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Personalni ¢innosti manazera

Personal activities of manager

Souhrn

Bakalaiskd prace pojednavd o persondlnich cinnostech manazera, se kterymi
se manazer setkava v ramci fizeni svych lidi. Cilem prace je zhodnotit personalni ¢innosti
manazera prodejny fetézce se spotiebni elektronikou Electro World a po zhodnoceni téchto
¢innosti ptipadné navrhnout zlepSujici opatieni.

Prace se sklada ze dvou ¢asti — teoretické a praktické, kde v teoretické Casti jsou
shrnuty hlavni persondlni ¢innosti a nastinéna jejich problematika. V navazujici praktické
¢asti je kratce predstavena spole¢nost Electro World a nasledné jsou rozebrany jednotlivé
persondlni Cinnosti manazera V této spolecnosti. Analyza byla provedena na zaklade
osobniho rozhovoru s manaZerem a dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci. Zavérem

jsou zhodnoceny vysledky analyzy a navrzena zlepSujici opatteni.

Klic¢ova slova: Rizeni lidskych zdroji, personalni strategie, persondlni ¢innosti, personalni

utvar, manazer



Summary

The bachelor thesis deals with personal activities of a manager, with which is
a manager encountered on daily basis. The aim of this bachelor thesis is to review the
personal activities of a manager of a consumer electronics retail store — Electro World — and
after review of these activities to propose improvement measures.

The thesis consists of two parts — theoretical and practical part, where the theoretical
part summarizes the main personal activities. In the following practical part is briefly
introduced the company and subsequently analyzed individual personal activities of
a manager in this company. The analysis was performed based on personal interview with
the manager and questionnaire survey among employees. In the final part of the thesis are

the results evaluated and an improvement measures are suggested.

Keywords: human resources management, personal strategy, personal activities, personal

formation, manager
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1 Uvod

Lidska prace je i pfes znacny technologicky pokrok a znacnou automatizaci
nedocenitelna pracovni sila a Cinnosti souvisejici se ziskanim, fungovanim, spravném
vyuzivani této sily a vSeobecné Cinnosti S organizovanim prace tvofi jednu
Z nejvyznamnéjSich slozek firemni struktury. Vhodné zvoleny a motivovany pracovni tym
je dulezitym zakladem kazdé dobte fungujici a prosperujici firmy.

Hlavnim cilem firmy z pohledu personalnich ¢innosti je tedy schopny zaméstnanec,
ktery svou praci pfispivd k dosahovéni firemnich cilii. S tim souvisi mnozstvi dil¢ich
¢innosti, které zacinaji od samotného vyhledévani a vybirani vhodnych kandidat na uréené
pozice ve firm¢, pres jejich nabor a zaSkoleni do pracovniho procesu, az po Cinnosti
zamé&fujici se na udrzeni, rozvoj, motivaci a také odménu téchto zaméstnanct.
Neodmyslitelnou soucasti je také hledisko samotného zaméstnance, kdy je nutné respektovat
jeho potieby, stavy a zajmy a vhodné piizptsobovat pracovni napli tak, aby se dosahlo
spokojenosti jak na strané¢ zaméstnance, tak zaméstnavatele.

Tyto ¢innosti souvisejici s fizenim lidskych zdroju spadaji (pfedevsim ve velkych
firmach) pod zvlastni firemni Utvar — persondlni odd¢leni, avSak v nekterych piipadech
a pfevazné pak v malych firmach jsou personalni ¢innosti v rukdch vedoucich manaZert
ptipadné pfimo majitelt firem, a proto by mélo byt schopnosti kazdého manazera, aby tyto

¢innosti zvladal a umél fidit své zameéstnance.
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2 Cil a metodika

Hlavnim cilem této bakalatské prace je na zaklad€ analyzy identifikovat a zhodnotit
personalni ¢innosti manazera spolecnosti Electro World s.r.o0., ktery ma personalni ¢innosti
ve své vlastni rezii a pfimo se tak potyka s problematikou fizeni lidskych zdrojt. Dil¢i cile

jsou nasledujici:

e Zpracovani literarni reSerse dle odbornych publikaci na danou problematiku.
e Struc¢na charakteristika spole¢nosti Electro World s.r.o.

e Realizace osobniho rozhovoru s manazerem.

e Dotaznik mezi zaméstnanci.

e Zhodnoceni personalnich ¢innosti s moznymi navrhy feseni.

Prace je rozdélena do dvou casti — teoretické a praktické, které¢ se dale ¢leni na
kapitoly a podkapitoly. Teoreticka Cast je nazvana Literdrni reserse, kde je uvodem struéné
charakterizovéno fizeni lidskych zdroji a jeho tloha v podniku. Dale jsou zpracovany
jednotlivé personalni ¢innosti, tedy komunikace, analyza pracovnich mist ve firm¢, nabor
novych zaméstnancli, rozvoj stavajicich zaméstnancli, motivace, ohodnoceni a udrzeni
zaméstnancl ve firm¢. Text je doplnén o obrazky a tabulky vlastniho zpracovani dle
uvedenych zdrojl. Literarni reSerse je zpracovana na zaklad¢ odborné literatury a odbornych
internetovych ¢lankd, kdy jsou pouzité zdroje pribézné citovany a na konci prace shrnuty
do bibliografie.

Prakticka ¢ast prace je nazvana Vliastni vysledky prace, kterou tvoii vlastni vyzkum
ve vybrané spolec¢nosti. Soucasti praktické ¢asti je charakteristika spole¢nosti Electro World
s.r.0. a analyza personalnich ¢innosti a postupt ke komunikaci, naboru, vzdélavani, motivaci
a stabilizaci zaméstnanci v této spolecnosti. Analyza byla zajiSténa na zakladé
nestrukturovaného rozhovoru s manazerem prodejny a studiem internich dokumentt
spolecnosti. Soucasti praktické Casti je také dotaznikové Setieni mezi zaméstnanci (Viz
ptiloha 1). Tohoto dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 16 zaméstnancii prodejny
Electro World, pfevazné muzii ve véku 18 az 50 let, s dobou zaméstnani na této prodejné od
jednoho roku az po dobu vice nez 8 let.

V zavéru prace je shrnuto zhodnoceni analyzy a jsou navrzena zlepSujici opatteni.
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3 Literarni reSersSe

3.1 Rizeni lidskych zdroji a jeho tiloha v podniku

vvvvvv

Koubka (2007, s. 13) je to piedevsim z toho divodu, Ze lidské zdroje piimo ovliviiuji dalsi
firemni zdroje, jako jsou materialni (stroje, technologie), finan¢ni a informacni. Vzajemné
propojovani a vyuzivani téchto zdroju je tedy stézejnim ukolem kazdého podnikového
fizeni. Blaha, Mateiciuc a Kandkova (2005, s. 12) uvadéji, ze lidské zdroje piestavuji jednu
z konkuren¢nich prednosti a jeden z kritickych faktor Gspésnosti firem.

V obecném pojeti 1ze povazovat za hlavni ukol fizeni lidskych zdroji zvySovani
efektivity a vykonu firmy, a tim zvySovat konkurenceschopnost firmy. Josef Koubek

(2007, s. 16) formuluje pét dil¢ich ukolu na zakladé odborné teorie i praxe:

1. Usilovat o zafazeni spravného ¢lovéka na spravné misto a snazit se o to, aby byl tento
¢lovek neustale pripraven pfizpiisobovat se ménicim se pozadavkliim tohoto mista.

2. Optimdlni vyuzivani pracovnich sil ve firmé¢.

3. Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht
ve firmé.

4. Personalni a socialni rozvoj zaméstnanctl.

5. DodrZovéani vSech zikonl v oblasti prace, zamé&stnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti firmy.

Je zfejmé, Ze tyto tikoly sleduji jak zajmy samotné firmy, tak z4jmy jednotlivce, tedy
zaméstnance, a to v§e v ramci vymezenych zdkont a platnych legislativ. PInéni téchto ukola
probihd na zakladé konkrétnich persondlnich €innosti, které predstavuji vykonnou €ast fizeni
lidskych zdrojt. Potieba vyuziti téchto personalnich ¢innosti se lisi pfedev§im kapacitnimi
moznostmi persondlniho utvaru konkrétni firmy. V dneSni dobé je bézné, ze nékteré
specifické ¢innosti 1ze pfenést na externi zaméstnance ¢i ptimo celé firmy a nezatéZovat tak
vlastni kapacity persondlniho fizeni. Typickym piikladem mize byt nabor novych
zaméstnancu.

Hlavni persondlni ¢innosti z hlediska obecného fizeni lidskych zdrojl jsou rozebrany

Vv nasledujicich kapitolach.
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3.2 Personalni ¢innosti

3.2.1 Komunikace

Nedilnou soucasti praice manazert je taktéz komunikace se svymi zaméstnanci,
kolegy a vedenim. Procesu komunikace se ucastni vSichni zameéstnanci firmy a je nezbytné,
aby m¢l kazdy zaméstnanec piistup k informacim, které se ho tykaji, a predevsim aby témto
informacim porozumél. Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005, s. 210) definuji komunikaci
jako socialni proces, kterym se v organizaci pienaseji obsahy typu rozhodnuti, piikazi,
pokynti, pravidel a instrukci a také zpétnovazebné potvrzuji, Zze doty¢ni tato sdéleni
pochopili, ptipadné jak je nepochopili.

V fad¢ firem mlze byt interni komunikace soucast utvaru lidskych zdroji, nekde
muze jit o jednu z funkci integrovaného PR oddéleni nebo se miize jednat o soucést $irSiho
komunika¢niho oddé€leni, zahrnujiciho naptiklad i funkce marketingové komunikace.
V kazdém pripad¢ je dilezita vazba mezi odpovédnym ttvarem (nebo osobou) a nejvyssim
vedenim.

Fungujici systém komunikace je také jednim z nejefektivnéjSich nastroji prevence
konfliktd a vyrazng pfispiva k tvorbé a udrZzovani zdravych pracovnich vztahli a celkové

podnikové kultury (Koubek, 2007, s. 326).

3.2.1.1 Komunika¢ni tok

V kazdé firmé probih4d komunikace mnoha sméry. Tradi¢né se kladl diiraz predevs§im
na typickou komunikaci smérem shora-dolii, tedy od nadfizen¢ho k podiizenému, avSak
tento tok informaci je nedostate¢ny a problematicky, a proto je dilezité komunikovat na vice

urovnich, a pfedevs§im v obou smérech (Koontz & Weihrich, 1993, s. 513).
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Obrazek 1: Komunikacni tok

Horizontalni

M

Shora-dolt / *
zdola-nahoru *

OO0 00 OO0

Zdroj: Koontz & Weihrich (1993, s. 514).

