnancl, kdy jsem zjistovala, jakd Skoleni zaméstnanci absolvuji,
zda jde pouze o Skoleni povinna ¢i maji moznost vzdélavat se v rdmci spolecnosti 1
nad rozsah svych pracovnich povinnosti a zda o této moznosti védi. V posledni ¢asti
se zam&fim na systém motivace zaméstnancli. Bude mne zajimat, jaké prvky pouziva
spolecnost pro motivaci zaméstnanci a soucasn¢, které z nich zaméstnanci nejvice

ocenuji nebo naopak vibec nevyuzivaji.

Dotaznik obsahuje 15 otdzek, z nichz vzdy pét pfipadd na kazdou z vyse
zminénych oblasti. Dotazniky jsou uréeny pro zameéstnance na ,,podiizené pozici®.
Cela verze dotazniku se nachazi v Pfiloze 1. ManaZefi, vystupujici jako nadfizenti,

mi na otazky odpovédéli pfi strukturovaném rozhovoru.

Ziskané zavéry mi poslouzi k porovnani vniméni oblasti fizeni lidskych

zdrojii zaméstnanci Mezindrodni spole¢nosti vV Ceské republice s jeji sebeprezentaci
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ve Velké Britanii. Na zaklad¢ tohoto porovnani nasledné ve treti ¢asti diplomové

prace zjistim rozdily mezi témito dvéma oblastmi.

Vstup Mezindrodni spolecnosti na cesky trh:

Ceské republika byla jednou z prvnich zemi, kterou Mezinarodni spole¢nost
zvolila pro svoji expanzi na zahraniéni trh. V roce 1996 se objevila pravé v CR, na
Slovensku, v Polsku a Irsku®®. V Ceské republice zacala jeji existence odkupem $esti
hypermarketti americké spole¢nosti K-Mart. Spole¢nost tu dale stavi vlastni

prodejny, piipadné odkupuje prodejny od jinych spole&nosti.*’

V roce 2006 Mezinarodni spole¢nost piebrala obchody od Edeky a
Carrefouru. Nasledné v roce 2011 koupila od investi¢ni spole¢nosti Penta sit
obchodii Zabka a prodejen Koruna. Obchody Zabka provozuje na bazi fransizy™,
Koruny pfeménila spole¢nost na prodejny Mini nebo Malych formati Mezinarodni

« 1
spole¢nosti®.

V roce 2010 bylo v Ceské republice 158 prodejen Mezinarodni spole¢nosti, v
nichZ pracovalo necelych 13 tisic zamé&stnanci®. V roce 2011 bylo otevieno dalSich

22 novych obchodt.

I na izemi Ceské republiky existuje nékolik riiznych formata?, z nichz kazdy

nabizi rizné sluzby, jiny sortiment zbozi. Od nejmensich jsou to:

e Mini format — mala samoobsluha se sortimentem pro kazdodenni nakupy

e Maly format — samoobsluzna prodejna s bohatou nabidkou cerstvych i
trvanlivych potravin a zédkladni nabidkou drogistického zbozi

e Stifedni format — velka obchodni jednotka, ktera nabizi pod jednou stiechou

potravinové a nepotravinové zbozi

18 \mww.tescoplc.com/about-tesco/our-history/ (citovano 24.2.2012)

7 http://corporate.itesco.cz/historie.html (citovano 24.2.2012)

'8 Frangiza - Obecné se jedna o model podnikéni, kdy jsou prava pouzivat obchodni znatku a know-how
spolecnosti poskytnuty jinému podnikatelskému subjektu, ktery si zaplati licenci.

19 corporate.itesco.cz/historie.html (citovano 24.2.2012)

2 Dokument ,,Pfedb&zné vysledky 2010/2011 dostupny na
http://www.tescoplc.com/media/148664/prelims_2010-11.pdf (citovano 24.2.2012)

21 Uvedené nazvy formati jsou zménény z diivodu zachovani anonymity spole¢nosti (citovano 24.2.2012)
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e Maxi format — hypermarket postaveny na konceptu ,,obchod v obchodé*
nabizi optiku, obchod s telekomunika¢nimi a foto sluzbami ¢i 1ékarnu

e Mega format - vicepodlazni obchodni dim v centru velkych mést s Sirokou
nabidkou znackového obleCeni, zbozi pro volny cCas, elektroniky, potieb pro

domacnost nebo bytového textilu a velkou samoobsluhou

2.1 Ziskavani a vybér pracovnikl

V této Casti diplomové prace se zaméfim na tfi oblasti fizeni lidskych zdroji —
planovani pracovnich sil, ziskavani pracovniki a vybér zaméstnancu. Jelikoz se mij
vyzkum tykéd zaméstnancii Mezindrodni spoleCnosti a to pfedev§im pracovnikil
obchodniho provozu, budu se oblasti planovani vénovat spiSe okrajové, teoreticky,
protoze s touto oblasti neptijdou dotazovani zaméstnanci pfimo do kontaktu. Naopak
oblast oslovovani uchazect se soucasnych zaméstnanct piimo tyka, nebot’ kazdy ma
svoji zkuSenost s tim, kde se o nabidce prace dozveédél a tedy ktery zpusob

inzerovani volnych pracovnich mist je nejucinnéjsi.

Nasledné¢ se zamé&fim na oblast vyb&ru pracovniki a to jak z pohledu
zaméstnanct, ktefi podnikli rizné kroky pro pfijeti do zaméstnani, tak z pohledu

manazert, u kterych mé zajimalo, co je pro né pfi vybirani zaméstnanct podstatné.

2.1.1 Planovani pracovnich sil

Jak jiz bylo fecCeno v prvni ¢asti diplomové prace, oblast planovani pracovnich
sil je zakladem pro spravné fungovani obchodni spole¢nosti, nebot’ je tfeba zajistit

spravny pocet lidi na spravnych mistech, ve spravny ¢as a se spravnou kvalifikaci.

Planovani pracovnich sil uzce souvisi s otevirdnim novych prodejen. Pfi
potiebé nahrazeni pracovnika na jiZz oteviené prodejné se totiz analyza pracovniho
mista neméni. Stejné tak pocet pracovnikil je jiz dany. V piipadé nove oteviené
prodejny nebo vzniku nové pracovni pozice je ovSem nutné zameéfit se na popis i
specifikaci pracovnich mist a podle nich naplanovat budouci potfebu zaméstnanci,

stejné jako formu pracovniho poméru, vhodnou pro danou pozici.
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Planovani pracovnich sil pro nové oteviené prodejny je v souc¢asné dob¢ velmi
vyznamné. Mezinarodni spoleénost v Ceské republice je rychle se rozvijejici firmou,
kterd neustale otevird nové obchody. Tim soucasné vytvari nova pracovni mista.
., Béhem poslednich tii let (2009 - 2011) vytvorila (Mezindrodni spolecnost) pres
2600 novych pracovnich mist a potvrzuje tak pozici nejrychleji rostouciho
maloobchodniho Fetézce v CR. V novych provozovndch naleznou uplatnéni jak
zaméstnanci na pozicich pokladnich, prodavacu a dopliovacu, tak i 7idici a
specializovani pracovnici. Pravé po nich je na trhu dlouhodobd a silnd poptavka. “*
(Karel Foltyn, personalni feditel spole¢nosti). ,,(Mezindrodni spolecnost) za posledni
ctvrtleti roku 2011 vytvorila 574 pozic v nové oteviranych obchodech, napriklad v
Celdkovicich, Marianskych Ldznich, Litvinové, Podébradech, Chotébori (i
Ivancicich“*

O poctu pracovnikl pottebnych pro konkrétni obchodni jednotku rozhoduje
persondlni oddéleni. To urci persondlni strukturu obchodni jednotky. Déle je jiz na
manazerovi provozovny v jakém poméru obsadi pozice zaméstnanci na hlavni
pracovni pomér a brigaddniky. Soucasné je ovSem manazer povinen zajistit, aby mél
tolik zaméstnancti na HPP nebo zkraceny tivazek, aby byl v pfipadé nutnosti schopen

dostate¢né obsadit vSechny smény témito pracovniky bez nutnosti obracet se na

brigadniky.

Na pozicich Pracovnik obchodniho provozu (POP) jsou pracovnici
zaméstnavani na hlavni pracovni pomér (HPP), zkraceny uvazek nebo jako
brigadnici, formou dohody o pracovni &innosti (DPC). Mezinarodni spolenost
upiednostiiuje spise brigadniky pfed zameéstnanci na HPP, nebot’ jsou flexibilnég;si.
Spole¢nost jim nemusi zarucit konkrétni pocet odpracovanych hodin, je proto mozné
smény obsazovat riznymi brigadniky podle jejich moZnosti a potfeb obchodni
jednotky. Jedinym omezenim je maximalni vye odpracovanych hodin v ramci DPC,

ktera je stanovena zékonem:

e Dohodu o pracovni cinnosti miize zaméstnavatel s fyzickou osobou uzavrit, i

kdyz rozsah prace nebude presahovat v témze kalendarnim roce 150 hodin.

22 http://corporate.itesco.cz/tiskova-zprava.html?id=1112 (citovano 1.3.2012)
2 http://corporate.itesco.cz/tiskova-zprava.html?id=1112 (citovano 1.3.2012)
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® Na zakladé dohody o pracovni cinnosti neni mozné vykondvat praci v rozsahu

prekracujicim v pruméru polovinu stanovené tydenni pracovni doby .

e Dodrzovani sjednaného a nejvyse pripustného rozsahu poloviny stanovené
tydenni pracovni doby se posuzuje za celou dobu, na kterou byla dohoda o

pracovni cinnosti uzaviena, nejdéle vsak za obdobi 52 t)ﬁdnﬁm.

Na jednordzovou vypomoc, naptiklad inventuru, zaméstnava Mezinarodni
spolecnost brigddniky na zaklad¢ dohody o provedeni prace (DPP). Tu zakon
vymezuje nasledovné: Rozsah prace, na ktery se dohoda o provedeni prace uzavira,
nesmi byt vétsi nez 150 hodin v kalenddinim roce. Do rozsahu prdce se zapocitava
také doba prace konand zaméstnancem pro zaméstnavatele v témze kalendarnim roce

na zdklade jiné dohody o provedeni prace®

Planovéni pracovnich sil je doménou persondlniho oddéleni, jehoz ukolem je
definovani popisu i specifikace pracovniho mista, stejné jako potfebny pocet
zaméstnancl. ProtoZze oblast planovani pracovnich sil neni v kompetenci
dotazovanych zaméstnanci, nebudu se ji v této casti diplomové prace podrobnéji

vénovat.

Naopak ziskavani a vybér pracovnikd jsou oblastmi, které se dotazovanych
osobn¢ tykaji a s nimiz ma kazdy svoji zkuSenost. V nasledujici ¢asti se tedy budu
vénovat zptisobim osloveni uchaze¢i, které Mezindrodni spoleénost Vv Ceské
republice pouziva, a nasledné tyto zplisoby porovnam S odpovéd'mi zaméstnanct na

konkrétni otazky kladené v dotazniku.

2.1.2  Ziskavani pracovniki

Mezinarodni spolecnost nabizi pracovni pozice ve tiech oblastech: Provoz,
Distribuce a Centralni kancelafe CR/SR. V této diplomové praci se zamé&iim na
oblast provozu, protoZe je tvofena nejpocetnéjsi skupinou zaméstnancti. Soucasné je

tato skupina nejbliz$i zakaznikovi a vytvari tak celkovy dojem o spole¢nosti. Oblast

?* Internetové stranky ministerstva prace a socialnich véci, VII.1 Dohoda o pracovni &innosti (§ 76),
http://www.mpsv.cz/ppropo.php?1D=1PB028#VII.1 (citovano 1.3.2012)
% Zakon &. 262/2006 Sb., zakonik prace, § 75 Dohoda o provedeni prace
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provozu nabizi tfi druhy moZnych pozic. Pro kazdy z nich je charakteristicky jiny

postup naboru zaméstnancu. Jedna se o:

1) Provozni pozice ve stavajici obchodni jednotce (pokladni, dopliovaci,

vedouci useku, atd.)

2) Manazerské pozice (obchodni manazer, manazer lidskych zdroji, manazer

sluzeb zakaznikim, atd.)

3) Zaméstnani v nové oteviranych obchodnich jednotkdch (provozni i

manazerské pozice)

Nabor zaméstnanci provozu je V kompetenci manazeru lidskych zdroja
jednotlivych provozoven, v pfipad€ prodejen malych formati se jedna o manazery
provozovny. Za nabor na manazerské pozice zodpovidaji jednotlivi oblastni manazeti
lidskych zdroju. Pro nabor zaméstnancti do nové oteviranych jednotek jsou ztizovana

naborova centra v konkrétnich oblastech.

Oslovovani uchaze¢t probihd piedevSim prostiednictvim internetu. Na
webovych strankach spole¢nosti?® v sekei O spolecnosti / Zaméstnani miZe zajemce
najit nabidku volnych pracovnich pozic. Zajemce si na mapé zvoli oblast, ve které by
chtél pracovat. Nasledné se mu zobrazi aktudlné volné pracovni pozice, naptiklad
Vv soucasné dob& (2. unora 2012) jsou v Jihomoravském kraji dvé volné pozice
v Centralni kancelafi — ve Finan¢nim odd¢leni. Jde o pozice Manazer/ka majetku a
Manazer/ka finanéniho oddé€leni. Pfiklad inzeratu je uveden v Pfiloze 1. V lednu a
unoru byvaji inzerovany pouze manazerské pozice, nebot’ spole¢nost z divodu
Setfeni po narocném obdobi Vanoc nepfijima nové zaméstnance do provozu, pokud

to neni nezbytné€ nutné.

Dale je nabidka volnych pracovnich pozic na internetu inzerovana naptiklad
na strankach Jobs.cz. Zajemci o praci v Mezinarodni spolec¢nosti zde naleznou jak
nabidku provoznich, tak manazerskych pozic. Na téchto internetovych strankach je
zvefejnéna nabidka préce, pfi rozkliknuti nabidky je zajemce pifesmérovan pfimo na
konkrétni nabidku zaméstndni na internetovych strankach Mezinarodni spole€nosti.

Ptiklad nabidky na jobs.cz je uveden v Ptiloze 2.

