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Uvod

Lidské zdroje lze povazovat za klicovy prvek konkurenceschopnosti vSech
organizaci. Pokud podnik disponuje kvalitnimi zaméstnanci, ktefi maji dobré znalosti a
dovednosti, je na spravné ceste k dosazeni lepsich vysledki a svych cili.

V soucasné dobé, kdy dochdzi ke stdle zrychlujici se globalizaci trhu, je pro
pfistupovat ke svym zaméstnanctim. Pohled na lidské zdroje v soucasné dobé se zasadné
zménil oproti minulosti. Lidé uz nejsou vnimani pouze jako jeden z vyrobnich faktorti
majici stejnou vahu jako stroje a technologie, ale pohlizi se na lidsky faktor jako na

unikatni slozku celé organizace, kterd je nezbytnou soucasti jeji existence.

Podniky mezi s sebou soupefi a snazi se byt nejlepsi na trhu, k ¢emuz ale potiebuji
ty nejlepsi a nejvykonnéjsi zaméstnance. Vyhledat a pfijmout spravného zaméstnance,
ktery bude spliiovat veskeré pozadavky organizace, je velmi obtizny proces. Spousta
zamg&stnavatelll fes$i problematiku novych zaméstnanct pouze ndborem a podepsanim
smlouvy s pracovnikem, ktery spliiuje pozadavky na danou pozici. Déle vSak novému
pracovnikovi nevénuji vétsi pozornost. Do zaméstnancti malo investuji v oblasti vzdélani
a zapominaji rozvijet jejich potencial, ktery by v budouci dob&é mohl organizaci ptinést
vyssi zisky.

Z toho vyplyva, ze pokud organizace pfijme kvalitniho zaméstnance, je velmi
dilezité vénovat mu patiicnou pozornost. Pracovnika dostateéné vzdélavat, rozvijet a
sledovat jeho celkovou spokojenost s ndplni prace, pracovnim prosttedim a kolektivem.
Pokud zaméstnanec zaznamend, ze mu podnik vénuje svou péci, zaméstnanec bude
motivovan a zvysi se jeho loajality k podniku. V opaéném ptipad€ nespravny piistup
organizace k zaméstnanci povede kjeho nespokojenosti, to zplsobi pokles jeho

motivace, vykonnosti a loajality.

Cilem této diplomové prace je analyzovat systém fizeni lidskych zdroji ve
spole¢nosti Lidl Ceské republika, kde pracuji, nasledné provést zhodnocenti této oblasti a
navrhnout opatieni a doporuceni vedouci ke zlepSeni soucasného stavu. Spolecnost Lidl

CR je zndmou mezinarodni organizaci, jeZ se zabyva maloobchodnim prodejem.



1 Literarni prehled

1.1  Definice a vyznam Fizeni lidskych zdroji

Lidské zdroje jsou pro podniky nejcennéjsi a Casto nejdrazsi zdroj, ktery pomaha
podniku prosperovat, a ma vliv na jeho konkurenceschopnost. Doba, kdy pro podnik bylo
ve vlastnictvi Zddné vyrobni haly ani stroje a jejich konkurenceschopnost je postavena
predevsim na zaméstnancich. ZkuSeni manazefi si dobfe uvédomuji, jak dulezité jsou pro
n¢ znalosti a dovednosti jejich zaméstnancli na dne$nim stale vice si konkurujicim
globalnim trhu. Autofi Vodak a Kucharc¢ikova (2011) uvadéji, ze ekonomika postavena
na znalostech upiednostiiuje nehmotna aktiva vice nez 80 % procent celkové hodnoty
podniku. Z toho divodu je ve vétSin¢ organizaci zaméstnanec povazovan za bohatstvi
organizace, do kterého je zapotiebi investovat. Vyznam fizeni lidskych zdroji spociva
v u¢inéni rozhodnuti a kroki managementu, jenz ovliviiuji pracovni vztah mezi lidskymi

zdroji a organizaci.

Ekvivalentem fizeni lidskych zdroji je anglicky nédzev Human Resource
Management. Nejcastéji zmiflovany autor zabyvajici se problematikou lidskych zdroja
Armstrong (2008) definoval fizeni lidskych zdroji jako systematicky a logicky
promysleny pfistup kfizeni lid pracujicich pro organizaci, jejich rozvijeni a

uspokojovani.

Dalsi autofi uvadéji podobné, avSak mirné odlisné definice. Naptiklad autofi
Vodak a Kuchar¢ikova (2011) popisuji fizeni lidskych zdrojii jako podnikatelsky
orientovanou filosofii, kterd je zaméfend na fizeni lidi pracujicich pro organizaci

s ptimym cilem zvySeni konkurenceschopnosti.

Autorka Horalikova (2004) oznacuje ftizeni lidskych zdroji za koncepci
nahrazujici tradi¢ni persondlni fizeni. Podobné jako autofi Voddk a Kuchar¢ikova
popisuje vyznam fizeni lidskych zdroji jako strategicky pfistup k zaméstnancim
organizaci se zamérem posilit konkurenceschopnost organizaci a posilit loajalitu

pracovnikd.

Odborngjsi definice tizeni lidskych zdroji lze vyjadtit jako ,,soubor urcitych

politik, zasad a postupii, oznacovanych jako tzv. best practice; jde o personalni praxi,

vvvvvv

2012).



Zajimavy pohled je autora Koubka (2015), ktery oznacuje fizeni lidskych zdroja
za nejmoderngjsi koncepci persondlni prace v soucasném vyspélém svété. Podle néj je
motor organizace vidi lidské sily a vyznam ¢loveka zohlediiuje nové postaveni personalni

prace.

Autorka Horvathova definovala fizeni jesté hloubé€ji pomoci matematické rovnice
V=f(M*S*P). Parametr V vyjadfuje vykonnost, parametr S oznacuje schopnosti,
parametr P jsou technické a technologické podminky. Matematickou rovnici jesté
dopliluje komentatem, Ze kazda organizace by méla disponovat dostateCnym mnozstvi
vykonnych a schopnych lidi, ktefi jsou motivovani vykondvat sjednanou praci, protoze

vystup jejich préce je kliovy pro vykon celé organizace.

Problematiky fizeni lidskych zdrojii se neustale vyviji a méni. Rizeni lidskych
zdrojii je mozné chapat jako proces pii kterém se dosahuje vytycenych podnikovych cil
skrze planovéni, ziskdvani, vybér, motivovani, odménovani, rozvoje a propousténi
pracovnikll vcetné jejich optimalniho vyuziti s ohledem na vize a cile organizace

(Donelly, Ivancevich, Gibson, 2005).
1.2 Historie a vyvoj Fizeni lidskych zdroju

Jiz za prvni svétové valky se v muni¢nich tovarnach objevil pojem péce o
pracovniky. Tento pojem v 20. letech 20. stoleti nahradil vyraz fizeni pracovnich sil, ktery
se pouzival zhruba dalSich 20 let. Ve 40. letech 20. stoleti se objevil pojem personalni
fizeni, ktery v soucasné dobé nahrazuje termin fizeni lidskych zdroji. Zaklady teorie
lidskych vztaht, ktera zahrnuje pfistup k fizeni lidi, popsal autor Mayo v roce 1933.
Problematika fizeni lidskych zdroji modifikovala a 1épe charakterizovala ptistup k fizeni

lidi, jenz vychazel z Mayovo teorie.

Lidské zdroje poprvé zminil autor Bake v roce 1966, nasledné profesor Armstrong
v roce 1977, ktery upozoriioval, Ze pro podnik jsou klicovym zdrojem jeho zaméstnanci.
O 3 roky pozd¢ji zhruba na zacatku 80. let se objevil pojem fizeni lidskych zdroji. Za
otce fizeni lidskych zdrojl je povazovan americky profesor Charles Fombrun a teoretici

Michael Beer a jeho kolegové (Armstrong a Taylor, 2015).

Béhem vyvoje spolenosti se ménil i vyvoj persondlni price a pouzivané
nazvoslovi. Docent Koubek (2015) rozdelil fizeni lidskych zdroji na tfi zakladni

vyvojové stadia:
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e personalni administrativa neboli persondlni sprava
e personalni fizeni

e soucasné oznaceni fizeni lidskych zdroji

Personilni administrativa je nestar$im oznacenim pro fizeni lidskych zdroju.
V dobg, kdy se takto nazyvala persondlni prace se nebral ohled na ndpady zaméstnanct,
které by pro organizaci mohly byt pfinosem. Na zamé&stnance se pohliZzelo pouze jako
clanek pro vykon prace. Personalni administrativa spocivala v administrativni préci
zahrnujici sbér, tfidéni a uchovani dokumentt a dat tykajici se pracovnikll. Zpracované
informace o zaméstnancich slouzily k potfebam vedoucich fidicich pracovnikii. Veskeré
aktivity a cinnosti personalistii spocivaly ve zpracovani informaci spojenych se
zaméstnanci spolecnosti, napf. zpracovani mezd, dochazky, odmén apod. O pfijimani ¢i
propousténi zaméstnanc rozhodovali pouze manazefi spolecnosti a jakykoliv nazor
jiného osoby, naptiklad samotného personalisty, nebyl akceptovan. Toto stadium trvalo

az do konce 50. let a v soucasné dob¢ témét zaniklo (Dvorakova, 2007).

Hiebicek (2008) dopliuje, ze faze personalni administrativa hraje vyhradné
pasivni roli v personalni praci. Cinnost personalisty je zde primarné zajistovat a
poskytovat informace o zaméstnancich vedoucim slozkam a také opravnénym statnim
organizacim, kterymi byly ufad prace, zdravotni pojiStovna, sprava socialniho

zabezpeceni a finan¢ni Urad.

Druhym stadiem byl termin persondlni Fizeni. Zacatek tohoto stadia se datuje
v obdobi druhé¢ svétové valky, kdy spoleCnosti zaregistrovali potifebu lepsi
konkurenceschopnosti prostiednictvim zvySeni vykonnosti lidského kapitdlu. Manazefi
spolecnosti potfebovali nabrat vhodné pracovniky a ztoho divodu vznikly prvni
personalni Gtvary. Prace personalistli pfestala byt pouze administrativni povahy, ale jejich
hlavni ¢innost zahrnovala ndbor vhodnych zaméstnanct, jejich motivace a osobni rozvoj

(Mértlova, 2014).

Koubek (2015) podotykd, ze se v tomto obdobi dostava prace personalisty do
poptedi a vedouci persondlnich oddéleni byli povazovani za vrcholovy management
organizace. Tato faze zlepsila povédomi o dilezitosti personalistil a jejich prace, ale stale
se v personalnich tématech nezohlediioval dlouhodoby horizont. ManaZery a vedouci

pracovniky nezajimala fluktuace a fizeni zaméstnancti z dlouhodobého hlediska.
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Obrat pfinesla tfeti faze Fizeni lidskych zdroji, které vzniklo mezi 50. a 60. lety
20. stoleti. Zde se pfi feSeni persondlnich témat uvazuje jak na operativni urovni, tak i
strategické. Dulraz se klade na strategické planovani a rozvoj lidského kapitalu. Vedeni
spolecnosti jiz nepovazovalo personalni ¢innost jen jako administrativni préaci, ale snazili
se v lidské pracovni sile najit zdroj riistu a konkurenéni vyhody. Ukazuje se, ze pokud
jsou do organizace pfijmuti zaméstnanci, jejichz dovednosti a znalosti odpovidaji
ptislusné kvalifikaci a o které je dobfe postarano, tak je organizace na spravné cesté

k dosazeni vytéenych cilt.

Vedouci personalniho utvaru jednd na denni bazi s vrcholovym vedenim o
personalnich tématech. Dale se zde objevuje participativni zplsob fizeni, ktery mezi
prvnimi uplatiioval napiiklad nejaspésnéjsi Cesky podnikatel t¢ doby Tomas Bata.
Vedouci pracovnici jsou piesvédcéeni, ze lidsky kapital pro uspéch organizace dulezitéjsi
nez kapitadl hmotny, a Ze je potieba vice podpofit rozvoj lidského kapitalu a socialni
rozvoj. Déle by se neméla opomijet dobra povést firmy a vytvofit fungujici podnikovou
kulturu, kterd je u zaméstnancti dikazem spokojenosti ve firmé (Koubek, 2015).

1.2.1 Hlavni rozdily mezi personilnim Fizenim a fizenim lidskych zdroji

Vétsina lidi 1 mnozi manazefi piehlizeji rozdil mezi fizenim lidskych zdroju a
personalnim fizenim. Ve vyspélych statech je pln¢ nahrazen termin persondlni fizeni
terminem fizeni lidskych zdrojii. V koncepci fizeni lidskych zdroji se uvazuje o lidské
praci jako o rozhodujicim zdroji, ktery bezprostiedné fidi vrcholovy management
s ohledem na strategické planovani podniku. Zatimco koncepce persondlniho fizeni je
zaméfena na ziskavani, organizovani a motivaci lidskych zdroji na operativni rovni.
Tato koncepce se zaméfuje na veSkeré aktivity vedoucich pracovniki, které jsou
orientovany na pracovnika. Pod personalni fizeni spada systém fizeni persondlni prace,
ktery zabezpecuje fungovani specializovanych personélnich utvari a jeho ekvivalentem

je pojem personalistika.

Cilem personalniho fizeni je pfimét zaméstnance, aby vynalozili co nejvétsi usili
ve své praci a zvysili tak produktivitu podniku. Oproti. Tomu koncepce fizeni lidskych
zdroji pohlizi na zplisob zvySeni produktivity trochu rozdilnéji. Vychazi z toho, Ze
efektivita podniku neni do velké miry zavisla pouze na organiza¢nich forméch a Gsili v
praci, ale za dilezité povazuje také jiné oblasti, jako jsou spoluprace pracovniki, jejich

soudruznost, ztotoZznéni s vizemi spolecnosti a participace na fizeni (Horalikova, 2004).
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Armstrong (2008) poukaze na zasadni odliSnosti v obou pfistupech, kdy
personalni fizeni vychazi Cisté z operativniho planovéani a rozhodovani, kdezto fizeni
lidskych zdrojii se orientuje zejména na strategické planovani a rozhodovani v oblasti
personalu. Konstatuje také rozdilnost v koneéném cili téchto pfistupt. Rizeni lidskych
zdroji nahlizi na lidské zdroje nikoli jako pouze ndklad, ale jako aktivum a bohatstvi

organizace.

Autofi Vodéak a Kucharcikova (2011) definuji persondlni fizeni a fizeni lidskych
zdrojt jako dvé vzajemné propojené oblasti orientované na vedeni a fizeni zaméstnancti
v organizaci. Rozdil v téchto oblastech vSak existuje, jelikoz personalni fizeni se zabyva
vice spravou image prostiednictvim pecovani o dobré vztahy mezi zaméstnanci a
organizaci. Persondlni fizeni je v povédomi lidstva mnohem déle nez fizeni lidskych
zdroju.

Tabulka 1 — Rozdily mezi fizenim lidskych zdrojt a personalnim fizenim

Rizeni lidskych zdroji Personalni Fizeni
Individualni hodnoty Kolektivni hodnoty
T T z
Sirsi pojeti UZzsi pojeti g
=3
:‘
Strategické zaméteni Operativni zaméteni <

Zdroj: Mehan, 2000
1.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroja

Ukolem fizeni lidskych zdrojii je co nejvice zvysit vykon organizace za pomoci
vyuziti lidskych zdroji. Organizace, kterd se soustavné snazi lépe vyuzivat dostupné
lidské zdrojti, dosahuje zarucené vyssi vykonnosti. Je dilezité si uvédomit, Ze optimalni
pro organizaci je vyuziti vSech zdroji tedy nejen lidskych, ale i materidlnich, penéznich
a informacnich. Lidské zdroje maji pfimy vliv na ostatni zdroje v podobé€ rozhodovani o

jejich vyuziti, naptiklad nakladani s materidlem ¢i pouziti finan¢nich prostredk.
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Obrazek 1: Obecné definovany ukol fizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace

JAK?

ZvySovanim produktivity + zlepSovanim vyuziti

A 4 y A A 4

Lidskych Informacnich Materialnich Financnich
zdroju zdroju zdroju zdroju
A A A A
RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: Koubek, 2015

Mezi hlavni ukoly fizeni lidskych zdrojl je nutné zahrnout i dosazeni nastavené¢ho
vykonu, ktery vychdzi ze strategickych cilii organizace, prostfednictvim kvalifikovanych

a zkuSenych pracovnikl (Koubek, 2015).

