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Anotace

MCNY

Bakalat'ska prace s nazvem “ Rizeni lidskych zdroji ve firmé XYZ ma4 za cil
prozkoumat obecné teoretické zaklady fizeni lidskych zdroju, analyzovat personalni ¢innosti
(ziskavani, ptfedvybér a vybér, fizeni pracovniho vykonu) a fizeni lidskych zdroji ve vybrané
firmé. Dale navrhnout zplsoby vylepSovani fizeni persondlu ve firmé.

Prvni, teoreticka ¢ast obsahuje teoretické a praktické zaklady tizeni lidskych zdrojt a
popisuje pojmy, jako jsou podstata, principy a metody fizeni, personalni politika,legislativa v
oblasti personalistiky,personalni audit.

Druh4, aplika¢ni ¢ast obsahuje analyzu soucasntného stavl firmy, vhodny navrh
zpusobu vylepSovani organizace spolopracovani a vlastni program akce na zvysSeni kvality
personaltl, které budou fesenim cilt.

Klidova slova

Rizeni lidskych zdroji, metody fizeni, vzdélavani, personalni planovani, vedeni personalu,
persondlni strategie, motivace a hodnoceni vykont.

Annotation

Bachelor thesis that is named "Human Resources Management" at XYZ company " aims
to explore general theoretical foundations of human resource management, analyze personnel
activities (acquisition, pre-selection and selection, work performance management), and human
resource management in a selected company. Further suggest ways to improve personal
management in the company.

The first theoretical part contains the theoretical and practical basics of human resources
management and describes concepts such as essence, principles and methods of management,
personnel policy, human resources legislation, personnel audit.

The following, practical part contains an analysis of the company's current condition, a
suitable suggestion of how to improve cooperation in company and own program of action to
increase the quality of the staff that would constitute a solution to objectives.

Keywords

Human resources management, management methods, personal development, personal planning,
personnel management, personnel strategy, motivation and assessment performance.
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1. Uvod

V soucasné dob¢ téma fizeni lidskych zdroju je aktudlni i zajimava. Dilezitym faktorem pii
vybéru tématu bylo to, Ze se jako potencialni uchaze¢ o praci zajimam, jak ma fungovat fizeni
lidskych zdrojl v organizaci. Spole¢nost XYZ mi dovolila psat bakalaiskou prace a poskytla
vnitini informace o firm¢, diky tomu, ze délam v ni brigadnici.

Aktuélnost teméatu je v tom, Ze v soucasné dobé fizeni lidskych zdroji spolu s materidlnimi,
finan¢nimi a informaénimi zdroji je zékladem fungovani kazdé organizace. Je nezbytné nutné
vénovat oblasti planovani, vybéru, rozvoje a odménovani zaméstnancii vyznamnou pozornost.
Udrzet si kvalitni a spravn¢ kvalifikované zaméstnance, vytvofit jim vhodné pracovni prostiedi,
spravng je motivovat a ohodnotit je je zdkladem tispéchu jakékoli organizace. Proces vybéru a
naboru novych zaméstnanct je ndro¢ny jak ¢asové, tak finanéné a nikdy neni zcela zaruceno, ze
novy zaméstnanec dokdze naplnit ocekavani, ktera do néj organizace vklada. Musi proto byt
vytvofeny podminky, v nichZ budou zaméstnanci spokojeni a diky tomu organizace bude moci
vyuzit naplno potencialu, ktery ji mohou zaméstnanci nabidnout.

Dle Koubek (2007) tizeni lidskych zdroji ptedstavuje nejnovejsi koncepcei persondlni prace,
ktera se ve vyspélém zahrani¢i zagala formovat v pribéhu 50. a 60.let. Rizeni lidskych zdrojt se
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vyvoj persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skutecné tidici. Podle
P.Druckera(2002): “kazda prakticka cinnost se zaklada na teorii, i kdyz realizatori této ¢innosti
o tom pochybuji”.

Oblast Fizeni lidskych zdrojii se v Ceské republice vyvijela oproti ostatnim vyspé&leym zemim
svéta opozdéné. Hlavnim divodem tohoto zpozdéni byla centralné planovana ekonomika
ceskoslovenskych podnikl v obdobi mezi lety 1948 az 1989. Az s pfechodem na trzni
ekonomiku a rozvojem soukromého podnikani se této problematice za¢ina vSeobecné ¢im dal
vice vénovat.

Vybrana firma XYZ ma za sebou jiz 160 let zkuSenosti, operuje ve vice jak 30 zemich, 150
letiStich a 700 nadrazich.

V Ceské republice firma ptisobi od roku 1999 a je hlavnim hradem na poli trhu maloobchodniho
prodeje v cestovnim ruchu. Béhem 15 let rozsitili své aktivity na 300 prodejnich mist a
provozuji, inovuji a zdokonaluji své koncepty v téchto oblastech:

Travel essentials:

Prodejny s tiskem, tabdkem a dopliitkovym sortimentem v:

Dopravnich zonach nakupnich centrech, obchodnich ulicich a administrativnich parcich
novinovych stancich.

Luxury & Duty free:

Prodejni koncepty na letistich v Praze, Ostravé a Karlovych Varech (Aelia, Prague Duty Free)
Food services:

Kavérenské a gastronomické koncepty

Rozvoj konceptl v restauracnich sluzbach (Pizza la mia Stazione, restaurace na Letisti Vaclava
Havla).



2. Cil prace a metodika

Cilem prace je zkoumani obecnych teoretickych zakladi fizeni lidskych zdroji, analyza
personalnich ¢innosti (ziskdvani, predvybér a vybér, fizeni pracovniho vykonu) a fizeni lidskych
zdrojti ve vybrané firmé. Dale navrh zptisobu vylepSovani fizeni personalu ve firmé..V praci
byly pouzity metody kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Jedna se zejména o parové
metody: anylyza a syntéza, dedukce a indukce, abstrakce a konkretizace, dotaznikové Setteni ,
statistické metody, literalni feserSe tuzemskych a zahrani¢nich zdrojii véetné internich
dokumentd a manuald firmy.

3. Teoretické a praktické zaklady fizeni lidskych zdroju

a) Podstata, principy a metody fizeni

Rizeni lidi je aktivitou, kterou vede personal organizace. Tato oblast fizeni je piimo spojena s
praci manazera. Tento typ fizeni zahrnuje: zajiSténi spoluprace v tymu, persondlni politiku,
Skoleni, informace, motivace zaméstnanct a dalsi slozky prace manazera. Specificky typ fidicich
¢innosti, jejichz ptedmétem jsou kolektivni zameéstnanci — jez byli jmenovani managementem
personalu.

V poslednich letech se v odborné literatuie Siroce pouzivané dalsi pojmy: fizeni lidskych zdroj,
fizeni prace, fizeni lidskych zdroji, fizeni lidskych zdrojt, fizeni lidsky faktor, personalni
politika, personalni prace, atd., Tak ¢i onak souvisejicich s praci lidské ¢innosti. fizeni jeho
chovani v praci.( Koubek, 2007)

Dle Koubka(2007), kazdé organizace mtize fungovat pouze za ptredpokladu, Ze se ji podaii
shromazdit, propojit a vyuzit:

e materialni zdroje (materiale, energie, stroje),
e finan¢ni zdroje,

o lidské zdroje,

e informacni zdroje.

Lidské zdroje definuje Armstrong (2002) jako lidsky faktor v organizaci, ktery je kombinaci
inteligence, dovednosti a zkuSenosti, jez dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky
organizace jsou ty slozky, které jsou schopny uceni, zmény, inovace a kreativniho usili, coz
zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace.

Takze Goncharov(2016) ptid€luje systém tizeni lidskych zdroja, ¢imz se rozumi “ucelny soubor
cilt a klic¢ovych akci, stejn€ jako rtizné druhy, formy, metody a piislusné mechanismy fizeni s
cilem zajistit trvaly rast efektivity vyroby, produktivity a kvality prace”.

Tento systém zahrnuje rtizné subsystémy, které provadeji specifické funkce, véetné:

e subsystém vybéru a umisténi pracovniki;

e subsystém odborného vybéru, profesniho rozvoje a profesniho rozvoje;
e subsystému kvality prace a metod pro jeji hodnoceni;

e podsystém pracovni motivace.



Soucasné jsou subsystémy sjednoceny jednim cilem fizeni, coz odrazi ptani zvysit produktivitu
prace na zdkladé maximalniho mozného vyuziti schopnosti a potencialu pracovnikd. Cilem
vsech podsystémtl je zafizeni hlavniho systému tak, aby byly tyto schopnosti a ptileZitosti zcela
vystavené v podminkach konkrétniho podniku.

V odborné literatuie je uvedena cela fada riznych terminologii, charakteristické pro rizné skoly.
Nejcastéjsimi pojmy jsou:

e personnel administration/ persondlni sprava (nabor, kontrola, uspotfadani, Skoleni,
vyuziti lidskych zdrojii podniku), vztahy mezi nadfizené a podiizenymi;

e personnel management/personalni fizeni (vybér, uspotadani pracovnich podminek,
plateb, bezpecnostnich otazek), pracovni vztahy; vztah spravy s jednotlivymi
pracovnikys;

e personnel relations /persondlni vztahy - personalni fizeni atd.

Funkci persondlniho fizeni pii piechodu na trh je rostouci role osobnosti zaméstnance. Situace,
ktera se rozvinula v souc¢asné dob¢, ma pro kazdého jedinecné prilezitosti a velké ohrozeni,
pokud jde o udrzitelnost své existence. To znamena, ze v zivoté kazdé osoby je nyni velmi
vysoka mira nejistoty. Proto je nutné vyvinout novy piistup ke spravé personalu v podniku.
Tento pfistup je nasledujici:

e vytvoreni filozofie personalniho fizeni.

e vytvorfeni dokonalych sluzeb personalniho managementu.

e aplikace novych technologii v personalnim fizeni.

e vytvafeni a rozvoj spole¢nych hodnot, spolecenskych norem, nastaveni chovani.

Filozofii personalniho fizeni je vytvafeni chovani jednotlivych zaméstnanct ve vztahu k uc¢elim
rozvoje podniku.

Mezi hlavni ukoly personalniho fizeni patii:

1) Pomoc firmé dosahnout postavenych cili;

2) Poskytovani spolecnosti kvalifikovanym a zaujatym zaméstnancim,;
3) Efektivni vyuziti dovednosti a schopnosti zaméstnanc;

4) Zlepseni motivac¢niho systému;

5) Zvysovani spokojenosti s praci;

6) Rozvoj systémi profesniho vzdélavani a odborné vychovy;

7) Kariérni planovani, tedy propagace, jak vertikalni, tak i horizontalni;
8) Rozvoj tvlrci ¢innosti personalu;

9) Zlepseni metod pro hodnoceni vykonu pracovnikii.

10) Zajisténi vysoké trovné pracovnich podminek a kvality zivota.

Veskeré sluzby personalniho managementu jsou zalozeny na tfech ukolech personalniho fizeni:

e poskytovani persondlu;
e efektivni vyuziti personélu;
e profesni a socialni rozvoj kadra.

Zakladni metody personalniho fizeni:



¢ metoda systémové analyzy;
e metoda odborného hodnoceni;
e zpusob tvlrcich setkani a védeckych diskusi;

e metoda kontrolnich otazek;

Hlavnimi body systému personélniho fizeni jsou:

1) plénovani personalu;

2) Rozvoj zaméstnancii;

3) Strategie personalniho fizeni;

4) Skoleni;

5) Odménovani prace (materidlni/nematerialni).

Termin "personélni planovani" zahrnuje vSechny problémy personalni sféry, které mohou
vzniknout v budoucnu. Jedna se o cilené planovani, jednak o potieby persondlu a jednak o
¢innosti, které by mély byt provadény pro jeho vytvoreni, vyvoj, uchovani, platbu a také pro
uvolnéni.

Dnes tkoly, které ma fesit personalni oddéleni vyzaduji splnéni nésledujicich faktort:

e faktor zaméstnanosti, jako jsou pracovi podminky, by méli byt pro zaméstnance
bezpecné;

e zaméstnanci by méli byt vyuzivani na zaklad€é smlouvy s divérou v budoucnost.

e pro zaméstnance by mély byt vytvoreny optimalni pracovni podminky.

Personalni planovani jako jedna z nejdtlezitéjsich funkci personalniho managementu je
kvantitativni, kvalitativni, doasné a prostorové urceni personalnich pozadavki potiebnych k
dosazeni cili organizace. Personélni planovani by mélo byt zvazovano ve spojeni s planovanim
lidskych zdrojti organizace a planovanim kariéry jejich zaméstnancu.

V procesu planovani plati nasledujici principy:

e posuzovani prace zamestnanctl - ¢im piesnéji formulované o¢ekavané vysledky, tim
presnéji mizete hodnotit zaméstnance;

e oteviend soutéz - ¢im vice se organizace usiluje o tspéch, tim aktivnéjsi podporuje
otevienou soutéz mezi kandidaty na pozice;

e soustavné Skoleni a zlepSovani lidskych zdrojt - v podminkach pteziti, konkurence
a zavazku viici spolenosti nemtlize organizace pracovat s témi, kteti nemaji zdjem o
zlepseni svych profesnich dovednosti;

¢ kontinuita zaméstnancu.

Potieba planované a cilené politiky v oblasti personalu je dana skute¢nosti, Zze kdykoli je mozné
najit zameéstnance s potfebnymi znalostmi a dovednostmi a nadbyte¢ni zaméstnance nemohou
byt plné vyuzity.

