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UvoD

S rostoucim tlakem konkurencniho prostiedi na preziti firem se méni 1 naroky na jejich
fizeni. Lidské zdroje a prave jejich znalosti, védomosti a dovednosti patii ve vyspélych
zemich mezi nejcennéjsi a nejvetsi bohatstvi podniku. Zaroven také patfi mezi nejdrazsi
kapital. Proto by méli manazeti této oblasti v podniku vénovat zna¢nou pozornost

a ve vetsich podnicich vytvaret samostatné personalni tseky.

Rizeni lidskych zdroji v podniku je jadrem celého ¥izeni organizace. Je to postup
od samotného planovani a vytvafeni pracovnich mist, pies jejich obsazovani

az po samostatné odménovani za odvedenou praci v podniku.

Rizeni lidskych zdroji se vyvinulo personalniho Fizeni, kterému piedchazela personélni
administrativa. Historicky byly lidské zdroje ve firm¢ dulezité vzdy. I v dob¢ vznikajicich
manufaktur bylo dulezité vhodné propojovat lidské zdroje s praci tak, aby bylo dosazeno
co nejvetsich ziski.

Moderni fizeni lidskych zdroji je pak komplexnim nastrojem v podniku, které slouzi
Kk vylad'ovani vztahu ¢lovéka s pracovnimi tikoly, a které vede k dosazeni co nejlepsi
ekonomické vykonnosti. Rizeni lidskych zdrojii je proces realizace podnikovych cil

vyuzivanim c¢lovéka jako lidského kapitélu.

Mym cilem a cilem této bakalarské prace je teoreticky vymezit pojem fizeni lidskych
zdrojii, charakterizovat nastroje vyuzivané v radmci fizeni lidskych zdroji a celkovy
proces fizeni lidskych zdrojii a nésledné v praktické casti provést celkovou analyzu
a zhodnoceni fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci a navrhnout zmény, které by
vedly K rozvoji a zlepseni situace v oblasti fizeni lidskych zdroji v podniku Sportisimo

S.r.0., konkrétné na pobocce prodejny Sportisimo v Jindfichové Hradci.



1 LITERARNI PREHLED

1.1 Rizeni lidskych zdrojt
1.1.1 Pojem fizeni lidskych zdroju a jeho vyvoj

Armstrong (2002) definuje fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, ktefi jako

jednotlivci 1 jako kolektivy ptispivaji k dosazeni jejich cilu.

Podle Kleibla et al. (2001) fizeni lidskych zdroji zabezpeCuje kvantitativni (pocet,
veékova
a profesni struktura a formalni kvalifikace) 1 kvalitativni stranky (vykonnost, tvofivost,

motivace a identifikace s cili firmy) pravé tak, aby byly v souladu se strategii organizace.

Rizeni lidskych zdroji a cela jeho koncepce je modernim pojetim. Pojem i chapani tohoto

oboru proslo v historii timto vyvojovym stadiem:

1. Personalni administrativa — V podnicich do 60. let, méla pouze eviden¢ni funkci,
zabezpecovala vedeni administrativy (idaje o zamé&stnancich).

2. Personalni fizeni — pracovnici personalnich utvart se od 60. let stavaji soucasti
vedeni podniku, diraz je kladen na formovani pracovnich kolektivii a vzdélavani
pracovnikd.

3. Rizeni lidskych zdrojii — od 80. let se vyznam lidskych zdrojii v podniku spojuje

se strategii celého podniku.

Od 80. let se v teorii i praxi zacala rozvijet koncepce fizeni lidskych zdroja. Predstavitelé
Skoly fizeni lidskych zdroji popularizovali toto pojeti jako strategicky
a vnitiné provazany, manaZersky orientovany pfistup k fizeni lidi a ziskavani jejich
angaZovanosti a oddanosti v zjmu organizace. V fizeni lidskych zdroji je kladen dlraz
na z4jmy managementu, fizeni lidskych zdroji je oblasti fizenou vrcholovym
managementem a odpovédnost za fizeni lidskych zdroji (jako vyznamné manazerské

¢innosti) je na liniovych manaZerech. (Kocidnova, 2010)

Podle Krninské (2002b) kdy dochazi k nahrazovani pojmu personalni fizeni pojmem
fizeni lidskych zdroju, dochazi zaroven ke zméné piistupu k lidské osobnosti. Lidska
osobnost neni uz jen pracovni sila, ktera plni jasné¢ dané ukoly za dany cas, ale jiz

Ji spatfujeme jako osobnost, u které mizeme pracovat s jejim potencidlem.



Dulezitost lidského potencidlu zduraznuje i Horalikova (2004): Lid¢ a jejich potencial
se stavaji kli¢ovym faktorem efektivity firmy. Rizeni lidskych zdrojii, které rozviji tento

lidsky potencial, tvoii jadro firmy a je nejdynamictéjsi slozkou podnikového fizeni.
Podle Krninské (2002a) jsou zakladnimi znaky a rysy moderniho fizeni lidskych zdroju:

- sladéni podnikové strategie se strategii fizeni lidskych zdroj,

- péce o kvalifikacni rist pracovnikil, o jejich osobni rozvoj a rist jejich lidského
potencidlu, s dirazem na flexibilitu, adaptabilitu a pfedevSim na vysokou
tvofivost a invenci,

- vyuziti potencidlu jednotlivel 1 celého podnikového kolektivu (pfi¢emz
potencidlem celého kolektivu je néco vice nez soucet schopnosti, znalosti,
dovednosti, zkusenosti a zptisobtl jednani jednotlivetl),

- fizeni lidskych zdroji prestdva byt zdlezitosti odbornych specialistil
V personalnich utvarech a stava se naplni prace vsech vedoucich pracovnikii,

- vyznamn¢ je posilovana silni podnikova kultura se stimulaci k sdileni jejich
hodnot, jez nahrazuje diivéjsi prisnou kontrolu,

- orientace na participativni zpusob fizeni, rozhodovani, odménovani
a soundleZzitost zaméstnanctll s organizaci, sméfovani k tymové praci,

- orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnancli (socialni
stabilita),

- lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky kapital (intelektudlni kapital)

podniku oproti diivéjSimu pojeti pracovni sily pouze jako nakladové polozky.

Pfidanou hodnotou moderniho fizeni lidskych zdroji je strategické vyuZivani
zaméstnanc tak, aby jejich pfinos mél pozitivni méfitelny dopad na podnikani.

(Heathfield, 2015)

1.1.2 Personalni atvar v organizaci

Personalni utvar je specializovany (zpravidla §tabni) Gtvar ve struktufe fizeni firmy, ktery
zabezpecuje urcité ¢innosti (sluzby, funkce) a realizuje tak jimi zasady personalni politiky
firmy. Persondlni utvar vytvafi koncepci ¢innosti vychazejici z personalni politiky (nebo

se podili na tvorbé koncepce) a soucasné zpracovava a fidi metodiku jejich uplatiiovani.
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Je zodpovédny za zajistovani, organizaci, koordinaci a kontrolu téchto ¢innosti. (Kleibl

etal, 2001)

Obecnou ulohou persondlni utvaru je umoznit organizaci dosdhnout jejich cilti tim,
ze ji predklada podnéty, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vSem, co se n¢jak tyka
jejich pracovnikii. Zakladnim cilem je zabezpecit, aby management organizace jednal
efektivné ve vSem, co se tyka zaméstnavani a rozvoje lidi a vztaht existujicich mezi
managementem a pracovniky. Dal$i kliCovou ulohou personélniho ttvaru je hrat hlavni
roli pii vytvareni prostiedi a podminek, které umoziuji lidem, aby co nejlépe vyuzivali
své schopnosti a sviij potencial jak ku prospéchu organizace, tak ke svému vlastnimu

uzitku. (Armstrong, 2002)

Pro plnéni funkci personalniho utvaru je dulezité jeho organizacéni uspotfadani
a zaClenéni do struktury fizeni firmy. Je zdvislé na velikosti organizace a existujici

struktufte fizeni. (Kleibl et al, 2001)

V fizeni lidskych zdroji se stalo tradici, Ze personalisté jsou tu proto, aby poskytovali
sluzby a pomadhali liniovym manazerim, ale aby si neusurpovali tlohu liniovych
manazeru ,,zabezpecovat plnéni tkold prosttednictvim lidi“ — tedy jejich odpovédnost
za ftizeni jejich vlastnich personalnich zalezitosti. V praxi vSak personalni utvar Casto
hraje roli toho, kdo zabezpecuje dislednou realizaci personalni politiky v celé organizaci,
a Vv posledni dobé ma 1 obtiZnou povinnost zabezpecovat, aby byly disledné uplatiiovany

litera 1 duch zékoni tykajicich se zamé&stnavani lidi. (Armstrong, 2002)

Rizeni lidskych zdroji ale neni provadéno pouze personalisty, je rovnéZz provadéno
liniovymi manazery, ktefi jsou ptimo odpovédni za angazovani, pfinosy a produktivitu

svych svéfenych zaméstnanct. (Heathfield, 2015)
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1.2 Oblasti fizeni lidskych zdroji — personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti predstavuji vykonnou ¢ast personalniho utvaru. (Koubek, 2004)

1.2.1 Planovani pracovnich mist

Potieba novych pracovnikii (s novymi kvalifika¢nimi a dals$imi predpoklady) je vétSinou

vyvolana zménou trzniho prostfedi. Zmény pfitom pusobi:

- bezprosttedné — napf. zmény v nabidce, resp. poptdvce po vyrobcich nebo
sluzbach podniku,
- zprostfedkované — napt. zmény nabidky stroji, technologii apod. (Horalikova,

2004)

Planovani lidskych zdrojd, obecné feceno, propojuje zdroje s podnikovymi potiebami
v delsi perspektivé (na vice nez jeden rok), i kdyz se nekdy tyka i kratkodobéjsich
pozadavkl, a soustavné hledd zplsoby, jak zlepSovat vyuziti zaméstnanci jak

Vv soucasnosti, tak v budoucnosti. (Armstrong 1999)

1.2.2 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Zde zalina prace personalisty Ci personalniho utvaru, a to analyzovat volné pracovni

misto, definovat jeho napln a specifikovat poZadavky na zamé&stnance.

Analyzou pracovniho mista se rozumi proces sbéru, analyzy a uspofadani informaci
0 obsahu prace s cilem vytvofit zdklad pro popis pracovniho mista a podklady pro
ziskavani, vzdélavani pracovnikii, pro hodnoceni prace a fizeni pracovniho vykonu.
Analyza pracovniho mista se soustied’uje na to, co se ocekava, Ze drzitel pracovniho mista

bude délat. (Armstrong 1999)

Vystupem této faze je informovani o volném pracovnim misté, nejCastéji pomoci

inzeratu.

Inzerovani zaméstnani by mélo podle Armstronga (1999) zacit formulaci nadpisu

¢i hlavicky inzeratu a obsahu informace o:

- organizaci,

12



- pracovnim mistg,

- pozadavcich na pracovnika — kvalifikace, zkuSenosti apod.,
- platu/mzd¢ a zaméstnaneckych vyhodach,

- misté¢ vykonavané prace (umisténi pracoviste),

- tom, co by m¢l uchazec udélat v reakci na inzerat.

1.2.3 Ziskavani pracovniku
Ziskavat pracovniky mizeme ze dvou zdroju:

- internich — vnitropodnikovych,

- externich — mimopodnikovych.

Z externich zdroju 1ze pracovniky vyhledavat pomoci:

ufadii prace,

inzerce,

pomoci vlastnich pracovniki,

- vyuzitim sluZeb agentur.

Vyhody a nevyhody ziskdvani pracovnikil zinternich a externich zdroji uvadi

Horalikova (2004) ve svych tabulkach:

Tabulka 1: Vyhledavani pracovnikl z internich zdrojt

Vyhody Nevyhody

e otevieni moZnosti postupu e omezeny vybér
(zvySuje se sepéti s podnikem, e vyssi ndklady na vzdélavani lidi
zlepSuje se podnikové klima e podnikova ,slepota“

e nizké naklady na ziskavani lidi e zklamani kolegli, méné uznani,

e uchaze¢ zna podnik rivalita

e uchaze€ zna spolupracovniky e klikafeni

e védomi vlastnich schopnosti e 0bavy z odmitnuti dlouholetého

e udrzeni urovné mezd a plath kmenového pracovnika

13



rychlejsi obsazeni mista

uvolnéni mista pro mladé zajemce
prahledna persondlni politika
regulovatelnost persondlnim
planem

cilevédomé personalni fizeni

omezena fluktuace

»automatické® povySovani
ptelozeni (povysSeni) nefesi

potiebu bez dalsiho vzdélavani

Zdroj: Horalikova, M. (2004). Persondlni Fizeni. (4th ed) Praha: Cesk4 zemédélska univerzita.

Tabulka 2: Vyhledavani pracovnikl z externich zdroji

Vyhody

Nevyhody

$ir$i moznosti vybéru

nové impulsy pro podnik
ptichozi je rychleji uznan (,,nové
koste*)

piesné pokryti potieby

vy$si nédklady na vyhleddvani
zvySovani fluktuace v podniku
negativni ucinek na podnikové
Klima

riziko zkusebni lhity
neznalost podniku, seznameni si
vyzada Cas a penize

obsazeni mista trva déle

stres z prechodu na nové
pusobisté

predstavy vyssSiho platu
blokovani Sanci na postup

internich pracovniki

Zdroj: Horalikova, M. (2004). Persondlni Fizeni. (4th ed) Praha: Ceska zemédélska univerzita.