Meértlova (2014) potvrzuje dilezitost kvalifikovanych a motivovanych lidskych
zdroju pro dlouhodoby uspéch organizace. Lidské zdroje se nejvice podili na posileni
konkurenceschopnosti a prosperité¢ organizace. Nejpodstatnéjsi je dle ni lidsky kapital,
ktery v sob¢ ukryvad znalosti a dovednosti pracovnikli. Podnik by mél do znalosti a

dovednosti pracovnikll investovat, rozvijet je a ndsledné zuZzitkovat ve svilj prospéch.
Ukoly lidskych zdroji mohou byt dvojiho typu. Bud jsou proaktivni, kdy se
Clovék nachazi vroli iniciatora (uspofadd teambuilding) nebo jsou reaktivniho

charakteru, kdy ¢lovék zareaguje na podnéty okoli (feSeni konfrontace na pracovisti)

(Armstrong, 2007).
1.4  Cile Fizeni lidskych zdroji

Spravné fizeni lidskych zdroji by mélo zajistit pottebné kvalifikované pracovni
sily takovym zplUsobem, aby podnik prosperoval jak v soucasné dobé, tak i do

budoucnosti. Dostatecné kvalifikovanych pracovniki firma docili bud’ ndborem externich

14



pracovnikl nebo mtize rozvijet schopnosti a dovednosti u svych stdvajicich zaméstnancti.
AngaZzovat se v fizeni talentii a vychovavat si své talenty mize zvysit motivaci u ostatnich

pracovnikl (Horalikova, 2004).

Z toho vyplyva, Ze je potiebné efektivné fidit organizaci, ve které se formuje

politika neustalého zlepSovani, inovaci a dostatecné péce o vztahy se zdkazniky.

Konkrétni jednotlivé cile politiky fizeni lidskych zdroji je mozné formulovat

takto:

o ,,Rizeni lidi jako bohatstvi, které md fundamentdalni vyznam pro vytvareni
konkurencni vyhody organizace.

o Zlepsovani zapojeni vSech pracovnikii pomoci lepsi vnitropodnikové
komunikace.

o Propojovani politik v oblasti Fizent lidskych zdroju s politikami podnikani
a s podnikovou strategil.

o Wytvareni takové role manazeru, aby se z nich stali skutecni facilitatori,
usnadnovatelé prace a pracovniho Zivota pracovnikil.

o Wytvareni maximadlniho souladu mezi politikou, postupy a systémy
v oblasti lidskych zdrojii.

o Podporovani tymové prace a spoluprdace mezi organizacnimi jednotkami
organizace.

o Wytvareni strategii odmeénovani tak, aby podporovaly podnikovou kulturu
orientovanou na vykon.

o Wytvareni plossi a flexibilnéjsi organizace schopné rychleji reagovat na
zmeény.

o Podpora a posilovani pravomoci pracovnikii k tomu, aby sami 7idili svij
rozvoj a své vzdelani.

o ZvySovani odpovédnosti liniovych manazeru za politiku lidskych zdroju.
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o Wytvareni disledné filozofie uprednostiovani zakaznika, a to v celé
organizaci.

o Budovani vétsi oddanosti pracovnikii organizace. *“ (Armstrong, 2007)

Kocianova (2010) vidi jako hlavni cil fizeni lidskych zdrojii maximalné vyuzit
znalosti a potencidl pracovniki a realizaci investic do lidského kapitalu, jenz plisobi na
cile organizace.

Podptrnym cilem fizeni lidskych zdroji je rovnovdha mezi poctem pracovnich

na spravné pracovni misto a ve spravny okamzik (Palan, 2002).
1.5 Modely Fizeni lidskych zdroji

Uprostted 80. let se poprvé objevila ucelen¢ definovand problematika fizeni
lidskych zdrojh, kdy americti univerzitni profesofi vypracovali dva zdkladni modely.
Prvni model fizeni lidskych zdroji se nazyval Model souladu a dal§im byl model
oznacovan jako Harvardsky systém. Nize uvadim nejznaméjs$i modely lidskych zdroju,

které vysvétluji zakladni principy fungovani (Beer a kolektiv, 1984).

Model shody se poprvé objevil na izemi Michiganské skoly. Stoupenci modelu
akceptovali nézor, Ze fizeni lidskych zdroji musi spliiovat principy, které jsou v souladu
s vizi a strategii organizace (Armstrong a Taylor, 2015). Soucasné se vznikem modelu
byl autory popsan cyklus lidskych zdrojii, ktery se sklada ze Ctyt etap. Jednotlivé etapy

se projevuji ve vSech organizacich.

Jedna se o:

71w

o Vybér —fadné spojovani pracovnich zdroju s pracovnimi misty,

o Hodnoceni — optimdlni fizeni pracovniho vykonu,

o Odménovani — manazefi Casto Spatné vyuzivaji nastaveny systém
odménovani ke stimulaci vykonu organizace, vedouci pracovnici by si
méli uvédomit, Ze je potitebné odmeénovat jak za kratkodobé vysledky, tak
ale 1 dlouhodobé¢, také se musi pocitat s tim, Ze kroky, které organizace
unici dnes, maji vliv na budoucnost

o Rozvoj — rozvijeni talentli a vysoce kvalitnich zaméstnancti (Armstrong,

2002)
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Harvardsky model vznikl na zemi Harvardské univerzity, jak uz sdm ndzev
napovidd. Pozdé¢ji se modelu zacalo fikat Harvardsky systém a je zaloZen na tom, Ze
veskeré problémy persondlniho fizeni mohou byt feSeni stejnou strategii, kterou
specifikuji manaZzeti spoleCnosti. Strategie musi zahrnovat pfedstavu o pozadovanych
lidskych zdrojich, dale pravidla jejich dalSiho rozvijeni a specifikovanou politiku fizeni
lidskych zdroji. Nakonec Beer s kolegy dospél k zavéru, Ze existuje spoustu tlakil, u
kterych je potfebné zaujmout Sirsi, ucelenéjsi a strategictéjsi thel pohledu na lidské zdroje

podniku.

Zalezitosti v oblasti fizeni lidskych zdrojii spadaji i do rukou liniovych manazert.
Vsechna rozhodnuti, jez ucini lidské zdroje, se zdsadnim zptisobem reflektuji na vztahu

mezi podnikem a jeho zaméstnanci (Armstrong, 2005).

Model kontingencniho prFistupu spociva vtom, Ze dominantni postaveni
zastupuje v tomto modelu samotnd organizace, kterd naklada s lidskymi zdroji jako se
zbozim, a to se negativné odrazi na strategickych cilech organizace. Jadro modelu je
v tom, Ze organizace praktikujici tento model se snaZzi ziskat lidské zdroji co nejsnadné;jsi
a nejlevngjsi formou. Poté minimalizuje naklady spojené s péci o lidské zdroje a snazi se

maximalizovat jejich vyuziti (Koubek, 2015).

Evropsky model pracuje s Ciniteli pravniho prostiedi a odborovych organizaci.
Dokonce bere v uvahu a zohlediuje vliv spolecenské odpoveédnosti. Brewster definoval
nasledujici oblasti vymezujici evropsky model. Jedna se o okoli zejména pravni prostredi.
zdrojem pro jejich dosazeni jsou lidé. Oblast zaméfeni sleduje okoli a analyzuje naklady
a vynosy. Dalsi oblasti jsou vztahy se zaméstnanci, o. které se organizace musi starat,
protoze jsou klicovym zdrojem k dosazeni cilii. Stim uzce souvisi oblast vztahl
s liniovymi manazery, ktefi maji vyssi odpovédnost za fizeni lidskych zdrojt. Posledni
oblasti je role personalistd, ktefi jsou v tomto modelu odolni a flexibilni vii¢i narokiim

managementu (Armstrong, 2015).
1.6  Strategické Fizeni lidskych zdroji

KaZzda organizace by méla mit konkrétni vize a cile, kterych chce béhem urcitého
casového horizontu pomoci zvolené strategie uspesné dosahnout. Autofi Tichd a Hron
(2008) definuji strategii jako dlouhodobé plan organizace, ktery slucuje firemni aktivity

a priority, a pomoci kterého organizace smétuje k dosazeni vytycenych cilt.
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Pro ucely dosazeni stanovenych cilti kromé zakladni strategie vyuziva firma i dil¢i
strategii fizeni lidskych zdroji. Ta specifikuje zdméry organizace v oblasti politiky fizeni
lidskych zdrojii a snazi se konkretizovat, jak by firma méla nastavit a upravit procesy

v této oblasti, které pomohou dosédhnout jeji cilit (Dvotakova, 2012).

Kocidnova (2010) podobné jako Dvotrdkova uvadi, ze strategie fizeni lidskych
zdrojii je vytvofena s ohledem na celkovou strategii organizace. Jako néstroj pro tuto
politiku pouziva dlouhodobé personalni planovani a zohlediiuje pfitom soucasné
podminky organizace i okoli samotné organizace. Na zéklad¢ toho se urc¢i personalni cile

a zpusoby k jejich dosazeni.
1.6.1 Cile strategického Fizeni lidskych zdroja

Za hlavni cil strategického fizeni lidskych zdrojt 1ze povazovat tvorba stanoviska,
jakym zptisobem zachazet s dlilezitymi zdleZitostmi, které se vztahuji k personalu. Dale
uddvat smér v rychle ménicim se globalnim prostfedi, aby mohly byt transformovany
podnikatelské potteby do navzijem provazanych programli a postupli. Vystup
z implementace strategického fizeni lidskych zdroji by mél zajistit navod k GspéSnému
jednani a provérkou reédlnosti tohoto strategického planovani je okolnost, do jaké miry
toto jednani podporuje. Spravné nastavené strategické cile fizeni lidskych zdroji maji
dopad na celkovou strategii organizace, protoZe pomohou zabezpecit kvalifikované,

loajalni a motivované zaméstnance, kteti udrzuji permanentni konkuren¢ni vyhodu.

1.6.2 Typy strategii Fizeni lidskych zdroji

Jedna strategie fizeni lidskych zdroji nemtze byt aplikovany na v§echny podniky,
protoze kazdy podnik je odliSny a ma jiné potieby a zplsob organizace. Z toho diivodu
je dualezité nasadit na podnik spravnou strategii. Armstrong (2007) vymezil dva zakladni
typy strategii fizeni lidskych zdroji, a to strategii obecnou vychézejici z celkového pojeti
lidskych zdroji, a strategii specifickou tykajici se konkrétnich oblasti fizeni lidskych
zdroju.

Obecné strategie predstavuji komplexni systém zahrnujici vzdjemné se
doplijici postupy v fizeni lidskych zdroji, které bude organizace pouzivat se zamérem
zlepsit jeji vykonnost. Postupy udévaji, jakym zptisobem budou fizeni pracovnici a jak
budou rozvijeni a motivovany. Dale zahrnuji, jaké kroky musi organizace ucinit proto,

aby ziskala pottebné pracovniky, ktefi budou oddani a vykonni.
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Specifické strategie pfedstavuji zdméry organizace, které sahaji do jednotlivych

oblasti fizeni lidskych zdroji. Jedna se o:

e Oblast fizeni lidského kapitalu

e Oblast fizeni znalosti — zhodnoceni znalosti a dovednosti za uUcelem
dosazeni lepsiho vykonu

e Oblast spolecenské odpovédnosti — fizeni organizace v souvislosti
s etickym piistupem zohlednujici dopad spolecnosti na vnéjsi prostiedi

e Angazovanost — tvorba politik, které podporuji zvySovani Grovné€ poznani
lidi s jejich praci a firmou

e Rizeni talentll — podpora talentovanych pracovnikii k dosazeni tsp&chu
organizace

¢ Odménovani

e Zaméstnanecké vztahy — fizeni vztahu se zaméstnanci a odborovymi

organizacemi
1.6.3 Tvorba strategie lidskych zdroji

Autor Wright a kol. (2009) popsali dva zakladni pfistupy k tvorbé& strategie fizeni
lidskych zdroji. Bud’ organizace mtlize vyuZit pfistup ,,zevniti-ven® ¢i piistup ,,zvenku-

dovnitf*.

U pfistupu ,,zevniti-ven* organizace vychdzi z identifikace aktudlniho stavu
v oblasti lidskych zdrojt. Pod tim si Ize piedstavit dovednosti, znalosti, technologie apod.
Poté se snazi o propojovani s podnikdnim formou postupné adaptace jednotlivych aktivit

v oblasti fizeni lidskych zdroju.

U pfistupu ,,zvenku-dovniti* organizace si uvédomuje potieby podnikani a bere
pritom v potaz zékaznika, konkurenci, dodavatele, odbératele. Poté se strategie
lidskych zdrojii zamé&fi zejména na zvladnuti obdobnych vyzev, které organizaci

zajist'uji skute¢nou pridanou hodnotu (Armstrong a Taylor, 2015).

Vodak a Kucharc¢ikova (2011) podotyka, ze tvorba strategie lidskych zdroji zajisti
organizaci, aby pracovnici vnimali vyhodu existence domluvené a srozumitelné zakladny

zamétujici se na budovani dlouhodobéjsich pristupii k fizeni lidské slozky.

S tvorbou strategie lidskych zdroji povazuji za nutné zminit pojem personalni

politika, ktera zahrnuje cile v jednotlivych persondlnich oblastech. Jedna se o soubor
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pomérné relativnich zasad, kterymi se personalisté fidi v okamzik, kdy se rozhoduji o
lidskych zdrojich a aktivit tykajici se prace. Persondlni politiku je tvofena dil¢imi
politikami, kterymi jsou politika vzdélavani, odménovani, hodnoceni, adaptovani apod.)
Pro organizaci je klicové spravné formulovat tuto politiku. M¢la by byt pro vSechny

zaméstnance srozumitelna, ptijatelna, a hlavné dlouhodobé stabilni (Koubek, 2015).
1.7  Personalni prace

Cilem personalni prace je zajistit dostatecny pocet pracovnich sil splilujici
pozadovanou kvalifikaci. Z hlediska kvalitativnich stranek je nutné zabezpecit, aby byli
vykonni, kreativni a motivovani. Struktura personalni prace je tvofena z cilii personalniho
fizeni, které jsou pravidelnou soucasti prace vsech vedoucich pracovnikli zodpovidajicich

za praci svych podtizenych (Novéakova, 2019).

Koubek (2011) uvadi k iikoliim personalni prace n€kolik ¢innosti. Prvni ¢innost
je dle tohoto autora vyhledavani nejvhodnéjsi kontinuity pracovnika s jeho ukoly a
soustavné toto propojeni optimalizuje. Dalsi ¢innosti je spravné vyuzivani pracovnich sil.
Tteti Cinnosti je tvorba pracovnich skupin, jejichz clenové dosahuji synergického efektu
a vzajemng se toleruji. Dalsi Cinnosti je spravny zptsob vedeni lidi vzhledem k nastavené
podnikové kultute. V neposledni fad€ se zabyva ¢innosti rozvijeni pracovnikil v roviné
personalni a socialni. Posledni ¢innosti, kterou autor uvadi, je dodrzovani zdkonnych
opatfeni a vytvafeni preventivnich opatieni, jeZ pomohou vyvarovat se poruseni zakoniku

prace.
1.7.1 Role personalniho tvaru a personalistii

Personalni Gtvar by nemohl fungovat bez pfitomnosti personalistl, kteti zajiStuji
poradenstvi uvnitf organizace a vykonavaji aktivity v oblastech pldnovani lidskych
zdrojt, ziskavani, vybér pracovnikll a v neposledni fad¢ rozviji a pecuje o pracovniky.
Témito Cinnostmi vyznamné persondlni utvar pfispiva k vyssi efektivnosti organizace.
Cilem 1utvaru je zajistit, aby organizace pracovala na tvorb¢ personalni strategie slouzici
jako efektivni néstroj pro persondlni rozhodovani, napiiklad rozhodovani o pfijeti
uchazece, prace na rozvoji zaméstnanctl,, vztahy mezi podfizenymi a nadfizenymi apod.
Z toho vyplyva, ze personalni Gtvar ma velky podil na budovani prostfedi a pravidel
slouzicich v§em zaméstnanctiim, aby byli schopni co nejefektivnéji vyuZzivat své znalosti
a schopnosti véetné svého potencialu v souladu s prosperovanim organizace (Armstrong

a Taylor, 2015).
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Persondlni utvary se ¢asto oznacuji jako Utvary HR, jejichZ cilem neni pouze
prispét v useku personalni politiky, ale také podilet se na planovani aktivit vedouci
k rozvoji organizace a jejiho zdokonaleni. Persondlni utvar muze byt dokonce jako
hlavnim inicidtorem zmény v operativnich, ale i strategickych oblastech. Nebo miize si
povSimnout situaci, které by zpiisobily Skodu a ztratu pro organizace a zav€as na né

upozornit (Kfivankova a JaniSova, 2013).