Dle Koubek(2007) U&elem planovani zaméstnanct je kratkodoba, sttednédobé a dlouhodoba
definice jeho kvantitativniho a kvalitativniho slozeni, které zajistuje nejen rozvoj podniku, ale i
jeho ekonomicky rist. Tohoto cile je dosaZzeno optimalni strukturou zaméstnancti a plném
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uplatnéni svého potencialu a potencialu zaméstnanct spole¢nosti. Nejlepsi vyuziti prace je
dosazeno, pokud jsou splnény nasledujici podminky:

e motivace vykonu

e rozvoj vyrobnich dovednosti mezi zaméstnanci prostiednictvim Skoleni a
sebevzdélavani;

e zajiSténi spolecné prace s optimalnim uspofadanim skupin zaméstnanct pracujicich
v jednem tymu

Zakladem pro planovani zaméstnancti jsou shromazd’ované a zpracovavané udaje. Vzhledem k
obtiznosti ziskéani té€chto tdajt v fad¢é podnikii mohou vzniknout problémy:

e personalni planovani je provadi bez jistoty a vychdzi z riznych predpokladii o
vyvoji, vyroby a jejich technologiich. K dispozici jsou pouze ty kvantitativni
metody planovani, které jsou s personalem spokojeny se stavajici situaci;

e potize pii planovani vyplyvaji ze skutecnosti, Ze ne vSechny ukazatele maji vliv na
personalni planovani;

e m¢ly by byt nalezeny takové metody personalniho planovéni, které by umoznily
recyklaci dat tykajicich se planovani.

Pti planovani persondlu, bez ohledu na jeho stav, lze vyty¢it 3 sméry:

Strukturalné definované planovani - planovani v ramci vyrobniho procesu zalozeného na
déleni. Definuje hlavni stanoveni pro zaméstnavané pracovni sily. V tomto piipad¢ jde
predevsim o to, jak se vytvaieji jednotliva pracovni mista, jaké jsou piijimany pozadavky na
jednotlivé zaméstnance a jak je koordinovand spoluprace mezi jednotlivymi zaméstnanci.

Individualni planovani - neni vzato v ivahu komunitou nebo skupinou, ale samostatnym
zameéstnancem. Individudlni planovani zaméstnanci je nezbytné vzhledem k tomu, ze zaprvé,
zaméstnanec neni na rozdil od stroje staticky, ale vyviji se kvili ziskani dalSich informaci a
zkuSenosti; za druhé, pocet moznych pozic v fidici hierarchii podniku se neustale snizuje, a proto
planovani zaméstnancli zaméfené na budoucnost je zaméteno na poskytovani kdykoli
potiebného poctu zaméstnancti na jakykoli pracovni misto.

Kolektivni planovani - vSichni zaméstnanci nebo jejich jednotlivé skupiny jsou soucasti
planovani. Planovani neni metodou, nybrz funkci persondlniho managementu, coz je ¢innost
harmonizujici z4jmy zamé&stnavateld a zaméstnanct.

Z personalniho planovani persondll vyplyva definice personalniho rozvoje personalu, které zni,
ze personalni rozvoj- je Gstfedni oblasti persondlniho fizeni a na rozdil od marketingu persondlu,
ktery je Casto nespravné spojen s reklamou na pracovistich, je rozvijeni personalu vzdy vnimano
pozitivné, nebot’ se snazi rozvijet lidské zdroje. Ale v dobé ekonomické krize rozviji jeho
koncepce ptedpoklady pro ekonomicky rist.(Armstrong, 2002)

Vyvoj zaméstnanct je tradicné zaloZen na tréninkovych procesech, které fidi a financuje podnik.
Ucelem skoleni je rozvijet intelektudlni potencidl zaméstnancii. Soucasné je proces ziskavani
vzdélani a dalSiho vzdélavani neméné dilezity nez jeho formalni vysledek nebo dosazena uroven
vzdélani.

Personalni rozvoj znamena:



e schopnost zaméstnance si uvédomit potiebu pravidelnych studii s cilem uspokojit
rostouci pozadavky;

e schopnost tymu uvédomit si potiebu vedeni tymu nebo skupiny s aktivni ucasti vSech
zameéstnancd, a to nejen manazeru;

e schopnost organizace uznat rozhodujici tlohu kazdého zaméstnance a potiebu rozvijet
jeho potencial.

Rozvoj personalu pro kazdy podnik je zékladnim prvkem investic. Tim, Ze podporuje
vzdélavani, spolecnost nabizi svym zaméstnancim moznost zlepsit schopnosti, a tim vytvaii
patet kvalifikovaného persondlu a poskytuje pte-Skoleni. Bez rozvoje zaméstnancii nedochazi k
uspésnému rozvoji organizace. Je tfeba také poznamenat, ze cilem investic do zaméstnancti jsou
pravé zaméstnanci, nikoli vlastnici firmy. Diivody pro prioritni investice do personalniho rozvoje
jsou:

e potieba zvysit podnikatelskou ¢innost kazdého;

e zvySeni konkurenceschopnosti podniku;

e Cinnosti rozvoje zaméstnanci zajist'uji riist produktivity prace, proto je jejich
financovani v souladu se zasadou efektivity nakladi.

Ukoly vyvoje zaméstnanci:

1) Pokrocilé skoleni za uc¢elem vyroby novych produktti, spravného pouzivani, udrzby a
opravy vyrobnich prostfedkil (Skoleni a rekvalifikace zaméstnancti, Skoleni v oblasti
modernich technologii);

2) schopnost komunikovat, pracovat ve skupin¢;

3) povédomi o rostouci roli préce, cilem je zajistit bezchybny provoz stroje, zatizeni,
oddéleni nebo firmy. To zahrnuje kriticky postoj pracovnika k pracovnim pfedpistim,
jeho névrhy na optimalizaci pracovnich procest a vztahy s klientem;

4) vytvoteni odpovédnosti za systémovou kvalitu zaméstnance a vyvoj jeho typt.

5) nezavisly rozvoj zaméstnanct podle jejich odbornych dovednosti a znalosti.

b) Personalni politika

V této Casti prace rozeberu oblasti personalni politiky ve firmé, a to jakym zpisobem ve firmé
probiha planovani lidskych zdrojti, ndbor a vybér zaméstnancii, metody vybéru pracovniku,
hodnoceni, Skoleni a vzdélavani zaméstnanct a jejich odménovani a kratce se zastavim téz nad
oblasti personalni politiky tykajici se zaméstnaneckych vztaht.

Politika organizace je systém pravidel, podle kterych se celkovy systém a lidi, kteti jsou soucasti
tohoto systemu chovaji. Kazdé organizace rozviji a provadi persondlni politiku, nehled¢ na
finan¢ni politiku, zahrani¢ni hospodaiskou politiku, konkurenéni politiku atd.
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Dle Koubka (2007) formulace personalni politiky vychazi z pojmil personalni strategie.

Personalni strategie fizeni lidskych zdroji v organizacich, jejichz cilem je spojit mnoho aspekti
fizeni lidskych zdrojt s cilem 1épe podpofit a optimalizovat dopad zaméstnanc, a to zejména na
jejich kvalitu prace a dovednosti, a vytvofit tak jedinou odpovidajici specifickou cilovou
skupinu, kombinaci prvki politiky fizeni lidskych zdrojt. Jakmile se alespoii jeden prvek objevi
jako neuspésny, da se ocekévat selhani pti pouzivani dalSich nastroji. Takto izolované,
nekoordinované pouziti ekonomickych nastroja pfi fizeni personalu mtze vést k nezddoucim
disledkiim. Jinymi slovy, principy propojeni jednotlivych prvkl v jejich "systémové" kombinaci
spocivaji predev§im na tom, ze zaméstnanci vnimaji pouziti specifickych prvki jako soucast
jednotného systému persondlniho fizeni organizace. (Koubek J., 2010).

Dle Mohelské (2009) Ize pojem personalni politika organizace miizeme chapat dvojim
zpusobem:

1. Jako systém relativné stabilnich zasad, jimiz se subjekt persondlni politiky fidi pfi
rozhodovénich, ktera se ptimo nebo nepiimo dotykaji oblasti prace a lidského Cinitele.

2. Jako soubor opatieni, jimiz se subjekt personalni politiky snazi ovliviiovat oblast prace a
lidského Cinitele a usmérnovat chovani a jednani lidi tak, aby se pfispivalo k efektivnimu
plnéni ukoll a zdméri organizace.

Z téchto pojmi vychazi, ze pro uspésnost a dlouhodobou existenci organizace personalni politika
ma byt dobfe zformulovana, dlouhodobé stabilni a pro pracovniky srozumitelna a pfijatelna.

Dle Koubka (2007) je jednim z pracovnich ukold personalni prace v organizaci je nejen
formulovat, navrhovat a prosozovat personalni politiku vychéazejicich z personalni strategie, ale i
soustavné seznamovat s jejimi zasadami vSechny pracovniky organizace a respektovat jejich
opravnéné zajmy a pripominky.

Planovani lidskych zdroji ( HRP z angl. - human resources planning) je zalozen na predikci
kvantitativnich a kvalitativnich potfeb organizace pro zaméstnance v budoucnosti. Tento proces
zahrnuje porovnani stavajicich lidskych zdroji organizace s moznou potifebou v budoucnu. Tyto
ukoly se tudiz tykaji organizace vhodnych nédborovych, vzdélavacich, redistribu¢nich programii a
ptipadné propousténi pracovnikti. Efektivni planovani lidskych zdroji by mélo usnadnit vybér a
prizptisobeni spravnym lidem, kteti d€laji spravnou praci na spravnych mistech ve spravny cas.

Planovani lidskych zdroji pomdhé rozhodovatelim v nésledujicich oblastech:

e nabor;

e snizeni propousténi

e Skoleni zaméstnanct;

e fizeni rozvoje;

e vypocet nakladl prace;

e ubytovani pro zaméstnance a dalsi.



Planovani personalnich pozadavki- je persondlni program, cilem kterého je zhodnotit jak
kvantitativni, tak kvalitativni personélni potfeby a odpovédét na otazky: kolik, kdy a jaky
personal organizace potiebuje.

Kvantitativni vyhodnoceni personalnich potfeb odpovida na otazku ,,kolik?* Je zalozen na
analyze urovné fizeni, poctu jednotek, odpovédnosti a technologickych pozadavki (forma
organizace spole¢né aktivity ucinkujicich), marketingovy plan (plan realizace provoz podniku,
etapovy vyvoj vyroby), jakoz i progndzu zmén kvantitativnich charakteristik personalu (s
ptihlédnutim naptiklad k technologii). Zarovei je samoziejmé diilezité znat pocet obsazenych
volnych mist

Kvalitativni hodnoceni potieby zaméstnanct je odpoved na otazku "Kdo?" Jedna se o hodnotové
orientace, uroven kultury a vzdélani, odborné dovednosti a dovednosti pracovniki, které jsou pro
organizaci nezbytné.
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uvahu schopnost personalu urcit raciondlni operacni a strategické cile podniku a vytvofit
optimalni manazerské rozhodnuti k dosaZeni téchto cilt.

Planovani lidskych zdroju spole¢nosti vyzaduje neustalé Gpravy, cile organizace jsou nestabilni a
prostiedi jeji Cinnosti je nejisté.

Dle Koubka (2007) samotna HRP navic predstavuje komplexni kol v¢etné velkého poctu
nezavislych vnitinich a vnejSich proménnych:

Vnéjsi:

e Populacni vyvoj a jeho dopad na reprodukce pracovnich zdrojti a pracovnich sil.

e Vyvoj trhu prace, vyvoj vztahu mezi nabidkou pracovnich sil a poptakou po nich, a
to nejen co do mnozstvi, ale i co do struktury.

e Zmény techniky a technologie vyuzivané nebo vyuzitelné v organozaci.

e Zmény hodnotovych orientaci lidi, zmény profesn¢ kvalifikacnich orientaci,
orientaci tykajicich se vzdélani, rodiny, vztahii, volného ¢asu, socialnich potieb
apod. Dulezité je zejména rozpoznat miru stability obliby urcitych povolani, typt
vzdélani, poptipad€é modelii rodiny a rodinnych orientaci Zen.

e Prostorova mobilita obyvatelstva, pracovnich zdroji a pracovnich sil-v¢etné
mezistatni mobility, pfekazky branici volné mobilité ( administrativni, bytove,
socialn€ psychologické aj.), migra¢ni atraktivita jednotlivych sidel ¢i regiont a jeji
uzemi diferenciace. reziden¢ni orientace (preference) lidi .

e Pracovni a socialni legislativa a politika zaméstnanosti (evropska, statni ¢i lokalni),
mira jejich stability.

Vnitini souvisi s:

e Organizace, t.j jeji velikost, struktura, pocet pracovnich mist apod.
e Praci, jaky charakter praci organizace nabizi, bude to indvidualni nebo tymova prace
e Pracovniky, pocet, jejich znalosti a dovednosti, potencial, mobilita apod.



vvvvvv

pracovnikl. Neexistuje jediny a nejlepsi zptisob vybéru. Cilem je najit vhodné kandidaty na
volna mista v organizaci a provést naborové aktivity maximalné efiktivnim
zpusobem.(Koubek,2010)

Organizace muze ziskavat pracovniky jak s vnitfnich zdroji tak i z vnéjSich zdrojii pracovnich
sil a oba zplisoby maji vyhody a nevyhody.

