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Cile prace

Cll préce je stanoven jako ndvrh systému strategickeho a taktickeho planovani a fizen( lidskych zdrojd.
W ramci primarniho cile budou formulovany také dilci sekundami cile, které budou spocivat v ndvrhu
optimalizace a inovace stavajiciho systémufizeni a rozvoje lidskych zdrojd ve vybraném podniku, Dalgi
cile budou spodivat v navrhu procesni inovace definovaného systému v praxi. Bude také navriena
implementadni struktura inovovaného strategického planu rozvoje lidskych zdrojl, v rdmel které
budou také definovany kompetencni struktury.

Metodika

Primarni metodicky postup bude zahrnovat aplikaci deskriptivni metody. Déle bude pro rozbor silngich
a slabych stranek aplikovdna metoda kvalitativnl analyzy.V ramci vlastniho empirick&ho setfenl bude
aplikovana metoda syntézy, kterd bude zahrnovat jak vefejné dostupné empirické zdroje, tak také
vnitropodnikove zdroje. Metoda syntézy bude doplnéna metodou interpretace funkénich prvki
stavajiciho systému planovani a rozvoje lidskyeh zdroj0, na jejim? zikladé bude formulovan inovativni
komplex doporuceni pro zvyieni efektivity personalniho planovéni a organizovani socidlniho rozvoje.

Harmonogram zpracovani

1. ¥V prvnim semestru bude formulovan wyzkumny problém, ndvrh cill prace a metodicky
postup. Bude také pripraven podkladovy material k literdrni referdi a zaveden vyzkumny dennik.
2. V druhém semestru bude pripravena teoreticka cast {metodologie a literdrni rederie).
Soudasné bude pripraven plan vyzkumu a navrh postupu pfi verifikaci cild nebo hypotéz.

3. Ve tietim semestru bude podle planu realizovan vlastni vyzkum, sumarizace a
vyhodnoceni vysledki. Bude pripravena prakticka ¢ast diplomové prace a navrieny zédvér a
hodnoceni vyzkurmu.

4, Ve Ctvrtém semestru bude formulovana vysledna verze textu diplomove prace, Nasledné
bude provedena konedna kontrola textu, pouzitych zdroji a vlastnich zawvérd.
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PERSONALNIi PLANOVANI V RIiZENI LIDSKYCH
ZDROJU

THE PERSONNEL PLANNING IN THE HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT

Souhrn

Cilem této bakai&ké prace je navrieSeni, jak nejlépe a efektiplanovat persondl
ve spoleénosti. NejdilezitéjSi je vyvarovat se zbytaym nakladm a zarové unxle
nenavysSovat pracovni personal. Pracélge¢na na teoretickodast, ktera se zabyva
vSeobec# persondlnimiizenim a nésledujeutbZitd kapitola s nazvem persondlni
planovani. Praktick&ast se zabyva personalnim planovanim ve gpokti, a to
piredevsSim pro nayotevirané pohiky. V zawru je porovnani zkuSenostfipmaboru

personalu pro obchodni domy.

Summary

The purpose of this Bachelor Thesis is design, hest to plan staff in the company.
The most important thing is avoid unnecessary cstisalso not to increase artificially
the working staff. The work is divided into a thetical part, which is focused on the
general management of the staff and following ofrajgt named personnel planning.
The practical part orients on planning staff in gt@mpany, and especially for the
newly opened branch. At the end results come isctimaparison of experience in

recruiting staff for the department stores.
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Uvod

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje Gplné vyuziti lidi vramci organizace. té
predevsSim vyuZiti jejich schopnosti a moZznosti pratopro dany podnik co
nejefektivrEji. VeSkeré organizace jsou zavislgegevsim na lidech, proto personalni
fizeni nahradil termitizeni lidskych zdrd.

A praw fizeni lidskych zdrdj ma za ukolidit lidi pomoci vedoucich pracovnilCi

specialist, nebo obechiidit personalni praci podniku.

Rizeni lidskych zdrdj obsahuje &kolik personalnichéinnosti, které razeme #zng

e

rozélenit. Jedna z nefdezitéjSich aktivit organizace je personalni planovani.

Personalni planovani je dlouhodoliégvidani celkového pohybu lidi v organizaci tak,
aby bylo vzdy mozné zajistit pini stanovenych dil podniku. A to je ulohou

specialist, kteri spolupracuji s vedoucimi pracovniky.
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Cil prace a metodika

Cilem této bakai&ké prace je navieseni, jak zefektivnit personalni planovani. Je zde
snaha pedejit zbyténym nakladm a vytvdeni metody planovani tak, aby se zlyte

nenavysSoval stav personalu.
Bakal&ska prace je roztena do dvowasti.

Teoretickacast se zawtuje na zakladni pojmy z odborné literatury, kteestgkaji
personalniho planovanitrizeni lidskych zdrdj. Jako prvni je otéeno téma personalni
fizeni. Nasleduji cile a ukoly personalniltizeni. Déle je zde zmidn vycet
persondlnich¢innosti, kam pdt predevSsim hodnoceni, odffovani a motivace
pracovniki. Nasleds jsou rozdleny vnitrni a vrejSi podminkykizeni lidskych zdrd.

Hlavnim tématem v teoretickésti bakalské prace je persondlni planovani. Pomoci
diagramu jsou zde ukazasyii zakladni prvky planovani, mezi které fatile, akce,

zdroje a implementace.

Mezi zakladni kroky personalniho planovanitpadhad budouci pteby pracovnich

sil a odhad pokryti budouci geby pracovnich sil.

Po personalnim planovani z pohledu organizace @hle@u trhu prace nasleduje téma

personalni strategie, kde jeedevSim vysétlena tvorba této strategie.

Praktickacast je orientovana na vybranou sgolast Sconto Nabytek s.r.o. Nejprve je

zde seznameni se spaiesti a jeji zakladni charakteristika. Nasledujehjestorie.

Pro pochopeni celé spotsti jsou v bakatdké praci uvedeny organiad struktury.
Sconto Nabytek, s.r.0. vyuziva k zajidit své prace dvdcdiné spolénosti - Sconto
Immobilien a Walther Management. Orgarizia struktury ukazuji fehled jejich
¢innosti. Nutnoftici, Ze se spot@mosti nechapou jako konkurence, ale naopak jako

spole&nosti, které si navzajem pomahaji a spolupracuiji.

Druha organizéni struktura se tyka vSeobeckazdého obchodniho domu.

11



Rozhodujicim pro expanzi speétesti byl rok 2008. Rok, ve kterém spiestiesSila
nejen své hospotkké Uspchy naceském trhu, ale i prvniugledky celosstove
financni krize. Matéska spolénost v Nmecku se rozhodla investovat a obdobi krize
vyuZzit k posileni svého postaveni na trhu. Dikyazpému zlevéni sluzeb stavebnich

spolenosti realizovala nové potiky v Ceské a Slovenské republice.
V zawru je porovnani zkusenostifimaboru personalu pro obchodni domy.

Obchodni dm v Liberci byl totiz postaveny jako prvni po Skttt odmlce a ma
040 % menSi rozlohu neZz ostatni p&dbo Do této doby totiz byly postaveny
rozmerové velké obchodni domy a s menSimi obchodnimi domméiee spol€nost
zadné zkuSenosti. Spotest proto mohla pouze pro personalni planovanizipou
matematicky vzorec, kterym je podil gio zangstnand na velikosti prodejni plochy.
BohuZel prosty fepaiet nemohl vyjétit v jednoduchém kalkulu denni geby, které
s sebou nese denni provoz obchodniho domu jako stamého &etniho celku.
Protoze spolkost musela u obchodniho domu v Libéeasit personalni situaci cestou
pouhych pedpoklad, dochazelo k vysSimu pohybu z&tmand. Naplno se fluktuace
projevila u vedoucich pracovnik ktefi nedokazali zvliddnout naroky n& Rladené

vedenim spoleosti.

Pobdka v Liberci, ktera byla v mnoha ohledech chipaha pilotni projekt, pomohla
k efektivrgjimu planovani zadstnand nejen pro obchodnitah v Usti nad Labem,

ktery byl postaven o rok poj ale i pro ostatni navotewené obchodni domy.

Zawrem je mozné konstatovat, Ze sgolest Sconto Nabytek, s.r.o. vykonala od roku
2008 do dnesnich dnslozitou cestu v oblasti planovani personalu &g nim. To
vSe vedlo k dslednému fedvylEru novych zamsstnand, jejich dlouhodobym
zaskolovanim a testovanim pro vykon pozice, naokitéryli piipravovani. Vysledky se
dostavily v oblasti snizeni personalnich naklaal v prokazatelné nizSi fluktuaci
zanestnan@ na vSech pozicich spdéleosti. Nezanedbatelnym ukazatelem snizené

fluktuace je i zvySena soundlezitost Zamand s potebami a cili zarstnavatele.

12



Literarni reSerse
1. Rizeni lidskych zdroji

1.1. Personalnirizeni

Termin personalniizeni se v odborné literat jiz iliS nepouziva, protoZze ho

nahradily terminyiizeni lidskych zdrdj a lidské zdroje.! Divodem neni pouze

formalnost, ale fedevSim tato z#ma kvalitativié posouva vnimani vztahu jedince a
podniku (resp. organizaceRizeni lidskych zdrdj se pedevdim orientuje na plné
vyuziti lidskych schopnosti a moZnosti. A prawu?ziti tchto lidskych schopnosti

znamena finos pro jedince i pro podnik. Koncepce lidskychazitl vychazi z toho, ze

se lidé nemni, ale n&ni se pouze jejichdekavani?

Rizeni lidskych zdrdj je chapano jako strategicky a logicky promyslerfistpp
k fizeni lidi. Lidé jsou totiZ to nejcedj8i, co podniky maji, protoZe v podniku pracuji

a sami nebo ve skupgimprispivaji k dosaZeni podnikovych icif

Persondlnitizeni v SirSim slova smyslu zahrnujgnost personaligt persondlnich
Gtvarm a vedoucich pracovnikpodniku. Personalriizeni v uzSim slova smyslu tfo

napli prace personalistspecialish a personalnich Gtvéar®

Personalni atvary, neboli pracowi&pecializovana priizeni lidskych zdrdj, spol€né

s manazery jsou nositeli personalnffeeni.’
Personalistika znamena systémeni personalni prace.

Rizeni lidskych zdrdj se sklada ze dvou futikich oblasti, které se vzajemoavliviuji

a jsou na sabnezavislé.