Armstrong (2007) zdiiraziiuje, ze role personalisti mohou byt mirn¢ odlisné,
jelikoz zalezi pfedevs§im na tom, v jakém piesné hierarchickém postaveni se personalista
pusobi. Role generalisty neboli manazera lidskych zdrojii se bude odliSovat od role
specialisty, coz muze byt napiiklad vedouciho oblasti fizeni talenti ¢i vedouci oblasti
vzdélani a rozvoje apod. Také role personalisti zavisi na podminkach prace a na

schopnostech, kterymi personalisti disponuji.

Dvotakova (2007) popisuje praci personalisty jako ¢innost piedevSim v oblasti
administrativy. Podle ni jsou personalisté spiSe asistenti vedoucich pracovnikt. Daéle
pfipomind udalost v 90. letech, kdy museji personalisté v souvislosti se vznikajicimi
fazemi, informovat spousté pracovnikl jejich konec pracovniho poméru a odchod

z firmy.

Role personalisty mtize byt bud’ proaktivniho charakteru nebo reaktivniho.
V aktivni roli je personalista strategicky inicidtor, jenz navrhuje riizné varianty personalni
strategie a zastava funkci poradce v persondlni oblasti a kooperuje se vSemi vedoucimi
pracovniky, jejichz hromadnym cilem je dosaZeni cili organizace. V pfipadé reaktivni
pfistupu se personalista vyhyba témto aktivitim a vykonavatel pouze administrativni

¢innosti spadajici pod personalni Gtvar (Armstrong, 2007).
1.7.1.1 Prinosy personalistii

Ve svém dalSim publikovanim knihy autor Armstrong (2015) zmiiluje

pfinosy HR pracovnikii. Mezi hlavni pfinosy zatazuje:

e ZlepSeni vykonu organizace

e Identifikace novych pfistupti, které povedou k eliminaci moznych
problému ve vykonu

e Obohaceni pfi tvorb¢ strategii zamétenych na dosazeni vysokého vykonu

e Restrukturalizace soucasnych politik a postupli zaméfené na rozvoj

organizace
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e Zajistovani pottebnych lidskych zdrojt
e Vzdélani a rozvoj pracovnikl

e Budovani dobrych vztahli mezi pracovniky organizace

Vysledkem prace personalistl mize byt zdokonaleni stavajicich metod a postupt
¢i implementace postupti a politik novych. V koneéném diisledku je potfeba docilit
vzajemnému spojeni jednotlivych politik a postupii takovym zplsobem, aby si vzajemné

neodporovaly ale posilovaly se.
1.7.2  Spoluprace liniovych manaZeru s personalisty

Podle autorky Folwarcznové (2010) je manazer pracovnik realizujici aktivné
fidici aktivity a stal se manaZerem na zaklad¢ zvoleni, povéfeni, zmocnéni nebo
jmenovani. V rdmeci této funkce disponuje ptisluSnymi kompetencemi. V soucasné dobé

jsou dobii manazefi klicovymi osobami majici vliv na Gispéch organizace.

Uloha liniovych manaZerd spo¢iva v fizeni pracovni skupiny, jiZ jsou nadfazeni a
za kterou jsou odpovédni. Zpravidla se nachdzi na nizsi Grovni hierarchického zebticku.
Miuzeme si tyto manazery piedstavit jako vedouci dilen, kteti fidi jednotlivé délniky, u
nichz jsou v pozici nadiizeného. Jejichz cile jsou spiSe na operativni tirovni a strategické
cile jdou mimo né. Kazdodenni ¢innost téchto manazerti si miiZzete predstavit, jako
napiiklad fizeni skupiny lidi, hlidani provoznich nékladl, pteddvani odbornych
informaci, organizaci tymu a prace, pldnovani rozpisu prace a samotné prace, ovérovani

kvality, monitorovani vykonu apod.

Autofi JaniSova a Kiivanek (2013) vidi pfinos kooperace mezi HR pracovniky a
liniovymi manazery k lepSimu pracovnimu prostiedi a podnikové kultufe. Kromé toho
spoluprace téchto dvou Ciniteld identifikuje spokojenost zaméstnancli prostfednictvim

jejich zpétné vazby. Dale zjist'uje dostate¢nou motivaci pracovnikl na vykon.

Je dilezité¢, aby persondlni pracovnici byli vuzkém kontaktu s liniovymi
manazery, jelikoz tito manazefi jsou piimi nadfizeni délnickych pozic a sleduji ¢innost
jejich pracovni vykony na denni bazi. To pomaha v rozpozndni a analyze nedostatkd ve
znalostech a dovednostech téchto pracovnikd. HR specialisté jsou odbornici ve své
profesy a na zéklad¢ informaci od liniovych manazeri mohou navrhnout systematické
opatieni vychéazejici zjejich zkugenosti. Ukolem liniovych manaZera je pak
implementace stanovenych opatfeni personalistil, které pomohou odbourat nedostatky

pracovnikl a zajisti jejich rozvoj (Styblo, 2003).

22



1.8 Personalni ¢innosti

V 80. a 90. letech doslo k vyraznému zeStihleni poc¢tu pracovnikll v centralnim
personalnim Utvaru a ptfesunu HR pracovnikli do operativnich utvard. Zarovei se pfitom
uskutecnil decentralizace Casti persondlnich ¢innosti operativniho charakteru z prace
personalistd na manaZery, napiiklad hodnoceni a odménovani pracovniki. Kromé toho
doslo k vyuziti outsoursingu podpiirnych personalnich Cinnosti, jako jsou vzdélavani

pracovnikt ¢i persondlni auditing (Dvotékova a kolektiv, 2001).

Pro specifikaci personalni ¢innosti je vyuZito tvrzeni autorky Dvotékova (2012).
Personélni ¢innost je aktivita zaméfend na pracovnika v pracovnim procesu a sleduje u
n¢j vse, co se tyka personalnich oblasti. Déle uvadi, ze hlavnim realizdtorem personalni
¢innosti je personalni utvar, ktery aktivitu provadi v souladu s cili organizace. Pii vykonu

této Cinnosti je nezbytné zohlediiovat pracovnépravni legislativu.

Dle Sikyte (2014) jednotlivé persondlni Cinnosti vykondvaji personalisté a
manazefi se zamérem dosdhnout cilli organizace v oblastech fizeni a vedeni lidskych

zdroju.

V dostupné odborné literatuie se ¢tenai mize setkat s mnoha rozdily v ¢lenéni a
podtu personalnich &innosti. Autofi Kleibl (2001) a Sikyt (2014) uvadgji nasledujici

¢innosti:
e Vytvafeni a analyza pracovnich mist
e Personalni planovani
e Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikli
e Hodnoceni a odménovani pracovniki
e Vzdélavani a rozvoj pracovnikll
e Vztahy na pracovisti
e PécCe o pracovniky

e Personalni informacni systém

V dalsi casti této praci budu ¢lenéni téchto ¢innosti podrobné popisovat.
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Koubek (2010) do ¢innosti fizeni lidskych zdrojii zahrnuje jesté oblast BOZP a
propousténi, ale zase vynechava oproti vysSe zmifilovanym autorim persondlni informacni

systém.

Spravna implementace téchto ¢innosti by méla organizaci a jejim pracovnikiim
zabezpecit lepsi kvalitu pracovniho Zivota a oblast rozvoje, tim dojde ke zvyseni
spokojenosti pracovnikil ve firmé a v koneéném dusledku by méla firma dosahovat vétsi

vykonnosti (Muzik a Krpalek, 2017).

1.9  Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvafeni a analyza pracovnich mist patfi mezi zakladni a nejdilezitéjsi ¢innost
personalniho utvaru. K tomu abychom mohli zacit hloubéji rozebirat tuto dil¢i ¢ast, je
diilezité znat rozdil mezi pracovnim mistem a pracovni roli. Autofi Armstrong a Taylor
(2015) popisujici rozdily mezi témito pojmy takto. Pracovni misto je jakasi organizacni
jednotka tvotena skupinou systematicky strukturovanych pracovnich tkoll a povinnosti,
které se museji dodrzovat a plnit. KdeZto pracovni role nam ptedstavuje tlohu, kterou by
lidé méli hrat, a zdroven vyjadiuje chovani, které¢ se od nich ocekéava, aby odpovidali
kvalifikaci a pozadavkim od vykonavané prace. To znamena, Ze pracovni role se tyka a
je zaméfena na lidi a pracovni misto vychazi z jednotlivych pracovnich ukoll a

povinnosti.

Koubek (2015) definuje analyzu pracovnich mist jako aktivitu vedouci ke zjisténi,
zaznamenani, archivaci a analyzovani informaci tykajici se ukoll, metod, vymezenych
odpovédnosti, vazeb na jiné pracovni misto a podminkdch, za kterych je prace

realizovana.

Aby se mohlo zalit se seridzni analyzou pracovnich mist je nutné nasbirat
dostatecné mnozstvi informaci o charakteristickych rysech pracovnich ¢innosti. V praxi
to vypada tak, Ze se aplikuji rizné metody a formy zkoumajici pracovni mista. Naptiklad
analyza a procitani firemnich dokument a spisti. Dale miize byt vyuZzito piimého
pozorovani dané Cinnosti proskolenou osobou nebo muize byt realizovany rozhovory
s pracovniky, ktefi praci pravidelné¢ vykonavaji. Lze i oslovit vedouci piislusnych
pracovist nebo povéfit odborniky, ktefi jsou specialisty na vykon uréité c¢innosti.

Pouzivaji se také specifickd dotaznikova Setteni, kde je cilem pochopit ucel dané prace,
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stanovit povinnosti souvisejici s vykonem prace, vymezit odpovédnosti a pravomoci
zamé&stnance a definovat odpovidajici kvalifikaci, znalosti a dovednosti, které musi

zaméstnanec spliovat (Styblo, 2003).

Ukolem analyzy pracovnich mist je nasbirat, vyhodnotit a sefadit informace
vychézejici z konkrétnich pracovnich pozic. Jako vystup analyzy pracovnich mist Ize
povazovat presny a rozsahly popis daného pracovniho mista véetné pracovni naplné
(Styblo, 2003). Autorka Vysokajova (2011) zdaraziuje, Ze nestaci pouze urcit pracovni
napln u konkrétniho pracovniho mista, ale je také velmi dilezité stanovit si pracovni

vysledky, které jsou od tohoto mista ocekavany.

Dulezitost spravné analyzy pracovnich mist potvrzuje i tvrzeni ruského autora
Pugacova (2019), ktery tik4, Ze k tomu, aby vSichni zaméstnanci vykonavali praci
efektivné a vyuzivali pfitom maximalné své schopnosti je nezbytné spravné analyzovat
pracovni pozici a stanovit u ni konkrétni pracovni ukoly vcetné spravného sledu, ve

kterém jsou provadény.

Pro personalisty a vedouci pracovniky slouzi analyza pracovnich mist jako

podklad k vytvoteni konkrétnich pracovnich mist.
Podle Armstronga a Taylora (2015) by popis pracovniho mista mél zahrnovat:

e Vymezeni ndzvu pracovniho mista

e Podfizené a nadfizeni pracovni misto

e Obecny smysl pracovniho mista (jeho cel, roli a ptinos)

e Napln prace (hlavni cCinnosti, ukoly, podminky, povinnosti a

odpovédnosti)

Autofi dale uvad¢ji, ze by organizace pfi usilovani o ziskani zaméstnanci mély
poskytnout kromé vysSe uvedenych nalezitosti také dopliujici informace tykajici se
inzerované¢ho pracovniho mista. Jedna se naptiklad o informace typu, jestli uchaze¢ musi
spliiovat zvlastni pozadavky (flexibilni misto vykonu prace, praci ve ztizenych

podminkach, extrémni fyzicka naro¢nost apod.)
Autor Sikyi (2016) popsal n&kolik piistupti k tvorbé pracovnich mista.

Mechanicky pristup, kde je k tvorbé pracovnich mist vyuzito rozsahlé délby
prace a uzké specializaci pracovnikil. Cilem je dosazeni vysoké produktivity pracovnikli

pomoci jednoduchych a rutinnich ukol
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Pristup biologicky je v podstaté kontrastem mechanického pfistupu, jelikoz se
snazi ptistupovat k ¢lov€éku jako bytosti vykazujici potieby a pocity. Cilem tohoto

pfistupu je omezit negativni dopad fyzické prace

Motivaéni pFistup vychazi z toho, Ze logicky sled pracovnich ¢innosti a viditelny

vysledek je pro zaméstnance motivujici.

Rozmanity pristup obsahuje riiznorodou néplii prace a zaméstnanec zde miize

vyuzivat §iroké spektrum schopnosti.

Autonomni pFistup zaméstnancovi je svéfena urcita odpovédnost a rozhoduje se

v rdmci nekterych

1.10 Personalni planovani

vvvvvv

pojmem planovani si miZeme piedstavit cilevédomou lidskou cinnost, kterd je
orientovana v budoucim case. Prostfednictvim pldnovani se stanovi, ¢eho ma byt
dosazeno, jak toho mé byt dosazeno, a jaké prostfedky se pfitom vyuziji. Planovani je

diilezitou soucasti fizeni lidskych zdroji (Kocianova, 2010).

Pro personalnim planovani je dulezité, aby organizace brala v potaz rychle ménici
se trhy. Neustale ménici se povaha trhu a vyvoj konkurence ovliviiuje i zménu pracovnich
metod. V disledku ménicich se pracovnich metod je po zaméstnancich pozadovéna stale
vyssi geografickd 1 funkeni flexibilita a nové dovednosti. Dulezité je proto spravné
planovani potieby pracovnikl z hlediska ¢asového, mistniho, finan¢niho apod. Potfeba
ziskani pracovnich sil se tykd vSech organizaci bez ohledu na jejich velikost, druh

podnikani (Styblo, 2003).

Dosazeni cilii organizace se neobejde bez lidskych zdroji a jejich planovani.
Personélni plénovani zahrnuje aktivity o rozhodovani o poctu pracovnikd, o jejich
struktute, kvalifikaci a celkovém profilu, které bude firma v souc¢asné i budouci dobé
potiebovat. Persondlni planovani se snazi predikovat budouci pozadavky na organizaci.
Snazi se tyto pozadavky uspokojit pomoci spravného poctu a struktury lidskych zdroja.
Aby bylo personalni planovani efektivni, jeho zdklad by mél byt postaven na personalni

strategii (Dé&dina a Cejthamr, 2005).

Kazda firma ma vypracovany podnikatelsky zdmér a z toho vychézejici specifické

cile. Aby bylo dosazeno téchto cilit musi disponovat nejen materidlni a finanénimi zdroji,
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ale také musi mit k dispozici predevsim lidské zdroje. Otdzka vSak spociva v tom, jaké
pracovniky organizace potiebuje, kolik jich potiebuje, a nakonec kde je vibec vezme.
Mezi dalsi otazky, které by si podnik mél polozit jsou, jakym zplsobem se bude fesit
nadmérny pocet pracovniki, jak se budou pracovnici uvniti podniku pohybovat, jaké
naklady budou spojené s pracovniky a jaké zmény na trhu prace mohou nastat. Toto 1ze

povazovat za otazky personalniho planovani (Koubek, 2011).

Pokud chce organizace efektivné persondlné planovat, méla by se drzet a

akceptovat tyto zasady:

e personalni plany jsou tvofeny s ohledem na strategické plany organizace

e nesmi si navzajem odporovat organizacni a personalni planovani, mélo by
byt dosazeno jejich casovému sladéni

e personalni planovani neni zaleZitost pouze ¢asti organizace, ale diilezitost
persondlniho planovani je vniméana napfi¢ celou organizaci (Koubek,

2011).
Pti personalnim planovani se postupe nasledujicim zptisobem:

Obrazek 2 — Proces personalniho planovani

Planovany cil organizace
(Planovany objem produkce)

JL

(pocet, druh)

41

Vnitini zdroje zaméstnancu

Celkova potieba zaméstnancu }
(stav + nastupy - odchody) }

41

Cista poti‘eba zaméstnanca
(celkova potieba — vnitini zdroje)

nulova (pokryti celkové potieby)
kladna (nedostatek zamé&stnanci)
zaporna (nadbytek zameéstnanci)

Zdroj: Dédina a Cejthamr, 2005

Podle Dvotakové (2012) je nutné pfi postupu planovani lidskych zdroji zahrnout

nékolik bodl. Méla byt se udélat analyza vnéjsiho a vnitiniho prostfedi, pomoci které se
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odhali rizika a pfilezitosti organizace. Poté by se méla odhadnout poptavka po praci
prostfednictvim kvalitativnich a kvantitativnich metod. Dale odhadnout jaka je nabidka
pracovnich sil uvniti organizace a mimo ni. V dal§ich krocich pfipravit mozné scénare v
ptipadé prebytku nebo nedostatku pracovnich sil a jak by se takové pfipady feSily.
Nakonec vyhodnotit dosazeni stanovenych cili v oblasti persondlniho planovéani a

provést naslednou kontrolu.
1.10.1 Personalni plany

Clenéni persondlnich plant se stejné jako personalni ¢innosti u mnohych autori
mirné lisi. Dvofdkova (2012) a fada dalSich autort nejcastéji persondlni plany ¢leni na

kratkodobé, sttednédobé a dlouhodobé plany.