V prvni fadé je tieba uvazovat o vnitinich zdrojich uchazecu, protoze ziskavani informaci o
vnitinich zdrojich je daleko snadnejsi (jsou k dispozici informaci o pracovnicich i o pracovnich
mistech, vi se s pfedstihem, kde a kdy dojde k uvolnéni pracovnik, ktery pracovnik je schopen
vykonavat odpoveédnéjsi praci apod.) Odpada zdlouhavé obdobi adaptace, odpadaji naklady na
drahou inzerci, zjednodusuje se vybér apod. (Koubek, 2010)

Tabulka 1 Vyhody a nevyhody ziskdvani pracovnikii z vnitinich zdroju

Vyhody Nevyhody

organizace lepé zna silné a slabé stranky uchazece | pracovnici mohou byt povySovani, az se
dostanou na misto, kde uz nestaci uspésné
plnit akoly(Petertiv princip/zakon)

uchaze¢ 1épe znd organizaci Soutézeni o povyseni miize negativné
ovlivilovat moralku a mezilidské vztahy.

zvySuje se moralka a motivovanost pracovnikli prekazky pronikani novych myslenek a
(nadéje na lepsi misto, nadéje na zaméstanani i po | pfistupu z vnéjsku.
zruseni dosavadniiho mista)

lepsi navratnost investic, jeZ organizace vlozila do
pracovnikd, lepsi vyuziti zkuSenosti, které
pracovnici ziskali v organizace.

Zdroj: Koubek(2007)



Pokud v organizaci nejsou vhodni kandidati, d4 se zamétit na vnejsi zdroje. Pomoci spoluprace s
rliznymi institucemi trhu prace, HR firmy, Gfady prace, vysokymi skolami apod.

Tabulka 2 Vyhody a nevyhody ziskavani pracovnikii z vnéjsich zdroja

Vyhody Nevyhody

$irS§i moznost vybéru talentu a shopnosti mimo | pfildkani, kontaktovani a hodnoceni

vvvvvv

organizace uchazect je obtiznéjsi a také

nakladnéjsi(draha inzerace)

nové pohledy, nazory, poznatky, zkusenosti adaptace a orientace pracovniku je delsi
zvenku

levnejsi a snadnéjsi (rychlejsi) ziskat zadouci | mohou vzniknout neptfiemnosti s

vysoce kvalifikované pracovniky, techniky a dosavadnimi pracovniky organizace, ktefi se
manazery zvenku nez je vychovavat v citili kvalifikovani ¢i opravneni ziskat
oranizaci obsazované misto.

presné pokryty potieby

Zdroj: Koubek(2007

Hlavnim z ptedpoklada efektivniho ziskédvani pracovniku je perfektni znalost povahy pracovnich

mist.

Dle Koubek(2007) lze definovat urcita pravidla, kterd je nutné dodrzovat pii ziskavani
pracovnikda.

Ty jsou :

1)

2)

3)

4)

Organizace by méla informovat o vSech volnych pracovnich mistech nejprve vlastni
pracovniky a teprve pak, neni-li mozné pokryt n¢ktera volna mista z vnitinich zdrojd,
inzerovat mimo organizaci.

Pokud organizace oslovuje vnéjsi zdroje pracovnich sil, méla by vzdy vzstupovat
neanonymng.

Organizace by se méla postrat o to, aby kazdy uchazec o zaméstnani byl pfedem
informovan o zakladnich charakteristikach volného pracovniho mista, jeho
pozadavcich na pracovni schopnosti pracovnika i o zdkladnich pracovnich podminkach
spojenych s timto mistem.

Organizace by se m¢la zaroven postarat o to, aby kazdy uchazec byl pribézné
informovan nebo alespoit mohl byt kdykoliv na pozadani informovan o tom, jaka je
jeho situace, pokud jde o moznost ziskdni pracovniho mista, v jakém stadiu se proces
ziskavani a vybéru nachézi. Organizace by ostatné¢ méla v kazdém piipade po obdrzeni
nabidky neodkladné uhazeci pisemné potvrdit pfijem nabidky, podékovat mu za ni a
sdilet mu hruby ¢asovy plan, podle nehoz bude proces ziskavani a vybéru pracovniki
probihat, a kdy tedy je mozné ocekavat dalsi kontakt, poptipadné konecné rozhodnuti.
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5) Organizace by se méla snazit ziskat mozné uchazece jen na zakladé jejich schopnosti
vykondvat pozadovanou praci.

6) Organizace by v zadném piipadé neméla védome prehdnét nebo klamat pfi inzerovani
volnych mist, ani v ndborovych tiskovinach, by neméla slibovat to, co nemize ¢i
nechce splnit.

7) Organizace by nemé¢la diskriminovat potencialni uchazece na zaklad¢ jejich pohlavi,
veku, barvy pleti, ndbozenstvi, politickych nazort apod.

Koubek (2007) definuje fizeni pracovniho vykonu jako integrovanéjsi pristup zalozeny na
principu fizeni lidi na zéklad¢ ustni dohody nebo pisemné smlouvy, mezi
manazerem/nadfizenym a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si
schopnosti pottebnych k tomuto vykonu. Na zdkladé zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochazi
k provazani vytvareni pracovnich ukold, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovnika
(posuzovani pracovniho vykonu pracovnika) a odménovani pracovnika. Jde v podstaté o vyraz
zvysujici se participace kazdého pracovnika na fizeni.

Vedouci nebo manazer ma zodpovédnost za fizeni pracovniho vykonu a spravné motivovat
pracovnika a poskytnout poptipadné zpétnou vazbu.

Tabulka 3 Rizeni pracovniho vykonu

Dohoda(smlouva) o pracovnin vykonu
a vzdé€lovani a rozvoj

Motivujici vedeni a neustala
komunikace

Pracovni vykon pracovnika
v pribéhu roku a jeho
sledovani

!

Zkoumani(hodnocent)
pracovniho vykonu
pracovnika a jeho
faktort

Vzdélovani a rozvoj

Odménovani pracovniki )
pracovnikt

A
v

Zdroj: Koubek (2007)
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Hodnoceni prace dle Mohelska(2009) je nastrojem zajistujicim, aby se pozadavky, naro¢nost a
slozitost prace na pracovnim misté odrazily v diferenciaci odmény pracovnika.

Personalni hodnoceni je komplexni systém pro odhaleni charakteristik zaméstnanci, jehoz cilem
je pomoci vedoucimu organizace pti rozhodovani v oblasti fizeni za i¢elem zvySeni efektivity
prace podiizenych. (

Procedura hodnoceni zaméstnanct je zakladnem pro fadu aspektti lidskych zdrojt - pfi naboru,
Skoleni, propagaci, snizovani a propousténi, reorganizaci a propagaci.

Hlavnimi cili hodnoceni jsou:

e Zajisténi poméeru mezi stanovenymi naklady na jednoho pracovnika a jeho
skute¢nym vykonem préce.

e Uznani potencidlu stavajicich zaméstnancii - jsou-li mezi nimi jedinci, ktefi mizou
byt pfesunuti na vyssi pracovni pozice, aby snizili naklady na ziskani novych
pracovnikl z vnéjSich zdroja.

e (Odhaleni funkéni role jedince - je-li tento jedinec schopen vykonévat jen v tymovou
praci nebo muize fungovat jako samostatné individuum.

Prioritni kritéria hodnoceni stanovené na zakladé toho, jak maji byt splnény postavené
pozadavky, odpovidajici specifiky pracovni pozici, vykonu prace, segmentu trhu a cilem firmy

Zakladnimi pozadavky na kritéria jsou:

a) Dosazitelnost

b) Objektivita - rozvoj kritéria se provadi pro konkrétni pracovni misto a nikoliv pro
osobu.

c) Prihlednost - jaké vysledky se ocekavaji od zaméstnance.

d) Soulad s naplii prace.

e) Motivace zaméstnance pro dosazeni postavenych cil

f) Jasnost a spojitost s nejdulezitéjsimi vysledky prace.

Hodnoceni pracovnika mtize byt jak formalni tak i neformalni:

e Formalni hodnoceni lze chapat jako pravidelné (intervalové) hodnoceni. VSechno ma
byt zaznamenavano v dokumentech osobniho spisu pracovnika. Tyto dokumenty pak
slouzi pro dalsi personalni ¢innosti které se tykaji ur¢ité osoby.

e Neformalni hodnoceni tj. provadi se pribézné behem vykonavani prace. Zpravidla
nemusi byt zaznamenavano v dokumentech a spise jde o kazdodenni hodnoceni mezi
pracovnikem a nadfazenym.

Koneény vysledek provadéné ¢innosti ukazuje pozitivni dopad na vykon jednotlivych
zameéstnanct a spolecnosti jako celku.

Pak na zaklad¢ hodnoceni vyplyva odménovani jako motivacni prvek pro vysoce ohodnocenych

zaméstnancl. Cim vice nadfizeny ohodnotil pracovnika, tim vétsi ma Sanci dostat néjakou
odménu.
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Dle Mohelska (2009) odménovani pracovniki je jednim z néstroju, které je tieba brat v uvahu
pfi planovani pracovnikd, at’ uz pfi planovani potieby ¢i zejména pti planovani pokryti potieby
pracovnikda.

Hlavnim z typi odmény za provedenou prace je mzda(vyplata), kterd je stanovena dle 6.¢4sti
Zakona €. 262/2006 Sb., zakonika prace a stanovenych minimalnich a maximalnich mezd
organizace.

Odména mtize byt jak materialni tak i nemateridlni. K materialni odmeéné¢ patfi: stravenky,
firemni zdravorni pece, forma zivotniho pojisténi a penzijniho pfipojisténi apod. Nematerialni
odmeéna prace vétSinou se stava z prani pracovniki, napt. tyden placeného volna navic - je
jednim z nejzadanéjsich benefitl, taky k tomu patfi: slevy na dovolenou, ptispévky na
sport/kulturu a zdravi apod.

Dobie vypracovany systém odmenovani poskytuje velkou motivaci pro zaméstance vykonavat
svou praci lip, coz je pak zvySuje konkureceshopnost oranizace na trhu.
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c) Legislativa v oblasti personalistiky

Vztahy mezi zaméstnanci a zaméstnavateli jsou predmétem pracovniho prava a tvoti ho fada
zakont, vyhlasek a natizeni vlady.

vvvvvv

vvvvvv

podminky, podminky dovolené a mezd, piestavky v praci, bezpecnost a ochrana zdravi pti praci
apod. Vsechny tyto zakonné podminky a mnohé dalsi je nutné mit v poradku.

Legislativni ramec persondlni prace je stanoven dle:
— problematika Zakona ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace
— tento zakon je rozdelen do 14.¢asti, které se zabyvaji napft.: pro koho tento zdkon plati,
kdo jsou ucastnici pracovnépravniho vztahu, vznikem, zakon¢enim a zménou pracovniho
poméru, bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci apod.

Cast 1. Veobecna ustanoveni

Cast I1. Pracovni pomér

Cast III. Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér;

Cast IV. Pracovni doba a doba odpocinku;

Cast V. Bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci;

Cast VI. Odmeénovani za praci, odmeéna za pracovni pohotovost a srazky z piijmua ze zakladniho
pracovnépravniho vztahu;

Cast VII. Nahrada vydajt v souvislosti s vykonem prace;
Cast VIIIL. Prekazky praci;

Cast IX. Dovolena;

Cast X. Peée o zaméstnance;

Cast XI.Nahrada majetkové a nemajetkové Gjmy;

Cést XII. Informovani a projednani, ptisobnost odborové organizace, rada zaméstnancti a
zastupce pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci;

Cast XIII.Spole&na ustanoveni;

Cast XIV.Pfechodnéa a zavéreéna ustanoveni
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Jedtotlivé ¢asti popisuji:

vznik odborové organizace:

— déno zdkonem, kdy mlize odborova organizace vzniknout — tam kde nevznikne je mozné
vytvofit Radu zaméstnanct

— pokud neni ani odborova organizace ani Rada zaméstnancli, musi zaméstnavatel dalezité
zmény projednévat s kazdym zaméstnancem a informovat ho pokud to vyzaduje zakon

kolektivni smlouva:

— vztah mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci — upravuje prava zaméstnavatele a
zameéstnancl a predevsim se zamétuje na mzdové podminky (mzdovy ptedpis)

— uzavira se vétSinou na jeden rok

— muze upravovat Zakonik prace, ale podminky miize oproti nému pouze zlepSovat, nikdy ho
nemuze zhorsit z pohledu zaméstnancii

skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnance:
— muze ukoncit pracovni pomér bez udani diivodu — 2 mésicni vypovédni lhiita

skonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele:
— zamg&stnavatel mlize dat vypovéd’ zaméstnanci pouze z divodl uvedenych v Zakoniku prace:

¢ nadbytecnost — jestlize se firma rusi nebo se rusi pouze ¢ast, jestlize se
zameéstnavatel st€huje nebo pokud bylo rozhodnuto o zruSeni urcité ¢innosti (tato
nesmi byt do 3 mésici obnovena)

e pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu zptsobilost k praci
nebo nespliuje-li urcité kvalifika¢ni pozadavky

e okamzité zruSeni — zahdjeni trestniho fizeni se zaméstnancem v souvislosti s
pracovnim pomeérem nebo pro zdvazné poruseni pracovnich povinnosti

e pii drobnéjsich porusenich — za poslednich 6 mésici musel byt zaméstnanec
upozornén pisemné na poruseni a musel byt také informovan, ze pokud se nezméni
muze dojit az k jeho vylouceni

e zaméstnanec nesmi dostat vypoved”:
— pokud je nemocny, nebo je po nemoci v tzv. ochranné lhité
— pokud je dlouhodobé uvolnén pro vykon vetejné funkce
— pokud je na mateiské dovolené a ¢erpa matetskou dovolenou
— pokud je zaméstnancem se snizenou pracovni schopnosti — zameéstnavatel to musi
nejprve projednat s pracovnim ufadem.
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Firemni kultura

— styl komunikace, chovani, hodnoty, tradice, oslavy, socialni vychody, vztahy, logo, ritudly,
slovniky apod.. Toto vS§echno miizeme zahrnout do firemni kultury

— je Spatn¢ vyjadritelnd, uchopitelnd — ¢asto samovolné dodrzovana

— jedna se o vzajemné piedstavy o fungovani podniku jako celku — podnikova kultura miize byt
podchycena v né¢jakém dokumentu (eticky kodex zaméstnance, pracovni smlouva, fad) nebo
muze byt nepsana

— diilezitou ¢asti podnikové kultury je vize — jak by méla firemni kultura v budoucnu vypadat
strategie, obchodni modely, politika jakosti

¢lenéni firemni kultury

e vnitini — uvnitf podniku

e vn¢jsi — ve vztahu podniku a okoli

e silna — presné definovana — musi byt pregnantni (zapsand), rozsifena (obecné
pfijimand) a zakotvena (vétSina zaméstnancu se s ni identifikuje)

e slaba

—zmeéna firemni kultury je dlouhodoby proces — zména mysleni lidi, ¢asto vede ke zméné
propagace kultury nebo zméné zaméstnancii

— mnohem snadnéji se provadi zména podnikové kultury, pokud je podnik koupen zahrani¢nim
investorem, ten totiz vétSinou ma podnikovou kulturu hodné silnou a je nutno ji bezpodmine¢né
pfijmout — interkulturadlni management

Vnitropodnikova komunikace
— email, telefon, face to face, posta, nasténky, obézniky, rozhlas, radio, intranet, porady...