1.2.4 Vybér pracovnik

Vybér pracovnika je proces, kdy jsou porovnavana kritéria, které jedinec musi splilovat,

aby mohl byt pfijat na urcitou pracovni pozici.

Pfi vybéru zaméstnance existuji dva zptsoby:
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vybérové fizeni, kdy jsou piijiméani pracovnici nizSich funkci (délnické profese,
administrativni pracovnici apod.,
konkurzni fizeni, kdy jsou piijiméni pracovnici na vyssi funkce (fidici pracovnici,

manazefi, specializované profese apod.).

Kritéria vybéru jsou podle Horalikové (2004) tyto:

védomosti a znalosti pracovnika, pozadované na konkrétnim pracovnim mist¢,
dovednosti a zkuSenosti, tj. metody a postupy, které by mél pracovnik ovladat,
specifické schopnosti a vlastnosti, které jsou na konkrétnim pracovnim misté
pozadovany,

dalsi osobnostni charakteristiky — v€k, pohlavi, druh vzdélani apod.,

povahové a postojové charakteristiky, které jsou dulezité pro pracovni ¢innost

1 pro zaclenéni pracovnika do pracovni skupiny a podnikového kolektivu.

Hlavnimi metodami vybéru pracovnikii jsou tyto:

S 24

individualni pohovory (1+1) — nejcastéjsi typ pohovoru pro délnické
a administrativni pozice, u€astni se zadatel o praci a personalista,

pohovorové panely — pohovor, kterého se ucastni zadatel o praci, personalista
a dalsi lidé z organizace, napf. manazeti odd¢leni, ve kterém se uvolnilo pracovni
misto,

vybérova komise — oficialni pohovorovy panel, pii vybéru uchazece o vedouci
pozici,

assessment centre.

Ptistup assessment centre v podstaté znamen4, Ze je hodnoceno mnozstvi lidi dohromady

mnozstvim hodnotitelli, ktefi uzivaji rozmanité vybérové techniky. To umoznuje ziskat

mnoho informaci, pozorovani a hodnoceni toho, jak jednotlivci jednaji s dalSimi lidmi.

Zakladni pfedpoklad podtrhujici assessment centre je, Ze vykazované chovani se pfenese

na pracovni misto. Rozsah ¢innosti, které mlize assessment centre vytvorit zahrnuje:

pracovni simulace (ukazky prace, cviceni aktudlnich udalosti, hrani roli),

skupinova cviceni a diskuze,
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- psychologické testy,
- rozhovory,

- sebehodnoceni a hodnoceni kolegt (Foot et al., 2002).

Cilem vybérového pohovoru je podle Bélohlavka (2009) vybrat nejvhodnéjsi uchazece

pro danou pracovni ¢innost, a v disledku toho:

- dosahnout optimalnich vysledkii spolecnosti nebo pracovisté prosttednictvim
schopnych lidji,

- eliminovat mozné chyby, ke kterym muze dojit vlivem nekompetentnosti
ptijatych kandidatda,

- posilit hodnoty firmy (spolehlivost, flexibilita, orientace na zakaznika,...) pfijetim

lidi, ktefi jsou nositeli podobnych hodnot.

Horalikova (2004) uvadi n€kolik obecnych krokt, které je tieba respektovat pti vybéru
uchazect a jejich pfijimani:
1. ziskavani kvalitnich informa¢nich podkladi o uchazeci:
- uvodni, orienta¢ni pohovor s uchaze¢em — prvni kontakt, ktery miize, ale nemusi
prob&hnout,
- shromazdéni a analyza potfebnych udaji o uchaze¢i na zékladé osobni
dokumentace:
» dokladli o ptivodnim vzdé€lani uchazece, o dalSich formach kvalifikace,
o jazykovych a dalSich znalostech a dovednostech,
= dokladli o pribéhu dosavadni prace uchazeCe a o jeho zkuSenostech,
charakteristiky osobnich pomérli uchazece o rodinném stavu, zdravotnich
pfedpokladech a o dalSich skutecnostech, vétSinou formou osobniho
dotazniku,
» charakteristiky struktury zdjmi uchazece (obvykle formou Zivotopisu,
resp. jeho ptilohy),
= dokladl o dalsi ¢innosti uchazece, napt. o publikacni ¢innosti, patentech,
pedagogické ¢innosti apod.,
2. vlastni vybér ze souboru moznych uchazeci formou vybérového nebo

konkurzniho fizenti:
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- ovéfeni profesnich, kvalifika¢nich a osobnostnich piedpokladii uchazeci,
- provedeni vybérového rozhovoru s uchazeci,

- celkové vyhodnoceni a rozhodnuti o pfijeti, resp. nepiijeti uchazece,

- pisemné vyrozuméni uchazect o vysledcich vybérového fizeni,

3. uzavfeni pracovni smlouvy.

1.2.5 Prijimani pracovniku a vznik pracovniho poméru

Pfijimani pracovnikli je proces, ktery nasleduje poté, co se vybrany uchazec¢
o zamé&stnani dozvi, ze byl na pozici, o kterou se uchazel vybran a zéroven tuto nabidku
pfijme.

Personalista ¢i bezprostiedni nadfizeny je povinen seznamit nového pracovnika

S organizaci, s jeho pracovnimi ukoly a pracovnim mistem, pravy a povinnostmi, které

se ho tykaji a vyplyvaji z pracovni ¢i kolektivni smlouvy.
Nejdulezitéjsim bodem této faze je pak vznik pracovniho poméru.
Pracovni pomér mtize vzniknout riiznymi zptisoby:

1) pracovni smlouvou,
2) volbou,

3) jmenovanim.

Pracovni smlouva je dvoustranny pravni akt, ktery musi obsahovat urcit¢ formalni
nalezitosti, kterymi je sjednany druh prace, misto vykonu prace a den nastupu do préce.
Chybi-li nekterd z téchto nalezitosti, je pracovni smlouva povazovana za neplatnou.

Nejpozd¢ji smi byt pracovni smlouva uzaviena v den nastupu do zaméstnani.

Pracovni smlouva mize byt terminovana, tj. v ptipad¢, ze je vyslovné uvedena doba
trvani pracovniho poméru — fikame, Ze je sjednan pracovni pomér na dobu ur€itou.
Pracovni smlouva také mtize byt uzaviena na dobu neurcitou, nebo pokud neni vyslovné

dohodnuta doba trvani pracovniho poméru, ma se za to, ze je uzaviena na dobu neurcitou.

Volbou vznikad pracovni pomér ziidka, byva to naptiklad usnesenim organt druzstev

apod.
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Jmenovanim se zaklddd pracovni pomér u vedoucich pracovnikli podle zvlastnich
predpist bud’ zaméstnavatelem, nebo nadfizenym organem. Muze jit naptiklad o funkci

feditele spolecnosti.

V piipadé volby a jmenovani jde o jednostranny pravni akt, ke vzniku pracovniho poméru

je ale i zde nutna akceptace dokumentu zakladajiciho tento pomér.

Po uzavieni pracovni smlouvy nasleduje zatazeni pracovnika do personalni evidence,
tj. pofizeni vSech nezbytné nutnych udaji o pracovnikovi. Podle Kahle et al. (1994) jde

o tyto udaje:

a) jméno, piijmeni, akademicky titul, datum a misto narozeni, rodinny stav,
trvaly pobyt a narodnost,

b) rodné &islo,

€) vznik a skon¢eni pracovniho poméru,

d) informace o pobirani dichodu,

e) mzdovy list,

f) eviden¢ni list dichodového pojisténi,

g) podepsané danové prohlaseni.

Kromé zaloZeni persondlni evidence prebird zaméstnavatel zapoctovy list od predchoziho
zameéstnavatele a zaroveil podava piihlaSku k socidlnimu pojisSténi pfislusné sprave
socialniho zabezpeceni a ptihlaSku ke zdravotnimu pojiSténi zdravotni pojistovné urcené

zaméstnancem. To vSe nejpozdéji do 8 dnli od nastupu nového zaméstnance.

1.2.5.1 Prace konané mimo pracovni pomér

Zameéstnavatel mimo jiné muze s obCany uzavirat také dohody o pracich konanych mimo

pracovni pomér. Jedna se o dva typy téchto dohod:

1) dohoda o provedeni prace,

2) dohoda o pracovni ¢innosti.

Dohoda o provedeni prace se sjednava na rozsah prace v jednom roce u jednoho

zam¢stnavatele ve vySi 300 hodin. Tato dohoda se mulze uzavirat pisemné i ustné.
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V pisemné formé se formuluje sjednany pracovni ukol, rozsah sjednané prace

a sjednana odmeéna. Obé¢ strany mohou od této dohody odstoupit.

Dohoda o pracovni ¢innosti se sjednava v piipadé, ze rozsah prace nepiekro¢i v priméru
polovinu stanovené tydenni pracovni doby. Vzdy musi byt uzaviena pisemné. Povinnymi
nalezitostmi této smlouvy je sjednany pracovni ukol, rozsah pracovni doby a doba, na
kterou se dohoda uzavird. Od této dohody mohou odstoupit ob¢ strany s 15 - ti denni

vypoveédni lhitou.

1.2.6 Rozmist'ovani pracovnik( a adaptace

Bezprostifedné po vzniku pracovniho poméru néasleduje rozmist'ovani pracovniki, které
Koubek (2004) definuje jako kvalitativni, kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovani
pracovnikil s pracovnimi tkoly a S pracovnimi misty s cilem optimalizovat vztah mezi
¢lovékem, jeho praci a pracovnim mistem, a tim dosahovat zlepSovani individualniho,

tymového i celoorganiza¢niho pracovniho vykonu.
S tim souvisi proces adaptace.
Podle Krninské (2002a) probiha proces adaptace v roviné pracovni ¢i socilni.

Pracovni adaptaci chdpeme proces seznamovani se s konkrétnimi pozadavky na pracovni
pozici a seznameni se pracovnimi ukoly. V této fazi je ptfitomen nadfizeny, aby nového

pracovnika s témito tkoly seznamil.

Socialni adaptaci rozumime zac¢lefiovani jedince mezi svilj pracovni tym a seznamovani

se se svymi kolegy.

1.2.6.1 Mobilita uvnitf podniku
Koubek (2004) mobilitu uvniti organizace rozd¢luje na:

a) povysovani pracovnikd,
b) ptevadéni pracovnikii na jinou pozici,
C) piefazovani pracovnikli na nizsi pozici.
Povysovani pracovnikii znamena ptidélovani pracovnikovi naro¢néjsi, dtlezitéjsi pozice

a zpravidla je doprovéazeno i zvySenim platu (mzdy).
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Prevadéni pracovnika na jinou pozici znamena ptidéleni pozice podobné narocnosti

¢i dilezitosti. Dé&je se tak naptiklad z divodu ukonceni nékteré ¢asti vyroby apod.

Ptefazovani pracovnikil na nizsi pozici se déje z ditvodu zaniku pracovniho mista, nebo
pokud pracovnik neni schopen svoji praci efektivné vykonavat. To mize mit byt pfi¢inou
zhorSen¢ho zdravotniho stavu nebo snizenim pracovniho vykonu. Pietazeni na nizsi

pozici mize byt doprovazeno také snizenim mzdy.

Déle chapeme mobilitou 1 odchod do starobniho diichodu nebo skonceni pracovniho

pom¢éru z riiznych davodu.

1.2.7 Hodnoceni a odménovani pracovnikt

Hodnoceni je komplexnim nastrojem kontroly a motivace zaméstnanct. V této fazi
zjistuje, jak zaméstnanec vykondva svou praci, jaké je jeho pracovni chovani, jaké ma
vztahy na pracovisti se svymi spolupracovniky, nadfizenymi, ¢i ptipadné zékazniky
a vSemi osobami, se kterymi pfichazi pracovnik do styku. V kone¢né fazi hodnoceni

navrhujeme opatieni pro zlepSeni pracovniho vykonu.

Hronik (2006) vymezuje 3 zdakladni divody, pro¢ podnik potiebuje hodnoceni

pracovniki:
- zZména ¢i posileni organizacni struktury a komunikace strategie,
- sladovani z4jmu vSech zucastnénych,

- zvySeni vykonnosti.

Podle Hronika (2006) existuji 3 oblasti, které miizeme u pracovnika hodnotit:

- vstup (pfedpoklady = potencial, zpusobilosti, praxe),
- proces (pracovni chovani, ptistup),

- vystup (vykon).

Plaminek (2002) déli hodnoceni na strategické a operativni. Strategické hodnoceni
se vénuje dlouhodobému rozvoji ¢loveéka, naproti tomu operativni hodnoceni se zaméii

vzdy na konkrétni pracovni tkol.
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Kone¢nym cilem etapy hodnoceni je vytvofeni a naplnéni skupiny kvalifikovanych
uchazect — tj. lidi, ktefi maji potfebné schopnosti a vlastnosti k obsazeni specifického

pracovniho mista a mohou pfispét k dosazeni podnikovych cilt. (Walker A. J., 2003)

Na hodnoceni navazuje na odménovani. Je tieba dbat, aby se hodnoceni nestalo jen

nastrojem pro odménovani.