26 \www.itesco.cz
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Jak jiz bylo fefeno, nabor zaméstnanci provozoven malych formatia je v
kompetenci konkrétnich manazeri provozoven. Téch jsem se zeptala, jaké formy

osloveni uchazect pouzivaji. Z jejich odpovédi vyplynulo nésledujici:

Nabidku prace je mozné najit na internetu, jak jiz bylo zminéno vyse. Dale
jsou nabidky zvetejnény pifimo na konkrétni provozovné. Nejcastéjsi formou je letdk
formatu Al vyvéSeny vétSinou u vchodu do prodejny, ktery informuje o nabidce
pracovni pozice. Dale se s nabidkou volné pracovni pozice mizeme setkat pifimo na
pokladné, kde manazefi vyveésuji malé letacky s nabidkou prace. DalSim zpisobem,
jak se dozvédét o moznosti zamé&stnani, je piima zadost. Dale je také mozné se o

pracovni pozici uchdzet na zdklad€ doporuceni od stavajiciho zaméstnance.

Respondentiim jsem polozila otdzku, kde se o nabidce prace v Mezinarodni
spolecnosti dozvédéli. Na tuto otdzku odpovédélo 25 zaméstnancli. Nejcastéji
zastoupena odpovéd je ,,pfimo na prodejné®“, at’ uz formou plakatu nebo osobniho
dotazu. Tato odpovéd se vyskytla desetkrat, tzn. ve 40 %. Dalsi nejcastéji
zastoupenou variantou je doporuceni od zndmych nebo rodinnych ptislusnikt, ktefi
uz ve firmé pracovali. Takto odpoveéd€lo 7 dotazovanych (28 %). P&t respondenti
(20 %) se o nabidce prace dozvédélo na internetu a zbyvajici téi (12 %) byli v
Mezinarodni spole¢nosti zaméstnani diky pfedchozimu zaméstnani v obchodnim
dom¢ K-Mart, ktery Mezinarodni spole¢nost koupila. Cetnost odpovédi je

znazornéna v nasledujicim grafu:

Zpusob ziskani informaci o volné pracovni pozici

H Na prodejné

H Doporuceni

i Internet

M Predchozi
zaméstnani

Graf 1 Zpusob ziskani informaci o volné pracovni pozici
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Procesem navazujicim na osloveni uchazeci je vybér téch nejvhodnéjsSich.
Proto se v nasledujicim textu budu vénovat této oblasti, a to jak z pohledu kandidata

na pracovni pozici, tak i z pohledu hodnoticiho pracovnika.

2.1.3  Vybér pracovniku

Vyvbér pracovnika z pohledu manazera

O postupu vybéru zaméstnancii jsem mluvila s manazerem obchodni jednotky
Malého formatu a manazerkou Miniformatu. Zajimalo mne, jakym zplsobem
vybiraji vhodné uchazece, jak se 1i§i proces vybéru brigadniki a pracovnikl
obchodniho provozu od vybéru vedoucich pracovnikii a jaké pozadavky na tyto
uchazece manazefi kladou. Jednotny pohled obou manazeri na danou problematiku

mi dovoluje vyvodit nasledujici zavéry.

Brigadnici jsou na obchodni jednotky pfijimani ze dvou divodu, bud jako
stald pracovni sila, pro doplnéni stavu zaméstnancli béhem celého roku, nebo jako
kratkodoba vypomoc v naro¢néjSich obdobich, jako jsou naptiklad Vanoce. Budouci
brigadnici se vétSinou na praci zeptaji na prodejné sami, at’ uz z vlastni iniciativy
nebo na zdklad¢ nabidky pracovniho mista. Témto zajemcim je dan k vyplnéni
dotaznik, ve kterém spolecnost zjistuje zejména casovou flexibilitu uchazece, jeho
pracovni zkuSenosti a vzdélani. Na zéklad€ vyplnéného dotazniku manaZer nasledné
vybird vhodné kandidaty, které si pozve ke kratkému pohovoru. Ten se obvykle tyka
pracovnich zkusenosti, ochoty ucit se novym vécem nebo piebirat zodpovédnost. Pro
manazera je také dulezité osobni vystupovani daného uchazefe, nebot’ nedilnou
soucasti vykonu prace bude komunikace se zakazniky. Manazer si pfipadné uchazece
kratce otestuje pfimo na prodejni ploSe zadanim jednoduchého tkolu souvisejiciho

, . . . .27
s vykonem pozadované pracovni pozice.

V ptipadé uspésného pohovoru je brigadnik pfijat a jeho udaje jsou odeslany
na personalni oddéleni, které ndsledné posle na obchodni jednotku smlouvu o

pracovnim poméru.

2" Najdéte na prodejné tii véci, které nejsou v potadku a které by bylo tfeba ihned zménit.“ ManaZer
ocekava odpoved typu: ,,Neni doplnény zékladni druh chleba®, ,,Podlahy jsou znecisténé* nebo ,,Je
oteviena pouze jedna pokladna, u které stoji ve fronté 6 zakaznika.*
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Vybér brigadnikii pro kratkodobou vypomoc je obvykle jednodussim
procesem, nebot’ manazeti vénuji vybéru uchazecii o tuto pozici mensi pozornost.
Proto obvykle sta¢i vyplnéni dotazniku. Naopak vybér stdlého zaméstnance se

podobad vybéru dlouhodobého brigadnika, stim rozdilem, ze pohovor je trochu

wevr

vvvvvv

pro zafazeni do vybérového fizeni je zaslani zivotopisu a motivaéniho dopisu. Na
zékladé prijatych zivotopisii manazer vybere vhodné kandidaty, které pozve k tzv.
seznamovacimu pohovoru. Pfiblizné¢ 5-10 kandidatt je pozvano do druhého kola
personalistou. V tomto kole je vybran nejvhodnéjsi kandidat. Pii vybéru vedoucich
pracovnikl je kladen diraz na stejné kompetence, jaké byly popsany u brigadnika,
velkou dulezitost tu ovSem maji i pracovni zkuSenosti, schopnost vést lidi,

samostatnost, zvladani stresovych situaci apod.

Vybér pracovnika z pohledu zaméstnancu

Pti dotazovani jsem zaméstnanciim poloZzila otazku, jak probihalo vybérové
fizeni pfi jejich nastupu do zaméstnani v Mezindrodni spole¢nosti a soucasné, jaka
byla jejich prvni pozice. V nasledujicim textu tuto odpovéd’ vyhodnotim, nejdiive u
vSech zaméstnancli dohromady, poté se podivam na varianty odpovédi v zavislosti na

pozici, na kterou byli zaméstnanci pfijimani.

Z 25 dotazovanych odpovédélo 14 respondenti (56 %), Ze pro piijeti do
Mezinarodni spole¢nosti absolvovali pohovor. Ve vsech ptfipadech $lo o jednokolovy
pohovor s budoucim pfimym nadfizenym. Zbylych 11 dotazovanych (44 %)
neabsolvovalo zadny pohovor, jedinou formalitou nutnou k pfijeti do zaméstnani
bylo vyplnéni dotazniku. Z téchto 11 lidi byl jeden pfijat po praci v dané obchodni
jednotce zajisténé pies pracovni agenturu, byl tedy jiz zaucen. Dalsi tii pifesli do

Mezinarodni spolec¢nosti pfi zméné vlastnictvi objektu K-Marktu.
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Pomér jednotlivych odpovédi je znazornén v nasledujicim grafu:

Vybérové rizeni

Jednokolovy
pohovor
56%

Graf 2 Zpusob vybérového fizeni
V grafu vidime, ze se zkuSenosti zaméstnanci pfili§ neshoduji s informacemi
manazert,, ze je na vybér pracovnikii kladen velky daraz a Ze kazdy projde
minimélné kratkym pohovorem. Necela polovina dotazovanych uvedla, Ze pohovor
vibec neabsolvovala. Setkala jsem se dokonce s nékolika zaméstnanci, ktefi na
otazku: Jak probihalo vyberové rizeni? odpovédéli, ze je nadfizeny pfijal pouze na

zékladé projeveni z4jmu o danou pozici.

V nasledujicim textu se zaméfim na typ pfijimaciho fizeni v zavislosti na
pracovni pozici. Otazka v dotazniku se tykala pfijeti na pocateéni pracovni pozici v
Mezinarodni spolecnosti, proto jsou v kategorii vedoucich pracovnikii uvedeni pouze
tfi zaméstnanci. Ostatni, v sou¢asné dobé vedouci pracovnici, byli v prubéhu své

kariéry povySovani a proto je jejich odpovéd’ uvedena v jiné kategorii.

Dotazovani, ktefi zac¢inali na pracovni pozici brigadnika, odpovédeli shodné
(po tiech), Ze byli pfijati po jednokolovém pohovoru a bez pohovoru. Ze Sestnacti
dotazovanych pfijatych na pozici pracovnika obchodniho provozu, jich Sest bylo
pfijato bez pohovoru, pouze na zakladé¢ dotazniku. Zbylych deset respondenti
absolvovalo pfijimaci pohovor s nadfizenym. Ze tii zaméstnancu pfijatych na
vedouci pozice (vedouci useku, vedouci smeény a vedouci ptijmu) dva absolvovali
jednokolovy pohovor. Tteti piesel z vedouci pozice na obchodnim domé pti zméné

majitele na Mezinarodni spole¢nost.
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Odpovédi v zavislosti na pracovni pozici jsou zndzornény v nasledujicim

grafu:
12
10
8
6
4 H Bez pohovoru
2 - : i Jednokolovy pohovor
0 -
Brigadnik Pracovnik Vedouci
obchodniho pozice
provozu

Graf 3 Zpusob vybérového Fizeni v zavislosti na pracovni pozici

V grafu vidime, Ze pfevlddd moZnost pfijeti do zaméstnani po pohovoru,
ovSem Castou variantou je i piijeti pouze na zéklad€é dotazniku, coz se da vysvétlit 1
malym zdjmem o zaméstnadni na nizké pozici v maloobchodni sféfe. Vzhledem
k nizké nabidce pracovnich sil tedy manazefi v ptipadé potieby vezmou kteréhokoliv
uchazece, ktery projevi zajem, a to i bez pohovoru. Tato moznost je ovSem piijatelna
pouze u pracovnikli na nejniz§ich pozicich (Pracovnik obchodniho provozu a
brigadnik). Vedouci pracovnici byli pfijati bud po pohovoru, nebo na zakladé

vykonavani stejné pozice u predchoziho majitele objektu.

Po prijeti zaméstnance samoziejm¢é nasleduje jeho zaskoleni na pracovni
pozici, kterou ma vykonavat a dale také prubézné vzdélavani. Na zkuSenosti se
vzdélavanim v ramci spolecnosti jsem se zeptala zaméstnanci 1 vedoucich

pracovnikl. Vysledky dotazovani jsou shrnuty v nasledujici kapitole.
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2.2 Vzdélavani zaméstnancu

, Nové prijatym zaméstnancum (Mezindrodni spolecnost) poskytne ditkladné
zaskoleni, a pokud se osvedci, otevie se jim velky prostor pro dalsi profesni riist.
Spolecnost patii k nejotevienéjsim firmam na ceskem trhu v oblasti kariérniho ristu

. . . TS s IR 28
zaméstnanci. Ve spolecnosti existuji vyspélé rozvojové a skolici programy.

Zaméstnancim jsem Vramci vyzkumu polozila tyto otazky tykajici se

firemniho vzdélavani:
Jak probihalo zaskoleni na Vasi soucasnou pozici?
Ucastnite se pravidelného Skoleni?
Je zajisténa zpétna vazba Skoleni?
Mate moznost vzdélavat se nad ramec svych pracovnich povinnosti?
Vyuzil/a jste nékdy dobrovolného vzdéldavani?

Souasné jsem se zeptala manaZerli provozoven, zda maji oni i jejich
zameéstnanci moznost vzdélavani nad rdmec povinnosti. Nejdiive zde uvedu odpovédi

manazerl, ndsledné je porovnam S odpovéd'mi jednotlivych zaméstnancii.

Zajimavé je, ze se nazory jednotlivych manazeri na otdzku dobrovolného
vzdélavani lisily. Jeden z nich na otazku odpovédél, ze Zddné moznosti dobrovolného
vzdélavani pro pracovniky obchodniho provozu neexistuji nebo o nich nevi.
Dobrovolné vzdélavani pry existuje pouze pro vyssi pozice, a to napiiklad jazykové
kurzy. Dalsi z manazerd mi odpovédé¢l, Zze na intranetu je vyvéSeny roc¢ni plan
Skoleni, ktera v daném roce probihaji a Ze se do nich muze ptihlasit prakticky
kdokoliv. Posledni z manazert uvedl, ze na intranetu sice moznosti §koleni uvedeny
jsou, ale naptiklad pro jeho pozici jsou to bud’ Skoleni povinné, nebo ta, ktera uz

absolvoval v ramci niz$i pozice.

Déle jsem manazerim polozila otdzku, zda se pracovnik obchodniho provozu

muZe piihlasit na Skoleni pouze jedné oblasti, kterd tvofi napln prace pracovnika na

% http://corporate.itesco.cz/tiskova-zprava.html?id=1112 (citovano 12.3.2012)
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vys$$i pozici. Jeden z manazeri mi odpovédél, ze absolvovani Skoleni pro vedouci
pracovniky je mozné pouze v pfipad¢, ze se zameéstnanec zavazné piihlasi do
rozvojového programu na vyssi pozici, tzn., Ze dostane tréninkovy plan a po urcité
dob¢ zaskoleni a splnéni validaci na danou pozici nastoupi. Druhy manazer mi
odpovédél, Ze tato moznost existuje 1 bez nutnosti splnit vSechny nalezitosti
rozvojového programu. Zaméstnanec se muze prihlasit do programu ,,Specialista® a
absolvovat jen jim zvolené Skoleni. To znamena, Ze je sice v rozvojovém programu

zapsan, ale k nicemu ho to nezavazuje. Muze tedy absolvovat pouze jedno Skoleni,

nebo i vSechna, ale v del§im ¢asovém horizontu nez je béZny rozvojovy program.

V dal$im textu se zamé&fim na odpovédi zaméstnancl na vySe zminéné otazky.
Odpoveédi vzdy pritadim ke konkrétni pracovni pozici. Zaméstnance pro
zjednoduseni rozd€élim na 5 kategorii: manazery, vedouci pracovniky, administrativni

pracovniky, pracovniky obchodniho provozu a brigadniky.