Péce o zaméstnance

— Casto uvadeéno jako jedna z ¢innosti personalniho utvaru

— dobrovolné ¢innosti + ¢innosti vyplyvajici ze zdkona (napt. Zakon o zdravi lidu — preventivni
prohlidky zaméstnancti)
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d) Personalni audit

Personalni audit je vykon pracovni funkce a do velké miry je podminén organizaci prace a
procest, ktera je pfedmétem procesniho auditu, komunikace se zaméstnanci firmy jsou jednim z

vvvvvv

zménam a pfislusnym procestim.(Operacni program lidské zdroje a zaméstnanost)

V fizeni lidskych zdroja hraje persondlni audit velkou roli a je zaméfen na zhodnoceni kvality a
poskytnuti nezavisleho(vnej$niho) pohledu na kvalitu a vyuziti lidského potencialu v
podminkach vybrané firmy.

Cilem personalniho auditu je diikladnd analyza ¢innosti a procesu, které souvisi s persondlni a
socialni oblasti, ocenéni profesni struktury a kompetenci zaméstatncu kategorii odpovidaji
uréitym firemnim potiebam, strategii a ciliim. Odstranéni bariéry branici plnému uplatnéni
schopnosti ¢i potencialu jednotlivych osob. Tyto bariéry se mohou nejcastéji tykat
nedostate¢ného vyuziti jejich schopnosti nebo jejich nedostate¢né ¢i nevhodné motivace
souvisejici se zptisobem jejich fizeni, pfipadné rozsahem pracovnich ukolll a pravomoci.

Metody vyuzivané pfi auditu

e Rizeny rozhovor
o s manazerem- cilem je urcit pracovni ¢innosti s vystupem, analyza kapacit
podfizenych zaméstnanct na jednotlivé pracovni ¢innosti, zptsob fizeni, meteni
vykonu prace apod.
o se zaméstnanci- cilem je podrobny rozpis pracovnich ¢innosti a pfifazeni
potfebného Casu na vykonani celé hlavni ¢innosti.
e Podpurné psychologické vySetieni zamétené na posouzeni vybranych osobnostnich
charakteristik kazdého zaméstnancu individualné.
e Pozorovani na pracovisti.
o Mystery shopping (utajeny nakup) - provadi vyskoleny pracovnik, ktery se vydava
za obycejného zakaznika firmy a poptava sluzby podle zadandho scenatre. Mystery
Shopper si méa v§imnout prodejni schopnosti sledovandho zaméstatnce, pak se
hodnoti kvalita a uroven poskytovéanich sluzeb. Vysledky slouzi ke zlepSeni
obsluhy zakazniku.
o Stinovani - vySkoleny pracovnik je pfitomen na pracovisti a pozoruje pracovniky
pfi prace. Hodnoceni zalozené na individudlnim ¢i skupinovém jednani ucastnikii v
realisticky navozenych modelovych situacich. Jejich podstatou je feseni urcitych
zadani a problémi charakteristickych pro jednotlivé pracovni pozice, napt. feseni
ptipadovych studii, a jednani v urcitych umeéle navozenych socidlnich ¢i fidicich
situacich, tj. hrani profesnich roli.

Pro uspésnost auditu lidskych zdrojii jsou dilezité i jeho podminky a organiza¢ni predpoklady.

Organizatofi tohoto auditu maji v€as informovat tcastniky, sd¢€lit jim zaméry auditu a pozitivné
je motivovat. Takze je potfebné zabezpecit odpovidajici podminky pro audit (Cas, prostory
apod.) a dat ticastniklim auditu v nasledném rozhovoru moznost dozveédét se jeho hlavni
vysledky a zavéry. K auditu pochopiteln€ nelze nikoho nutit.
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Vysledkem auditu fizeni lidskych zdroji by méla byt ptehledna zprava o kazdem z jeho
ucastniki, obsahujici vysledky individualniho hodnoceni podle stanovenych ptedpokladt a maji
byt zminény kazdému ucastniku pii individudlnim pohovoru a piimo od osoby, ktera ten audit
provadéla. Hodnoceni mtize byt zatizena do nekolika stupiiu, napt. vyborné, velmi dobry,
uspokojivy, problematicky, Spatny. Indentifikace hlavnich silnych a slabych stranek(rizikovych
faktori) jednotlivych pracovniku, a to z pfedpokladu stanovenych cil a pozadavki jejich
pracovnich pozic, posouzeni celkové vhodnosti pracovnika na danou pozici, ptipadné
doporuceni jiného vhodnéjsiho kandidata, stanoveni potencidlti pracovnika a doporuceni
rozvojovych cest(Skoleni, vzdélovani, rozsifovani kompetenci apod.).

4. Analyza soucCastného stavu firmy

a) Charakteristika vybrané firmy

., Nasim cilem je vytvorit takové prostredi, které co nejvice zprijemni nejen kazdodenni cesty
neseho zakaznika* motto spolecnosti

Spole¢nost XYZ je soucasti franzouzské skupiny piedni svétové obchodni spolecnosti zabyvajici
se rozvojem maloobchodnich koncepti v dopravnich zénach a distribici tisténych médii.
Spolecenost patii mezi Top svetové retailové firmy specializujici na prodej duty free

v dopravnich zénach.

V sou¢astnosti provozuje pies 220 obchodi na letistich ve Francii, Velké Britanii, Spanélsku,
Polsku, Hong Kongu, Singapuru a dalSich. Taky provozije prodej na palubach letadel
prostiedstvim dcefiné firmy Aeroboutique Inflight Retail a prodej na palubéch lodi v Irském
mofti(Irish Ferries).

V Ceské Republice spoleénost XYZ je kli¢ovym hra¢em v oblasti travel retail. Piisobi od roku
2010 a zaméstnava celkove 500 lidi.Celkem provozuje 31 duty free prodejen na letistich s
luxusnimi parfémy, kosmetikou, alkoholem, cukrovinkami, tabakem, médou a dopliky:

e Praze-29

e Ostrave -2

e Karlovych Varech -1
Taky spolecnost rovnéz zajistuje palubni prodej pro ceské aerolinie a holidays Czech Arilines.

Dle vypisu http://www.justice.cz/

Datum vzniku a zapisu:14. zati 2007

Spisové znacka:C 128669 vedena u Méstského soudu v Praze
Sidlo spole¢nosti: Aviatickd 1017/2, Ruzyné, 161 00 Praha 6
Identifikacni ¢islo: 27948650

Prévni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym
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b) Vnitfni struktura spole¢nosti

Organigram managementu(obrazek 1)

General Manager
Executive Assistant
| | | , l |
Logistics & Back R Training
aaor” Commercial Commercial . HR Manager Manager
Office Manager Manager Core Manager Fashion Operations Manager
— | | . '
Marketing F“'?iq" Assistant HR Assistant Senior Trainer
IT Supervisor Logistics Admin. Manager Specialist
I | | | I HR Recruiter
i P&C Manager Shop Manager
IT Support WHS Retail g Shop Manager PRT1 V%RGZ
| | Shop Manager
) Shop Manager PRP3, PRMS, PRM4,
BO Assistant WHS Inflight ATCG Manager KLvi1 PRM8, PRMO
| | Shop Manager Shop Manager
| Data PRERMQM:I.(PE':P" Fashion T1
Administrator ,
Shops Financial Control
Tech/Support & |
Adm
I Shop Manager PRF7
Shop Manager I
PRP2,PRM2, PRM1
Inventol 3 s s
speciaursyg Airport WHS PRM7, PRGS, Shop Manager
Manager PRG9,PRPS5,PRGE, 1808T2
PRG7
Assistant Shop Managers,
Shop Assistants

Obrazek 1 Organigram managementu

Zdroj: Spole¢nost XYZ
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c) Vytvareni a analyza pracovnich mist

Dle Koubka(2007) je vytareni a analyza pracovnich mist svym zptisobm kli¢ovou persondlni
¢innosti. Cilem analyzy je zpracovani vSech informaci v podobé¢ tzv. popisu pracovniho mista.

Anylyza pracovnich mist méa poskytnout obraz prace na pracovnim misté, a tim ma vyjevit
predstavu o pracovnikovi, ktery by mohl obsadit danou pozici.

V dané firmé pracovni mista vznikaji dle potieby (napf. otevirani novych prodejn) a rozpoctu
firmy na kazdou pracovi pozice.

Probiha analyza, jaky je to druh prace, kolik lidi je potfeba na vzniklou pozici, jaké dovednosti
ma mit uchaze¢ na danou pozici. Zajistit moznou flexibilitu, tj. da se ziskat pracovnika s
vnitinich zdrojui nebo je potieba inzerce pro ziskani uchazect z vnejska, jaka je mira fluktuace
(odchodit) pracovnikli z podobnych pozic apod.

Ted’v ptfepoctu, v kancelaii mé byt celkem 20 zaméstancti, ve skladu celkem 6 zaméstnancd,
na kazdou prodejnu Fashion stores maji byt 2 lidi na sméné (ranni sména 6-18, dénni sména 10-
22 hodin) , na velké prodejné¢ ma byt minimalné 30 zaméstnancti na smeénu ( pohyb poctu lidi se
i fidi ¢asto podle letového tadu).

Pti vytvareni pracovnich tkolll a pracovnich mist, se firma se zabyva otazkami:
e Jak efektivni jsou pracovni ukoly, které byly postaveny na dosazeni cila?
e Piinaseji spokojenost a motivovanost zaméstnanctim?
e Maji n¢jaky negativni dopad na fyzické ¢i psychologické zdravi?
e Bylo vSechno v souladu s dovédnostmi a schopnostmi zaméstancti?

Pfi vytvareni pracovnich mist jsou stanoveny urcité pozadavky a specifika na napln prace.
Priklad s praxi (shop assistant )
Specifika/napln prace :

e Zékaznicky servis a aktivni prodej produktt

e Poradenstvi a konzultace v produktové oblasti

e Piimé komunikace se zahrani¢nimi zédkazniky

e Préce na pokladné

e Udrzovani profesiondlniho a estetického vzhledu obchodu

e Chut komunikovat s lidmi

e Aktivni zédkaznicky servis

e Dynamika, energie a sebejistota

e Tymovy duch

o Komunikativni znalost AJ, dalsi jazyk vyhodou.
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d) Metody ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancu

Nabidka zaméstnani je zpracovana na zakladé popisu pracovni pozice a specifikaci mista.
Firma vyuziva rizné zpisoby ziskavani zaméstnact jak klasické tak i moderni, ty jsou:
e Inzercce na ziskavéani pracovniku:
o Casopisy
o Internetové portaly (Jobs.cz, JenPrace.cz apod.)
o Socidlni siti (Facebook)
e Spoluprace s persondlnimi agentury
e Vlasti zdroje (doporuceni zaméstnancti, posunuti zamestnanctli z nizSich do vyssich
pozic)
Vybér zaméstnanct probiha na zékladé¢ Zivotopisii uchazeci, v ptipadé doporuceni dle
hodnoceni pracovnika manazerem.
Zivotopis ma obsahovat informace dle obecnych pozadavku struktury Zivotopisu:
1) osobni udaje (jméno, ptimeni,titul);
2) datum a misto narozeni
3) rodné Cislo (v pripadé, ze uchazec je cizincem je potieba uvest ¢islo pasu a povoleni
k pobytu)
4) adresa trvalého bydlisté
5) adresa prechodného bydlisté, telefonni ¢islo
6) statni prisluSnost
7) udaje o vzdélani, praxe
8) udaje o predchozi praci (v hierarchickem potadi)
9) schopnosti a dovednosti

Vybérové tizeni na ptijem se sklada z né¢kolika kroku:

1) Pre-screening zivotopisu a telefonicky pohovor - seznameni s uchaze¢em na danou
pracovni pozici, ma-li uchazec stalé zajem o pozici, ovéieni spravnosti uvedenych
udajt, znalosti a dovednosti, zkouSeni pozadovaného ciziho jazyka (vétSinou par vét o
sob¢), domluveni terminu na osobni pohovor.