Systém odménovani je strukturovany a vyvazeny soubor prvkl, které organizace
poskytuje pracovnikovi a které pracovnik chape jako pozitivni pozitky. Muzeme

je rozdélit na:

- penézni formy odménovani — jde o mzdu a vSechny jeji slozky, véetné priplatki
a podild na hospodaiskych vysledcich, dale v penézich poskytované benefity,

- nepenézni formy odmeénovani — zahrnuji jednak skupinu odmén hmotné povahy,
jako jsou naturalni pozitky a vyrobky nebo sluzby a osobni vybaveni, jejichz
hodnotu 1ze vyjadtit finan¢né (napt. sluZzebni viiz, mobilni telefon, nadstandardni
vybaveni pracovisté, notebook), a jednak vyhody, které¢ nemaji hmotnou povahu,
ale nekteré znich mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami (mimotadna
prestizni ocenéni pracovnika, uznani okoli, vnitrofiremni titul ¢i status). (Kleibl

et al, 2001)
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Obrazek 1: Model celkové odmény

Transakéni
(hmatatelné, hmotné)
L)

Penéini odmeény Zaméstmanecke vyhody
» zékladni mzda / plat » diichody
= zasluhova odména * dovolend
* penéini bonusy * zdravotni péce
= dlouhodobé pobidky * jiné funkéni vyhody
p = akcie * flexibilita
:g = podily na zisku b
2 8
R > 3
f o
'g Vzdélavini a rozvoj Pracovni prostiedi &
» vzdélévéni a rozvoj na pracovist * zdkladni hodnoty organizace
« vzdElévini a viovik * styl a kvalita veden{
« fizeni pracovniho vikonu * prévo pracovnﬂm se vyjadit
* rozvoj kanéry TARELE
* uspéch
* vytvéfeni pracovnich mist a roli
* kvalita pracovniho Zivota

* rovnovédha mez pracovnim a mimopracovnim
Zivotem
* fizeni talent

v

Relaéni / vztahové
(nehmotné)

Zdroj: Armstrong, M. (2002). Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada

Za vykonanou praci prislusi zaméstnanci mzda (resp. plat). Mzdou se rozumi penéZzité
plnéni — popfipadé 1 plnéni naturdlni, tj. penéZit¢ hodnoty — poskytované
zamé&stnavatelem zaméstnanci za praci, a to podle jeji slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti, podle obtiznosti pracovnich podminek, pracovni vykonnosti

a dosahovanych pracovnich vysledka (§ 4 odst. 1 a 2 MzZ) in Kleibl et al. (2001).

Platna pravni uprava rozliSuje mezi pojmy mzda, plat a odmena a takto je definuje Foot

et al. (2002):

- Pojmu mzdav $ir$im smyslu se pouziva k odzna¢ovani odmény za praci ze zavislé
¢innosti v obecné roving. V uz§im smyslu slova se vSak soucasné pouziva
k oznaceni odmény za praci konanou zaméstnancem v pracovnim pomeéru u
zameéstnavatele, ktery je zpravidla podnikatelskym subjektem.

- Pojmu plat se krom¢ oznaCeni odmény za praci, konané v pracovnim nebo
sluzebnim poméru u zameéstnavatele, ktery je organizacni sloZkou statu nebo
piispévkovou organizaci, pouzivad pii odménovani prace konané na zéklade
sluzebnich vztaht, pravnich vztahii soudcti, predstavitell statni moci, duchovnich

a ustavnich Cinitelu.
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- Pojmu odména se v odborném slova smyslu pouziva pro oznaceni odménovani
praci konanych na zdkladé¢ dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér,
pii odménovani volenych ¢lenti obecnich zastupitelstev a v piipadé zvlastnich
zpusobli odménovani, jako napf. znalcl, tlumocnikl, zprostfedkovateli,
rozhodct, ptisedicich, spravcii konkurzni podstaty, ¢lent volebnich komisi apod.
Tohoto pojmu se vSak také pouziva v uzsim slova smyslu jako oznaceni nadtarifni
pobidkové mzdové formy.

- Mzda je chapana jako odména za vykonanou praci. Samotna existence pracovniho
poméru tedy narok na mzdu nezakldda, narok zaklada az skutecné vykonana prace

pro zaméstnavatele.

Zaméstnanecké vyhody, jsou ty odmény, které organizace poskytuji zaméstnanctim za to,
Ze jsou ¢lenem této organizace. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je komplikovan
skute¢nosti, Ze riizné skupiny zaméstnancii maji casto rozdilné preference a potieby, proto

je v organizacich novym trendem systém cafeteria. (Byars & Rue, 2006)

Systém cafeteria umoziluje zaméstnanctim zvolit si zaméstnanecké odmeény takové, které

vyhovuji jejich potiebam.

Urban (2010) uvadi, Ze zaméstnanecké vyhody banky (v roli zaméstnavatelil) pouzivaji
jako soucast odmény, kterd vétSinou nema piimy vztah k pracovnim vysledkiim. Plni
ulohu péce o zaméstnance, mohou vSak piihlizet 1 k délce zaméstnani, funkci
¢i dlouhodobégj§im zéasluham. Jejich vyhodou je datovy rezim, ve kterém se nékteré

benefity nachéazeji, nevyhodou naopak zna¢né naklady a nizké motiva¢ni ptisobeni.

1.2.8 Vzdélavani pracovniku

Zakladnim cilem podnikového vzdélavani je pomoci organizaci dosdhnout jejich cilt
pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnava. Vzdelavani
znamena investovat do lidi za ucelem dosazeni jejich lepSiho vykonu a co nejlepsiho

vyuzivani jejich pfirozenych schopnosti. (Armstrong, 1999)
Ptiklady metod vzdélavani podle Krninské (2002a):

- na pracovisti — coaching, mentoring, counselling,
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- mimo pracoviSt¢ — semindie, workshopy, brainstorming, assessment centre,
outdoor training,
- na rozhrani mezi pracovi$ttm a mimo pracovisté — porady, e-learning, trainee

programs.

Coaching se zaméfuje na silné stranky zaméstnance. Pii coachingu vykondva
zaméstnanec urcity tikol nebo pracuje na zadaném projektu, pficemz tyto ¢innosti maji
rozvijet jeho schopnosti. Podle Belcourt & Wright (1998) nema smysl vyuZzivat coaching,

pokud je zaméstnanec ostychavy, s nedostatecnou schopnosti mluvit na vefejnosti.

Jde zde o to, Ze zaméstnanec poté neni schopen provést zpétnou vazbu a podat zpravu

o vysledcich.

Mentoring piedstavuje podle Belcourt & Wright (1998) proces, béhem néjz zkuSengjsi
osoba v organizaci ma osobni zajem na pomoci méné zkuSenému zaméstnanci, aby

dosahl postupu Vv kariéfe a zvyseni platu.
Counselling je pak zaloZen na vzajemnych diskuzich mezi zaméstnancem a Skolitelem.

E-learning definuje Belcourt & Wright (1998) jako pocitacovy systém, ktery zvysuje
produktivitu zaméstnance tim, Ze zpfistupiiuje integrované informace, rady a vyukové

programy.

Vsechny zminéné metody vzdélavani patii mezi aktivni, kdy se zaméstnanec aktivné
ucastni. Tyto metody patfi mezi moderni a vyuZivaji se stdle Castéji. Existuji ale
1 metody, které jsou spiSe pasivni. Jsou to rizné vyuky, kurzy, pfednasky a konference,
kterych

se zaméstnanec ucastni, ale aktivné se nezapojuje. Zde je dulezité provadét monitorovani

a zpétnou vazbu, zda si zaméstnanec nové poznatky vzal za své.
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1.2.9 Propousténi pracovniki

Podle Halika (2008) je dulezit¢ se nejdiive zamyslet, kolik ztrati firma odchodem
pramérného zaméstnance a kolik prostfedki bude muset firma vynaloZzit na zaskoleni

nového.
Zpisoby, kterymi lze ukoncit pracovni pomér:

1. Dohodou — dohodnou - li se ob¢ strany na ukonéeni pracovniho poméru.

2. Vypovédi - zaméstnanec miize vypoveédet pracovni pomér z jakéhokoliv diivodu,
zaméstnavatel pouze ze zdkonnych divodu.

3. Okamzitym zrusenim smlouvy — zaméstnavatel miize okamzit¢ zruSit pracovni
pomér, pokud zaméstnanec hrubé porusi pracovni kazen, nebo je-li trestné
odsouzeny na vice jak 1 rok. Zaméstnanec muze pracovni pomér okamzité zrusit,
pokud zaméstndni podle 1€katského posudku ohrozuje jeho zdravi, nebo pokud
zaméstnavatel nevyplatil mzdu 15 dni po splatnosti.

4. ZruSenim ve zkuSebni dobé — ob¢ strany mohou ukoncit pracovni pomér
ve zkuSebni dobé bez udani diivodu.

5. Uplynutim sjednané doby.

6. Smrti zaméstnance.

Naélezitosti vSech téchto skutecnosti i ptipady, kdy nelze pracovni pomér vypovedét, jsou

uvedeny v zakoniku prace.

1.2.9.1 Outplacement

Outplacement je mezinarodné uzivany pojem pro proces podpory a pomoci, ktery mnoho
zamé&stnavateli vyuzivd ve snaze pomoci zaméstnancim z divodu nadbytecnosti.
Outplacement mlze byt definovan jako proces, kdy zaméstnavatel aktivné pomaha

zaméstnanci najit novou praci nebo zaloZit novou kariéru. (Foot et al., 2002)
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2 CiL A METODIKA

2.1 Cil prace

Mym cilem a cilem této bakalarské prace je teoreticky vymezit pojem fizeni lidskych
zdroji, charakterizovat nastroje vyuzivané v ramci fizeni lidskych zdroji a celkovy
proces fizeni lidskych zdroji a nésledné v praktické Casti provést celkovou analyzu
a zhodnoceni fizeni lidskych zdrojii ve vybrané organizaci a navrhnout zmény, které by
vedly k rozvoji a zlepSeni situace v oblasti fizeni lidskych zdroji v podniku Sportisimo

s.r.0., konkrétné na pobocce prodejny Sportisimo v Jindfichové Hradci.

2.2 Metodika

Abych mohla prakticky provést celkovou analyzu a zhodnoceni fizeni lidskych zdroji
v konkrétnim podniku, je nutné nejdiive celou problematiku odborné prostudovat

vytvofit literarni ptehled pro toto téma.

V této teoretické Casti jsou informace, které jsem cerpala z vlastnich odbornych knih

a Z knih vypij€enych z akademické knihovny Jihoceské univerzity.

Tam, kde jsem se zaméfovala na moderni fizeni lidskych zdroji a nové trendy v této

oblasti, jsem Cerpala z internetovych ¢lankd.

V praktické Casti této bakalafské prace jsem pak na uvod predstavila Sportisimo s.r.o,

pfipravila nahled do historie od samotného vzniku a uvedla zdkladni informace.

Na zéklad¢ internich materiald, které mi byly poskytnuty, jsem provedla analyzu fizeni
lidskych zdrojt ve Sportisimo s.r.0. a zhodnotila jeho stav. Takto jsem dosahla uceleného

popisu pouzivanych metod fizeni.

Dale jsem provedla anonymni dotaznikové Setfeni, které se zaméfilo na zaméstnance,
jejich ndzor na systém fizeni lidskych zdroji ve zmiflované spole¢nosti a celkovou
spokojenost zaméstnancli. Dotaznik jsem sestavila na zdkladé¢ poznatkli z internich
materiali. V dotazniku byly pouzity oteviené i uzaviené otazky. Abych ziskala co
nejlep$i mozny obraz o spokojenosti zaméstnancti, obsahoval dotaznik 26 takovych
otazek, které¢ mély byt zaméstnancim co nejvice srozumitelné a mohli na né snadno
odpovédet podle svého uvazeni. To, zda jsou otazky opravdu srozumitelné a vhodné,

mohla pfedem zkontrolovat vedouci prodejny v Jindfichové Hradce, a ta dotaznik
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V puivodnim stavu zaméstnanctim piedlozila v tisténé form¢. Vzor pouzitého dotazniku je

uveden v Ptiloze ¢. 1.
Dotaznikové Setfeni probihalo v tnoru roku 2016 a ztc¢astnilo se ho 10 respondent.

Na jeho zaklad¢ jsem pak na zavér vytvorila doporuceni a navrhla drobné zmény, které

by mohly vést ke zlepseni situace a vétsi spokojenosti zaméstnancu.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANE ORGANIZACE

3.1 Zakladni informace o spole¢nosti Sportisimo s. r. o.

Obchodni ndzev:
Pravni forma:
Sidlo spolec¢nosti:
IC:

DIC:

Zékladni kapital:

Predmét podnikani:

Obrazek 2: Logo firmy

SPORTISnVIO

ot v POHYEE

Zdroj: www.head.cz

SPORTISIMO s. r. 0.

spole¢nost s ru¢enim omezenym

Praha 5 - Zli¢in, Revnicka 121/1, PSC 15500
261 94 627

CZ 261 94 627

50 000 000 K¢

koupé€ zboZi za ticelem jeho dalsiho prodeje a prodej (s vyjimkou
obchodnich Zivnosti uvedenych v pfiloze 1-3 zak. ¢. 455/91 Sb.,
v platném znéni),

zprostiedkovatelska ¢innost v oblasti obchodu v rezimu zivnosti
volné,

poradenska ¢innost v oblasti obchodu,

poradenska ¢innost v oblasti sportu,

prondjem nemovitosti, bytii a nebytovych prostor s poskytovanim
jen zakladnich sluzeb zajistujicich fadny provoz (§ 4 ZZ),

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohdch 1 az

3 zivnostenského zakona (OR),
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3.2 Vznik, vyvoj spole€nosti Sportisimo s.r.o.