V prvni otdzce mne zajimalo, jak probihalo zaSkoleni na soufasnou pracovni
pozici. Odpovédi respondentt se v drtivé vétsiné shoduji v ramci pracovnich pozic.
Dva ze tii manazerli provozoven odpovédeli, ze byli zaskoleni v ramci tréninkového
planu na jiné provozovné, nez na té, na kterou pozd¢ji nastoupili. Tréninkovy plan je
souhrnem vSech dovednosti, které musi pracovnik pro danou pozici zvladnout. Tyto
dovednosti se pracovnik nauc¢i bud’ podle materialii na intranetu spole¢nosti, nebo na
Skoleni, nebo od zkuSenéjSiho pracovnika. Jeden manaZer uvedl, Ze byl na pozici
Skolen na svoji provozovné, a to z toho diivodu, Ze tehdej$i manaZer ptsobil na dvou
prodejnach soucasné. Zaskolovani tedy probihalo v podstaté v pribéhu vykonavani

prace manazera, druhy manazer pusobil jako ,,poradce na telefonu®.

~_ 7

Vedouci pracovnici uvedli, ze byli na pozici zaSkoleni v rdmci Sestiméesi¢niho
tréninkového planu, pficemz samostatné funkci vykonavali uz po jednom mésici
zaskoleni. V jednom pfipadé vedouci pracovnik uvedl, Ze byl zaSkolen pouze ve
tfech dnech a to na odpoledni smén¢, kterd ma jina specifika nez sména ranni. Poté
tedy sam vykonaval funkci vedouciho smény (VS) na odpoledni smén€, ranni m¢l
jesté spole¢né s manazerem, ktery mu vysvétloval ukoly této ¢asti pracovniho dne.
Posledni vedouci pracovnik uvedl, Ze byl zaSkolen za provozu, pfi¢emz na nékteré
oblasti nedostate¢né. Nemohu ovSem posoudit, zda je to chybou firmy, nebo chybou

pracovnika, nebot vSechny potfebné materidly ke znalostem uvedenym
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V tréninkovém planu jsou dostupné na intranetu a je povinnosti Skoleného pracovnika

se s témito materiadly seznamit.

Jeden z pracovnik administrativy uvedl, ze byl zaSkolen svym pfedchiidcem
v priab&hu jednoho mésice. Druhy pracovnik pry zaskolen nebyl, uvedl formu ,,nauc

se sam*.

Pracovnici obchodniho provozu odpovidali stejné¢ jako brigadnici a to tak, ze
na svoji pozici prakticky zauCeni nebyli. Na prvni sméné jim bylo vedoucim
pracovnikem sdéleno nékolik informaci tykajicich se vykonu prace, pficemz zbylé

informace si jiz zaméstnanec zjiStoval sdm, od nadtizenych nebo kolegt.

V nasledujicim grafu jsou uvedeny odpovédi zaméstnancl v zavislosti na

jejich pracovni pozici:

7) Jak probihalo zauceni na Vasi
soucasnou pozici?

B Za provozu/ nau€ se sam M Zaudeni ptedchtidcem M Tréninkovy plan

Manazer Vedouci Admin. Prodavac Brigadnik
pracovnik pracovnik

Graf 4 Zpisob zaudeni na sou¢asnou pracovni pozici
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Dale se budu zabyvat povinnymi Skolenimi. Zaméstnancta jsem se zeptala, zda
se ucastni pravidelného Skoleni. V odpovédich byli zaméstnanci skoro jednotni, 22
z nich (88 %) uvedlo, ze se pravidelného skoleni ucastni. Pouze tfi (dva brigadnici a

jeden vedouci smény) uvedli, ze se Skoleni neucastni.

Ucasnite se pravidelného S§koleni?

HANO
ONE

Graf 5 Utast na §koleni
Na tuto otazku pfimo navazuje dalsi, ktera zjistuje, zda a jak je zajisténa
zpétna vazba na Skoleni. Ptrekvapujici je, ze néktefi pracovnici (vCetné vedoucich)
netusili, co pojem ,,zpétna vazba‘“ znamend. Po vysvétleni tohoto terminu na otazku
odpovédeli. Odpovédi je pouze 22, nebot odpovidali pouze ti, ktefi se Skoleni

ucastni. Odpovédi uvedu v nasledujicim grafu:

Ano (bez udani
zpUsobu)
13%

Zpétna vazba Skoleni

Ano (rozhovor
s nadfizenym)
23%

Ano (dotaznik
na konci
Skoleni)

32%

Graf 6 Zajisténi zpétné vazby $koleni
Z vysledkl vyplyva, ze pojem zpétnd vazba neni mezi zaméstnanci malych
formatt ptili§ zakotven. Celych 32 % dotazanych uvadi, Ze zpétnad vazba na Skoleni

neni, 13 % uvedlo, Ze zpétnd vazba existuje, nebyli ovSem schopni fict, jakym
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zpusobem je zajiSténa. Zbylych 55 % dotazanych uvedlo, ze zpétna vazba existuje,
bud’ je Skolenym pracovnikiim na konci Skoleni dan dotaznik k vyplnéni, nebo se o
prubéh skoleni a ziskané informace zajima pozdéji nadiizeny. Nékteti uvedli, ze se
dotaznik tyka pravé nabytych znalosti a jejich pochopeni, jde tedy spiSe o formu
znalostniho testu. Jini ovSem dotaznik popsali jako pisemnou formu zdvoftilostniho

rozhovoru, tzn. ze jde spiSe o otazky zjistujici spokojenost s pribé¢hem skoleni.

V dalsi otdzce — Mate moznost se vzdeélavat nad ramec svych pracovnich
povinnosti? — jsem zjiStovala informovanost zaméstnancti o moznostech vzdélavat se
mimo povinnd Skoleni a soucasn¢, zda zaméstnanci nékdy dobrovolného vzdélavani
vyuzili. Procentudlné jsou odpovédi na tyto dvé otazky totozné. Obé& otazky ziskaly
ve 44 % odpovéd ,,ano. Naopak v 56 % byla uvedena zaporna odpoveéd’. Piekvapivé
ovsem je, ze ne vSichni, ktefi odpovédéli kladné na prvni otdzku, tak odpovédéli i na
druhou. Zde se tedy setkdvame se zasadnim nepochopenim pojmu dobrovolné
vzdélani, nebot’ n¢kteii za n€ povazuji i zeptani se kolegy na néco, co nevédeli. Podle
mého nazoru se jediné takto dd vysvétlit skute¢nost, ze nékteti zaméstnanci uvedli,

ze o moznosti dobrovolného vzdélani nevédi, nebo ze neexistuje, ale ze ji vyuzili.

V posledni kapitole této ¢asti diplomové prace se zaméfim na oblast motivace
zaméstnancu z pohledu firmy a hlavné z pohledu zaméstnancti. Bude mne zajimat,

jaké motivacni faktory povazuji zaméstnanci za nejucinné;si.

2.3 Motivace zaméstnancu

V této kapitole se budu vénovat tfem oblastem: finan¢nim motivacnim
faktorim, zaméstnaneckym vyhoddm a moznostem kariérniho ristu. Nejdfive
teoreticky popisi kazdou kategorii, kterou spolecnost motivuje svoje zaméstnance.
Poté tuto teorii porovnam s praxi, tedy s odpovéd'mi zaméstnancti na otazky tykajici

se této oblasti.
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2.3.1 Financ¢ni motivace

Podle Taylorovy motivacéni teorie je zdkladnim motivaénim prvkem plat. V
Mezinarodni spole¢nosti jsou pracovnici odménovani hodinovou mzdou, ktera je pro
stejné pracovni pozice jednotna. VySe mzdy je nezavisla na vykonu pracovnika, neni

tedy faktorem, ktery by zaméstnance motivoval k vy$sim vykontm.

Soucasti mzdy je také zakladni benefit poskytovany zameéstnavatelem, a to
stravenky. Ty dostavaji zaméstnanci i brigadnici. Stravenky maji hodnotu 50 K¢,
pficemz zameéstnanec za kazdou plati pouze 16 K¢, tedy 32 %. Zbylych 34 K¢ (68 %)
doplaci firma. Stravenka je zamé&stnanci poskytnuta za jednu sménu, nejméné vsak za

4 odpracované hodiny.

Vyraznym motivaénim faktorem se jevi dvé formy finan¢ni odmény za
vérnost spolecnosti. To znamend, Ze zameéstnanec dostane finan¢ni odménu za
odpracované roky (1 rok =1 200 K¢, 2 roky = 3 200 K¢, 3 a 4 roky = 4 000 K¢, 5 let
a vice = 4 800 K¢). Navic je zaméstnanec odménén pii kulatém pracovnim jubileu (5
let = 2000 K¢, 10 let = 4 000 K¢, 15 let = 6 000 K¢, 20 let = 8 000 K¢, 25 let a
kazdych dalsich 5 let = 10 000 K¢).

Zaméstnancl jsem se zeptala, které nabizené motivacni faktory jsou pro né
nejpodstatnéj$i. MéEli na vybér z moZnosti: plat, jistota zaméstndni, moZznost
kariérniho rustu, zaméstnanecké slevy a benefity. Zaméstnanci méli moznost zvolit

vice variant. Pro plat jako motivator se vyjadfilo pouze 9 respondentd (34 %).

Na otazku, zda je pro né dualezitd vérnostni odména, odpovédelo kladné 11
respondentt (44 %). Naproti tomu pro 56 % dotazovanych odpovédélo, ze pro né
tato odména motivujici neni. Nekteti uvedli, Zze je tak mal4, Ze na vyplatni pésce

nejde poznat, tudiz je k setrvani ve spole¢nosti nemotivuje.

Dulezitost vérnostni odmény pro zaméstnance jsem porovnala i s dobou trvani
jejich pracovniho poméru u spolecnosti. Respondenti, ktefi odpoveédéli, ze pro né
vérnostni odmeéna dilezitd neni, jsou U Mezindrodni spolecnosti vétSinou zaméstnani
méné nez pét let. Dva z respondentii uvedli sedmileté trvani pracovniho poméru,
jeden je u spole¢nosti od jejiho po¢atku v CR, tzn. 16 let. SloZeni respondenti, ktefi

odpovédéli kladné, je prakticky stejné jako v pfedchozim piipade€. VétSina je tu
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zameéstnana méné nez Ctyii roky, dva zaméstnanci pét let a dva zaméstnanci uvedli
22 let, zapocitali tedy do této doby i jejich zaméstnani v objektu obchodniho domu
pod pfedchozim majitelem. Z doby trvani pracovniho poméru tedy nelze diilezitost
vérnostni odmény pro zaméstnance odvodit. Slozeni obou skupin je prakticky

totozné.

2.3.2  Zamgéstnanecke vyhody

Mezinarodni spolec¢nost se dale pySni propracovanym systémem vyhod, které

ma kazdy zaméstnanec (ne brigadnik) pravo Cerpat. Tyto vyhody jsou napt.:

. Rodinné ndkupy — Kazdy zaméstnanec (v tomto piipad¢ i brigddnik) ma
moznost jednou za mésic nakoupit v Mezindrodni  spolecnosti
s desetiprocentni slevou v rtiznych oddé€lenich. Slevu lze vyuzit na nakup
potravin, kosmetiky, 1éki v lékarn¢ Mezinarodni spole¢nosti, mobilnich

telefonu a dalsiho zbozi.

. Ptispévek na dichodové pojisténi — Pro zaméstnance, ktefi u Mezinarodni
spolecnosti pracuji minimalné¢ 5 let a pfispivaji si na dichodové pojisténi
nejméné 100 K¢ mésicné. Mezindrodni spolecnost ptispiva 100 % ptispeévku

zaméstnance (maximalné ale 200 K¢).

J Rekondi¢ni volno — S kazdym odpracovanym rokem ma zameéstnanec pravo

na jeden den volna nad ramec dovolené (az do vyse Sesti dnl).

o Sleva na pojisténi — Povinné ruceni, havarijni pojisténi a cestovni pojisténi se

slevou 15 %.

. ClubCard kreditni karta — Zvyhodnénd mési¢ni sazba, az 51 denni bezlrocné

obdobi, dvojnasobek Club Card bodu pti platbé touto kartou.

. Slevy na slevovych portdlech — Slevy 7 az 10 % jsou poskytovany na

portalech berslevu.cz, slevopolis.cz a zapakatel.cz.

o Slevy na dovolenou — Slevy az 24 % u CK Azur Reizen, CK Alex, Cedok,

Exim Tours a Firo Tour.
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o Podnikovda chata — Vyhodné podminky pro dovolenou v nékteré

Z podnikovych chat.

o Sluzby realitni kancelaie Evropa — V Praze jsou poskytovany zdarma, jinde se

slevou 10 %

Na tuto oblast motivace poukazovaly dvé z otazek dotazniku. Slo v prvé fadé
o stejnou otdzku jako v pfipad¢ finan¢éni motivace, tzn., Ze mne zajimalo, kolik
respondentti odpovi, Ze jsou pro né silnym motivatorem zaméstnanecké vyhody a.
Dalsi otazka poukazovala konkrétné na tyto vyhody. Zjistovala jsem, které z nich

zaméstnanci alespon jednou vyuzili.

Pouze sest respondentl (24 %) v odpovédi na prvni otazku uvedlo, Ze jsou pro

n¢ zaméstnanecké vyhody silnym motivatorem.

V nasledujicim grafu je znazornéno zastoupeni vyuziti jednotlivych
zaméstnaneckych vyhod dotazovanymi zaméstnanci. Respondenti méli opét moznost

zvolit vice nabizenych variant.

Vyuziti vyhod zaméstnanci
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Graf 7 Vyuziti jednotlivych zaméstnaneckych vyhod
Z grafu je patrné, Ze zameéstnanci vyuzivaji v drtivé vétSiné rodinné nakupy
(96 %), ty jsou nasledované rekondi¢nim volnem (76%) a posledni ¢asto vyuzivanou
vyhodou jsou slevy na odévy. Ostatni vyhody jsou ¢erpané vzdy bud’ jednim, nebo

zadnym zameéstnancem. Pii dotazovani jsem se setkala i se dvéma naprosto
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protichiidnymi nazory, a to: ,,Cerpam v$echny vyhody, které jdou a ,,Ve spoleénosti

m¢ absolutné nic nemotivuje, neCerpam zadnou vyhodu*.

2.3.3 Kariérni rust

Jak uvadi Karel Foltyn, persondlni fteditel Mezinarodni spolecnosti,
Vv rozhovoru pro Jihomoravsky denik: , ROzvojové programy jsou urcené pro
kazdého. Do programu se miize zaméestnanec prihlasit sam, moc casto se to ovSem
nedéje. Na talentovaného jedince vétsinou upozorni jeho nadrizeny, coZz znamena
vytipovat ho a pak presvédcit, aby se pustil do néceho, na co by si sam netroufl nebo
o tom neuvazoval (...) Je velmi uzitecné, kdyz si zaméstnanec na vyssi pozici projde

. . s . Co L, 29
cestou pres pozice nizsi, aby si ,ohmatal‘ praci svych podrizenych. *

I této oblasti se tykd otdzka, co povazuji zaméstnanci za silny motivacni
faktor. Odpoveéd’ Moznost kariérniho rlstu zvolilo 8 zaméstnanct, coz predstavuje

pouze 32 %.