Prvni oblast je formovani systémovych podminekiaedpoklad pro ovliviiovani
jednani pracovnik Tedy tato oblast organiga, vécné a metodicky zajiduje vSechny
personalni a socialni procesy. Jedna se tedy ooyl rAmce, vé&mz se realizuji

! AMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrdj s. 127

2 HORALIKOVA, M., Personélnifizenj s. 3

¥ AMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrgj s. 27

4 KOUBEK, J.,Personéliniizeni s. 13

® ZUZAK, R., Management pro obor podnikani a administrafisa69
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rozhodovaci procesyidicich pracovnik ve vztahu k jednotliviom a pracovnim
skupinam. Za tuto furiki oblast ma fevazri odpowdnost persondlni Gtvar podniku.

Druh& oblast zahrnuje vlastni vedeni lidi. Jedndiseevsim o fimé ovliviovani

védomf a jednani pracovnikSubjekty této funkni oblasti jsou vedouci pracovnfci.

Lidské zdroje jsou to nejced§Si, co podnik ma. Jsou to také nejdrazsi zdrde, a
urcuji prosperitu a konkurenceschopnost podniku. Piteni lidskych zdrgj je

podstatou celého podnikovékiaenti.’

1.2. Cilerizeni lidskych zdroji

Cilemiizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby lidé byli schopni plnit cile pavganizacf

Obecné platné cile personalnifiaeni lze rozdit do ¢tyr oblasti. Do prvni oblasti
pati spole&ensky cil, ktery ma za ukol odp&@lné vyuzivat svych zdrdj zodpowdny
piistup k poZzadavitm a vlivim spol€nosti tak, aby zabranil n&gnivym dopadm
téchto poZzadavk na podnik a zamezil vzniku ditych omezeni ze strany spéiesti.

Prostedkem personalnihfizeni je podileni se na zvySeni efektivnosti podraktim
i dosazeni hlavnich dil Tento prostedek pati do dalSi oblasti, kterym je organtra

cil.

DalSi oblasti je funini cil, ktery se orientuje naizné urove sluzeb personalniho
Utvaru a zajifuje sledovani cile podniku. Posledni oblast obsalgobni cile
pracovniki, které jsou nedilnou soéasti cii personalnihofizeni. Zahrnuje také
podporu osobnich dilpracovniki a moznost rozvijeni jejich osobnostitlEZité je,

aby se v podniku citili ddle a byli spokojeni. Jejich pracovni chovani a pvaco

vykony jsou poté v souladu s podnikovymi cili.

Personalni politika obsahuje citezeni lidskych zdrdi. Co je to vlasté personalni
politika? Jsou to iedevSim veskeré ustalené zasady, které se vztaiinjo nebo
negimo k pracovniltm a k jejich praci. Podlez¢thto zasad se podnfidi a nasled®

rozhoduje. Pét do celkové podnikové politiky.

® HORALIKOVA, M., Personalniizeni s. 3
" KOUBEK, J.Personalnifizeni s. 9
8 AMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrgj s. 30
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Personélni politika vymezuje hlavni cile, persohgnority a normy jejich jednani.
Dale rozaluje jednotlivé oblasti. Mezi&pati zasady vyhledavéani & pmani novych

pracovnik, jejich nasledné vadhvani, mzda, pdfpadc plat atd.
Prvni krokem je stanoveni nejen personalni poljtédtg i jeji plné uplatni.

VSichni pracovnici se musi seznamit s celou petsopalitikou. Nejdilezitejsi je, aby
pracovnici zasady v personalni politice opravduréiodhli. Mohlo by seici, Ze tedy

personalni politika velmi Uzce souvisi s etickyndé&wem podniku.

Cilem personalni politiky je spra¥reiskat a rozmistit pracovnikygéiné vyuzivat
jejich schopnosti a také seberealizace pracdvriib se tyka kazdého pracovnika na
v8ech pracovistich. Persondlni politika slouZi Zvoji podniku a sougtdi se na

vztahy ve skupindch, ale i na celkové predt v podniku’®

Do tizeni lidskych zdrdj pati i socialni politika podniku. Socialni politika lzanuje
veSkeré zvlastni ustanovenicmnosti, které jsou orientované na optimalni&pin
pracovnich podminek. Spravnstanovena socialni politika umafe ustaleni
pracovniki a jejich soulad s praci a podnikem. Do socialtitipy patii také zvySovani
bezpeénosti prace, tlezitd je i hygiena prace a nesmi se zapomenouhariyvalé

pracovniky podniku®®

1.3. Ukoly personalnihorizeni

NejdalezitejSim ukolemiizeni lidskych zdrdj je shoda mezi strukturou adtem jak
pracovnich mist, tak i pracovriikv podniku. DalSim uUkolem personalnikiaeni je
zajis€ni optimalniho vedeni lidi, dobrych vztalmezi pracovniky, irstu osobnosti

pracovniki v podniku, tvorby tyri apod.**

1.4. Personalniinnosti
Persondlni utvar provadi dimé persondlnicinnosti k uskuténéni podnikovych cii

v oblastitizeni a vedeni lidi?

° HORALIKOVA, M., Persondlniizeni s. 4

Y HORALIKOVA, M., Persondalniizeni s. 5

1 KOUBEK, J.,Personalnifizeni s. 11

2 DVORAKOVA, Z. a kol, Slovnik pojm k fizenti lidskych zdrdj s. 17
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Za persondlntinnosti se povazuji jednotlivé aktivity v rdmigzeni lidskych zdrd.

Druhi personalniciginnosti, ale i jejich deni je mnoho. LiSi seipdevSim z pohledu

~ v

SirSiho¢i uzsiho pistupu kiizeni lidskych zdrdi. Mezi negasgjSi personalnéinnosti

patfi:
» vytvareni a neustalé obnovovani personalni strategie,
* tvorba personalnich plén
» vyhledavani, vy®r a rozmisovani pracovnik,
* vedeni postupuijzpisobovani pracovnik
* hodnoceni, motivace, seberealizace a stimulaceynid,
« vzdslavani pracovnik, =
e odmeénovani a motivace pracovriik

« mezilidské vztahy na pracovistf.

VSichni vedouci pracovnici v podniku zalgi plnéni vySe zmignych ukoli acinnosti

a nezaleZi na jejich postaveni v orgasigastruktue podniku.*®

Personélnfizeni neni uzaenym subsystémeiizeni v podniku. ZaleZi totiz na mnoho
podminkach, kterélenime do dvou skupin. Prvni skupina obsahujgsirpodminky,
tedy souhrn veSkerych znakrhu prace a obsahovou &nu prace. Do druhé skupiny
pafti vnitrni podminky, které f@dstavuji podnikovou strategii, technologické vydrav
podniku, finagni stav podniku, zjsob fizeni a vedeni lidi a organiad strukturu
podniku.

Koncepce personélnihidzeni je nahrazeno pojetifizeni lidskych zdrdj. Tento novy

pristup slouzi k pochopeni toho, Ze personalni palisi zaklada na vyuziti pracovnich

> HORALIKOVA, M., Personalniiizeni s. 5
14 ZUZAK, R., Management pro obor podnikani a administratisa69
> KOUBEK, J.,Personalniizeni s. 13
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vykonua lidi. Vybrani pracovnici by #i rozumét své moznosti pracovat v podniku tak,
Ze je to jejich nagje rozvijet se nejen osobrale i pro podnik.

Nové pojeti personalnihtizeni jiz nepedpoklada, Ze efektivhost podiikpodléhd
pouze organizaim formam. Nyni je nejdeZitéjSi spoluprace pracovnik tvorba
tymu, kolektiv, sounalezitost s podnikem. Pracovnicsbytakeé réi aktivné podilet na

rozhodovani v podniku?®

1.5. VréjSi podminky personalnihorizeni
Pokud podnik nema ve svém kolektivu zstnance, ktery by se hodil na obsazované

Vi s

misto, musi fejit do vrEjSiho trhu prace.

Do vrgjSiho trhu prace p#t absolventi Skol, evidovani nezastnani, Zeny
v domécnosti, pracovnici z jinych podhjkzahranini pracovnici apod.’

i s

Do vrgjSich podmineKizeni lidskych zdrdj zahrnujeme obzvlaStrh prace. Do trhu
vyrobnich faktoi pati praw trh prace. Bsobi zde nabidka a poptavka. Za subjekty
trhu prace jsou povazovani lidé a podniky. Pokuchbyrhu praceisobila dokonala
konkurence, vytvila by se rovnovazna cena prace. To b§larza nasledek pino
problémi. Trh prace se ale neblizi k dokonalé konkurerta lavili institucionalizaci.
Stanoveni minimalni mzdyizné zamstnanecké organizace v podobdboi nebo
role statu v pracovni oblasti ouiuji institucionalizaci trhu prace a omezuje nabidku
prace. Institucionalizace trhu prace je také ownan strnulosti nabidky prace. Ta je
dusledkem malého mnoZstvi Wi nabidky prace (nezastnanost, hlavni pracovni
pongr, ¢astény Uvazek atd.) a dale rozdilnosti lidi ve schopeads Sikovnosti a

znalostech.

Také zde psobi strnulost poptavky po pradiegdevsim kuli kolektivnim smlouvam a
pracovié pravnim zakonodarstvim. Strnulost poptavkyasgbuji i sami podniky.
Usiluji totiz o udrZeni svych zapracovanych a z&&kgch pracovnik a tim vznika
v podniku grezangstnanost a neefektivni hospoeilai se mzdami.

® HORALIKOVA, M., Personalniiizen s. 6
" DVORAKOVA, Z. a kol, Slovnik pojm k fizeni lidskych zdrdj s. 127
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V podstat Izefici, Ze trh prace zavisi na popéhdm vyvoji (zmena wkové struktury
obyvatelstva, p&et pracovnilk v produktivnim ¥ku), dale pak je ovliovan

globalizaci trhu prace, imigeai politikou statu a sdecko-technickymi pokroky?®

1.6. Vnitifni podminky personalnihorizeni

Rizeni lidskych zdrdj se @&je za naprosto individualnich podminek typickych pr
dany podnik. Pomoginnostni, ekonomické, ekologické, socialriidici funkce Ize
formulovat jednotlivé znaky podniku. Po det&jBim rozboru Izéici, Ze na personalni

fizeni nejvice fsobi tyto funkce:
» uUspSnost podniku, ktera jeidledkem finatini situace,
» podnikova strategie,
* organiz&ni struktura podniku,
» technologické vybaveni podniku,
* podnikova kultura a filozofie,

e zpisob a stykizeni a vedeni lidi.

1.6.1. Finaréni situace

vvvvvv

lidskych zdroji. Jsou na ni totiz zavisli vSichni zastnanci. Pokud mé& podnik dostatek
financi, miZze zamdstnance vzélavat, dale kvalifikovat nebo zlepSovat celkove

pracovni podminky v podniku.