Spolecnost Sportisimo s. 1. 0. je retailingova jednotka zamétfena na sportovni obleceni,
obuv a veSkerou sportovni vybavu, ktera piisobi na ¢eském trhu od roku 1999. Prvni
kamenna prodejna byla oteviena na podzim roku 2001 v Brn¢ v obchodnim centru
Futurum. Do roku 2008 bylo v Ceské republice otevieno 52 prodejen a spoleénost za¢ala
pronikat i na Slovesko. Zaroveti jako prvni sportovni fetdzec v Ceské republice spustil i
e-shop pro své zékazniky, ktefti mohli od té chvile nakupovat veskeré sportovni

ptislusenstvi i z pohodli domova. Prodejny jsou vétSinou situovany do obchodnich center.

Sidlo Firmy je v Praze 5 — Zli¢in, kde se nachdzi nejvétsi prodejna. Zaroven v OC
Metropole Zli¢in provozuje Sportisimo prodejnu Molo Nike, na které spolupracuje

s firmou Nike.

Hlavni sklad se nachazi v Rudné u Prahy, odkud se kazdy tyden zasobuji prodejny po

celé Ceské republice i v zahranici.

Na e-shopu a v kamennych prodejnach je zastoupeno 118 domacich i svétovych znacek
nabizejici sortiment lyZafského, fotbalového, halového, raketového, bézeckého,

fitnessového a dalSiho odvétvi.

V soudasné chvili vlastni Sportisimo 92 kamennych poboéek v Ceské republice,
29 prodejen na Slovensku, 1 prodejnu v Polsku a expanduje i na rumunsky trh se dvéma
prodejnami. V budoucnu planuje Sportisimo proniknout i na trh némecky a posléze

1 mimo kontinent na trh americky.

Od roku 2011 vitézi Sportisimo Vv anketé Obchodnik roku v kategorii Prodej sportovniho

obleceni a vybaveni.

Jednateli spolecnosti a zdroven majiteli pod obchodnim jménem LV Global , s.r.0. jsou
Ing. Thai Ngoc Nguyen (s podilem 48 %), a Ing. Hong Son Do (s podilem 52 %).
V soucasné dobé&, kdy ma spole€nost stabilni hospodatské vysledky, nabidl majitel pan

Ing. Thai Ngoc Nguyen vétsi ¢ast svého podilu k prodeji.
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3.3 Organizacéni struktura

Organizacni struktura na obrazku je strukturou celé spolecnosti Sportisimo.

Obrazek 3: Organiza¢ni struktura

Jednatel
spole¢nosti
|
Zastupce
jednatele
1
T T T
Marke“ng

——— |
TEXTIL

prodeje uctarny

T odcle

Personalni a
mzdové oddéleni

Nékup

Vedouci
personalniho a
mzdového
oddéleni

Reditel Reditel Oblastni Produktovi

nakupu nakupu manazeri specialisté
L Nakupéi + L Nakupci + L Vedouci
asistenti asistenti prodejen

L

Mzdova Gcetni
personalistka

Zdroj: vlastni na zaklad¢ internich materiald

3.4 Eticky kodex spole¢nosti

Spole¢nost Sportisimo uvedlo v platnost dne 1. 4. 2015 Eticky kodex, ke kterému jsou
zavazani vSichni zaméstnanci. Kodex upravuje chovani zaméstnanct vii€i zdkazniklim,
spolupracovniklim a tfetim strandm a soustfedi se na etické normy chovani. Eticky kodex
zminuje:

1) pravidla slu$ného chovani — vSeobecna pravidla a zakladni zasady zamé&stnanci,

2) ochranu majetku spole¢nosti,
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3) pouzivani prostiedkti — pouze k obvyklé obchodni ¢innosti,

4) styk s verejnosti a médii — oficialni prohlaseni poskytuji pouze zastupci pro styk
S vefejnosti,

5) ochranu osobnich tdaju,

6) zakaz pouzivani vnitinich informaci,

7) stiet zajml — pii jakémkoliv obchodnim jednani,

8) dary a odmény,

9) zakaz diskriminace,

10) zdravi a bezpecénost.

Celé znéni Etického kodexu je uvedeno v Piiloze €. 2.
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4 ANALYZA A ZHODNOCENiIi SOUCASNEHO STAVU

4.1 Systém fizeni lidskych zdroju v organizaci Sportisimo s.r.o.
4.1.1 Personalni a mzdové oddéleni

Z organizacni struktury spolecnosti je ziejmé, Zze persondlni a mzdové oddéleni je
samostatnou jednotkou. Vedouci personalniho a mzdového oddéleni je pani Alena
Smatlakova. V tomto oddéleni pracuji 4 mzdové Gletni personalistky; pani Ivana
Cermakova, Marta Jechové, Eva Stafikova a Sarka Studni¢kova; pricemz kazda ma na

starost jinou oblast.
Toto oddéleni ma na starosti:

- vedeni persondlni evidence o kazdém zaméstnanci (zahrnuje i1 zpracovani
personalnich dotaznikii pfi nastupu kazdého zaméstnance)

- evidenci dochazky,

- zajisténi charakteristiky a systemizace pracovnich mist,

- zpracovani vnitfnich norem,

- vedeni pfijimacich fizeni na centralni posty,

- tvorbu mezd,

- ptipravu podkladl pro ucetni oddéleni.

Personalni a mzdové oddéleni sidli v Praze v Revnické ulici, tedy v sidle spolegnosti

Sportisimo, s.r.0.

Vybér pracovnikil, pfijimani a vedeni piijimacich pohovort na jednotlivych prodejnach

maji v kompetenci vedouci svych prodejen.

4.1.2 Planovani pracovnich mist

Planovani potieb pracovniki vychazi ve spole¢nosti Sportisimo z n€kolika kritérii,
kterymi je velikost prodejny, velikost mésta a obrat za ptedchozi obdobi, ¢asto je tak toto

planovani individudlni pro kazdou pobocku.

Zakladnim univerzalnim kritériem je velikost prodejny a pocet pracovnikl se pak odviji

takto:
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Tabulka 3: Pocet pracovnikd podle velikost prodejny

Velikost prodejny (m?) | Pocet pracovniki

500 — 700 10
750 — 1000 15
1000 a vice 20 a vice

Zdroj: vlastni na zaklad¢ internich materialt

V roce 2008, kdy byla oteviena pobocka Sportisima v Jindfichov€ Hradci v nové
vybudovaném OC Vajgar. V této nové oteviené prodejné zacinalo 5 zaméstnancii:
1 vedouci prodejny, 2 vedouci smény a 2 servismani. V kvétnu roku 2011, kdy zacal
stoupat obrat pobocky, pfibyl na prodejnu 1 prodejni personal. Pocet zaméstnanct
prodejny se zvySoval a nyni ma tato prodejna 10 zaméstnancl: 1 vedouci prodejny,
2 vedouci smény, 2 servismany, 1 pracovnika logistiky a 4 prodavace. Tento pocet je
sloZzen ze zaméstnancli na hlavni pracovni pomér, véetné zkracenych uvazkl. Podle
potieby se tento pocet upravuje o pracovniky na dohodu o provedeni prace a pracovni
¢innosti.

V praxi probiha planovani nasledujicim zptisobem. Reditel prodeje pan Miroslav
Sindelaf, zpracovava plan obratu na nasledujici fiskalni obdobi (duben — biezen), plan
pracovni sily a plan mzdovych nakladi — souhrnné tzv. Persondlni planovaci modul.
S timto modulem pak pracuji vedouci prodejen, kteti se drzi téchto plant a snazZi se

nepiekrocit dané mzdové naklady.

V ptipad€ potteby navysSeni pracovnikid (z divodu rostouciho obratu) je vznesen
pozadavek ze strany vedoucich prodejen na ptisluSného oblastniho manazera, ktery po
pfezkoumani vznese poZadavek na piepracovani Personalniho planovaciho modulu

tfediteli prodeje.

Na nésledujicim obrazku je uveden ptiklad Personalniho planovaciho modulu.
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Obrazek 4: Personalni planovaci modul

PERSONAL - planovaci modul
HM (hrubd mzda) v tis. K{/més.
zapocitavana do PP nezapot. do PP
pravidelné nepravidelné nepravidelné
Gprava %| kalkul.primér | pozice |pocet| ZM | P [souc |CELKEM| 1P |wk.P| CELKEM |Ipod|souc. | CELKEM zaklad SHM
97% 225971 VP 10 |170]60[ 230 230 | 15 |00 | 15 | 12| 27 2,7 476 107
101% 225971 Vs 20 |140]43[183]| 366 | 10 | 03 26 |08| 34| 68 285 761
102% 225971 psER | 20 |130[38[ 168 [ 336 | 05 | 03 16 (04| 20| 40 217 058
107% 225 971 p-SER | 40 |120[28[ 148 592 | 05 [ 03 32 [04] 36| 144 255 528
101% 225 971 p-Loc | 00 [120]28]|148] 00 [o05]| 03] 00 [04] 04| 00 270 163
98% 225 971 v-10G | 00 |130[43|173] 00 | 10 [ 03] 00 |o08]| 08| 00 293 261
100% 225971 P-SPEC 00 |140|33] 173 0,0 0,5 0,3 0,0 041 04 0,0 245 594
98% 225971 Vo 00 |130]43( 173 0,0 10 | 03 0,0 08| 08 0,0 279 790
103% 225971 ostatnil| 00 | 00 |0,0] 00 0,0 00 | 03 0,0 00| 00 0,0 0
100% 225971 ostatni2| 00 [ 00 |00] 00 0,0 00 | 03 0,0 00| 00 0,0 0
97% 225971 ostatni3| 00 | 00 |00]| 00 0,0 00 | 03 0,0 00| 00 0,0 0
96% 225971 brigadnic{ 0,3 [ 13,0|0,0]| 13,0 3,3 00 | 03 0,1 00| 01 0,0 0
100,0% 2711647 CELKEM [ S0 X X X 155,7 |6500| x 9,0 X X 27,9 2323 262
8%|PP pro wplatu prémie SHM do PP (pravidelna) 207,5
HM do PP (nepravidelna) 6,5 |SHM do PP (nepravidelna) 87
HM do navySeni pro PP ] 4,6% 7,3 |SHM nawseni pro PP 9,8
HM do PP celkem 169,5 |SHM do PP celkem
HM nezapofitavana do PP 20,7 |SHM nezapoditadvana do PP 27,7
HM celkem 190,2 |SHM celkem 253,7

Zdroj: vlastni na zaklad¢ internich materiala

4.1.3 Analyza pracovniho mista

V ptipadé uvolnéni jakékoliv pozice kontaktuje vedouci prodejny piislusného oblastniho
manazera, zajisti na vyloze prodejny inzerci podle aktudlniho vzoru (vytvotfeného

persondlnim Utvarem) a objednd inzerci na webu u personalniho oddé€lent.
Volné pracovni mista jsou inzerovana na portalech jobs.cz a prace.cz.

Pokud nastane skute¢nost, kdy chce byt ptitomen u vybérového tizeni oblastni manazer,

pfechazi povinnosti pii vybéru pracovniku na néj.

Ptiklad aktudlniho vzoru inzeratu na pozici vedouci smény je uveden v Ptiloze €. 4.

4.1.4 Vybér pracovniku

Vybér pracovnikii na prodejny Sportismo, jak jiz bylo zminéno, je v kompetenci
vedoucich prodejen. Vedouci prodejen tak vedou pohovory pro pozice vedouci smeny,

vedouci a pracovniky logistiky, vedouci oddé€leni, prodejni personal a servismany.

Na zaklad¢ vnitinich norem je vytvofen piesny postup vedeni pohovoru, které¢ho se

vedouci prodejen pii vybéru pracovnikii drzi. Vedeni pohovoru vypada nasledovné:
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Vedeni pohovoru 1. kolo

Toto 1. kolo tzv. pfedpohovorti je brano spise jen jako seznamovaci kolo. Hraje zde hodné

vzhled uchazece, sympatie, prvni dojem a dalsi véci s tim spojené. Proto se doporucuje

na toto piedkolo 15 minut.

1.

Uvod — piivitani, predstaveni se + pozice, sdélit, Ze toto je jakési 1. kolo pohovoru,
bude trvat cca 15 minut (5 minut uchaze¢, 5 minut vedouci prodejny, 5 minut na
otazky od uchazece).

Dat 5 - ti minutovy prostor uchazeci, aby se on sam ptedstavil a shrnul o sobé to
nejdulezitéjsi. (Zde je dulezité zkoumat, jakym stylem to pojme, jakou to bude
mit navaznost.)

Vedouci prodejny se po jeho dovypravéni doptd na informace k Zivotopisu,
popiipadé€ to co vyplyne z rozhovoru a sd€li uchazeci termin, kdy ho vyrozumi
o vysledku tohoto pohovoru.

Predstava o platu.

Ukonceni kratkého pohovoru prostorem pro uchazece na konkrétni otazky tykajici
se pozice.