Kratkodobé plany — Zde hovotime o pldnech vymezujici pracovni mista pokryta

bézné do jednoho roku.

Stiednédobé plany — Jsou to plany obsazujici pracovni misto od jednoho roku do
péti let.

Dlouhodobé plany — Jedna se o plany, které vychazeji z potteby lidskych zdroji
na vice jak 5 let. Jadro téchto plano je vyuzito pro plany vzdélani pracovnikl a jejich

rozvoje.
V odborné literatuie se také mizeme setkat s klasifikaci personalnich plant na:

e Plany tykajici se ziskdvani a naboru pracovnika

e Plany tykajici se dal$iho rozvoje

e Plany tykajici se rozmistovani a adaptace

e Plany zaméfené na hodnoceni

e Plany specifikujici systém odménovani

e Plany pro politiku propousténi (Foot a Hook, 2002)
1.11 Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Proces ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancl patii mezi velmi dulezité

personalni cCinnosti zaméfené na obsazeni volného pracovniho mista vhodnym

uchazec¢em. To, jak si organizace dokaze s touto oblasti poradit, vypovida z velké ¢asti o

jeji efektivnosti fizeni lidskych zdroji (Kocianova, 2010).
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Za obecny cil ziskavani a vybéru pracovnikli lze povaZovat uspokojeni
poptavaného mnozstvi pracovnikl s pouzitim pfimétené vyse nakladi. Pozadavky na
stupen kvality pracovnikll zavisi na organizaci a obecné by mély vychazet z podnikové

potieby lidskych zdrojii (Armstrong, 2002).

Koubek (2015) potvrzuje tvrzeni autora Armstronga, kdyz fika, Ze cilem ziskavani
pracovnikl je zajistit dostatecné mnozstvi potenciondlnich uchazect na volna pracovni

mista. Uchazec¢i by méli byt zajiSténi s minimalnimi néklady a v Zddoucim case.

Pti ¢innostech ziskavani a vybéru pracovnikli se moderni organizace ohlizi na
postoje, schopnosti a potencidl uchazect oproti zastaralému zptisobu ziskavani, kdy se
organizace orientovaly pfevazn€ na jejich odborné znalosti. V takovém piipadé se
zvySuje pravdépodobnost organizace na ziskdni motivovanych pracovnikd, u kterych
bude pomérné snadné formovat jejich osobnost na zakladé potieb organizace (Barték,

2010).

S procesem ziskavani pracovnikl uzce souvisi vybér pracovnikl, kde se zfad
moznych uchazecl vybiraji ti se zZddoucimi znalostmi a dovednostmi. Ziskavani je velmi
dilezita faze ndborového procesu, jelikoz specifikuje, s jakym slozenim uchazect budou

moci personalisté pracovat a nasledné z néj vybirat (Milkovich a Boudreau, 1977).
1.11.1 Proces ziskavani pracovniki

Koubek (2010) rozliSuje a charakterizuje rozdil mezi ndborem a ziskdvanim
pracovnikl. V ptipad¢ naboru pracovniki se uchazeCi ziskavaji primarné z vnéjSich
zdrojii. Naopak je tomu v pfipad€ druhé varianty, kdy u ziskdvani pracovnikti vyuZzivaji
nejen vnéjsi ale 1 vnitini zdroje.

Jako prvni krok procesu ziskdvani pracovnikl je identifikace potfeby pracovni
pozice. V druhém kroku je nutné spravné popsat pozadavky na pracovni pozici. Pod
pozadavky si je mozné predstavit napiiklad, co v§e by m¢l potenciondlni pracovnik umét,
jaké predpoklady musi spliovat, jaké naroky na n¢j budou kladeny apod. Po specifikaci
pozadavkl na pracovnika nésleduje poloZeni si otdzky, z jakych zdrojii budeme vybirat

pracovnika, jestli z vnitfnich nebo vnéjsich zdrojii (Donelly, 1997).

Vnéjsi zdroje — V tomto ptipad¢ se jedna napiiklad o uchazece o zaméstnani,
cerstvé absolventy, lidé hledajici si jinou praci, zeny v domacnosti, dichodce, zahrani¢ni

pracovniky, studenty apod.
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Vyhodou téchto zdrojt je, ze lidé uchazejici se o danou pozici by jiz méli spliiovat
podminky pfijeti a maji také zkuSenosti z dalSich zaméstnanich, ¢imz mohou do
organizace prinést nové podnéty. Ziskdvani pracovnikll z vnéjsich zdroji vyzaduje vyssi
casovou narocnost a je sice pro organizaci drazsi zalezitosti, ale nabizi vybéer pracovniki

z SirSiho spektra lidi. Riziko spojené s vnéjSimi zdroji zahrnuje vyssi pravdépodobnost

pfijmuti nevhodného zaméstnance na dané pracovni misto (Styblo, 2003).

Pro ziskani téchto pracovnikli se mohou vyuzit nasledujici zpisoby: vyvesky, urad

prace, e-recruitment, noviny, radio, rozhlas, nabidka stdze, spoluprace se skolami apod.

Vnitini zdroje — U této formy vybéru pracovnikli musi organizace nejprve
analyzovat schopnosti svych pracovnikli. Po identifikaci schopnosti pracovniki mize
organizace porovnat pozadované dovednosti na pracovni pozici a dovednosti daného
pracovnika, ¢imz zjisti, zda je pracovnik na danou pozici vhodny ¢i nikoli. Mezi vyhody
vnitinich zdroji patifi znalost vnitfniho prostiedi organizace, znalost ostatnich
pracovnikll, Gspora finan¢ni a Casova na zaskoleni a zvySeni motivace soucasnych

pracovnikl vychézejici z moznosti kariérniho rustu.

Pro osloveni internich zaméstnanci mize organizace vyuzit rtizné
platformy, napiiklad firemni intranet, elektronickou poStu nebo mize

zaméstnance napiimo oslovit (Kocidnova, 2010)

Obrazek 3 — Proces ziskavani zaméstnancu

Analyza pracovnich mist Persondlni planovini
Popis a specifikace Potet pracovnich mist nutnych
pracovnich mist v urtitém obdobi obsadit

' '

Ziskivini zaméstnancu, metody, zdroje,
dokumenty, nabidka

f

Predvybér

Vybér zaméstnancu

Zdroj: Styblo, 2006
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Dle Sikyfe (2016) musi proces ziskavani pracovniki za¢lefiovat:

e 7jiSténi potieby pracovnikli na danou pracovni pozici, popis pracovniho
mista, stanoveni pozadavki na pracovnika

e vybér zdroju pro ziskavani pracovnikl

e uvedeni metod pro ziskani pracovnika

e definovéani pozadovanych dokumentt

e vytvofeni nabidky zaméstnani a jeji zvetejnéni

e piedvybér uchazecli o zaméstnani
1.11.2 Proces vybéru pracovniku

Po ptilakéani uchazece, které souvisi s procesem ziskdvani pracovnikd, nasleduje
proces vybér pracovniki, jehoz cilem je vybrat zaméstnance ze souboru uchazecl

spliujici pozadavky na dané pracovni misto (Dvotakova, 2012).

Proces vybéru zahrnuje analyzu zivotopisti uchazecu, které se museji vyselektovat
na zaklad¢ toho, jestli uchazeci spliiuji pozadovand kritéria kvalifikace, znalosti,
schopnosti a zkuSenosti (Urban, 2011). V okamzik, kdy jsou jednotlivé Zivotopisy
zanalyzovany a vyhodnoceny, pfichazi dalsi krok vybérového procesu, a to zvoleni
vhodné metody pro vybér potencionélnich pracovnikl. Mezi zndmé a Casto pouzivané

metody patfi:
Osobni pohovory

Vybér pracovnikii byva zpravidla financné i ¢asoveé velmi obtizny a vyplati se
budouci kroky vybéru zaméstnancii fadné promyslet a zvazit, jelikoz v ptipad¢ Spatného
vybéru pracovnika si miize organizace zna¢né uSkodit. V tomto piipadé se jedna o
jednodussi a finanéné méné naro¢nou metodu. Pohovory ¢asto probihaji formou setkani
uchazece s personalnim pracovnikem, ktery posuzuje jeho vhodnost na pracovni pozici.
Rozlisuji se dva zdkladni typy pohovorl, a to strukturovany a nestrukturovany. Pfi
strukturovaném pohovoru jsou uchazeci pokladany pfedem piipravené otazky zameétené
na ruzné situace. Nestrukturované pohovory probihaji formou volné diskuse, kdy jsou
uchazeci pokladany ptedem neurcéené otdzky (Armstrong a Taylor, 2015). V podstaté 1ze

tvrdit, ze nestrukturovany pohovor je vedeny na bazi ptatelské diskuse.

Ptiprava na pohovor hraje dileZitou roli pro vybér pracovnika. Je potieba stanovit,

kdo bude u pohovoru ptfitomen a jaka bude v pritbé¢hu pohovoru jeho role. Kazdy ucastnik
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musi pfesn¢ védét na jakou pozici dany uchaze¢ kandiduje a jak4 kritéria musi spliiovat

(Foot a Hook, 2002).
Testy zpiisobilosti prace

Tyto testy se skladaji z dil¢ich test, kterymi jsou testy osobnosti a testy zamétené
na schopnosti. Autor Bélohlavek (2016) vysvétluje, ze testy osobnosti dokazou odkryt
vlastnosti osobnosti u daného uchazece, jako jsou rysy chovani, typ osobnosti, profesni
zajmy, vztah k tymové spolupraci apod. Testy schopnosti se zase orientuji na dusevni
schopnosti, které pomahaji clovéku vykonévat svou praci. Méti se rozumové schopnosti,
kde se rozliSuje obecna inteligence, do které spada napiiklad schopnost ucit se novym
vécem, schopnost reagovat a fesit krizové situace, a specificka inteligence, kterd zahrnuje

pamét, koncentraci, kreativni stranku clovéka apod.
Assesment Centrum

Jedna se o metodu pouzivanou zpravidla pii vybéru uchazec na manazerské
pozice. Assesment Centrum je proces hodnoceni ucastnikll, ktefi se ocitnou v urcité
simulované situaci, kterou museji vyfesit a maji k dispozice rizné indicie. Hodnotiteli
jsou specializovani 1idé, kteti chovani uchazeci vyhodnoti podle pfedem definovanych
kritérii. Uchazeci na zaklad¢ pozorovani ziskaji na konci urcity pocet bodi a dozvi se,

zda uspéli ¢i nikoli (Schlebusch a Roodt, 2008).

Bartak (2010) dodava, Ze v pfipadé¢ Assesment Centra uchazeci dostavaji
ptipadové studie a fesi krizové situace bud’ jako jednotlivci, nebo spolupracuji v tymech.
Nékdy trvaji dokonce né€kolik dni a v tomto piipadé byva jejich vyhodnoceni velmi

Gasové a také finan¢né naro¢né.
Dotazniky

Vyhodou dotaznikl je mald Casova naroCnost a celkem vysokd vypovidajici
hodnota. Typi téchto dotaznikl existuje cela fada. Jednou z forem je, Ze uchaze¢ vyplni
dotaznik, ktery obsahuje urcity pocet otdzek a nasledné jsou jeho odpovedi porovnavany

s odpovéd'mi jinych uchazeci, ktefi také vyplnili duplicitni dotaznik (Dvotakova, 2012).
Reference
1.11.3 Proces prijimani a adaptace pracovniki

Nové pfijaty pracovnik potiebuje dostatecny cas k tomu, aby se adaptoval

vnovém zaméstnani. Nejdiive by mél byt kazdy novy zaméstnanec sezndmen se
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zasadami a politikou organizace, ktera mu pomuze se 1épe adaptovat v podnikové kultuie.
Pot¢ by mélo probéhnout prvotni sezndmeni zaméstnance s vedoucim pracovisté a
ostatnimi zaméstnanci. Vedouci pracovnik by mél nového zaméstnance seznamit
s chodem daného useku a ukadzat mu jeho pracovisté. Poté by mél zaméstnanec byt
obezndmen o bezpecnosti na pracovisti a jinych dilezitych podminkéch. Pfi procesu
adaptace na zaméstnance dohlizi jeho nadiizeni a HR pracovnici. Pfi adaptaci
zameéstnance se méti jeho vykon a pracovni vysledky, kterych dosahuje. Po zpracovani
vysledkt z adapta¢niho procesu se fesi pripadné vzdélani a dalsi rozvoj zaméstnance

(Dvotéakova, 2012).

Autor Wilton (2013) uvadi, ze formdalni stranka pfijimani pracovnikii predstavuje
podepsani pracovni smlouvy. Néasleduje proces adaptace, kde dochazi k seznameni
pracovnika s pravomocemi a zodpovédnostmi, evidence pracovnika v internich

informacnich systémech a sezndmeni s pracovistém, kolegy a naplni prace.

Obrazek 4 — Adaptacni proces

‘ r V’ v .—. | ’ ‘ ‘ ‘ = Stabilizace
» Ziskavani informaci » Vychazeni ze

0 pracovni pozici + Prvni dny ziskanych informaci « Pin&ni kol se
Zanovéni * Pinéni iikolii vastnim e ot
* Zaucovani deobian stava rutinni
zikladnich dkont ?

‘kr LV

Zdroj: Autor podle Crawshaw 2014, str. 160

Sikyt (2016) svym tvrzenim potvrzuje formalni pojeti pfijimani pracovnikl autora
Wiltona a dodava, ze v ramci formalniho procesu je vytvoien adaptacéni plan. Daéle
charakterizuje neformalni proces pfijimani pracovnikl jako spontanni piizplisobeni se

s ohledem na socialni prostredi.
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1.12 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Usp&sné fizeni pracovniho vykonu vychazi ze spravné nastaveného systému
hodnoceni. Pokud chce organizace zabezpecit dlouhodobou loajalitu svych zaméstnanct
musi dokazat spravné ohodnotit jejich vykonnost. Hodnoti se pfedevsim kvalita vykonané
préace, nazory a postoje pracovnikd, uroveit odbornych znalosti, odolnost proti psychické.

zatézi, tymové fungovani, spolehlivost apod. (Bartak, 2010).

Za dosazeni dobrych pracovnich vysledkid by méli byt pracovnici adekvatné
odménéni. Odmeéna za ocenéni pracovniho vykonu casto stimuluje pracovnika k jesté
vy$§i produktivité. Zaméstnance je mozné odménit riznymi formami. Kromé penézité
formy odménovani mize spolecnost vyuzivat i forem odmén v podobé projevii uznani,
povyseni, nabidky dalSiho vzd€lani, rizné zaméstnanecké vyhody apod. (Dvotakova,

2012).
1.12.1 Proces hodnoceni pracovniki

Nejdtive, nez spolecnost zacne realizovat proces hodnoceni, je nezbytné stanovit
samotny postup, kterym se ur¢i hodnota prace, a dale se musi vytvofit vhodna
celopodnikové platova struktura. Vystupem z hodnoceni je identifikovani narocnosti
jednotlivych praci, jejich vzajemnd syntéza, a zjiSténi do jaké miry se ktery pracovnik

podilel na celkovém vykonu organizace (Armstrong, 2007).

Autor Urban ve své publikace z roku 2017 zminuje tfi zakladni ptedpoklady, které

by mély byt soucasti ispéSného pravidelného hodnoceni:

e Pii hodnoceni by mély byt zohlednény dosazené pracovni vysledky,
budouci cile a museji se nastavit cesty k dal§imu zlepSeni vykonu a rozvoji
e Druhym piedpokladem je ziskat zpétnou vazbu od pracovnika na
hodnoceni a jeho nazor na fungovéni organizace.
e Tfretim pfedpokladem je vyjadieni se pracovnika o pozitivnich a
negativnich strankéach jeho. pracovni naplné.
Autorka Pauknerova (2012) fika, Ze funkce hodnoceni pracovniki jsou poznavaci,
motivaéni a vychovné. Rozdéluje také hodnoceni pracovnikli na hodnoceni formalni, kdy

se hodnoceni provadi v nastavenych urcitych ¢asovych intervalech, nebo neformalni, pfi

kterém je pracovnik hodnocen manazerem na denni bazi.
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Z casového hlediska miize hodnoceni pracovnika probihat bud’ pribézné, kde se
hodnoti konkrétni pracovni vykon a zaméstnanec obdrzi okamzitou zpétnou vazbu, nebo
prilezitostné a systematicky v podobé pracovniho posudku, kde jsou pracovnici

hodnoceni podle jasné stanovenych kritérii (Koubek, 2015).