2) Osobni pohovor s HR a manazerem (obc¢as vedoucim dané pozice) trva cca 30-50min. a
sklada se z nékolika fazi:

e Predstaveni firmy, konkretné&jsi popis pracovni pozice a pozadavkii.

e Seznameni s uchazecem, probrani zivotopisu, ovéeni dovednosti schopnosti
uchazece

e Konverzace v pozadovanem cizim jazyce zaméfeném na konkretni tema (zaméfeno
na praci)

e Probrani administrativnich véci apod.

3) Rozhodovani — zpétna vazba vedouci-uchazec. Pti pozitivnim rozhodnoti uchazece
informuji telefonicky, je domluven termin nastupu, v ptipad¢€, ze rozhodnuti je
negativni, uchaze¢ dostane email.

4) Nastupni email - uchazec¢, ktery byl ptijat do prace dostava nastupni email s veSkerymi
informacemi o nastupu a dokumenty potfebné pro administrativni zélezitosti.

(datum prvni nastupni smény, vstupni list, zadost o ovéfeni spolehlivosti UCL,
podrobny postup ziskani ID karty apod.)
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Vybérové tizeni ve spoluprace s personalni agenturou probiha v 2 etapéch:

1) Pre-screening zivotopisu provadi personalni agent,ostatni aktivity jsou stejné jako i
v pre-screening na ptimo, domluveni na termin osobniho pohovoru v kancelaii
personalni agentury. Osobni pohovor probiha taky v n€kolika fazich, rozdil je jen v tom,
ze pohovor probiha ne pfimo se zaméstnavatelem ale s personalistou.
Pak personalista prezentuje uchazece pred zaméstnavatelem. V pripade, ze
zameéstnavatel souhlasi s nabydnutym uchazecem, personalista domluvi mozny termin
setkani uchazece se zaméstnavatelem.

2) Osobni pohovor piimo se zaméstnavatelem. Reseni administrativy, domluveni na termin
nastupu apod. jako v pohovoru na pfimo.

Pro stabilizace kli¢ovych zaméstnancti zejmena novych firma pfispiva k napliieni jejich osobnich
cili. Vyplyva to ze skutecnosti, Ze novy zaméstnanec stoji pfed nutnosti pfizpisobit se nejen
pozadavklim ale i zaClenit se do socialni struktury a systému organiza¢nich vztahii. Pro zvySeni a
zrychleni pracovni spokojenosti nového zaméstance probiha prvni nastupni den ur¢itym
zpusobem:

e Setkani v kanceldfi, fesi se administrativni véci tykajici se nastupu (podepsani
smlouvy, ovéfeni spravnosti dokladu apod.)

e Seznameni s vedoucim manazerem(Sales Manager) a asistentem manazera
(Assistant of Sales Manager), exkurze po obchodech, seznameni s produkty,
ptifazeni do prodejny. Manazer zamésntance obeznami s predpisy (BOZP a PO)

e Prifazeni zaucovaci osoby/Buddy (Buddy obsahuje vSechny diilezité informace. Ma
za kol odpovidat na vSechny otazky ohledné prace, vysvétlit co a jak se provadi,
apod.) novému zam¢stnanci.

Soucasti adaptacniho programu je kontrola prib¢hu a vysledka adaptace, kontrola probiha
behem zkusebni doby formou osobniho pohovoru. Prvni pohovor po 7 odpracovanych smenéch,
druhy po 1 mésici, tieti po 3 mésicich (ukonceni zkuSebni doby).

e) Vedeni personalu

Vedeni (leadership) je jednou ze zédkladnich manazerskych ¢innosti pojeti managementu.
Tento nazev mize také oznacovat skupinu vedoucich pracovnik, jeden vedouci a tidici
pracovnik se oznacuje jako manazer.

Dle Orlov (2003) Management je proces systematického planovani, organizovéni, rozhodovani,
vedenti lidi a kontroly. Je procesem koordinace zdrojti za i€elem dosazeni vyty€eného cile. Neni
to ale pouze véda, je to i uméni. Manazer musi zapojovat instinkty, intuici, védét kdy zariskovat.
Management ma pét funkci:

e Planovani
Organizovani
Personalistiku
Vedeni
Kontrolovani

Vedeni v managementu lze chépat jako proces ovliviiovani lidi tak, aby jejich ¢innost uspésné
naplnila firemni cile. Vést a fidit lidi vyzaduje dvé zakladni dovednosti: vytvaret energii (uméni
zaujmout, motivovat, vzbudit eldn) a usmériovat ji (spravny smér, tempo, vyuziti zdroji).
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Manazefii kazdého oddéléni firmy (Viz. Obr.1.) je vedoucim iniciatorem, motivatorem a
inspiratorem pro své podiizené.

Vedeni ve spolecnosti XYZ se zaméfeno na to, aby vSichni zaméstnanci v prodejnéch sledovali
specialn¢ vytvorené vzdélavaci program. Diraz kladen na to, Ze iniciava je fizen firemni
kulturou, ktera je zaloZena na decentralizaci a mistnim managementu, coz dava mistnimu vedeni
svobodu optimalizovat vykonnost.

Zameéstnanci spolecnosti XYZ se setkavaji vzdélavacim programem ISO 9001 véetn€ prodejnich
technik, jazykovych kurzii a intenzivnich znalosti o produktech, 10% ze zisku je urceno na
vzdélani zamestnanct.

ISO 9001 je standard pozadavkil na zavedeni systému managementu kvality ve firmé ktery
vydava Mezinarodni organizace pro standardizaci (International Organization for
Standardization) ( dle https:/managementmania.com/cs/iso-9001) a taky vedeni fizeni
programem OSCAR.

Prodejni pracovnici jsou tstfednim kontaktem se zdkaznikem - to je setkani, které skuteéné déla
nakupni zkuSenost zv1astni a fidi skute¢ny rust konverze a primérné miry vydaji.

Spole¢nost XYZ provadi pravidelné audity tajemnych zakaznikd, které méfi a motivuji
zameéstnance k prekonani ocekdvani zakaznikii a podle toho probiha hodnoceni a odménovani
pracovnikl za vysoky vykon, zatimco neustale vyuka se zamétuje na privitani zdkaznika a jejich
vedeni pii vybéru. Ve vSech obchodech se provadi petkrat za rok tajemné nakupovani (dle
mystery visit pak se provadi hodnoceni pracovniki).

Vedeni personald probiha podle stanovenych pokynt:
e Hajit z4jmy zamé&stnovatele a zdrzet se jakékoliv jednini, poSkozujiciho
zamgstnovatele
e S klienty a partnery zaméstnovatele jednat s maximalni vstii¢nosti a zdvotilosti
e Dodrzovat firemni hodnoty:
a. tymovy duch :pracovat na spole¢nych cilech a projektech;
b. vtle a proaktivita : vOst projektz k cili;
c. tvlrci energie: hledat nebo vymyslet nové cesty pro zlepSeni;
d. entusiasmus: sdilet pozitivni energii.
e Ucastnit se ve firemnich Skolenich k rozvoji znalosti a odbornosti dle rozhodnuti
nadiizeného
e Dodfovat platen predpisy a pokyny zaméstnovatele k zajisténi bezbeénosti a
ochrany zdravi pfi praci, fidet se zdsadami beupe¢ného chvani na pracovisti a
informacemi zaméstnovatele
e Dodrzovat pfi praci stanovené pracovni postupy, pouzivat stanovené pracovni
prostiedky, osobni ochranné prostfedky a ochrana zatizeni
e Ridit se stanovenou pracovni dobou dle rozhodnuti zaméstnovatele a byt maximalné
dochvilny
e Dodrzovat zasady slusného chovani , vystupovani a mravii
e Nesmi pozivat alkoholické napoje a jiné navykové latky na pracovisich, vstupovat
pod jejich vlivem na pracoviste.
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Program Oscar je vitézem z prodejnich programii(winning sales programme).
Oscar stanovi urcité normy:

e kvality poskytovanych sluzeb
e prodejni chovani
e vyzvy pro stimulace prodeje.

Oscar se deli na nékolik fazi chovani se zdkaznikem:

1) O-Open(oteviit se)

2) S- Smile (usmivat se)

3) C- Consider( vcitit se)

4) A-Assist ( pomahat)

5) R-Recognise- (pod€kovat).

5. Navrh zpUsobu vylepSovani organizace spolopracovani ve
vybrané firmé

a) Personalni potencial ve firmé

Zaméstnanci nékdy disponuji dovednostmi a znalostmi, které jejich zaméstnavatel jen ziidka
vyuzije. Prave tyto neidentifikované dovednosti mohou byt motorem pro zlepseni vysledkii. Je
jen potieba je nalézt a spravné rozpoznat. Zaméstnavatel ma zmobilizovat skryté rezervy a
vyuzit pln¢ sviij potencial. Dosazeni vhodnych lidi se spravnymi dovednostmi a znalostmi na
klicova mista pomaha piimo zvySovat jak efektivitu, tak i motivaci zaméstnanci.

V dnesni dobé¢ existuji rizné zplsoby jak spravné rozpoznat potencial pracovnika, napt. pomoci
testovani, metoda zpétné vazby, metoda AC&DC apod.

Testovini
Probiha jako fadu testd, které dokazi stanovit osobnostni potencidl zaméstnance a spojuji
v sob¢ spolehlivou védeckou metodologii i dlouholeté zkusenosti v persondlné-
psychologickém poradenstvi. Test se mize skladat z n¢kolika nezavislych ¢asti.
Jisté osobnostni charakteristiky maji ptimy vliv na efektivitu prace (napt. odpovédnost v
mezilidskych vztazich nebo komunikacni schopnosti).

V Prvni fazi testu, hodnotici mé stanovit ucel testovani (zadani) a individudlni
plan testu odpovidajici potfebam a zaméteni pro kazdého jednotlivce.

V druhé fazi testu, je pfipravena hodnotici zprava, provede se osobni pohovor a
sdileji se vysledky s kazdym z jednotlivct, kteti absolvuji testy.

vvvvvv

rysy zameéstnance, odhadnout schopnosti, z4jmy a zaliby, osobnost, motivaci.
Test by mél obsahovat:
o Strukturovany osobni dotaznik (vyhodnocujici osobnostni charakteristiky)
o Logickou ¢ast (zajisténi logickych schopnosti)
o Cast vieobecnych znalosti (posouzeni vieobecného pohledu)
o Cast prodejnych znalosti (posouzeni prodejného pohledu, znalost produktir)
o Prakticka ¢ast (posouzeni jak se jednotlivec chova v urcité situaci)
Jednotlivé testy pokryvaji oblasti osobnosti, zdjmu a profesniho smérovani, schopnosti,
prodejnich styll a stylu fizeni lidi.

24



e Metoda zpétné vazby(360stupriova zpétna vazba)

Dle J.D. Turnow ,,Védomi jakékoliv neshody mezi tim, jak se vidime sami, a tim, jak nas
vidi ostatni, zvySuje védomi (znalost) sama sebe a zvySené védomi sama sebe je klicem
k maximalnimu vykonu v roli pracovnika“

Tato metoda by méla probihat ve tiech fazich a v anonymni formé, jednotlivi
zameéstnanci méji moznost vyjadrit svlij ndzor oteviené bez obavani.

1. Faze - komunikace, ztotoznéni se s metodou - diiraz musi byt kladen pfedevs$im na
vysvétleni, objasnéni ptinost. Dobra komunikace predejde poc¢atecni nedivere, ktera je
tolik zakofenéna v nasi Ceské povaze.

2. Faze - proces hodnoceni - zii¢astnéni hodnotitelé na vSech urovnich vypracovavaji
hodnoceni, také hodnoceny jedinec provadi samohodnoceni. Vystupy jsou postoupeny
nadfizenému hodnoceného.

3. Faze — vyhodnoceni - nadfizeny hodnoceného vystupy z hodnoceni zpracovava,
sumarizuje.

4. Féaze - zpétna vazba - nadiizeny hodnoceného citlivé konfrontuje se zjisténymi
skute¢nostmi. Spole¢né€ s hodnocenym aktualizuje vzdélavaci potieby a stanovi SMART
cile.

Rizeni lidskych zdrojti(obrazek 2)

Podfizeny

l } L| Nadfizeny l

Podfizeny

‘ Kolega I

Obrazek 2 Rizeni lidskych zdrojt
Zdroj: Armstrong(2002)
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Kritéria, které mohou byt hodnocena podle metody 360 :
o Komunikace - v€asnd, zpétnovazebni komunikace vii¢i externim i internim
partnerim
o Kreativita - pracovnik pfichazi s novymi napady, inovuje procesy
o Spoluprace - pracovnik je tymovy hrac, respektuje ostatni ¢leny v projektu
o Vidcovstvi - pouziva viidcovské kompetence v souladu své odpovédnosti

o Assesment and Developing Centre (dle
Charakteristickym znakem metody je vétsi poCet pozorovateltl — hodnotitelt. Jde o tzv.
multisituacni zkousku skladajici se z mnohostranného hodnoceni. Vystupem z AC & DC byva
podrobna zprava o urovnich kompetenci, které¢ jsou uspotadany do kompetenéniho modelu.