Rozlouéeni se s uchazeCem.

Vedeni pohovoru 2. kolo

Toto 2. kolo tzv. vybérového fizeni uz je jakési uzsi kolo celého vybérového fizeni. Méme

zde 7 — 10 lidi na jeden den. Pohovor mize trvat 25 — 30 minut.

Vedeni pohovoru pro vedouci smén, vedouci logistiky a vedouci odd¢leni:

1.
2.

Uvod — piivitani, sdélit, Ze pohovor bude trvat zhruba 30 minut.

Doptéani se na nékteré otdzky od vedouci prodejny + sd€leni terminu vysledka

Z tohoto vybérového fizeni.

a) Odpovédél/a jste na pozici Vedouci smény. Co Vas na inzeratu zaujalo — pro¢
jste odpovédél/a? Zkuste vyjmenovat par bodd, co bylo v inzeratu v naplni
prace na tuto pozici.

b) Které zvyjmenovanych Ccinnosti povazujete za ty, kde budete silny/a
a naopak ve kterych citite z Vasi strany rezervy?

¢) Co Vas napada v souvislosti s nasimi produkty?

d) Co vite o spole¢nosti Sportisimo?
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e) Jenéco, ¢im se liSime od konkurence?

f) Co Vas moralné vzchopi po neuspéchu?

g) Popiste mi, jak vypada Vase sou¢asna pracovni napln.

h) Za které ukoly nesete samostatn¢ odpoveédnost?

1) Jak vypada obvykle Vas pracovni den?

J) Jaky pracovni ukol byl pro Vas v posledni dob¢ nejobtizné&;jsi?

K) Zkuste uvést piiklad, kdy jste se musela vyrovnat s néjakou vyraznou zménou
na pracovisti?

I) Co v praci povazujete za svou nejvétsi prednost?

m) V ¢em vidite svoje slabé stranky?

n) Kolik je 30% ze 180? Je to 54. Pokud to neumi spoéitat z hlavy, at’ alesponi

fekne postup, jakym se dostane ke spravnému vysledku.

Modelové situace

Situace: Nenadald nemoc

Jste vedoucim smény. Dnes Vam volali 2 prodavaci, Ze jsou nemocni a nemohou
prijit zitra do préace. Prodavacce Martin€ kon¢i za 30 minut sména, od zitra ji
zaCind dlouho pldnovana 7 denni dovolend (pfedtim neméla dovolenou cca
6 mésict). Jedna se o dovolenou zde v Cechach na chaté u zndmych.

Zatid'te, aby Martina §la nasledujici 3 dny do prace misto nemocnych kolegu.
Pouzijte vSechny realné dostupné prostiedky.

Optimalni feSeni: Navrhnout finan¢ni kompenzaci za 3 dny (cena, kterou uchazec
uvede je na ném, alespon uvidite, jakou sumu by dal). Pokud nenavrhne finan¢ni

kompenzaci, pak alespon prodlouzeni dovolené.

Situace: Ukolovani personélu

Jste vedoucim smény. Dvéma prodavaciim jste zadal/a ukol vybalit a vystavit
50 ks kalhot v prodejné na raminka. Prodavac¢i maji po 60 minutach spole¢né
prace hotovych teprve cca 30 kalhot, pfestoZze vy sam/a jste nedavno 50 kalhot
vystavil/a za 90 minut. Mimoto jsou na prodejné 3 neobslouzeni zdkaznici. Znate
prodavace jako pracovité a snazivé, takze nepiedpokladate, ze by pracovali

pomalu imysIné. Reagujte.
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Optimalni feSeni: Ukézat, ze jako vedouci smény to zvladl rychleji nez oni =
nazorna ukéazka feSeni a nezapomenout hlavné na 3 neobslouzené zdkazniky.

Nekdy se stava, ze to uchaze¢ v tom stresu piehlédne = nepozornost.

4. Ukonceni opét prostorem pro otazky ze strany uchazece.

Vedeni pohovoru pro prodejni personal, servismany a pracovniky logistiky:

1. Uvod — piivitani, sdélit, ze pohovor bude trvat zhruba 30 minut.
2. Doptani se na nékteré otazky od vedouci prodejny + sdéleni terminu vysledkt
zZ tohoto vybérového fizeni. Otazky mohou byt stejné jako vyse uvedené.

3. Modelové situace

Situace: Prodej zbozi

Jste prodavadem na prodejné. Delsi dobu pozorujete mladého muze, ktery si
prohlizi bundu od Columbie. ObsluZzte ho.

Reseni situace: Clovék, stojici u bundy, nevi, jestli ma o bundu zajem nebo ne.
PfiSel si vybrat bundu, ale o bundich toho moc nevi. Jenom vi, Ze by chtél

cervenou bundu. S vybérem mu poradime.

4. Ukonceni opét prostorem pro otazky ze strany uchazece.

Z dostupnych nabidek provede vedouci prodejny vybér nejvhodnéjSiho pracovnika.
Seznami jej s podminkami prace, vetné obvyklych smén, vySe a struktury mzdy,
zpusobu ptizndni jednotlivych mzdovych slozek a terminu nastupu. Pracovnika informuje
o pozadovanych dokladech pro nastup do zaméstnani a pfedd mu prazdny formular
SPORTISIMO — Doklad o zdravotni zpusobilosti pro vykon prace. (Zdroj: interni

materialy)
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4.1.5 Prijimani pracovnik( a vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér vzniké podepsanim pracovni smlouvy. Nazev pracovni pozice uvedené
VvV pracovni smlouvé odpovida definovanému pozadavku feditele prodeje, stejné jako

nastaveni mzdové a prémiové ¢astky pro kazdou konkrétni prodejnu.

Pracovni pomér se uzavira na dobu urcitou, maximalné 1 rok. Sjednéva se také zkuSebni
doba na 3 mésice. Pracovni tvazek je vyhradné 40 hodin nebo uvazek zkraceny na
30 nebo 20 hodin tydné. Rozvrzeni pracovni doby je rovnhomérmné (délka pracovni smény
nesmi prekrocit 9 hodin) nebo nerovnomérné (primeérna délka tydenni pracovni doby
nesmi pfesahnout za rozhodné obdobi stanovenou délku tydenni pracovni doby

a délka pracovni smény nesmi ptesahnout 12 hodin).

Vyrovndvacim obdobim pro vyrovnani konta pracovni doby s nerovnomérnym
rozvrzenim pracovni doby je stanoveno zaméstnavatelem dle interniho pfedpisu na
26 tydnt. Teprve po ukonceni vyrovnavaciho obdobi bude zjisténo, nakolik byla

stanovena tydenni pracovni doba naplnéna a zda eventudlné vznikla prace prescas.

Mistem vykonu prace na pracovni smlouvé je mésto, ve kterém se nachazi konkrétni
prodejna. Soucdsti vypracovani kazdé¢ Pracovni smlouvy je Dohoda o hmotné

odpovédnosti vici jediné konkrétni prodejne.

Dohoda o odpovédnosti je dohoda, kterou zaméstnavatel se zaméstnancem uzavirad
Vv piipad€, ze mu svétuje hotovost, zboZzi nebo jiné hodnoty, které jsou predméetem ob&hu,
nebo obratu a jeZ je zaméstnanec povinny vyuctovat. V piipad¢ uzavieni takové dohody
pak odpovida zameéstnanec za ptipadny schodek na takto svéfenych hodnotach v celé vysi
a mize se zbavit této odpoveédnosti (nebo jeji ¢asti) pouze v piipadé, ze schodek vznikl

zcela (nebo z ¢asti) bez jeho zavinéni.

Po novém zaméstnanci je v den nastupu do zaméstnani pozadovan obcansky prikaz,
karti¢ka zdravotniho pojisténi, karta bankovniho uctu, Vypis z rejstiiku tresti a Doklad o

zdravotni zpiisobilosti pro vykon prace, ktery obdrzel pti vybérovém fizeni.

V piipadé mladistvych zaméstnanct, je zaméstnavatel povinen zajistit, aby se budouci

zaméstnanec podrobil vstupni Iékatské prohlidce.

Do sedmi dnt po nastupu do zaméstnani doda zameéstnanec zapoctovy list od predchoziho
zamestnavatele ¢i potvrzeni z Utadu prace, prohlaSeni o studiu nebo Cestné prohlaseni o

tomto obdobi.
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V den nastupu do prace vypliuje novy zaméstnanec také Personalni dotaznik, ktery je

soucasti Prilohy ¢. 3.

Nejpozd€ji do jedné hodiny od pocatku pracovni doby odesild vedouci prodejny
Personalnimu a mzdovému oddéleni tyto dokumenty: Personalni dotaznik, Souhlas se
srazkou ze mzdy za stravenky, kartiC¢ku zdravotniho pojisténi, kartu bankovniho uctu,

Vypis z rejstiiku trestd a Doklad o zdravotni zpasobilosti.

Odd¢leni prodeje vSechny tyto dokumenty zkontroluje a na zdkladé¢ personalniho

dotazniku vygeneruje pracovni smlouvu a Dohodu o hmotné odpovédnosti

Vedouci prodejny ptid€luje praci novému pracovnikovi nejdiive po podpisu pracovni
smlouvy, Dohody o hmotné odpovédnosti a Osvédceni o proskoleni Bezpe¢nosti

a ochrany zdravi pti praci + Pozarni ochrany.

Personalni oddéleni do 8 dnti od vzniku pracovniho poméru nahlasi zaméstnance okresni

spravé socialniho zabezpeceni a zdravotni pojistovné zaméstnance.

4.1.5.1 Dovolena

Zaméstnanci, u kterého vznikl pracovni pomér, na zéklad¢ kterého pro zaméstnavatele
odpracoval minimalné¢ 60 pracovnich dni v kalendarnim roce, vznikd narok (podle

§ 211 zékoniku préace) narok na dovolenou za kalendarni rok.

Pokud pracovni pomér netrval po cely kalendaini rok, ma zaméstnanec narok na
pomérnou ¢ast dovolené, piicemz rozhodujici skute¢nosti pro vypocet této pomérné casti
dovolené je kolik celych kalendainich mésicti trval pracovni pomér (napt. pokud by
vznikl pracovni pomér zaméstnance 10. ledna, pak pro vypocet dovolené je relevantni az
nasledujici kalendéini mésic) a zaméstnanci nalezi tolik dvanactin dovolené, kolik celych
kalendainich mésict pracovni pomér trval. Zékladni vyméra je nejméné 4 tydny.

Cerpa-li dovolenou zaméstnanec S pracovni dobou nerovnomérné rozvrZenou na
jednotlivé tydny nebo na obdobi celého kalendainiho roku, ptislus$i mu tolik pracovnich
dnit dovolené, kolik jich na dobu dovolené ptipadd v celorotnim priméru. Délku
dovolené danou v tydnech, resp. dnech, je tak nutné u téchto zaméstnanct piepocitat na
pracovni smény. Na zakladé tohoto ustanoveni se vypocet poctu pracovnich dntl, na které

ma zaméstnanec narok na dovolenou, spocita dle nasledujiciho vzorce:

- vpdd = (ps/pt) x pd
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- vpdd ... vysledny pocet pracovnich dni dovolené

- ps ... pocet smén podle harmonogramu smén nerovnomérného rozvrzeni tydenni
pracovni doby

- pt... pocet tydnl v obdobi, na které byla pracovni doba nerovhomérn¢€ rozvrzena

- pd... pocet tydni dovolené, na které ma zamestnanec pravo

Napt. pokud zaméstnanec vykonava 7 smén kazdé 2 tydny po cely kalendaini rok
(52 tydnt), tj. 182 smén za kalendaini rok, vysledny pocet pracovnich dnti dovolené je

(182/52) x 4, tj. 14 pracovnich dnii.

4.1.6 Hodnoceni a odménovani pracovnikt

wevr

pracovnich vykond jednotlivych slozek podniku a jednotlivet je komunikace. Mezi
moznosti zlepSeni komunikace je vhodné zatazovat pravidelné¢ porady na urovnich

managementu, ale 1 mezi zaméstnanci.

Kazdé rano ptl hodiny pfed zacatkem pracovni doby je zafazena pracovni porada mezi
zaméstnanci. Poradu vede vedouci smény, kterd sdéli vysledky splnéni trzby za minuly
den, plnéni ukazatelii (polozka na doklad a konverzni mira) a rozvrhne ukoly na dany

den.
K poslednimu dni kazdého mésice vykonava vedouci prodejny hodnoceni zaméstnanci.

Pro mési¢ni hodnoceni ma vedouci prodejny k dispozici tabulku, kde si zapisuje pozitiva,

rezervy a prohiesky zaméstnanci.