V odbornych publikacich autofi uvadéji rtizné metody vyuzivané k hodnoceni
pracovnikii. Autor Siky¥ (2017) upozoriiuje, Ze by méla organizace aplikovat takové
metody, které vyhovuji jejimu oboru ¢innosti a zohlednuji dostupnost finanénich

prostiedki na ndklady spojené s hodnocenim.
Jako nejcastéji pouzivané metody hodnoceni pracovnikt patfi:
Hodnoceni pracovnika prostrednictvim primého nadiizeného

Jedna se o zptsob hodnoceni vyuzivany vétSinou spolecnosti. Vedouci pracovnik
sleduje a zna pravidelné vykony pracovnika a jeho postoj k praci. Postup této metody

spociva v pozorovani, testovani a porovndni vykonu s jinymi pracovniky.
Hodnoceni pracovnika prostiednictvim tieti osoby

U této metody hodnoceni je vyuzito zpétné vazby zakazniky, dodavatelt ¢i jinymi
zajmovymi skupinami. Nevyhodou této metody je, ze zajmové skupiny podavaji zpétnou
vazbu ptevazné v pfipadé nespokojenosti a ma podobu stiznosti. Na vyjadieni

spokojenosti v podobé€ pozitivni zpétné vazby zdjmové skupiny ¢asto zapominaji.
Hodnoceni prostiednictvim metody 360

V této metode je v podstaté vyuzito hodnoceni pracovnika spojenim vice zpiisobi
hodnoceni, jelikoz pracovnika hodnoti jeho spolupracovnici, podfizeni, nadfizeni a sdm
pracovnik. Jedna se o osoby, ktefi jsou v pravidelném kontaktu s pracovnikem a vysledky
jejich praci spolu souviseji. Hodnoceni pracovnika miize dokonce zahrnovat i hodnoceni
ze strany klienti. Forma hodnoceni byva €asto v podobé strukturovanych dotaznik, které
jsou vyhodnoceny podle jasné stanovenych kritérii a nasledné se zpracuje zavérecna
zprava. Nakonec ziskéd pracovnik zpétnou vazbu formou osobni konzultace a obdrzi i

pisemnou podobu.
Hodnoceni prostiednictvim metody BARS

Cilem této metody je ohodnotit pfistup pracovnika k praci a to, jak dodrzuje urcity
predepsany postup pii praci. Zaroven je tato metoda zaméfena na pracovni chovani

zamé&stnance. Metoda vychazi z predpokladu, Ze efektivniho pracovniho vyhodu je
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dosazeno skrze zZadouci chovani zaméstnance. Chovani se hodnoti pomoci stupnic, které
jsou obvykle péti az sedmi stupnové. Hodnotitelé zpracuji tuto hodnotici stupnici, kde

specifikuji dil¢i ukoly a idedlni chovani pro danou pracovni pozici (Koubek, 2015).
Hodnoceni pracovnika prostiednictvim jeho sebehodnoceni

Pracovnik se hodnoti sdm tim, Ze si vede denik, ve kterém si eviduje a hodnoceni
své uspéchy a neuspéchy tykajici se dané prace. Pomoci s hodnocenim mohou i jeho
spolupracovnici, protoze jsou v kontaktu s danym pracovnikem na denni bazi a maji

prehled o jeho fungovani (Mertlova, 2014).
Hodnoceni prostiednictvim srovnani se stanovenymi cili

Tato metoda vychazi z cilii organizace, jelikoz jsou cile organizace porovnavany

s pracovnimi vysledky zaméstnancti a potiebného Casu k jejich dosazeni.
1.12.2 Proces odménovani pracovniki

Autorka Dvotakova (2012) definuje politiku odménovani jako: ,, efektivni a
komplexni odmeénovani znamenda stanoveni mzdy za vykonanou praci a také poskytovani
zamestnaneckych vyhod.“ Pracovnici HR vytvareji komplexni systém odménovani a
motivacni programy, které museji byt schvaleny vedoucimi pracovniky. Pomoci systému

odménovani jsou pracovnici fadné ohodnoceni za jejich pracovni vykon.

Jako kompenzace casu straveného v praci je pro zaméstnance odména za
vykonanou praci. Odmény mohou mit vice podob. Existuji odmény v penézité forme
(plat, mzda, odména) ¢i nepenézité (riizné benefity, vzdélani, sluzebni automobil). Oblast
odmeénovani pracovnikd je pro organizaci kliCovou zalezitosti plisobici na motivaci

pracovnikd.

Pokud zaméstnanec pracuje ve vefejném sektoru ndlezi mu penézitd odmena za
vykonanou praci v podobné platu. Vyse platu je zakotvena v zdkonikll prace a odviji se
pfedevsim od toho v jaké platové tiid¢ se dand Cinnost nachézi. Kromé zakladni pevné

mésicni ¢astky, mize mit zaméstnanec narok na piiplatky za:

e Priiplatek za praci o vikendu

Piiplatek za praci ptfescas

Piiplatek za praci pres svatek

Ptiplatek za praci v noci (Kocourek, 2007)
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Autor Sikyt (2016) uvadi, ze pokud zaméstnanec vykonava praci mimo vefejny
sektor ndlezi mu odména za vykonanou praci v podobné mzdy. Jedna se o penéZité plnéni
za vykonanou praci, kde se vySe plnéni odrazi od slozitosti prace a dosaZzené¢ho vykonu.
Stejné jako u platu maji lidé narok kromé zakladni slozky mzdy na vyse uvedené zakonné

ptiplatky a doplitkové slozky mzdy, naptiklad osobni ohodnoceni, prémie, provize.
Celkova vyse mzdy se sklada z dil¢ich forem mzdy, kterymi jsou:

o Casova mzda — Mzdy zavisi na to, kolik hodin pracovnik odpracuje a za
kazdou odpracovanou hodinu je pfesné stanovena vyse mzdy.

o Ukolova mzda — Zde vyse mzdy zavisi na dosazeném vykonu pracovnika,
napiiklad kolik kusti vyrobku zaméstnanec zkompletoval za dany Casovy
usek.

e Podilovd mzda — VySe mzdy se zde odviji napiiklad od toho, jaky ma

zaméstnanec podil na prodeji (zisku).

Autor dale poukazuje, ze kromé mzdy mohou zaméstnanci ziskat jesté

zamé&stnanecké vyhody, které ¢leni na:

e Vyhody socidlniho charakteru — Jedna se zde o zaméstnanecké bezarocné
pujcky, prispévek na dovolenou, prispévek na pojisténi, ptispévek na sport

e Vyhody pracovni — Zaméstnanciim je na pracovisti poskytnuta moznost
zavodniho stravovani, doprava do prace, vzdélani a rozvoj

e Vyhody organizaéni povahy — Poskytnuti sluzebniho automobilu,

notebooku, tabletu, mobilniho telefonu apod.
1.13 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Lidskému kapitalu je nezbytné¢ vénovat velkou pozornost, jelikoz predstavuje
klicovou slozku v konkurenceschopnosti organizace. Kazdy zaméstnany pracovnik by se
m¢él ucastnit procesu vzdélavani, aby rozvijel své znalosti a v disledku tak dosahoval
vy$si produktivity prace. Na lidsky kapital je mozné nahliZzet jako na dynamickou slozku

(Vodak a Kuchar¢ikova, 2011).

Armstrong (2007) definuje vzdélavani jako: ,, hlavni nastroj rozvoje zaméstnancti
ve smyslu zdokonalovani, rozsirovani, prohlubovani anebo zmény struktury a obsahu
Jjejich profesni zpiisobilosti, a tim vlastné také prispévkem k vyssi vykonnosti pracovnikii

i firmy jako celku.*
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Vzdélavani pracovnikll Gzce souvisi s rozvojem pracovnikli a mélo by vychazet
z personalni strategie organizace. V dne$nim svété jsou lidské zdroje klicovou slozkou
organizace a je dulezité, aby podnik pracoval na rozvoji jejich znalosti a dovednosti
s ohledem na stale zvySujici se technologicky pokrok. Proces vzdélavani a uceni se
provazi ¢loveka béhem celého zivota a je izce spjat s pracovnim Zivotem. Vystupem
vzdélavaciho procesu je ziskani novych znalosti prohlubujici pracovni dovednosti, které

zajisti dosaZeni lepSiho pracovniho vykonu (Dvotdkova, 2012).
Podle autorky Kocianové (2010) proces vzdélavani zahrnuje:

e zvySovani a roz§ifovani pracovnich schopnosti u zaméstnance

e zapracovani zaméstnance na jinou pracovni pozici v ramci preSkoleni

e zapracovani nového zaméstnance, aby dokéazal vykonavat danou pracovni
¢innost

e rozvoj osobnosti zaméstnance, zlepSovat jeho schopnosti a dovednosti,

formovat jeho osobnost, zvySovat u néj motivaci a vykonnost

Autor Sikyt (2016) ve své knize uvadi nékolik druhti metod vzdélavani

zameéstnancu:

Koucovani — Jednd se o nastroj, ktery pomdhd pracovnikim ziskat nové
schopnosti a postoje k dané praci. Tato metoda spociva v tom, Ze jsou zaméstnancim
pokladany vhodné otazky, které maji za ucel nasmérovat pracovnika, aby nalezl sdm

vlastni feSeni. Pracovnik se poté citi vice sebejisty a v disledku toho je i vice motivovany.

Mentorovani — Tato metoda je velice podobna kou€ovéni, s tim rozdilem, Ze
zamgstnanec si vybira sdm mentora, ktery pracovnikovi pfedava své praktické zkuSenosti

a ukazuje mu konkrétni cesty vedouci k feSeni daného problému.

v

InstruktiaZ — Vedouci pracovnik ¢i jiny zkuSeny pracovnik ukaze podrobné
pracovni postup novému pracovnikovi. Novy pracovnik se pracovni postup uci

pozorovanim a opakovanim postupu.
Asistovani — Vzajemna kooperace mezi Skolitelem a Skolenym pracovnikem.

Rotace prace — ZkuSeny pracovnik rotuje po jednotlivych pracovistich, tim

dochazi k tomu, Ze spolecnost vinima komplexné&ji a rozviji své znalosti a dovednosti.

Interni ¢i externi programy — Jednd se o rGzné typy piednasek, projekty,

ptipadové studie, pracovni workshopy, seminate, online vzdélavaci programy apod.
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Sebevzdélavani — Pracovnik na zédkladé¢ vlasti iniciativy chce omezit své slabé

stranky a rozvinout silné stranky prostfednictvim sebevzdélavani.

Povéfeni ukolem — Novy pracovnik dostane od svého Skolitele zadani

konkrétniho projektu, jenzZ musi vypracovat a odevzdat.

Hrani roli — Tento typ metody pomaha u pracovnikli rozvijet jejich praktické

schopnosti, naptiklad jak vystupovat pii kontaktu se zakaznikem.
1.14 Vztahy na pracovisti

Autor Armstrong (2007) popisuje pracovni vztahy jako vzdjemné spojeni mezi
zamg&stnavatelem a zaméstnanci nebo samotné vztahy mezi zaméstnanci na pracovisti.

Jedna se v podstaté o formu piibuzenského vztahu na pracovisti.

Socidlni kontakt mezi zaméstnanci uvnitf organizace ma vliv na celkovou
spokojenost zaméstnancl v pracovnim procesu. Pracovni vztahy se rozliSuji na formalni
vztahy, které jsou dané hierarchickym postavenim zaméstnanci v organizaci, a
neformélni vztahy objevujici se mimo formalni strukturu majici podobu napiiklad
psychologické smlouvy, ktera zahrnuje ocekéavani toho, co jsou ochotni zaméstnavatelé

nabidnout (Bednat, 2013).

Koubek (2013) narazi pii feSeni problematiky pracovnich vztahti na malé
podniky. Rika, Ze v. malych podnicich jsou dobré zaméstnanecké vztahy kli¢ové na cesté
k dosazeni stanovenych cili podnikem. Nedobré pracovni vztahy v takto malych

podnicich maji fatalni diisledky na vyty€ené cile a vitbec na fungovani podniku.
V diivéjsi publikaci Koubek (2011) rozd€luje pracovni vztahy do téchto skupin:

e Vztahy mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem — Tyto vztahy jsou
fizeny predpisy vyplyvajici ze zdkonikl prace, pracovniho kontraktu,
kolektivni smlouvy a pracovnim fadem.

e Vztahy mezi zaméstnavatelem a odbory— Jednd se o vztahy upravené
zakonnymi normami a ekvivalentem téchto vztahl je spojeni kolektivni
pracovni vztah.

e Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim i
zaméstnaneckymi komorami — Jsou zde uvedeny zakladni pravidla a

povinnosti ¢lent téchto skupin
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e Vztahy mezi nadfizenymi a podfizenymi — Pracovni vztahy, které jsou
vazéany na pracovni smlouvu a hierarchickou strukturu pracovniku.

e Vztahy Kk vefejnosti a zikaznikim — Tento typ vztahll vychazi
z pravidel, které zavedla samotna organizace.

e Vztahy mezi vytvorenymi kolektivy pracovnikii — Vztahy vyplyvajici z
pracovniho fadu, kde je nezbytnou soucdasti stanovit jasna pravidla hry
mezi adekvatni a neadekvatni soutézivosti mezi pracovnimi kolektivy.

e Vztahy mezi spolupracovniky — Jedna se o interakce mezi jednotlivymi

pracovniky.

Oblast fizeni pracovnich vztaht je pro personalisty velmi slozitd a naro¢na, jelikoz
tuto oblast ovliviiuje mnoho aspektil, jako je dodrzovana podnikové kultura uvnitt
organizace, styl vedeni manazerl, systém hodnoceni, pravidla odménovani, moznost

kariérniho postupu a diivéra (Horalikova, 2004).

S pracovnimi vztahy je uzce spjat pojem odbory a kolektivni vyjednavani. Odbory
se skladaji ze skupiny zaméstnanct, ktefi kromé obhajoby zajml zaméstnanct, kontroluji
nezneuzivani jejich prav. Zakonik prace definuje odborové organizace a udava pravo
k tomu je zakladat. S odborovymi organizacemi souvisi proces kolektivniho vyjednavani.
Jedna se o proces, ve kterym se snazi ¢lenové odborovych organizaci vyjednat co nejlepsi
podminky pro zaméstnance tykajicich se napiiklad smény prace za mzdu (Horalikova,

2004).
1.15 Péce o pracovniky

V soucasné dob¢ pfi nedostatku kvalitnich pracovnich sil na trhu préce je velmi
dilezité, aby organizace fadné pecovala o své pracovniky, ktefi jsou jadrem jeji
konkurenceschopnosti, pokud chce upevnit jejich stabilitu a loajalitu. Je nezbytné si i
uvédomit, Ze péce o pracovniky je do jisté miry fizena a ovlivnéna zdkonem.

Autor Sikyi (2016) fiké, Ze péée o pracovniky se déli na povinnou pééi, ktera se
fidi pracovnimi a kolektivnimi smlouvami, a pé¢i dobrovolnou, kterd vychazi z nastavené
politiky fizeni lidskych zdroji.

Koubek (2011) zahrnuje mezi ¢innosti stimulujici pé€i o pracovniky nastaveni
pracovni doby, podminky BOZP, socidlni vnitropodnikové sluzby, spravné rozvrzeni

prace a volného ¢asu, kulturni a sportovni aktivity apod.
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Kleibl (2001) podrobné&ji charakterizuje jednotlivé aktivity zaméfené na oblast

péce o pracovniky.

Pracovni doba mize mit formu bud’ pietrzitétho provozu ¢i nepretrzit¢ho. U
pfetrzitého provozu se jedna o sménny provoz a u nepietrzitého provoz funguje 24 hodin

denné po cely rok.

BOZP neboli bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci chrani pracovnika pied ujmou
na zdravi. Rizné prostiedi a profese piedstavuji odlisné pracovni rizik a i¢elem BOZP je
témto rizikiim predchézet a eliminovat je. BOZP je upraveno zdkonem a jeho dodrzovani

je povinné a pravn¢ vymahatelné.

