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Uvod

Rizeni lidskych zdroji v obchodnich fetézcich je jednou z priorit dosaZeni
uspéchu a stanovenych cili. HR manazeti a personalist¢ maji za ukol fidit to
nejcennéjsi ve firmé - lidské zdroje. Lidské zdroje rozhoduji o prosperité a
konkurenceschopnosti podniku.

HR manazefi se podileji na slozitém procesu vybéru vhodnych pracovniku, ktefi
budou vykazovat kvalitni praci a zaroven se budou slu¢ovat s cili podniku a jeho
kulturou. I pies rozsifené povédomi, o vyznamnosti faktoru lidskych zdroju,
kladou né&ktefi manazeti vé€tS§i duraz na otazku finan¢niho a technického
charakteru podniku. Rizeni lidskych zdrojii je proto v prodejnach vieobecnych a
potravinovych obchodnich fetézcich na trovnich persondlnich manazert Casto
vykonavano bez potiebnych znalosti, dovednosti, praxe ¢i vzdélani. Tato
skutec¢nost zbyte¢né brani obchodnim fetézciim v moznostech rychlejsiho rozvoje.
Manazefi ¢i personalisté ve vSeobecnych a potravinarskych obchodnich fetézcich
jsou Casto piesvédceni, Ze si pracovnici vysta¢i s poskytnutou mzdou. V praxi by
m¢él byt diraz kladen zejména na motivaci, osobni rozvoj, vzdélavani, kariérni
rast atd. Nasledkem je pak to, Ze podniky pfichazeji o schopné pracovniky a u
ostatnich potom klesa jejich snaha pracovat efektivngji. Zakladem pro efektivni
vedeni pracovnikll je zcela otevieny a spravedlivy pfistup, inspirovat své lidi a
chovat se k nim tak, aby to souhlasilo s obrazem firmy prezentovanym vetejnosti.

Zameéstnanci tak budou motivovani firme obétovat silu a cCas.

Cilem bakalatské prace je porovnani piistupu k lidskym zdrojim, ve v§eobecnych
a potravinaiskych obchodnich fetézcich v okrese Benesov. Konkrétné zhodnoceni
systému fizeni lidskych zdroji z pohledu jak zaméstnanct tak HR manazeru.
Literarni ¢ast se bude vénovat vymezeni pojmu tykajicich se personalnich
¢innosti, teambuildingu, fluktuace, vztahti na pracovisti a hodnoceni pracovnikd.
V praktické casti bude na zéakladé vyhodnocenych dotazniki porovnand,
vyhodnocena vznikla situace a navrzeny pifipadné zmény pro jednotlive

hypermarkety, supermarkety a diskonty.



1 Literarni reSerSe

1.1 Lidské zdroje

K tomu aby obchodni fetézec spravné fungoval, se mu musi podle Koubka (2015)

podafit shromézdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

e materialni,
e financ¢ni,
e informacni a

o lidské zdroje,

Jsou to praveé lidé, ktefi uvadéji ostatni zdroje do pohybu, determinuji jejich
vyuzivani a zaroven piedstavuji pro podnik ten nejcennéjsi a zpravidla nejdrazsi
zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti. Personalni préce je

vvvvvv

jadrem a nejdulezitéjsi oblasti celého Fizeni organizace. (Koubek, 2015)

1.2 Rizeni lidskych zdrojd

1.2.1 Definice Fizeni lidskych zdroju
., Rizeni lidskych zdrojii lze definovat jako strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. V ni pracujicich lidi, kteri jako

Jednotlivci i jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilu. © (Armstrong, 2015)

Koubek (2015) uvadi, ze: ,, Persondlni prdace tvori tu cast rizeni organizace, kterd
se zaméruje na vse, co se tyka cloveka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti,
vysledkii jeho prdce, jeho pracovmnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
K vykonané praci, organizaci, spolupracovnikiim a dalsim oSObam, s nimiz se
Vv souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané

prace, jeho personalniho a socidlniho rozvoje.

Boxall a Purcell (2003) definovali fizeni lidskych zdrojl jako ,,vSechny cinnosti

Spojeneé s Fizenim zaméstnaneckych vztahit v organizaci.



Podle Watsona (2010) je tizeni lidskych zdroju ,, manazersky pristup k vyuzivani

usili, schopnosti a oddanosti lidi k vykonavani pozadované prace zpusobem, ktery

organizaci zajisti perspektivni budoucnost.

1.2.2 Cile Fizeni lidskych zdroj(

V obecné roving€ povazuje Armstrong (2015) za cil fizeni lidskych zdroja to, aby

byla organizace schopna plnit své cile prostiednictvim lidi. V uzs$im slova smyslu

se fizeni lidskych zdroju tyka plnéni cila v oblastech:

Efektivnosti organizace — strategie fizeni lidskych zdroji ma za cil
podporovat programy sméfujici ke zlepSovani efektivnosti organizace
vytvafenim urcitych postupii v oblastech, jako je fizeni znalosti, fizeni
talentl a vytvareni ,,skvélého* pracovisté

Rizeni lidského kapitilu — lidsky Kapital organizace tvoii lidé, kteii v ni
pracuji a na kterych zavisi tispé$nost podnikani, je proto nutné do tohoto
bohatstvi investovat, a zajistit tak pteziti a rust, pro ziskani a udrZeni
kvalifikovaného lidského kapitalu je podstatné ptedvidat a uspokojovat
budouci potieby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné schopnosti
lidi — uzite¢nost, potencial, zaméstnatelnost — tim, Ze jim bude poskytovat
ptileZitosti k soustavnému vzdélavani a rozvoji (Becker a kol., 1997)
Rizeni znalosti — proces nebo postupy vytvateni, ziskavani, ovladani,
sdileni a vyuZivani znalosti, které mifi ke zkvalitiovani uceni a
zdokonalovani vykonu v organizacich (Scarborough a kol., 1999)

Rizeni odméiiovani — diraz na zvySovani motivace a oddanosti a to
naptiklad zavedenim postupli pro ocenovani lidi za vSe ¢eho dosahuji
Zaméstnaneckych vztahi — vytvafeni pfijemného pracovniho klima,
v némz bude moci vzkvétat tymova prace je nedilnou soucasti spravné
fungujiciho podniku

Uspokojovani rozdilnych potfeb — zabezpeCovat pro management
riznorodé pracovni sily, brat v uvahu individudlni 1 skupinové rozdily at’
se jedna o styl prace, osobni potieby, ¢i zaméstnani a zejména davat rovné

prilezitosti v§em pracovnikiim.



1.3 Personalni ¢innosti

Personalni Cinnosti piedstavuji vykonnou ¢ast personalni prace. V literatuie
zaméiené na fizeni lidskych zdroji (Armstrong 2007, Bélohlavek 2009) je mozné
setkat se s riiznym poctem a s riiznym pojetim personalnich ¢innosti, nejéastéji se
vSak uvadeji ptiblizné v nasledujici podobé.

1.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvareni a analyza pracovnich mist, je klicovou personalni ¢innosti, jejiz kvalita
rozhoduje o efektivnim vykonavani prace v organizaci a o spokojenosti

pracovnikl s vykondvanou praci.

Vytvéfeni pracovnich mist je proces, V pribéhu kterého se urcuji pracovni ukoly
jedince a seskupuji se do zdkladnich prvki organizacni struktury, které museji
zabezpecit nejen efektivni uspokojovéani potieb organizace, ale i uspokojovani
potieb drziteld pracovnich mist. Pti vytvafeni pracovniho mista je nutno dbat,

aby:

e pracovni Ukoly efektivné ptispivaly k dosazeni cilt organizace
e piinédsely uspokojeni pracovnikiim a motivovaly je
e nem¢ély negativni vliv na fyzické a dusevni zdravi pracovniki
e byly v souladu s kvalifikaci a dal§imi schopnostmi pracovniktl
e Dbyly v souladu se zakony a dal$imi piedpisy

(Koubek, 2015)

Analyza pracovniho mista vytvaii predstavu o pracovnikovi, ktery by mél
pracovni misto zastavat. Cilem analyzy je vystup v podobé tzv. popisu pracovniho
mista. (Crawshaw, 2017)

Pristupy k vytvareni pracovnich tikoli a pracovnich mist

Casto se setkavame s tim, Ze jsou pracovni mista vytvafena intuitivné na zakladé
presvédceni vedouciho pracovnika o nutnosti nové zajistit urcitou praci. Mezi
nejzndmgjsi pristupy vytvareni pracovnich mist patii mechanisticky, motivacni,

biologicky a percep¢ni.

Pro ucely své bakalarské prace bych rada vypichla pfistup motivacni, ktery je

spiSe psychologickym pfistupem a sleduje zajmy organizace nepiimo, pies



uspokojovani potieb pracovnikt, souvisejici s praci, prostiednictvim vytvareni

podminek pro efektivnéjsi vykon.

Motivaéni piistup je zalozen na Herzbergové dvoufaktorové teorii motivace, kterd
vychédzi ze zkoumani pfi¢in spokojenosti a nespokojenosti s praci a fika, Ze
spokojenost a nespokojenost jsou dva nezavislé faktory. Pritomnost motivatort
vede ke spokojenosti pracovnikli, ale jejich nepfitomnost nevede nutné
k nespokojenosti a naopak piitomnost hygienickych faktori nevede nutné ke
spokojenosti, ale jejich nepiitomnost vede k nespokojenosti. Pokud zafadime
motivatory do pracovnich tkoli a prace, mizeme ocekavat zvySeni motivace.

(Koubek, 2001)

Obréazek 1: Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Motivatory Hygienicke faktory
Spokojenost | PFitomnost Piitomnost Neutralni stav
A Uspéch (dosazeni cile) | Podnikova politika a gzz(:(?enost)
sprava P J_
Uznani Dozor
Prace sama Vztahy
S nadiizenym
Odpovédnost Vztahy s kolegy
Povyseni Vztahy
S podfizenymi
Moznost osobniho rustu Mzda/plat
Pracovni podminky
Neutralni stav Jistota prace
(zadna Osobni 3i N/
spokojenost) sobnt Zivot Nespokojenost

Nepftitomnost Nepftitomnost

Zdroj: vlastni zpracovani, dle Koubka (2001)

1.3.2 Personalni planovani

Personalni planovani je néstrojem pro realizaci cili organizace. Predstavuje jakysi
proces piedvidani, stanovovani cilti a realizaci opatieni v oblasti: pohybu lidi,
spojovani pracovniki s pracovnimi ukoly, formovani a vyuzivani pracovnich
schopnosti zaméstnancii, pracovnich tymd, personalniho a socidlniho rozvoje
téchto pracovniki. (Kahle, Styblo, 1994)




Zajistit vybér kvalitnich a dlouhodobé loajalnich zaméstnanct je pii planovani
lidskych zdroji spolecné se spravnym rozmisténim podle profesnich a
kvalifika¢nich pfedpokladi a potieb klicovou schopnosti. (Vodacek, Vodackova,
2001)

Dimenze personalniho planovéani

e kvantitativni — podchycuje potiebné profesni kategorie zaméstnanct

e kvalifikac¢ni — stanovuje nezbytnou odbornou uroven potiebnych profesi

e cCasova — zachycuje ¢asovy horizont potieby profesi v urcité kvalifikacni
arovni

e organiza¢né mistni — stanovuje misto, na kterém budou profesné, Casove a
kvalifika¢né urciti zaméstnanci potiebni

(Slavigek, 1999)

1.3.3 Ziskavani pracovniku

Ziskavani pracovnikil je klicovym faktorem pro prosperujici a spravné fungujici
podnik, cilem tohoto procesu je ziskani kvalitnich zaméstnanct, bez nutnosti
nadbyte¢ného investovani ¢asu ¢i finanénich prostfedki. M4 zajistit, aby volna
pracovni mista v organizaci pfildkala optimalni mnozstvi odpovidajicich

uchazect.