Personalnitizeni ve velké nié souvisi s naklady podniku. Personalni delai
v podniku rozhoduje kolik lidi za#stnat, kolik jim platit za pracovni vykon, zda je
Skolit atd. Podnik tedy musiédét, kolik finantnich prostedki maze uvolnit pro své

zamestnance.

18 HORALIKOVA, M., Personalnifizenj s. 8
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1.6.2. Podnikova strategie
Strategickétizeni lidskych zdrdi ma ti hlavni oblasti — stimulace, investice a

spolukast.

Na trhu vyrobk uplatiuji podniky stimulaci na zakl&d ceny nebo kvality.
U pracovniki se nejvice sleduje jejich spolehlivostiavéryhodnost. Zargstnanci maji
piesrt vymezeny obsah prace a na jejich vykonnost pogetkivé dohlizi. Kazdy
pracovnik je za svou praci oditovan mzdou. Jako dalSi stimulace pracourjdou

pouzivany pobidkové plany, vykonové oghg a podily na zisku.

Kvili zménam na trhu ma podnik sklon ponechat si vice pnaikdy nez je pdeba.
Mezi dilezité persondlndinnosti pati mezilidské vztahy, vadiavani a osobnostniist
pracovniki.

Podnik dale vyuziva strategii spoliasti. Pokud se zatatnanci podili na gkterych
dulezitych rozhodnutich pro podnik, citi se bytle¥itym prvkem podniku, jsou vice

motivovani a chyji byt sowtasti tymu.

Personalni¢innosti se ¥nuji predevSim pracovnim Ukioh, mérk pak odmdnovani

pracovniki a jejich vztahy.

1.6.3 Organiza&ni struktura

Organiz&ni struktura podniku souvisi scily podniku. Déale jzavisla na
technologickém vybaveni, velikosti a pozici podnika trhu. V organizani struktue
Ize nalézt zdroje a vazby v podniku a definovagitych podminek prdizeni lidskych
zdroji. Kvuli nestalému prosédi podnik na trhu vytvéi podniky nové organizai
uspdadani. Ve vysledku se pracovnici vice seznami sundggchnologii, podnik se
lépe gizpusobi znénam na trhu a vyuZzije vSech schopnosti pracavmpito vykon
v podniku. Aby byl podnik konkurenceschopny, musamgstnavat pedevsim
optimalni p@et pracovnilt, kteri budou flexibilni. Tomu musi ipdchazet vhodny

vybér pracovnik a jejich vzalavani.

1.6.4. Technologické vybaveni podniku
Pro vymezeni podminek pro pracowiinnost a pro vytvéni pracovnich ukél a

pracovnich mist slouzi technologické vybaveni pkalniTechnologie totiz znamena
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souhrn postup a metod slouzicich pro vyrobu zbozi a poskytowfunieb a pro svou
¢innost pouziva mnoho technickych ptesliii. Diky pouZiti nové technologie e
byt dosti nepiznivych hledisek omezeno. Bohuzél pavadni novych technologii si
¢asto pracovnici mysli, Ze je pgawyto technologie v jejich praci nahradi. Pro péelai
téchto obav slouZi pr&vicast pracovnik na rozhodovani v podniku.fiPzavadni
novych technologii vSak plati, Ze je zd&Si narok na pracovnikyi@edevsim na jejich
znalosti a dovednosti. Proto je nutné zvysit jejlcralifikaci, nebo je nutné jejich

propou&ni, aby se podnikové naklady sniziy.

1.6.5. Podnikova kultura a filozofie

Podnikova kultura a filozofiegsobi na personaliizeni v podniku. Podnikova kultura
znamena soubor hodnot, norem #edstav vzont chovani v podniku. Podnikova
filozofie je definovana jako hlavni mySlenka, ktgadré a stréné stanovuje zakladni
cil podniku. Persondlni politika podniku je odvozenfilozofie a fisobi na vybr
zanestnand@. Hlavnim cilem pro podnik je vybrat pracovnikyeiktse velice rychle

adaptuji. Ti, co pjmou podnikovou kulturu za svou, jsou o&ifovani.

Podnikovou kulturu Ize roztit na dva typy. Pro podniky s &kim typem kultury jsou

dulezité vysledky vykofl, um a zvladani pracovni¢imnosti.

Podniky s obrannym typem kulturyqvazrié socialré souciti se zadstnanci. Nevadi

jim ani slaby pracovni vykon.

1.6.6. Zpisob a stylrizeni a vedeni lidi

Zpusob a stykizeni a vedeni lidi je vysledketmnosti u vedoucich pracovnikzZalezi
na kvalit¢ a stylu vedeni, protoZe diky tomu si pracovnieiétdji predstavy, zlepSuji
podnikovou kulturu a pini cile podniku. Styl vedéadly znamena vzajemné&gobeni
vedoucich pracovnitk na své potizené. AvSak stykizeni obsahuje vlastni Groyn
spoluprace, Urownmetod a zfisob fizeni. Vedeni pét do zakladnich slozekizeni
lidskych zdroji. Proto styl vedeni velice oviiuje efektivnost celého procesu. Existuje

mnoho typ stylu. AvSak Zadny neni univerzalni.

Y HORALIKOVA, M., Personalnifizeni s. 12
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Pojeti fizeni lidskych zdrdj v podniku je ovliwovano mnoha podminkami, jak
vnitinich, tak vejSich. Kazdy podnik méa gy individuélni systém a jejich efektivnost
je ovlivihovana vedoucimi pracovniky sp&ihg s personalnim Utvarem a také zalezi na

jejich dovednosti vdimnout si jeditreosti situace®

2. Personalni planovani

2.1. Obecny pojem planovani
Planovani jeinnost, ktera se za¥fuje do budoucnosti. Jejim ukolem je zjis#tho a
jak ma byt dosazend' Rozhoduijickinitel transformanich proces je planovani petu

vz

pracovniki a je sodastitizeni prace*

Podnik chce dosadhnout svychucid proto stanovi poZzadovany geo lidi. To Ize

definovat jako personalni planovafi.

Planovani lidskych zdréjma za ukol ufit pfiristekci ubytek pracovnich zdrdj Musi

se vSak soustdit na prosgsnost kazdého zafstnance v podniku. Planovani lidskych
zdroja se ve s¥te chape jako @lezita a strategickéinnost nejvyssiho vedeni podniku.
Pro praxi je obvykla doba dvou let. g3 to, Ze se delSi obdobi nevyuziva, mohou

stabilni podniky vyuZit i gtilety vyhled.?*

Persondlni planovani obsahuje kvantitativni (kdiili) a kvalitativni (jaké lidi)

stranku?®

Vyhodou personalniho planovani je soustavnost aradpnost v zajifovani a praci
s lidmi v podniku. Diky tomu rize podnik lépe stanovit pet pracovnil, zarwit

jejich kvalitni vyker a zajistit zvySovani pracovnich vykion
Personalni planovani musi ghodpowdét na rekteré dilezité otazky:

e jak organizovat vyhledavani, v§tba gizpasobeni pracovnik

Y HORALIKOVA, M., Personélnifizenj s. 13

L DONELLY, J.,Managements. 197

22 STUSEK, J.,Rizeni provozu v logistickyaketzcich s. 126
23 AMSTRONG, M.,Rizenf lidskych zdrdj s. 305

2 HORALIKOVA, M., Personélnifizenj s. 186

% AMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrdj s. 305
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» jak ziskavat své budouci pracovniky,

 jak sprave stylizovat nabidky pro trh prace,

» jakteSit odngnovani a vzdlavani pracovnik,

* jak planovat budouci vyvoj pracoviiik podniku,
+ jakiesit opustni podniku pracovniky.

Personalni planovani se z&me do budoucna a uskutelje pohyb pracovnik do

podniku, z podniku i uvnitpodniku.

Jeho Ukolem je zaéit, Ze plany podnikovych dilbudou vzdy plany a to tim, Ze bude
mit podnik dostat®é mnoZstvi a spravnou strukturu pracouniRalSim ukolem je

zabezpéit nejvhodrjsi vyuziti dovednosti pracovnik

Cilem personalniho planovani je dosazeni vyrovrtantezi poptavkou po pracovnich
silach a nabidkou pracovriik Také se d&ici, Ze cilem je zajistit rovnovahu mezi
mnoZstvim a strukturou pracovnich mist actpm a strukturou pracovnich sil

v podniku.?®

Ustavicné planovani lidskych zdrbjje ukorteno di€imi plany. Nasleduje Wet a

uvedeni pedmétu typickych plar.

Plan ziskavani pracovrilurci:

kolik a jaké pracovniky ziskat,

» do kdy je pateba pracovniky ziskat,

jaké typy lidi se hodi k préaci,

jaké metody pouZit k vyhledavani a ziskavani butbbusracovnik. 2’

?® HORALIKOVA, M., Personalnifizeni s. 186
2" DVORAKOVA, Z. a kol., Slovnik pojni rizenf lidskych zdrdj s. 128
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2.1.1. P@et pracovniki

Nejdalezit¢jSi je ziskat optimalni get uchazei. Museji mit samazjmé poZzadované
piedpoklady, které si podnik stanovil. Ze ziskanyathazxe€u si nasledd podnik
vybere pracovnika, ktery nejlépe vyhovuje stanoweppzadavikm. %

Pri snizovani poétu pracovnik se musi pétat s girozenymi odchody, ubytky a
nadbyténosti rekterych pracovnik. Dale by podnik @ nabidnout sluzby
odchéazejicim zagstnaném a odhadnout nejen et, ale icasovy plan nedobrovain

propusénych pracovnii. %

2.1.2.Casovy horizont
Casovy plan snizovani ptu pracovnik hraje dilezitou roli v dosahovani

podnikovych cit. *°

2.1.3. Flexibilita

Planem flexibilnich forem zagstnani dochazi k vysSSimu vyuZziti zésmand a
snizeni personalnich ndktad?ojem flexibility v pracovnich vztazichibe byt fizné

uréen. A na zaklagltoho, jsou pak planovana vhodna deat.**

Cilem tohoto planu by &b byt zabezp#&t vétSi flexibilitu v ¢innosti, zdokonalit
vyuzivani dovednosti za¥stnand@, zvySit produktivitu, snizit naklady spojené se
zanestnavanim lidi a zajistit optimalni pet pijatych pracovnik tak, aby

nedochazelo k propouti z nadbyténosti. 2

2.1.4. Stabilizace
Plan stabilizace slouzi ke snizeni fluktuace. Fla&e jsou veSkeré pohyby pracovnik

do a z podniku. Tento plan také slouzi ke snizopénsonalnich naklad

Pokud chce podnik snizit fluktuaci pracoviniknél by zajistit spokojenost pracovriik
v podniku a zlepsSit mezilidské vztahy na pracovisti