Sluzby v misté pracovisté poskytnuté pracovnikim jsou jakasi forma benefitu pro
zamgstnance. Jedna se napiiklad o zdvodni stravovani, pracovni obleceni a. pomiicky,

hygienické ptipravky, pohodlné prostory k odpocinku a poradnu pro socialni zalezitosti

Ptiznivé pracovni prostfedi méa bezprostfedni vliv na vykonnost pracovniku.
Piijemné pracovni prostfedi zvySuje vykon pracovnikil a neptiznivé pracovni prostiedi
naopak snizuje. V ptipad¢, Ze se pracovnik bude dlouhodobé pohybovat v neptiznivém

pracovnim prostfedi, mize dojit k 4jmé na jeho zdravi.

Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim jsou sluzby socialni povahy. Patii mezi
n¢ napiiklad moznost firemniho bydleni, bezlro¢na firemni pujcka, pifispévky na
pojisténi, doprava do zamé&stnani, pravni poradenstvi, slevy na produkty partnerskych

firem apod.
1.16 Personalni informacni systém

Kazdé organizace by méla byt schopna fadné evidovat existujici informace o
svych zaméstnancich a ¢innost personélniho utvaru je do jisté miry ovlivnéna kvalitou
evidence téchto informaci. Persondlni informacni systém poméaha zpracovéavat a
uchovavat veskeré¢ informace tykajici se zaméstnancti, ackoli v souc¢asné dobé mnoho
malych podniki stile pouzivaji manualni zaznamy do karech pracovnikii (Armstrong,

2007).

Koubek (2011) definoval informacni persondlni systém jako: ,usporadany
pocitacovy systém zjistovani, uchovavani a poskytovani informaci o personalni praci

v organizaci.
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Personalni informacni systém ptedstavuje celopodnikovou sit’ dat, kterd je plné
integrovatelna. Zahrnuje veskeré aktivity tykajici se fizeni lidskych zdrojt v elektronické
podobé. Systém zabezpecuje udaje o pracovnicich véetné dat tykajicich se personalnich

oblasti (Horalikova, 2004).

Autor Sikyt (2012) zmifiuje, Ze uchovani personalnich tidaji je tc¢elem personalni
evidence. Existuje i povinnost evidence informaci o pracovnicich, kterd vyplyva
z pravniho tadu. Jadrem persondlni evidence jsou osobni Udaje o pracovnicich

organizace.

Organizace mohou zavadét persondlni informaéni systém z nékolika divodu,

kterymi mohou byt:

e Posileni personalnich sluzeb
e Redukce nékladl a zvySeni efektivnosti personalnich aktivit
e Zplsob zmény charakteru vztahl mezi pracovniky a liniovymi manaZzery

e Lepsi pracovni poklady pro personalni Gtvar

V soucasném dobé organizace musi pracovat s nadmérnym objemem informaci,
které jsou zpracovany vykonnymi informacnimi technologiemi. S tim souvisi moderni
forma personalni préce, kterd se neobejde bez vyuziti téchto technologii. Mezi slozky
personalniho informac¢niho systému patii informace o jednotlivych pracovnicich, o

pracovnich mistech, o persondlnich aktivitach a informace o externich podminkach.

Horalikovd (2004) ve své publikaci uvadi, jaké data se zaznamenavaji do
persondlniho informacniho systému. Podle této autorky se jednd predevSim o
identifika¢ni udaje pracovnika, formu pracovni smlouvy, misto vykonu prace, pracovni
napln, platové podminky, kvalifikace pracovnika, zdravotni stav pracovnika a jeho osobni

charakteristiky.
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2 Metodika a cil prace

2.1 Cil prace

Tato diplomova prace je zaméfena na analyzu fizeni lidskych zdroji ve
spole¢nosti Lidl Ceské republika. Spoleénost provozuje v Ceské republice 4 logisticka
centra. Jednotliva logisticka centra se skladaji z hlavni budovy, skladu a spravuji urcitou
geografickou oblast prodejen. Pro zpracovani této prace probihala spoluprace

s personalnim odd¢lenim logistického centra Cerhovice.

Hlavnim cilem diplomové prace jsou navrhy vedouci ke zlepSeni systému fizeni
lidskych zdroji ve vybrané organizaci vychdzejici z provedenych analyz vybrané

organizace.

Vedlejsim cilem prace bylo provedeni analyzy spokojenosti zaméstnancii s oblasti

fizeni lidskych zdroji na prodejné v Pisku.
2.2 Metodologicky ramec

Pro vypracovéni této prace bylo nezbytné ziskat znalosti k danému tématu
z odborné literatury a nasledn€ byla vypracovéana literarni reSerSe, kde jsou informace
cerpany primarné z odborné literatury, ale také z on-line zdroji. V prvni ¢ésti teoretické
prace jsou vysvétleny zdkladni pojmy tykajici se problematiky fizeni lidskych zdrojt,
napiiklad definice, vyvoj RLZ a strategie RLZ. Dalsi &ast teoretické prace je vénovana
problematice jednotlivych c¢innosti fizeni lidskych zdrojd, kterymi jsou analyza
pracovnich mist, planovani lidskych zdroji, ziskavani a vybér pracovniki, odménovani,

vzdélavani, pée o pracovniky, vztahy na pracovisti a personalni informacni systém.

Na teoretickou ¢ast prace navazuje prakticka ¢ast, kterd je zpocatku zamétena na
zakladni charakteristiku podniku, jeho historii, organiza¢ni strukturu prodejen a strukturu
zamé&stnanctl logistického centra Cerhovice. Uvedené zékladni informace byly pievzaty
z webovych stranek spolecnosti a z internich materialt, do kterych bylo umoznéno
nahlédnout. Konkrétni ukazatele a grafy tykajici se struktury zaméstnanct logistického
centra Cerhovice byly zpracovany v programu MS Excel na zdklad¢ nahlédnuti do

interniho statistického softwaru.

Dalsi ¢ast prace se zabyva zhodnocenim soucasného stavu fizeni lidskych zdrojt,
k ¢emuz byl vyuzit rozhovor s hlavni personalistkou véetné¢ internich material, do

kterych bylo mozné nahlédnout. V pribéhu zpracovani praktické casti prace probéhlo
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nékolik osobnich setkani s hlavni personalistkou. V piipad¢ nahlych vzniklych dotazt
bylo mozné personalistku telefonicky kontaktovat a dané nejasnosti zkonzultovat. Pfi
osobnim setkani s hlavni personalistkou 9.1.2021 v kancelafi hlavni budovy logistického
centra prob¢hl polostrukturovany rozhovor, ktery byl koncipovan na rozbor oblasti
potiebnych k tomu, aby byly ziskany detailni informace umoziujici popsat a analyzovat
jednotlivé persondlni Cinnosti. Rozhovor se skladal z 8 okruhii a kazdy okruh obsahoval
n¢kolik podotazek. Cely rozhovor probihal formou volné diskuse k danym okruhim a
podotazkdm. Béhem rozhovoru, ktery trval necelé 2 hodiny, byly zaznamenavany veskeré
informace a poznatky do poznamkového bloku na notebooku. Ziskané poznatky byly
nasledné sepsany a zhodnoceny v kapitole analyza soucasného stavu fizeni lidskych

zdroju.

Tato kapitola je zakonCena dotaznikovym Setfenim zamétujicim se na spokojenost
zamé&stnancl. Struktura otdzek byla sestavena tak, aby odpovédi co nejvice prispély k
zaveriam feSené problematiky fizeni lidskych zdrojl. Sestaveny dotaznik byl nejprve
konzultovan s vedoucim prace a poté zaslan hlavni personalistce k nahlédnuti, ktera

dotaznik odsouhlasila a projevila zéjem o budouci vysledky vyzkumu.

Dotaznikové Setieni bylo uskuteénéno 7.3. 2021 na prodejné Lidlu v Pisku a jeho
vyplnéni bylo anonymni. Dotaznik obsahoval celkem 21 otazek a byl rozdan 38
zamg&stnanciim v papirové podobé€. VSechny otazky dotaznikového Setfeni byly uzaviené,
ale u nékterych negativnich odpovédi ¢i odpovédi vyjadiujici ¢astecnou spokojenost
mohli respondenti uvést diivody. Uast na dotaznikovém Setieni byla stoprocentni a
z celkového poctu rozdanych dotaznikli se vratilo vSech 38 dotaznikd vyplnénych. Pti
navsteéveé prodejny 13.3. 2021 byly vyplnéné dotazniky odneseny a nasledné bylo nutné
veskerd data z papirové podoby pienést do pocitacového softwaru MC Excel, aby mohlo
dojit k jejich vyhodnoceni. Vysledky dotaznikového Setfeni byly dale pouzity v praktické
casti.

Zamérem dotaznikové Setfeni bylo vice priblizit soucasny stav v oblasti fizeni
lidskych zdroji a odhalit nékteré nedostatky systému fizeni lidskych zdroji ve

spolec¢nosti, které jsou zaméstnanci vnimany.

Na zéavér prace bylo provedeno zhodnoceni souc¢asného stavu a navrhnuta konkrétni
doporuceni, kterd by méla vést k dosazeni vyssi efektivity v systému fizeni lidskych

zdroji, a také k optimalizaci miry spokojenosti zaméstnanc.
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3 Piedstaveni spole¢nosti Lidl, v. o. s. Ceska republika

Spolecnost Lidl je soucasti fetézce Lidl & Schwarz Gruppe, ktery kromé obchodni
znaCky Lidl, vlastni také sit' hypermarketli Kaufland. Vlastnikem maloobchodniho
fetézce Lidl & Schwarz Gruppe je némecky podnikatel Dieter Schwarz (Turbo, 2014).

V Ceské republice se nachazi sidlo spole¢nosti na adrese Narozni 1359/11 Praha 5.
3.1 Historie a vyvoj spole¢nosti

Pocatky spolecnosti Lidl se datuji do 30. let 20. stoleti, jelikoz byl v Helibronnu
otevien prvni velkoobchod s potravinami. O vice jak 40 let pozdéji vroce 1973
v némeckém Ludwigshafenu byla oficialn€ oteviena prvni prodejna spolecnosti Lidl a
v dalSich letech se prodejny rozsitily po celém Némecku. Na konci 80. let prob&hla
expanze prodejen v celé Evrope. V soucasné dobé spolecnost Lidl disponuje vice nez 11
000 pobockami a zaméstnava okolo 240 000 pracovnikii celkem ve 27 evropskych zemi.
Dokonce intenzivn¢ usiluje 1 0 expanzi mimo evropské zemé, napiiklad do USA, kde se
na tamnim trhu snazi konkurovat americkému Walmartu, jenz jednoznacné stale

dominuje na americkém trhu v prodeji potravinového a dalSiho sortimentu.

V roce 2003 spole¢nost Lidl vstoupila na Cesky trh. V té dobé oteviela svych
prvnich 50 pobocek a v souc¢asné dobé jiz disponuje 245 prodejnami, a to ve vSech krajich
Ceské republiky. Viechny prodejny jsou zasobovany &tyimi logistickymi centry, které se
nachazeji v M¢fin€, Brandyse Nad Labem, Olomouci a Cerhovicich. Kviili velkému
nartistu objemu zakaznik je velmi obtizné skladovat a zdsobovat prodejny pouze témito
Ctyfmi centralami, a proto se Lidl rozhodl realizovat stavbu patého logistického centra
v Bustéhradu. Diky novému skladu se ulevi ostatnim distribu¢nim skladim a bude
zajistén plynuly tok zbozi. V Ceské republice pracuje vice nez 11 000 zaméstnancti
v oblasti nakupu, obchodu a administrativni ¢innosti. Minuly rok se Lidl stal
zameéstnavatelem a také obchodnikem roku. V roce 2014 vsSak ptedstavil svou novou
obchodni strategii. UZ nechtél byt vniman jako fetézec, ktery prodava nizsi kvalitu zbozi
za nizké ceny. Rozhodl se proto, ze investuje do vyrazného zvySeni kvality svych

potravinatskych produktti a zmodernizuje vzhled vSech prodejen.
Jako kli¢ové milniky spole¢nosti Lidl v Ceské republice lze povazovat:

e 2003 — vstup na ¢esky trh a otevieni prvnich 50 prodejen
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e 2005 — spole¢nost podnika dalsi expanzi v Ceské republice, stavi dalsi
prodejny a na konci tohoto roku jich ma ptes 120

e 2010 — méni strategii k pfilakani ceského spotiebitele a méni dosavadni
slogan ,,Lidl je levny* na ,,Lidl — spravna volba*

e 2014 — vytvofeni a piedstaveni nové obchodni strategie a komplexni
zména positioningu spolecnosti

e 2015 — otevieni prvni pobocky nové generace prodejen v Berouné. Cileny
efekt prodejny nové generace spociva v oblibeni konceptu prodejny ,,Vse
najdete na jednom misté*

e 2017 —zprovoznéni Lidl e-shopu a nasledny vstup do oblasti e-commerce
v CR

e 2018 —exponencialné navySuje mzdy svym zaméstnanclim, jako pozitivni
dopad tohoto kroku se jevi tlak na ostatni potravinové fetézce, aby také
navysily mzdy svym zaméstnancim

e 2020 — spusténi automatického systému objednavek zbozi na prodejnach,

ktery vyrazné redukuje nevyuzity potencial manazert prodejen

3.2 Marketingovy mix spole¢nosti Lidl

vvvvvv

oblasti. Dle Kotlera (2007) se marketingovy mix 4P povazuje za metodu, pomoci které
firma dokéze definovat koncepci produktové strategie a produktového portfolia. Rlizni
autofi uvadéji odlisné varianty marketingového mixu, ale ja v této praci pouziji nejvice
znamou koncepci 4P. Autor MC Carthy (1995) tikd, ze marketingovy mix 4P se sklada

z produktu, ceny, umisténi a propagace.
3.2.1 Produkt

Produktem spolecnosti Lidl je food zbozi a non-food zbozi. Jako food zbozi je
mozné si predstavit klasické potraviny, které jsou specifické svou trvanlivosti.
Nabidka potravin ve spolecnosti Lidl: Cerstvé skupiny zbozi (maso, ovoce a zelenina,
pekatské vyrobky, mlééné vyrobky) ¢i trvanlivé vyrobky (napt. mouky, oleje, téstoviny,
suSenky, limonady, alkohol a lihoviny, drogerie). Kromé potravinového sortimentu nabizi
1 vySe zminovanou skupinu non-foodového zbozi. Tento typ zboZi je nepotravinového
charakteru a zdkaznik si tak mtize nakoupit zbozi z riznych oblasti jako jsou: potteby pro

domacnost, détské obleceni, zahradni vybaveni, nafadi, elektronika, denni tisk, obleceni
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a sportovni vybava apod. Lidl je atypicky v tom, ze vétSina jeho proddvaného sortimentu
jsou privatni znacky firmy pilos, silvercrest, dulano. Kromé svych privatnich znacek jsou
na prodejnach dostupné i narodni a nadnarodni znacky. Celkova Sifka a hloubka
sortimentu je omezend vzhledem k velikosti jednotlivych prodejen. Cast svého
sortimentu nabizi spole¢nost trvale a dalii &4st nabizi v ramci tématickych tydnd (Cesky

tyden, Spanélsky tyden, Bomba ceny).
3.2.2 Cena

Pro maloobchodni jednotky je v oblasti konkurence kli¢ova cena produktii. Pro
zakaznika muze predstavovat vySe ceny jakysi indikator kvality. Pokud tedy ceny budou
prilis nizké mize se potencionalni zdkaznik domnivat, Ze se jedné o nizkou kvalitu zboZi.
Z toho diivodu se Lidl rozhodl modifikovat svou obchodni strategii, kterd inklinuje
k obchodnikovi zaméteného na nejvyssi kvalitu za pfiméfené ceny. Ceny jsou fixni dle
inzerovaného letaku, ale u nékterych produkti mohou byt i variabilni. Napiiklad pokud
je v akci houska, ale firma v prubéhu dne analyzuje, ze ji ma ten den nadbytek, mize dojit
ke zlevnéni, aby se zamezilo vysokému odpisu. Obdobné je to s ovocem a zeleninou, kdy
v okamziku niz§i kvality, mize dojit ke zlevnéni konkrétniho artiklu. Muze nastat i
situace, kdy se z 20 vyrobkl prodalo 18, takze zbyvaji dva a vedeni na prodejné se

rozhodne zbylé dva kusy prodat se slevou z diivodu zamezeni nevyuziti prodejni plochy.
3.2.3 Misto