Ziskavani pracovnikt funguje na zékladé potteby podniku ziskat novou pracovni
silu. Tato potieba pak mlze byt pldnovana ¢i neplanovana. Potteba planovana je
odhad aktualni i budouci potieby zaméstnanct, které bude podnik potiebovat
K vykonani pozadované prace a uskutecnéni cili. Potieba neplanovand pak
nastava v situaci, kdy se v podniku neplanované uvolni pracovni misto napiiklad
v disledku necekaného ukonceni pracovniho poméru zaméstnance, véazného
zranéni nebo umrti. Existuje n¢kolik variant jak tuto necekanou situaci vyftesit,
jako tieba doCasné pracovni misto neobsadit, slou¢it s jinym pracovnim mistem
nebo ho zrusit. (Sikyi, 2012)

Pracovniky mtizeme ziskavat z vné¢jSich nebo wvnitinich zdrojii, poptipadé
kombinaci obou zminénych. Vyhledavame vhodné pracovni zdroje, informujeme
o volnych pracovnich mistech v organizaci a tato volnd mista nabizime na trhu
prace. V neposledni fadé jedname s uchaze¢i, abychom mohli posoudit jejich

vhodnost pro pracovni pozici. (Armstrong, 2007)



Vnitini zdroje
Mezi vnitini zdroje pfi ziskdvani pracovnikli se fadi zaméstnanci, kteti mohou
pracovni pozice rusi.

Vyhody ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroju:

e znalost silnych a slabych stranek uchazece
e zvySovani moralky a motivace zaméstnancti

e nizké néklady na ziskani pracovnika
Nevyhody ziskavani pracovnikii z vnitinich zdrojii:

e povysSovani az do bodu kde schopnosti pracovnikil nestaci

e negativni vliv na moralku zptisoben soutéZenim mezi pracovniky

e bariéra pronikani novych myslenek a pfistupt zvenku

(Kocianova, 2010)

Vnéjsi zdroje
Vyuzivame V pfipadé, kdy nemd organizace dostatek zdroji k wvnitinimu
ziskavani, patfi sem volné pracovni sily na trhu prace, absolventi, studenti,
pracovni zdroje v zahranic¢i atd. Pocet uchazeci, ktefi se budou uchézet o pracovni
misto je ovlivnén mnoha faktory jako naptiklad situace na trhu prace, prosperita a

prestiz podniku, napli prace, pracovni podminky atd. (Vajner, 2007)
Vyhody vnéjsiho ziskavani pracovnikii:
e Siroka skala, paleta schopnosti a talentli mimo organizaci

e pfinos novych pohledd, ndzort, poznatkil a zkuSenosti

e v¢&tsi uznani, autorita
Nevyhody vnéjsiho ziskavani pracovnikii:

e pfipadnad chybovost vybéru pracovnika v disledku méné spolehlivych
zdrojl informaci o pracovnikovi

e vySsi naklady spojené s piilakanim, kontaktovanim potencialnich
zamestnancu

e nepiijemnosti spojené¢ s dosavadnimi pracovniky, kteti se citili
kvalifikovani ziskat obsazované misto
(Koubek, 2001)



Metody ziskavani pracovnikii

e uchazeci se nabizeji sami

e piimé osloveni uchazece

e doporuceni

e ufady prace

e inzerdt — nejCastéji pouzivana metoda pro ziskani uchazeci, cilem je
zaujmout potenciondlni uchazece, budovat a zachovavat zéjem o pracovni
misto

e kooperace se Skolami — ziskdvani Cerstvych absolventl skol a ucilist’

e média — na zakladé pracovni pozice, kterou nabizime, zvolime spravné
médium pro cilovou skupinu pracovnikt

e HR agentury — nakladné, spolehlivé, rychlé a efektivni

e veletrh

e internet — finanéné Gisporné, umoziuje uvadét vice informaci nez napiiklad
Vv tiskovinach, inzerat mizeme neustale aktualizovat, nevyhodou je velké
mnozstvi nevhodnych uchazecu

e vyvesky a letdky

Volba metody ziskavani pracovnikii zavisi na tom, zjakych zdroji budeme
pracovniky zisk&vat a na pozadavcich pracovniho mista. Rozhodujeme se podle
dostupnosti prostiedki, které si mizeme dovolit na ziskani pracovnika vynalozit.

(Blaha, 2013)

1.3.4 Vybér pracovniki

Hlavnim tkolem vybéru pracovnikd je rozeznat, ktery zuchaze¢l bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim organizace, ale pfispéje 1
k vytvafeni zdravych mezilidskych vztaht v pracovni skupiné. (Ulrich, 2009)

Pfi vybéru pracovnikli, se organizace fidi rGznymi kritérii, mezi né patii
napiiklad: praxe, znalosti, schopnosti, dovednosti, bezthonnost a zdravotni

zpusobilost.
Metody vybéru pracovniku

Pti vybéru pracovnika se zajiStuje a provefuje, zda zdjemce zvladne vykonéavat

préci kvalitn¢ a zodpovédné.



e zkoumani zivotopisu — podava informace o osobnim a profesnim vyvoji

uchazece, strukturovany je nejpreferovanéjsi, prozrazuje o uchazeci:

O

O

jak ¢asto ménil vzdélavaci instituce a zaméstnavatele,

zda ukoncil zapocaté studium,

délku trvani pracovniho poméru,

zda chybé&ji pro urcité useky ve vzdélavani a zaméstnani dikazy o
jinych aktivitach

(Dvorakova, 2007)

e dotaznik — vypliuji zpravidla uchaze¢i o zaméstnani ve vSech vétSich

organizacich, casto se zaméfuje na divod odchodu z piedchozich

zamé&stnani a zajem o pracovni misto, obsahuje:

o

o

o

O

nazev pracovni pozice, o kterou se zadatel uchazi,

titul, jméno, piijmeni a rodné piijmeni,

adresa trvalého bydlisté, telefon, jiny kontakt, korespondencni
adresa,

datum a misto narozeni uchazece,

narodnost, statni ptislusSnost,

zdravotni stav, zménéna pracovni schopnost,

dosazené vzdélani, vcetné uvedeni roku ukonceni jednotlivych
druht studia,

odborné znalosti a dovednosti,

jazykoveé znalosti

testy pracovni zpusobilosti — patii mezi né napiiklad: testy inteligence a

osobnosti

assessment centre — vyuziva se predevSim pro obsazovani pozic manazeri

a specialisti

vybérovy pohovor — nejpouzivanéj$i metoda pii vybéru pracovniki, musi

byt dobie ptipraven, hlavni cile:

o

o

ziskat dostate¢né a hlubsi informace o uchazeci

poskytnout uchazec¢i informace o organizaci a praci v ni
posoudit osobnost uchazece

zalozit ¢i vytvorit pratelské vztahy mezi organizaci a uchazeCem

(Koubek, 2015)



e zkoumani referenci
e I¢karské vySetfeni — vyuziva se predevsim v potravinarském primyslu a v
ptipadech, kde by mohlo dojit k ohrozeni zdravi ostatnich lidi

e pfijeti pracovnika na zkuSebni dobu

1.3.5 Pfijimani a orientace pracovniku

Tato faze se zamé&fuje na podpis pracovni smlouvy, 1ékaiskou prohlidku, zafazeni
do personélni evidence, sezndmeni s pravy a povinnostmi. Déle je tfeba pievzit od
byvalého zaméstnavatele pracovnika zapoctovy list a pfihlasit zaméstnance

k socialnimu a zdravotnimu pojisténi.

Pracovni smlouva musi byt sepsana pisemné a kazda strana ma obdrzet jedno
vyhotoveni, mezi nalezitosti pracovni smlouvy patii: identifikace ucastnikd,
datum vyhotoveni, podpisy smluvnich stran, druh prace, misto vykonu prace a den

nastupu do préace. (portal.pohoda.cz, 2014)

Uvedeni zaméstnance na nové pracovisté je v kompetencich personalisty ci
ptimého nadfizeného, ktery pracovnika sezndmi s pracovistém, nadfizenym a
ostatnimi zaméstnanci. Na zavér je pracovnik zaveden na misto vykonu prace, kde

je seznamen s pracovnimi postupy. (Dvoiakova, 2012)
Adaptace pracovniki

Casto opomijeny, & podcefiovany proces, piesto velice dileZity. Jestlize
pracovnik odejde z podniku kratce po nastupu, znamend to pro organizaci
zbyte¢né finanni vydaje. Adaptace slouzi kco nejrychlejS§imu a

nejefektivnéjSimu zaclenéni pracovnika do podniku. (Urban, 2013)

1.3.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovniku
Podstatou fizeni pracovniho vykonu je pribézné zlepSovani vykonu jednotlived,

tymu a organizace jako celku.

Pracovni vykon udédva mnozstvi vykonané prace a jeji kvalitu, které je dosazeno
diky pracovnimu chovani, ochoté zaméstnanct plnit tkoly, pfistupu K préaci,
fluktuaci, absenci, atd. Jedna se o spojeni tsili, schopnosti a vnimani role (tkolt)
pracovnika. Usili je spotfebované mnozstvi fyzické a dusevni energie, ktera je
vynaloZena pii plnéni tkold. Konkrétn¢ Usili je odrazem motivace. Schopnosti

jsou osobni charakteristiky (znalosti a dovednosti) dulezité pro Gspé$né splnéni
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pracovnich tkolt. Vnimani role, ¢i vnimani ukoli znamena kvalita pracovnika
proniknout do jeho pracovni role, vyjadiuje porozuméni této roli ¢i tkolu. (Muzik,
2017)

Dohoda nebo smlouva mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem 0 pracovnim
vykonu by méla respektovat individualni ptedpoklady pracovniki pro préci, mezi
které patii: v€k, pohlavi, zdravotni stav, fyzické a duSevni zdravi, vrozené

schopnosti a sklony, motivace, zkusenosti, atd. (Brewster, 2004)

Vykony pracovnikli jsou také ovlivnény zplsobem chovani nadfizeného.

Rozlisujeme 4 zakladni typy fidicich styli:

e Autokraticky — jednostrannd komunikace shora dol, vyhodou stylu je
dosazeni pravidelného a vysokého vykonu pracovnikii, nevyhodou
potlaceni individualni motivace a discipliny.

e Konzultativni — manazer nasloucha svym pracovnikii a na zakladé
sesbiranych nazora a pfipominek rozhoduje.

e Participativni — pracovnici se plné mohou ucastnit na rozhodovani,
ptestoze za vysledek zodpovida manazer, ¢lenové tymu jsou spokojeni jak
s praci samotnou, tak s mezilidskymi vztahy, coz ma pozitivni vliv na
fluktuaci.

e Liberdlni — vedouci ponechava fizeni prace na svych podiizenych, ktefi
maji veSkerou pravomoc, vysledkem je ¢asto nizka produktivita prace.
(Zadrazilova, Khelerova, 1994)

Vykon pracovnika je také znacné& zavisly na motivaci. Motivace je urcity soubor
¢initelll, ktery predstavuje vnitini hnaci sily ¢innosti jedince, lze ji chapat jako
dynamické tendence osobnosti. Vychodiskem procesu motivace je neuspokojena
potieba. Pocit nedostatku je prvnim ¢lankem v souboru udalosti, které vedou
k ur¢itému chovani jedince a to ke krokiim smeéfujicim k uspokojeni potieby.
(Provaznik, 1997)

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. Bud’ lidé motivuji sami sebe
vykonem ptidélené, nebo nalezené prace, ktera uspokojuje jejich potieby, nebo
jsou motivovani managementem prostiednictvim hodnoceni, odménovani,

povySovani, pochval atd. (Armstrong, 2015)
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Hodnoceni pracovnikl patii do popisu prace personalisti v daném podniku nebo

jejich nadfizeného. Je dulezité, aby hodnoceni provadél zkuseny hodnotitel, z

divodil pozd¢jsiho vyuziti. Pokud nebude pracovnik spravné ohodnocen, muze

dojit k demotivaci, nebo k opakovanému pieklizeni chyb. (Bedrnova, Novy, 2007)

Podle Koubka rozlisujeme dva zptisoby hodnoceni pracovniki:

Formalni (systematické) hodnoceni

Toto hodnoceni je raciondlni, standardizované a periodicke, ma pravidelny
interval a jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost a systemati¢nost.
Vystupem forméalniho hodnoceni jsou dokumenty, které se zafazuji do
osobnich spisii pracovnikll a nadéle pak slouzi jako podklady pro dalsi
personalni Cinnosti tykajici se jednotliveti ¢i skupin pracovniki. (Cole,
1988)

., Panuje vseobecny ndzor, Ze formadlni souhrnné hodnoceni by mélo byt
uskutecnéno alespon jednou rocné. “ (Koontz, Weihrich, 1998)

Zvlastnim ptipadem formalniho hodnoceni je tzv. pfilezitostné hodnoceni
vyvolané okamzitou potfebou zpracovani pracovniho posudku pfii
ukonceni pracovniho poméru nebo Vv urcitych momentech pracovni kariéry
pracovnika. Pfilezitostné hodnoceni se vyuzivd nejcastéji v ptipadé, kdy
nemame K dispozici dostate¢né aktualni vysledky bézného periodického
obdobi nebo pokud dojde k pronikavym zménam v pracovnim vykonu.
(Muzik, 2017)

Neformalni hodnoceni

Do neformalniho hodnoceni fadime hodnoceni pribézné, které spociva
V poskytovani okamzité zpétné vazby ze strany nadfizeného smérem
k zamé&stnanci v prubéhu vykonavani prace. Uskute¢nuje se piilezitostné a
je determinovano situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho
dojmem 1 momentalni naladou nez faktickou jistotou vysledku prace ¢i

chovani pracovnika. (Koubek, 2008)

Bélohlavek (2009) uvadi ¢tyfi typy hodnoceni vykonu pracovniki, které se

zabyvaji i jinymi strankami hodnoceni, a to:

1) Neformalni hodnoceni

2) Finanéni hodnoceni
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3) Systematické hodnoceni je zavadéno, aby firmy zvysily G¢innost
motivacniho systému a soucasné¢ usmérnily rozvoj zaméstnancu.
4) Viceuroviiové hodnoceni u nas neni moc rozsifené jako pfedchozi typy

hodnoceni.

Nejcastéji se setkdvame se zamétenim metod hodnoceni na:
e minulost — zkoumaji to, co se jiz stalo
e pfitomnost — fesi aktudlni stav

e budoucnost — piedpovidaji, co miize nastat

Nejrozsitenéjsi metodou, kterd v dneSni dobé& tvoii zéklad téméf kazdého
hodnoceni je hodnotici pohovor, dale sem patii tfeba metoda parového srovnavani

a metoda zafazovani pracovnikd.

Vysledky hodnoceni miizou pak podniku slouZzit jako podklad pro odménovani,

stanovovani potieb vzdélavani zaméstnanct nebo pro jejich kariérovy rust. (Halik,

2008)

1.3.7 Rozmistovani, propousténi a fluktuace
Rozmistovani pracovnikl spo¢iva zejména v ukolu dat spravného zaméstnance na
spravné misto, optimalné vyuzit jeho pracovnich schopnosti a respektovat potiebu

personalniho a socialniho rozvoje.

Propousténi pracovnikli je ukonceni pracovniho poméru ze strany organizace,
divod muize byt napiiklad hrubé poruSeni discipliny, omezovani vyroby,
nadbytecnost. Nadbyte¢nost pracovnikii je stav, kdy organizace nepotiebuje
dosavadni mnoZstvi pracovnikli a ma potiebu je snizit. Snizovani poctu
pracovnikli by mélo probihat tak, aby neohrozilo povést organizace a za pomoci
metod, které jsou pro pracovniky nejmén¢ bolestivé, nejznaméjsi metoda je LIFO
(Last In First Out), tedy piednostni propousténi pracovnikl s nejkrat$i dobou

zaméstnani a metoda zalozena na vykonu pracovnikt. (Koubek, 2015)

Fluktuaci miizeme chapat jako pohyb pracovnikii, neznamena vSak pouze

odchody, ale i ptichody pracovnikti do organizace. (Armstrong, 2007)
Podle Dytrta (2006) rozlisujeme fluktuaci:

e Zadouci — pozitivni dopad na podnik, pracovnik vnesl do firmy nové

zkuSenosti, znalosti, dovednosti ¢i napady.
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e Nezadouci — neptiznivy dopad, jak pro firmu, ze které pracovnik odchazi,
ale také pro podnik, do kterého pracovnik nastupuje. Tento druh ma
Spatny vliv i pro stat, jelikoz musi platit v obdobi mezi dvéma
zaméstnanimi podporu v nezaméstnanosti.

e Dobrovolnad — nastava ze strany zaméstnance, ktery se z vlastni iniciativy
odesel z pracovniho poméru. Pro podnik znamena tento druh fluktuace
zvySené néklady v oblasti administrativy, jelikoz musi feSit zaleZitosti
ohledn¢ propusténi zaméestnance a piijmout nového.

e Nedobrovolnd — odchod do dichodu, zhorSeny zdravotni stav, nizka
vykonnost pracovnika.

(Dytrt, 2006)

Fluktuace s sebou pfinasi pozitivni i negativni dopady na podnik. Jeden z hlavnich
pozitiv fluktuace je novy nédpad ¢i myslenka pracovnika, ktery ptichazi do
podniku. Mezi negativni dopady fluktuace patii napiiklad ztrata schopného a
znalého pracovnika a mnoho typu nakladu s tim spojenych — naklady na $koleni
nového zaméstnance, ndklady na pfijeti nového pracovnika, néklady na

administrativu, atd. (Dytrt, 2006)

Pti¢iny ochodli zaméstnanct jsou ruzné, zjistujeme je na zaklad¢é dialogl se
zaméstnanci, které by nam je méli poskytovat. Hlavni pfi¢inou jsou nejcastéji

finance a kariérni rust. (Branham, 2004)

Fluktuaci zaméstnancii ovliviiuje spolecenska atraktivnost povolani, pracovni
perspektiva, rezim, vySe vydelku, kvalifikace pracovniki, jednani nadfizeného
(nespravedlivé, autokratické ¢i hrubé vué¢i pracovnikovi), stafi pracovnika —
s pfibyvajicim vékem fluktuace klesa, pohlavi — muzi fluktuuji vice, nez Zeny,
rodinny stav, vzdélani — vzdelangjsi lidé fluktuuji méne, atd. (Novy & Surynek,
2006)

Bojovat nebo piedchazet fluktuaci mohou vedouci pracovnici nasledujicimi
zpusoby: nastavenim férovych podminek pro své zameéstnance, vytvorenim
zajimavé pracovni naplné, uplnym vyuzitim lidského kapitalu, zlepSenim
komunikace a zpétné vazby, umoznéni kariérniho rlstu. Na druhou stranu i
pfijemny persondl a image podniku mize pomoci sniZzovat pocty odchazejicich

pracovnikd. (Branham, 2009)
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1.3.8 Vzdélavani a rozvoj pracovniku v organizaci

Casy, kdy sta¢ilo pracovnikovi po celou dobu jeho ekonomické aktivity pouze to,
co se naucil v prubéhu ptipravy na povolani, jsou pry¢ a vzdélavani a formovani
pracovnich schopnosti se v moderni spole¢nosti stava celozivotnim procesem.
Oblast odborného vzdélavani zahrnuje zakladni pifipravu na povolani,
prohlubovéni kvalifikace, rekvalifikaci a orientaci pracovnikd. Zakladni ptiprava
na povolani se vétSinou uskutecituje mimo organizaci. Orientace pracovnikli ma
za ukol zkraceni a zefektivnéni adaptace nového pracovnika. Prohlubovani
kvalifikace neboli doskolovani je povazovdno za vyznamny ndstroj zvySovani
pracovniho vykonu, diky prohlubovéni odbornych znalosti v oboru. Rekvalifikace
napomaha k osvojeni novych pracovnich schopnosti, které jsou vice ¢i méné
odlisné od dosavadnich. Rekvalifikace mize byt plnd nebo caste¢na, Castecna
rekvalifikace spocéiva ve wvyuziti nékterych dosavadnich znalosti v novém

povolani. (Muzik, 2017)
Mezi metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti patii:

e instruktdz pii vykonu prace — zkuSeny nebo bezprostiedni nadtizeny
pfedvede pracovni postup a vzdélavany pracovnik si pozorovanim a
napodobovanim tento postup osvoji

e coaching — dlouhodobé&jsi instruovani, vysvétlovani a sd€lovani
pfipominek

e asistovani — vzdélavany pracovnik je ptidélen jako pomocnik ke
zkuSenému pracovnikovi, poméha mu pfii plnéni jeho Ukoll a u¢i se od n¢j
pracovnim postuptim

e mentoring

e counselling — vzajemné konzultovani a ovlivitovani

e povéfeni tkolem — sledovani pracovnika po dobu vykonu jeho prace

e rotace prace

e pracovni porady

Mezi metody pouZzivané ke vzdélavani mimo pracovisté patii naptiklad:

prednaska, pfednaska spojena s diskusi

e pfipadové studie

workshop
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e Dbrainstorming
(Koubek, 2008)

1.3.9 Odménovani pracovniku

pracovnikii. V modernim fizeni lidskych zdrojii neznamena pouze mzdu nebo
plat, ale je mnohem Sir§i. Zahrnuje povyseni, pochvaly a zaméstnanecké vyhody.
(Halik, 2008)

Obecnym cilem je odménovat pracovniky slusné a spravedlivé, dle jejich zasluh a

hodnoty pro organizaci. (Armstrong, 2009)

Pro ucely bakaldiské prace bych se rada zameétila zejména na zaméstnanecké

vyhody.
Zaméstnanecké vyhody

,,Slozky odmeény poskytované navic k riiznym formam penézni odmény. Zahrnuji
také polozky, které nejsou primo odmeénou, jako napriklad dovolend na

zotavenou. “ (Armstrong, 2007)

Zameéstnanecké vyhody a benefity mohou mit podobu zbozi, sluzeb ¢i forem péce
o zamé&stnance, které jim poskytuje organizace bezplatné a za které by za jinych
okolnosti museli platit. Mohou se odvijet od délky zaméstnani, funkce nebo

zasluh.

Z hlediska divodl poskytovani 1ze zaméstnanecké vyhody délit do tfi hlavnich

skupin.

e povinneé — vyzadované zakonem ¢i jinym obecné platnym piredpisem nebo
zakotvené v kolektivni smlouvé nadpodnikové Grovné

e smluvni — zakotvené v kolektivni smlouvé organizace

e dobrovolné — vyrazem cili personalni politiky firmy, snahy o spokojenost
zamé&stnancl a ziskani dobré povésti ¢i posileni pozice podniku na trhu

prace

Tyto vyhody podporuji pozitivni vztah zaméstnanctu k praci, zpravidla pomahaji
ziskat a udrzet kvalitni zamé&stnance v organizaci. S velikosti firmy vétSinou roste

1 Skéala poskytovanych benefitl, malé firmy casto poskytuji omezeny rozsah,
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ovSem nejCastéji nabizi zaméstnavatelé mezi 5-10 riznymi Dbenefity.