Zaméstnancu jsem se dale ptala na 3 otdzky tykajici se kariérniho postupu, a
to: Pokud jste ve spolecnosti postoupil/a na vyssi pozici, z ¢i iniciativy to bylo?
Chcete ve spolecnosti postoupit na vys$si pozici? Kdyby Vam byl nabidnut kariérni
postup, vyuzijete ho? Druhou a tfeti otdzku jsem zadmérné poloZila tak, aby na sebe
navazovaly, nebot mne zajimalo, zda jsou zaméstnanci spiSe iniciativni, nebo zda

¢ekaji, az je nadfizeni ,,donuti* postoupit na vyssi pozici.

Na prvni otazku méli respondenti na vybér ze tfi moznosti, a to, Zze na vyssi
pozici postoupili z vlastni iniciativy, z podnétu nadfizeného nebo diky podpoie
kolegi. Zaméstnanci mohli zvolit 1 vice variant. Na otdzku neodpovédélo 10
respondentli, nebot’ za sebou nemaji zaddny kariérni rist. Odpovédi ostatnich

respondentll jsou uvedeny v nésledujicim grafu:

?® Jihomoravsky denik, pondéli 7. listopadu 2011, Spokojeny zam&stnanec, spokojeny zikaznik, rozhovor
s Karlem Foltynem, personalnim feditelem Mezinarodni spolecnosti
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Dlivod povyseni
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Zvlastni iniciativy ~ Nabidka od nadtizeného podpora kolegli

Graf 8 Postup na vyssi pozici
Vzhledem k tomu, Ze na otazku neodpovédélo deset respondentu, je patrné, ze
tfinactkrat zvolend varianta Nabidka od nadfizeného vypovidd o tom, Ze drtiva
vétSina zameéstnancii by se k tomuto kroku sama neodhodlala. Moznost ,,z vlastni
iniciativy* byla zvolena Sestkrat, coz znamend, ze minimalné ve Ctyfech ptipadech
byla vlastni iniciativa podpofena nadiizenym. Tyto vysledky se daji interpretovat tak,
Ze se manazefi staraji o své podfizené a vytipovavaji talenty, kterym nabidnou

moznost kariérniho rustu.

Dalsi otazka zjiStovala kariérni ambice zaméstnancli. Zajimalo mne, kolik
z nich by ve spolecnosti rado postoupilo na vyssi pozici a kolik je spokojeno na té
stavajici. Na tuto otdzku odpovédélo 11 zaméstnanct kladné, tedy ze by chtéli
postoupit na vyssi pozici. Zbylych 14 postoupit nechce. Mezi diivody byla uvedena
spokojenost na soufasné pozici, celkova nespokojenost s touto praci, obava z

nezvladnuti vys$i pozice nebo jina predstava o kariéfe nez v Mezinarodni

spolecnosti.

V posledni otazce mne zajimalo, zda by zaméstnanci vyuZili pfimé nabidky
nadfizeného k postupu na vyssi pozici. MoZnosti byly Ano, Ne a Nevim - pro ptipad,
ze by zaméstnanec nabidky vyuzil pouze za urcitych podminek. Vysledky jsou

znazornény v nasledujicim grafu:
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Vyuziti nabidky ke kariérnimu
postupu

Graf 9 Vyuziti nabidky ke kariérnimu postupu

2.3.4  Ostatni motivacni faktory

V dotaznikovém Setfeni jsem zameéstnancim dala prostor k vyjadieni, které,
kromé¢ zminénych faktord, jsou pro né motivujici. Ttikrat byla zminéna blizkost
pracovist¢ k domovu nebo dobra dopravni dostupnost. Pouze jednoho
z dotazovanych motivuje k lepSim vykonidm pfistup nadfizenych i1 podfizenych
k vykonavané praci i ke kolegim. Dotazovany (manazer) uvedl, ze setka-li se
zaméstnancem, ktery projevuje pro danou praci nadseni, motivuje to i jeho k podani

lepSich vykoni. Naopak laxni a neochotny ptistup tuto motivaci odbourava.

Ptistup nadfizenych k zaméstnancim jsem zjiStovala i1 v ramci dotazniku.
Nejprve jsem se na otazku, zda podporuji své podiizené a zajimaji se o né, zeptala
manazerd prodejen. Poté jsem v dotazniku polozila otdzku zaméstnanciim, zda se

nadfizeny zajima o jejich spokojenost v praci a podporuje jejich iniciativu.

Jeden z manazeri mi odpovédél, Ze by se o spokojenost zaméstnancu staral,
kdyby i z jejich strany vidé€l snahu a ochotu komunikovat. Podle né€j by nejvhodnéjsi
variantou bylo setkani se vSemi zaméstnanci alesponi jednou meésicne, kde by se
probralo, co se za posledni mésic udélo a to jak v ramci pracovnich povinnosti, tak
vztahi na pracovi§ti. ManaZer se ovSem ze strany zamcéstnancl nesetkal

s pochopenim, nebot’ se setkani nemohou konat v rdmci pracovni doby (prodejna by
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nebyla zajisténa dostatkem personalu) a mimo pracovni dobu nebyli zaméstnanci

ochotni v praci setrvat, protoze jim tento ¢as Mezinarodni spole¢nost nezaplati.

Druhy manazer uvedl, Ze se o spokojenost zamé&stnancu stara formou kratkych
rozhovorti pfi ndhodném setkani s pracovnikem. V piipad€, ze se k manaZerovi
dostane stiznost na n¢kterého pracovnika, snazi se tuto situaci manazer ihned feSit
rozhovorem s danym zaméstnancem. Pro zachovani objektivity si manazer k tomuto

rozhovoru pozve napiiklad vedouciho smény.

Dale se budu vénovat odpovédim zaméstnancl na otazku zajmu nadfizeného.
Mezi dotazovanymi jsou jako obvykle i manazefi, kteti odpovidali také z pohledu
podfizenych. V Sestndcti ptipadech byli zaméstnanci spokojeni se zdjmem
nadfizeného, devét jich ovSem uvedlo, Ze se nadfizeny o jejich spokojenost nestard,
protoze jej podiizeni nezajimaji. Za zajimavou povazuji odpoveéd’, Ze se nadfizeny o
spokojenost zaméstnance stard v piipad¢, Zze zaméstnanec projevi v této otdzce svoji

iniciativu.

V této kapitole jsem se vénovala praktickému vyuziti metod fizeni lidskych
zdroji v Mezinarodni spoleénosti v Ceské republice. Informace jsem ziskavala
pomoci dotaznikii distribuovanych mezi zaméstnance prodejen malych formatd 1
mezi jejich manaZery. V dotazniku jsem se zajimala o oblast osloveni a ziskavani
pracovniki, o jejich vybér a také o vzdélavani a jejich motivaci. Manazeriim jsem
navic poloZila n€kolik otazek tykajicich se oblasti fizeni lidskych zdroji, aby méli
moznost se k této problematice vyjadfit i z pohledu nadtizeného.

N4

V nésledujici ¢asti diplomové prace tyto ziskané informace porovnam s
poznatky o oblasti fizeni lidskych zdroji v domovské spole¢nosti ve Velké Britanii,
abych nasledné& naSla pfipadné rozdily mezi t€émito dvéma zplsoby fizeni lidskych

zdroju v jedné spole¢nosti ve dvou zemich.
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3 Porovnani prezentace oblasti fizeni
lidskych zdroji Mezinarodni
spolecnostl ve Velké Britdnii a jejiho
vnimani zaméstnanci v Ceské
republice

V této Casti diplomové prace se zaméfim na hleddni rozdilti mezi prezentaci vyse
studovanych oblasti fizeni lidskych zdroji v Mezinarodni spolecnosti v jeji domovské
zemi, Velké Britanii, a vnimanim téchto oblasti v praxi jejimi zaméstnanci na Uzemi
Ceské republiky.

Kporovnani  poslouzi  informace  ziskané  zinternetovych  stranek
www.thetimes100.co.uk, o nichz pojednava prvni ¢ast diplomové prace, a dale informace
ziskané od zaméstnancti Mezinarodni spole¢nosti v CR na zékladé dotaznikd, piipadné
fizenych rozhovorl s manazery obchodnich jednotek Mezinarodni spole¢nosti.

V posledni ¢asti této kapitoly vyvodim z porovnani obou oblasti doporuceni pro
management lidskych zdroji Mezinarodni spolecnosti v Ceské republice, aby vnimani
této oblasti zamé&stnanci vice odpovidalo popisu, jak jej prezentuje matetska spolecnost

ve Velké Britanii.

3.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci

V této casti diplomové prace se zaméfim na oblasti planovani pracovnich sil,
ziskavani zaméstnancli a jejich vybér. Oblasti planovani pracovnich sil se ovSem budu
vénovat jen kratce, nebot” jak jiz bylo zminéno ve druhé kapitole, jde o oblast, kterd je
v kompetenci persondlniho oddéleni a kterd predchdzi nastupu zaméstnance do
zaméstnani. Proto v dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci nemohly byt pokladany
otazky tykajici se této oblasti, protoze zaméstnanec se konkrétné s planovanim
pracovnich sil nesetkava.

Naésledujici soucasti systému fizeni lidskych zdrojii se ovSem zaméstnancii pfimo
tykaji a proto se jim budu vénovat podrobnéji. Jejich odpovédi porovndm s prezentaci

dané oblasti Mezindrodni spolecnosti ve Velké Britanii.
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3.1.1 Planovani pracovnich sil

V Mezinarodni spole¢nosti v obou zemich je oblast planovani pracovnich sil
chapana jako vyznamna soucast fizeni lidskych zdroji. Je na ni kladen velky diraz,
nebot’ uspéch Mezinarodni spolecnosti je zavisly na kvalitnich zaméstnancich na vSech
urovnich.

Planovanim pracovnich sil pro vS§echny obchodni jednotky se zabyvé personalni
oddéleni. Nejen pocet, ale i schopnosti jednotlivych zaméstnancii musi vyhovovat
potfebam konkrétnich obchodnich jednotek. Jediné tak je zajiSténo spravné fungovani
obchodi a tim 1 celé spolecnosti.

Na zaklad¢ naplanovéani pracovnich sil pro obchodni jednotky se obsazenim
jednotlivych pozic zabyva bud personalni manazer, nebo V pfipadé malych formatt

manazer obchodni jednotky.

3.1.2 Ziskavani zaméstnancu

V Mezinarodni spolec¢nosti v Ceské republice i Velké Britanii jsou volné
pozice obsazovany z vnitinich 1 vnéjSich zdroji, pfiCemZz vnitini zdroje jsou
vyuzivdny pro obsazeni vysSich pozic. Timto systémem spolecnost podporuje

moznost kariérniho ristu svych zaméstnanct.

Interni nabidka pracovnich pozic

Interni nabidka pracovni pozice existuje v obou zemich. Touto formou jsou
nabizené manaZerské pozice, které je mozno obsadit bud’ soucasnym manaZerem, ktery
chce zmeénit oblast svoji odpovédnosti, nebo misto svoji plsobnosti. Déle se na tuto
pozici mohou samoziejmé piihldsit zaméstnanci na nizS§ich pozicich, ktefi ale pro
vykonavani manazerské pozice budou muset absolvovat trénink zakon¢eny validacemi na

danou pozici.

Ve Velké Britanii je interni nabidka pfileZitosti pro pracovniky zaloZena na
seznamu Talent Plan, coZ je seznam nadanych pracovnik, které si nadfizeni vytipuji jako
kandidaty na vys$i pozici. V piipadé, ze se naskytne pfilezitost nékomu ze seznamu
volnou pracovni pozici nabidnout, mé tento zaméstnanec prednost pied ostatnimi a

pracovni pozice jiz dale nabizena neni.
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V Ceské republice seznamy Talent Plan také existuji, nejsou ale mezi zaméstnanci
(ani manazery obchodnich jednotek) pfili§ rozsifeny. To ovSem nevylucuje obsazeni
pracovni pozice uchazecem ,,zevniti*“. Uchaze¢ se bud’ sdm piihlasi, nebo se nadfizenému
jevi pro danou pozici vhodny a ta je mu proto nabidnuta. V praxi vétSinou obsazeni
pracovni pozice z vnitinich zdroji probiha na obchodni jednotce malého formatu tak, ze
uvolni-li se naptiklad pozice nakupc¢iho, manazer zhodnoti schopnosti svych podfizenych

a tomu, kdo se jevi jako nevhodné&;jsi, pozici nabidne.

Z rozhovoru s manazerem obchodni jednotky v CR vyplynulo, Ze obsazovani
pracovnich pozic z vnitfnich zdrojii je pozitivni nejen pro zaméstnance, kterému je
nabidnut kariérni rust, ale také pro Mezinarodni spole¢nost. Zaméstnanec ,,zevniti* je jiz
seznamen s firemni kulturou, s praci v maloobchodé¢ a celkové jsou jiz provéteny jeho
schopnosti. Tento zplisob obsazeni pracovni pozice je tedy rychlejsi, protoze odpada faze
inzerovani volné pracovni pozice, vybérového fizeni a vstupniho Skoleni. Soucasné je
tento zpusob ze stejnych diivodl 1 levnéjsi, nez vybér uchazece ,,zvenku“. Obsazovani
volnych pracovnich pozic uchaze¢i z internich zdroji je potvrzeno i1 dotaznikovym
Setfenim, nebot’ 48 % respondenti zménilo za dobu pisobeni u Mezindrodni spole¢nosti

svoji pozici a to na zakladé nabidky od nadtizené¢ho.

Externi nabidka volnych pracovnich pozic

Spolec¢nosti v obou zemich se shoduji Vv nékolika zplsobech inzerovani
volnych pracovnich mist. NejCastéjsi formou je inzerce na internetu, at’ uz na
vlastnich strankach spole¢nosti, nebo na serverech zaméfenych na pracovni nabidky.
Dalsi castou formou inzerce je nasténka pfimo na prodejné, kterd nabizi pracovni
pozici. Tuto skute¢nost potvrzuje i dotaznikové Setfeni. Na internetu se o volné

pozici dozvédélo 20 % respondentt, na prodejné dokonce 40 %.