Zpracovani vysledki z AC & DC slouzi jako zdroj poznatkt pti koncipovani skupinového i
individualniho rozvoje. Stanovuje rady a doporuceni, které jsou zdkladem pro kariérni drahu a
individualni profesionalni rast kazdého zaméstnance, zaroven i rozvoje celé skupiny. Vystupem
z AC & DC jsou hodnotici listy a posudky o jednotlivych ucastnicich (i o celé skupiné) a slouzi
jako podklad pro:

e specifikaci pfednosti zaméstnance vzhledem k danému pracovnimu zatazeni,
e specifikaci limitl zaméstnance vzhledem k danému pracovnimu zatazeni,
e specifikaci moznosti zaméstnance pro jeho dals$i odborny a kariérni rist.

Hodnocené kompetence, které vyjevuji test:
1) Charakteristika osobnosti
2) Manazerské predpoklady jednotlivcl
3) Schopnost tidit lidi
4) Schopnost vest lidi
5) Schopnost spolupracovat v tymu
6) Schopnost rozhodovani v neocekavanych situacich
7) Schopnost prace pod stresem
8) Schopnost zvladat konflikty
9) Motivacni potieby
10) Schopnost ucit se novym vécem

b) Motivace personall ve firmé

Pokud podnik poskytuje uréity druh motivace svym zaméstnancim, aby si udrzel kvalitni
zameéstnance, ktefi tvoti velmi diilezitou konkurenéni vyhodu na trhu. Jeji poskytovani hraje i
pozitivni roli na motivaci a spokojenost zaméstnance v podniku.

Hlavnim kritériem motivace je to, Ze zameéstnanec chce slySet od svého nadiizeného, ze déla
svou praci dobte. Tim padem, podtizeny je motivovan d¢€lat praci jeste lepe.

DalSimi kritérii pro lepsi motivovani mohou byt:

Poskytovani jizdenek zaméstnanctim dopravnich podnikii- takovy benefit mlize mit podobu
zlevnéné jizdenky nebo jizdenky mit zdarma. Zaméstnavateliim takovy benefit pfinasi motivaci
od zaméstnanct a to i z diivodu toho, ze cenu téchto benefiti snizuje o vynosy zaméstnanec z
vyplaty. Poskytovani tohoto benefitu je pro zaméstnance osvobozeni od dan¢ z ptijmt.
Doprava do mista prace
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Vlastni firemni dopravni prostfedek mimo MHD. Tim padem, ze letist¢ je mezinarodni a nachdzi
se na kraji mésta, zaméstnanci se museji tlacit v plném autobusu spolu s cestujicimi a jejich
zavazadly a proto zaméstnanci se obtizné dostat do prace.

Oteviraci doba prodejen

Ma byt zpracovana podrobnd analyza letl a podle statistiky nej¢astéjSich zdkazniku naplanovat
oteviraci dobu prodejen.

Vzdélavani zaméstnancl

a) vzdélavacim zafizenim

b) poskytnuté jinymi subjekty - odborny rozvoj zaméstnancii zabezpedit jinymi subjekty.
Néklady za vzdélavani zaméstnancti patii jednozna¢né mezi plnéni, které je mozné pfi splnéni
podminek zakona o danich piijml povazovat za danové uznatelny vydaj u zaméstnavatele.
Zaroven se jednd o osvobozeny piijem u zaméstnance.
Jednou ze zakladnich podminek, kterou je tfeba splnit je, Ze poskytované vzdélani musi souviset
s predmétem c¢innosti zaméstnavatele.

Poskytovani nealkoholickych ndpojl na pracovisti

Jelikoz se prodejny oteviraji brzy rano, zaméstnanec si nema moznost koupit néco k piti napft.
vodu. Tim padem musi zaméstnanec ¢ekat az ptijde kolega, aby mohl odskocit do obchodu.
Pokud je na to sam, tak musi na chvili zavfit obchod (coz je poruseni ptedpisit). Na prodejnach
ma byt poskytovana voda nejen pro zdkazniky ale i pro zaméstnanci.

Kompenzaci v penézni formé.

Napt. aby nebyl zdanén bonus. Taky zaméstnanec musi mit narok na vybér odmény (v ptipadé,
ze je zaméstnanci poskytnuta odména ve formé zajezdu, ale on nemtize odjet, napt. kvili roding,
détem apod., aby misto toho mohl vybrat odménu ve finan¢ni podob¢)

Moznost karierniho ristu
Pro kazdého zaméstnance by mélo byt motivujici to, ze mlize v zamé&stnani postoupit na lepsi
pozici.

Soutézi o nejlepsiho zaméstnance meésice (zvlast prodavaci/pracovnici kanceléie)

Takovy zpiisob je dobry pro motivovani lidi, aby byli pofad v tonusu a méli chut’pracovat.
Odména mtize byt v podobé kuponti, nebo darki.
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c) Hodnoceni vykonU systému Fizeni lidskych zdroju ve firmé

Dotaznikové Setfeni ve firmé XYZ probihalo v obdobi od 10.04.2018 do 20.04.2018 v Praze s
cilem zjistit iroven vykonii soucasného systému tizeni lidskych zdrojii ve vybrané firmé.
(https://www.survio.com/survey/d/A9R2N4D8H104BOCOM)

Odkaz na dotaznik byl odeslan jednotlivym zaméstnanctim firmy XYZ pomoci HR oddéleni.
Pocet dotazovanych ¢inil cca 75, navratovost z toho Cinila 25 lidi.

V tivodu dotazniku se nachdzi vysvétleni ucelu dotazovani. Dale nasleduji otazky, které
zkoumaji pracovni pozice, spokojenost, motivaci, odménovani,péci o pracovniky a system
vedeni lidi. Dotaznik obsahuje 28 otazek a prevazné se jedna o otdzky s jednou spravnou odveéd’.
Otazky s vice spravnymi odpovéd'mi a polooteviené otazky v tomto ptipad¢ slouzi k vyjadreni
vlastniho ndzoru zaméstnance firmy.

Dle otazek ¢. 1,2,25,26,27,bylo zajisténo, ze vétSinu respondentu jsou zaméstnanci na pozicii
shop assistent, které pracujou na hlavni pracovni pomér, ve véku vyse nez 25 let, vétSina nemaji
jiné povinnosti mimo price(studium apod.), zaméstnanci, ktere pracujou min nez rok (50%), a 2-
4 roky (50%).

Nize uvedeni procentové hodnoceni vykonil systému tizeni lidskych zdrujl ve spole¢nosti.

Otazka ¢.3

Jak jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim v této spolecnosti? Vyberte
jednu spravnou odpovéd

4%

72%
® velmi spokojenfa @ spiSe spokojenfa @ spise nespokojen/a  ® velmi nespokojen/a
Obrazek 3 Otazka ¢.3

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkove ze 100% respondentl vétSina z nich je spokojena (88%) z nich jen (12%)
nespokojenych. Co ukazuje, ze celkové spolecnost nabizi spokojenost zaméstnancii.
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Otazka ¢. 4

Vite, co je cilem Vasi pracovni pozice? vybér jedné spravné odpovédi

4%‘\|

~96%
® Ano ® Ne ® Pokud jste dali ne, napiste co Vam chybi

Obrazek 4 Otazka ¢.4

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondetni (96%) vi co je cilem jejich pracovni pozice. 4% popsali co jim chybi jako
,,Cilem je byt nejlepsim prodejcem, k tomu bohuzel chybi piiméteny pocet Skoleni®.

Otazka ¢.6

Odvadi podle Vas tato spolecnost jako celek kvalitni praci? Vyberte jednu
spravnou odpovéd

~ 32%

7

48% -

® urcitéano ® spiseano @ spisene @ urcité ne
Obrazek 5 Otazka ¢.6

Zdroj: Vlastni zpracovani

Naprosta vétsina dotazanych (80%) celkoveé souhlési s tim, Ze spolecnost odvadi jako celek
kvalitni praci. Zbylych 20% se vyjadtilo pro spise ne.
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Otazka ¢. 7

Co potfebujete ale nemate, abyste dosahl/a svych profesnich cild? Vyberte
alespon jednu spravnou odpovéd
100%

80%

60%

%
o
-9
40%
20% l l I
® DAlsf vzdélavani ® Lepsi organizace prace @ Lepsi pracovni podminky
® Jind

Obrazek 6 Otazka ¢.7

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vysledka je vidét, Ze stejny pocet respondentti (32%) potiebuje pro dosazeni svych profesnich
cilu ve spole¢nosti jak dalsi vzd€lavani tak i lepsi organizaci prace. 40% potiebuje lepsi pracovni
podminky. Moznost jina zvolili (2%) respondentl a jako komentaf napsali, Ze pro dosazeni
svych cila potiebuji: ,,Vic pfilezitosti k seberealizaci ze strany firmy* , ,,motivace®.

Otazka ¢. 8

Mate vie potfebné ohledné materiélu a pracovnich pomlicek? Vyberte jednu
spravnou odpovéd

4%

® ano ® ne ® Pokud jste dali ne, napiste co Vam chybi

Obrazek 7 Otazka ¢.8

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondentl (88%) souhlasi s tim, Zze maji vSechny potfebné materidly a pracovni
pomucky. Respondenti, ktefi zvolili odpovéd’ ,,Ne* komentuji svou odpovéd’ tim, Ze jim chybi
misto k prezentaci zbozi a ze potiebuji vétsi svobodu k prezentaci.
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Otazka ¢.9

Jak byste zhodnotil své pracovni prostredi? Vyberte jednu spravnou odpovéd

4%
|

36%

T 60%

® vyhovujici ® castecné vyhovujici @ nevyhowujici

Obrazek 8 Otazka ¢.9

Zdroj: Vlastni zpracovani

Naprosta vétsina dotazanych (60%) hodnoti pracovni prostiedi vyhovujicim. 36% souhlasi s tim
tvrzenim jen Castecné. Jako Nevyhovujici své pracovni prostiedi vidi 4% respondenti.

Otazka ¢.10

Jste spokojen/a s tim, kolik hodin denné odpracujete? Vyberte jednu spravnou
odpovéd

® zcela spokojen/a @ spiSe spokojen/a @ nespokojen/a

Obrazek 9 Otazka ¢.10

Zdroj: Vlastni zpracovani

Témét polovina zaméstnancti (48%) je spisSe spokojend s tim, kolik hodin denné odpracuji. 36%
zameéstnanci je zcela spokojena a 16 % je nespokojenych. Pracovni doba je stanovena v souladu
s platnym znénim pfislusného ustanoveni ZP (Zakonik prace). Stanovena denni pracovni doba
pro zaméstnace hlavniho pracovniho poméru ¢ini 12 hodin denné. Zaméstatnci mimo pracovni
pomér (DPP,DPC) maji rozvrh stanoveny svym Shop ManaZerem.
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Otazka ¢.11

Jaka je celkova atmosfara na pracovisti? Vyberte jednu spravnou odpovéd

4%\

- 36%

® velmidobrd ® dobrd ® normaini ® Spatnd
Obrazek 10 Otazka ¢.11

Zdroj: Vlastni zpracovani

36% Respondentii hodnoti celkovou atmosféru na pracovisti jako velmi dobrou a 48% jako
dobrou. 12% respondentti ji hodnoti jako normalni a zbyl¢ 4% jako Spatnou.

Otazka ¢.12

Rekl/a byste, Ze jste pfi vykonu své prace ve stresu? Vyberte jednu spravnou
odpovéd
[a%

44 %

T 52%

® ano, vicenez si pfeji @ pfiméfené k pracovni pozici @ ne, nejsem ve stresu

Obrazek 11 Otazka ¢.12

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vic nez polovina respondentti (52%) hodnoti urovén stresu pii vykonu prace jako pfimetene

k pracovni pozici. 44 % nejsou ve stresu. 4% respondentll citi,ze jsou ve stresu vice,nez by prali.
Prace se zaméfend na neustalou komunikace s velkim poctem lidi,coz miize zdivodnit proc¢
zameéstanci ve stresu.
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Otazka ¢.13

Pochvalil Vas nékdo za posledni mésic za odvedenou praci? Vyberte jednu

spravnou odpovéd
100%

80%

60%

Podil

40%

20%

0%

® ano ®ne

Obrazek 12 Otazka ¢.13

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z podilu odpovédi Ano/Ne je vidét, ze vice nez 60% zaméstnanct dostaly za posledni mésic
pochvalu, takze je vidét snaha nadfizenych motivovat k praci. Zbylych 32% nedostali zadnou
pochvalu, coz ve vysledku mlize znamenat pokles vykonu prace.

Otazka ¢.14

Motivuje vas néjak Vas nadrizeny? Vyberte jednu spravnou odpoveéd

49%-
|

-~ 36%
32% —

280% -

® urcitéano ® spiseano ® spisene @ urcité ne
Obrazek 13 Otazka ¢.14

Zdroj: Vlastni zpracovani
Pozitivni informaci je, Ze naprosta vetSina respondentd (36% a 28%) je motivovana svym

nadfizenym. 32% respondentii zvolili odpovéd ,,spise ne“. Respondenti, ktefi zvolili odpoveéd
,Lur¢ité ne je minimum.
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Otazka ¢.15

Co vas nejvic motivuje? Vyberte alespon jednu spravnou odpovéd’

100%

80%

60%

%
=]
o
40%
20%
0% I
® Financni ohodnoceni ® firemni produkty © zdjezdy
® |iné

Obrazek 14 Otazka ¢.15

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pro vétSinu zameéstnacii (80%) je nejlepsi motivace finan¢ni ohodnoceni. 20% zaméstnancii
zvolilo odpovéd’ jiné a jako vlastni odpoveéd’ napsali: ,,Nemotivuje me nic, jelikoz kdyz mame k
nééemu motivovaci, nedockame se toho viz. Flexipasy*, ,,A taky motivaéni soutéze*, ,,Vsechno
vyse uvedené®, ,,Moznost profesniho ristu® , ,nic*.