(mzdovapraxe.cz, 2005)

Nejcastéji poskytované benefity:
e prispévek na stravovani
e 13.plat
e piispévek na penzijni/Zivotni pojisténi
e nahrada mzdy pii prekazkach v praci
e prispévek na vzdélavani
e pruzna pracovni doba
e obcerstveni na pracovisti
e dovolena nad ramec zakona
e sluzebni vozidlo, mobilni telefon
e vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma
e zapujCeni pracovnich prostfedkl a nastrojii
e sick days
e prispévek/zajisténi dopravy do zaméstnani
e prispévek na dovolenou
e firemni Skolka

e prechodné ubytovani/ptispévek na bydleni

Nejcastéji poskytovanym benefitem je bezesporu ptispévek na stravné nebo
stravenky. Dovolend nad ramec zékona, pruzna pracovni doba a flexibilita prace

patii mezi nejvice oceniované vyhody. (Bussinesinfo.cz, 2017)

1.3.10 Pracovni vztahy

Stale vice organizaci zjiStuje, ze ke spravnému fungovani podniku je nutné
udrZzovat dobré wvnitrofiremni vztahy a predchézet Sikané. Pracovni vztahy
rozliSujeme jako formélni a neformalni, pficemz formalni jsou podloZeny

pracovni smlouvou.
Teambuilding

Mezilidské vztahy na pracovisti maji velky vliv na vykonnost zaméstnanct a chod
firmy. Pokud mezi sebou lidé dobie vychazeji a umi spolupracovat, dosahuji pak

lepSich vysledkl. Sestaveni pracovniho tymu, ktery sdm od sebe bude dobie

17



fungovat, neni lehky ukol a spole¢né zazitky, nutnost podilet se na tymovych
pracich dokaze zlepsit komunikaci a stmelit kolektiv. Teambuilding je mocnou
silou, jak zvysit produktivitu firmy. Mtze mit podobu akce trvajici nékolik hodit 1

dnti, programy je mozné upravit na miru. (dumfinanci.cz, 2015)

Na druhou stranu pokud mezilidské vztahy nejsou pod kontrolou, mtize dochazet
k nebezpecnym formadm vztahli na pracovisti. Ty se znaci systematickym
zasahovanim do pracovniho a osobniho zivota druhého cClovéka, kdy uto¢nik
cilené napada ostatni zaméstnance, vysledkem je ponizujici psychicky teror.

(Kratz, 2005)
Mobbing

Mobbing je jev, ktery se vyskytuje vyhradn€ mezi dospélymi. Od Sikany se
odliSuje svou t€z8i rozpoznatelnosti a nemusi byt provazen fyzickym nésilim.
V praxi se projevuje sabotovanim prace kolegti a Sifenim pomluv. Obéti jsou
zpravidla novi pracovnici a fyzicky nebo psychicky odlisné osoby. (Svobodova,

2005)
Bossing

Bossing nese stejné znaky a zakonitosti jako mobbing. Lisi se tim, ze roli Gto¢nika

hraje nadfizeny.

1.3.11 Péce o pracovniky
, Zaméstnavatelé  si  stile vice uvedomuji, Ze jejich uspésnost a
konkurenceschopnost je v rozhodujici mire zavisla na pracovnicich a jejich vztahu

k zaméstnavateli, a zZe je tedy nutné jim vénovat nalezZitou péci“ (Koubek 2015)
Podle Blahy a kol. (2005), mtzeme péci o pracovniky rozdé€lit do tii skupin:

1) povinna péce o pracovniky — dana zakony, Kkolektivnimi
smlouvami, nadpodnikovymi Grovnémi a ptedpisy

2) smluvni péfe o pracovniky — dana kolektivnimi smlouvami
uzaviranymi na urovni organizace

3) dobrovolna péce o pracovniky — obraz persondlni politiky
zaméstnavatele, jedna se o jeho usili ziskat konkuren¢ni vyhodu na

trhu prace
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Ve svém $ir§im pojeti zahrnuje péce o pracovniky zélezitosti:

pracovni doby a pracovniho rezimu

pracovniho prostfedi — prostorové teseni pracovisté, fyzikalni podminky
(ovzdusi, hluk, osvétleni), socialné¢ psychologické podminky (kontakt
s lidmi)

bezpecnosti prace a ochrany zdravi — odstranit pfi¢iny ohrozeni zivota a
zdravi pracovnika

personalniho rozvoje pracovnikii — péce o kvalifikaci, jeji prohlubovani a
roz§ifovani

sluZzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovis$ti — zdravotni sluzby,
ochranné odévy, stravovani pracovniki, doprava do zaméstnani

ostatnich sluzeb poskytovanych pracovnikiim a jejich rodindm

péce o zivotni prostiedi

(Koubek, 2015)

1.3.12 Personalni informacni systém

Predstavuje uspotadany pocitaCovy systém zjiStovani, uchovavani, zpracovavani

a poskytovani informaci o v§em, co se tyka personalni prace. (Koubek, 2015)

UmozZiuje zpracovavat procesy, upravovat a archivovat data o pracovnicich a data

souvisejici s organiza¢nim a personalnim planovanim. Mize mit podobu zakladni

databaze pracovniki, systému vyplat mezd a platd, pfipadné lze rozsifit o systémy

podporujici ziskavani pracovniki, elektronické vzdélavani, tizeni pracovniho

vykonu a odméniovani. (Walker, 2003)

Pfinosy zavedeni personalniho informacniho systému:

usnadnéni a zrychleni dostupnosti dat
redukce administrativnich ¢innosti
zvyseni produktivity lidskych zdroji
zlepSeni komunikace

(Dvorakova, 2012)

Kvalitni personalni informac¢ni systém podporuje vSechny c¢asti personalnich

¢innosti ve spoleCnosti a to napiiklad: poskytovani informaci, které slouZzi

K pokryti potfeby zaméstnanci, popisy a specifikace pracovnich mist, vytvareni
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individudlnich orienta¢nich bali¢ki (pro podporu adaptace), vytvaieni a analyza
hodnoticich dokumentli, sledovani pohybu zaméstnancti v organizaci nebo

informace o poskytované péci, apod. (Armstrong, 2007)

1.4 Obchodni retézec

Obchodni fetézec je skupina maloobchodnich nebo velkoobchodnich prodejen,
ktera je vlastnéna jednou firmou a celostatné nebo celosvétové rozSifena.
Obchodni fetézce maji obvykle podobnou architekturu, nabizené zbozi a

uspoiadani skladu. (BusinessDictionary.com)

1.4.1 Rozdéleni obchodnich fetézcu
Rozlisujeme mnoho druhi obchodnich fetézcl, nejrozsitenéjsi cClenéni je

Z hlediska sortimentu, na ktery se obchodni fetézec zamétuje:

e VSeobecny a potravinaisky — Kaufland, Tesco, Lidl, Albert, Billa, Penny
Market, atd.

e nabytek — IKEA, kika, XXL Lutz, atd.

e spotiebni elektronika — OKAY, Datart, ElectroWorld, atd.

e drogerie — Dm-drogerie markt, Rossmann, Teta drogerie

e hobby — OBI, Bauhaus, Hornbach, atd.
(Cimler a Sipek, 2010)

Tabulka 1: TOP 10 obchodnich fetézcti v CR

Poradi Obchodni fetézec Trzby v mld. K&
1. Kaufland Cesk4 republika 57
2. Ahold Czech Republic 49,6
3. Tesco Stores CR 44,5
4, Lidl Ceska republika 38,3
5. Penny Market 32,1
6. Makro Cash and Carry CR 30,1
7. Geco 32,8
8. skupina COOP 27
9. Globus CR 22,8
10. Billa 22,8

Zdroj: vlastni zpracovani dle (CeskéNoviny.cz, 2018)
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1.4.2 Hypermarket, supermarket, diskont

Hypermarket

Jedna se o samoobsluznou prodejnu s prodejni plochou o minimalni velikosti 2
500m?, kdy mluvime o ,malych® hypermarketech. Sortiment je slozen
z potravinafskych 1 nepotravinaiskych vyrobk dlouhodobé, stfednédobé a
kratkodobé spotteby. Pievazuji nepotravinaiské vyrobky. Hypermarkety jsou
nejcastéji situovany na okraje mést z divodu dobré dostupnosti automobilem.

(Svétlik, 2005)
Supermarket

Supermarket je samoobsluzna prodejna s prodejni plochou od 400 do 2 500m? a
Sirokym sortimentem (5-12 tis. druhi) ve kterém na rozdil od hypermarketu

pfevazuji potraviny.
Diskont

Diskontni prodejna je samoobsluznd prodejna s potravinami a mens$i mirou
nepotravinového zbozi nez u predeslych. Jejim cilem je dosahnout co nejnizsich
nakladi na prodej, a proto je zboZi vystavovdno na paletich a oznaceno

vyraznymi cenami nad prodejnimi misty, nejsou pfitomny obsluzné useky.
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2 Cile a metodicky pristup

2.1 Cile prace

Hlavnim cilem této prace je komparace piistupu k lidskym zdrojim v obchodnich
fetézcich v okrese BeneSov. Prace se zabyva pohledem jak zaméstnance, tak HR
manazera. Konkrétné jak vnimaji zaméstnanci fizeni lidskych zdroji, nadiizeného
z osobniho i profesniho hlediska a Sikanu na pracovisti. U HR manazeru fesi
zejména problematiku fluktuace zaméstnanct, nizkého vzdélani HR manazeru a
praxe v oboru. Dal§im cilem je obchodni fetézce vzajemné porovnat a vytvofrit

navrhy pro spokojenéjsi zaméstnance.

2.2 Metodicky pristup

Bakalaftska prace je ¢lenénd na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické Casti je
zpracovana literarni reSerSe na zakladé odborné literatury, internetovych zdroji a
ziskanych védomosti. Sekundarni zdroje jsou rozdéleny do ¢tyi kapitol: Lidské
zdroje, Rizeni lidskych zdrojii, Personalni ¢innosti a Obchodni fetézec. V ramci
teoretické Casti byly splnény vytyCené cile: vymezeni pojmt tykajicich se
personalnich ¢innosti, teambuildingu, fluktuace, vztahli na pracovisti a hodnoceni
pracovnik. Praktickd ¢ast se sklada ze stru¢ného predstaveni obchodnich fetézcii
a dotaznikového Setfeni, prostfednictvim kterého byly zkoumany pfistupy

k lidskym zdrojim a spokojenost zaméstnanci s jejich vedenim.

Z diivodu specifické cilové skupiny dotazovanych prob&hl prizkum formou
tisténych dotaznikl a ustniho dotazovani. Dotazniky byly sestaveny v programu
MS Word. Pied aplikaci prizkumu byla provedena pilotni zkouska u deseti osob,
pro ovéfeni spravné formulace otazek a jejich srozumitelnosti pro respondenty.
Na zéklad€ zkouSky byla zménéna zndmkovaci stupnice z pivodnich 1-5 na 1-4
pro lepsi piesnost vyzkumu. Po upravé byly dotazniky distribuovany do
jednotlivych obchodnich fetézcl v okrese BeneSov, ustni dotazovani probihalo u
zaméstnanct star§iho veéku, ktefi odmitli vyplnit dotaznik, ale ochotné odpovédéli

na pokladané otazky.

Dotaznik pro zaméstnance obchodnich fetézcti obsahuje 24 otazek a je rozdélen

na tfi ¢asti. Prvni ¢ast je vénovana informacim o respondentovi jeho pracovnimu
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poméru a pracovni minulosti. V druhé ¢asti je feSena spokojenost s pracovni
pozici, pohled na nadfizeného a hodnoceni vykonu. Posledni ¢ast je zaméfena

predevsim na péci o zaméstnance, odmeénovani a hodnoceni zaméstnanc.

Dotaznik pro nadfizené/HR manazery je strukturovany podobné, jako prvni
dotaznik. Skl&da se z 20 otazek, které se tykaji zejména: zkuSenosti v oboru,

vztahll na pracovisti, hodnoceni pracovnikti a sebehodnoceni.