Dals$i hodnoceni probiha kvartalné a rovnéz toto hodnoceni provadi vedouci prodejny.
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Kvartalni hodnoceni miize vypadat takto:

Jméno: Jan Novak
Prodejna: 74
Datum: 5. 1. 2016
Vypracoval: Mikova

Obrazek 5: Kvartalni hodnoceni

HODNOCENI 3Q 2015

Zdroj: vlastni na zaklad¢ internich materiala

Kategorie Kritéria % Silné stranky Rezervy

1. znalost podejnich postupl - orientace v sektoru - manuély vystaveni,
2. zékaznicky servis hardware, obuv stahovani
3. dopliikovy prodej - zakaznicky servis

PRODEJ 4. komunikace se zdkaznikem 85% -ochota
5. zboZiznalstvi, vyuZiti v praxi
6. prodejni aktivita
7. zpétnd vazba
PRODEJNA - pracovni aktivita, rychlost - neceka na dkoly - nejsem si jisty, ptam se
zpracovani zboii, precenéni - komunikace s kolegy - zlepsit monitoring
SAMOSTATNOST - schopnost poradit si - flexibilita prodejny

PROVOZ OSTRAI_-IA - pii prodeji, pfi praci, 30% - pozdni prichody bez
komunikace s kolegy omluvy
KOLEKTIVNI SOUHRA - pozitivni - negativni pristup
energie, obétavost, vzajemnd vypomoc - naladovost

PRUMERNE HODNOCENI ZA Q3 2015 83%

Mzdovy systém prodejny Sportisimo v Jindfichové Hradci vypada takto:

Obrazek 6: Mzdovy systém

Zatazeni Smluvni Prémie Z toho prémie | Vykonnostni
pracovnika zaklad plnéni planu prémie
Vedouci 17 000 5000 950 ?
prodejny
Vedouci 14 000 4 000 1 000 ?
smény
Prodavac/ka 12 000 2500 450 ?
logistik
Prodavac/ka 13 000 3500 464 ?
servisman
Prodavac/ka 12 000 2500 500 ?
100 %
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Prodavac/ka 9 000 1875 375 ?
75 %
Prodavac/ka 6 000 1250 250 ?
50%

Zdroj: vlastni na zaklad¢ internich materiala

Prémie plnéni obratu nalezi zaméstnanci pfi splnéni planu obratu a klicovych ukazatela
vykonnosti (KPI — Key Performance Indicators) — tedy polozka na doklad a konverzni

mira. Pokud se n€ktery tento plan nesplni, zaméstnanci prémie nenalezi.

Polozka na doklad udava, kolik polozek si v priméru zakaznici nakoupili. Tento ukazatel

motivuje zaméstnance nabizet zdkaznikim vice nez jeden produkt.

Konverzni mira udéava, kolik procent z celkového poctu zakaznikl uskutecnilo nakup.

Tento ukazatel motivuje zaméstnance zédkazniky obsluhovat.
Vedouci prodejny na konci mésice urci, zda tyto prémie zaméstnancim nalezi.

Reditel prodeje d4 k dispozici vedouci prodejny &astku vykonnostnich prémii, které
vedouci prodejny rozdéluje mezi nejlepSi zaméstnance, pificemz nezalezi, kolika

zamé&stnanciim prémie piideli.

Dalsi prémie, které jsou pro zameéstnance vysoce motivacni, jsou prémie inventurni.
V tnoru kazdého roku probiha inventura veSkerého zboZzi. Zde je dané 1 % ztratovosti.
V ptipadé, Ze prodejna nema ztratu vétsi 1 %, nalezi zaméstnanciim inventurni prémie, o
jejichz vysi pro kazdého zaméstnance rozhoduje vedouci prodejny. Vysi Castky pro

rozdéleni stanovuje feditel prodeje.

4.1.6.1 Benefity

Firma Sportisimo s. r. 0. poskytuje svym zaméstnancim benefit — stravenky. Vznik
naroku na tento benefit je vyhradné v kompetenci zaméstnavatele. V kompetenci

zaméstnavatele je urceni 1 vySe nomindlni hodnoty stravenky.

Zaméstnavatel poskytne stravenku zaméstnanci, pokud pfitomnost zaméstnance v praci

béhem smény trva alesponi 5 hodin.
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Zaméstnavatel prispivd na stravenku 55 %, zaméstnanec hradi 45 % jeji nominalni
hodnoty. Uhradu 45 % nominalni hodnoty stravenky provadi mzdova tétarna formou

srazky ze mzdy.

Souhlas se srazkou ze mzdy potvrdi zaméstnanec podpisem na predepsaném tiskopise.

(Zdroj: interni piedpis)

Dal8im benefitem, ktery zameéstnavatel nabizi svym zaméstnanctim je firemni karta, ktera
umozinuje slevovat nezlevnéné produkty o 20 % a produkty jiz zlevnéné o 10 %. Celkova
¢astka vSech nékupti, kterou za fiskalni rok mize zaméstnanec na tuto kartu uskutecnit,

je 20 000 K&.

4.1.7 Vzdélavani pracovniku

Spolec¢nost Sportisimo je specializovana prodejna sportovniho zbozi, tudiz je nutné se
zaméfit na vzdélavani svych zaméstnancl.. Spole¢nost tak realizovala nékolik

vzdélavacich projekti.

V roce 2009 po uspéSném projektu zaméfeném pouze na prazské zaméstnance se
realizoval projekt ,,Posileni profesnich dovednosti a adaptability mimoprazskych
zameéstnancl spolecnosti Sportisimo, s.r.0.” Pro vzdélavani bylo vyhlaseno vybérové
fizeni na dodavatele vzdélavacich sluzeb, kterym se stala spolecnost Tempo Training
& Consulting s.r.o. Vedouci prodejen si zdokonalili dovednosti ve vedeni kolektivu,
komunikaci a prodeji a prodavaci si zlepsili své prodejni a komunikaéni schopnosti.
Projekt byl financovan diky Operacnimu programu lidské zdroje a zaméstnanost

z prostiedktl Evropského socialniho fondu a statniho rozpoétu Ceské republiky.

Od roku 2010 pozadala spolecnost Sportisimo s. r. 0. o dalsi dotace v rdmci stejného
programu na vzdélavani produktovych specialisti. Projektu se zucastnilo pfiblizné

460 mimoprazskych zamé&stnanci.

Od unora 2011 kazdy mésic probihaji Skoleni zaméfena na aktualni sortiment podle

sezony pod vedenim produktovych specialistii.
Skolen je vzdy kompletni personal prodejen a viichni uéastnici se dozvidaji nejen
technické informace ohledné nabizeného zbozi, ale také jim odborni lektofi radi, jak dany

sortiment co nejlépe nabidnout zakaznikovi. Vedouci i prodavaci diky tomu mohou

poskytovat kvalitni poradenstvi zdkazniktim z oblasti jak sportovniho hardware (kola,
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brusle, lyze...), tak obuvi a odévil pro sport i volny ¢as. Rovnéz jsou odbornymi lektory

koucovani v oblasti prodeje a péce o zakaznika. (Zdroj: www.sportisimo.cz/oplzz_2/

4.2 Dotaznikového Setreni

Dotaznikové Setieni se zamétuje na spokojenost zamestnancti ve spolecnosti Sportisimo.
Toto Setfeni probihalo v tnoru roku 2016 a zacastnilo se ho 10 pracovniki z 10, coz

znamena 100 % névratnost. Kompletni dotaznik je uveden v Ptiloze €. 1.

Dotaznik obsahoval otdzky zaméfené na vSechny oblasti fizeni lidskych zdroja. Otazky

byly pouzity oteviené i uzaviené.

Vysledky z dotazniku jsem rozdé¢lila na dvé casti — zkoumany vzorek (identifikace

respondentll) a spokojenost zaméstnanci s riznymi oblastmi.

4.2.1 Zkoumany vzorek

Z deseti zamé&stnancl zucastnénych na dotaznikovém Setfeni je 9 zen a 1 muz. Ve
spole¢nosti pracuje vice nez 5 let 20 % zaméstnanci, 4 — 5 let také 20 %, 2 — 3 roky
10 %, 1 — 2 roky 20 % a méné nez rok 30 % zaméstnancl. 60 % z respondentl je

zaméstnano na cely uvazek, 40 % na Givazek zkraceny.

Zastoupeni jednotlivych pozic je nasledovné:
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Graf 1: Otazka ¢. 1

Otdzka €.1: Na jaké pozici spolecnosti Sportisimo
pracujete?

vedouci prodejny
10%

prodavac/ka
50%

vedouci smény
20%

prodavac/ka logistik
10%

prodavac/ka
servisman

10%

= vedouci prodejny = vedouci smény = prodavac/ka logistik- = prodavac/ka servisman = prodavac/ka

Zdroj: vlastni zpracovani

Déle je tento pocet zaméstnancti roz§ifovan o pracovniky na dohodu o provedeni prace a

dohodu o pracovni ¢innosti. Tito pracovnici nebyli zahrnuti do dotaznikového Setfeni.

4.2.2 Spokojenost zaméstnancui

vina zamé il volné pozici u té ¢nosti dozvédéla z i vy

Polovina zaméstnancti se o volné pozici u této spole¢nosti dozvédéla z internetovych
portalii prace.cz nebo jobs.cz. 30 % zaméstnancli se o pozici dozvédélo od rodiny,
ptibuznych ¢i znamych a 20 % jinym zpiisobem (zde zaméstnanci uvedli, Ze se piihlasili

sami, nebo dostali pfimo nabidku od vedouci prodejny).

Dtivodem, pro¢ se pracovnici rozhodli nastoupit k této spolecnosti, je ve velké vétsing
zajem o sport. Dalsi diivody, které zaméstnanci uvedli, jsou piedchozi zkuSenosti s praci
V obchodé se sportovnim zbozim, rozvijejici se spole¢nost, dynamické prostiedi, prace

s lidmi a také se nekteti rozhodovali podle blizkosti bydlisté.

Otazky €. 6 a 7 se tykaly nastupu novych zaméstnancti, konkrétné¢ zda je t¢émto novym
zamestnancim vénovana dostatecna pozornost. VSichni respondenti odpoveédéli na tuto
otazku kladn¢, tudiz je novym zaméstnanciim vénovana dostate¢na pozornost a otazky €.

7 (zda je v této oblasti n¢jaky problém) se zadny respondent neztcastnil.
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Graf 2: Otazka ¢. 6

Otazka €. 6: Myslite si, Ze je vénovana dostatecna
pozornost novym zaméstnancim?

urcité ano

spiSe ano

spise ne

urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazky ¢islo 8, 9 a 10 se tykaly bezprostfednich vedoucich zaméstnancti, jedna se tedy
o zkoumani spokojenosti na vSech stupnich fizeni: prodavaci — vedouci smény, vedouci

smény — vedouci prodejny a vedouci prodejny — oblastni manazer/ka.

46



Graf 3: Otazka ¢. 8

Otdzka €. 8: Jak hodnotite komunikaci s Vasim
bezprostrednim nadrizenym? Oznamkujte jako ve skole.

1 2 3 4 5 6

o

m vedouci prodejny - oblastni manaZer M vedouci smény - vedouci prodejny

M prodavaci - vedouci smény

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je zfejma spokojenost zaméestnancti s komunikaci na stupni fizeni vedouci smény
— vedouci prodejny a vedouci prodejny — oblastni manazer. VétSina zaméstnancu je
spokojena i na stupni prodavaéi — vedouci smény, jen 2 respondenti vidi v komunikaci na

tomto stupni nedostatky.

Na otazku ¢. 9: ,,Jsou Vam tukoly a informace, které od nadfizeného dostavate, vzdy
srozumitelné?* odpovedéli vsichni respondenti kladné, pro 60 % zaméstnanct jsou ukoly

a informace vZdy srozumitelné, pro 40 % vétSinou srozumitelné.
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Graf 4: Otazka ¢. 10

Otazka €. 10: Jste spokojen/a se zpétnou vazbou, kterou
Vam nadrizeny poskytuje za Vas vykon?

spokojen/a

spise spokojen/a

spie nespokojen/a

nespokojen/a

[€,]
[e)]

0 1 2 3 4

vedouci prodejny - oblastni manazer M vedouci smény - vedouci prodejny

M prodavaci - vedouci smény

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je opét Citelné, Ze jsou zaméstnanci vétSinou se zpétnou vazbou spokojeni. Pouze

jeden respondent na stupni prodavaci — vedouci smény je spiSe nespokojen/a.

Dalsi otazky ¢. 11, 12 a 13 se tykaly hodnoceni zaméstnancti. Na otdzku ¢islo
11: ,,Myslite si, ze je Vas vykon hodnocen spravedlivé?* odpovédelo 80 % zaméstnancti
kladné (z toho 60 si je jisto, 20 % spise jisto) a 20 % odpovédélo, Ze jejich vykon spise
neni hodnocen spravedlivé. Na otdzku cislo 12: ,Myslite si, Ze jste hodnocen/a
spravedlivé a objektivné v porovnani s ostatnimi zameéstnanci?* odpovedéli respondenti
opét kladné, 20 % si mysli, Ze urcité ano, a 80 % spise ano. Toto hodnoceni je motivaéni
pro 90 % zaméstnanci (pro 50 % ur¢it€¢ ano a pro 40 % spiSe ano), pro

10 % toto hodnoceni urcité neni motivujici.

Otézka cislo 14 se tykala mzdového systému, konkrétné toho, zda zaméstnanci rozumi
tomu, jak je prave jejich mzda tvoiena. 60 % tomuto systému rozumi, 30 % spiSe rozumi

a 10 % spisSe nerozumi.