Komunikace shora-dolti — informacni tok smérem od vyss$i organizacni trovné
k nizsi, prevladajici zejména ve firmach s autoritativni atmosférou. Tento
komunika¢ni tok je zatizen Castou deformaci, protoze informace prochazi pies
n¢kolik organizac¢nich urovni a Vv nékterych piipadech tak miize dojit k jejimu
uplnému vytraceni. U tohoto toku je nutné vyuzit zpétné vazby, aby byla zajisténa
spravna interpretace.

Komunikace zdola-nahoru — informac¢ni tok smérem od podtizenych k nadifizenym
az na vrchol organiza¢ni hierarchie. Tato komunikace je typicka spiSe pro firmy
s vice demokratickym organiza¢nim prostfedim, kdy se vyuZziva riznych systému pro
podavani navrhli a postupti pro vytizovani zadosti a stiznost. Komunikace mize byt
poskozovana pfimo manazery, ktefi filtruji informace a neptipoustéji, aby se vSechny
informace (zejména nepiiznivé) dostaly k jejich nadiizenym.

Horizontalni komunikace — informa¢ni tok mezi zaméstnanci na stejné nebo podobné
organiza¢ni urovni.

Diagonalni komunikace — informaéni tok mezi zaméstnanci na raznych
organizacnich trovnich. Tento typ komunikace urychluje informaéni tok, umoziuje
dosaZzeni lepSiho pochopeni sdéleni a koordinovani Usili pro dosazeni firemnich cild,

jelikoz nerespektuje organizacéni strukturu a prochdzi napfic liniemi fizeni.
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3.2.1.2 Formy a nastroje komunikace

Ve firemni struktufe Ize rozliSit komunikaci neformdlni, kdy spolu zaméstnanci
bézn¢ komunikuji, vymeénuji si informace a zkusenosti z pracovniho prostiedi, a komunikaci
formalni nebo ,,business* komunikaci, ktera informuje o internich zalezitostech firmy a plni
tak funkci interni komunikace (Dvotdkova, 2012, s. 392).
komunikac¢ni kandly, které jsou podstatné dynamictejsi nez kanaly forméalni. Aby vSak neslo
0 zcela nekontrolovany proces, musi mit manazer k dispozici vlastni nastroje K fizeni
formalni komunikace, jejiz obsah i formu ma pIné pod kontrolou a kde muze fidit interakci
se zaméstnanci.

Dle Dvotakové (2012, s.396) lze rozdélit komunikacni kanaly dle pienosového

média do ¢tyt zakladnich kategorii:

1. Elektronicka média — v fad€ podniki se jedna o primarni zdroj informaci, predevsim
v podob¢ intranetu. Nespornou vyhodou intranetu je rychly pienos informace co
nejveétsimu mnozstvi zaméstnancli a zdroven vybizi k oboustranné komunikaci —
zaméstnance lze vyzvat k odpovédim na otazky nebo Setfeni (Armstrong, 2007,
S 664). Rozsifenym médiem pro komunikaci se zaméstnanci se stavaji také socidlni
sité, a to jak vefejné, typu Facebook nebo Twitter, tak uzaviené, podnikové socialni
sité ur¢ené pouze zamestnanctim (Zitkova, 2014).

2. Tisténd média — méné rozsifeny, avSak v nékterych firmach stile nezastupitelny
komunikac¢ni kandl (pfedevSim tam, kde ncktefi zamé&stnanci nevyuzivaji pocitac
ke své praci). Typickym médiem mohou byt podnikové Casopisy, které mivaji
charakter lifestylovych casopisti a komunikuji formou tzv. infotainmentu, tedy
kombinaci zpravodajstvi a zdbavy.

3. Osobni komunikace — neju¢inngjsi, avSak ¢asove nejnarocnéjsi zptisob komunikace,
ktery vyzaduje fyzickou pfitomnost zicastnénych. Nejvétsi vyhodou osobni
komunikace je poskytovani bezprostfedni zpétné vazby. Lidé mohou klast otazky,
vyjasiiovat si stanoviska a je mozné sledovat bezprosttedni ucinek sdé€leni. Osobni
komunikaci lze také umocnit mimoverbdlni komunikaci (Koontz & Weihrich, 1993,
s. 516).

4. Pracovni prostfedi — pfirozeny zpisob Sifeni dulezitych firemnich sdéleni. Ta se

mohou objevovat na nasténkach, obrazovkach, inforameccich nebo i na polepech
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(vytahti, oken, skiin€k). Nebezpec¢i téchto komunikacnich kanalti hrozi v jejich
mozném preplnéni nezajimavymi a neaktualnimi informacemi (Armstrong, 2007,

s. 665).

3.2.1.3 Vyznam komunikace

prostiedek, s jehoz pomoci 1ze dosdhnout zmén, které zabezpeCuji blaho firmy. (1993,

s. 508). U¢elem komunikace je tedy:

I.

A i

Stanoveni a sdélovani cilt firmy.

Zpracovani plana potiebnych pro dosazeni cilt.

Efektivni a vykonné organizovani lidskych a materidlnich zdroju.
Vybér, rozvoj a hodnoceni zaméstnancii.

Vedeni, ptikazovani a vytvareni vhodného pracovniho prostiedi.

Kontrolovani.

16



a typy firemni komunikace:

Armstrong (2007) dale rozvadi cile komunikace a spojuje je s jednotlivymi oblastmi

Tabulka 1: Cile komunikace

Oblasti komunikace

Cile

1. Komunikace smérem dolt nebo do stran,
obsahujici informace o podnikovych nebo
funkénich cilech.

Zajistit, aby manazefi obdrzeli jasné, pfesné
a vCasné informace o tom, ¢eho maji podle
ocekavani dosahnout

se jich tykaji.

Q
o
©
= 2. Komunikace smérem dol(, obsahujici _— . U
c o N Zajistit, aby byly instrukce pfesné a jasné, a
=] pFimé instrukce manazera jeho . N N .
= o . o s poskytnout lidem potfebnou motivaci k praci.
S podfizenému o tom, co by mél délat.
@
ﬁ 3.  Komunikace smérem nahoru a do stran, Zabezpedit dostatecny prostor pro
3 obsahujici navrhy, naméty a pfipominky manazery, ktery by jim umoznil ovlivnit
@ k podnikovym nebo funkénim cildim. firemni a funkéni rozhodnuti.
©
=
4. Komunikace smérem nahoru a do stran, Umoznit managementu monitorovat a fidit
obsahujici informace o vykonané praci a vykon s cilem, aby v pfipadé nutnosti mohl
vysledcich, uréené managementu. ucinit napravna opatfeni.
5 K . . , o Zajistit stalou informovanost zaméstnancl o
- . omunikace smérem dolu, obsahujici P ]} " A rwix
E . ) . . zéleZitostech, které se jich tykaji, zvlasté o
S informace o firemnich planech, . ; P
I . e . zménach v pracovnich podminkach a
N jednotlivych oblastech politiky nebo o SR o L
> . faktorech ovliviujici jejich Zivotni droveri a
0 vykonu. -
3 jistotu.
=
[
S . . o
S 6. Kgmun!kace smerem nah9ru, obsaahupm Zajistit pracovnikim moznost pfedkladat své
o) pfipominky a reakce zaméstnanct na . . . )
o el s - navrhy a obavy a ukazat, Ze firma je
Z zamyslené plany nebo na pravé schopna z téchto pfipominek Cerpat a
> probihajici udalosti v téch oblastech, které

pozménit své plany.

Zdroj: Armstrong (2007, s. 662).
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3.2.2 Nabor

3.2.2.1 Ziskavani zaméstnancu

Dvotéakova (2012, s. 145) definuje ziskavani zaméstnanct jako personalni ¢innosti,
jejimz cilem je identifikovat, pfitahnout a najmout kvalifikovanou pracovni silu, kdy se
zadavatel snazi prildkat co nejvice zadatelii. Zaroven se zadavatel snazi dosahnout nizsiho
poméru mezi poctem zadateli a poCtem nabizenych mist, aby se mohl vice soustiedit
na kvalitni provedeni vybéru. Armstrong (2007, s343) rozdéluje proces ziskavani

zaméstnancu do tii fazi:

1. Definovani pozadavki,
2. Prildkani zadatelq;

3. Vybirani zadatelti.

Ziskavani zaméstnanci tedy spocivd v rozpozndvani a vyhleddvani vhodnych
pracovnich zdrojii, informovani o volnych pracovnich mistech ve firmé¢ a jejich nabizeni,
V jednani s uchazeci a v organiza¢nim a administrativnim zajisténi vSech téchto personalnich
¢innosti (Koubek, 2007, s. 126).

Pfi samotném ziskdvani zaméstnancli mohou personalisté cCerpat z vnéjSich

a vnitinich trhl prace:

Vnéjsi trh prace

Pracovni sila z vngj$iho trhu pfinasi do firmy novy pohled na véc a odli$né piistupy
k feSeni problému, které mohou byt pro firmu inspirativni a vést ji k produktivnim zménam.
Zamg¢stnavatel vSak musi investovat do jeji pracovni a socialni adaptace, aby mohla podavat
o¢ekavany pracovni vykon (Dvoiakova, 2012, s.146). Typickymi lidskymi zdroji na
vngj$im trhu prace jsou volné pracovni sily (uchazeci v evidenci ufadu prace), absolventi
Skol ¢1 jinych vzdélavacich instituci a také zaméstnanci jinych firem, ktefi chtéji zménit
zamé&stnavatele nebo je oslovila nabidka pracovniho mista (Kocianova, 2010, s. 84).

Firma urcuje, jakd dostupnd metoda ziskavani je pro ni efektivni vzhledem
k obsazovanému pracovnimu mistu. Zalezi pfitom na pozadavcich pracovniho mista,
finan¢nich prostfedcich zaméstnavatele, které miliZze Cerpat na ziskdni nového zaméstnance

a také na analyzach predchazejicich procesi ziskdvani a kvalit€¢ piipravnych praci.

vvvvv
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Nabidka prace na mistni vyvésce nebo na desce Gtradu prace — levny zptlisob, kterym
se oslovuji pfedevsim zajemci S nizsi kvalifikaci (Koubek, 2007, s. 139).

Online nabidka prostfednictvim job serverd (e-recruitment) — internetova inzerce
pokryva §irsi okruh moznych uchazecti, umoznuje uvedeni vice informaci o volném
pracovnim misté a zaméstnavateli a urychluje komunikaci mezi uchazeCem
a zamestnavatelem (Kocianova, 2010, s. 86). Zaroven se vSak zvySuje Casova
narocnost na vytiidéni velkého mnozstvi nevhodnych Zadatel. V dnesni dobé se
také velmi rozsifuji inzeraty na socidlnich sitich, kdy I1ze snadno oslovit naptiklad
I pasivni uchazece, ktefi o zméné ani neuvazuji, ale mize je zaujmout atraktivni
nabidka (HR Forum, 2016).