Zatimco Mezindrodni spoleénost ve Velké Britanii inzeruje nabidku
specializovanych pozic i vradiu &i televizi, v Ceské republice se s touto formou
nesetkdme. Naopak Case Studies o Mezinarodni spole¢nosti ve Velké Britanii se
nezmifuje o moznosti ziskdni zaméstnadni na zakladé¢ doporuceni od soucasného
zaméstnance. Podle dotaznikového Setfeni v CR ale pravé timto zplisobem ziskalo

zaméstnani 28 % respondentil, aniZ by nasledné prosli vybérovym fizenim.
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3.1.3  Vybér zaméstnanct

Case studie Mezinarodni firmy ve Velké Britanii uvadi, ze je na vybér vSech
zaméstnanct kladen velky diiraz, protoze pravé oni tvoii zaklad spolecnosti, na kterém
zavisi jeji uspéch. Srovname-li toto tvrzeni s vysledky dotaznikového 3etieni v Ceské
republice, dojdeme k zavéru, ze o pe€livém vybéru zaméstnanci je mozné hovofit az u
pozice manazera a vysSi. Manazerské pozice jsou obsazovany uchaze¢i az po posouzeni
zivotopist a nasledném dvoukolovém pohovoru, jak uvadi i Case studie o Mezinarodni
spolecnosti ve Velké Britanii.

Rozpor u pfijimani brigadnikli, pracovnikii obchodniho provozu a nékterych
vedoucich pozic oviem nespatfujeme pouze mezi Ceskou republikou a Velkou Britanii.
Rozdilna jsou i tvrzeni manazeri obchodnich jednotek, ktefi jsou za vybér svych
podiizenych zodpovédni, a samotnych zaméstnancli. Zatimco manazefi o procesu vybéru
zaméstnancl uvadi informace shodujici se se sebeprezentaci Mezindrodni spole¢nosti,
tedy Ze na tuto oblast kladou velky diiraz a kazdy zaméstnanec prochdzi pohovorem,
ptipadné kratkou zkouskou tykajici se budouci pracovni napln€, zkusenosti zaméstnanct
jsou jiné.

Celych 44 % dotazovanych zaméstnanci Mezinarodni spole¢nosti v Ceské
republice uvedlo, Ze bylo do zaméstnani pfijato pouze na zakladé vyplnéni dotazniku.
K jejich prijeti nebylo tedy podminkou ani zaslani zivotopisu, ani zadny pohovor.
Zbylych 56 % bylo do spolecnosti piijato na zakladé jednokolového pohovoru. Nékteri
zamé&stnanci ovSem uvedli, Ze za pohovor povazovali kratké setkani s manazerem, pfi
kterém spolu pouze ovéfili informace vyplnéné uchazecem v dotazniku. Proto nelze ani
udaj o 56 % zaméstnancu prijatych na zaklad¢€ pohovoru povazovat za smérodatny, nebot’
nektefi za pohovor povazuji i to, co skuteCnym pohovorem neni.

V tomto rozporu vidim velky problém. Podle modelu Mezinarodni spole¢nosti ve
Velké Britanii pozna nadfizeny castecné budouciho zaméstnance pii predbéZzném
pohovoru, tzn. pfed podepsanim smlouvy a podle jeho kvalit se rozhoduje, zda ho ptijme,
&i zvoli jiného, vhodngjsiho uchazege. V praxi v Ceské republice dochazi oviem Casto
K tomu, Ze ma manazer moznost zaméstnance poznat az vV dob¢ tiimésicni zkusebni lhtty.
V této chvili je jiz splnéna vétsina formalnich podminek nastupu do zaméstnani a proto, i
kdyz se zamé&stnanec neprojevi jako vhodny pro danou pozici, o misto zpravidla nepfijde

a spise se obecné ocekava, ze se ,,prizpusobi a ve vykonu prace zlepsi. Hledat totiz pro
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takového zaméstnance vhodnéjSi pozici, piipadné ho Vv kratkém cCasovém horizontu
propustit, by v kone¢ném dusledku bylo pfili§ nakladné, finan¢né i Casove.

Této situaci by se ovSem peclivym vybérem zaméstnancu dalo piedejit a to uz
kratkym pohovorem s budoucim nadfizenym o predstavach uchazece o nabizené pracovni

pozici, pfipadné 0 jeho pracovnich zkuSenostech.

3.2 Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zaméstnanci je dalSi oblasti, jejiz britsky model se nezda byt
aplikovan a leckdy ani aplikovatelny na zaméstnance obchodniho provozu, pfipadné
vedouci pracovniky obchodnich jednotek malych formata v Ceské republice, jak ukazuje
kapitola 2.2. Podle britského modelu ma kazdy zaméstnanec stejnou moznost vzdélavani,
je mu k tomu poskytnut dostate¢ny prostor i podminky. Mezinarodni spole¢nost si je totiz
védoma faktu, Ze neustdle se rozvijejici pracovnik zlepSuje nejen svoje schopnosti a
znalosti, ale pomaha vylepSovat i celkovy obraz o spolecnosti, ktera roste pravé diky
rustu svych zaméstnanct.

V nésledujicim textu rozeberu jednotlivé soucasti vzdeélavani pracovnikl: vstupni
Skoleni, proskoleni na novou pozici a systematické vzdélavani souc¢asnych zaméstnancu.
Model piejaty z Case study o Mezinarodni spole¢nosti opét porovnam s osobnimi

zkuSenostmi zaméstnancli spolecnosti v Ceské republice.

3.2.1  Trenink nové pfijatych zaméstnanctl

Mezinarodni spolecnost ve Velké Britanii nedé€ld rozdil mezi zaméstnanci podle
pozice, na kterou jsou piijati. Podle sebeprezentace firmy projdou vSichni zaméstnanci
bez rozdilu vstupnim Skolenim, které pomulZe zaméstnanci lépe se ve spolecnosti
zorientovat, identifikovat se s ni, seznamit se se svymi budoucimi povinnostmi a také byt
efektivng)si.

Z dotaznikového Setfeni i Fizenych rozhovorii v Ceské republice oviem vyplyva,
ze se vstupni Skoleni tomuto modelu piili§ nepodoba. Rozeberu postupné jednotlivé
pozice, pii¢emZ zacnu u nejvyssich, tzn. manazerskych.

ManaZzefi jsou na svoji pozici samoziejm¢ zaSkoleni, nebot maji veEtsi

odpovédnost nez zaméstnanci na niz§ich pozicich. Zaskoleni zaméstnancii na
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manazerskou pozici probihd zpravidla podle putlro¢niho tréninkového planu. Tento
tréninkovy plan zahrnuje v bodech vSechny informace, které manazer pro vykon svoji
pozice potiebuje. Znalosti a dovednosti z tréninkového pldnu mé budouci manazer
moznost ziskat bud’ na Skolenich, z materidld dostupnych na intranetu, které se daji
prirovnat k urc¢it¢ formé ucebnic, nebo pifi vykonu manazerské prace, kdy na prodejné
vystupuje jako ,,Manazer v tréninku®. V téchto Sesti mésicich obvykle manazer Vv tréninku
poznava rizné obchodni jednotky formatu, na ktery je Skolen. Na téchto obchodech bud’
asistuje jejich manazerovi, nebo miize i prebirat jeho zodpovédnost a manazera naptiklad
zastupovat v dob¢ jeho dovolené.

Ve zkratce by se dalo fici, Ze zaSkoleni na manazerskou pozici probihd spise
formou samostudia z material dostupnych na intranetu spole¢nosti, nebo ziskavanim
znalosti od zkusengj$iho pracovnika. Manazer v tréninku je sim zodpovédny za to, co se
nau¢i ¢i ne. V pribéhu doby tréninku budouci manazer absolvuje nékolik pohovort
S nadiizenym o pribéhu zaskolovani i pribézné validace, kterymi vedeni ovéfuje, zda
zaméstnanec tréninkovy plan plni. Manazer v tréninku se stane manazerem po uplynuti
Sestimé&sicni lhity a Gispésném slozeni zaveérecnych validaci. V nékterych ptipadech, jako
je velké nadani Sskoleného zaméstnance, ptipadné Casova tisen spolecnosti, mize byt doba
tréninku 1 krat$i nez Sest mésict. V kazdém ptipad€ je ale nastoupeni na pozici manazera
podminéno zavérecnymi validacemi.

Zaskoleni budoucich manazeri se ze studovanych pracovnich pozic nejvice
podobé britskému modelu. Ani to se ovSem upln€ neshoduje, vzhledem k tomu, Ze
britsky model ptedpoklada né€kolik forem on-the-job tréninku, pfi¢emz ve vsech je
Skolenému zaméstnanci vzdy k dispozici zkuSengjsi kolega - kou¢, ptipadné poradce, i
kdyz manaZer v tréninku piebira uréité odpovédnosti. Tento model funguje v Ceské
republice pouze ze zaatku tréninkového programu. S postupem casu uZ manazer
Vv tréninku vystupuje jako proskoleny manazer, se svymi pravomocemi a odpovédnostmi.

Zaskoleni vedoucich pracovnikl (v naSem piipadé vedoucich smény) zahrnuje
taktéZ tréninkovy plan, zde jde ovSem spiSe o formalni zalezitost. V dotazniku z odpovédi
na otazku, jak probihalo skoleni na tuto pozici vyplynulo, ze vedouci smény byli na Svoji
pozici zasSkoleni pouze kratce, obvykle mésicnim absolvovanim smén s jinym vedoucim
smény. Po jednom meésici jiz vykonavali svoji funkci samostatné. V jednom piipade
dokonce vedouci pracovnik odpovédél, ze samostatné piisobil jiz po tfech sménach

s jinym vedoucim. Zaméstnanci na této pozici se shodli, Ze trénink je z vetsi Casti
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samostudiem. I vykon této pozice je ovSem podminén uspeéSnym splnénim pribéznych a
zéaverecnych validaci. PInéni tréninkového planu ze strany zaméstnance je tedy pribézné
kontrolovano. (kapitola 2.2., strana 40)

Mezi dotazovanymi byli i dva administrativni pracovnici, konkrétné¢ nakupci.
Jejich odpovédi se navzajem liSily. Prvni z nich odpovédél, ze byl zaskolen svym
predchiidcem v priibéhu pfiblizné jednoho mésice. Po této dobé jiz funkci vykonéval
samostatné, coz neodpovidd britskému modelu o systematickém proskolovani a
postupném piebirani odpovédnosti. Odpovéd’ druhého respondenta se tomuto modelu
vzdaluje Gplné, nebot’ uvedl, Ze na pozici prakticky proskolen nebyl, Ze se v§echno musel
naucit za provozu sam. (kapitola 2.2., strana 40)

Pracovnici obchodniho provozu a brigadnici v Ceské republice shodné uvedli, Ze
na pozici nebyli zaskoleni viibec a vSe se ucili v prubéhu vykonu prace od kolegl. Ve
vyjimkach nadfizeny na prvni sméné v n€kolika minutdch nového zaméstnance seznamil
se zékladnimi principy dulezitymi pro vykon jeho pozice, pficemz se mu uz dale
nevénoval. V pifipadé pozic pracovnika obchodniho provozu a brigadnika tedy
stoprocentné plati, ze si zaméstnanec musi informace potfebné pro vykon svoji prace
sehnat sam a jen jeho iniciativa v této otdzce rozhoduje o tom, zda bude svoji préci
vykonavat dobte. (kapitola 2.2., strana 41)

Ve vstupnim $koleni na pozici pracovnika obchodniho provozu mezi Ceskou
republikou a Velkou Britanii vidim nejvétsi rozpor, nebot” podle britské strany jsou prave
tito zamé&stnanci ti, ktefi vytvaieji obraz celé spolecnosti. Tato skupina zaméstnanct je
totiZ nejpocetnéjsi a v nejtésnéjSim kontaktu se zdkazniky, kteti jsou pro Mezinarodni
spole¢nost na prvnim misté. V Ceské republice tomuto modelu oviem praxe neodpovida,
nebot’ pozice prodavace nebo pokladniho je tu povazovana za podifadnou a proto ji neni
vénovana velka pozornost. Predpoklada se, Ze vykon této pozice zadné specialni
dovednosti nepotfebuje a pravé v tomto piistupu se pak odrdzi i vnimani nejen téchto

pozic, ale i celé Mezinarodni spole¢nosti jejimi zakazniky i Sirokou vefejnosti.

3.2.2 Prubézné skoleni

Ve Velké Britanii db4 Mezinarodni spolecnost na to, aby si kazdy zaméstnanec
mohl zvolit oblasti, ve kterych citi mezery a ve kterych by se chtél vice vzdé€lavat.

Soucasné 1 nadfizeny pecuje o vzdélani zaméstnancu a to napiiklad tak, ze pti sledovani
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vykonu zaméstnance, ptipadné na zaklad¢ rozhovoru s nim, sdm identifikuje jeho potieby
a zajisti Skoleni, které dany zaméstnanec potiebuje k vykonu jeho pozice. Britsky model
vypovida o neustdlém prohlubovani znalosti a dovednosti zaméstnanci. Dava jim
moznost, aby se sami vzdélavali v oboru, o ktery maji zajem a ktery by jim mohl pomoci
Vv kariérnim ristu. Této oblasti napomaha nejen jiz zminény Talent plan, ale i Plan
osobniho rozvoje.

V Ceské republice neni moznost §koleni natolik propracovana a zaméstnanci ani
manazefi nejsou jednotni v nazoru, jakého Skoleni se vlastné kdo muze zucastnit a
existuje-li vibec moznost dobrovolného Skoleni pro pracovniky obchodniho provozu.
Jednotlivi manazeti odpovidali na tuto otazku rozdiln€ a i z odpovédi zaméstnancii bylo
patrné, ze vlastné ptesn€ nevi, co si predstavit pod pojmem dobrovolné vzdélani. Zatimco
néktefi odpoveédéli okamzité zaporng, tedy ze moznost dobrovolného vzdélani pro jejich
pozici neexistuje, jini nad danou otazkou pfemysleli v tom smyslu, ze za dobrovolné
vzdélani povazovali i pozddani kolegy nebo nadiizen¢ho o poskytnuti jednoduché
informace bezprostiedné se tykajici vykonu jejich prace.