Po sbéru vyplnénych dotaznikti nasledovalo vyhodnoceni ziskanych dat
prostiednictvim programu MS Excel a cely vyzkum byl jesté podlozen aplikaci
Mann-Whitneyova U testu, ktery se pouziva pro hodnoceni neparovych pokusii
pii pouzivani dvou riznych vybérovych soubort a kontingenéni tabulky spole¢né
s Cramerovym koeficientem v programu STATISTICA, pfi pouziti statistickych
metod byly vzdy splnény podminky dobré aproximace (teoretické Cetnosti alespon
v 80% ptipadil nabyvaji hodnoty vétsi nebo rovné 5 a ve zbylych 20% neklesnou
pod 2). Vysledky byly nasledné pouzity, k dosazeni cilti prace.
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3 Prakticka cast

3.1 Charakteristika obchodnich retézclu v okrese

BeneSov

3.1.1 Kaufland Ceska republika v.o.s.

Obrazek 2: Logo Kaufland

Kaufland

Zdroj: cs.wikipedia.org/wiki/Kaufland

Spolec¢nost Kaufland byla zalozena roku 1930 obchodnikem Josefem Schwarzem.
V Ceské republice zamé&stnava obchodni fetézec zhruba 12 az 17 tisic lidi (podet
zaméstnancll zavisi na aktudlni sezong). V soucasné dobé je v Ceské republice
128 prodejen a prvni pobocka byla oteviena v roce 1998 v Ostravé. Spolecné
s diskontni prodejnou Lidl je Kaufland soucasti némecké skupiny Lidl &
Schwarz-Gruppe. V okrese Benesov je Kaufland zastoupen pouze jednou a to
V okresnim mésté, prodejna zde byla oteviena roku 2005. V piipad¢ spolecnosti
Kaufland Ceska republika, v.o.s. mluvime o hypermarketu, jelikoz na jeho
prodejni plose se nachazi vice primyslového zbozi a rozloha prodejen pievysuje 2
500m2. Na némeckém trhu patii obchodni fetézec Kk vedoucim potravinaiskym
fetézcim a zaméfuje se predev§im na zachovani vysoce kvalitnich vyrobki a
sluzeb za nizké ceny. Trzby nejvétsiho tuzemského obchodniho fetézce klesly o
dvé€ procenta na 57 miliard korun a zisk se snizil o pét procent na 1,97 miliardy

korun. (E15.cz, 2018)

Kaufland nabizi mimo jiné i své privatni znacky, jako napiiklad: K-Classic, K-

Purland, K-Bio, K-free.
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3.1.2 Tesco Stores CR, a.s.
Obrazek 3: Logo Tesco

TESCO

A S S s s
Zdroj: itesco.cz

Tesco bylo zalozeno vroce 1919 ve Velké Britanii zidovskym obchodnikem
Jackem Cohenem v East Endu. Znacka TESCO byla vytvoiena z inicidl jména T.
E. Stockwela, ktery dodaval Cohenovi ¢aj a z prvnich dvou pismen zakladatelova
piijmeni.

V roce 1919 $lo pouze o maly stanek s nazvem Tesco, zamykatelny obchod byl
otevien az v roce 1929 v Londyné ve ¢tvrti Edgware. Roku 1995 byly vytvoieny
Klubové karty — Clubcards, vérnostni program pro zakazniky, ktery slouzi
k monitoringu nakupt a diky tomu poskytuje vyhody na miru. V roce 1996 byla
oteviena prvni prodejna v Ceské republice a v soutasné dobé je jich 214 a podet

zamé&stnancu ¢ini zhruba 11 tisic. (itesco.cz, 2018)

Tesco Stores CR, a.s. je obchodni skupina, do které patii: Tesco supermarket,
Tesco hypermarket, MY Tesco, Tesco Express, Tesco Extra - Gerpaci stanice,
Zabka. Tesco bylo prvni, které do Ceské republiky pfislo se samoobsluznymi
pokladnami. Mezi privatni znacky Tesca fadime TESCO Value, TESCO
Standard, TESCO Organic a dalsi produkty oznacené logem TESCO.

Trzby obchodni skupiny stouply o 3,12 procenta na 45,44 miliard korun. (vyro¢ni
zprava Tesco, 2017)

Okres BeneSov skytd 3 Tesca a to Tesco hypermarket ve Vlasimi, Tesco

supermarket v Sazavé a Tesco Express v Ceréanech.
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3.1.3 Lidl Ceska republika v.o.s.
Obrazek 4: Logo Lidl

Zdroj: lidl.cz

Historie Lidlu saha az do roku 1930, kdy byl ve Svabsku zaloZen prvni
velkoobchod s potravinami a jinym sortimentem. Prvni diskontni prodejna byla
oteviena v roce 1973 ve mésté¢ Ludwigshafen. Obchodni fetézec byl zalozen
Josefem Schwarzem. Lidl provozuje nejhustsi sit” diskontnich prodejen v Evropé a

je soucasti skupiny Schwarz, kterd sidli v Némecku. (lidl.cz, 2018)

Na Gesky trh vstoupil Lidl vroce 2003 a v soucasné dobé je na tGizemi Ceské
republiky 237 prodejen. Pocet zaméstnanct, kteti pro diskont pracuji je zhruba
10,5 ticic lidi. Jedna se o soft diskont, zaméfeny piedev§im na jednoduchost,
prehlednost regalti a dostupnost produktii. Trzby spole¢nosti ve finanénim roce

2016/2017 stouply o 14 procent na 43,7 miliard korun. (Eurozpravy.cz, 2018)

Od biezna 2017 piestal Lidl prodavat jednordzové igelitky a nahradil je
recyklovatelnymi a papirovymi, spolupracuje s organizaci Zivot détem a stoji za
projektem Rakosni¢kova hiist€. Lidl je nckolikandsobnym vitézem ocenéni
Obchodnik roku a i nékteré jeho privatni vyrobky (Sampon Cien s provitaminem,
majonéza Mikado,...) ziskaly ocenéni v Casopisu dTest. Mezi privatni znacky

patii: Pilos, Dulano, Argus, Freeway, Combino, Esmara, Mikado, Cien, atd.

V okrese BeneSov je diskont Lidl zastoupen Ctyfikrat a to v BeneSove, Vlasimi,

Voticich a Tynci nad Sazavou.
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3.1.4 AHOLD Czech Republic, a.s.
Obrazek 5: Logo Albert

Ao
albert

Spole¢nost Ahold vstoupila na ¢esky trh roku 1990 pod jménem Euronova, a.s.,

Zdroj: albert.cz

vroce 1991 oteviela prvni supermarket v Ceské republice, ktery se jmenoval
Mana a sidlil v Jihlavé. V roce 1999 provozovala hypermarkety Hypernova a
supermarkety pod novym jménem Albert. Pro lep$i image sjednotil Ahold formou
rebrandingu roku 2009 znacku na Albert supermarket a Albert hypermarket.
V soucasné dob¢ spolecnost zaméstnava vice, nez 17,5 tisice zaméstnanct ¢imz se
fadi mezi nejvétsi zaméstnavatele v zemi. Ahold provozuje v Cesku vice nez 330
prodejen. (albert.cz, 2018)

Retézec se zaméfuje zejména na kvalitu, Cerstvost a na spolupréci s regionalnimi
dodavateli. Zakazniklim nabizi vyrobky pod vlastnimi znackami, kterymi jsou:
Albert Excellent, Albert Bio, Albert Quality a BASIC. Cilem spole¢nosti je
vybudovani nejsilnéjsiho znaceni zbozi na ¢eském trhu maloobchodnich prodejcti
s potravinami. Albert v blizkosti svych supermarketi a hypermarketli provozuje
také privatni Cerpaci stanice, kterych je v soufasné dobé okolo dvaceti tfi.
(albert.cz, 2018)

Diky renovaci vice nez 70 prodejen a aplikaci inovaci stoupl zisk spolecnosti na
170 miliond korun. Trzby obchodniho fetézce zistaly na urovni 49,7 miliardy

korun. (iDnes.cz)

V okrese BeneSov se obchodni fetézec Ahold nachazi pouze jednou a to v podobé¢

supermarketu ve Vlasimi.
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3.1.5 Penny Market s.r.o.
Obrazek 6: Logo Penny

Zdroj: penny.cz

Obchodni fetézec vznikl v Némecku roku 1973. Na Cesky trh vstoupila Penny
vroce 1997 a nyni je Penny Market jednim z nejvétSich diskontnich fetézct
duraz na regionalni potraviny a prodej Ceskych vyrobkt. Od roku 2004 je
zakaznikim obchodniho fetézce umoznéno na vSech pobockach platit svlij nakup

bezhotovostné. (penny.cz, 2018)

Penny je stejné jako obchodni fetézec Billa soucasti mezinarodni obchodni
skupiny REWE International AG. V soucasné dob& provozuje 373 prodejen a
zameéstnava vice nez 5,5 tisic pracovnikil a trzby fetézce dosahuji 32 miliard
korun. Penny se v neposledni fadé¢ vénuje udrzitelnosti, ochrané Zivotniho
prostiedi a bezobalovému trendu. Nabizi mimo jiné i produkty své vlastni znacky,
mezi nimiz jsou: Boni, Selection, Karlova Koruna, Tanja, Reznikav talif,

Kralovska palirna, Od ¢eskych farmaiu a dalsi. (penny.cz, 2018)

Diskont Penny Market je v okrese BeneSov zastoupen tiikrat s prodejnou

v Benesove, Vl1asimi a Voticich.

3.1.6 Billa, spol. sr.0.
Obrazek 7: Logo Billa

Zdroj: billa.cz

Firma byla zaloZena roku 1953, ptesnéji 7. prosince, kdy ji zaloZil Karl Wlaschek
za ucelem prodeje drogistického zboZi, nasledné byl ale napad rozSifen i o oblast

prodeje potravin. V roce 1961 byl sjednocen nazev vsech filidlek jako Billa, coz
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v ptekladu znamena ,levny obchod“ a ve stejném roce doSlo k zavedeni

samoobsluzného systému, ktery byl pro tu dobu revolu¢nim. (billa.cz, 2018)

Diky myslence Siroké skaly nabizen¢ho zbozi za nizkou cenu se firma zacala
rychle zvétSovat a rozsifovat do dal$ich mést v Rakousku. Do Ceské republiky se
Billa dostala roku 1990 a prvni pobocku oteviela 26. fijna 1991 v Brn¢ na ulici
Strénského. Soucasti nejvétsi obchodni skupiny v oblasti prodeje potravin
v Evrop¢, REWE International AG se stala vroce 1996 a v dne$ni dobé ma
obchodni fetézec supermarkett Billa pies 215 prodejen a zaméstnava zhruba 6000
pracovnikd. Klade velky diiraz na cerstvy sortiment, jako je ovoce, zelenina,
pecivo, maso, a podobné. Zbozi odebira hlavné od ceskych producentt a i privatni
znacky — Vocilka, NaSe bio, Clever, Ceska farma, BILLA znatka, BILLA
Premium, BILLA Easy — jsou vétSinou tvofeny Ceskymi potravinami. (billa.cz,
2018)

Z vyro¢ni zpravy firmy vyplyva, Ze trzby supermarketu dosahuji vySe az 25,6

miliard korun, oproti loniskému roku jsou o 12% vyssi, naopak zisk klesl 0 22%.

V okrese BeneSov se nachazi supermarket Billa dvakrat a to v okresnim mésté a

ve Vlasimi.

3.2 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setfeni probihalo od 13. 3. 2018 do 24. 5. 2018, v 14 prodejnach jiz
zminénych obchodnich fetézcli. Respondenty tvofili zaméstnanci (na pozicich
doplnovani zbozi, skladnik a prodavac/ka), a HR manazeti obchodnich fetézch
v okrese BeneSov. Prizkumu se celkem zucastnilo 70 respondentd — 50

zameéstnancu a 20 HR manazeru.

3.3 Vysledky dotaznikového setreni

3.3.1 Vysledky dotaznikl vyplfiovanych zaméstnanci

Respondenti odpovidali na 24 otazek, které byly rozdéleny do tii ¢asti. Prvni ¢ast
byla vénovéana informacim o respondentovi jeho pracovnimu poméru a pracovni
minulosti. V druhé ¢asti byla feSena spokojenost s pracovni pozici, pohled na
nadfizeného a hodnoceni vykonu a posledni ¢ast byla zamétena predevsim na péci

o zam¢stnance, odméenovani a hodnoceni zameéstnanci.
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Pohlavi respondentii

Prazkumu se za¢astnilo 44% muza a 56% Zen.