2 KOCIANOVA, R., Personalniinnosti a metody personalni prace 79
2 DVORAKOVA, Z. a kol., Slovnik pojni izeni lidskych zdrdj s. 128
%0 KOCIANOVA, R., Personalnicinnosti a metody personalni prace 77
3L DVORAKOVA, Z. a kol., Slovnik pojni izeni lidskych zdrdj s. 128
%2 KOCIANOVA, R., Personalnicinnosti a metody personalni prace 77
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2.1.5. Vzdlavani a rozvoj zanméstnanai

Plan vzdélavani a rozvoj zagstnané a vedoucich za#éstnan@ zahrnuje poet
vzklavanych zamsstnan@ (vedoucich zagstnand), paiet zamgstnand (vedoucich
zamestnand@), ktefi pofrebuji rekvalifikaci, program jejich vzthvani a zmny
existujicich prograri **

Planovani znamena prognozu vzajemnych vetatech faktok ovlivaujicich potebu

pracovnich sil** Kvalita planovani zavisi na kvaliprogn6z.®
Planovani lidskych zdrajje chapano jako souhrfi fasnych krok:
» predvidani budouci pisby lidi (prognoza poptavky),
e predvidani budoucich zdfo|idi (progn6za nabidky),

» sestavovani planpro rovnovahu nabidky s poptavkou. 36

2.2. Prvky planovani
~Planovaci funkce vyZaduje na manaZzerech, afilu ¢tyii zasadni rozhodnuti

tykajici se zakladnich prikplanovani: cil, akci, zdraj a implementace.
Cile jsou specifikované budouci stavy, které mgjidmsazeny.

Akce jsou prosedky, respektive specifickénnosti, planované pro dosaZzentemych

cila.
Zdroje fredstavuji omezeni, které musi manazeplanovani akci respektovat.
Koneiny plan musi zahrnovat prostiky a zfisoby jeho uskutaeni.

Implementace zahrnujedeni pracovnik a jejich ukoli zangienych na realizaci

planu.

Prehled planovacich funkci je schematicky uvedenbraaku 1.<’

33 DVORAKOVA, Z. a kol., Slovnik pojni izeni lidskych zdrdj s. 128
% HORALIKOVA, M., Personélnifizenj s. 198

% KOCIANOVA R., Personélnicinnosti a metody personélni prce 75
% AMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrdj s. 306

3" DONNELLY, J.,Managements. 198
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Obr. 1: Piehled planovacich funkci

Proces planovani
> e prognozy <
e rozpocCty

—

L L

Cile Akce Zdroje Implementace

I | | |
I

Vysledna vykonnost

Zdroj: DONNELLY, J., Management, s. 199

2.3. Odhad budouci pokeby

,Pii odhadech budouci pefy pracovnich sil zpravidla podniky narazeji izau
neznamych. Je obtizné odhadnout, jakymérsnse budou vyvijet faktory ovlitjici
potrebu pracovnich sil (budouci technologickéémyn chovani spéebitel, budouci
podoba trhu apod.). Odhady budouciteby pracovnich sil mohou byt pouze odrazem

znamychii snadrji odhadnutelnych skutmosti a jsou zatizeny subjektivisment*

Pro odhad budouci petby pracovnilt se pouzivaji intuitivni a kvantitativni metody.

Aby podnik mohl pouzit intuitivni metody, musi zn&zby mezi Gkoly organizace,

% HORALIKOVA, M., Personalniizeni s. 198
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technikou a pracovni silou. Ten, kdo odhad readizumusi mit dostateé

zkugenosti®®

Pro odhad budouci pefby pracovnik se nejasgji pouziva tzv. delfskd metoda

spole&n¢ s analyzou vyvojovych treiid

2.3.1 Delfska metoda

Delfska metoda znamena, Ze se skupina expedzi mezi sebou dohodnout na tom,
co je nejlepsi pro podnik a jeho budouci vyvoj vs&aktori, které by mohly ovlivnit
budouci patbu pracovnich sil v podniku. Ve této skupexperti by meéli byt pouze
lidé, ktai jsou obeznameni se situaci, strukturou a nestgdosinikové pracovni sily.
Méli by dusledré znat podnikové plany vyroby, prodeje, technickébavoje, ale

i vnejSi faktory, které by mohly ovlivnit poptavku pogatukci podniku a tudiz pitgbu
pracovnich sil. V praxi se ngstji skupiny experti tvori z vedoucich pracovnik
vS8ech urovni. Neni nazbyt si zajistit i externilxperta, ktery vnese do diskuze nové
pohledy. Ve skupi& experfi by si podnik ndl zajistit personalisty a odborniky na

podnikové planovani, marketing, vyrobu a prodej.

Cilem delfské metody je prognéza budouciho vyvo@bhasti poteby pracovnich sil.

Tento cil se zaji%lje pomoci propojeni a sjednoceni nezavislych riéexpert.

Aby nazory expett byly nezavislé, neti by se experti setkavat. Proto se cela diskuze
provadi pes jakehosi prosdnika. Ten ma za ukokgravat informace expérh od
ostatnich expeit Diskuze probiha v jednotlivych kolech, ktera seakuji, takze
experti maji dostatekasu na Upravu, desreéni a doplgni svych pedpowdi. Pa@et kol

byva obvykle ti az pt. Cilem této diskuze je shoda ndzexpert.

V praxi se ukazalo, Ze tato metoda nejlépe ukapgtebu pracovniku na dobu
jednoho az dvou let. Delfska metoda secasfji pouziva gedevsim f planovani

potreby pracovnik déInickych profesi.

% KOCIANOVA, R., Personélnicinnosti a metody personalni prace 75
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2.3.2. Analyza vyvojovych trend

Aby mohli experti naplno pracovat a provést analyguojovych trend, musi jim
podnik poskytnout dostateé mnoZzstvi informaci. Delfsk& metoda mé vyhoduzau,
na rozdil od kvantitativnich metod tre pracovat s obtiZnkvantifikovatelnymi

skute&nostmi, vyslovovat hypotézy, zapoijit intuici a fanii.

Zminéna analyza vyvojovych trefd vyjadtuje perspektivni poeby pracovnik
v podniku. Bohuzel je zde do&hiteld, které patebu pracovnik ovliviuji. Proto musi
podnik najit pokud mozno pouze jeden zakladni faktejvice ovliviujici potebu
pracovniki a ktery je nejvice spojen s pracovni silou. Pokakbvy faktor podnik
najde, nasledh se zkouma jeho dosavadni vyvoj v gom k patu pracovnik
podniku. Zakladem pro odhad budouciho¢tpo pracovnik se ukazala jako

nejvhodrjsi extrapolace vyvoje tohoto pén

2.3.3 Extrapolace vyvoje

Postup extrapolace trendu je sloZzen&kohka kroki. Mezi re pati nalezeni faktoru
ovliviujici patet pracovnilt nékteré kategorie, vytieni tabulkyci grafu vyjadujici
vyvoj velikosti tohoto faktoru a vyvoj @u pracovnik, vypaiet pitaimérné produkce a
produktivity prace, vysloveni hypotézy o budouciywagji a Urovré produktivity prace

a vyrovnani trendu probihajiciho v dany okamzik.

NejtezSim krokem této extrapolace je nalezeni rozhoddgktoru, ktery se vaze
k paétu pracovnik. Tento faktor se totiz musitimo vztahovat nejen &nnosti
podniku, tzn. musi byt pldnovanym ukazatelem, algsinse vztahovat i k gtu
pracovniki, tj. jakékoliv zména faktoru musi byt vazana na stejnouémm paitu
pracovniki. To ovSem neni tak jednoduch&egevsim v odétvich, kde poty
pracovniki nejsou iliS zavislé na objemu produkcé& jinych vykonech. Tento
problém se népstji objevuje u vysoce automatizovanych provozech aekterych
obsluhujicich pracovnik JelikoZ niZze jeden podnik vyrath nekolik vyrobki, z nichz
nekteré vyzaduji velké mnozstvi lidské prace a jiikol je poteba stanovit odhady

potreby pracovnik pro jednotlivé skupiny vyrolk ¢innosti nebo skupiny pracovriik

27



Jakmile je rozhodujici faktor vybran, jeba ho zkoumat ze dvou stran. Ngjd jak se
diive vyvijela kvantitativni charakteristika tohotakforu a poté pity pracovnik.
Dulezité je sledovatasové shody ne§tSich zn¢n obou ukazatél Podniky, které jsou
na trhu delSi dobu s tim nemaji problém, horSoja hovych podnik. Ty by se nily
obrétit k podnikm stejného nebo podobného z#emi, nebo které pouzivaji stejnou
techniku a technologii. By by vyuZit jejich zkuSenosti pro &vprosgch. Ri prosté
extrapolaci vyvoje musi podnikiiplédnout ke déma zakladnim moznostem, které
mohou nastat. Je to stagnace a mrdivost urovré produktivity prace. Extrapolaci
vyvoje je vhodné&eSit promocitettzovych index, které nejlépe zobrazuji stabilitu

promenlivost trendu.

2.4. Odhad pokryti budouci po¥eby pracovnich sil

Pomoci vnitnich i vrgjSich zdrofi si podnik vybird své pracovni sily. Jelikoz se
vnitini zdroje k perspektivnimu pokryti geby pracovnich sil. Pokud nelze pokryt
perspektivni pdebu pracovnich sil z vititich zdroji, musi podnik hledat pracovni sily

ve vrEgjSich zdrojich.

2.4.1 Odhad vnifnich zdroja

Aby mohl podnik sprawh odhadnout perspektivni zdroje pracovnich sil, mesi
nejlépe znat stavajici pet a strukturu pracovnich zdéioy podniku i mimo podnik
(hlavré na mistnim trhu prace), zakonitosti pohybu a pgrdivost obou skupin

pracovnich zdrdgj bchem porndrné dlouhé doby.

Nejprve si podnik pro odhad viich zdrofi musi zjistit aktualni stav pracovriik
Pracovnici jsou rozdeny do relativé stejnych skupin, vyté@&nych na zaklad
profesi kvalifikaénich a demografickych charakteristik. Hlavniffdicim znakem je
struktura pracovnik z hlediska pracovnich pozic (z&stnani). Velmi také zalezi na
tom, jak moc odpovida pracovni schopnosti (proféselifikace, pracovni vykon)
kazdého pracovnika s jejich vykonavanou pracovnkdu Toto zjis¢ni se hodi pro
budouci rozmitovani pracovnik. Mezi dilezZité informace p&t demograficki
charakteristika pracovnika. Jejickkvtotiz mize hod® vypowdét o tom, jak dlouho

zastane pracovnik v podniku, nebdibe ukazat jehoikvku Zivotni vykonnosti.