Spoluprace se vzdélavacimi institucemi — jedna se o spolupraci s univerzitami,
Skolami, odbornymi ucilisti aj. pfedevS§im na Skolnich akcich (campus recruiting)
nebo na akcich potadanych piimo zaméstnavateli (dny otevienych dveti). Mnohdy
nabizeji studentim a absolventim pracovni stdze, které byvaji v podstaté
,,zkusebnim obdobim* ve firm¢ (Kocianova, 2010, s. 86).

Veletrh pracovnich pfilezitosti — typickym piikladem jsou veletrhy prace
organizované na vysokych Skolach, kde se prezentuji velké a zndmé spolecnosti
lakajici kandidaty atraktivnimi vyhlidkami na rozvoj kariéry, moZnosti dalSiho
vzdélavani, zajimavym obsahem prace a nadprimérnymi mzdami. Vyhodou veletrhi
je prvni Siroky kontakt s budoucimi absolventy Skol a popf. moznost proveést
I screeningovy rozhovor, tj. rychlé vytipovani vhodnych uchazecu, ktefi jsou zvani
na dalsi faze vybérového fizeni.

Nabidka sluzeb persondlni agentury — persondlni agentury lze dale rozlisit dle toho,
na jakych segmentech trhu prace operuji a pro jaké pracovni pozice mohou ziskat
vhodnou pracovni silu. Jednd se o tzv. zprostfedkovatelny prace, agentury
na vyhledavani a vybér, outplacementové a headhuntigové spolecnosti. Vyuziti
téchto sluzeb je vhodné zejména v ptipade, kdy existuje pouze omezeny pocet
vhodnych kandidati a kdy je zapotiebi je oslovit pfimo (Armstrong, 2007, s. 356).
Samostatné ptihlaSeni uchazece o zaméstnani — zaméstnavatel mize také obdrzet
nevyzadané a neocekdvané zadosti o zaméstnani od uchazecl, ktefi je posilaji
,haslepo a nereaguji na zvefejnénou konkrétni nabidku prace. Zadatelé maji asto

zpracovany materialy pro obecné pouziti a zdtivodiuji své zadosti o praci zpisobem,
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ktery nebere v tivahu aktualni situaci na trhu prace. Zpravidla tak ptinasi tato metoda
maly efekt jak zadatelim, tak zaméstnavateli.

e Doporuceni stdvajicim ¢i byvalym zaméstnancem — levné a uc¢inné ziskavani
zameéstnanct, kdy do firmy pfichazi nova pracovni sila, kterd jiz znd z neformalnich
kontaktli organizacni kulturu firmy, jeji hodnoty a normy, a ma pfedstavu o tom, co
se od ni ocekava. Tato metoda byva zpravidla ulinna pifedevSim proto, ze
zameéstnanci nedoporu¢i nevhodného kandidata, aby tim neposkodili sami sebe

(Kocianova, 2010, s. 88).

Vnitini trh prace

Obsazovani pracovnich pozic z fad vlastnich zaméstnancii je vyrazem personalni
politiky firmy. Moznost kariérniho postupu je pro zaméstnance motivujici a firma si timto
zajistuje stabilizaci klicovych lidi. Naklady na proces vyhledavani byvaji nesrovnatelné
niz8i, pozici lze obsadit v kratkém Case a snizuji se také naklady na adaptaci zamé&stnance.

(Kocianova, 2010, s. 82). Vnitini zdroje pracovnik tvofi:

e Uspofeni pracovnici, napf. v disledku produktivnéjsi technologie ¢i lepsi organizace
prace.

e Pracovnici uvoliiovani v souvislosti s ukonéenim ur€ité ¢innosti nebo v disledku
jinych organiza¢nich zmén.

e Pracovnici schopni v sou€asnosti vykondvat narocnéjs$i praci, nez doposud
vykonavali.

e Pracovnici, ktefi maji z riiznych divodi zajem pfejit na volnou pracovni pozici

(Koubek, 2007, s. 129).

Ziskédvani zaméstnancii z vnitiniho trhu prace musi byt peclivé integrovano
S ostatnimi persondlnimi ¢innostmi, jakymi jsou planovani naslednictvi, analyza prace,
vybér zaméstnanci a hodnoceni pracovnika. Pro organizaci to také znamena nutnost
investovat do prubézného vzdélavani a rozvoje zameéstnancii, aby byli pfipraveni plnit
budouci pozadavky zaméstnavatele (Dvotakova, 2012, s. 150).

Koontz a Weihrich (1993, s. 364) upozornuji na Petertiv princip, ktery je rizikem pfi
obsazovani pozic z vnitiniho trhu préce, a dle kterého maji zamé&stnanci tendenci nechat se

povySovat az na uroven své nekompetentnosti. K tomu muze dojit zejména tehdy, kdyz jsou
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zaméstnanci Uspésni na urcité pozici a diky tomuto uspéchu jsou povyseni do pozice vyssi,
na které vSak jiz nemaji potfebné dovednosti nebo znalosti.
Kocianova (2010) shrnuje vyhody a nevyhody ziskavani pracovniki z vnitiniho trhu

prace do nasledujicich bodii:

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody ziskdavani pracovnikii z vnitrniho trhu prace

Vyhody Nevyhody
» Znalost uchazece = Omezeny vybér
= Moznost postupu zaméstnance = Provozni slepota“ dlouholetych
o - o zaméstnancl

» Posilovani pocitu jistoty zameéstnani ve

firmé = Peterav princip”
= Pozitivni vliv na motivaci a loajalitu = Nezbytné naklady na vzdélavani a rozvoj

zaméstnancu . VR e

= Mozné zklamani a rivalita nepovySenych

= Udrzeni mzdové urovné kolegl
= Rychlé obsazeni pozice = Potfeba obsazeni uvolnéného mista

= Navratnost investic do zkuSenosti a
vzdélani zaméstnancu

Zdroj: Kocianova (2010, s. 83).

3.2.2.2 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnanci predstavuje persondlni Cinnost pfimo navazujici na ziskavani
pracovnikt, kdy je cilem identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci takové, kteti budou
nejen vykonni, ale rovnéz budou pro zaméstnavatele pracovat po dobu, ktera se u nich
ocekava, a nebudou jednat nezadoucim zplsobem, jenz snizuje produktivitu prace a jeji

kvalitu (Dvotakova, 2012, s. 150).

Piedvybér uchazecu
Pfedmétem predvybéru uchazecli o zaméstnani je rozbor a analyza jejich materiali,
kdy je cilem vytipovat uzsi skupinu zadateli a pozvat je k vybérovému rozhovoru. Analyza

materialu ma napovédet (Dvorakova, 2012, s. 151):

e Zda je uchaze¢ zplsobily vykonédvat nabizenou praci.
e Zda zapadne do pracovniho kolektivu organizace.

e Jaka je uchazeCova pracovni motivace a jaky ma zajem o nabizenou praci.
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V soucasnosti se standardné hodnoti tyto materialy:

Zivotopis — strukturovany dokument, ktery vypovida o osobnim a profesnim vyvoji
uchazece. M¢l by byt strucny, prehledny, systematicky a logicky. Posuzovatelé se
U zivotopisu soustfedi na informace vypovidajici o dosavadnim vzdélani a praxi
uchazece (Koubek, 2007, s. 145).

Motivacni dopis — pravodni dopis® k pisemnym materidlim uchazece, které
predklada. Motivacni dopis by mél prezentovat zajem uchazece o nabizenou pozici
v dané firmée a jeho zpusobilost pro tuto pozici.

Osobni dotaznik — dotazniky obsahuji identifika¢ni udaje uchazece. Shromazduji
informace napf. o stdvajicim pracovnim pomeéru, vypoveédni dob¢ a terminu ukonceni
pracovniho poméru, nejdiive mozném nastupu do zaméstnani, ditvody zajmu o nové
zameéstnani atd. Nevyhodou dotaznikii vS§ak mohou byt stereotypni a ucebnicové
odpoveédi.

Testy — pfi vybéri zaméstnancii mohou byt uplatnény také rizné testy zamétené
napi. na mentalni a kognitivni schopnosti (testy inteligence), testy na specifické
dovednosti a schopnosti, a také testy osobnosti. Uéelem t&chto testii je poskytnout
objektivni nastroj na méfeni individualnich schopnosti a charakteristik (Armstrong,
2007, s. 387).

Vybérovy rozhovor

Vybérovy rozhovor slouzi k ovéfeni predbéznych usudkii o wuchazeci, jeho

pfedpokladech a motivaci k praci. Obéma strandm pfindsi autentické informace, které

vyhodnocuji a na jejich zéklad¢ posuzuji, jak vzajemné ladi jejich pozadavky a predstavy.

Koubek (2007, s. 179) definuje tfi hlavni cile vybérového rozhovoru:

1.
2.
3.

Ziskat dodate¢né a hlubsi informace o uchazeci a jeho ocekavanych cilech;
Poskytnout uchazeci informace o firmé a praci v ni;

Posoudit osobnost uchazece.

Podle miry strukturovanosti vybérového rozhovoru lze rozlisit tii typy rozhovoru

(Kocianova, 2010, s. 102):

Nestrukturovany rozhovor — improvizace bez pfipravy témat a otdzek, kdy neni

zarucena objektivni porovnatelnost uchazeci a nedava jim tedy stejnou Sanci na
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uspéch. Rozhovor je citlivy na tzv. halo efekt, tedy prvni dojem uchazece, ktery
ovlivituje celou podobu rozhovoru a jeho posuzovani (Koubek, 2007, s. 180).
Strukturovany (standardizovany) rozhovor — ptedem pfipraveny rozhovor s pevné
danym seznamem otdzek v pevném potadi. Umoznuje snadnou porovnatelnost
uchazect, ale znemoziuje rozvijet rozhovor doplnujicimi otazkami.
Polostrukturovany rozhovor — rozhovor s ptipravenymi okruhy otazek, které tazatel

rozviji dle potfeby v pritbéhu rozhovoru.

Pozadavky obsazovaného pracovniho mista urcuji, jaky rozhovor je efektivni vést.

Rozhovory lze dale rozdélit do nasledujicich typti (Armstrong, 2007, s. 361):

Individualni rozhovory (rozhovor typu 1+1) — nejbezné€js§i metoda vybéru
pracovniki. Diskuse mezi Ctyfma ocima, kterd poskytuje nejlepsi piilezitost
k navazani uzkého kontaktu a vztahu mezi pracovnikem vedoucim rozhovor
a uchazecem.

Rozhovor pied komisi — oficialnéjsi a obvykle vétsi rozhovor, kdy existuje vice stran,
ktetfi maji zajem na rozhodovani o vybéru uchazecl. Tazatelé mohou po rozhovoru
diskutovat o svych dojmech o uchazecové chovani béhem rozhovoru a mohou
ptedejit povrchnimu posuzovani. Mezi tazateli mohou byt pfitomni nadfizeni, pfimi
vedouci, budouci kolegové, psycholog aj.