Z pohledu distribuce spoleénost u Ceské republice nabizi své produkty
v celorepublikovém meéfitku. Firma usiluje o dosazeni prodejen s vysokou funkcnosti a
chce, aby prostfedi prodejen na zakaznika ptisobilo pfijemné a Cisté. Zbozi na prodejné
je rozdéleno podle druhu sortimentu do jednotlivych uli¢ek a smér chodu zakaznika po
celé prodejné je situovan tak, aby zakaznik mohl provést snadny a rychly nakup. Prodejny
jsou zasobovany logistickymi centry. Kazda prodejna spolupracuje vzdy pouze s jednim
logistickym centrem podle lokality, v niz se nachdzi. Zakaznici kromé kamennych
prodejen mohou vyuzit i moznost objednavky pies Lidl shop, kdy je zbozi zdkaznikovi

dovezeno prosttednictvim zvoleného ptepravce.
3.2.4 Propagace

Diléi soucasti propagace je marketingovd komunikace, bez které se podnik

vvvvvv

marketingové komunikace patii predevSim reklama, kterd podnécuje potencidlniho
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zakaznika ke koupi. Spolecnost Lidl ma velmi rozséhle propracovany systém propagace
a reklamy. Jako zakladni néstroj reklamy svych produkti vyuziva akéni letak. Ve svych
televiznich reklaméach casto vyuzivd znamé a divéryhodné osobnosti. Dale aktivné
vyuziva 1 moznost reklamy v radiich, na billboardech, on-line webech a dalSich
platformach. Kromé téchto klasickych metod propagace Lidl vytvofil také soutézni
program pro mésta, kde na zdkladé on-line hlasovani miize obec vyhrat vystavbu
Rékosnickova hfisteé pro déti. V nedavné dobé spolecnost vytvoftila zékaznickou aplikaci
Lidl plus, kterd umoziiuje koupit urcité vyrobky za zlevnéné ceny a také koupi
zvyhodnénych baleni. Aplikace se v CR stala rekordem v poétu stazent, &islo se vysplhalo

azna 1 120 250.
3.3  Organizaéni struktura prodejen Lidl

Veskeré prodejny v ur€itém regionu spadaji vzdy pod jedno logistické centrum.
Na vrcholu hierarchického postaveni uvniti konkrétni maloobchodni jednotky je manazer
prodejny, které je pfimy nadiizeny pro vSechny ostatni pracovni pozice na prodejné a je
zodpovédny za zdravy chod celé prodejny. Jednad se tedy o klasickou funkciondlni
organiza¢ni strukturu. Nejblize k pozici manazera ma zastupce manazera prodejny, ktery
s nim na denni bazi fe$i ekonomické ukazatele, persondl a déale deleguje tkoly na své
podtizené. Mezi dal$i vedouci pracovniky patii pozice vedouci smény a hlavni pokladni.
Vedouci smény zodpovidaji za plynuly chod smény a je v postaveni nadiizeného k pozici
hlavni podkladni, kterd zodpovida za tadné rozdani pokladnich Supliki prodavac¢im a
zaroveni za nasledné vyuctovani pokladnich na konci jejich smény. V ptipadé
nepiitomnosti vedouciho smény zastupuje hlavni pokladni jeho roli a fidi Cinnost
ostatnich prodavaci na smén¢. Pozice vedouci smény a hlavni pokladni mé k sobé
kompetencné velmi blizko a zpravidla po urcitém case je dotyCny z pozice hlavni
pokladni povySen na pozici vedouciho smény. VSem vysSe uvedenym pozicim jsou
podfizeny pozice prodavac, manazer Cerstvosti, nonfood specialista, manazer pekarny a

uklizecka.
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Obrazek 5 — Organizacni struktura prodejny

Manazer
prodejny
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Prodavaci ] . TR A
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Zdroj: vlastni zpracovani z internich materidli spolecnosti

3.4  Analyza vnitinich a vnéjSich faktoru ovliviiujici organizaci
Silné stranky

K silnym strankam spole¢nosti patii urcité vysoka kvalita potravin, coz potvrzuji
ruzné spotiebitelské testy, naptiklad D-test ¢i test MF dnes, ve kterych Lidl opakované
exceluje. Dalsi silnou strankou jsou pfiznivé ceny, za kterou si spotiebitel mize koupit
potraviny ¢i non-foodové zbozi. Dalsi silna stranka spole¢nosti je efektivni marketing, a
hlavné marketingovou komunikaci se zakazniky. Spolec¢nost dba na kvalitu Cerstvého
zbozi a vyuziva efektivné reklamni slogan “Jsme jednicka v Cerstvosti®. K prildkani
zakaznikl zapojuje také popularni celebrity, jako jsou Marek VaSut nebo nedavna
olympijské vitézka Ester Ledecka. Dalsi silnou strankou této spolecnosti je efektivita
vnitinich procest na prodejné. VSichni zaméstnanci délaji vSechno a jsou plnohodnotné
zastupitelni, coz v pfipadé vypadku kteréhokoliv zaméstnance nezplisobi na prodejné
zadné trable. Posledni silnou strankou je dobré jméno podniku v o€ich zakaznikd, kteti
velmi ocetuji pomér ceny a kvality.

Slabé stranky

Mezi slabé stranky spolecnosti patii vysoka fyzicka a psychické naroc¢nost prace.

Potencionalni uchaze¢i o zaméstnani jsou tak pfedem frustrovani, protoze se doslechli,

ze v Lidlu je prace nadmiru naro¢na a nechtéji v takové firm¢ pracovat. Jako dalsi slabou

stranku vidim pomaly vyvoj v IT oblastech. Lidl chce, aby se k jeho know-how dostalo
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co nejméné lidi, a to méa dopad na IT oddéleni. Novy zaméstnanci do IT odd¢leni se
nabiraji minimalné a na IT pozicich jsou dlouholeti zaméstnanci, coZ mlize zpomalovat
IT evoluci ve firm¢ oproti konkurenci. Tteti slabou strankou je malo ¢asu na Skoleni
zamé&stnancl. Upfednostiiuje se plynuly provoz a nezbyva tak prostor na fadné Skoleni
zaméstnancl. Posledni slabou strankou, kterou bych rad uvedl, je mald motivace
zamg&stnancll v oblasti interniho kariérniho rlstu. ManaZeti prodejen jsou nabirani
vétSinou externé, aniz by se vybrali z fad svych zaméstnanci, coz plsobi na dlouholeté
zaméstnance negativné. Kromé toho jsou na internetu zvefejiiovany casto opakované
nabidka na vedouci pozice na jednu a tu samou prodejnu. Na zakladé proctenych diskusi
je mozné vyvodit, Ze se personal ve vedoucich pozicich je nestaly.
Prilezitosti

Velkou ptilezitosti pro Lidl je. Intenzivnéjsi expanze na trh ve Spojenych statech
americkych, kde pofdd dominuje Walmart. Dalsi pfilezitosti je vyuZivani modernich
technologii pro objednavku zbozi. Treti pfilezitosti je zajisténi dlouhodobé vérnosti
zakaznikl. Lidl nedavno spustil mobilni aplikaci Lidl plus, kterd slouzi ke koupi
konkrétnich potravin za zvyhodnéné ceny. Dalsi pfilezitost vidim v restrukturalizaci
naborového systému. Lidl by mél povySovat na pozici manaZera zejména z fad svych
zaméstnancll z divodu zamezeni vysoké fluktuace na téchto pozicich. Lidl nekdy
inzeruje akce, kde nabizi zbozi regiondlnich producentli. Zavedeni vyrobki regiondlnich

vyrobctl do stalého sortimentu by urcité ocenil ur€ity okruh zakaznika.
Hrozby

Hrozbou pro Lidl jsou ur€ité jeho konkurenti Albert a Billa. Dalsi potenciondlni
hrozbou je nedostatek zaméstnanct, ktefi budou chtit pro firmu pracovat, vzhledem
k povésti o naro€nosti prace ve firmé. Tteti hrozbou je poSkozeni povésti firmy, napiiklad
pokud pftijde inspekce a najde proslé nebo zavadné zbozi, tak to pohorsi reputaci firem.
Jako posledni hrozbu vidim pandemii Covid-19. Béhem kratké doby miZze onemocnét
virem spoustu zaméstnanci a nebude dostatek zaméstnancii na prodejnach, coz by
zapricinilo omezeni provozu a dopad na zdkaznika. Pfetrvavajici pandemie muze
zpiisobit pokles kupni sily spotiebiteld, jelikoz fadé lidi se pozastavi nebo zkrati piijmy

ze zamg&stnani a nebudou moci nakupovat jako pred pandemii.
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Tabulka 2 — Pfehled z provedené analyzy vnitinich a vnéjsich faktort

Analyza silnych a slabych stranek, pfilezitosti a ohrozeni
STRENGHTS WEAKNESSES

5 Kwvalita sortimentu Fyzicka a psychicka narocnost prace
(2]
] Ptiznivé ceny Oblast IT

©
‘5. Efektivni marketing Malo ¢asu na skoleni

=
TE Efektivné  nastavené  procesy na | Mala motivace v kariérnim rtstu
> prodejnach

Jméno spolecnosti Nestaly personal
OPPORTUNITIES THREATS

— Expanze na dalsi trhy Posileni konkurence

=

:q_,?: Moderni technologie v oblasti | Nedostatek zaméstnanct

S objednavek

-9

;% Mobilni aplikace Poskozeni povésti firmy

=

> Nabidka zbozi regionalnich vyrobct Situace kolem Covidu-19

Vérmostni programy pro stalé zakazniky | Pokles kupni sily u spotiebitelti

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ internich dat

Z provedené analyzy vnitinich a vnéjSich faktorii je patrné, Ze by podnik mél
vyuzit interni zaméstnance pii hledani novych manazert prodejen. Zvysil by motivaci
svych zaméstnancl, a zarovein by eliminoval rizika spojené s naborem externich
zamé&stnancl. Témito riziky mohou byt nadmérné naklady na ndbor i ztrata dlouholetych
zamé&stnancl. Déle by spolec¢nost Lidl mohla vyuzit pfijatelné ceny za kvalitni zboZzi a
investovat vydélané penize do inovaci v IT oblasti a nabor novych IT specialistii, ¢imz
by ptedesel opozdénému IT vyvoji oproti konkurenci. K eliminovani zdsadni hrozby
posileni konkurence a ztraty ¢asti trhu, by firma mohla vyuzit své silné stranky kvalitni

zboZi za velmi ptiznivé ceny, které pomohou v udrzeni a zajisténi loajality zakaznika.

V neposledni fadé miize spolecnosti Lidl Castecné ochranit pfed konkurenci
vérnostni program, ktery si zakaznik oblibi a bude chtit vyuzivat k tomu, aby nakoupit
levnéjsi zbozi. U oblasti hrozeb je alarmujici ztrata dobré povésti. K eliminaci této hrozby
Lidl maze vyuzit své zaméstnance, ktefi jsou na prodejnach dobie zastupitelni. V ptipadé
necerstvého zbozi nebo zdvadného si dokdzou zaméstnanci poradit a takové zbozi zavcéas

stahnout z prodeje.
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3.5 Struktura zaméstnancu

V této diplomové praci spolupracuji s persondlnim oddélenim spadajici pod
logistické centrum Cerhovice. V sou¢asné dobé jsou v Ceské republice 4 logisticka centra
a vtomto roce se ocekava dostavba patého, jenz je situovano v Busté¢hradu. Kazdé
logistické centrum spravuje urcity pocet prodejen a disponuje jednim persondlnim

oddélenim sidlicim v misté logistického centra.

Struktura pracovnikll vybraného logistického centra je velmi rozsahla. Celkem
v ramci tohoto logistického centra pracuje k soucasné dobé 2620 zaméstnancl. Vyvoj
poctu zamé&stnanct se kazdy rok méni zejména z diivodu ptibyvajiciho poctu prodejen.
V primeéru za poslednich pét let se kazdy rok oteviely 2 nové prodejny spadajici pod LC

Cerhovice.

Tabulka €. 2 — Vyvoj poctu zamé&stnanct spadajici pod LC Cerhovice v letech

2015-2020

Rok 2016 2017 2018 2019 2020

Pocet zaméstnanct za dany rok | 2231 2384 2453 2471 2609

Zdroj: vlastni zpracovani na zédklad¢ podklada spolecnosti Lidl

Z vyse uvedeného grafu je patrné, Ze nejvyssi narist poctu zaméstnancti probéhl
mezi lety 2016-2017 a 2019-2020. Dusledek poc¢tu velkého nardstu v mezi roky 2016-
2017 je ten, Ze spolecnost v pribéhu roku 2016 oznamila exponencialni rist mezd vSech
pracovnikdl, coz zapfi€inilo enormni poptavku po pracovnich pozicich. Vysoky riist poctu
zamé&stnancl mezi lety 2019 a 2020 zpisobila §ifici se sv€tova pandemie Covid-19, ktera
vedla k velkému narGstu poptavky po nezbytnych potravinach, a paralelné doslo
k obrovskému riistu po¢tu zaméstnanct v pracovni neschopnosti. Na zac¢atku vypuknuti
koronaviru v Ceské republice spole¢nost zaujala persondlni strategii masivniho naboru
brigadnikli ¢i zaméstnancti na zkracené tvazky, aby disponovala dostatenym poctem
pracovnikll v pfipadé¢ vyrazného vypadku svych zaméstnanci. Nejniz§i nartst
zamg&stnancll probéhl meziro¢né v letech 2018 a 2019 v disledku velmi pfiznivé
ekonomické situace v CR a vysoké interni fluktuaci, jez firma zaregistrovala. Ceska

cvwr

Pievazovala poptadvka po zaméstnancich nad nabidkou préce, mnoho firem se potykalo
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s nedostatkem pracovnikll a ¢asto nepomohlo ani vyrazné zvySeni mezd. Tato pfizniva

situace vedle k flexibilit¢ lidi pfi vybirani zamé&stnani.

Tabulka 3 — Fluktuace zaméstnancu v roce 2019

Mira
. Pocet Pocet novych Pocet propusténych
Ctvrtleti fluktuace

zaméstnancu zaméstnancu zaméstnancu

(%)
1Q 2019 2473 42 75 2,98
20Q 2019 2459 71 35 1,8
30Q 2019 2491 52 9 0,3
40Q 2019 2471 80 101 4,2
Celkem X 245 220 9,28

Zdroj: vlastni zpracovani na zéklad¢ podklada spolecnosti Lidl

V uvedené tabulce Ize vidét, Zze spoleCnost opustilo nejvice zaméstnancii

v poslednim kvartalu daného roku, kdy je mira fluktuace na trovni 4,2 %. To je

vrwe

¢ast znich po par tydnech ukonci pracovni pomér Casto z divodu vysoké fyzické a

psychické naro¢nosti a naro¢ného zapracovani.

Pocet pracovnikl v rdmci logistického centra Cerhovice l1ze dale rozd¢lit na

zamg&stnance pusobici na prodejnach a na zaméstnance pracujici v misté logistického

centra. Soucasti logistického centra je sklad zajiStujici veSkeré aktivity od piijmu zbozi

od dodavateli az po komplexni logistiku zboZzi na prodejny. Nize uvedeny graf

interpretuje rozdéleni zaméstnanct z hlediska mista vykonu prace.
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Graf €. 1 — Rozd€leni zaméstnanct dle mista vykonu prace

Rozdéleni pracovnikl dle mista vykonu prace

m Logistické centrum = Prodejny

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ podkladii spolecnosti Lidl

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze dominujici pocet zaméstnancl pracuje na
prodejnéch. Pro spolecnost ptedstavuji prodejny klicovy ¢lanek generujici zisk, a proto
je pro management velmi dtlezité, aby jednotlivé prodejny méli dostatek pracovni sily a

uspokojily tak pozadavky a ptani zdkaznik.

Logistické centrum v Cerhovicich zasobuje celkem 60 prodejen, coz piedstavuje
zhruba 1/4 na celkovém poétu fungujicich prodejen v Ceské republice. V logistickém
centru pracuje 220 zaméstnanci, které¢ je mozné ddle segmentovat na zaméstnance

pracujici ve skladu a na zamé&stnance ptsobici v hlavni budové logistického centra.

Graf ¢. 2 — Rozd€leni zaméstnanct logistického centra

Rozdéleni zaméstnancl logistického centra

m Sklad = Hlavni budova

Zdroj: vlastni zpracovani na zaklad¢ podkladii spolecnosti Lidl
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Z vyse uvedeného grafu je patrné, ze v hlavni budové centraly pracuje 25 zaméstnanct.
Jedna se o kategorii zamé&stnanct, kteti vykonavaji spiSe administrativni povahu prace.
Struktura zaméstnancti hlavni budovy se sklada z 1 generalniho feditele, 6 persondlnich
pracovnic mezi kterymi je 1 hlavni personalistka, 1 vedouci vzd¢lavani, 1 pracovnice
feSici pravni oblast, 2 sekretaiek, 2 IT spraveil, 2 skolitelt, 2 vedoucich oblastnich
manazerl, 1 pracovnice feSici vstficnost prodejen, 2 terénnich technikl a 1 pracovnice

uklidu.