28



Nejdrive podnik zjisti, kolik a jakych pracovnilie zalenéno v ugité pracovni funkci

(skupire pracovnich funkci) v daném okamziku.

Poté podniku musi spiiat ztraty pracovnik v kazdé pracovni funkci ¢hem
planovaciho obdobi. Mezi ztraty se¢ftéd odchod pracovnik propusEni ¢i pievedeni
pracovniki na jiné misto, odchod daichodu, nebo kolik pracovnikzente. Nekteré
z téchto ztrat (odchody, propusti, prevedeni na jinou praci) podnik odhaduje pomoci
analyzy &chto proces v predchazejicich obdobich. Tyto ztraty mohou btSiy nebo

stejre velké jako v minulosti.

Po zjiseni ztrat podnik musi také posoudit zisky pracounikkazdé pracovni funkci.
Tyto zisky jsou dsledkem pohybu pracovnikuvnitt podniku, tzn. povyseni,
pievedeni neboiplozeni pracovnika. Informace échto pohybech podnik ziska na
zaklad plami osobniho rozvoje pracovnik kariérovych plaé, nebo je ziska od
kazdého vedouciho pracovnika, ktery nejlépe zn@&dilost a fipravenost svych

podiizenych pejit na jiné pracovni misto.

Nakonec podnik ziskané informace porovna s odhadiplici poteby pracovnich sil
v dané funkci. Vysledkem je zjiti, zda ma podnik nedostats patet pracovnik,
nebo naopak jejichipbytek. Pokud se ukaze, Ze podnikigbtije dalSi pracovni sily,
odrazi se to do planu ziskavani a &gbpracovnik. Podnik niZze také vyuzitizné
rekvalifikatni programy, nebo vzthvani pracovnik.

Tento odhad vyjadije pohyb pracovnikv podniku. Podnik vyuZiva k odhadu vyvoje
budouci pateby pracovnich sil informace o minulém vyvoji presich sil. Pro odhad
budoucich vnitnich zdrofi miZze podnik pouzit jinou metodu, kterd je zaloZena na

tzv. Markovow analyze

2.4.2. Markovova analyza

Pro tuto metodu je takéikkzité znat pohyby pracovnikuvniti podniku a z podniku.
Markovova analyza #&fi pravdpodobnosti pro svérpdpo¥di. Pouziva se tam, kde
Ize z pracovnich funkci vyt¥id uréitou hierarchii, kterou pracovnici prochézeji

v pribéhu své pracovni kariéry. NejlepSi je pro povolasdmického typu, obzvlast

40 HORALIKOVA, M., Personalniizenj s. 198
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pro vedouci pracovniky. Na ziskana data musi pog@oikiizet kriticky a pemyslet
o tom, jak moc odpovidaji skuteosti.

Pro podnik je spolehljSi a més slozity odhad v&Sich zdroji pracovnich sil. Podnik
muze vyuzit fizné statistiky, nap Skolskou statistiku, statistiku z&stnanosti,
obyvatelstva a pracovnich sil. Statni organy, kigm@covavaji popuéai progndzy na
zéklad statistik, jsou pro podnik spolehlivé ailefité, protoze pouZzivajéasovy
horizont 5-10 let. Statistiky vyt¥ené na zakladstitani lidu, poskytuji velké mnoZzstvi
informaci o ekonomické aktivit obyvatel vSech skupin. Dale podnik vyuzZiva

i statistiky prace a pracovnich zdioj

2.4.3. Ostatni metody
DalSi metoda pro odhad &gich zdrofi pracovnich sil je ndp metoda starnuti
obyvatelstva, ktera podniku podava celkové inforenacobyvatelstvu, jehoéku a

ekonomickych a demografickych zriak

Pomoci Skolské statistiky ie podnik odhadnout, jaké& proféskvalifikac¢ni struktura
pracovnich zdrdj se objevi na trhu prace wvihu 5 let. Tato statistika zahrnuje
informace o p&tu a struktiie absolvent Skol a wilist rozdlenych na jednotlivé
studijni obory. Podnik by #h srovnavat zji&tné informace s eventualni nabidkou prace
ziskanou ze statistiky prace. Je to vhodné pro igodby ucil, jaka je konkuredni

nabidka pracovnichifpezitosti pro absolventy Skol &iliSt' v jeho oboru.

Podnik mize dalSi Udaje ziskat i Zadu prace. Jsou toigmevSim informace
0 uchazeich o praci, jejich povolani a kvalifikaci. V dnéSdok: je mnoho Badi
prace, které si sami zhotovuji statistiky o odhade@antstnanosti v Uzemi své
pusobnosti. |tyto informace mohou podniky pouzit &eym vlastnim odhaan

vngjSich pracovnich zdroj

Vyuzivaji se i dalSi metody pro odhadgjgich pracovnich zdrbja to nap. analyza a
prognoza obyvatelstva, pracovnich zdrajpracovnich sil ve spadovém Uzemi podniku
a pfizkum podnikového mistniho trhu préace.

Podnik musi srovnat odhady perspektivnhich o@haalieby pracovnich sil a odhady

vnitinich a vrjSich zdrofi pracovnich sil, aby ziskal cenné informace proveigni
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persondlni strategie, navripersonalnicitinnosti a poet planovanych pracovnich sil

v podniku.*

2.5. Planovani lidskych zdrofi a podminky v organizaci

.Planovani lidskych zdrdj se odehrava v kontextu dané organizace. Mira jeho
pouzivani a uplabvané pistupy budou umrné tomu, nakolik bude management
uznavat to, Ze ugph zavisi na fedpovidani budouci patby pracovnik a na zavaghi
plani smefujicich k uspokojeni této petby. Tento fistup bude také ovlivim tim, do
jaké miry je mozné zpracovatgsné pedpowdi. Organizace {sobici v turbulentnim
(vysoce promanlivém) prostedi, v #mzZ je obtiZzné fedvidat budouci podohtinnosti,
budou asi spoléhat na okamzita a kratkodobarepatykajici se ziskavani a udrzeni
lidi. Nicmére i tyto podniky mohou mit progph z €ch stranek planovani lidskych
zdroja, které souviseji s politikou ziskavani a stabdizélicovych pracovnii.” 42

2.6. Planovani lidskych zdroji a podminky na trhu prace
~Podminky pro ziskavani p@bnych lidi budou souviset s trhy prace, n#& 13e
organizace orientuje a jimizZ jsou 1. \nittrh prace — stav a pohyb pracowvnikramci
organizace, ki¢ mohou byt povySeni, vZvani nebo |épe rozmisti tak, aby
uspokojili budouci pdieby, a 2. vijSi trh prace — wjSi lokalni, regionalni, narodni a
mezinarodni trh prace, na nichz je mozné ziskaié druhy lidi. Obvykle existuj@da
trhi a nabidka pracovnich sil n&hto trzich nize byt znan¢ odliSna. Je tedydba
identifikovat pravdpodobny nedostatek ditych typi pracovniki, aby mohly byt
podniknuty kroky se s touto situaci vypdat, nafiklad tim, Zze vytvéime atraktivijSi
nabidku zaréstnani.“*®

2.7. Trh prace

Zvlastnim druhem trhu je trh prace. Zde se nabipioptava lidska pracovni sila.
Pracovni sila nepochybmati ¢lovéku. AvSakelovék nemize byt koupen ani prodan.
Proto se lidska pracovni sila na trhu najima. Tiak&ici, Ze se prodavaji a kupuji
sluzby ¢loveéka. Vlastnictvi zboZi se nemi. Kupujici pouze nabyva pravo uzivani,

jehoz mira musi bytipdem stanovena a musi z& nositeli pracovni sily platit.

1 HORALIKOVA, M., Personalnffizenj s. 199
42 AMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrdgj s. 8
B Tamtéz
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Rozhodovani prodavajiciho a kupujiciho musi bytbedmé. Fednttem smluvniho
vztahu je prace. Proto se tento vztah nazyva pracpentr, ktery se vymezuje

v pracovni smloug. **

Trh prace je misto, kde se Ize nejvice setkat&aisti zasahy nebo politickymirsty.
Na trhu prace vznikaji podminky z&stnanosti ¥etn® mezd a plat pomoci nabidky a

poptavky po praci.
~Hlavnimi determinanty nabidkové strany trhu prgsmau:
* realné mzdy, jejich s@asna i éekadvana urove
* majetkové poréry domacnosti,
e mimopracovni fijmy, v¢etrg statnich transfér
» demograficky vyvoj,
* mira ekonomické aktivity obyvatelstva,
e pracovni zvyky, kultura a tradice.
Hlavnimi determinanty poptavkové strany trhu prigoes!:
e cena prace, vySe realné mzdy nebo mzdového tarifu,
* poptavky po produktech a sluzbach a jejich cena,
e produktivita prace,
* ceny ostatnich vstuip
e oc¢ekavané budouci trzby,

« volna disponibilni pracovni sila na trhu pracg.

“’HORALIKOVA, M., Personalniizeni s. 15
S DVORAKOVA, Z. a kol., Slovnik pojmi izeni lidskych zdrdj s. 8
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2.8. Personalni strategie

Aby podnik wdél ¢eho chce dosahnout, musi mit stanovené poslangé &ik: Praci
manazeil je zformulovat zpsoby doséhnuti @il Pro zvladnuti tohotakého Ukolu si
musi manaze stanovit strategie. Nejprve si musi zjistit vegkgistupy, které podnik
vyuziva pro dosazeni @ilPro stanoveni strategie jsotle¥ité hlavni srry a postupy

orientované na dosaZeni podnikovyct.cif

Strategie byva obvykle sepsana v dokumentu, kteéy pesré stanovenou formu.
Tento dokument musi bytéen¢ i caso¥ sladn a byva zaloZzen na zakiadSech

informaci o podnikatelském subjektu a jeho stangelmik. 4’

Tvorba strategie zavisi na mnoha atributech. Mezipati cile podniku, plany
navazujici na strategii a pravidla chovani podniRéale musi byt uweno, kdo bude
ochoten zajistit tuto strategii. Tento problém BeSi v personalni strategii a

v personalnich planech.