Obrazek 8: Rozlozeni pracovnich pozic v zavislosti na pohlavi respondenti

Kategoriz. histogram : Pohlavi x Pozice
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skladnik  pokladni doplfiovani skladnik  pokladni doplfiovani

Pohlavi: muz Pohlavi: Zena
Pozice

Zdroj: Vlastni vyzkum, program STATISTICA

Statistika Chi-kvadrat Stupné volnosti p-value

Pearsonu\,/ chi- 14,83650 df=2 p=0,00060
kvadrat

Crameruv koeficient = 0,5447294

Za pouziti statistické metody Pearsonova chi-kvadratu o dvou stupnich volnosti,
byla zjisténa stfedni zavislost pracovni pozice na pohlavi respondentt, 80%
pokladnich jsou zeny a pouze 8% ze vSech respondentl tvofi muzi zaméstnani na
pracovni pozici pokladni. Naopak 4% z celkového poctu respondentii tvofi Zeny

na pozici skladnik.
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Vék respondentii
Graf 1: Vek

H18-25
H 26-40
H41-60

161+

Zdroj: Vlastni vyzkum
Nejpocetnéjsi ve€kovou skupinou jsou osoby ve ve€ku 26-40 let (32%), nejslabéji

zastoupend vékova skupina jsou lidé ve veéku 61+ let (12%).

Graf dosaZeného vzdélani a po¢tu predchozich zaméstnani

Graf 2: DosaZené vzdélani a pocet ptedchozich zaméstnani

W zakladni

stfedoskolské bez
maturitni zkousky

M stfedoskolské s maturitni
zkouskou
B vysokoskolské
0 1-2 3-5 6-10 10+

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu vyplyva, Ze nejvice zamé&stnani vystfidali respondenti se zakladnim a
sttedoskolskym vzdélanim bez maturity a konkrétné se jednd o deset a vice
predchozich zaméstnani. Pfi dotazu na uvedeni alesponl jednoho diivodu odchodu
z piedchoziho zaméstnani, uvedlo 19% respondenti mzdu, 24% osobni davody,
19% neshody s nadfizenym, 14% S$patny kolektiv na pracovisti, 13% zdravotni
potize nebo odchod na matefskou dovolenou a 9% jiné dtivody. Tato otdzka byla
Vv dotazniku ,,volnd* ale z divodu opakujicich se odpovédi byly uréeny zminéné

skupiny.
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Spokojenost se svou pracovni pozici v zavislosti na obchodnim Fetézci

Otazka se ,,znamkovaci stupnici“ od 1 do 4, pficemz 1 znaci absolutni
spokojenost a 4 nespokojenost.

Graf 3: Spokojenost zaméstnancti obchodnich fetézci se svou pozici

2.50

2.43
2.38

210 2.11 2.13

Albert Tesco Billa Lidl Penny Kaufland

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vewr

Dle vyzkumu jsou zaméstnanci nejspokojenéj$i v obchodnim fetézci Billa,
pramérnd znamka zde dosahovala 2,1. Naopak nejhii dopadl Albert s primérnou

znamkou 2,5.

Nejvétsi vliv na znamkovani méla u zaméstnancli Billy mzda a kolektiv, coz
poukazuje na dobry plat a pratelsky kolektiv. Zaméstnanci Lidlu uvedli jako
prioritni faktor mzdu. V Penny uvedli dotazovani, ze nejlepsi na jejich praci je
Casova flexibilita. V Kauflandu hodnotili zaméstnanci haf kvili Spatnému
kolektivu a dostupnosti obchodniho fetézce. Tesco vySlo v prizkumu Spatné
z diivodu s$patného kolektivu na pracovisti. Nespokojenost zaméstnancti Alberta

se odviji od nizké mzdy a neflexibilniho pracovniho poméru.

Prumérna znamka zaméstnancu ve vSech obchodnich fetézcich okresu BeneSov
dosahovala hodnoty 2,26. Lze tvrdit, Ze v obchodnich fetézcich Billa, Lidl a

Penny jsou zaméstnanci nadprimérné spokojeni Se SVOU pracovni pozici.

Vztahy na pracovisti
Otazka na vztahy na pracovisti byla formulovana jako zndmkovaci od 1 do 4.
Primér z vysledkt vyzkumu tvoii 1,74. Nejlepsi vztahy jsou podle zaméstnanct,

ktefi se zGcastnili vyzkumu v obchodnim fetézci Billa s primérem 1,0. Retézce
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Albert, Penny a Tesco se ukazali jako podprimérné v oblasti vztahti na pracovisti
a je zde velky prostor pro zlepseni.

Tabulka 2: Vztahy na pracovisti

Obchodni fetézec Bt e es o
vztahl na pracovisti

Billa 1.0

Lidl 13
Kaufland 15
Albert 19
Penny 2.4
Tesco 2.7

Zdroj: Vlastni vyzkum
Na otazku, zda se zaméstnanci na pracovisti setkali s pomluvami, odpovédélo

86% respondentti ANO.

Teambuildig je nedilnou soucasti udrzovani dobrych vztahti na pracovisti,
respondentim byly nabidnuty moznosti zlepSovani formou: celodennich akci,
organizované vecerni posezeni, sportovnich akci, navstévy kulturniho zafizeni,
vanoénich vecirkt a jiné. Z vyzkumu vyplynulo, Ze jediné praktikované formy
teambuildingu jsou véanocni vecirky, organizovand posezeni a celodenni akce.
VSechny tfi zminéné formy poskytuje svym zaméstnancim obchodni fetézec Lidl.

Penny uskuteciiuje pouze jeden zptlisob zlepSovani vztahil na pracovisti.

Hodnotici faktory uvadéné zaméstnanci jednotlivych obchodnich fetézci

Z vyzkumu vyslo najevo, ze Billa a Lidl hodnoti u svych zaméstnanci rychlost,
spolehlivost a ptistup k zdkaznikiim. V Albertu hodnoti HR manaZzefti spolehlivost
pracovnikl a jejich pfistup k zdkazniklim. Obchodni fetézec Kaufland hodnoti
rychlost pii obsluhovani zakazniki a Tesco spolehlivost zaméstnanci.
Respondenti diskontu Penny uvedli, Ze na jejich pracovisti neprobiha hodnoceni
zamg&stnancl formou sledovani rychlosti, spolehlivosti, pfistupu k zakaznikiim ani

jinymi faktory.
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Benefity pobirané ke mzdé
Graf 4: Benefity

100%

74%
68% 68%
62%
56%

34%

10%

Zdroj: Vlastni vyzkum

Otazka smeéfovana na benefity poskytované zaméstnavatelem v obchodnich
fetézcich okresu BeneSov prokézala, Ze vSichni respondenti, ktefi se zcastnili
vyzkumu, pobiraji stravenky, 13. plat pobird pouze 34% respondentli. Nejmén¢ je
v okrese BeneSov poskytovan benefit formou pifechodného ubytovani (2%).
V dotazniku méli respondenti prostor pro vepsani nezminénych benefitl, které

pobiraji, ale tato moznost nebyla vyuzita.

Obchodni fetézec Albert podle prizkumu poskytuje vSem zaméstnancim
vouchery na néakup, stravenky a sick days. 50% zaméstnanct uvedlo, Zze navic
dostavaji slevy na sortiment, 25% pobira piispévky na bydleni, vyuzivd moznost
obCerstveni na pracovisti a ¢erpa dovolenou nad zakonny narok. Pouze 12%

zamg&stnancl dostava vano¢ni poukdzky a ma moznost ptechodného ubytovani.

Supermarket Billa poskytuje zaméstnancim bez rozdilu benefity formou:
voucheri. na nakup, stravenek, sick days, dovolené nad zakonny narok,
obcerstveni na pracovisti, slev na sortiment a vzdélavacich kurzl. Pfispévek na
penzijni pfipojisténi dostdva 30% zaméstnancli a 10% pracovnikt obchodniho
fetézce pobira vanocni poukazky.
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Hypermarket Kaufland v okrese BeneSov poskytuje svym zaméstnancim benefity

ve formé: 13. platu, stravenek a dovolené nad zakonny narok.

Diskont Lidl vénuje pracovnikim vouchery na nakup, stravenky, 13. plat,
obcerstveni, slevy na sortiment. Umoziuje vyuzit dovolené¢ nad zakonny narok
nebo kratkodobého volna bez udani diivodu (sick days). 44% zaméstnancti okresu
BeneSov pfispiva na penzijni ptipojisténi a 22% vénuje vzdélavaci kurzy.

Diskont Penny vénuje pracovnikiim stravenky a umoziuje Cerpat dovolenou nad
zakonny narok. 25% respondentl uvadi, Ze pobira ptispévky na penzijni
ptipojisténi.

Tesco spole¢n¢ s hypermarketem Kaufland poskytuje benefity vSem

zaméstnancim stejné bez rozdilu, jednd se o vouchery na ndkup, sick days,

stravenky, obcerstveni na pracovisti a slevy na sortiment.

Graf 5: Pocet poskytovanych benefitt v§em zaméstnanctim bez rozdilu

Albert Billa Kaufland Lidl Penny Tesco
Zdroj: Vlastni vyzkum

Z grafu vyplyva, ze nejvice benefiti svym zaméstnancim ud€luje obchodni

fetézec Billa a Lidl.

Pouze 20% respondentli uvedlo, Ze pobirané benefity zavisi na odvedené praci,

zbytek (80%) ziskava benefity bezpodminecne¢.

3.3.2 Vysledky dotazniku vyplfiovanych vedoucimi pracovniky
Dotaznik pro nadfizené/HR manaZery byl strukturovany podobné, jako dotaznik

pro fadové zaméstnance. Slozeny z 20 otdzek, které se zabyvajici se zejména:
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zkuSenostmi v oboru, vztahy na pracovisti, hodnocenim pracovniki a

sebehodnocenim.

Pohlavi respondentu

Mezi dotazovanymi bylo 45% muzti a 55% Zen.

Dosazené vzdélani

Graf 6: Dosazené vzdélani vedoucich pracovniki

50%
45%
5%
stredoskolské bez stfedoskolské s maturitni vysokoskolské
maturitni zkousky zkouskou

Zdroj: Vlastni vyzkum

V prizkumu bylo zjisténo, ze pouze 5% respondentd ma vysokoskolsky titul na
vedouci pozici a 45% pracovniki ma ukoncené vzdélani vyucénim listem. To by
mohl byt zasadni divod pfi Spatném fizeni lidskych zdroji. Nedostatecné
vzdélani. Vyzkum prokazal, Ze zaméstnanci se vzdéldnim bez maturity byli
nejcastéji pfijimani do pracovniho poméru na zdkladé pohovoru a dotazniku.
Zatimco u uchazecli s maturitou piipadné dokoncenym vysokoskolskym

vzdélanim probihalo pfijiméani pouze na zékladé bud’ dotazniku, nebo pohovoru.

VéEk vedoucich pracovniki
Graf 7: Vék

M 18-25

L126-40

30%
H41-60

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Graf poukazuje na skute¢nost, Ze vedouci pozice v obchodnich fetézcich okresu

BenesSov jsou nejcastéji obsazovany pracovniky stfedniho véku.

Vyzkum byl provadén u vedoucich filidlek, zastupci vedouciho, ptipadné
manazert jednotlivych aseki. Primérny pocet let praxe s fizenim lidskych zdrojt
respondentli dosahuje 3,7 let. Minimum této otdzky bylo 0 a maximum 15 let
praxe vcetné zkuSenosti z ptedchozich zaméstnani a 45% respondentd fidilo

lidské zdroje i v pfedchozim zaméstnani.

Fluktuace

Na dichotomickou otazku, zda se nadfizeni na svém pracovisti setkavaji
s fluktuaci zaméstnanct, odpovédélo 90% vedoucich pracovniki ANO a 76%
zaméstnancl uvedlo, Ze pted timto zaméstnanim uz alespon jeden pracovni pomér
méli. Slozeni zamé&stnanct obchodnich fetézct v okrese BeneSov tvoii z 32% lidi,
ktefi jsou ve stdvajicim pracovnim poméru kratsi dobu, nez 1 rok. 46%
zaméstnancli zaméstnanych v obchodnim fetézci 1-5 let a pouze 22% déle nez 6

let nezménilo zaméstnani.