Rozhovory k ovéfeni odbornych znalosti — uchaze¢ je hodnocen témi zaméstnanci,
ktefi znaji pracovni ¢innosti a Ukoly obsazované pozice a mohou tak otestovat

uchazecovo jednani pfi feSeni tikold, které jsou obvyklou naplni prace.

K vybéru zaméstnanct existuje fada metod, avSak neexistuje zaddna univerzalni, ktera

by spolehlivé zaruCovala uspéch vybraného kandidata, a proto se v praxi osvédéuje

kombinace vice metod. Pokud do sebe vysledky z jednotlivych metod vybéru zapadaji

I v detailech, vznikaji argumenty pro piijeti. Naopak rozpory mezi vysledky uplatnénych

metod vytvareji prostor pro rozhodujiciho pracovnika o odmitnuti uchazece (Dvotékova,

2012, s. 155).

3.2.2.3 Orientace a socialni zapojeni

Dal$im krokem po vybéru vhodného uchazeCe je jeho uvedeni do podniku.

Ve velkych firmach se lze setkat s formdlnim orientaénim programem pro nové

zaméstnance, které slouzi k seznameni s rtiznymi aspekty firmy (historie, organizacni
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struktura, benefity nebo bézné pouzivané taktiky a praktiky). Tyto zalezitosti mohou byt
rozvedeny ve firemni brozufe, av§ak orientace by méla umoznit novému zaméstnanci klést
otazky a predchazet nejasnostem (Koontz & Weihrich, 1993, s. 369). Hlavnim smyslem
orientace je, aby se novy zaméstnanec, pokud mozno co nejrychleji a bez stresu zatadil do
firemniho kolektivu, adaptoval se na styl prace, osvojil si specifické firemni znalosti
a dovednosti a ztotoznil se s firemnimi cili (Koubek, 2007, s. 192).

Dalsim vyznamnym aspektem uvedeni nového zaméstnance je jeho socidlni

zapojeni. Koontz a Weihrich (1993, s. 370) zahrnuji tfi hlediska socialniho zapojeni:

e Ziskani pracovnich dovednosti.
e Dosazeni vhodného chovani.

e Pfizplsobeni se normam a hodnotdm pracovni skupiny.

V souvislosti se specifickymi pracovnimi pozadavky musi zaméstnanci brat v uvahu

nové hodnoty, nové pracovni vztahy a nové formy chovani.
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3.2.3 Vzdélavani pracovniki
Dle Koubka (2007, s. 252) je zakladem podnikani flexibilita a pfipravenost na zmény,
kdy musi byt flexibilni pfedev§im pracovni sila. Formovani pracovnich schopnosti
Pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnance se neustdle méni, a aby mohl
zamé&stnanec fungovat jako pracovni sila, musi neustdle prohlubovat a rozsifovat své
znalosti. Vzd¢€lavani zaméstnanci se stava celozivotnim procesem, kdy firma a jeji
vzdélavaci aktivity sehravaji velkou roli.

Armstrong (2007, s. 461) rozliSuje Ctyfi typy vzdélavani:

1. Instrumentalni vzdélavani — vede k lepsimu vykonavani prace, usnadiiuje vzdélavani
pti vykonu préce.

2. Poznavaci (kognitivni) vzdélavani — sleduje zlepSeni znalosti a pochopeni véci.
Citové (emoc¢ni) vzdélavani — smétuje k formovani postoju a citl.

4. Sebereflektujici vzdélavani — umoziiuje formovani novych vzorcl nazirani, mysleni

a chovéani a v dlsledku toho vytvareni novych znalosti.

Cilem firemniho vzdélavani je zabezpecit kvalifikované, vzdélané a schopné
zaméstnance potiebné k uspokojeni souc¢asnych i budoucich potteb firmy. K dosazeni tohoto
cile je nutné zabezpecit, aby byli zaméstnanci pfipraveni a ochotni se vzdélavat, chapali, co
museji znat a byt schopni délat, a byli schopni prevzit odpovédnost za své vzdelavani tim,
7ze budou plné€ vyuzivat existujici zdroje, vCetné pomoci a vedeni svych manaZert
(Armstrong, 2007, s. 461).

V riiznych firmach je podoba vzdélavani a rozvoje lidi rizna a je tfeba vychazet
Z potieb a specifickych podminek dané firmy. Vzdélavani a rozvoj pracovnikd by mély byt
soucasti celkové strategie a politiky firmy, jelikoz investice do vzdélani jsou chépany jako
navratné — zajistuji firmé potiebné schopnosti personalu a jsou povazovany za vyhodu,
kterou firmy svym zaméstnanctim poskytuji.

Z hlediska persondlniho fizeni je vzdélavani zaméstnancii vyznamnou cinnosti
V systému provazanych persondlnich ¢innosti, na jejichz realizaci se zpravidla podileji
persondlni specialisté, ¢i specialisté v oblasti vzdélavani a rovnéz vedouci pracovnici
(Kocianova, 2010, s. 170).

Koubek (2007, s. 253) vymezuje vzdélavani pracovnikti jako personalni ¢innost

aktivitami, které zahrnuji:
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e Prohlubovani pracovnich schopnosti — pfizpisobovani pracovnich schopnosti
zaméstnancli ménicim se pozadavkim pracovniho mista a prohlubovani jejich
flexibility v ramci pracovniho mista (podélna flexibilita).

e Rozsifovani pracovnich schopnosti — zvySovani pouzitelnosti zaméstnanct, aby
zvladali znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani i jinych pracovnich mist ¢i
praci (pri¢na flexibilita).

e Zajistovani rekvalifikanich procest — preskolovani zaméstnancti na povolani, které
organizace potiebuje — rekvalifikace v ramci firmy.

e Orientace pracovnikii — pfizptisobovani pracovnich schopnosti novych pracovnikt
specifickym pozadavkim daného pracovniho mista, pouzivané technice, technologii,
stylu prace a kultufe firmy.

e Formovéni pracovnich schopnosti — rozvoj kompetenci zaméstnance, které se

uplatiiuji zejména v mezilidskych vztazich.

Ukolem manazert je podporovat vzdélavani svych zaméstnancti piimo na pracovisti
1 organizovan¢ v rdmci celé firmy. Je nezbytné, aby si lidé uvédomovali, co se potiebuji
naucit k tomu, aby mohli vykonéavat svou praci co nejlépe. Je nutné identifikovat potteby
vzdélavani, realizovat vzdélavani s vyuzitim optimalnich metod a schopnych dodavateld,

zvazovat naklady na vzdélavani a vyhodnocovat jeho piinos.

Metody vzdélavani

Tradi¢né se metody d€li na ty, které jsou pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pii
vykonu préace (metody ,,on the job*), a na metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté
(metody ,,off the job*), a to bud’ v organizaci, nebo i mimo ni. Dvoifakova (2012) rozsituje
tyto metody jeSté o metody na rozhrani mezi pracovistém a mimo pracovisté¢ (metody ,,on

the job-rim).
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Tabulka 3: Metody vzdélavani

Metody vzdélavani

On the job On the job-rim Off the job
= Instruktdz pfi vykonu = Pracovni porady = Prednadka (s diskuzi)
prace =  Samostudium, distanéni =  Seminaf
= Asistovani, stinovani vzdélavani -
=  Demonstrovani
» Prace na projektu = Online $kolici programy (instruktaz mimo vykon
e e . , prace)
= Povéfeni ukolem = Interni a externi

konzultace =  Workshop, feseni

* Rotace prace, cross pripadovych studii

training = Action learning
wie . . = Brainstorming
= RozSifovani a = Trainee programy
obohacovani ukold =  Simulace
= Coaching, mentoring, =  Hrani roli
counselling

= Assessment centre
= Qutdoor training

=  Adventure education

Zdroj: Dvorakova (2012, s. 292).

Na efektivitu vzdélavani zaméstnanct plsobi fada faktor. Nékteré z téchto faktorti
jsou na stran¢ zaméstnanct jako t¢astnikli vzdélavani, jiné jsou na stran¢ firmy a vedoucich
pracovniki a dal$i na strané dodavatelti vzdélavani.

U zaméstnancii ma nejvétsi vyznam jejich motivace ke vzdélavani, kterd je
predpokladem jejich aktivity. Zaméstnanci by méli mit jasny cil svého vzdélavani, tedy
rozvoj schopnosti, jez potiebuji k lepSimu pracovnimu vykonu.

Nadfizeni a vedouci pracovnici by méli zaméstnanclim vytvafet ke vzdélani
dostate¢né¢ podminky ve smyslu podpory ve vzdélavani. Zaméstnancim by mél byt
umoznéna ucast v planovych terminech vzdélavani a méla by jim byt poskytnuta pozitivni

zpétna vazba (Kocianova, 2010, s. 170).
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3.2.4 Motivace a hodnoceni

Pro vztah Clovéka a prace mé rozhodujici vyznam mira souladu mezi néaroky
vykonavané prace a individualni predpoklady zaméstnance, které jsou v razné podobé
vyjadieny v pracovni zpusobilosti, kvalifikaci ¢i kompetencich. Soucasti téchto predpoklad
jsou jak schopnosti, tak motivace, a to vSe se projevuje na vykonnosti zaméstnance.
(Kocianova, 2010, s. 37).

Vsechny firmy se zajimaji o to, jak dosahnout trvale vysoké urovné vykonu svych
zam¢stnancl. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjSim zplsobiim
motivovani lidi pomoci riznych néstroji (odmény, vedeni lidi aj.) a podminek ve firm¢, kde
praci vykonavaji. Cilem je vytvaret a rozvijet motiva¢ni procesy a pracovni prostiedi, které
napomahd zaméstnanctim k dosahovani vysledkti odpovidajici pozadavkiim managementu

(Armstrong, 2007, s. 219).

3.24.1 Typy motivace

Armstrong (2007, s. 220) popisuje dva zpisoby pracovni motivace. V prvnim
ptipadé¢ lidé motivuji sami sebe tim, ze hledaji, nalézaji a vykondvaji praci (nebo je jim
pridélena), ktera uspokojuje jejich potfeby, nebo od ni ocekavaji splnéni svych cilt.
Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostiednictvim

odménovani, povySovani, hodnoceni atd.

e Vnitini motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji, a které je ovliviiyji. Tvofti je
odpové&dnost, autonomie, piilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti,
zajimava a podnétnd prace aj.

e Vngjsi motivace — odmény zaméstnanclim (zvyseni platu, pochvala nebo povyseni)

a také tresty (disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika).