Personalni strategie znamena #p$tdlouhodobych a uUplnych il které se tykaji
potreb pracovniik a zdrofi kryti této poteby. Personalni strategie musi obsahovat

metody, jak &chto cili dosahnout.
Ve s\wté personalni strategie vyuZiva dva zakladigtppy - explicitni a implicitni.

Explicitni pojeti musi odpadét na otazky co, jak, kdy a prana pracovnik ugat.
Zatimco implicitni pojeti stanovuje normy chovanijeinani. V praxi se pouziva

kombinace&chto dvou koncejit

Pro vytvdeni strategie podniku musi spolupracovat persomabmazer s vedoucimi

pracovniky.

Dulezity je rozbor externich a internich informactegp samotnym sestavenim

personalni strategie.

Mezi hlavni externi informace ganejen informace o vyvoji trhu prace, ale i o vijvo

vztahu mezi nabidkou a poptavkou po pracovnicltlsi vyvoji populace. Déale pak

“S DONNELLY, J.,Managements. 239
4" HORALIKOVA, M., Personalnifizeni s. 202
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jsou to informace o vzténi lidi, o jejich socialnich p&#bach a o rodiha dalsi. Mezi
hlavni interni informace pétpodnikatelska filozofie, postaveni podniku nautgrace,
podnikatelské cile, metody pro dosazenii,cpplanované zrny pctu a struktury

pracovniki a izné podnikové analyzy®

Vytvaienim personalni strategie se musi dodrzowkblik zasad. Podnik si musi
nap. vazit kazdého pracovnika ahiy ho hodnotit pouze na zakkapeho kvalifikace,
nikoliv podle jeho dosazeného d@ini nebo délky praxe. Podnik by pracovniky do
zmeén nengl nutit. Naklady vynaloZené na wvddvani pracovnik by mely byt
efektivni. Kazdy pracovnik musi byt podnikem vninjako lidsky zdroj, nikoli jen

jako pracovni silu. Nejdezit¢jSi je pfibézZné obnoveni personalni strategie.

Aby se personalni strategie mohla sprawapracovat, musi byt &ena personalni

politika. Ta stanovi jasna pravidla a dlouhodobyojypracovniki v podniku.

Z konfrontace analyzy s¢asného stavu podniku a projektované podnikovéegfimt
s intervenci personalni politikytine vzniknout kvalitni persondlni strategie a zai p

mohou byt odvozovany personalni plany.

Zpracovani personalni strategie a jeji dalsi razprani do dilich plami se neobejde
bez formulovani jasné personalni politiky. Pro kpogani personalni strategie, ale
zejména pro personalni planovani ma personalniikgolryznam pro cely podnik, kdy
stanovi ukitd pravidla a dlouhodobé cile ,hospéeai“ s pracovniky. Zavazuje
vedouci pracovniky na vSech Urovniigheni k dodrZzovani stanovenychicéd norem
chovani pi planovani a rozhodovani. Brani tomu, aby jedmbdtiedouci pracovnici
vychazeli ve svych Gvahach ze zcela odliSnyiddpoklad a pedstav. A sam®nneé
prispiva ke vzajemnému souladu diith plami a kjejich orientaci na spini
nadazenych spolmych cili. Personalni strategie byéha odpoedét na mnoho

raznych otazek.

48 HORALIKOVA, M., Personalniizeni s. 203
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Mrivriw s

stimulace pracovnik vzdilavani a rekvalifikace pracovnik personélniho planovani,

vhodného vybru zanéstnand a také podnikové politiky a jeji planovaniiaeni.*®

Z personalni strategie se pak formuluji strategighény. Jsou to plany petby
pracovniki, kryti této poteby a plany lidskych zdrdj Plany mohou byt kratkodobé
(pal az jeden rok) a stdredobé (rok a fl az dva roky). Dlouhodobé plany nejsou

piiliS vhodné.

Plany musi zahrnovat i veSkeré persondlirinosti spoléné s naklady na &
vynaloZzené. Pro efekti¢jsi planovani se musi neustale hledat lepSi postpjsoby

tvorby pléari. >°

49 HORAL[KOVA, M., Personalniizeni s. 205
0 HORALIKOVA, M., Personalniizen] s. 206
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Vlastni prace

3. Charakteristika spoletnosti Sconto Nabytek, s.r.o.

3.1. Zakladni udaje o spolénosti

Nazev spolénosti: Sconto Nabytek, s.r.o.
Sidlo: JeremiaSova 947
155 00 Praha 5

Ceska republika

Pravni forma: spole&nost s rdenim omezenim

Zakladni kapital: 16 000 000,- K

|CO: 25723944

Datum vzniku: 31. prosince 1998

Predmét podnikani: vyroba, obchod a sluzby neuvedenéilopach 1 az

3 zivhostenského zadkona

Obr. 2: Sconto Nabytek, s.r.o.

Zdroj: interni soubor dat spoi@osti Sconto Nabytek, s.r.o.
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3.2. Ostatni Udaje o spoknosti
Sconto Nabytek, s.r.o. je stasti tmeckého koncernu Hoffner, ktery gigk nejwtSim
prodej@im nédbytku v Evrop. Spol€nost Sconto Nabytek, s.r.o. se zabyva prodejem

nabytku a zarowenabizi sluzby s tim spojené.

Prodej zahrnuje kompletni souhrn bytového nabyéko jjsou postele, matrace, rosty,
skiiné, obyvaci siny, pohovky, sedaci soupravy, konfeheh stolky, Zidle, stoly,
kanceldsky a koupelnovy nabytekcské pokoje, kuchy® svitidla, bytovy textil a
mnoho dalSichtiznych bytovych dopika.

Mezi sluzby pedevSim pdt profesiondlni fistup zamistnand@, parkovani zdarma,
vyroba kuchyni na miru a od Unora 2011 je dostupakup pes internet, nebo-lifps

e-shop. Montaz a dopravu nabytku spotest nabizi pomociiznych firem, které sidli
piimo v obchodnich domech Sconto nabytek, s.r.od&enzozny i ndkup na splatky,

ktery se vyizuje bezprosedre po vykEru zbozi.
Spolgnost Sconto nabytek, s.r.o. ke dni 31.12.2011 pabasek vCeské republice:
* Praha - Stoilky
« Praha Cerny Most
» Ostrava - Marianské Hory
* Modtice u Brna
* Liberec
+ Usti nad Labem

« (Ceské Budjovice

Tento rok (2012) bude otgana nova pohida v Hradci Kralové, ktera je nyni ve

vystavlz.
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Pobaka v Praze - Stadkach je vyjim&na tim, Ze v ulici JeremidSova 947 se nachazi
nejen obchodni @n, ale i centrala viech pammk v Ceské republice pro Sconto
Nabytek, s.r.o.

Samotny obchodnitan je zvlastni tim, Ze jetffzpisoben nejen k prodeji nabizeného
zbozi jako ostatni polsky, ale je zde vyhrazencikolik kanceldi, kde sidli dtarna,
kontrola faktur, sekretariat, vedouci prodeje giR, ale i ekonomickyteditel. Pro
¢lovéka, ktery neni zagstnancem spodmosti Sconto Nabytek, s.r.o. jsou tyto
kancelde zcela skryty a nemaji k ninttigtup.

U obchodniho domu se nach&zi centrala. Zde dod¢haakupu nédbytku a bytovych
dophkta. Sconto Nabytek, s.r.o. spolupracuje svice ne@ dédavateli. Proto je
zapotebi zandstnavat dostatey paiet lidi, aby mohl nasledny prodej zakazik
probihat usta¥in¢é a bez ¥tSiho zpoZzéni.

Centralni dm neslouZi pouze pro uskat®vani nakup od dodavatdl, ale nachazi se
zde i kancelé personalniho odteni, vedouci reklamimiho oddleni pro CR,
marketing, oddleni pro expanzi, oddeni zakaznického servisu a sidli zde i fi@n

feditel.

3.3. Historie
Némecka firma nabizejici ndbytek se jmenuje ScontoD@B Mébelmarkt GmbH a
v Ceské republice {sobi jako Sconto Nabytek, s.r.o. Jeji sidlo se &aich

v Schonefeldu, v Bmecku.

V roce 1990 v Kleinostheimu byl ot&an prvni obchod Sconto. Déle byl aten v roce
1997 obchodniin v Libecku a v roce 1999 ve Wieterstadtu.

Diive Sconto pdtlo do spolénosti Mobel Walther AG. Nyni jeji mateka spolénost
je Hoffner GmbH & Co KG.

Spole&nost Sconto Nabytek, s.r.o. vstoupila desky trh v roce 1995 jako diskontni

prodejna. Mezi cilovou skupinu péd obyvatelstvo nizSichigma.

V roce 2006 pdila spol&nost podle celkovych trzeb meziegni mista v prodeji
nabytku, hned za spd@leostmi IKEA a Asko Nabytek. (Nutnidci, Ze Sconto Nabytek
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nebere spotmost IKEA za svého konkurenta). Zhruba po 10 letkaigovani na
ceském trhu (r. 2005) se &a menit obraz prodejny. Nebylo cilem uspokoijit pediy
jen nizsi skupiny zékaznik ale tentokrat i péeby vysSi a sedni gijmové skupiny.
Se zm¢nou cilové skupiny zakaznikoylo nutné zmanit zpisob prodeje z diskontu na
vySSi stupg. Dochazi zde k tomu, Ze se prodédvaéni na poradce, kieprochazeji

dlouhou gipravou na vykon pracovni pozice.

Spolu se zrnou prodeje bylo pééba zngnit personal zdvodu zvySeni komfortu
prodeje pro zékazniky. Upravadio zaméstnand na stavajicich obchodnich domech
se kvli prestupu na vysSSi standard v roce 208 goostups. AZ do roku 2008 rla
spole&nost Sconto Nabytek, s.r.o. otemy vCeské republic&tyii obchodni domy.
Pati mezi & obchodni domy v Praze réerném Most a ve Stodlkach, dale pak
v Brn¢ a Ostra¥. Z divodu dobré makroekonomické situace dochazelo kshapatu

zanmestnand v celé struktie obchodnich dotn

Jako piklad Ize uvést obchodnitith ve Stodlkach a naCerném Most. K prosinci
2005 pracovalo n@erném Most celkem 56 zamstnand a ve Stodlkach celkem 57
pracovniki. Béhem roku 2006 aZz 2008 doSlo kustu pracovnik ve vSech
obchodnich domech. V roce 2006 ve Stkdch pracovalo 64 zarstnand, v roce
2007 to bylo 76 pracovnika v roce 2008 pracovalo ve Sittlchch 79 zaréstnand.