Dalsi zkoumanou oblasti jsou benefity. Jak jsou zaméstnanci s benefity spokojeni a zda

jsou pro né motivujici, ukazuji nasledujici grafy.
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Graf 5: Otazka ¢. 15

Otazka €. 15: Jste spokojen/a s benefity, které Vam
spolecnost nabizi a jsou pro Vas dostacuijici?

spise ne
40%

spise ano
60%

= ur¢ité ano ®spiSeano = spiSene = urdité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6: Otazka ¢. 16

Otdzka €. 16: Jsou pro Vas tyto benefity motivujici?

urcité ne; 10%

urcité ano; 30%

spise ne; 30%

spiSe ano; 30%

= ur¢ité ano = spiSe ano = spiSe ne = urdité ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci, kteti nejsou s benefity spokojeni se mohli vyjadtit, co by zménili a jaké jiné

benefity by si ptali. Zaméstnanci by tak uvitali vétsi slevy na zbozi, prémie vicekrat za
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rok, pfispévky na dovolenou, pfispévky na sport, nabidky sportovnich taborii pro
zaméstnance s détmi. Bylo zde také vyjadreni, ze benefity by méli kladn€ motivovat —
tedy pokud splnim ukol, dostanu néco navic, nikoliv zaporné¢ — pii nesplnéni planu

odebrat prémie ze mzdy.

Dalsi dv¢ otazky se zaméftily na spolupraci a atmosféru na pracovisti. VSichni respondenti
vidi spolupréci s ostatnimi kolegy kladné (60 % velmi dobfte, 40 % spiSe dobie). Podle
30 % zaméstnanct panuje na pracoviSti vyborna atmosféra, 50 % vidi atmosféru jako

velmi dobrou a 20 % jen jako dobrou.

Posledni zkoumanou oblastni bylo $koleni zaméstnanct.

Graf 7: Otazka ¢. 20

Otazka €. 20: Jsou pro Vas sezonni skoleni, které Vam
zameéstnavatel poskytuje, pfinosna?

urcité ne
10%

spise ne
10%

urcité ano
40%

spise ano
40%

= yréité ano = spiSe ano = spiSe ne urcité ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf 8: Otazka ¢. 21

Otdazka €. 21: Pfipadaji Vam tato Skoleni dostatecna
vzhledem k mnozstvi informaci?

spise nedostatecnd
10% urcité dostatecna
I 20%
spiSe dostatecna
70%

= urcité dostatecna = spiSe dostatecna = spiSe nedostatecnd = urcité nedostatecnd

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Otazka ¢. 22

Otdzka €. 22: Vedou podle Vas tato Skoleni ke zvyseni
racovniho vykonu?

urcité ne
10%

urcité ano

30%

spise ano
40%

= ur¢ité ano ® spiseano =spiSe ne = urdité ne

spise ne
20%

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci, ktefi nevnimaji Skoleni jako pfinosna, se mohli k této oblasti vyjadiit.

Shodné tak uvedli, Ze Skoleni jsou piinosna pouze pro nové zaméstnance, ale pro stalé



nikoliv, a to z toho duvodu, Ze se $koleni neustale opakuji a nepiinasi nové informace.
Mimo skoleni o zbozi by také uvitali Skoleni o reklamacich, novém obcanském zakoniku

a pravnich novelach.

Celkova spokojenost v zamé&stnani je pak takovato:

Graf 10: Otazka ¢. 24

Otatka €. 24: Jste celkové spokojen/a ve Vasem

zaméstnani?
spiSe nespokojen/a
10% uréité spokojen/a
20%

spise spokojen/a
70%
= urdité spokojen/a = spise spokojen/a = spiSe nespokojen/a urcité nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

20 % zaméstnanci uvedlo, Ze je Casto ve svém zaméstndni vystaven/a stresovym

situacim, 60 % obcas s 20 % zfidka.
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5 DISKUZE A NAVRH ZMEN

Spokojeni zaméstnanci jsou zaméstnanci produktivni. To je prvnim divodem pro to, aby
firm¢ zalezelo na spokojenosti svych zaméstnanci. Nastrojem spokojenosti je spravné
fizeni lidskych zdroji. Zaméstnanci se musi citit ve své praci Stastni, spravedlivé

ohodnoceni a motivovani.

Nejlépe hodnocenou oblasti podle dotaznikového Setieni je ndbor novych zaméstnanct,
podle vSech zaméstnancl je novym pracovnikim vénovana dostatecna pozornost pfi

zaSkolovani a zddny zaméstnanec nedefinoval v této oblasti problém.

Dalsi oblasti je fizeni lidskych zdroji na stupnich fizeni: prodavaci — vedouci smén,
vedouci smén — vedouci prodejny a vedouci prodejny — oblastni manazer. Zde mé
zajimalo, jak zamé&stnanci hodnoti komunikaci, zpétnou vazbu a hodnoceni ve vztahu se
svym bezprostfednim nafizenym. Z vysledkii dotaznikového Setfeni jsem dospéla
k zavéru, ze nejspokojenéj$i jsou zaméstnanci na pozicich vedouci smény smérem
k vedouci prodejny — s komunikaci, zadanymi tkoly, zpétnou vazbou i s hodnocenim. Na
druhém misté je stupenn vedouci prodejny — oblastni manazer. Zde je spokojenost
s komunikaci, mnoZstvim informaci i s hodnocenim, problém je pouze se zpétnou
vazbou. Na stupni prodavaéi — vedouci smén maji né€ktefi zaméstnanci pocit, Ze za svij
vykon nejsou spravedlivé hodnoceni. Hodnoceni za vykon souvisi i s hodnocenim
celkovym, které probihé za kazdy mésic a kvartal. Zde se zaméstnanci vyjadfili vétSinou
kladné, ptesto bych navrhovala vétsi pozornost hodnoceni tak, aby pro zaméstnance bylo
motivacni. Nefinan¢ni hodnocenti je také motiva¢ni hodnoceni a vede zaméstnance k vEtsi
spokojenosti, pokud citi uznani za odvedenou praci. Toto hodnoceni je dileZzité jak ze

strany vedouci prodejny, tak i ze strany vedoucich smén.

Problematickou oblasti jsou benefity, nékteti zamé&stnanci je vnimaji jako nedostate¢né a
nemotivacni. V dotazniku se mohli vyjadrit k tomu, jaké zmény by uvitali. V tomto bych

spolecnosti urc¢ité doporucila vyuzivat vétsi mnozstvi benefitl a to v této forme:

1) spolecnost Sportisimo je zaméfené na sport a zaméstnava odborniky v této oblasti,
je zde zna¢ny zajem o benefity tykajici se sportu — piispévky na sport
(permanentky apod.), vétsi slevy na nabizené produkty apod.

2) odstranit zapornou motivaci benefitd — odebirat prémie ze mzdy pii nedosazeni

vysledkd.
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Na otdzky tykajici se pracovni atmosféry odpovidali v§ichni zaméstnanci kladné, prestoze
2 hodnotili atmosféru pouze jako dobrou, dé se fici, ze v této oblasti neni v této pobocce

zadny problém, zaméstnanci spolu vychézi a tvofi tym.

Dalsi oblasti, ve které bych navrhla zmény, je Skoleni zaméstnancii. Ac¢koliv zaméstnanci
hodnoti Skoleni jako pfinosna, pro stalé zaméstnance nepfinasi tato Skoleni nové
informace. Proto by bylo vhodné zménit ¢i inovovat obsah téchto Skoleni, zavést jiné
metody (napf. moznost vyzkouSet si prodejni rozhovor tykajici se probirané oblasti

apod.), nebo se zaméfit na nova témata.
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ZAVER

Rizeni lidskych zdrojii je promysleny pfistup k fizeni lidi, ktefi jsou v konkrétni
organizaci zaméstnani a pod vedenim managementu piispivaji svym pracovnim vykonem

k dosazeni cilti organizace.

Zakladem pro praktické zkoumani jsou teoretické definice, které tikaji, co fizeni lidskych
zdrojt obsahuje a jaké ma jednotlivé &asti. Rizeni lidskych zdrojti zahrnuje cely proces
od analyzy pracovniho mista az po ukonceni pracovniho poméru.

Prace popisuje soucasny model organizace fizeni lidskych zdroji v konkrétnim podniku

a zaméfuje se na jeho efektivitu. Zkoumd celkovou miru spokojenosti zaméstnanct

s timto modelem za pomoci anonymniho dotazniku.

Mym hlavnim cilem tak bylo ziskat pfehled o tom, Vv jakych oblastech jsou zaméstnanci
této spolecnosti spokojeni, ve kterych nikoliv a navrhnout zmény, které pro podnik
mohou byt piinosné pro zajisténi vetsi spokojenosti svych zaméstnanci.

Muj cil tak byl splnén a vétim, ze neékteré z navrhnutych zmén ptijme, nebo je alespon

bude brat jako vyzvu k népravé.
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SUMMARY

Human resources management is an approach to managing people who are employed in
a particular organization and contribute to achieving organizational goals with their

performance.

The basis for practical research are theoretical definitions which tell what human
resources contains and which is its individual parts. It comprises the entire process from

analysis of job positions to termination of employment.

The thesis describes the current model of organization of the human resources in
a particular company and is aimed at exploring its effectiveness. It studies the overall rate
of employees satisfaction with the model using anonymous questionnaire. The results of
the anonymous questionnaire for employees are then used to propose more effective

changes to the current model of human resource management.

My aim was to get the overview of the employees satisfaction, in which parts they are not
satisfied and suggest changes. The results can be beneficial for the company. They can

provide greater satisfaction of their employees.

My aim was met, and | believe that some of the proposed changes will be accept.

Keywords: human resources management, analysis of job position, termination

of employment, organization, employees
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Priloha 1: Dotaznik spokojenosti

Rizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti Sportisimo s. r. o.

Mily kolegové,

Dovoluji si Vas touto cestou oslovit a pozadat o ucast na dotaznikovém Setteni, které je
soucasti moji bakalaiské prace. Cilem tohoto dotaznikového Setteni je zjistit Vas§ nézor

na fizeni lidskych zdroji v této spolecnosti a Vasi celkovou spokojnost.

Piedem dé&kuji za Vs cCas.

1. Na jaké pozici spolecnosti Sportisimo pracujete?

o vedouci smény

o prodavac/ka — logistik

o prodavac/ka — servisman
o prodavac/ka

o brigadnik

2. Na jaky typ uvazku jste ve spolecnosti zaméstnan?
o celyuvazek

o zkraceny tivazek

o DPC

o DPP

3. Jak dlouho pracujete u spole¢nosti Sportisimo?

o ménénez 1 rok

o 1-2roky
o 2-3roky
o 4-5let

o vicenez 5 let



4. Pro€ jste se rozhodl/a pracovat u této spole¢nosti?

(napt. moznost kariérniho ristu, dynamické prosttedi, zajem o sportovni odvétvi)

5. Jak jste se dozvédél/a o volné pracovni pozici, pro kterou jste byl/a vybran/a?

o internet — jobs.cz, prace.cz
o rodina, ptratelé, znami
o vyloha prodejny

o jing:

6. Myslite si, Ze je vénovana dostateéna pozornost novym zaméstnancim?

o urcité ano
o spiSe ano
o spiSe ne

o urCité ne

7. Pokud neni zaméstnancim vénovana dostateéna pozornost, v ¢em je podle

Vas problém?

8. Jak hodnotite komunikaci s Vasim nadfizenym? (pozn. vedouci prodejny)

Oznamkujte jako ve Skole.

o 1
o 2
o 3
o 4
o 5



10.

11.

12.

13.

Jsou Vam ukoly a informace, které od nadfizeného dostavate, vzidy

srozumitelné?

vzdy srozumitelné
vétSinou srozumitelné
spise nesrozumitelné

vzdy nesrozumitelné

Jste spokojen/a se zpétnou vazbou, kterou Vam nadrizeny poskytuje za Vas

vykon?

spokojen/a
spiSe spokojen/a
spiSe nespokojen/a

nespokojen/a

Myslite si, Ze je Vas§ vykon hodnocen spravedlivé?

urcité ano
spise ano
spiSe ne

ur¢ité ne

Myslite si, Ze jste hodnocen/a spravedlivé a objektivné v porovnani

S ostatnimi zaméstnanci?
ur¢ité ano

spiSe ano

spise ne

urCité ne

Je pro Vias hodnoceni od nadrizeného motivujici?



o urcité ano
o spiSe ano
o spiSe ne

o urcité ne

14. Rozumite mzdovému systému ve Vasi spolecnosti a vite, jak je tvoFena pravé

VaSe mzda?

o rozumim
o SpiSe rozumim
o spiSe nerozumim

O nerozumim

15. Jste spokojen/a s benefity, které Vam spole¢nost nabizi a jsou pro Vas

dostacujici?

o urcité ano
o spiSe ano
o spiSe ne

o urCité ne

16. Jsou pro Vas tyto benefity motivujici?

o urcité ano
o spiSe ano
o spiSe ne

o urcité ne
17. Pokud pro Vas benefity, které Vam zaméstnavatel nabizi, nejsou dostacujici,
jaké byste si prali?

18. Jak hodnotite spolupraci s ostatnimi kolegy?



19.

20.

21.

22.

velmi dobfie
spiSe dobte
spisSe Spatné

velmi Spatné

Jaka je na pracovisti podle Vas atmosféra?

vyborna
velmi dobra
dobra

spiSe Spatna

Spatna

Jsou pro Vas sezonni $koleni, které Vam zaméstnavatel poskytuje, pfinosna?

urcité ano
spise ano
spiSe ne

ur¢ité ne

Pripadaji Vam tato Skoleni dostatecna vzhledem k mnoZstvi informaci?

urcité dostatecna
spiSe dostate¢na
spiSe nedostatecna

urcité nedostate¢na

Vedou podle Vas tato Skoleni ke zvySeni Vaseho pracovniho vykonu?

urcité ano
spise ano
spiSe ne

ur¢ité ne



23.