Vnéjs$i motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny Gcinek, ale nemuseji ptsobit
dlouhodobé¢, zatimco vnitini motivatory maji hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, jelikoz jsou

soucasti jedince (Armstrong, 2007, s. 221).

3.2.4.2 Stimuly pracovni motivace

Penize a hmotné odmény jsou vyznamnym stimulem, avSak nelze ptedpokladat, ze
motivuji vSechny zaméstnance stejnym zptusobem a ve stejné mife. Pro nékteré zaméestnance
mohou mit nejvetsi vyznam jiné stimuly, nez je financni ohodnoceni. Kocianova (2010,

s. 38) uvadi typické stimuly pracovni motivace:
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¢ Finan¢ni odména.

e Pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu zaméstnance).

e Pracovni podminky a rezim prace.

e Hodnoceni skupinou (projevy uznani, respektu, vaznosti aj.).
e Porovnani vykonu s vysledky druhych.

e Moznost samostatné prace a participace na rozhodovani.

e Uroven socialnich vyhod.

Zameéstnanci maji potieby a stanovuji si rizné cile, a proto nedostacujici vyuzivat

k motivaci pouze jeden pfistup.

3.2.4.3 Hodnoceni zaméstnancu

Utinnym motivaénim nastrojem je také hodnoceni pracovnikil. Poskytuje firmé
pfedstavu o vykonech, jedndni a pracovnich schopnostech jednotlivell a zaroven je
hodnoceni zpétnou vazbou zaméstnancu k jejich ptisobeni ve firmé. Zikladnim tcelem
hodnoceni je ziskat informace o pracovnim vykonu a pracovnim chovani zaméstnanct
a poskytnout jim zpétnou vazbu k jejich pracovnimu pisobeni. Cilem je zlepsit vykonnost
a pracovni chovani zaméstnancli a ziskat informace k zaméfeni jejich osobniho rozvoje
a dalsiho vyuziti ve firmé (Kocianova, 2010, s. 145).

Koubek (2007, s. 207) formuluje tii hlavni tikoly hodnoceni zaméstnancti:

1. Zjistovani, jak zaméstnanec vykonava svou praci.
2. Sdélovani vysledki zjistovani.
3. Hledani cest ke zlepSeni.
Hodnoceni zaméstnanct piedstavuje zjiStovani, posuzovani, Usili o napravu

a stanovovani cili tykajicich se pracovniho vykonu a zaroven se jednd o velice ucinny

nastroj kontroly a usmériiovani pracovnikt (Koubek, 2007, s. 293).

Typy hodnoceni
Koubek (2007, s. 208) rozlisuje dva typy hodnoceni:

e Neformalni hodnoceni — pribézné hodnoceni zaméstnance nadiizenym bchem
vykonu prace, Casto je soucasti prubezné kontroly plnéni pracovnich ukolii a chovani.

Nebyva zaznamenavano a jen ziidka byva pticinou personalniho rozhodnuti.
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e Formalni hodnoceni — standardizované a systematické hodnoceni s pravidelnym
intervalem. Pofizuji se pii ném dokumenty, které slouzi jako podklady pro dalsi

persondlni ¢innosti.

Metody hodnoceni zaméstnanci

Pti systematickém hodnoceni zaméstnanct se zpravidla vyuziva vice metod. Nekteré
metody zachycuji pracovni vykon, nékteré se zamétuji na pracovni vysledky (hodnoceni
na zéklade¢ plnéni plant a norem) a nékteré metody se zamétuji na chovani zaméstnance.

Kocianova (2010, s. 150) uvadi typické metody hodnoceni zaméstnancui:

e Hodnoceni dle vysledkii — hodnoceni dle plnéni stanovenych cilii; pfedpokladem
jsou presn¢ definované, méfitelné a dosazitelné cile. Splnéni téchto cilu je
vyhodnocovano ke stanovenym terminim, kdy jsou nasledn¢ stanovovany cile nové.

e Volny popis — zpravidla pisemné hodnoceni zaméstnance dle pfedem stanovenych
bodd, které jsou odvozeny od kritérii pracovniho vykonu.

e Hodnoceni pomoci stupnice — univerzalni a snadno pouzitelnd metoda, ktera hodnoti
jednotliva kritéria prace. Lze vyuzit Ciselné, grafické 1 slovni posuzovaci typy
hodnoceni.

e Hodnoceni na zaklad¢ kritickych ptfipadii — posuzovani zdznamii o pracovnich
vykonech a chovani zaméstnance v meznich situacich, tj. vyrazné¢ dobrych nebo
vyrazn¢ Spatnych situacich.

e Checklist — dotaznik s otazkami vztahujicimi se k chovani zaméstnance.

e Metoda BARS — Behaviorally Anchored Rating Scales je variantou checklistu
a hodnotici stupnice, kdy se hodnoti konkrétni pracovni tikoly. Bodové hodnoceni
byva doplnéno o vzorovou slovni charakteristiku chovani.

e Hodnotici rozhovor — vyznamna metoda, ktera je zpravidla vyuzivana u kazdého
hodnoceni. SlouzZi ke sladéni poZzadavkl kladenych na vykon konkrétni ¢innosti
a skute¢nych schopnosti zaméstnance. Cilem rozhovoru je zpravidla bilance
uplynulého obdobi a diskuse vztahujici se k nasledujicimu obdobi. Zasadni vyznam
ma ptiprava hodnotitele — mél by si ujasnit naroky na pracovni misto hodnoceného
zaméstnance, pripravit si podklady k jeho ¢innosti za hodnocené obdobi a uvazovat

o pasobeni pracovnika v pfistim obdobi. (Koubek, 2011, s. 133)
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3.25 Stabilizace

Odchody klicovych zaméstnanci mohou mit mimotfaddny dopad na chod firmy
a obvykle odchazeji pravé ti lidé, které si firma pieje udrzet. Je proto nezbytné podnécovat
talentované zaméstnance k nejvétsimu moznému prispéni k cilim organizace a podle toho
je také hodnotit a ocenovat (Armstrong, 2007, s. 333).

Strategie stabilizace by mély byt zalozeny na pochopeni faktori, které stabilizaci
zaméstnanc ovliviiuji. Pro zaméstnance v ranych fazich kariéry to muze predstavovat
vyznamny postup, pro zaméstnance ve stiednich fazich kariéry je to schopnost fizeni kariéry
a nalezeni uspokojeni v préci a pro zaméstnance v pozdnich fazich kariéry se jedna o jistotu
zaméstnani. Je také bézné, Zze mladsi pracovni sily méni své zaméstnadni a svého
zaméstnavatele Castéji nez star$i pracovnici.

Armstrong (2007, s. 333) uvadi konkrétni faktory, které ovliviuji stabilizaci:

e Povést podniku.

e Ziskavani, vybér a rozmist'ovani zaméstnancil.
e Styl a troveil vedeni.

e Prilezitosti ke vzdélavani a uceni.

e Uznavani, ocenovani a odménovani vykonu.

Armstrong dale zmifluje, Ze mezi dalsi faktory vyznamné pfispivajici ke stabilizaci
amotivaci vysoce vykonnych zaméstnanct patii také poskytovadni podnétné prace
a prilezitosti k tspéchu (naptf. povéfovani vyznamnymi a naroénymi ukoly), existence
mentort, realistické hodnoceni a procesy zpétné vazby.

Dle Koubka (2007, s. 157) je nedostacujici spoléhat se pouze na vyssi finanéni
odmény a zaméstnanecké vyhody a je nutné dbat také na dalSi faktory spokojenosti
zaméstnancl. Mezi oblasti, které mohou pfispét ke zlepSeni téchto faktorti, patii intenzivni
snahy o zvySovani spokojenosti zaméstnanct s vykondvanou praci, zlepSovani vztahu mezi
zamé&stnancem a zameéstnavatelem, rozvijeni pracovnich a mezilidskych vztahti na pracovisti
a vytvareni perspektivy personalniho a socialniho rozvoje zaméstnancii. Na zaklad¢é té€chto
poznatkii formuluje Koubek (2007, s. 157) nastroje, diky kterym Ize dosdhnout zvySeni

atraktivity zameéstnavatele:
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1. Nalezita péce o pracovni podminky — péce o pracovni prostiedi véetn¢ jeho estetické
stranky, odstrafiovani obtizné a rizikové prace, rozSitovani moznosti pro individudlni
pracovni dobu a pracovni rezim;

2. PéCe o socidlni rozvoj zaméstnanci — péce o Zivotni podminky zaméstnancii
ve form¢ zaméstnaneckych vyhod (bydleni, péce o déti zaméstnancd, aj.);

3. Zlepsovani mezilidskych vztahti a socidlniho klimatu ve firmé — vztahy mezi
vedoucimi a podfizenymi zaméstnanci a slusné zachéazenti;

4. PéCe o persondlni rozvoj zaméstnanci — atraktivni moZnosti rozvoje kariéry
a pracovnich dovednosti;

5. Vzdélavani zaméstnanci — moznosti pro zaméstnance v oblasti rekvalifikace
a doskoleni, moznost pfizplisobovani se novym pozadavkim v piipad€é nevyuziti
(sociélni jistota);

6. Vyznam firmy, jeji ispéSnost a perspektivy — zaruka spolehlivého zaméstnavatele
a dlouhodobého zaméstnani s bezproblémovym odménovanim;

7. Seridznost ve vztahu k zakaznikim a etika podnikani — budovani povésti firmy.

Dobra povést firmy je sama o sob€ velmi u€innym nastrojem usnadiujicim ziskani
ataké stabilizaci zaméstnancl. Firmy se tedy zdmérné snazi vytvaiet dobrou povést

ve vztahu k zamé&stnancim a snazi se o napravu v piipad¢ jejich nedostatk.
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4 Vlastni vysledky prace

4.1 Charakteristika spole¢nosti Electro World s.r.o.

Firma Electro World je jednim z nejvétSich multikandlovych fetézci specializujicich
se na prodej spotfebni elektroniky, vypocetni a telekomunikac¢ni techniky, dale domacich
elektrospotiebicii a veskerého piislusenstvi a doplnkil, vcetné poskytovani souvisejicich
sluzeb.

Firma vstoupila na Cesky trh v roce 2002, kdy oteviela svou prvni velkoformatovou
prodejnu Vv prazském nakupnim centru Metropole Zli¢in. V soucasnosti je Electro World
jednim znejvétsich prodejct elektra v Ceské republice, kde provozuji celkem
18 velkoprodejen a internetovy obchod, s celkovym ro¢nim obratem pievySujicim
4 miliardy (PriceWaterhouseCoopers Audit, s.r.o., 2015).