Obréazek 9: Krabicovy graf: jind zaméstnani v zavislosti na odpracovanych letech v OR

Krabicovy graf dle skupin

Proménna: Kolik let pro OR pracuje
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Zdroj: Vlastni vyzkum, program STATISTICA

Na obrazku je krabicovy graf, ktery zobrazuje zavislost jiného zameéstnani na

poctu let v daném obchodnim fetézci. Pro tuto statistiku byl zvolen Mann-
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Whitneytv U Test, pouzitim testu byl s 95% spolehlivosti prokazan rozdil ve
skupindch zaméstnanci, ktefi jiz méli néjaké zaméstnani a pracovnikii bez
predeslych pracovnich zkuSenosti. Osa Y zobrazuje kolik let je pracovnik
zamé&stnan v obchodnim fetézci, byla rozdélena do 3 kategorii: 1 — mén¢ nez rok,
2 — 1-5 let, 3 — 6+ let. Z obrazku vyplyva, Ze déle pro obchodni fetézce pracuji

zamg&stnanci s predeslymi pracovnimi zkuSenostmi. P-value dosahovalo 0,016047.

Aplikaci Mann-Whitneyova U Testu s 95% spolehlivosti, kdy p-value dosahovalo
0,000204, byla prokdzana zavislost véku podfizenych respondentli na poctu
ptedchozich pracovnich zkusenosti. Z toho plyne, Ze zaméstnanci bez piedeslych

pracovnich zkuSenosti jsou mladsi.

Sikana na pracovisti
Pomluvy mezi podiizenymi potvrdilo 45% vedoucich, znamena to tedy, ze kazdy
druhy nadfizeny si vSiml existence pomluv, jelikoz 86% zaméstnancti uvedlo, ze

se setkali s pomluvami na pracovisti.

Sikanu na pracovisti popielo 75% vedoucich. Piipadnou Sikanu na pracovisti,
kterd4 nastala v minulosti, tdajné fesili domluvou nebo rozvazanim pracovniho
poméru. Pouze Vv ojedinélych piipadech (10%) nebyla Sikana feSena vitbec a v 5%
byl problém fesen snizenim mzdy.
Obrézek 10: Zavislost véku nadiizeného na vnimani Sikany

Krabicovy graf dle skupin
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Zdroj: Vlastni vyzkum, program STATISTICA
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Na zéklad¢ ziskanych dat s 95% spolehlivosti se podafilo prokdzat za pouziti
Mann-Whitneyova U Testu, Ze mladsi vedouci pracovnici spiSe vnimaji Sikanu na
pracovisti. VEk byl kategorizovan do 3 skupin: 1 — 18-25 let, 2 — 26-40let a 3 —
41+let. P-value dosahovalo 0,030011.

Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti dosahovaly podle HR manazerti na stupnici od 1 do 4
znamky 1,35 cozZ je o poznani Iépe, nez vnimaji vztahy na pracovisti zaméestnanci.
Ve vyzkumu byla obéma skupinam respondentti poloZena podobna otazka, jak si
vedouci mysli, Ze jsou podfizeni spokojeni s jeho vedenim a jak jsou zaméstnanci

spokojeni s vedoucim.

Tabulka 3: Primérna spokojenost s vedenim

Ocekavana spokojenost ~ Spokojenost
Obchodni fetézec zaméstnancu s vedenim  zaméstnanci
z pohledu nadfizeného s vedenim

Kaufland 15 2,4
Tesco 2,5 3,0
Lidl 14 15
Albert 2,0 2,0
Penny 1,25 2,3
Billa 1,6 2,3

Zdroj: Vlastni vyzkum

Z tabulky vyplyva, ze nadfizeni maji vétSinou zkreslenou predstavu o tom, jak je
vnimaji zaméstnanci. Domnivaji se, Ze jsou zaméstnanci mnohem vice spokojeni
pod jejich vedenim, nez doopravdy jsou. Prizkum poukazuje na nejlepsi vedeni

v diskontu Lidl.

V zavislosti na vztahy na pracovisti méli zaméstnanci uvést tii svétlé a stinné

stranky svého HR manazera, ptfi¢emz, nejCastéji byly uvedeny nasledujici:
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Graf 8: Nejcast&ji uvadéné svétlé stranky HR manazera zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

Graf 9: Nejcastéji uvadéné stinné strinky HR manaZera zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni vyzkum
Zameéstnanci znamkovali vykon svého nadiizeného na stupnici od 1 do 4 a stfedni
hodnota dosahovala 2,14, zatimco manaZefi sviij vykon ohodnotili v priméru na
1,55.

Na druhou stranu, manaZzetfi ozndmkovali vykon svych podfizenych primérnou

znamkou 1,9, zatimco podiizeni sviij vykon ohodnotili v priméru 1,72. Otazka
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byla opét znamkovaci na stupnici od 1 do 4. Z vyzkumu vypliva, ze v okresu

Benesov jsou zaméstnanci vice sebekriticti.
Obrazek 11: Ohodnoceni vlastniho pracovniho vykonu v zavislosti na pohlavi

Krabicovy graf dle skupin
Proménna: Vas prac. vykon
45

40} S

35¢

301

2571

Vas prac. vykon

H

20+

15¢

o

10+

0,5 = — o Median
muz Zena [] 25%-75%
Pohlavi T Min-Max

Zdroj: Vlastni vyzkum, program STATISTICA

Na zéklad¢ ziskanych dat, pfi pouziti Mann-Whitneyova U Testu se podafilo
prokéazat s 95% spolehlivosti, ze zeny jsou vice sebekritické, p-value 0,041117.

Median u Zen totiz dosahoval zndmky 2, zatimco u muzi 1.

Nejcastéji vidi pracovnici sviij prostor ke zlepSeni v rychlosti prace (38%), 30%
respondentl uvedlo, Ze by se mohli zlepsit ve vS§em a naopak 14% ftika, ze prostor
pro dalsi zlepSeni uz neni. Dale byla Casto uvadéna komunikace se zakazniky,

dochvilnost, samostatnost a celkovy rozhled.

Hodnoceni pracovniki

Retézec Kaufland uvadi, Ze na jejich pracovisti hodnoceni pracovnikil neprobiha.
V Tescu, stejné jako v Lidlu a Bille podle vyzkumu probiha hodnoceni jednou
rocn¢ formou zpétné vazby. Albert uvadi, Ze hodnoti své zaméstnance jednou
mésicné formou pohovoru. Manazefi Penny pouzivaji k hodnoceni speciélni

dotazniky.
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3.4 Shrnuti vysledku

Dotaznikového Setfeni implementovaného na zameéstnancich se zucastnilo vice
zen nez muzi, prevazné ve véku od 26 do 40 let, primérny respondent ma
dokoncené stredoskolské vzdélani s maturitni zkouskou. Byla potvrzena zavislost
pracovni pozice na pohlavi a tedy, Ze Castéji vykonavaji zeny ¢innost pokladni a

muzi ¢innost skladni.

Nejvice zaméstnani vystfidali respondenti se zakladnim ¢i stiedoskolskym
vzdélanim bez maturity, pficemz jako nejcastéjsi divod odchodu ze zaméstnani

uvadeli pracovnici mzdu, osobni diivody nebo neshody s nadfizenym.

Nejspokojenéjsi se svou pracovni pozici jsou zaméstnanci obchodniho Fetézce
Billa, naopak nejslabsi hodnoceni ziskal obchodni fetézec Albert, zejména kvili
nizké mzd€ a neflexibilnimu pracovnimu poméru. Zaméstnanci Billy a Lidlu
uvedli, ze jsou svym HR manazerem hodnoceni za rychlost, spolehlivost a piistup

k zakaznikam.

Vztahy na pracovisti respondenti zndmkovali na stupnici od 1 do 4. Nejlepsi
hodnoceni ziskal obchodni fetézec Billa s primérem 1,0. S celkovym primérem
2,7 a tedy nejméné stabilnimi vztahy na pracovisti skonéilo Tesco. Prizkum
V neposledni fadé¢ poukazal na skutecnost, ze se 86% respondentl setkalo

S pomluvami na pracovisti.

Nejvice forem teambuildingu provozuje diskont Lidl a to: vénocni vecirky,
organizovana posezeni a celodenni akce. Nejvice benefiti bez rozdilt poskytuje
svym zaméstnancim Lidl, Billa a Tesco. VSichni zaméstnanci, ktefi se zacastnili
prizkumu, pobiraji stravenky. Pouze 20% respondenti uvedlo, Ze pobirané

benefity zavisi na odvedené praci.

Dotaznikového Setfeni implementovaného na nadfizenych/HR manaZerech se
zucCastnilo 20 respondentd, piicemz 55% byly Zeny nad 41 let. Pouze 5%
nadfizenych ma vysokoSkolsky titul. Primérny pocet let praxe s fizenim lidskych

zdroji respondentil dosahuje 3,7 let.

90% vedoucich pracovnikt tvrdi, Ze se setkavaji na svém pracovisti s fluktuaci

pracovnikit a 76% zaméstnanci uvedlo, ze v minulosti m¢li alespoii jeden
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pracovni pomér, pfi¢emz pouze 22% dotazovanych zaméstnancti obchodnich

fetézch nezménilo zaméstnani déle nez 6 let.

Prizkum poukézal na skuteCnost, Ze vedouci vnimaji vztahy na pracovisti 1épe

nez zameéstnanci.

Piipadnou Sikanu na pracovisti vnimaji spiSe mladsi vedouci, feSena byla v zasad¢
domluvou ¢i rozvazanim pracovniho poméru. Pouze v ojedinélych ptipadech

nebyla Sikana feSena viibec.

Svuj pracovni vykon vedouci pracovnici ocenili v priméru znamkou 1,55, naproti
tomu zaméstnanci své nadfizené prumérn¢ hodnotili znamkou 2,14. Mann-
Whitneyv U Test prokazal, Ze Zeny jsou v hodnoceni svého pracovniho vykonu
vice sebekritickeé. Lidskost, flexibilita a organizace prace jsou nejcastéji uvadéné
svétlé stranky vedouciho dle zaméstnanci, naopak slabé stranky maji nadtizeni

Z pohledu zaméstnanciti v ndladovosti, nervozité a nerozhodnosti.
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Tabulka 4: Shrnuti slabin jednotlivych obchodnich fetézct

- nespokojenost s pracovni pozici (v
dusledku $patného kolektivu)
Tesco o
- Spatné vztahy na pracovisti

- nespokojenost s vedenim

- nespokojenost s pracovni pozici (v
dasledku Spatného kolektivu)
Kaufland - nespokojenost s vedenim
- §patnd komunikace mezi nadfizenym

a podfizenymi

- §patné vztahy na pracovisti

- malé mnozstvi praktikovanych forem
teambuildingu

- obchodni fetézec nehodnoti své

s zaméstnance
oy - malo poskytovanych benefiti

- §patnd komunikace mezi nadfizenym
a podfizenymi

-nespokojenost s vedoucim ze strany

zaméstnancu

Lid] - vysoké mnozstvi poskytovanych
i
benenfiti a teambuildingu

) - Spatna komunikace mezi nadfizenym
Billa .
a podfizenymi

Albert - Spatné vztahy na pracovisti

Zdroj: Vlastni prace

V tabulce 4 jsou uvedeny slabiny, které byly v ramci vyzkumu v obchodnich
fetézcich zjisStény, v nasledujici kapitole budou navrhnuty zmény, pro zamezeni

zminénych nedostatk.

3.5 Doporuceni

Prizkum byl provadén v Sesti obchodnich fetézcich na 14 pobockach, proto neni

mozné urcit jedno multifunkéni feSeni, jelikoz kazdy fetézec ma slabou stranku
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jinde. Na zdklad¢ zjiSténych nedostatkd v fizeni lidskych zdroji obdrzenych z
dotaznikového Setfeni navrhuji nékolik zmén, které dlouhodobé snizi fluktuaci,

Sikanu a zlepsi vztahy na pracovisti, tudiz 1 spokojenost zaméstnancti.