24.

25.

26.

Pokud podle Vis tato Skoleni nejsou prinosna, z jakého je to divodu a co

byste konkrétné zménili?

Jste celkové spokojen/a ve Vasem zaméstnani?

urcité spokojen/a

spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

urcité spokojen/a

Jste ve VaSem zaméstnani vystaven/a stresovym situacim?
casto

obcas

ziidka

Jste

zena

muz
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Priloha 2: Eticky kodex

ETICKY KODEX ZAMESTNANCE
KONCERNU SPORTISIMO

tj. vSech spolecnosti v koncernu/holdingu spole¢nosti Sportisimo s.r.0.
(dale také ,,Sportisimo™)

I. Tento Eticky kodex je vydavan spole¢nosti Sportisimo jako vnitini smérnice
¢. 1/2015, a to jako samostatna soucast pracovniho fadu spole¢nosti Sportisimo dle

§ 306 zékoniku préce, a je zavazny pro vSechny zaméstnance spolecnosti Sportisimo.

II. Tento Eticky kodex upravuje zejména zasady interakce/chovani a jednani zaméstnanct
vuci zadkazniklim, spolupracovnikim, tfetim strandm i1 mezi zaméstnanci navzajem, a to
v navaznosti na ptisluSné pravni pfedpisy, mravni a etické normy chovéani ve spolecnosti

a na obchodni praxi.

II1. PoruSeni povinnosti a zdsad stanovenych timto Etickym kodexem bude chapano jako
poruseni pracovnich povinnosti zaméstnance se vSemi duasledky plynoucimi
z pfisluSného pracovnépravniho vztahu, kter¢ muize vést az k ukonceni pracovniho

poméru.

IV. Tteti osoby maji pravo upozornit spolecnost Sportisimo na poruseni povinnosti ¢i
zésad dle tohoto Etického kodexu a maji pravo obdrzet odpovéd’ spole¢nosti Sportisimo
na jakoukoliv stiznost v€etné piipadné piijatych opatieni. Spole¢nost Sportisimo vSak
neni opravnéna sdélovat zadné informace, jeZ by mohly zasahnout do prav zaméstnance
¢i tietich osob, zejména na ochranu jejich cti, osobnosti, soukromi, dobrého jména,

obchodniho tajemstvi, diivérnych informaci apod.

V. Poruseni povinnosti ¢i zasad dle tohoto Etického kodexu zaklada pouze odpovédnostni

vztah konkrétniho zaméstnance vici spole¢nosti Sportisimo a nezaklada samo o sobé
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zadnou odpovédnost spolecnosti Sportisimo nebo konkrétniho zaméstnance vici tretim

osobam ¢i organtim.

VI. Tento Eticky kodex nabyva ucinnosti dne 1. 4. 2015 a plati po dobu 10 let.

VII. Tento Eticky kodex bude uvefejnén vSemi vhodnymi prostiedky tak, aby:

(1) s nim byli sezndmeni vSichni zaméstnanci spole¢nosti Sportisimo;

(ii) se s nim mohli seznamit obchodni partnefi a zakaznici spole¢nosti Sportisimo

a tfeti osoby.

VIII. Tento Eticky kodex zni, jak dale uvedeno:

1) Zékladni zasady, z nichz vychézi Eticky kodex spolecnosti Sportisimo:

Zameéstnanec se zavazuje fidit se zejména ptisluSnym pravnim faddem, vnitinimi pfedpisy
spolecnosti Sportisimo, vSeobecnymi pravidly sluSného chovani a timto Etickym

kodexem. -

Zakladnimi hodnotami spole¢nosti a zaméstnancti jsou:

- profesionalita

- zdkaznicky ptistup

- spolehlivost

- loajalita

- vzajemny respekt a podpora.

Zameéstnanec v kontaktu se zdkazniky 1 tfetimi osobami vystupuje za spole€nost, haji jeji
z4jmy a dobré jméno a zachovavd mlcCenlivost o vSech citlivych informacich

a internich zalezitostech spole¢nosti.

Zamgéstnanec dba pokynil zastupct spolecnosti a bezodkladné je informuje o vSech

nestandardnich situacich na strané zdkaznika, dodavatele nebo tfeti strany.
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2) Ochrana majetku spole¢nosti Sportisimo

Kazdy zaméstnanec je odpovédny za ochranu majetku spolecnosti Sportisimo. Majetek
spolecnosti piedstavuje hmotné aktiva jako je vybaveni a zafizeni, zbozi, dale finan¢ni
prosttedky, duSevni vlastnictvi, obchodni tajemstvi a divérné informace. Aby byl
majetek spolecnosti chranén, musi byt nalezité stfezen. Kazdy na své pozici se podili
odpovidajicim zpisobem na zabezpeCeni a ochrané¢ majetku. Nikdo vné spolecnosti
Sportisimo nesmi mit napiiklad pfistup k pocitacim. Zaméstnanci jsou také povinni
zajistit, aby vSechny firemni dokumenty byly pofizovany a uchovéavany v souladu

s platnymi obecnymi i firemnimi predpisy.

3) Pouzivani prostredkt

Prostfedky spolecnosti Sportisimo, jako napiiklad hotovost, pracovni sila, software, auta

a zatizeni mohou byt pouzity pouze k obvyklé obchodni ¢innosti spolecnosti Sportisimo.
4) Styk s verejnosti a médii

Oficidlni vefejnd prohlaSeni spolecnosti Sportisimo se poskytuji vyhradné
prostiednictvim zastupct pro styk s vetejnosti. Bez ptedchoziho schvéleni by jednotlivi
zamestnanci neméli odpovidat jménem nebo v zastoupeni spolecnosti Sportisimo na

jakémkoliv vefejném foru a v médiich veetné internetu.
5) Ochrana osobnich tdajt

Spole¢nost Sportisimo dodrzuje platné zakony o ochrané osobnich udaji. Osobni udaje
shromazd’'ujeme, zpracovavdme nebo pouzivdme pouze k zakonnym ucelim
v nezbytném rozsahu. Klademe proto zvlastni diiraz na organiza¢ni a technickou ochranu

osobnich dat proti neopravnénému piistupu.
6) Zakaz pouzivani vnitinich informaci

Zamé&stnanci mohou nékdy pfijit do styku s informacemi, které se tykaji spolecnosti
Sportisimo nebo jeji obchodni Cinnosti a které nejsou dostupné obecné vetejnosti
(napf. plan spolecnosti na expanzi, strategii vybéru dodavatela apod.). Tyto tzv. ,,vnitini

informace® nesmi byt nikdy pouzity neopravnénym zptsobem. Zameéstnanci jsou povinni



stejn¢ tak dodrzovat platné zakony o hospodaiské soutézi a nesmi uzavirat jakékoliv

formalni nebo neformalni dohody s konkurenci.

7) Stret zajmu

Kazdy zaméstnanec se musi vyhybat jakémukoliv stietu vlastnich soukromych zajmu ¢i
z4jmu osob jemu blizkych se zajmy spolecnosti Sportisimo, které mohou vzniknout pfi
jednéni s obchodnimi partnery, zaméstnanci nebo tfeti stranou. Je-li zaméstnanec
v pozici, ze miize ovlivnit obchodni situaci dodavatele nebo zakaznika, musi sdélit svému
nadfizenému vSechny financni, vlastnické nebo jiné ovlivitujici zajmy (napf. ¢len rodiny
nebo blizky pfitel), které se v dané souvislosti zaméstnance tykaji. Bez pisemného
souhlasu jednatele, neuzavie zadny nadfizeny pracovnik, pracovni, ani mimopracovni
pomér se zaméstnancem, jehoz vydélecna Cinnost je shodna s predmétem cinnosti

zameéstnavatele.

8) Dary a odmény - protikorup¢ni opatfeni

Za vsech okolnosti musi byt zajiSténo, aby obchodni styk (i styk se zdkazniky) probihal
zcela nezavisle a nebyl ovlivnén jinymi zdjmy, nez je obchodni zajem spolecnosti
Sportisimo. Zaméstnanec nesmi za ucelem jakékoliv neopravnéné vyhody pro sebe ¢i
tieti osobu a na ukor spolecnosti Sportisimo poskytovat ani pfijimat dary, provize, pujcky,
dovolené, G¢ast na sportovni nebo spolecenské akci €1 jakykoliv jiny projev piizné, jejichz
realna hodnota by presahovala 1.000,-K¢. Zaméstnanec nesmi za vySe uvedenym tcelem
nikdy pfijimat ani nabizet dar ve formé hotovosti. Zaméstnanec, jemuz je nabidnut dar,
ktery se vymykd uvedenym limitim, musi takovou skute¢nost oznamit svému
nadfizenému. Jakékoliv vyjimky z téchto limit a zdsad musi nadfizeny schvalit pfedem

(viz ptiloha 1 — ozndmeni o darech a akcich).
9) Zakaz diskriminace

Diistojnost, vstficnost a vzajemny respekt jsou zédkladem naSeho vzajemného jednani
a jednani se tretimi stranami a zejména zdkazniky. Zcela odmitdme vSechny formy
diskriminace mezi zaméstnanci a diskriminaci zakaznikd ¢i tfetich stran, z ddvodu
rozdilnosti rasy, pohlavi, veéku, narodnosti, etnického ptivodu, politického smysleni,
sexualni orientace, ndbozenského vyznani, socialniho zadzemi nebo nezpusobilosti. Od

zaméstnancu se ocekava vzajemny respekt a spoluprace.
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10) Zdravi a bezpecnost

Kazdy zaméstnanec je povinen dodrzovat ustanoveni o bezpecnosti a ochrané zdravi pii

praci a okamzité upozornit na jakékoliv nedostatky, které zjistil.
11) Kontaktni misto

Kontaktnim mistem pro otazky tykajici se Etického kodexu nebo pro ozndmeni o jeho
poruseni je ptimy nadfizeny. Dalsi moznosti je kontaktovat povéieného zastupce vedeni
spolec¢nosti Sportisimo. Otazky a stiznosti mohou byt s ohledem na jejich povahu

povazovany za piisné duavérné. (Zdroj: http://www.sportisimo.cz/eticky-kodex)
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Priloha 3: Personalni dotaznik

PERSONALNI DOTAZNIK

Smiowyi Prodej
Hlavnd pracovni pomér Vedouci prodejny:

Datum ndstpu:
Pracovnl pozice:
Meésiéni mzda:
[Smluvni prémie:
Misto vwkonu price:
Sména:

Pracovni pomér na dobu urditou do:
Tyvdenni uvazek (v hod.)

méno, plijmeni, titul:
Rodné jméno a piedchizejici:

Rodné &slo:

Datum narozeni:

Misto narozeni:

Rodinny stav:

Podet déti:

Statni plisludnost:

Adresa trvalého bydlised (ulice, &p, mésto,
PSC):

Kotespondenéni adresa (ulice, &p, mésto,
sy vzdy vyplijte § v plipadé shodné s
trvalvm bydliftdém

DosaZené vzdélani:

[ Telefonické spojeni:

Zdtavowni pojiscovna;
Bankovni udet:

Pfchled pfedchozich zaméstnini, evidence na UP a studia (v aktualnim kalendiinim roce)

Od - do Zaméstnavatel Pracovni pozice
Jste OSVC? [ |
Jste osobou s¢ zdravotnim postizenim? | |
Starobni

ivg 5 A
Jste -poil\ al-cbcm c.!\‘:chqdu. s o svalidnd
1 poivhisy pen Slcly pladnd chlsdoved povianosn - ——
samsismmivarche a phibtkiond K edravesedme pofiisénd} Cisteéné invalidni

Putvroeg podpascn, ke uvedend Odaje o pravdind » souhlaes s sgwaconinim ambaich dar spobednosts SPORTISIMO s e v stfoniadaim
sestiring Peesonalistika & esrdy od TIPS, SPORTISIMO s.r.0. se 2avaruge, ¢ tam data Bode spracorivat vihosdod pro svog podtcba, ve smyilu
Zakoma 108/ 200050, 0 ocheané osolwach ddagh

Podpis zaméstnance
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Priloha 4: Vzor inzeratu

, PRIDEJ SE K NAM A DOBEHNI S| PRO USPECH*

Pro nasi prodejnu hledame vhodného uchazece na pozici:

VEDOUCI
SMENY

motivaéni systém odménovani

pracovni doba - nerovnomeérna

vstricnost pii planovani smén

moznost kariérniho rustu

jistotu stabilniho zaméstnani

praci v perspektivni a dynamické spole¢nosti

8kolici a rozvojové programy

mozZnost prace na piny a zkraceny Uvazek, nebo brigadu
zaméstnanecké benefity

e & o * & o o o o

Pozadujeme:

» ukoncené stiedoskolské vzdélani
orientaci na zakaznika
orientaci na vysledek
ochotu spolupracovat
dobré komunikaéni schopnosti
loajalitu

V pfipadé zajmu o tuto pozici zasilejte své strukturované Zivotopisy na adresu:

XXX(@sportisimo.Cz nebo osobné predejte vedoucimu prodejny.
(DO EMAILU NAPISTE NAZEV POZICE)
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