V roce 2014 se plvodni majitel, britsky nadnarodni fetézec Dixons Carphone,
rozhodl zménit svou strategii a opustit trh ve stiedni Evrop¢, a tedy prodat svou dcefinou
spolec¢nost Electro World. Novym majitelem se stal slovensky fetézec se spotiebni
elektronikou NAY Elektrodom, ktery se touto akvizici stal nejvét§im maloobchodnim

prodejcem elektroniky a domacich spottebict ve stiedni Evropé (Nykodym, 2015).

4.1.1 Historie

Zacatky znacky Electro World sahaji az do roku 1937, kdy Charles Kalms a Michael
Mindel v Southendu ve Velké Britanii zalozili fotografické studio Dixons Studio Limited.
V roce 1950 firma rozsitila své portfolio o prodej fotoaparatt a ptislusenstvi, presunula své
sidlo do Londyna do ¢tvrti Edgaware a oteviela 6 pobocek v centru Londyna.

Roku 1962 vstoupila firma na londynskou burzu pod nazvem Dixons Photographic
Limited a postupnym odkupem konkurence rozSifovala své pole pusobnosti i na dalsi
odvétvi spottebni elektroniky. V 90. letech 20. stoleti jizZ méla firma stabilni pozici ve Velké
Britanii a zacala se zajimat o zahrani¢ni trhy. Vyznamnou akvizici byl v roce 1999 norsky
fetézec se spotiebni elektronikou Elkjep, ktery je dodnes nejvétsim fetézcem V severskych
statech, kde provozuje ptes 250 prodejen pod znackami Elkjep, Elgiganten a Gigantti.

Zacatkem 21. stoleti se akcionati rozhodli expandovat do stiedni Evropy se zdmérem
vybudovat moderni sité velkoformatovych prodejen se spotiebni elektronikou na Ceském,
slovenském, polském a mad’arském trhu. Vybudovanim strategie a prodejniho konceptu byl

povéten norsky Elkjep, ktery na ¢esky trh prisel se znackou Electro World (Dixons, 2016).
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4.1.2 Finan¢ni situace

Dle posledni dostupné ucetni zavérky za fiskalni rok 2015/2014 (firma Electro World
s.r.o. ma rozvahovy den 30. dubna) byl vysledek hospodafeni za béznou cinnost
- 173 682 000,- K¢ (viz priloha 2). S podobné velkymi ztratami se firma potykala také
v predchozich ucetnich obdobich, coz vyustilo ve zménu strategie pivodniho majitele
Dixons Carphone a akvizici ¢eskych a slovenskych pobocéek slovenskou skupinou NAY
Elektrodom. Hodnotu transakce zadna ze stran nekomentovala, avSak dle dokumentu
poradenské spoleCnosti, ktery Electro World zvetejnil, se trzni hodnota piebirané sité
pohybovala kolem 446 miliént korun (Novak, 2016).

Po pifevzeti prodélavajiciho fetézce doslo k opatienim, které ztraty dale
prohlubovaly. Doslo k uzavieni neperspektivnich prodejen, u nékterych prodejen doslo

ke zmenseni prodejni plochy a ménila se také logistika a informacni systémy (Novak, 2016).

4.2  Rizeni lidskych zdroju

Na kazdé pobocce (prodejné) je za plynuly chod zodpovédny manazer prodejny,
ktery také plné zodpovida za personalni ¢innosti. Pfimymi podfizenymi manazera prodejny
jsou manazefi odd¢leni, ktefi vedou sva jednotliva prodejni oddéleni, tj. oddéleni pocitact
a telekomunikaci, oddéleni spotiebni elektroniky, oddéleni domacich spotiebici, pokladna

a sklad, a ktefi maji na starost plynuly chod svého odd¢lent.
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Obrazek 2: Ridici struktura prodejen Electro World

Manazer prodejny

Manazer oddéleni . - Manazer oddéleni
. ManazZer oddéleni v va
spotiebni - Y iva pocitacl a
. domdcich spotrebicl L
elektroniky telekomunikaci

Manazer poklady Manazer skladu

Zdroj: Nykodym (2015), vlastni zpracovani.

Pievaznou vétSinu personalnich ¢innosti ma na starosti pfimo manazer prodejny,
ktery obstarava veskeré naleZitosti tykajici se naboru novych zaméstnanct, jejich uvodniho
zaSkoleni na prodejné, hodnoceni a také motivace. Pro vzdélavani zaméstnancl vyuziva
manazer prodejny Skoliciho stiediska, které zajist'uje rizné formy skoleni a kurzli. Vybrané
personalni ¢innosti jsou dale rozebrany Vv jednotlivych kapitolach, které¢ jsou doplnény

0 zpracované odpovédi zamé&stnanct z dotaznikového Setfeni.

4.2.1 Komunikace

Pti sd€lovani internich informacich manazer vyuziva riznych komunika¢nich kanalt
dle typu a zavaznosti sdé€leni. Pti sd€lovani béznych provoznich informacich, které jsou
ur¢ené pro aktudlni denni sménu, manaZer informuje své zaméstnance formou osobni
komunikace v ramci ranniho meetingu. Typicky se informuje o dennim planu, vysledcich
pfedchozich dni, a pfipadné dennich akcich. Tyto sdélené informace jsou pak nasledné
vyvéSeny na informaéni tabuli v zdzemi prodejny, aby byly k dispozici i pro ostatni
zamé&stnance piichazejici naptiklad na odpoledni sménu.

Pro informace, které se maji dostat ke kazdému zaméstnanci, manaZer nejcastéji voli

formu elektronické komunikace, a to bud’ na firemni nebo osobni emaily zaméstnanct.
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V ptipadé dilezitych sdéleni je navic vyzadovana zpétnd vazba od zaméstnance, aby bylo
potvrzeno ptecteni a porozuméni sdélené informace. V piipadé vyznamnych sdéleni, ktera
se pfimo tykaji zaméstnancii, manazer voli formu osobni komunikace, kde je nasledné

schopen piimo zajistit zpétnou vazbu na sdélenou informaci.

Otazka ¢.1: ,, Zajimate se o interni informace o firme?

Graf 1: Zdjem o interni informace

56%

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Pro manazera je sdélovani internich informaci nesnadnou Cinnosti, jelikoz zajem
zaméstnancll o interni informace je nevyvéazeny a je téZké najit idealni stav sdélovani
internich informaci. Z dotazniku vyplyva, ze zajem zaméstnancl o interni informace je

nevyvazeny, kdy 31 % zaméstnancli neprojevuje zajem o tyto informace.
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Otazka ¢.2: ,,Jste spokojen(a) s intenzitou sdélovanych informaci?

Graf 2: Intenzita sdélovanych informaci

6%

56%
= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Druha otazka se tyka spokojenosti zaméstnanct s intenzitou sdélovanych informaci,
kde se projevuje obecny zajem zaméstnancu o interni informace. Manazer jiz v minulosti
feSil spory ohledné intenzity sd€lovani informaci, kdy si na jedné stran¢ zaméstnanci
stézovali na nedostate¢nou informovanost, a na stran€ druhé si mnozi zaméstnanci stézovali

na presycenost informacemi a sdélenimi, jeZ je zatézovala a omezovala v praci.

4.2.2 Nabor

Nabor novych zaméstnancu probiha priabézné béhem aktualnich potieb prodejny.
Manazer prodejny ma plnou kontrolu nad poctem zaméstnancii a neni tedy vazan na zadné
personalni oddé€leni ani nadtizené.

Pro osloveni uchazeci manazer vyuziva internetovou inzerci prostiednictvim job
serverl, které mu usnadiuji praci s predvybérem uchazecl. Po uchazecich je vyzadovan
strukturovany zivotopis a vyplnéni vstupniho dotazniku, ktery manazerovi ulehcuje praci pii
pozdéjsim vybéru a filtrovani pozadavki na uchazece. Dalsi zplisob, ktery manazer prodejny

voli pfi nadboru novych zaméstnancii, je doporuceni stavajicim zaméstnancem, které
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se manazerovi v minulosti osvéd¢ilo. Po téchto doporucenych uchazedich je taktéz
pozadovano vyplnéni vstupniho dotazniku a dodani dokumentt, které jsou pozadovany po
uchazecich na job serveru.

Pti obsazovani vysSich pozic manaZer vybird uchazece z vnitiniho trhu prace pomoci
interniho vybérového Fizeni, které probihd v ramci viech prodejen v Ceské republice
ana Slovensku. V pfipadé vlastni pobocky ma manazer pichled o schopnostech
a moznostech svych zaméstnancl a je schopen posoudit, zda je uchaze¢ o vyssi pracovni
pozici vhodnym kandidatem ¢i nikoliv, v pfipadé ostatnich poboéek manazer prodejny
konzultuje predpoklady uchazece s konkrétnim manazerem prodejny, ze které¢ se uchazec

hlasi.

Otazka ¢.3: ,, Byl jste spokojen(a) s priitbehem prijimaciho procesu? *

Graf 3: Prijimaci proces

6%

25%

= Ano = SpiSeano = Spise ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Ptijimaci proces je u zaméstnanct ohodnocen pozitivng, kdy bylo 94 % zaméstnanct

spokojeno se svym piijimacim procesem.
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4.2.3 Orientace zaméstnance

V pfipad¢ orientace nového zaméstnance fe§i manazer prodejny administrativu
souvisejici s nastupem (podpis pracovni smlouvy a souvisejicich dokumentll) a zakladni
informace o Uvodnim Skoleni, které probiha ve Skolicim stfedisku. Nové nastupujici
zaméstnanci jsou Skoleni internim lektorem bé¢hem 8 denniho tvodniho skoleni, kde ziskaji
viechny potiebné informace a zéklad znalosti a dovednosti pro Gspé&sny start ve firmé. Ukol
pro manazera prodejny je po tomto S$koleni pouze uvod do specifik samotné prodejny
a seznameni s kolegy a znaéna cast ¢innosti souvisejicich s orientaci zaméstnance tak pro

manazera prodejny odpada.

Otazka ¢.4: ,, Povazujete uvodni skoleni do pracovniho procesu za dostatecné? “

Graf 4: Uvodni $koleni a orientace

6%

63%

= Ano = SpiSe ano = SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

U otazky ohledné uvodniho Skoleni je znat rozdil mezi zaméstnanci, ktefi pracuji
u firmy do 2 let a prosli jiz tvodnim 8 dennim $kolenim (toto Skoleni bylo ve firmé zavedeno
v roce 2014) a mezi pivodnim $kolenim nového zaméstnance pfimo na pobocce. Lze tedy
vypozorovat zlepSeni situace oproti puvodnimu uvodnimu S$koleni, které bylo pro

zaméstnance nedostate¢né.
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4.2.4 Vzdélavani

Skoleni a vzdélavani zaméstnanct se ve firmé Electro World déli na dvé skupiny:

e produktova skoleni

e soft skills* skoleni

Pii produktovém Skoleni se zaméstnanci vzdélavaji v oblasti novych produktt
a technologii, kde je skoli pfimo dodavatelé bud’ na prodejné, nebo v ramci vétsich seminaiu.
Tato Skoleni se organizuji individualné dle potfeby primérné jednou za mésic. Zaroven
zaméstnanci vyuzivaji interniho e-learningového portdlu, kde se opét ve spolupraci
s dodavateli pravidelné objevuji kratké informacni kurzy o novinkéch na trhu.