Na Cerném Most bylo v roce 2006 pit pracovnil 72, v roce 2007 tam pracovalo

73 zangstnand a v roce 2008 # obchodni dm naCerném Most 87 pracovnik.

Patet zandstnand byl dan pedevsim poptavkou zakaziiko zbozi. Nasledujici graf

ukazuje néist paitu zangstnand.
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Graf €. 1: Nariast poétu zaméstnanai v jednotlivych letech

Narudst po €tu zam éstnanc U

100+
807

poéet 607

zaméstnanc U 404 O Stod alky
201 B Cerny Most
O_
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roky

Zdroj: vlastni konstrukce na zakladat ze spokénosti Sconto Nabytek, s.r.o.
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4. Organizaéni struktura celé spolé&nosti
Sconto Nabytek, s.r.o. k zagsi své prace vyuziva svych dirg/ch spolénosti,
kterymi jsou Sconto Immobilien a Walther Management

4.1. Sconto Nabytek

Obr. 3: Organizaéni struktura Sconto Nabytek

Obchodni reditelstvi Obchodni feditelstvi
sy o o

Zdroj: vlastni konstrukce na zéklahternich informaci

Samotna spotmost Sconto Nabytek ma &lwbchodniteditelky (regionalni vedouci),
které maji pod svym ifmym vedenim nasledujici regionyechy, Morava a
Slovensko.
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Do regionuCechy Ize z#adit obchodni domy v Praze Stdkich, v Praze nGerném
Most, v Liberci, v Usti nad Labem, @eskych Budjovicich a zatim ve vystagbje
obchodni dm v Hradci Kralové. Do regionu Morava giabbchodni domy v Ostréwa

v Brné. Na Slovensku se nachazi obchodni domy veNitv Trnav.

4.2. Sconto Immobilien

Obr. 4: Organizaéni struktura Sconto Immobilien

1
1 1 I I I

Personalni Financni Mzdova
oddéleni uctarna uctarna

IT oddéleni Expanze

Zdroj: vlastni konstrukce na zaklathternich informaci

Sconto Immobilien pro vSechny spétesti koncernu Sconto provadi praci
personalniho, finamiho, mzdového a inforndaiho charakteru a dale zajige ukoly

spojené s expanzi a udrzbou stavajicich obchodiuici.
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4.3. Walther Management

Obr. 5: Organiza¢ni struktura Walther Management

Walther Management

Nakupni Zakaznicke
oddeéleni oddéleni

Marketing

— Redeni reklamaci

— E-shop

Zdroj: vlastni konstrukce na zakladternich informaci

Druha dcéna spolénost, Walther Management, ma pod sebowledd marketingu,
odckleni ndkupu a zakaznického atihi, které je rozeleno dotfeSeni reklamaci a

odctleni e-shopu.

Mezi vSemi spolénostmi se neuplatije systém nadzenosti a padzenosti. Vztah je
vymezen pouze p&mim Ukoli. Zamgstnance vSech spdlgosti se mezi sebou
nechapou jako konkurence, ale jako spolupracovnici.

Zamsstnan@m ve Sconto Immobilien a Walther Management je §asie poskytuji
veSkeré své sluzby pro Sconto Nabytek, aby tatde&pmst mohla spravovat a

prodavat nabytek a bytové dagy a aby mohla efektivhpracovat.
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5. Organizatni struktura obchodniho domu
Organiz&ni struktura spolsosti Sconto Nébytek, je dana poZzadavky na kvalitu

poskytovanych sluzeb.

Obr. 6: Organiza¢ni struktura obchodniho domu

|
1
1 |

. Vedouci , .
— Poradci Referentky reklamaci Zastupci skladu

, Reklamacni L ..
— Pokladni technici Skladnici

Zdroj: vlastni konstrukce na zaklathternich informaci
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6. Zaméstnanci ve spolénosti Sconto Nabytek, s.r.o.

6.1. Rok 2008
V roce 2008 byla spot@ost nucena reagovat na cekdsvou krizi, ktera pozimila

koupischopnost obyvatel r@ském trhu.

Spole&nost se rozhodla, Ze si chce zachovat ste®lp misto v prodeji ndbytku a
bytovych dophki stim, Ze nechce snizovat kvalitu obsluznosti aalit

poskytovanych sluzeb pro zakazniky.

Kvili nutnosti zvySenou ®rou sledovat rentabilitu prodeje, sp@iest vyuZzila

moZznosti zaélenit svou firmu do systémierpani dotaci z evropskych fand

6.2. Vz&lavani pracovniku

Spolenost se sousdila na zvySené vEvani svého personalu na vSech stupnich.
Pravidel® Skolila vSechny kategorie z&stnané s dirazem na vedouci pracovniky a
prodejce. ZvySené Usili émované prodejnimu personalu a zlepSené planovani,
umoznilo spolénosti v obtizné situaci, ktera na trhu vznikla, maa@t si pedni misto

v prodeji ndbytku a bytovych daiiu.

6.3. Vykonnost zanéstnanai
Spolegnost z&ala vroce 2008 intenzi¢n sledovat ekonomické ukazatele u

zamestnand. A to predevsim kontrolou tvrdych adgkkych faktoi.

Mezi tvrdy faktor pati podil hodinové vykonnosti na obratu. Tato vykosinee niri

mé&siéng a to ve vSech Urovniclid zamgéstnand.

Mezi mekky faktor pati hodnoceni zasstnané pii Mystery shopingu (kontrolni
nakup), kdy jsou sledovany techniky prodeje a sobep prodav&i provést nejen
hlavni prodej, ale i n&fklad dophkovy prodejci pripadné dalSi nabidky sluzeb, které

spole&nost poskytuje (financovani formoudiu).
Sconto Nabytek, s.r.o. sleduje vykonnost vSechgwaiki.

K vzajemnému srovnavani vykonnosti dochazi u pdradc jednotlivych odéenich.

Kazdy totiz prodava formou provizniho systému.
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U skladniki se sleduje vykonnost prace skladu podle mnoZsagkladiného,

preskladiného a vydaného zbozi.

7. Planovani zanéstnanai Sconto Nabytek, s.r.o.

7.1. Now& otevirené obchodni domy
S ohledem na vySe uvedené skatesti a sledovani makro a mikroekonomickych
ukazatel, se ve spolmosti nashromazdilo velké mnoZstvi Gdagiskana data

pomohla pi planovani nového persotial now oteviranych pobikach.

Samostatné planovani¢ia zangstnand se provadi podledkolika zasad.

7.1.1. Prodejni personal
Planovani prodejniho personalu se uskige podle:

» velikosti no¥ postaveného obchodniho domu

» ¢lenitosti obchodniho domu (jakou vzdalenost je pemoobsahnout fyzicky a

pohledem jeden poradce vzhledem k obsluznosti rékigz

e smennosti (vSichni pracuji formou nerovnéme rozvrzené pracovni doby, coz
je 40 hod. / tyden)

7.1.2. Personal pro sklad
Planovani skladnikse @je podle:

+ velikosti skladu

e planovaného ®sicniho obratu (je sp@tana norma pro skladnika a jeho

manipulace se zbozim — tedy vysklédia zaskladni)
e zajiS€ni obsluznosti zakaznik

Ve skladu musi pracovat nejnmél lidi s ohledem na poZadavky dany ipbami
bezpeénosti prace a také co nejkratSi datmkani zdkaznika na vydej zbozi bez ohledu

na mnoZstvi prodaného zbozi.
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7.2. Doba zapracovani
Pfi otevirani novych obchodnich démmusi spolénost pgitat s tim, Ze samotna

piiprava personalniho odéni probih& dlouhodab
Nabor pracovnik pro jednotliva oddeni now oteviranych dori probiha ézne.

Vedouci obchodniho domu se nabird do spwisti zhruba 9 &sial az rok ped

otewenim nového domu podle stavu jeho zkuSenostédgsié praxe.

Jeho zastupci a vedouci prodejecpazeji do spolosti nejmén 8 az 9 nisial pired

oteenim nového domu.
Pro vedouci administrativy a vedouci skladu pktétdoba 9 ®siai.

Predpokladana doba zapracovani u prodejniho persartatiovych pracovnik skladu

je pét mésial pred otewenim nového obchodniho domu. Tato samotna datia p
meésial secleni na ti mésice intenzivni doby,ipkteré se seznamuji se zbozim a velmi
dulezitym paitatovym programem proifjem vesSkerého zbozi. Tatdiprava probiha
na rekterém ze stavajicich obchodnich dordbyvajici dva nisice se ¥nuji piipraw
nového obchodniho domu v miskde se bude otevirat.

Skladnici zasklailji zboZi a pipravuji ho na pevoz ze skladu na obchodnind, kde

bude vystaveno.
Prodejci vybaluji bytové dojpky a gipravuji ndbytek na montaz.

Planovani reklam@ich technik je dano sloZitosti prace a Sirokym spektrem zboZi,
které spolénost nabizi. Aby zvladli veSkerou orientaci na Zk@#odavatele, musi do

firmy vstoupit sedm résiax pred otewenim nového obchodniho domu.

Administrativni pracovnice vstupuji do spéhesti dva nisice ged otewenim nové

filialky.
Pro pokladni std doba na zapracovani v délce Sesti tydn

Zbyvajici personal obchodniho domu nastupuje ddesposti podle doby, ktera je
nutna k samotnému zapracovani podle jeho pracowslaaeni a podle slozitosti jeho

prace.
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Reklamani technici, administrativni pracovnice a pokladaizapracovavaji na stalych
obchodnich domech.

Skladnici a reklammi technici odchazeji do n&wteviraného obchodniho domu jako

prvni, abyreSili dodavatelské reklamace.

7.3. P&et pracovniki
Zakladni struktura za#stnand v obchodnim dowh je vytva&ena potebou kvaliti
obslouzit zakazniky na celém obchodnim do8pol€nost ji chce zachovat, a proto se

nemeni.

Patet vedoucich pracovnikje stanoven obvyklou organizd strukturou platnou ve
spoleé&nosti Sconto Nabytek. Zde se vychazi z toho, zZelkabchodni dm je tvden
ttemi zakladnimi celky — samotnym prodejem, kteryijeen d¥ma vedoucimi
pracovniky — vedouci prodeje (kie negitomnosti VOD, jsou jeho prvnimi zastupci).
Druhym pilitem na kterém je postaveno fungovani obchodniho deradministrativa.
Vedenim administrativnéinnosti je po¥iena vedouci administrativy, ktera ma na
starosti ®kolik administrativnich pracovnic a oé&ldni reklamaci. feti sowasti
obchodniho domu je samotny sklad, ktery je vedesoweim skladu, kteryipsve

praci vyuziva své dva zastupce a skupinu skladnik

V cele €chto vedoucich pracovnikstoji vedouci obchodniho domu jehoz hlavnim

Ukolem je koordinovatinnost svych fimych nadizenych a metodicky je vést.