Za podstatné povazuji i to, Ze dotazovani zaméstnancii i rozhovory s manazery
probihaly v dob¢, kdy byla Mezinarodni spole¢nost nucena snizit veskeré ,,zbytecné*
vydaje po naroéném obdobi Vanoc. V ndvaznosti na tuto situaci mi jeden z manaZert
tekl, Ze mezi ,,zbytecné* vydaje se pocitaji 1 vydaje na Skoleni, a Ze jsou tedy vSechna
pozastavena. V této souvislosti mne zajimala 1 moznost dobrovolného vzdélani pro
zaméstnance. Z odpoveédi manazera vyplynulo, Ze sice existuje seznam moznych Skolent,
kam se muze kdokoliv dobrovolné pfihlasit, je ovSem jen a jen na spolecnosti, zda
Skoleni nakonec probéhne, pfipadné zda ho povoli zaméstnanci absolvovat (na naklady
spolecnosti). Naptiklad kazdy manazer ma ve svych povinnostech absolvovat rocné dveé
Skoleni ze zminéného seznamu. Kazdy z nich ma pravo zapsat se na vétsi pocet Skoleni
neZ jsou tato dvé povinna. V drtivé vétSin€ pripadi ale zaméstnanci tato Skoleni ,,navic*
nejsou z finanénich divodu spole¢nosti umoznéna.

Jak jiz bylo zminéno, v Mezinarodni spolecnosti ve Velké Britanii existuje
seznam Talent plan, ktery se zaméfuje na talentované zaméstnance. Tém je nabidnuta
vhodna pracovni pozice v piipadé jejiho uvolnéni. V Ceské republice tyto seznamy
existuji také, nejsou ovSem na Grovnich obchodnich jednotek malych formath prakticky
vyuzivany. Tyto Talent plans V praxi nahrazuje spiSe okamzit¢ rozhodovani az

v okamziku uvolnéni pracovni pozice.
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Soucasné podle Case studie existuje ve Velké Britanii tzv. Plan osobniho rozvoje.
Ten je uren vSem zaméstnanclim a jsou v ném zaznamenany oblasti, ve kterych se
zamé&stnanec citi silny, nebo naopak ve kterych mysli, Ze ma mezery a chtél by se v nich
zlepsit. V Ceské republice tento systém existuje také, a to pro zaméstnance na vyssich
pozicich. OvSem podle rozhovoru s manaZery pro néj neexistuje praktické vyuziti.
Manazeti jsou nabadani k tomu, aby sami zhodnotili svoje schopnosti a ambice a ty
sepsali do svého Planu osobniho rozvoje. V tomto planu by se mély vyskytovat tfi véci,
na které je zaméstnanec pysny a tii veci, ve kterych by se mél zlepsit a to v urcitém
¢asovém horizontu. Tim ovSem podle manazeri veskera aktivita kolem Planu osobniho
rozvoje konéi. Je jen a pouze na zaméstnanci, zda Se V oblastech uvedenych v Planu
osobniho rozvoje zlepsi ¢i nikoliv. Nikdo splnéni téchto cilii nekontroluje a zaméstnance
Vtomto sméru nepodporuje. Z tohoto divodu spatfuji jediny smysl Planu osobniho
rozvoje Vrozvoji uréité sebekritiky, protoze zaméstnanec je piimym nadiizenym
podporovan V tom, aby sam objektivné zhodnotil, v ¢em je dobry a v ¢em se naopak

potiebuje zlepsit.

3.2.3  Zpétna vazba

Z textu o Mezinarodni spolecnosti ve Velké Britanii je jasné, ze spolecnost dba na
hodnoceni vysledkii a ucinkd Skoleni. K tomuto hodnoceni ma propracovany systém
ruznych forem zpétné vazby, které jsou ptizptisobeny riiznym druhdm Skoleni i pozicim
zameéstnancu.

V pribéhu dotaznikového Setfeni mne ovSem piekvapil fakt, Ze zaméstnanci ve
vétsSing pripadl ani netusili, co se skryva za pojmem ,,zpétna vazba“. Po vysvétleni tohoto
pojmu vétSinou odpovidali, Ze zpétna vazba bud’ neexistuje, nebo se odehrava formou
dotazniku na konci Skoleni. Ani u formy dotazniku ovSem nebyli zaméstnanci jednotni.
Nékteti uvedli, Ze dotaznik je pouze zdvoftilostni formou ukonceni Skoleni, tedy Ze otazky
jsou zaméteny na spokojenost s prubéhem Skoleni a osobni pocit z n€j. Jini uvedli, ze
dotazniky byvaji zaméfeny spiSe na konkrétni znalosti nabyté na pravé ukonceném
Skoleni.

Odpovéedi manazert se také neshodovaly s britskym propracovanym systémem
hodnoceni. Odpovidali vétSinou tak, Ze zpétnd vazba existuje spiSe formou kratkého

rozhovoru s nadiizenym, ktery se obvykle zepta na spokojenost se $kolenim a jeho
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predpokladany piinos. Zda mé Skoleni néjaké praktické vyuziti do budoucna, uz ale
nikoho nezajima. Skoleni skonéi rozlouéenim se se $kolitelem a dale je prakticky
zapomenuto. Uz se tedy nestdva, ze by naptiklad tfi mésice po Skoleni nadtizeni
zjistovali, zda si zaméstnanci ze Skoleni néco pamatuji ¢i zda nabyté znalosti a
dovednosti prakticky vyuzivaji.

Za dalsi prvek zpétné vazby se da povazovat i hodnoceni samotného zaméstnance,
nejen konkrétniho Skoleni. Koncem roku je kazdy zaméstnanec hodnocen svym
nadiizenym, a to v nékolika kategoriich - pracovni moralka, aktivita, chovani k
zékazniktim, v€asné piichody do prace atd. Hodnoceni vSech kategorii se zprimé€ruje a
podle vysledku je zaméstnanci pfifazena barva, kterd vyjadiuje jeho celkové hodnoceni.
Barevna skala je stejnd jako ve Velké Britanii (strana 18). Pfifazenim barvy ovSem tato
zpétnd vazba konci, nebot’ podle jednoho z manazerti probiha hodnoceni v praxi tak, ze se
manazer snazi negativni hodnoceni v jedné kategorii vyrovnat pozitivnim hodnocenim
v kategorii jiné, aby se zaméstnanec necitil poSkozen. Zminény manaZer se za svoji praxi
nesetkal s tim, ze by negativni hodnoceni zaméstnance vedlo k okamzité napravé jeho
pristupu, ptipadné k propusténi zaméstnance. Jde tedy spiSe o formalitu, nez ze by mélo

toto hodnoceni konkrétni prakticky ptinos.

3.3 Motivace zamestnancu

Oblast motivace zamé&stnancl je ve Velké Britanii, stejné jako ostatni oblasti
systému Fizeni lidskych zdrojti, povazovana za velmi dilezitou. Spole¢nost si v souladu
S motivanimi teoriemi uvédomuje, Ze jediné motivovany zaméstnanec je V praci
spokojen a proto podava vykon, ktery pfispiva k dobrému fungovéani i dobré povésti
spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze Mezinarodni spole¢nost bere v ivahu vice motiva¢nich
teorii, a tim 1 rizné motivacni faktory, nezamétuje se naptiklad pouze na finan¢ni stranku
motivace, ale i na stranku psychologickou. V nasledujicim textu porovnam prezentaci
britského modelu a jeho aplikaci v Ceském prostfedi. Toto sou¢asné porovnam i
S vnimanim zaméstnancu a jejich hodnocenim, se kterymi motiva¢nimi faktory se v praxi
setkavaji a které faktory podle nich plni svoji motivaéni funkci. Motivacni faktory opét
rozdélim na vice kategorii: finanéni motivaéni faktory, zaméstnanecké vyhody a

psychologické motivacni faktory.
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3.3.1 Finan¢ni motivaéni faktory

Do finan¢nich motivacnich faktorG patfi vprvé fadé mzda zaméstnance.
Mezinarodni spolecnost ve Velké Britdnii povazuje mzdu zameéstnance za zdklad
motivace. Neuvadi se ovSem, jak velkou mzdu zaméstnanci dostavaji. Proto se pro tcely
této prace spokojime s faktem, Ze zaméstnanci za vykonanou praci dostanou néjakou
finan¢ni odménu, coz by je mélo motivovat k setrvani v zaméstnani a podavani lepSich
vykontl. Stejny systém plati samoziejmé 1 pro zaméstnance Mezinarodni spolecnosti
v Ceské republice.

Otazkou ovSem zlstava, zda samotni zaméstnanci mzdu povazuji za skute¢ny
motivacni faktor. Na tuto otdzku mi béhem dotaznikového Setieni odpovédélo kladné
pouze 34 % zaméstnanct. Pro ostatni je vySe mzdy tak nizka, ze je k lepSim vykonim
rozhodné nemotivuje. Zde jde ovSem o osobni pohled zaméstnance na vysi mzdy, ktery je
vétSinou velmi subjektivni. Zaméstnanec ma jasnou piedstavu, kolik penéz by mél
dostavat. Vétsinou je to vice, nez je realny stav. Maloktery ze zaméstnanct ale vysi mzdy
objektivné porovna s narocnosti vykonu prace, se situaci na trhu prace a s ostatnimi
dulezitymi faktory. Obecné by se dalo fici, ze vétS§ina zaméstnancu je s vysi mzdy
nespokojena, nebot’ si vzdy predstavuji vétsi castku, nez mohou redlné¢ dostat se
zohlednénim vsech ovliviujicich faktord.

K finanénim motivaénim faktorim v Ceské republice miizeme piifadit i odménu
za pracovni vyroci nebo vérnostni odménu. V obou ptipadech se jedna o urcitou finan¢ni
¢astku, kterd je pfipsana na konto zaméstnance, jestlize doba jeho piisobeni u spole¢nosti
prekro¢i urcitou hranici. Britsky model se o tomto zplisobu motivace nezmiiuje.
V nazoru zaméstnanci se opét vyskytuje tendence k nespokojenosti s vysi odmény.
Pouze 44 % respondentli povazuje tuto odménu za vyrazny motivaéni prvek. Ostatni

povazuji vysi odmény za zanedbatelnou a jako motivaci ji tedy neberou.

3.3.2 Zamgéstnanecké vyhody

Systém zaméstnaneckych vyhod funguje v Mezinarodni spole¢nosti v obou
zemich. Nékteré vyhody nalezneme v CR i VB (napiiklad zvyhodnéné vedeni b&zného
uctu v bance, slevy na dovolenou, zvyhodnéné mobilni tarify, penzijni pfipojisténi...).
Dalsi jsou nabizeny pouze v jedné ze zminénych zemi. Z vyhod existujicich pouze ve

Velké Britanii stoji za zminku naptiklad mozZnost ¢lenstvi v télocviénych zatfizenich nebo
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zvyhodnéna Iékaiskd péce, ¢imz dava spoleCnost najevo, Ze ji zalezi na zdravi
zaméstnancil i jejich volnogasovych aktivitich. V Ceské republice se setkavame spise
s vyhodami, kdy je zamé&stnanci poskytnuta sleva na ur¢ité¢ produkty - naptiklad odévy,
dovolenou na podnikové chat&, nebo sleva pii nakupu na slevovych portalech®. Vyhody
v Ceské republice nejsou tedy tolik zaméfeny na celoroéni pééi o zdravi zaméstnance, ale
spiSe na jednorazové slevy. Za projev péce spole¢nosti o zdravi zaméstnanci by mohla
byt povazovana moznost Cerpani rekondi¢niho volna. Vzhledem ke skuteCnosti, ze
zaméstnanec mé po jednom celém odpracovaném roce narok na cerpani jednoho dne
rekondi¢niho volna to ale neni natolik vyrazny prvek. S dobou odpracovanou u
spoleCnosti se pocet dnli zvySuje, maximaln¢ vSak na 6 dnti rekondi¢niho volna ro¢né.
(viz kapitola 2.3.2 Zaméstnanecké vyhody, Rekondi¢ni volno)

Zd4 se ovSem, ze ani relativné Sirokou Skdlou zaméstnaneckych vyhod se
Mezinarodni spole¢nost svym zaméstnancim nezavdeci, nebot’ za motivaéni ji povazuje
pouze 24 % dotazovanych. VétSina z respondentll vyuziva moznost rodinnych nakupt
(jednou mési¢né sleva 10 % na nakup), piipadné slevy na odévy a rekondiéni volno.
Ostatni vyhody jsou vyuzivany jen mizivym pocétem dotazovanych. VétSinou jde o

jednoho, maximalné dva zaméstnance.

3.3.3  Psychologické faktory motivace

Psychologickou motivaci je mySlen osobni pocit zaméstnance — citi se
identifikovan se svym zaméstnavatelem, jeho cile se shoduji s cili spolecnosti, nadiizeny
se stard o jeho spokojenost a vychazi mu vstfic. Za psychologicky faktor mtzeme
povazovat i moznost kariérniho ristu, nebot’ ta neni zaméstnanci zarucena, ale je velka
Sance, ze projevi-li se zaméstnanec jako schopny, miZe v kratkém Casovém horizontu
postoupit na vyssi pozici.

Mezinarodni spole€nosti ve Velké Britanii rozviji 1 tuto stranku motivace, dba o
spokojenost zameéstnancli, protoze pravé ta ma vliv na veSkeré soucdsti fungovani
spolecnosti. Podle britského modelu mé byt (a je) kazdy zaméstnanec hrdy na to, Ze
pracuje pravé pro tuto spolecnost a jsou mu vytvareny takové podminky, aby byla tato

hrdost opravnéna.

30 Slevy na slevovych portalech — 7 - 10 % sleva na berslevu.cz, slevopolis.cz a zapakatel.cz
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Z dotaznikového Setfeni 1 zrozhovorii s manazery ovSem vyplynulo, ze se
v Ceské republice o podobné situaci hovofit nedd. Vét§ina zaméstnanct se svym
zaméstnanim spokojena neni, nékteti o ném hovoii spiSe pohrdavé a jediny divod, pro¢
V tomto zaméstnani setrvavaji, je relativni jistota trvalého piijmu.

Co se tyka péce o jednotlivé zaméstnance a zajmu o jejich spokojenost, nelze
zobecnovat celou Mezinarodni spolecnost. Neexistuji tu zadné konkrétni postupy, jak o
zameéstnance a jejich spokojenost peCovat nebo se o ni zajimat. Je proto na jednotlivych
manazerech, jak se tohoto tikolu zhosti. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze celych
64 % zaméstnancii je spokojeno se zdjmem nadiizené¢ho. Z rozhovorll s manazery je
patrné, ze ncktefi se zajimaji o své podfizené a nékteti by se zajimali radi, kdyby jim
ovSem V této otdzce podiizeni vysli vstfic. Jeden z manazerti podotkl, ze by pro né&j bylo
idedlni setkani s podfizenymi jednou tydn¢ a spole¢né hodnoceni uplynulé doby, na coz
ovSem zamé&stnanci nepfistoupili, nebot’ by jim tato setkani zasahovala do volného casu.
Setkani vSech pracovnikli s manazerem béhem pracovni doby nejsou mozna z divodu
zabezpeceni obchodni jednotky personalem. Pokud tedy nejsou zaméstnanci spokojeni se
zajmem nadfizeného, nelze svalovat vinu pouze na manazera, ale je tieba zohlednit i fakt,
ze zamé&stnanci v nékterych ptipadech nedaji nadiizenému moznost, aby se o n¢ zajimal.