Skoleni ,,soft skills“ jsou interni kurzy, které zaméstnance rozviji v prodejnich
dovednostech a schopnostech. Tyto kurzy jsou organizovany a vedeny v ramci $koliciho
stfediska, avSak tkolem manazera prodejny je v tomto ptipadé vybirat kandidaty na tato
Skoleni, a to bud’ zdklad€ vlastni iniciativy nebo na zékladé hodnoceni, pti kterém mohou
vyplynout nedostatky na stran¢ zaméstnance. Manazer si tedy musi udrzovat piehled
0 schopnostech zaméstnanci a v pfipadé nedostatki navrhnout zaméstnanci Skoleni.
Doplitkem té€chto Skoleni je opét e-learningovy portdl, kde se zaméstnanci pribézné
vzdélavaji v kratkych kurzech a testech.

V soucasn¢ dobé ve firmé Electro World neprobihda Zadny koncepéni rozvojovy
program pro zaméstnance, na zaklad¢ kterého by mohl mit manazer prodejny prostor pro
kariérni postup uspéSnych zaméstnancli a v rdmci kterého by se tito zaméstnanci mohli
vzdélavat a pfipravovat na vyS$§i pracovni pozice. Pfesto se manaZer prodejny snazi
zam¢efovat na nad€jné zaméstnance a alesponl v ramci své prodejny pro né piipravovat
individudlni projekty a zajimavé Ukoly, které mohou zaméstnance motivovat. Je nutno
zminit, Ze rozvojovy program v minulosti probihal a mezi zaméstnanci na néj byla velice
pozitivni odezva, avSak se zménou majitele firmy doslo ke zrusSeni tohoto programu bez

adekvatni nahrady.
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Otazka ¢.5: ,,Jste spokojen se stavajici nabidkou skoleni a kurzii?

Graf 5: Skoleni a kurzy

13%

31%

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

U odpovédi na otazku €. 5 lze vypozorovat rozdil mezi zaméstnanci, ktefi pracuji
u firmy déle a znaji pivodni rozvojovy program a mezi zaméstnanci, ktefi prisli do firmy
teprve nedavno, a nebyli tedy soucasti tohoto programu. Skupina 44 % respondentt, kterou
tvoii prevazné dlouhodobi zaméstnanci, povazuje soucasnou nabidku kurzi a Skoleni
za nedostate¢nou, zbyla skupina 56 % respondentl, tvofena prevazné noveé piichozimi

zameéstnanci, povazuje tuto nabidku za dostate¢nou.

4.2.5 Motivace

Pro motivaci zaméstnanct aplikuje manazer nékolik stimuld, kterymi je schopen
motivovat zaméstnance k plnéni cili. Tim nejsilnéj$im je finanéni odména v podobé
bonusového systému, ktery je vdzan na plnéni stanovenych cili a se kterym jsou vSichni
zaméstnanci ditkladné sezndmeni béhem uvodniho Skoleni. Své aktualni vysledky mohou
zameéstnanci pribbézné sledovat a zaroven se tak porovnavat i s vysledky ostatnich, coz miize
byt pro nékteré vyznamnym stimulem motivace. Vysledky jednotlivci jsou ¢aste¢né vazany

na vysledky celé pracovni skupiny (oddéleni) a vyznamnym motivatorem je proto také

41



pracovni kolektiv, kdy jsou si zaméstnanci védomi, ze spolecné uUsili je vede K lepsim
vysledkim, a jsou si schopni a ochotni vzijemn¢ vypomahat.

Vyznamnym motivatorem je pro zamé&stnance také pracovni hodnoceni manaZerem
pracovnim vykonu. Samotné hodnoceni je vice rozebrano v nasledujici kapitole.

DalS§im vyznamnym motivatorem je také moznost kariérniho postupu, zde vsak
manazer prodejny nardZzi problém chybéjiciho rozvojového programu, kterym by mohl

uspeésné zaméstnance motivovat.

Otazka ¢.6: ,, Které stimuly Vas motivuji k vyssim pracovnim vykonim? “

Graf 6: Stimuly motivace dle diilezitosti

B Finanéni odména
4,9
M Pracovni hodnoceni

B Porovnani vykonu s vysledky
ostatnich zaméstnancu

Hodnoceni skupinou

3,1
2,7
2,1 2 B MoZnost kariérniho rlstu
1,7
B Pracovni kolektiv
1
B Motivacni soutéZe o ceny

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setteni

DuleZitost

Z dotaznikového Setfeni mezi zameéstnanci je ziejmé, Ze finan¢ni odména je

jednozna¢né nejsilnéjsim stimulem jejich motivace.
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Otazka ¢.7: ,,Jste spokojen se stavajici nabidkou bonusit a odmen? “

Graf 7: Bonusy a odmeény

62%

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne
Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni
Z grafu vyplyva, ze 81 % zaméstnancl je spokojeno se stavajicim bonusovym
systémem. Diky tomu, ze pro zaméstnance je financni odména nejdilezitéjSim stimulem
jejich motivace, je jejich spokojenost s bonusovym systémem stézejnim predpokladem pro

uspésné plnéni cila firmy.

4.2.6 Hodnoceni

Ve firmé Electro World nema manazer prodejny k dispozici zadné standardizované
hodnotici systémy ¢i prvky, které by mohl pfi hodnoceni zaméstnancii vyuzit. Hodnoceni
zaméstnancu je proto velice zavislé na personalnich schopnostech samotného manazera
prodejny, ktery vyuziva vlastnich hodnoticich metod.

ManaZer prodejny provadi hodnoceni zaméstnancti pomoci hodnoticiho rozhovoru,
kdy se tento rozhovor snazi provadét s kazdym zaméstnancem pravidelné piiblizné kazdy
meésic. Béhem téchto rozhovorti manazer spolu se zaméstnancem rozebiraji vysledky za
uplynulé obdobi, soustiedi se na obdobi nasledujici a stanovuji cile a plany individualné dle
schopnosti kazdého zaméstnance. Béhem téchto rozhovorti se manazer prodejny zaméiuje

také na zpétnou vazbu od svych zaméstnanct.
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Z téchto rozhovord si manazer vede vlastni zapis, ktery si sim vyhodnocuje dle
potieby. Pro manazera prodejny je toto hodnoceni ¢asové velice naro¢né, kdy musi béhem
meésice provést rozhovor se vSemi svymi zaméstnanci, avSak z dotaznikového Setfeni
vyplyva, Ze zaméstnanci toto hodnoceni povazuji pfinosné a je pro n¢ dileZitym motivacnim

stimulem.

Otazka ¢.8: ,, Povazujete formalni hodnoceni Vasi prace za prinosné? *

Graf 8: Piinos hodnoceni

56%

= Ano = SpiSeano = SpiSe ne

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni

Z grafu vyplyva, ze 81 % zaméstnanci povazuje toto formalni hodnoceni

za ptinosné, zbylych 19 % respondentt nevidi v tomto hodnoceni piinos.
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4.3

Zhodnoceni a navrh reSeni

4.3.1 Zhodnoceni personalnich ¢innosti

Z analyzy bylo zjiSténo, ze v oblasti personalnich ¢innosti ma manazer prodejny

zasadni roli a Ze uspé$né vedeni svych zaméstnancti plné zavisi na jeho schopnostech

a zkusenostech. Nékteré Cinnosti se snazi manazer prodejny delegovat na svého zastupce,

pfipadné¢ na dal$i manazery oddé€leni vV ramci internich rozvojovych projekti, aby tim

alespon ¢astecné¢ nahradil absenci rozvojového programu.

Vedeni firmy Electro World se snazi své manazery rozvijet v oblasti personalistiky

pomoci Skoleni a kurz, které probihaji pfiblizné 1x ro¢né, a kde si mohou manazeti osvojit

konkrétni persondlni ¢innosti a nasledné je pak aplikovat na své prodejné.

Na zakladé¢ rozhovoru s manaZerem prodejny a dotaznikového Setfeni mezi

zaméstnanci byl vypozorovan stav persondlnich ¢innosti na pobocce:

V oblasti komunikace manazera prodejny se svymi zaméstnanci byl hodnocen zajem
zamé&stnancli o interni informace a také jejich spokojenost s intenzitou téchto
informaci. V soucasné situaci manazer vyuziva riznych informacnich kanali, aby
pokryl pozadavky zaméstnancl a zaroven se je snaZi t¢émito informacemi neprehltit.
Z dotaznikového Setfeni je zifejmé, Ze zajem zaméstnancl o interni informace neni
jednoznacny, a pro manazera prodejny je tedy t&éz8i najit vhodny zptisob informovani
svych zaméstnanct o internich zaleZitostech.

Pfi naboru novych zaméstnancli byla hodnocena spokojenost zaméstnancii
S pfijimacim procesem jako velice UspéSnd, kdy s nim bylo spokojeno 93,3 %
respondenttl.

Na orientaci nové nastupujiciho zaméstnance ma nejvétsi podil Skolici stfedisko
s internim lektorem, kde jsou zaméstnancim poskytnuty komplexni informace
Oonovém zamé&stndni. Zaroven jsou také zaSkoleni do prodejnich technik
a schopnosti, ¢imz manazerovi odpada nejnaro¢néjsi cinnost béhem orientace
nového zaméstnance. Na zdklad€ rozhovoru s manazerem a dotaznikového Setieni
bylo zji$téno, Ze orientace zaméstnance do nového zaméstnani ve Skolicim stéedisku
vyhovuje jak manazerovi prodejny, tak nové nastupujicim zaméstnanctim.

V oblasti vzdélavani bylo zjistovano, zda zaméstnanciim vyhovuje stavajici nabidka

Skoleni a kurza, které mohou vyuzit. Z dotaznikového Setfeni lze vypozorovat,
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4.3.2

7e nazor zamestnancli na nabizena Skoleni se li§i u nové pfijatych zaméstnancii
a U dlouhodobych zaméstnanct, ktefi ve firmé jiz nékolik let pracuji. Tento stav je
mozné piisoudit chybéjicimu rozvojovému programu, ktery by mohli zaméstnanci
vyuzit a ktery také mnozi zaméstnanci v minulosti vyuzivali. Manazer se v tomto
ptipadé snazi alespon o individudlni projekty pro talentované zaméstnance v ramci
své pobocky, aby alespont Casteéné splnil pozadavky zaméstnancli na rozvojovy
program.