Pro 16% zaméstnancti jsou motivacnim prostiedkem firemni produkty( coz jsou produkty od
luxusnich znacek apod.) Jen 4% jsou motivovani moznosti zajezdu.
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Otazka ¢.16

Podporuje spole¢nost Vas rozvoj, nebo se o sviij profesni rlst starate
sam/sama($koleni, teambuilding)? Vyberte jednu spravnou odpovéd

® jen ja sam @ firma podporuje rozvoj
Obrazek 15 Otazka ¢.16
Zdroj: Vlastni zpracovani

Ptevazna Cast respondentil, kterd ¢ini 68% zvolila, Ze spolecnost podporuje jejich rozvoj. 32%
museji rozvijet sviyj profesni riist samostang¢.

Otazka ¢.17

Jak byste zhodnotil spolupraci/komunikaci s Vasim nadfizenym? Vyberte jednu
spravnou odpoveéd

8%

® velmidobrd ® dobrd ® normdlni ® spise horsi

Obrazek 16 Otazka ¢.17

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z vyzkumu vyplyva, ze 68% respondentli hodnoti spolupraci se svym nadiizenym jako velmi

dobrou a 20% dobrou. 4% jsou naprosto spokojeni a 8% hodnoti spolupraci/komunikaci se svym
nadfizenym jako ,,spiSe horsi‘.
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Otazka ¢.18

Jak jste spokojen/a s vedenim personall ve firmé? Vyberte jednu spravnou
odpovéd

16%\ / 16 %

g

68 %

® zcela spokojen/a @ spiSe spokojen/a @ nespokojen/a
Obrazek 17 Otazka ¢.18
Zdroj: Vlastni zpracovani

S vedenim personalu ve spolecnosti je prevazna ¢ast zamestnancti (68%) spise spokojena, 16%
zcela spokojena. Zbylych 16% ¢ini zaméstnanci, kteti jsou nespokojeni s vedenim personald.

Otazka ¢. 19

Myslite si, Ze vedeni vede spolecnost spravnym smérem? Vyberte jednu
spravnou odpovéd

4%-\ / 16 %

a44%

® urcitéano ® spiseano @ spisene ® nevim
Obrazek 18 Otazka ¢.19

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky tyto odpovédi se navazujou s predchozi otazkou. VéEtSina zaméstnact (44%) vybrala

odpoveéd’ ’spise ne”. 36% zaméstnancii mysli, ze spisSe ano. 16% véii Ze vedeni vede spolecnost
spravnym smérem. Zbyla 4 % nevi.
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Otazka ¢.20

Jak jste spokojen/a s lidskym pristupem ve spole¢nosti? (1 hvézda - vlibec, 5
hvézd - velmi)

Obrazek 19 Otazka ¢.20

Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkove¢ respondenti zhodnotili lidky pfistup ve spole¢nosti na 3,5 bodu z 5 moznych.

Otazka ¢.21
Jak jste spokojen/a s uméni zhodnoceni vasi praci?(1 hvézda - vibec, 5 hvézd
- velmi)
\ | | l | |
\ \ \ l | |
0 0.5 1 15 2 25 3 35 4 45 5
Obrazek 20 Otazka ¢.21

Zdroj: Vlastni zpracovani
Celkova spokojenost zaméstnancti je 3 z 5.

Otazka ¢.22

Jak byste zhodnotil moznosti kariérniho rlistu v ramci Vasi spole¢nosti?

2%

32% ~

® velmidobré ® dobré ® 3patné

Obrazek 21 Otazka ¢.22

Zdroj: Vlastni zpracovani

Moznost kariérniho rastu vidi 56% jako dobrou, 32% jako Spatnou a jen 12% ji povazuje za
velmi dobrou.

37



Otazka ¢.23

"Jak jste spokojen/a s platem za odvedenou praci? Vyberte jednu spravnou
odpovéd

[4‘/-

16%\

36%/

® velmi spokojenfa @ spise spokojen/a @ spise nespokojen/a @ velmi nespokojen/a
Obrazek 22 Otazka ¢.23

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢.24

Jak jste spokojen/a s pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho
hodnoceni? Vyberte jednu spravnou odpovéd

{—4%

16%\

— 32%

48%/

® velmi spokojen/a  ® spiSe spokojenfa @ spiSe nespokojen/a @ velmi nespokojen/a
Obrazek 23 Otazka ¢.24

Zdroj: Vlastni zpracovani
Z otazek ¢.23 a €.24 vyplyva, ze vétSina zaméstnanci neni spokojena s platem (52%) a

s pravidly odménovanim, zvySovanim platu a osobnim hodnocenim (64%). Se svym platem je
spokojeno 48% a s pravidly odménovanim, zvySovanim platu a osobnim hodnocenim (36%).
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pofad chybéjl lidi na
sménach.

Plat (2x)

Plat a pracovni dobu, 12
hodin je moc

Mzdové ohodnoceni +
bonusy v podobé
odmén za hospodafsky
ysledek, osobni
ohodnocenl, 13.plat, 5
ydnU dovolené, mensi
stka za Ghradu
Multisport karq‘((pnde
napf 400 na rok),
oteviracl doba min. od 7
ako v Relay)a max do
9 jako u konkurence

LepSi odménovani
mé&stnancl, motivaci.
lovék jen odsedi svuj

den a jde domu, vykon

neovlivni hodnocenl

Zmenila bych pracovni
dobuz6na od7-19
nebo od 8- 20 nebo
popripade do 22h |,
vybrala bych jineho
byera na nakup upine

jineho druhu zbozi na
shion produkty
obleceni atd

Otazka ¢.28 Co byste chtél/a zménit ve spolecnosti?

systém odméfovani
zaméstnacd

Pracovni dobu obchodu

LepsI finanéni
ohodnoceni

Zrusit bryle na aelii

Zlepsit ohodnoceni
jednotlivych
zameéstnancu za
odvedenou praci

Navysit plat
Pracovni hodiny

Lépe finanéné& ohodnotit
zaméstnance,
nablidnout vice benefit(,
motivovat spinitelnymi
targety i soutéZemi.

MozZnost kariérmniho
rastu

ZlepSit komunikaci
sklad~prodejna, zlep3it
motivaci
prod.assistenta,
pfesné&jsl kontrola nad
zboZim

Obrazek 24 Otazka ¢.28

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Skolenl u Michael Kors
Nic

finance

Motivaci

Pristup k lidem, dat jim
vetsi moznostv
kariernim a financnim
rustu. Kazda firma by si
mela uvedomit, ze jen
dobre financne
ohodnoceny a
motivovany
zamestnanec je dobry a
spokojeny
zamestnanec!!!

Jsem spokojena se
SVOU praci....

Urcite bych zménila
oteviraci dobu fashion
rodejny od 6h na, od
- 19 nebo od 8-20,
popfipadé do 21h.
JelikoZ mimo tuto dobu
zfidka dochazl kn&jaké
rodeje a zaméstnance
ke nemus| vstavat v
3.45 jako na noénl, coz
Je pripad mnoho
zameéstnanci

PFistup vedeni



d) Shrnuti vysledku

Cilem této bakalatské prace bylo zkoumani teoretickych zakladl tizeni lidskych zdrojt, analyza
personalni ¢innosti(ziskdvani, predvybér a vybér, fizeni pracovniho vykonu) a fizeni lidskych
zdrojli a definice zplisobu vylepSovani fizeni personalu ve firmé XYZ.

navrhnout konkrétni doporuceni vedouci k jejich odstranéni, tedy ke zlepSeni existujiciho
systému fizeni lidskych zdroju.

Prvni ¢ast analyzy se zabyvala spokojenosti zaméstnancii s mistem prace a védéni svych cila.
Ukolem bylo zajistit, jak jsou zaméstnanci celkové spokojeni s podminkami prace(denni
pracovni doba), atmosférou na pracovisti, plnénim cilti a pracovnim prostfedim. Spokojenost
respondentl byla zhodnocena spise kladné. Vétsina zaméstnancii ve firmé XYZ védi co je cilem
jejich prace, ale postrada vic Skoleni pro jejich dosdzeni. Pfevazné ¢asti zaméstnancii vyhovuje
jejich pracovni prostiedi a atmosféra na pracosnim misté, ale vétSina respondentu taky
nesouhlasi s delkou denni pracovni doby(12 hodin denn¢).

Druhy dil analyzy zkoumal systém hodnoceni, odmeniovani a motivace zaméstnanci ve firmé
XYZ- jsou-li zaméstnanci dostatecné motivovani k vykont své prace a co nejvic motivuji
zaméstnanci, je-li pocit'uji spravedlivost pravidel odmenovani a osobniho hodnoceni. Ziskané
udaje poskytly také prehled o moznostech vzdélavani, rozvoji zaméstnanct, jejich kariérniho
ristu a vyuziti kvalifikace pfi vykonu prace. Uvedena oblast bohuzel neukazala jasny vysledek
ohledn€¢ motivovani zaméstnancii nadfizenym. VétSina zaméstnanct firmy XYZ citi motivaci,
ale dulezite je zaméfit se na ty, ktetfi nejsou dostate¢né motivovani k vykonu své prace. Skoro
polovina zaméstnanct neciti podporu ze strany firmy pro rozvoj a profesni rlist ve spole¢nosti.
Zaroven zaméstnanci nejsou spokojeni s platem za odvedenou praci a vétSina zaméstnancti je
nespokojena z pravidly odmenovanim,a osobniho hodnoceni ve firm¢. S ohledem na to, ze
zamgstnanci nejsou spokojené s platem tak nejvice vitanym motiva¢nim kriteriém by bylo
spravedlivé finan¢ni ohodnoceni.

Tietim okruhem analyzy bylo zkouméni systemu fizeni zamé&stnancii ve firmé XYZ. Ukolem
bylo zajistit, jak ve firmé funguje spoluprace/komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi.Zda
firma odvadi kvalitni praci, zda vedeni vede spole¢nost spravnym smérem, zda jsou zaméstnanci
spokojeni s vedenim personali ve firmé a lidskym ptistupem. Spoluprace/komunikace ve firme
byla respondenty hodnocena kladn¢. VétSina dotazanych souhlasi, ze firma XYZ jako celek
odvadi kvalitni préci, ale problém byl zaznamenan v tom, Ze jen polovina dotdzanych souhlasi s
tvrzenim o spravném sméru vedeni firmy. Pozitivnim vyskytem je to, ze prevazna vétSina
respondentll je spokojena s vedenim personall ve firmé XYZ.
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e) Navrh vhodnych zmén a doporuceni

Na zakladé dotaznikového Setieni, které bylo realizovano ve firmé XYZ a vyhodnoceni
odpovédi na polozené otazky budou navrzené vhodné zmény a doporuceni v oblasti fizeni
lidskych zdrojt ve firmé.

Nejevetsi problém a nespokojenost zaméstnanct ve firmé XYZ se tyka motivace, hodnocent,
odménovani a vyse platu zaméstnancti. Tato skutecnost by méla byt pro vedeni spolecnosti
alarmujici. V této oblasti je tfeba zaméfit pozornost na to, ze motivace zaméstnanct piimo
souvisi se syst¢émem odménovanim a vysi platu. Protoze dobré financni ohodnoceni vede ke
spokojenosti a motivovanosti zaméstnance. Systém hodnoceni musi probihat individudlné v
souvislosti s pracovni pozici a vykonem prace v ur¢item obdobi, nikoliv hodnoceni smény.
Takovyto invidualni pfistup k hodnoceni kazdého jednotlivce by mél byt prehledny a k
dispozice uz v navrhovanem informacnim systemu (viz.bod 6. a).)

Vhodnym nastrojem je stupiiovity systém odmén. Tedy stanoveni obratu prodeje na trovni, ktera
musi byt minimalné dosazena, ale také jasné urceni, ze piesah nad tuto ¢astku bude ohodnocen
nartistem odmén minimalné napt. o 3-5 procentnich bodt. Diisledkem tohoto systému by mélo
byt zvyseni motivace pracovnikll prodejnich pozic, ¢imz také nepochybné souvisi zvySeni jejich
vykonu nutného k dosazeni minimalni ¢astky stanovené¢ho denniho a mési¢niho targetu.

Firma by se m¢la taky zamé&fit na motivovani zaméstnancti viibec chodit do prace. Z
rozepisovacich odpovédi je patrné, Ze zamestnaci nejsou motivovani a jsou neschopni byt
aktivni pres den, kvili tomi, Ze museji vstavat do prace kolem 3-4 hodiny rdno. Vedeni firmy
musi analyzovat pocet leti a statistiku prodejti v rdnnich sménach a zorganizovat pracovni dobu
tak, aby zvysili vykonovatelnost zaméstnc.