Za dalsi faktor psychologické motivace miizeme povazovat i britsky systém
moznosti dlouhodobého rekondi¢niho volna, na které muze zaméstnanec nastoupit po
splnéni urcitych podminek (doba zaméstnani u Mezinarodni spolecnosti a dobré pracovni
vysledky). Délka tohoto volna se pohybuje v rozmezi od jednoho meésice do péti let a po
jeho skonceni je zaméstnanci zarucena moZnost navratu do zaméstnani za stejnych
podminek, za jakych spole¢nost opustil. V Ceské republice tento systém neexistuje. Pro
zameéstnance to tedy znamena, ze chce-li firmu kratkodobé opustit z riznych davodu,
napiiklad rodinnych nebo zdravotnich, musi dat vypoveéd. Jak mi ale bylo vysvétleno
jednim z manaZer, Mezinarodni spoleCnost se ve vétsin¢ piipadii nebrani takového
zamestnance po Case prijmout zpét. Nelze tedy fici, ze by byly zaméstnanci garantovany
stejné pracovni podminky jako pfed opuSténim zaméstnani, jak je tomu ve Velké Britanii,
ale 1 tak se da tvrdit, Ze takovému zaméstnanci zlstavaji do spolecnosti dvete oteviené,
projevi-li zdjem o navrat.

Oblasti psychologické motivace, ktera se prakticky shoduje v obou zemich, je
moznost kariérniho rtistu. V obou zemich je kariérni riist podstatnou slozkou motivace a

jak jiz bylo vysvétleno v kapitole ziskavani pracovniki, pfi uvolnéni pracovni pozice se
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nejdiive personalisté obraceji do fad soucasnych zaméstnanci Mezinarodni spolecnosti,
ktefi by pro danou pozici byli vhodni a az nasledn¢ je dana pozice nabidnuta uchazectim
z externich zdroji. Velkou moznost kariérniho rlstu ve spoleCnosti potvrzuje i
dotaznikové Setieni, ze kterého plyne, Ze celych 60 % respondenti za dobu svoji
pusobnosti u spole¢nosti postoupilo na vyssi pozici. Zbyli respondenti zistavaji na nizké
pozici bud’ proto, ze jsou s ni spokojeni, nebo Ze se neciti pfipraveni pfijmout vyssi miru
zodpovédnosti, pfipadné protoze praci vykondvaji ptfi studiu a vyssi pozice pro né

prozatim neni pfijatelna.

3.4 Doporuceni Mezinarodni spole¢nosti

Vv oblasti rizeni lidskych zdroja

V této kapitole na zakladé porovnani situace v Mezinarodni spolecnosti ve
Velké Britanii a v Ceské republice vyvodim nékolik doporugeni pro Mezinarodni
spolecnost pro oblast fizeni lidskych zdroji. Tato doporuceni naformuluji tak, aby
byla snadno splnitelna a vedla nejen ke spokojenosti zaméstnanci a zakazniku, ale i
K moznému ristu spole¢nosti, nebot' jeji uspéch je zalozen z velké ¢asti na
schopnostech i spokojenosti jednotlivych zaméstnancii. Respektovanim téchto
doporuceni by se mohlo vyrazné zlepSit 1 vniméni Mezinarodni spolecnosti

verfejnosti.

3.4.1 Vybér zaméstnancu

V prvni kapitole této ¢asti diplomové prace jsme vidéli, Ze se prakticky vybér
zaméstnancti v Ceské republice velmi li§i od vzoru patrného z Case study o Velké
Britanii. Vedeni Ceské Casti spolecnosti by se mélo zamyslet nad moznosti podrobnéjsiho
vybéru uchazecu, jejichz osobnostni 1 profesni profil bude odpovidat popisu daného
pracovniho mista. Casto se stivd, Ze zaméstnanci na pozici pracovnika obchodniho
provozu chybi motivace, pfipadné osobnostni charakteristiky dilezité pro vykon této

prace.
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Proto bych vedeni doporucila, aby byla vybéru zaméstnancti vénovana véEtsi
pozornost a nebyli pfijimani pouze na zakladé¢ vyplnéni dotazniku, ktery se vzdalené
podoba zkracenému zivotopisu (uvadi se jméno, adresa bydlisté, délka pracovni
zkuSenosti v maloobchodni sféte, znalost jazykt, ¢asova flexibilita...). Kazdy uchaze¢ by
mél absolvovat piedbézny pohovor, pfi kterém by doslo k upfesnéni nebo doplnéni
informaci uvedenych v dotazniku. Déle bych pro nizsi pozice (pracovnik obchodniho
provozu, vedouci smény) doporucila kratké individudlni testovani zkoumayjici osobnostni
charakteristiky, pfipadn¢ znalosti a dovednosti uchazecli. Pro manazerské pozice je
vhodnou formou testovani Assessement centre, kde se projevi napiiklad uchazecova
reakce na praci ve stresu. Po testovani uchaze¢i by méla nasledovat posledni faze
vybérového fizeni, a to pfijimaci rozhovor. V piipadé nizsich pozic mize jit o neformalni
rozhovor, pro manazerské pozice bych volila spiSe rozhovor formalni nestrukturovany.

Dale je vhodné si uvédomit, ze pohled zakaznikl i zaméstnancti dané firmy ma
vyrazny vliv na vnimani spolec¢nosti Sirokou vetejnosti. Toto vniméni pak ovliviiuje nejen
nazor potencidlnich zakaznikii, ale i zaméstnancii. Proto se mozna v soucasné dobé
setkavame s tim, e manaZefi Mezinarodni spole¢nosti v CR pifijimaji uchazede i bez
vybérového tizeni. Kandidatl je nedostatek a proto je na pracovni pozici pfijat témef
kazdy uchazec¢, aniz by mél pro vykon dané prace ptedpoklady nebo motivaci.

Kdyby se oviem Mezinarodni spoleénost v Ceské republice prvotné zaméfila na
spokojenost zaméstnanci, ktera by byla pfi setkani se zakaznikem na prvni pohled patrna,
pravdépodobné by pravé toto vnimani spolecnosti zplsobilo i1 nartist poctu kandidati na
pracovni pozice. Diky tomu by méla spolecnost vEét§si moZnost vybéru, coz by zplisobilo

prijeti vhodnéjsich a motivovanéjsich uchazeci, nez jaci byli pfijimani doposud.

3.4.2 Vzdélavani zaméstnancu

I oblasti vzdélavani zaméstnanci by meéla Mezinarodni spolecnost vénovat
vétsi pozornost. Z dotaznikového Setfeni u zaméstnancii v CR vyplyva, Ze naptiklad
zaSkoleni zaméstnance na pozici pracovnika obchodniho provozu prakticky
neexistuje (kapitola 2.2., strana 41). Z tohoto divodu se zaméstnanec na pozici
zaskoluje prubézné, prevazné z vlastni iniciativy a tento proces tak mize trvat |

nékolik mésicli, coz ma vyrazny negativni vliv na kvalitu odvedené prace.
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Na obchodni jednotce malého formatu by vSichni zaméstnanci méli umét
prakticky vSechno, protoZze nemaji stabilné¢ piidélen konkrétni tsek. Z osobni
zkuSenosti vim, ze se Casto stava, ze nové piijaty zaméstnanec je naptiklad vetSinu
¢asu na pokladné, nebot’ na tu byl prvni den zaucen. Z tohoto divodu nema Sanci
poznat ostatni oblasti prodejny. Problém ovSem vyvstane, kdyz se na jedné sméné
setka vice prakticky nezaucenych zaméstnanct S jednim, ktery ovladd vsSechny
oblasti prodejny. Na tomto poslednim zaméstnanci pak zavisi chod celé provozovny,
nebot’ béhem smény neni ¢as ani moznost zaucovat nové zaméstnance V potifebnych

oblastech.

Tento problém by se vyftesil, kdyby byl zaméstnanci po jeho ptijeti ptidélen
kou¢, ktery by nového zaméstnance provedl v§emi oblastmi obchodu a vysvétlil mu
vSechny ukony nutné pro vykon jeho prace. Soucasné by kou¢ meél zodpovédét
novému zameéstnanci vSechny dotazy, které se vykonu prace tykaji. Takovy
zaméstnanec by jiz po tydnu mél byt schopen vykondvat vétSinu tkolt na obchodni

jednotce, ¢imZ by se situace velmi usnadnila.

Soucasné by bylo vhodné propracovat i systém zpétné vazby, a to nejen na
Skoleni, ale i na samotny vykon prace. Nadfizeny by se m¢&l zajimat o své podtizené i
formou neformalni komunikace a byt jim k dispozici v pfipad¢é nejasnosti, zadosti a
dotazli. Projevenim z4jmu o podfizené bude docileno nejen kvalitn&jSiho vykonu
prace, nebot zaméstnanec bude mit snadny pfistup ke vSem informacim, které
potiebuje, ale i jeho motivace a tim i lep§iho dojmu na zakaznika, ktery je pro

spole€nost na prvnim misté.

3.4.3 Motivace zaméstnancu

Mezindrodni  spoleCnost se této oblasti podrobné veénuje, nabidka
zamé&stnaneckych vyhod je velmi Sirokd. Jak ale vyplyva z dotaznikového Setieni, jen
velmi mala cast téchto vyhod je zaméstnanci vyuzivana, protoZe je pro né néjakym
zpusobem zajimava (viz Graf 7, strana 47). VEtsi ¢ast piiliS vyuzivana neni, coz
zaméstnance vede k piesvédceni, Ze se zaméstnavatel o motivaci nestara, a kdyZ ano, tak

nezajimavymi prostiedky.
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Z tohoto diivodu si myslim, ze zajimavym feSenim by mohl byt prizkum mezi
zaméstnanci, které vyhody by ocenili. Samoziejmé jim nelze nechat naprosto volnou
ruku, ale bylo by mozné vytvofit seznam splnitelnych vyhod, mezi kterymi by si kazdy
zaméstnanec zvolil naptiklad tii, které ho zaujaly a vyuzil by je. Mezinarodni spolecnost
by pak mohla zajistit naptiklad deset nejcastéji volenych vyhod. Podle mého nazoru by
v takovém piipadé byla velka Sance, ze bude vyuzivano vice vyhod nez jen Rodinné
nakupy nebo rekondic¢ni volno.

Dal$im moznym feSenim by mohlo byt poskytnuti poukadzek na volnocasové
aktivity, jako je napiiklad Flexi Pass. Poskytnutim této poukazky zaméstnavatel snadno
uspokoji vice zaméstnancu s riznymi pozadavky. Poukédzka se da pouzit v oblasti
kultury, sportu, relaxace, lazenskych programti a mnoha dalSich. Zaméstnanec by tedy
nebyl limitovan, naptiklad v pfipadé slevy na dovolenou, smlouvou Mezinarodni
spolecnosti s konkrétni cestovni kanceldfi, ale mohl by se rozhodnout pro sluzby

kterékoliv cestovni kancelare, kterd poukdzky FlexiPass akceptuje.
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Zaver

Z analyzy piipadové studie oblasti fizeni lidskych zdroji v Mezinarodni
spolecnosti ve Velké Britanii vyplynulo, Ze britsky model, prezentovany v piipadové
studii na internetovych strankach http://www.thetimes100.co.uk odrazi aktualni
teoreticka doporuceni pro oblast fizeni lidskych zdroji v maloobchodni spolecnosti. Po
srovnani poznatkil z této studie s tvrzenimi Ceskych zaméstnancl je ovSem ziejmé, ze
pravidla, kterd Mezinarodni spole¢nost uplatiuje ve Velké Britanii, sice v Ceské
republice existuji, nejsou ovSem ve velké mife dodrzovana. OdliSnosti vnimané
zameéstnanci jsou patrné napiiklad jiz ve fazi vybéru pracovnikl, kdy, na rozdil od
britského modelu, miize byt uchaze¢ do zamé&stnani piijat, aniz by absolvoval piijimaci

pohovor.

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo srovnani pouze tii soucasti oblasti fizeni
lidskych zdroju a to ziskavani a vybér zaméstnancti, vzdélavani zaméstnancli a motivace
zamé&stnancl. Je ovSem nutné si uvédomit, ze oblast fizeni lidskych zdroji je daleko
obsahlejsi a jeji soucasti jsou navzijem provazané. Pro kazdou spolecnost bez rozdilu je
velice dulezita zaméstnavatelskd povést. Pouze s dobrou zaméstnavatelskou povésti miize
spole€nost oslovit kvalitni potencidlni zaméstnance, ktefi se budou podilet na Gspéchu
firmy. Z celkového pohledu na dotazniky vyplnéné zaméstnanci mezinarodni spole¢nosti
je ovSem patrné, Ze zamé&stnavatelskd povést spolecnosti neni piili§ dobra. Proto by se
spole¢nost méla zaméfit na vSechny slozky oblasti fizeni lidskych zdroji a napravit
zjisténé nedostatky, aby svoji zaméstnavatelskou povést vylepSila. Zaméstnavatelska
povést je okoli komunikovana pfevazné formou interaktivniho personalniho marketingu,
tedy predavanim informaci mezi stavajicimi a potencidlnimi zaméstnanci 1 Sirokou
vetejnosti. Tyto informace jsou obecné piijimany jako velmi divéryhodné, nebot’ jde o
osobni pocity a dojmy ze zaméstnavatele, ne o tlumoceni oficidlnich pravidel
nastavenych vedenim. Za urcitou formu interaktivniho marketingu by se dal povaZzovat 1
dotaznik, ktery byl soucasti diplomové prace. Zaméstnanci méli prostor vyjadfit svoje
zkuSenosti S nékolika oblastmi fizeni lidskych zdroji, pficemz jim byla zarucCena
anonymita. Myslim, Ze pravé ztohoto divodu byly odpovédi velice oteviené a

zamestnanci Casto vyjadiovali svoji nespokojenost s konkrétnimi zkoumanymi oblastmi.
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Podle mého nazoru by v Mezinarodni spole¢nosti v Ceské republice méla byt vice
vyuzivana pravidla aplikovana ve Velké Britanii. Vzhledem k tomu, Ze i v CR je jednou
z hlavnich zasad spolec¢nosti orientace na zakaznika a poskytovani prvotiidniho servisu,
méla by si uvédomit i provazanost spokojenosti zdkaznika se spokojenosti zaméstnance.
Pouze motivovany a spokojeny zaméstnanec bude pracovat s nadSenim a bude ochoten
ztotoznit se s cili spole¢nosti, tzn. i s poskytovanim prvotfidniho servisu. Soucasné je
tieba poznamenat, Ze v dnesni dobé obrovské konkurence ma zakaznik mnoho moznosti,
kde uskutecni sviij ndkup. Dnesni zédkaznik se jiz nerozhoduje mezi prodejnami pouze na
zéklad¢ cen nabizenych produktli, ale mnohdy i1 podle servisu, ktery je mu na prodejné
poskytovan, piipadn¢ podle chovani personalu. Je-li zdkaznik s chovanim personalu,
kvalitou nabizenych produkt, cistotou prodejny a jinymi aspekty, ovlivnénymi praci
zaméstnanct, spokojen, rad se do prodejny vrati, ptipadné ji i doporu¢i svym znamym.
S touto spokojenosti je samoziejmé spjat vEétsi pocet zdkaznika, vEétsi trzby prodejny a tim
1 lepsi postaveni mezi ostatnimi obchodnimi jednotkami. V ptipadé, kdy je obchodni
jednotka uspésna, muize si dovolit vétsi investice do vybaveni, ¢imz se dale zlepsi
pracovni podminky zaméstnanc. Cely tento proces by ovSem nebyl mozny bez
motivovanych zaméstnancii, orientovanych na zakaznika a sluzby jemu.