Bylo zjisténo, ze nejdilezitéj$im stimulem motivace je pro zaméstnance finan¢ni
odmeéna v rdmci bonusového systému, se kterym zaroven vyjadrilo spokojenost 80 %
zaméstnancl. Druhym nejdalezitéjSim stimulem motivace je pro zaméstnance
pracovni hodnoceni.

Pro hodnoceni zaméstnanci nema manazer k dispozici standardizované systémy
hodnoceni a je proto odkazan na své vlastni schopnosti. Manazer provadi hodnoceni
pomoci hodnoticiho rozhovoru, v ramci kterého spolu se zaméstnancem probiraji
vysledky za uplynulé¢ obdobi a ujasnuji si cile na obdobi nasledujici. Dle
dotaznikového Setfeni je toto hodnoceni druhym nejdiilezitéj$Sim stimulem motivace
a 80 % zaméstnancti povazuje toto hodnoceni za ptinosné. Pro manaZzera je vSak tento
zpusob hodnoceni velice ¢asové naro¢ny, a ne vzdy je schopen toto hodnoceni

provadeét pravidelné.

Navrhy zlepsujicich opatieni

Ackoliv jiz v piedchozich letech doslo v souvislosti se zménou majitele také ke

zménam v oblasti persondlnich ¢innosti manaZerti, 1ze na zékladé zhodnoceni analyzy

navrhnout jistd opatfeni, které by u téchto ¢innosti mohly zvysit spokojenost zaméstnancii

I manazera prodejny:

Vzhledem Kk nezajmu zaméstnanci o interni informace by mohlo byt vhodnym
feSenim zavedeni interni podnikové socidlni sité, kde by mohli zaméstnanci snaze
reagovat na uvadéné informace a poskytovat tak vedeni lepsi zpétnou vazbu.
V dnesni dobé€ socialnich siti je spolecnost zvykla na tento komunikacni kanal
a zpusob ziskavani informaci, coz by mohlo zvednout zijem zaméstnanct také

0 interni firemni informace.
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2. V oblasti vzdélavani by bylo vhodné zavedeni rozvojového programu, kterym by
bylo mozné motivovat talentované zaméstnance a zvysit tak jejich zajem o stabilizaci
ve firmé. Zavedeni koncep¢niho rozvojového programu by také mohlo piispét
k povyseni zaméstnancti na manazerské pozici i mimo pobocku a ziskat tak na tyto
pozice zaméstnance s cennymi zkuSenostmi, kteti podrobn¢ znaji interni procesy.

3. Zavedenim systematického hodnoceni zaméstnancti by bylo mozné snizit ¢asové
zatizeni manaZera timto hodnocenim a zéaroven by bylo umoznéno hodnoceni
zaméestnancll napfi¢ pobockami, kdy by mohlo vedeni snaze identifikovat

talentované zaméstnance vhodné pro vyssi pozice.

Na zaklad¢ téchto skuteCnosti by bylo vhodné zajistit vétSi podporu manazera
ze strany vedeni, ptipadné persondlniho oddéleni, jelikoz manaZer Casto narazi na limity své
pobocky, kdy nema moznost smefovat pozadavky na dalsi pobocky piipadné na vedeni.
Soucasti této podpory by mélo byt zavedeni koncepénich systému piedevsim v oblasti
vzdélavani a hodnoceni, aby bylo moZzno dosdhnout véEtsi spolupriace manazerli mezi

jednotlivymi pobockami.
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S5  Zavér

Personalni ¢innosti piedstavuji vyznamnou ¢ast manazerovi ndplni prace, jelikoz
svym jednanim ovliviiuji své zaméstnance a motivuji je ke lepSim vysledkim. Schopnym
personalnim fizenim a S tim souvisejicim spokojenym pracovnim tymem Ize dosdhnout
konkurenceschopnosti spole¢nosti a dosahovat plnéni strategickych cilt.

V teoretické Casti prace byla nastinéna problematika personalnich ¢innosti manazert
na zaklad¢ odborné literatury a odbornych ¢lankt. Podstatna ¢ast byla vénovéana konkrétnim,
vybranym ¢innostem a jejich charakteristice.

V praktické casti prace byla provedena analyza persondlnich ¢innosti manaZera
prodejny ve spolecnosti Electro World studiem internich dokumentti, nestrukturovanym
rozhovorem s manazerem a také dotaznikovym Setienim mezi zaméstnanci. Uvodem této
praktické ¢asti byl zvolena spole¢nost piedstavena véetné kratkého historického vyvoje
a takeé byl shrnut soucasny stav této spole¢nosti na trhu. Déle pak byly na zaklad¢ rozhovoru
analyzovany personalni Cinnosti manazera prodejny a doplnény o piehledné grafy
Z dotaznikového Setieni mezi zameéstnanci, kde byla zkoumana ptedev§im spokojenost
zamg&stnancl se soucasnym stavem téchto ¢innosti manaZera.

V zavéru préace bylo zjisténo, zZe persondlni ¢innosti na této pobocce jsou pirevazné
na vysoké urovni, kdy vnedavné dob€ doslo ke zlepSeni zejména v oblasti naboru
zaméstnancl a jejich orientace v zaméstnani. Drobné nedostatky byly zjistény v oblasti
komunikace, kde by bylo vhodné zvysit zajem zamé&stnanci o interni informace zavedenim
podnikové socidlni sité, dale bylo navrzeno zavedeni rozvojového programu pro motivaci
talentovanych zaméstnancl, a také bylo navrZzeno zavedeni systematického hodnoceni

zameéstnanctll pro snizeni ¢asové zaté€Zze manazera timto hodnocenim.
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Priloha 1: Dotaznik pro zaméstnance

Personalni ¢innosti manazera — zaméstnanci
Vazenad pani, vazeny pane,

v rdmci zpracovani své bakalarské prace "Persondlni ¢innosti manazera" bych Vas rad
pozadal o vyplnéni tohoto kratkého dotazniku. Dotaznik je anonymni a bude vyuzit pouze
pro ucely mé bakaldarské prace.

D&kuji.

Matéj Kral, student provozné ekonomické fakulty CZU

Pohlavi

O Muz

() Zena

Vék

(O Do 18 let
()18 az 30 let
(O 31az40let
(041 az50 let

() 51az60let
(0 61 avice let

Jaky je Vas typ pracovniho poméru?
(O Hlavni pracovni pomér

(O Dohoda o pracovni ¢innosti nebo dohoda o provedeni prace

Doba zaméstnani u firmy Electro World s.r.o0.?
(O Do jednoho roku

(O 1az 3 roky

(O3 ai5let

(O5az7let

(O Vice nez 8 let



Zajimate se o interni informace o firmé?
(O Ano

(O Spise ano

(O Spise ne

(O Ne

Jste spokojen(a) s intenzitou sdélovanych informaci?

(O Ano
(O Spise ano
(O Spise ne
(O Ne

Byl jste spokojen(a) s prlibéhem pfijimaciho procesu?
(O Ano

(O Spise ano

(O Spise ne

(O Ne

Povazujete Uvodni Skoleni do pracovniho procesu za dostatecné?

(O Ano
(O Spise ano
(O Spise ne

O Ne

Jste spokojen(a) se stavajici nabidkou Skoleni a kurzG?
O Ano

(O Spise ano

(O Spise ne

(ONe



Které stimuly Vas motivuji k vysSim pracovnim vykonim?
Sefadte dle vyznamnosti

__Finan¢ni odména

__Pracovni hodnoceni

___Porovnani vykonu s vysledky ostatnich zaméstnancl
__Hodnoceni skupinou (projevy uznani, respektu, ...)

__Moiznost kariérniho rlstu

__ Pracovni kolektiv

___Motivacni soutéze o ceny

Jste spokojen(a) se stavajici nabidkou bonusti a odmén?

(O Ano

(O Spise ano
(O Spise ne
(O Ne

Povazujete formalni hodnoceni Vasi prace za prinosné?

(O Ano

(O Spise ano
(O Spise ne

O Ne



Priloha 2: Vykaz zisku a ztraty

Firma: Electro World s.r.0
Identifikalni &islo: 26488361
Prévni forma: Spoletnost s ruéenim omezenym

Pfedmét podnikéni: vyroba, obchod a sludby neuvedent v plilohéch 1 a2 3 Zvnostenskeho zakona

Rozvahovy den: 30. dubna 2015
Datum sestaveni Oéetni zavérky. 29, tervna 2015

VYKAZ ZISKU A ZTRATY
(v celych tisicich KE)
Oznadeni TEXT Skuteénost v Uéetnim obdobi
20152014 2014/2013
a b 1 2

1, Triby za prodej zbodi 3 343 655 3437 a2

A Néklady vynalodené na prodané zbodi 2773 562 2 821084
+ Obchodni marke 570083 616 328

I Wykony B8 192 86 080
Il.__1. [Trby za prode| viasinich vyrobki a sluieb B8 192 86 090

B. Wykeonova spolfeba 558 123 563 358
B 1. |Spoffeba materialu a energie 42 548 58 039
2. |Sluzby 515675 508 320

+ Pridand hodnota 100 162 139 058

C. Osobnl ndklady 248 044 2771728
C. 1. [Mzdové naklady 181 414 203 500
2. |N&klady na socidlni zabezpeéeni a zdravolni pojisténi 61397 66 022

3. |Socialni naklady B 233 B 206

D. Dané a poplatky 433 558
E. Odpisy diouhodobého nehmotného a hmotného majetku 36 600 51 556
1. Triby z prodeje diouhodobého majetku a materialy 210 a

. 1. [Triby z prodeje diouhodobého majetku 210 3

F. | Zustatkova cena prodaného dlouhodobého majetku a materidlu 440 3
F. 1. |Zistatkovd cena prodaného diouhodobého majetku 480 3

Zména stavu rezerv a opravnych poloZek v provozni oblasti a

G. komplexnich nakladd 6 705 44 652
V. Dslalni provozni vynosy 71 858 A2 349

H. Ostatni provozni naklady 28 475 13 500
* Provozni vysledek hospodafeni - 150 515 - 166 586

Vil Vynosy z diouhodobéhe finanénihe majetku 0 5 768

Viynosy 2 pedill v ovliadanych osobach a v jednotkach pod

viL T podstatngm viivem v S 768

X Wynosové Oroky 0 11 608

N. Nakladové troky 4 520 0
X1 Ostatni finanéni vinosy 57 1242

Q. Ozlatni finanéni naklady 18 942 20 040
* Finané&ni visledek hospodafeni - 23 405 - 1422

[*} Dat z pfijmi za bé2nou &innost - 238 - 8795
1. | - odioZena - 238 - B 795

- Vysledek hupodlhnLg béinou Einnost - 173 682 - 159 213

- Vysledek hospodafeni za iéetni obdobi - 173 682 - 159 213

e Vysledek hospodareni pfed zdanénim - 173820 - 168 008