Dalsi doporuceni se tyka karierniho riistu a osobniho rozvoje zaméstnanct. Firma musi dat vic
pozornosti na rozvoj zaméstnanci a jejich rustu ve firm¢, aby se zabranilo ztratdm zaméstnanct
z pracovnich pozic. Vhodnym dopuruc¢enim by bylo zorganizovovat vic Skoleni, treninkl a
kurzi, které by zaméstnanciim dali lepsi znalosti ohledné konktértniho produktu, jak se chovat
k zédkazniklim a jak byt schopny onen produkt prodat. Velmi zkuSeny zaméstnanec je
potencialnim uchazecem o vyssi pozici.
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6. Program akce na zvysSeni kvality personalu

a) Rozpracovani akce zaméfené na zdokonalovani organizace podniku v
useku Fizeni personalu

Dle vsech informaci ziskanych o vybrané firmé, pro zdokonalovani organizace podniku chybi
poradny informacné systém, ktery by umoznil systematickou préci s vlastnimi lidmi, coz je
nezbytnou vyhodou k udrzeni konkurenceschopnosti.

., Informacni systém je mozné definovat jako soubor lidi, metod a technickych prostredkii
zajistujicich sber, prenos, uchovani a zpracovani dat s cilem tvorby a poskytovani informaci dle
potreb prijemcui informaci cinnychv systémech rizeni. “ (Molnar 2009)

Informacni systém obsahuje v sobé:

e Technické prostfedky (hardware)
Programové prostiedky (software)
Organizacni prostiedky (orgware)
Lidska slozka (peopleware)

Data

Ve vybrané firmé je cilem zdokonalit organizaci podniku v Gseku fizeni personali, proto
informacni systém by mél podporovat vSechny oddéleni firmy a informace od zpracovani mezd
k uéelnym konceptiim personalniho fizeni.

Na zacatku, kazdy zaméstatnec ma mit vlastni profil ve kterém by byli uvedena zdkladni data
jako:

Osobni udaje (jméno, pfijmeni, datum narozeni, rodné ¢islo, apod.)

Identifikacéni Cislo (ID)

Soucasna pracovni pozice

Kalendart, ktery by obsahoval pracovni rozvrh, rozvrh akce, upozornéni, inventury
(funkce pro prodejny)

Dny dovolené

Pocet odpracovanych hodin (pocet ptescasi, popt. hodiny, které zaméstnanec
naopak musi napracovat)

Dochazka

Historie mzdovych vyplat (danovych apod.)

Slozka se v§emi dokumenty jedince

Aktuélni kvalifika¢ni hodnoceni (hodnotici testy, jasny prehled vysledka apod.)
Slozka s online zvétejnénymi materidly pro samostatné vzdélavani (Skolici videa,
prednasky, vebové odkézy, instrukce apod.)

Ptes uzivatelsky profil by kazdy jednotlivec mohl provadét rizné aktivity dle své pozice, napf.
objednani zbozi pres svij profil (jen na svoji prodejnu), komunikovat s vedoucim, mit piehled
aktualniho stavu firmy (sledovat novinky, soutéze, aktualni zmény Skoleni, apod.).

Ptistup do jednotlivych profilti by méli mit manaZzeti vyssich fad, finan¢ni oddil, HR oddil a IT
oddil. Takze systém by mél obsahovat obecné slozky s informacemi. Naptiklad uzivatel (tedy
HR oddéleni) mize ptimo do struktury systému zadat nové pracovni mista véetné pozadavkill na
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pracovniky a prostfednictvim propojeni s evidenci uchazect vybrat nejvhodnéjsiho kandidata,
ptipadné pretadit na novou pozici nekterého ze stavajicich zaméstnanci.

Mimo jiné personalni informacni systém muize byt pouzit pro sledovani plnéni kvalifikacnich
pozadavkl, planovani vzdelavacich akci, evidenci a vyhodnocovani vzdélavacich akei, evidovat
platnosti osvédcenti, certifikatii a jinych kvalifikacnich dokladd, administraci lektorti a sprave
kurzt pro samostudium. Takze miize automaticky vyvolat proces seskupovani jednotlivct se
stejnym pozadavkem, napt. Skoleni a vypsat termin pro vSechy kdo ho potiebuji a zaslat
pozvanky.

Systém by taky mél byt integrovany se systémem inventur, nebot’ v soucasné dob¢ se délaji

v pisemné podobé&. Dale by bylo dobré pouzivat ctecky na kazdodennich inventurach, které by
soucasn¢ zaznamenovali kdo a kdy ji provadé¢l, a hlasily chyby, misto dohledavani po ovéteni
manazerem.

Vyhodou takového systému je integrace mezi vSemi uzivateli systému dané firmy.

Jelikoz v soucasné dobé mé skoro kazdy smartphone, tablet apod, by systém mél mit svoji
mobilni verzi pro vS§echny mobilni operacni systémy (platformy Android, IOS, Windows) a
obsahovat stejné funkce jako i full version. Doslo by ke zvySeni kontroly nad podfizenymi a
snizeni bezchybnosti.

Nevyhodou mutze byt vypadek systému se vSemi daty, proto by méli byt tvofeny zalohy a ty
ulozeny na zaloznich dataserverech.

b) Akce na pfipraveni personalu pro vybranou firmd

Akce na ptipraveni personald jsou zde mysleny, jako pripravné vzdélavaci (kurzy) pred
nastupem.

Ptipravni vzdélani musi existovat ve firmé pro to, aby novi uchazeci uz pfed nastupem méli
predstavu jak se spravné chovat, a co vlastné¢ maji umét pro dobry vykon v praci.

V soucastné dobé¢ je spousta riznych zptisobu zauceni. Jednak to jsou tradi¢ni (teambuilding,
outdorovy trenink, prednasky) tak i moderni (e-learning, workshopy, webinaie apod.)

Pro vybranou firmu, jsem se zvolila vzdélani konkrétni pro pozice shop asistent znackového
obchodu.

Jako prvni bych popsala zauceni pomoci Gvodni prednéasky pies e-learning.

Uceni probiha pies internet a je vniman jako novy smér ve vzdélavani. Umoziuje v kratkém case
vzdélavat velké mnozstvi lidi a oskytovat jim stejnou a aktualni informaci. E-learning by mél
probihat jako vstupni ptednaska, kde by pracovnikiim byla poskytnuta informace o firmé, o
pozadavcich pro splnéni prace a veskeré informace které by novy zaméstnanec mél znat a umeét
v prvni den néstupu. Na konci kurzu e-learningu mél by probihat zavéreény test. Jedna se o
online test, aby to bylo mozné rychlé zhodnoceni a pracovnik mél okamzity piistum

k vysledkiim.

Zatim by mélo jit Skoleni OSCAR

OSCAR - je systém hodnoceni, ktery firma uz pouziva ale podle m¢, uvedené skoleni by mélo
byt jesté pred nastupem, aby zaméstnanec pied nastupem védél pozadované chovani na prodejné
se zakazniky.
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Dale by méla probihat znackové Skoleni nebo webinare

Webinaf vlastné je formou online zivé komunikace pfimo se zastupci vybrané znacky, aby uz
pted nastupem, uchaze¢ védél zakladni informace o znacc€ (napf. co to je za znacku, odkud
pochazi, z ¢eho se vyrabi zbozi, apod.)

Taky by pied nastupem mé¢li probihat teambuilding.

Pomoci teambuildingu novy zaméstanec ma moznost se rychleji seznamit s kolegy, vedoucim
manazerem. Teambulding se umoziiuje rychleji adaptovat v novém prostiedi a tim padem vykon
prace uz bude vidét od prvnivh dnti od nastupu.

c) Zvyseni efektivnosti vyuziti lidskych zdroju ve firmé

Efektivnost vyuziti lidskych zdroji patii mezi zakladnimi podminkami naplnéni naplanovanych
cilu spolecnosti.

Efektivni prace s lidmi musi probihat na vSech fidicich irovnich.

Manazer musi byt pro své podfizeni nejen manazerem a byt odbornikem ve svi ¢innisti.

Pro zvyseni efektivnosti ve spolecnosti, manazer musi vest lidi tak, aby zaméstnanci méli
,chut* pracovat, motivovat zaméstnanci, mit ke kazdému vlastni pfistup a stimulovat
zamgstnanci.

Stimulace zaméstancu mize byt predstavend v riiznych formach :
e Financ¢ni a nefinacni
Ve form¢ odmeén za provedenou praci
Benefita
Moznosti kariérniho ristu
5 az 6 tydnu dovolené
sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti
Pracovni doba a pracovni rezim
pracovni prostredi
e bezpecnost a ochrana zdravi pti praci apod.
Pti spravném planovani spole¢nost uspokoji zaméstnaci ,tim padem zvys$i svou moznost
efektivni vyuzivat lidské zdroje ve firmé.
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7. Zavéry a doporuceni

Cilem této prace bylo prozkoumat teoretické zaklady fizeni lidskych zdrojt, analyzovat
personalni ¢innosti (ziskavani, pfedvybér a vybér, fizeni pracovniho vykonu) a fizeni lidskych
zdrojli a definovat zplisoby vylepSeni fizeni personalu ve firmé.V praci byly pouzity metody
kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu. Jedna se zejména o parové metody: analyza a syntéza,
dedukce a indukce, abstrakce a konkretezace, statistické metody, literalni feSerSe tuzemskych a
zahrani¢nich zdroji vcetn€ zkoumani vnitinich dokumentti firmy. Za timto ucelem byl sestaven
dotaznik, jehoZ vyhodnoceni vedlo k identifikaci silnych a slabych stranek podniku.

Firma, kterou jsem se v této bakalaiské praci zabyvala, je hlavnim hra¢em na poli trhu
maloobchodniho prodeje v cestovnim ruchu. Na zaklad€ ziskanych informaci z vnitinich zdroja
firmy bylo zjisténo jak ve firmé XYZ probiha analyza a vytvéieni pracovnich mist, metody
ziskavani, predvybéru a vybéru pracovnikil. Jak probiha vedeni lidi ve spole¢nosti.

Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, jak jsou zaméstnanci celkové spokojeni s
podminkami prace (denni pracovni doba), atmosférou na pracovisti, plnénim ciltia pracovnim
prostfedim. Dle vyjadieni respondentti byly tyto okruhy hodnoceny celkové kladné. Pracovni
prostiedi a pracovni atmosféra ve firmé XYZ prevazné ¢asti zaméstnanci spise vyhovujeje.
Jediny problém, ktery se v této oblasti objevuje, je délka pracovni doby. Jako jedno z moznych
feSeni bylo podniku doporuc¢eno potadné zanalyzovat statistickd data prodeji v rannich sménach
od 6 hodin rano a tieba pozmeénit oteviraci dobu obchodt. Diisledkém danych zmén bude
zvyseni aktivity a pracovniho vykonli zamé&stnanct.

Respondenti taky poukazali na slabinu firmy v oblasti motivace, osobniho hodnoceni a systému
odménovani. Bylo zjistovano zda-li jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani k vykonti své prace
a co nejvic motivuji zamestnanci, je-li pocit'uji spravedlivost pravidel odmenovani a osobniho
hodnoceni.Taky byla zkoumana oblast, co nejvice motivuje zaméstnance ve firm¢ a byl zjistén
prehled o moznostech vzdélavani, rozvoji zaméstnancti, jejich kariérniho ristu a vyuziti
kvalifikace pfi vykonu prace. Z vysledkii vyzkumu vyplynulo, Ze ne vSichni zaméstnanci firmy
XYZ se citi byt motivovani od svého nadiizeného, zarovei nejsou spokojeni s platem za
odvedenou praci a vétSina z nich je nespokojenad s pravidly odmenovani a osobniho hodnoceni ve
firmé. S ohledem na to, ze zaméstnanci nejsou spokojeni s platem, proto nejvice vitanym
motivaénim kriteriém je spravedlive finan¢ni ohodnoceni. V této oblasti by vedeni firmy mélo
zménit systém hodnoceni, které by mél probihat individualnég, v souvislosti s pracovni pozici a
vykonem prace v ur¢item obdobi, nikoliv hodnoceni smény. Takovyto invidualni pfistup ke
kazdému hodnoceni jednotlivce by mél byt piehledny a byt k dispozice uz v navrhovanem
informacnim systemu. Bude zaveden stupniovity systém odmén, ktery je stanoven podle urovné
obratu prodeje, ale také jasné urceni, ze piesah nad tuto ¢astku bude ohodnocen nartistem odmén
minimalné napt. o 3-5 procentnich boda. Dusledkem tohoto systému by mélo byt zvyseni
motivace pracovnikil prodejnich pozic, ¢imz také nepochybné souvisi zvyseni jejich vykonu
nutného k dosazeni minimalni ¢astky stanovené¢ho denniho a mési¢niho targetu.

Informace ziskané danym vyzkumemposkytly pfehled o moznostech karierniho ristu a
osobniho rozvoje ve firm¢. Vysledky lze hodnotit jako pevazné negativni. . Vhodnym
dopurucenim by bylo zorganizovat vice skoleni, treninki a kurzu. ke zvyseni vykonnosti a
fizeni a hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct. Dobte adaptovany a motivovany
zameéstnanec je potencialnim uchazecem o vyssi pozici je potencialnim uchazecem o vyssi pozici
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Poslednim okruhem analyzy byl system fizeni zaméstnanct ve firmé XYZ,
spoluprace/komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi- zda firma odvadi kvalitni praci, zda
vedeni vedé spolecnost spravnym smérem, zda jsou zaméstnanci spokojeni s vedenim personalli
ve firmé a lidskym pfistupem. Oblast fizeni zaméstnanci byla respondenty celkové hodnocena
kladnég.
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