Z vy$e zminénych diivodt vyplyva, ze Mezinarodni spole¢nost v Ceské republice
by méla vénovat vétsi péci nejen studovanym oblastem, tedy zptisnit pravidla pro vybér a
prijimani zaméstnancl, zaméfit se na kvalitnéjsi proskolovani zaméstnancli a pouzivat
vhodné a zaméstnanci pfijimané metody motivace, ale méla by se zaméfit na oblast fizeni
lidskych zdrojh jako celek s mnoha navzdjem provazanymi soucastmi. Velmi dilezitym
prvkem této oblasti je jiz zminénd zaméstnavatelskd povést, jejiZ soucasti je nejen
vnimani spole¢nosti okolim, ale pfedev§im jejimi zaméstnanci. Pouze s dobrou
zaméstnavatelskou povésti ma spolecnost Sanci ziskat kvalitni zaméstnance a S nimi se
dale rozvijet. Jako vyrazny prvek chovéani spolecnosti k okoli hodnotim i ochotu,
respektive neochotu mezinarodni spoleCnosti spolupracovat na této diplomové praci.
Podle mého nazoru mohla byt tato prace spole¢nosti prospé$na, nebot’ se jedna o velmi
cennou zpétnou vazbu na nékteré prvky oblasti RLZ. Spole¢nost oviem tuto spolupraci
odmitla s odGivodnénim Casové tisné¢ zaméstnancii. Tento diivod ovSem nespatiuji jako
relevantni, nebot” rozhovory se zaméstnanci 1 vypliovani dotaznikii prob&éhlo mimo
pracovni dobu zaméstnancti. Proto se mohu pouze dohadovat, zda Mezinarodni

spolecnosti vibec zaleZi na tom, jak piisobi na okoli, pfipadné jak ji jeji zaméstnanci
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vnimaji. I tento pfistup spolecnosti k okoli ma na jeji zaméstnavatelskou povéest velky
vliv.

Na zavér je ovSem nutné fici, Ze vzorek 22 zameéstnancl a tfi manazerti neni
reprezentativni a nevypovidd o aktudlni situaci napfi¢ celou spolecnosti. Prace ma
charakter ptipadové studie. Béhem svého pusobeni u Mezindrodni spolecnosti na pozici
brigadnika jsem se setkala s nékolika zaméstnanci i manazery, z nichz kazdy mél jiny styl
vedeni/prace. Nejmarkantnéj$i rozdily byly ovSem patrné v pristupu manazerti, kdy
néktefi prevzali prodejnu a jedinym jejich cilem bylo neklesnout pod nastavenou uroven,
zatimco jini vzali do svych rukou jak prodejnu a jeji vybaveni, tak zaméstnance a od
zacatku svého pulsobeni se snazili zménit vSe tak, aby byl zdkaznikovi poskytnut
prvotiidni servis a zaméstnanci stoprocentni podpora. Proto i pfes obecné vyznéni
diplomové prace je tfeba zdlraznit, Ze Mezinarodni spole¢nost neni jen souhrn mnoha
obchodnich jednotek, ale pfedev§im zaméstnanct, jako tymu, ale i jako jednotlivei, ktefi
by svym pfistupem mohli zménit vnimani Mezinarodni spolecnosti vetfejnosti a tim i
podpotit jeji rist a rozvoj.

Tato diplomova prace méla byt puvodné vyuzita jednotlivymi manazery
spole€nosti, ktefi mne v pribéhu vzniku prace pozadali o vystupy zni. Vzhledem
k neochoté vedeni oddéleni fizeni lidskych zdroji spolupracovat se mnou i svolit k uZiti
skute€ného jména firmy v diplomové praci jiz ovSem nebude toto vyuZziti mozné. Prace
bude ale vyuzivéna jako piipadova studie ve vyuce vedouci této diplomové prace na

Univerzité Palackého v Olomouci.
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Shrnuti v anglickém jazyce

The aim of this thesis was to compare the human resources management system
in the International Society of Great Britain and its business units in the Czech
Republic. Comparison was based on information obtained from publicly available case
studies of the International Society of Great Britain and interviews with employees and
managers of three business units in Brno. They also filled in a questionnaire with 15
questions concerning their perceptions of human resource management. In the course of
writing this thesis has revealed several differences between self-presentation of the case
study and reality in the Czech Republic, as perceived by staff of the International
Society. A significant discrepancy is visible in the process of recruitment. In the Czech
Republic is no choice for workers placed such an emphasis, as in Great Britain.
Applicants for the lowest rank are according to the staff often recruited only by
completing a questionnaire or recommendations from current employees. Executives do
not detect the motivation of candidates for the position or the performance of their
knowledge and skills. Only managers are on the job taken on the basis of the interview
for managerial positions is used and Assessment centers.

Significant differences are evident in the area of staff training. In the UK, for his
position thoroughly trained all staff, as are all trained continuously. At the same time
each employee has the right to participate in voluntary training beyond their job
responsibilities. In the Czech Republic, however, other practices, particularly for
employees to staff the position of commercial operations, but also the shift supervisor.
These employees are taking up work only superficially trained, some not at all. For
senior positions, there are training plans, as a form of training on the job. Some
employees, however, said that training plans, and especially their timing, not in all cases
strictly adhered to. Another area in which the international society can find differences
between business units in the countries surveyed, the motivation of employees.
International Society of Great Britain not only motivates your employee discounts on
goods and various services, as well as health promotion, or the possibility of long-term
certainty of the absence of return to employment. Motivation consists mostly of Czech
employees just as discounts on products and services, which, as is evident from the
questionnaires, only a very small portion of employee benefits is seen as motivating
staff.



All these areas have an impact on employers' reputation, which is not very good
according to survey. Therefore, the last part of the thesis mentioned recommendation for
an international company that could improve not only the area of human resource
management as a whole, but also the satisfaction of employees and customers of the
International Society and thus the employers' reputation.
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Priloha 1 Dotaznik

Rizeni lidskych zdroji v Mezinarodni spole¢nosti

Pohlavi Zena muz
Jak dlouho jste zaméstnany/a ve spole¢nosti:

Vase soucasna pozice:

Ziskavani a vyber pracovnikii

1) Kde jste se dozvédéla o nabidce prace?
2) Jak probihalo vybérové tizeni?
3) Na jaké pozici jste zacinal/a?
4) Z jakého divodu doslo k postupu na vyssi pracovni pozici?
o Z vlastni iniciativy
o Podpora kolegti
o Nabidka od nadiizen¢ho
5) Chcete postoupit ve spolecnosti na vyssi pozici?
o ANO (Jakou a proc?)
o NE (Proc?)

6) Kdyby Vam byl nabidnut kariérni postup, vyuZijete ho?

o ANO
o NE
o NEVIM

Vzdélavani zaméstnancii

7) Jak probihalo zaskoleni na Vasi souc¢asnou pozici?



8) Ucastnite se pravidelného skoleni?
o ANO
o NE
9) Je zajisténa zpétna vazba? Jak?
10) Méte moznost se vzdélavat nad ramec svych pracovnich povinnosti?
o ANO
o NE
11) Vyuzil/a jste nékdy dobrovolného vzdélavani?
o ANO

o NE

Motivace zaméstnancii

12) Co povazujete za nejvice motivujici faktor? (napf. plat, jistota zamé&stnani, moznost
kariérniho riistu, zaméstnanecké slevy a benefity...)

13) Vyuzil/a jste nékdy nekterou z vyhod? (Rodinné nakupy, Slevy na odévy,
Rekondi¢ni volno, Penzijni ptipojisténi, CC Kreditni karta, Slevy na dovolenou, Chata

Skalka, Tarify O2, Banky, Slevové portaly...)

14) Je pro Vas vérnostni odména silnym motivatorem?
o ANO
o NE
15) Zajima se Vas nadfizeny o Vasi spokojenost v zaméstnani? Podporuje Vasi

iniciativu?



Ptiloha 2 Vyhodnoceni odpovédi v
dotazniku

Pohlavi

HZena HMuz

Jak dlouho pracujete v
Mezinarodni spolecCnosti?

H Méné nez2roky M2 az5 let M5az10let
H10a720let M Vice nez 20 let
4% 8%

16%

Jaka je Vase soucasna pozice?

H ManazZer 1K v tréninku B Manazer provozovny

i Nakupci M Pracovnik administrativy
H Vedouci smény v zacviku i Brigadnik

M Vedouci Useku i Vedouci smény

i Pracovnik obchodniho provozu

4% 8% 4%
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1) Kde jste se dozvédél/a o
nabidce prace?

H od pfibuzného M prechod z Prioru i internet

H od kamaradky H na prodejné

2) Jak probihalo vybérové rizeni?

M pohovory - 3 kola Hdotaznik k pohovor

4%

3) Na jaké pozici jste zacinal/a?

M brigadnik M vedouci ptijmu

i vedouci smény M pracovnik obchodniho provozu

4%




4) Z jakého dlvodu doslo ke
zmeéneé pozice?

M Z vlastni iniciativy M Podpora kolegl

M Nabidka od nadfizeného

5%

5) Chcete postoupit ve
spolecnosti na vyssi pozici?

Ene Mano

6) Kdyby Vam byl nabidnut
kariérni postup, vyuzijete ho?

H Ano HNe ENevim
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7) Jak probihalo zauceni na Vasi
soucasnou pozici?

H Za provozu/ nauc se sam M Zaudeni piedchi i Tréninkovy plan
Manazer Vedouci Admin. Prodava¢  Brigadnik

pracovnik  pracovnik

8) Uéastnite se pravidelného
skoleni?

H Ano H Ne

12%

9) Je zajisténa zpétna vazba
Skoleni? Jak?

B Ano (bez udani zplsobu) H Ano (rozhovor s nadfizenym)

i Ano (dotaznik na konci Skoleni) E Ne

13




10) Mate moznost vzdélavat se nad
ramec svych pracovnich povinnosti?

H Ano H Ne

11) Vyuzil/a jste nékdy dobrovolného
vzdélavani?

i Ano HNe

12) Co povazujete za nejvice
motivujici faktor?

16

Plat Jistota MozZnost Zaméstnanecké Jiné
zaméstnani  kariérniho ristu slevy a benefity

14




13) Které z nasledujicich vyhod
nabizenych zaméstnavatelem

vyuzivate?
24
19
12
3 1 1 1 1 0
2 S Q S 2 2 %
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o & Q & <@ 2 Sl & SN
€ 2 © ] > S > 2 ?
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14) Je pro Vas vérnostni odména
silnym motivatorem?

H Ano HNe

15) Je pro Vas vérnostni odména
silnym motivatorem?

H Ano HNe

15




Priloha 3 Nabidka prace na
internetovych strankach spole¢nosti®’

Zalezi nam na spokojenosti a vérnosti nasich zdkaznikii i zaméstnancii. Chceme byt tim
nejlepsim zamestnavatelem mezi maloobchodnimi  vetezci. Pokud Vas nezajima pouhé

zamestnani, ale hledate zajimavou kariéru, Tesco hleda prave Vas.

OBCHODNI MANAZER ve vycviku (Pisek)

Pro na§ hypermarket v Pisku hleddme zaméstnance na pozici OBCHODNI
MANAZER ve vycviku.

MISTO VYKONU PRACE: Pisek

NASTUP: dle dohody
PRACOVNI NAPLN:
zékaznicky servis
zajisténi standardi obchodu
vedeni ¢astt HM
fizeni a zvySovani produktivity prace
kouCovani tymu vedoucich pracovniki s cilem zlepSit jejich fidici a
motivacni schopnosti
POZADUJEME:
zkuS§enosti z oblasti fizeni tymu podiizenych
dobrou znalost problematiky maloobchodu
vyborné organiza¢ni, komunikaéni a prezentac¢ni schopnosti
umeéni pozitivné plisobit na lidi a schopnost motivovat
flexibilitu a ¢asovou nezavislost
znalost prace na PC
NABIZIME:
moznost pracovniho ristu
zdzemi mezinarodni spole¢nosti
firemni benefity

31 .
www.itesco.com
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Priloha 4 Nabidka prace na
WWW.jobs.cz

SPECIALISTA/KA MARKETINGU - CLUBCARD

* Zodpovédnost za procesy spojené s vérnostnim programem Clubcard * Ptiprava
materidli pro Clubcard helpline a asistence pfi feSeni probléma * Ptiprava
propagacnich materialli, komunikace s medidlni agenturou * Sprava databaze a

zajisténi ochrany...

e po rozkliknuti odkazu je zijemce pfesmeérovan piimo na stranky

WWW.itesco.cz, kde je uvedena cela nabidka prace
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http://tesco-stores.jobs.cz/pd/320729998?rps=11&section=searchform
http://www.itesco.cz/

Ptiloha 5 Inzerce volné pracovni
pozice na prodejné Mezinarodni
spoleCnosti
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