Problém v oblasti (ne)spokojenosti s pracovni pozici navrhuji vyfesit formou
cross trainingu neboli rotaci préce. Pracovnik bude na urcitou dobu povéfen
plnénim ukolt jiného zaméstnance v obchodnim fetézci. Pro danou problematiku
bude vhodny horizontalni cross training. Zaméstnanci 1épe poznaji fungovani
organizace a budou mit piilezitost se 1épe zaclenit do socidlnich vztahi na
pracovisti. Tato vzdélavaci metoda by dlouhodobé zlepsila vztahy na pracovisti,
jelikoz by zaméstnanci b&hem pracovni doby méli Sanci potkavat kolegy,
s kterymi bézné nepiijdou do kontaktu, navic by byl kazdy pracovnik seznamen s
naplni prace svého spolupracovnika a tak v ptipadé¢ jeho absence na pracovisti by
bylo snaz$i nepfitomného zaméstnance zastoupit, toto opatfeni by vyftesilo |
nespokojenost s rutinni praci, tudiz i fluktuaci a frustraci. Rotace prace bude
Vv praxi fungovat i jako prevence proti pomluvam na pracovisti z diivodu lepsiho
socialniho zaClenéni pracovniki b&hem aplikace této metody. Budou nuceni
spolupracovat se SirSim okruhem pracovnikd, tudiz ve vlastnim zajmu budou

udrzovat dobré¢ vztahy s kolegy.

Tuto metodu bych doporucila aplikovat v obchodnich fetézcich Tesco a Kaufland,
protoze zaméstnanci nespokojeni se svou pracovni pozici uvadéli nejcastéji jako
divod své nespokojenosti kolektiv na pracovisti. Zaméstnanci Tesca navic

v dotaznicich uvedli, Ze na pracovisti nemaji s kolegy dobré vztahy.

Navrhuji implementovat metodu i Vv obchodnich fetézcich Albert a Penny
z divodu $patné¢ hodnocenych vztahti na pracovisti, diskont Penny provozuje
pouze jednu formu teambuildingu. Vyuzitim cross trainingu by pracovnici

budovali tymovou praci a vzajemné se rozvijeli.

Néklady této zmény by byly zejména Casové. Rotace by probihala po dvojicich
pracovnikll z protéjsich pozic na dva tydny, vzajemné by si vysvétlili praci a
zaskolili se. V pripadé doplnovani a skladni ¢innosti by Skoleni trvalo 0,5 hodiny,
jelikoz by se jednalo o rotaci uvnitf podniku. Zameéstnanci jsou sezndmeni
s rozlozenim zbozi i s logistikou skladu, orientace na pobocce by tedy neméla

délat problém. Skoleni na pokladni ¢innost by stélo 1,0 hodinu prace pracovnika a

45



bylo by vhodné pro vysvétleni naplné prace a postupti na pokladné vyuzit Utery,
sttedu nebo Ctvrtek, kdy se v obchodnich fetézcich netvoii fronty a zaméstnanec
by nebyl pod zbyte¢nym psychickym tlakem, dale by bylo nutné podepsat
smlouvu o hmotné odpovédnosti pracovnika. Rotace by byla uskute¢iiovana

periodicky, tudiz by ndklady byly pouze jednorazove.

Tabulka 5: Naklady a pfinosy rotace prace
Naklady na zaSkoleni pracovnika Pfinos pro podnik

1,5 prace = 150 K¢

. i ) spokojeny a pracovn¢ flexibilni
sestaveni a podpis smlouvy o hmotné

odpovédnosti = 5 K¢ zamestnanec

Zdroj: Vlastni préace

Respondenti, zaméstnani v obchodnim fetézci Penny uvedli, Ze nejsou svym
nadfizenym hodnoceni za rychlost, spolehlivost, ani pfistup k zdkaznikim.
Navrhuji tuto skute¢nost zménit a zaméstnance hodnotit. Nadfizeny pracovnik
stanovi na zac¢atku mésice prostfednictvim pracovni porady tymové, piipadné
individualni cile a na konci kazdého mésice vyhodnoti praci. Hodnoceni
zamg&stnancl bude probihat formou strukturovaného hodnoticiho formulare, ktery
se bude zabyvat naplnénim stanoveného cile ze strany jednotlivych zaméstnancu.
V tivodu budou zakladni informace, jako jméno a pfijmeni zaméstnance, pracovni
funkce, hodnocené obdobi a jméno hodnotitele. Prvni ¢ast formulafe by méla
obsahovat prostor pro vepsani stanovenych cilt, spole¢né s vahou daného cile a
procentudlnim naplnénim. Vedouci by mél se zaméstnancem konzultovat
pfipadné nenaplnéni cile a jeho diivody. Druha ¢ast hodnoticiho formulate se bude
vénovat stanovenim budoucich cilii a jejich vah. V zavérecné casti doporucuji
vymezit prostor pro naméty ze strany zaméstnance, vlastni zhodnoceni pracovniho
vykonu, nakonec shrnuti celkového hodnoceni jako: vynikajici, ptekracuje
ofekavani, plni ocekavani, je nutné zlepSeni nebo neuspokojivé. Rychlost
doporucuji hodnotit pomérem vykonané prace nebo obslouzenych zakaznikii za
jednotku ¢asu, spolehlivost formou plnéni vytycenych cili a pfistup k zdkaznikiim

prostiednictvim pozorovani zaméstnancova chovani nadtfizenym.
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Toto opatfeni udrzi zaméstnance motivované, budou informovani o problémech,
faktech a na nésledujici pracovni poradé obdrzi zpétnou vazbu za vykonanou
praci.

Néklady na pracovni poradu: ¢asové - 1,5 hodiny, v¢etné zpracovani hodnoticich

formulafu.

Fluktuace je v obchodnich fetézcich béznd, témét kazdy vedouci pracovnik, ktery
se zucastnil vyzkumu, uvedl, ze se s fluktuaci na pracovisti setkava. Zaméstnanci
jako nejcastéjsi divod k vypovédi v dotazniku uvade€li osobni divody, mzdu a
neshody s nadfizenym. Problém vidim zejména v pfijimani nizce vzdélanych
pracovniki na vedouci pozice, konkrétné s dokoncenym stfedoskolskym
vzdélanim bez maturity. Tito zaméstnanci jsou nejcastéji piijimani z fad liniovych
zaméstnancl bez potfebné praxe. Navrhuji dvoukolové vybérové fizeni na pozice
vedoucich pracovnika. V prvnim kole ptijimaci pohovor. Druhé kolo formou
assessment centra, kde by bylo zkouméano chovani potencionalniho vedouciho
pracovnika pifi feSeni modelovych situaci. Doporucuji klast vétsi diraz na
vzdélani nebo praxi v oboru. Po pfijeti pracovnika do pozice doporucuji
novackovi pridélit jiz zkuseného pracovnika, ktery mu bude k dispozici pro
ptipadné dotazy a pomize mu s adaptaci. Toto opatfeni by mélo vést k lépe
vzdélanym vedoucim pracovnikiim, kteti budou umét pracovat se svymi
podiizenymi a fesit piipadné neshody. V obchodnich fetézcich Kaufland, Penny a
Bille byl zjiStén nedostatek v komunikaci nadfizenych s podfizenymi, proto
navrhuji pro nové HR manaZery pfipravit Skoleni, kterd se budou zabyvat
spravnym vedenim, komunikaci s podiizenymi a time managementem. Skoleni by

probihala v pracovni dobé ve $kolicich centrech obchodnich fetézca.

Tabulka 6: Naklady a pfinosy §koleni HR manaZera

Néklady na Skoleni Pfinosy obchodnimu fetézci

Skoleni 7,5hodiny = 150K ¢/pracovnik

(mzda Skolitele, naklady na prondjem ) ) ) o
informovany pracovnik, ktery umi
udebny) o T
spravng fidit lidské zdroje a sviij Cas
mzdové naklady na novacka = 1500 K¢

néklady na cestovné

Zdroj: Vlastni préace
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V tabulce jsou uvedeny orientacni ndklady na Skoleni, pficemz je pocitano, Ze

skupina skolenych HR manazert/ nadfizenych by citala minimalné 15 novacka.

Doporucuji aplikovat v obchodnich fetézcich Kaufland, Penny, Billa a Tesco
z dtvodu, Ze spokojenost zaméstnanca s vedenim byla v téchto fetézcich s vyssim

primérem, nez 2,0 na znamkovaci stupnici od 1 do 4.

Diskont Lidl ve vyzkumu dopadl velice dobfe vzhledem K nejvyssi nabizené
mzd¢, vysokému poctu benefiti a teambuildingu, dobrym vztahtim na pracovisti,
vedeni, a jiz fungujici rotaci prace. Doporucuji tedy zvolnit v oblasti
poskytovanych benefiti a teambuildingu. Lidl tim uSetfi financni prostfedky,

které mize vénovat napiiklad do vyroby platénych tasek na nakup.
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Zaver

Hlavnim cilem bakalafské prace byla komparace piistupu k lidskym zdrojim ve
vSeobecnych a potravinarskych obchodnich fetézcich v okrese BeneSov a
navrhnuti zmén, které by vedly k snizeni fluktuace, zlepseni vztahl na pracovisti a

spokojenosti zaméstnanci, coz by mélo vliv na lepsi prosperitu podnikd.

VytyCené cile byly splnény porovnanim obchodnich fetézcii v nékolika oblastech

a navrzenim zmén u zkoumanych jednotek.

Settfeni uvedlo, kde jsou zaméstnanci nejspokojenéjsi s pracovni pozici, vztahy na
pracovisti, vedenim nebo jaky z vSeobecnych a potravinovych obchodnich fetézct

poskytuje svym pracovnikiim nejvice benefitu.

Tescu, Kauflandu, Penny a Albertu byl doporuc¢en horizontalni cross training k
vyieSeni nespokojenosti s pracovni pozici, a zvySeni flexibility jednotlivych
pracovnikti. Cross training umoziiuje zaméstnancim naru$it pracovni rutinu a
utuzit vztahy s kolegy. Tato metoda jiz funguje v diskontu Lidl, kde se velmi

osvéddila.

Déle jsem navrhla tymové ptipadné individudlni pracovni porady, pro zvyseni
motivace pracovnikl a poskytovani zpétné vazby za odvedenou préci v diskontu
Penny. Zptisnéni podminek pro pfijimani pracovnikl na vedouci pozice v podobé
dvoukolového vybérového fizeni, vétSiho diirazu na praxi v oboru, vzdélani a
dikladné zaskoleni, zejména v obchodnich fetézcich Kaufland, Billa, Penny a

Tesco, kde nejsou zaméstnanci spokojeni s vedenim.

Informace pro praktickou jsou ziskany z webovych stranek obchodnich fetézct a
z dotaznikového Seteni. Problematika byla zkoumana z pohledu zaméstnanci a
ptimych nadtizenych otdzkami orientovanymi na pracovni zkuSenosti, vzdélani,
spokojenost s pracovni pozici, benefity, teambuilding, vztahy na pracovisti,
Sikanu, fluktuaci, hodnoceni pracovnikti a praxi v oboru. Vyzkum je podlozen

Mann-Whitneyovym U Testem a Pearsonovym chi-kvadratem.

49



|. Summary and keywords

Summary

This thesis examines selected areas of human resources in chain stores - general
and food ones in the district of BeneSov. Its main objective is to compare
managerial approaches to human resources in hypermarkets, supermarkets and

discounts.

The information is obtained from the questionnaire survey on benefits, wages,
workplace relationships and teambuilding. The current situation is described in
chain stores and their mutual comparison is performed. Final compare points to
bullying, fluctuation, bad access to human resources due to inexperience in the

field, or low education of human resources managers.

The outcomes can imply the fact that employees who are properly cared for are
more loyal and accountable for their work than employees who are not motivated

by both financial and other non-financial benefit tips.
Keywords

recruitment, rewarding employees, teambuilding, relationships at the workplace
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