Pacty ostatnich pracovnikje ovliviovan gedchozimi Udaji aiiedpokladanymi obraty

obchodniho domu.

48



8. Vybér zaméstnanai

Do samotného planovani zéstnané se musi zadit i vyker zangstnand.

Spolenost hled4 své budouci z&stnance sama, ale také cestou personalnich agentur
podle nabidky, ktera je na trhu prace. V okamzkdy, zaine hledat naifiklad vedouci
obchodniho domu, tak inzeruje nabidku prace rdkdpsamotnym otéenim

obchodniho domu. Inzerce probiha na internetovyetafech a v mistnim tisku.

Kvili finanéni acasove narénosti wnuje spolénost dostatekasu na vybr budouciho

personalu.

Zamestnanci jsou vybirani tak, aby nebylo nutné po feivnového obchodniho domu
je nasledd propousit. Spol€nost p&itd pouze sirozenym uUbytkem pracovnik
Proto neprovadi uété navySovani ptiu zangstnand, aby je po ufité dok& musela
propustit. Prvotni, &kolikatydenni zvySeny obrat u nové filialkkeSi vypomoci

zanestnan@ z ostatnich stalych pobek.
Vybéroveértizeni provadi podle vyzkouSené metodiky naboru.

Nasledujici postup vyinovehoriizeni se tyka vedoucich oddni (vedouci obchodniho

domu, vedouci prodeje, vedouci skladu, vedouci adinativy, vedouci reklamaci):
» Zadani inzeratu.
* Prijem Zivotopis.
e Vybeér lidi spliujici dané pozadavky.

» Zvybranych Zivotopi se provede prvotni telefonicky naslech. Persaiaatis
tak doplni informace, které v Zivotopisu chybi astzj vhodnost uchaze

k tomu, aby byl pozvan na osobni pohovor.

» Stretnuti personalniho odi@éni s uchazeem. Setkani trva v délce 40 — 60 min.,
kdy je konfrontovan otdzkami personalisty. Také&de vys¥tluji skut&nosti

tykajici se Zivotopisu.
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* V ptipat, Ze osobni jednani ukaze, Ze je zdjemce vhodnypigdstaven
vedeni. Nasleduje dalSi pohovor. Pokud se vedeodr&h Ze se jedna
0 zajimavého uchaze, ktery spiluje poZzadavky, je uchazepodroben
testovani. Zastni se Assessment centra. Zde se posoudi praauwvipietence
a osobni pedpoklady uchaze. Dale je podroben psychologickym fesf
které maji ukazat vhodnost uchéena dané misto a také zda bude schopny
fidit své podlizené. V pipact pozitivhiho vysledku je uchagiepracovni pozice
nabidnuta. V opamém ipadt spolé&nost hleda dal.

9. PrezkousSeni zamistnanai
V ramci pozadavik na znalosti a schopnosti jednotlivych pracovnile dilezité

podrobit redevsim vedouci pracovnikygzkuSovani.

Oweieni, zda vedouci pracovnik je pro obchodfimdstale vhodny, probiha kazdy
meésic. Pokud usgne nesplni pezkousSeni, je na tuto skdtest upozorén a musi se
podrobit dalSimu testu. Pokud ani dal&zkouSeni nedopadne debje n&ase hledat

jiného pracovnika.

10. Pracovni naph jednotlivych zaméstnanai
Vedouci obchodniho domu musi zvladat veSkeré pyodasré se tykaji obchodniho

domu.

Vedouci prodeje ma dva zakladni ukoly. V plném abzs zodpovida za prodejni
personal, jeho kvalitu, fpravenost a vykonnost. Druhym hlavnim Gkolem j€epé
0 vizualni vzhled obchodniho domu a o kvalitu vygtéo kompletnost a furidnost

vystaveného zboZzi na plose).

Vedouci administrativy zodpovida za veSkerou adstriaiivni ¢cinnost vykonavanou
v obchodni dor a to pd@inaje tiskem cenovek pro zboZi aZz po zapisovaniufak
piipadré odeslanou aifjatou poStu. A musi co nejlépe zvladatiasovy program, ve

kterém se fijima zbozi.

Administrativni pracovnice by &y zvladnout zakladni procesy v ¢tacovém
programu a &nou administrativni praci. Jejich cilem je zabe#rpekontakt

s dodavateli a zakazniky.
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Paitatovy program, ktery zde byl zmin, je jedingny pro cely koncern Sconto. Diky
nému miZe vedouci pracovnik sledovat veSkeré toky zboZolddnavky, fijmu az
po zaskladeni ¢i preskladrni zbozi. Také lzefesre zjistit, kdo gebiral zbozi a kdo

s nim dal pracoval.

11. Externi dodavatele sluzeb

Sconto Nabytek se v ramci sluzeb, které poskyngehodlo zandit na prodej. Aby
byla spolénost konkurenceschopna, zdgjife nskteré sluzby pomoci smluvnich
dodavatai.

Pati mezi ¢ firmy zprostedkujici montaz a dopravu, nadkup na splatky, Ukkdo
sluzby a oberstveni. Externi dodavatele pro své podnik&ni Waj prostory, které

jim Sconto Nabytek, s.r.0. nabizi.

Externi dodavatele, které budou poskytovat sluzibbgnvci Sconto Nabytek, s.r.o., si

peclivé vybira vedeni spotaosti na zaklaglinterni analyzy.
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Zavér

Spole&nost se v prvopgtcich potykala pouze srampokladanymi pgy, které

vychazeli z pedem stanovenych kriterii odhadovanéha@typopersonalu. Prozatim
planovani pétu zangstnand@ probihalo jednoduchym matematickymcéon a to

podilem pétu zangstnand na velikosti prodejni plochy. iBdpokladalo se, Ze trh

ukaze patebu zamistnand na obchodnich domech.

Toto bylo jediné kritérium, které bylo mozno pougdit odhadovaném gidu persondlu
pro novy obchodniin. VSechny obchodni domy spa&hesti byly velké a do té doby
spole&nost nendla zkuSenost s malymi obchodnimi domy. Zadné smivmebylo
mozné provést a to uz ani podle velikosti obchdadrdomi v Némecku, ani podle
velikosti obchodnich dotmv CR. Mensi format obchodnich dénje priblizné o 40 %
mensSi nez obchodni domy, které do té doby spolt Sconto Nabytek, s.r.o.

provozovala.

Zarover spoleénost odhadovala fpdpokladanou dobu zapracovani personalu na
jednotlivé pracovni pozice, protoZze posledni srovrgexpanzi bylo staré 6 let. A
v pribéhu let, prozatim posledni postaveny obchodith d/ Brrg, vétSina vedoucich
pracovniki spol€&nost opustila. Tento model se¢ahmenit v pribéhu nasledujicich
let, kdy se postavily obchodni domy v Liberci, TwdaUstni nad Labem, N& a
Ceskych Budjovicich.

Pro srovnani uxeme obchodni im v Liberci oteweny v roce 2009 a obchodnird

v Usti nad Labem otégny o rok pozéji.

Jako prvni byl do funkce obsazen vedouci obchodddmou, ktery nastoupil v dubnu
2009 a dalSi vedouci pracovnici nastupovali ¥thkw a v ¢ervnu 2009. Prodejni
persondl nastupoval dervenci a finalni nastup prodejniho personalu kakorten

v z&i 2009. Tj. ti mesice ped otewenim obchodniho domu. Ve stejnémsovém
obdobi jako prodejni personal, bylijati i zamestnanci pro sklad. V té débbyla
precaiovana uloha administrativnicgiinnosti a pracovnici administrativy byli nabirani
o dva msice dive, nez prodejni persondl, tfervenec 2009 (tak dlouha doba
zapracovani se v budoucnu ukazala jako ziogtdlouhd).
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Jako posledni nastoupily do sp#iesti pracovnice pokladen (dvacésice ped
oteenim obchodniho domu).

Bylo pctitdno, Ze no¥ oteweny obchodni @im bude mit 58 osob. K dosazeni tohoto
stavu bylo nutné nabrat 79 zéstnand. Tzn. Ze v pkibéhu samotného zapracovani do

samotného otdéeni obchodniho domu, byl uk&en pracovni pogr u 21 osob.

Tato situace se odrazila na planovanitpaangstnané pro obchodni @m v Usti nad
Labem, ktery byl oteten v roce 2010.

V dubnu 2010 byl pjat veSkery vedouci personal. Qeérvence nastoupil prodejni
personal, ktery se postupnabiral az do 282010. Zanistnanci pro sklad byliifjati
v srpnu. Po zkuSenostech z Liberce, pracovnici aidimativy nastoupili az v gsici

z&i, tedy dva misice ged otewenim obchodniho domu.

U obchodniho domu v Usti nad Labem bylo rozhodnagpostéi ziskat pouze 50

osob. Coz znamena usporu skoro o 30 % nékbadpersonal.

S ohledem naipdeSlou zkuSenost, byl tedy nabran men&éppantstnand, tj. 64. A

v pribéhu zapracovani opustilo spéiest 14 osob.

Spole&nost Sconto Nabytek, s.r.o. za poslednidky otewela vCeské a Slovenské
republice gt obchodnich dofn V tento okamzik ziskala dostatek zkuSenosti
s naborem aifjpravou zamstnané@ pro now vznikajici fililky.

Veskeré Usili nyni spateost sousedi na dobry vyér zangstnand@, na jejich

pravidelné testovani v filoehu zaSkolovani a na kvalitni zapracovani.

Dulezita je giprava, kterd ma odhalit lidi, Ktienejsou schopni plnit poZzadavky na dané
pracovni misto. Spateost nechce platit zbyieé naklady, které jsouripzapracovani
novych zamistnand velké. Pati mezi ¢ jejich mzda, odvody statu a naklady na
zabezpéeni zandstnand. Zanestnanci se zawiji na stalych obchodnich domech a tak
vznikaji dalSi ndklady v podehubytovani v hotelech, cestovného a diet.

Diky ziskanym zkuSenostem nyni spmiest pro budouci obchodniih nenabiraricet
porad@ pro zékazniky, ale jen 24. Setedy naklady na 6 zatstnané. CoZ je Uspora

20 % naklad na poradce.
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Vysledek disledného persondlni planovani je zaloZzeno na séedastatistik danych
fluktuaci. V za¥¢ru se uSet 30 % naklad oproti roku 2008 — 2009.
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