Generalni feditel jednd zejména s vedoucimi oblastnich manazeri o dosazenych
ekonomickych vysledcich, které pak prezentuje jednatelim spolecnosti. Mezi dalsi
aktivity generdlniho feditele patii navstévovani jednotlivych prodejen, jednani
s konkrétnimi regiondlnimi manaZery a ucast na mési¢nich jednanich regiondlnich
manazeri. Co se tyka persondlnich pracovnic, tak ty dohlizi na veskeré personalni
zalezitosti, které budou blize specifikovany v kapitole analyzy soucasného stavu fizeni
lidskych zdrojti. Hlavni vedouci vzdélavani se stard o zapracovani novackl na pozice
manazert prodejen a regiondlnich manaZzerti. Druhy Skolitel ma na starosti zapracovani
pozice zastupce manazera prodejny a vedoucich smén. Na zbylé pozice tykajicich se
prodejen dohlizi vzdy manazZer prodejny a jeho trenér. Zaméstnanec zabyvajici se pravni
oblasti dohlizi na fungovani logistického centra a prodejen v souladu s pravnimi predpisy
a poskytuje rady pfi feSeni problémil administrativniho charakteru, napiiklad: ukonceni
smluv apod. IT pracovnici maji na starost plynuly chod firemni IT infrastruktury a
prodejny se na né¢ mohou obratit se vzniklymi potizemi spadajici do oblasti IT. Vedouci
oblastnich manazerii maji rozdéleny region na dva tseky a kooperuji s regiondlnimi
manazery v té oblasti. Jsou zodpovédni za jejich praci, predkladaji vysledky generalnimu
fediteli a diskutuji o rlznych strategiich vedouci ke zlepSeni vysledkd. Jejich rutinou
Cinnosti je také navStévovani prodejen a realizace telekonference s regiondlnimi
manazery. Vedouci vstficnosti podnikd cesty na prodejny a monitoruje dodrzovani
standardll vstficnosti a vystupem navstévy je zpétna vazba vedeni prodejny. Dalsi
soucasti jeho prace je pravidelné meésicni Skoleni vybranych pracovnikl zejména
novackd. Pozice terénnich technikii spociva v navstévovani filidlek a provadéni
pravidelného technického servisu ¢i rizného méteni a zapisovani naméefenych hodnot,

jenz vyzaduje legislativa. Pracovnice tklidu se stara o Cistotu hlavni budovy.

Z grafu je mozné dale vidét, Ze podstatnéjsi cast zaméstnancii logistického centra

tvofi zaméstnanci skladu, kterych je v souCasné dobé 195. Sklad je velmi dilezitou

55



sloZzkou organizace, jelikoz je prostiednikem mezi dodavkou zbozi od dodavateld na
prodejny. Spravné fungujici sklad zajisti v€asné dodavky na prodejny ve spravném
mnozstvi, a to eliminuje nedostupnost zbozi na prodejnach ¢i jeho nadbytek. Prodejny
komunikuji s pracovniky skladu na denni bazi. Diskutuji napiiklad o case pftijezdu
kamionu ¢i o potieby odvozu velkého mnoZzstvi vratek. Nize uvedeny graf znazoriuje
segmentaci zaméstnanct skladu podle druhu pracovni pozice a poctu pracovnikli na dané
pozici.

Graf €. 3 — Segmentace zaméstnancil dle pracovni pozice a celkovém poctu pracovnikti

na této pozici

Segmentace zaméstnancl skladu dle pracovni pozice a
celkovém poctu pracovnikl na této pozici
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Zdroj: vlastni zpracovani na zédklad¢ podklada spolecnosti Lidl

Kazdy manazer skladu zodpovida za dil¢i oblast, naptiklad: manazer procesti ma
na starosti tsek piijmu, manazer kompletace zase tsek vydeje. Podrobnou konkretizaci a
popis Cinnosti si nepieje vedeni spolecnosti zvetejiiovat. Zastupci jsou pravou rukou
manazeru skladu a v pfipadé€ neptitomnosti je zastupuji. Dispeceii maji na starost fizeni
dopravy a logistiky zbozi. Komunikuji s dopravci o potfebném mnozstvi kamiont dle
vypoctu vychazejiciho z mnozstvi zbozi objednané prodejnami a planovanymi piidely
zbozi na prodejny. Technici se staraji o provoz skladu a hlavni budovy, dale provadéji
bézné udrzby dlouhodobého majetku. Staraji se také o skladovani a ptipravu technického

materidlu dodavaného na prodejny. Zaméstnanci dispa oddé€leni maji na starosti fizeni

56



objednavek zbozi a ptid€lovani ptidélu zbozi na jednotlivé prodejny. Vystup jejich prace
je primarnim podkladem pro oddéleni kompletace, které na zdkladé jejich rozhodnuti o
mnozstvi piidéleného zbozi na jednotlivé prodejny zacnou s jeho kompletaci. Pozice
skladnika se dale c¢leni na kompletdife a Stamplera ,jestérkaie manipulujici
vydaje zase tidi pripravu zkompletovaného zbozi na ocislované stopy prodejen. Vedouci
skladu je hlavnim manaZerem celého objektu a je zodpovédny za chod skladu a

dosahovani jeho cili.

Sklad zahrnuje minoritni pocet pracovnikd oproti prodejnam, které ke svému

provozu vyzaduji aktualné 2405 pracovnikd.

Graf ¢. 4 — Rozd¢leni zaméstnanct prodejen dle pracovni pozice

Rozdéleni zaméstnancl prodejen dle pracovni pozice
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Zdroj: vlastni zpracovani na zédklad¢ podklada spolecnosti Lidl

Z vyse uvedeného grafu je vidét, ze nejpocetnéjsi skupinu zaméstnancii tvoii
pozice prodavach véetné brigadnikd, kteii také vykonavaji pozici prodavag. Ze se jedna
o nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanci je logické zpovahy pracovni naplné. Na
jednotlivych filidlkach operuje primémé 30 prodavacii, ale pfesny pocet se lisi od
velikosti prodejny. Vysokoobratové prodejny vyzaduji v priméru okolo 45 prodavaci,
nizkoobratové primérné 20. Prodavaci vykonévaji a kombinuji vice pracovnich roli,

napiiklad skladnika, dopliiovace zbozi ¢i pokladniho. Jejich kazdodenni aktivity jsou
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velmi rdznorodé a pestré. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou vedouci smén, kteti
disponuji kompetencemi k vedenim prodavact a zajistuji tak bezproblémovy plynuly
chod smény. Na kazdé prodejné plsobi zhruba 4 vedouci smény, ale existuji i prodejny,
kde setrvavaji 3 vedouci smény a prodejny, kde je jich 5. Pfesny pocet se opét odviji od
velikosti filidlky. Tteti skupinou jsou zaméstnanci v roli zastupce manazera, ktefi se 1isi
od vedoucich smén tim, Ze v pfipadé¢ nepfitomnosti jsou schopni plnohodnotné
zastupovat manazera prodejny a jejich napli prace neni pouze zajistit plynuly chod smén,
ale postarat se o to, aby prodejna prosperovala v dlouhodobém ¢asovém horizontu. Déle
se podili na rozvoji celého persondlu a detailn¢ analyzuji vysledky ekonomickych
ukazatel a navrhuji opatfeni vedouci ke zlepSeni soucasného stavu. Cilem spolecnosti
je, aby kazdd prodejna méla nejméné 2 zastupce manazera, ale realita tomu vzdy
neodpovidd z diivodu podstavu u téchto pozic. Na vrcholu hierarchie prodejny stoji
manazer prodejny, ke kterému jsou vySe uvedené pozice v roli podfizenych. Manazer
zastteSuje prodejnu jako celek a stard se o veskeré Cinnosti v oblastech fizeni lidskych
zdroji, ekonomického produktivity prodejny, dohlizi na provozni ¢innost, komunikuje
s oblastnimi manazery a prezentuje dosazené¢ vysledky prodejny managementu

spole¢nosti.
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4 Analyza soucasného stavu rizeni lidskych zdroju

Hlavni ¢ast této diplomové prace se zamétuje na analyzu soucasného stavu fizeni
lidskych zdroji ve vybrané spole¢nosti, které se vénuje tato kapitola. Jednotlivé vybrané

personalni ¢innosti jsou rozebrany v dalSich podkapitolach.

Rizeni lidskych zdrojti spada ve spole¢nosti Lidl Ceska republika, v. o. s. do
dil¢ich personalnich oddéleni, které ma k dispozici kazdé logistické centrum. Mzdové
oddéleni neni soucasti dil¢tho personalniho oddéleni, ale je umisténo v Praze, kde je
nékolik mzdovych tcetnich, které maji mezi s sebou rozdélené regiony. Logistickd centra
maji svého obchodniho feditele, jak jiz bylo vySe popsano, ktery je pfimym nadiizenym
persondlniho oddéleni. V soucasné dobé pracuje v persondlnim oddé¢leni logistického
centra Cerhovice Sest zaméstnancii. Struktura personalniho oddéleni je sloZena pouze
zzen a jednd se o jednu specialistku, Ctyfi personalistky a jednu hlavni manazerku
persondlniho oddé€leni. Tyto pracovnice jsou zodpovédné za persondlni Cinnosti a
predkladaji reporty z persondlnich oblasti generdlnimu fediteli v€etné rozesilani reportt
manazerum piislusnych prodejen. Déle kooperuji s ostatnimi oddélenimi a vymeéiuji si

mezi s sebou potiebné informace.
Hlavni ¢innosti personalniho oddéleni v rameci logistického centra:

e Kontrola dochazky zaméstnanct

e Vedeni evidence zaméstnanci

e Zvefejnéni volnych pracovnich mist

e Obsazovani volnych mist

e Ptiprava podkladd pro mzdové oddéleni

e Archivace potfebnych zdznaml a skartace dokumentli v souladu se
zakonem

e Personalni poradenstvi

e Telefonicka vcetné elektronické komunikace s potencionalnimi uchazec

e Korekce evidence dochazky

e Vedeni pracovnich smluv véetné zakonem pozadovanych ptiloh

e Vybér vedoucich pracovnikll (i€ast na assessment centru)

Za dilezité povazuji zminit uz v uvodu specifickd systém obsazovani volnych

mist. HR pracovnici se komplexné podili na vybéru pracovnikl skladu a na vybéru
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pracovnikl prodejen od pozice zastupclti manazert prodejen a vysSich pozic, kde jejich
nazor je soucasti rozhodnuti o pfijmuti ¢i zamitnuti uchazece. Odlisné je tomu v piipadé
fadovych pracovnikll prodejen a pozice na vedouciho smény na prodejnu, kdy se podili
jen Castecné zpravidla v prvotnim kontaktu s uchaze¢em, kde uchaze¢ projevi zajem o
pracovni misto na kariérnich strdnkach. Nésledné pracovnici HR rozhoduji na zaklad¢
stanovenych kritérii, jestli uchaze¢ vyhovuje danym kritériim a postoupi k osobnimu
pohovoru na prodejné, kde ma konecné slovo o rozhodnuti pfijeti manazer prodejny.
V ptipad¢ uchazece o pozici vedouci smény se ucastni pracovniho pohovoru i regiondlni

manazer.

Zaméstnance potfebné na vzniklé volné pozice v hlavni budové centraly vybira

generalni feditel spolu s hlavni personalistkou.

Pocet pracovniku HR odd¢leni se za poslednich n¢kolik let nezménil, i kdyz doslo
k vyraznému nartistu poctu zameéstnancti. Z toho vyplyva, ze HR pracovnici jsou velmi
vytizeni, coz mohu potvrdit z vlastni zkuSenosti pfi komunikaci s HR odd€lenim. Po
fizeném rozhovoru s hlavni personalistkou je evidentni, ze v brzké dobé dojde k ndboru

jednoho pracovnika pro persondlni oddéleni.

Dodrzovani pravidel personalni agenty je pravidelné kontrolovano piislusnymi

statnimi institucemi.
4.1 Analyza prace a vytvareni pracovnich mist

Ve spolecnosti Lidl se na kazd¢ prodejné monitoruje produktivita prace, kterd se
zde pifimo vyhodnocuje. Aby byla zajiSténa dostatecnd a soustavné zvySujici se
produktivita prace, usiluje spolecnost o spravnou analyzu pracovnich mist a funkci.
Struktura hierarchie prodejen a skladll je pomérné jednoducha a neni nijak zvIast’ slozita.
generovani trzeb, a z toho divodu je prodejndm podle hlavni personalistky vénovana

nejvetsi pozornost.

Prvni skupinou zaméstnanci jsou zaméstnanci hlavni budovy logistického centra,
jejichz struktura je uvedena v predchazejici kapitole. Toto rozdéleni zaméstnanci vzniklo
na zaklad¢ jednani TOP managementu o potiebach vzniku téchto pozic. Konkrétni pocet
se vzdy odviji od mnoZzstvi prodejen a mnozstvi zaméstnancii na prodejnach, o které se
staraji zaméstnanci LC. Vyjimkou je pozice generalniho feditele LC, ktery stoji v ¢ele a

je vzdy jeden.
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Druhou skupinou jsou zaméstnanci skladu, jejichz struktura je také rozebrana
v ptedchozi kapitole. Kazdy sklad mé nastaveny urcity vykon vychazejici z mnozstvi
pfijatého a zkompletovaného zbozi na prodejny. Na zakladé toho se stanovi pocet
pottebnych pracovnikil na jednotlivé pozice. Potieba pokryti vedoucich pozic vychézi ze
zkuSenosti provozovani jiz déle fungujicich skladl. Zakladem pro stanoveni poctu na

jednotlivé vedouci pozice je kapacita skladu.

Tteti skupinou jsou pracovnici prodejen, kde se pii analyze a vytvareni pracovnich
mist zohlediluje velikost prodejny, velikost obratu, potiebna néplii prace a nastaveny
vykon. Model vypoctu funguje na jednoduchém principu. Uvedeme si fiktivni ptiklad:
Prodejna dosahuje primérného obratu 10 000 000 K¢. Jeji vykon je nastaveny tak, Ze
kazd4 odpracovana hodina zaméstnance musi spolecnosti vydélat 6 000 K¢. Pokud
vydélime pramérny tydenni obrat ¢astkou, kterou zaméstnanec musi vydélat, dostaneme
se na pocet hodin prace, které prodejna potiebuje. Doporuceni je vyslednou hodnotu
vynasobit 110 %, jelikoz 10 % procent potiebnych hodin navic zohlediiuje mozné
onemocnéni zameéstnanci ¢i ¢erpani jeho dovolené. Pokud tedy prodejna potiebuje
napiiklad 850 hodin préce na tyden a primérny pracovnik odpracuje 35 hodin tydné, staci
vydélit mnozstvi pottebnych hodin primérnym tGvazkem jednoho zaméstnance a dojde

se k vysledné hodnoté poctu potifebnych pracovnikd.

Pti tvorbé konceptu prodejen se management snazi o co mozna nejvétsi podobnost
vSech prodejen. Rozmisténi a situovani zbozovych skupin je na kazdé prodejné témét
totozné, ale nékteré prodejny jsou specifické z hlediska technické povahy, a to ma za
diisledek mirn¢ odlisnou analyzu pracovnich tkolt. Existuji prodejny v centru mést, kde
jsou velmi tésné prostory a je velmi slozité takovou prodejnu zasobovat a zbozi viibec
uskladnit. V takovém piipad¢ je vytvofena pracovni pozice €isté¢ na praci skladnika,
kterou klasické prodejny nemaji. Dale u prodejen nové generace, které jsou zpravidla
prostorové mnohem vétsi nez standartni prodejny, je oteviena pozice na uklizecku. Na
zaklad¢ zkuSenosti z prodejen je pak napli prace uklizecky pfi osobnim pohovoru blize
popséana. U vedoucich pozic na prodejné se vychdzi z predem definované potieby poctu

vedoucich pracovniki, kde je rozhodnym ukazatelem obrat prodejny.
Analyza a vytvareni prace neni pro spolec¢nost nijak zv1ast’ narocnd. Zavérem po
rozhovoru s vedouci personalistkou a vlastniho prizkumu internich dokumentt je, Ze

spolecnost analyzuje pracovni mista kombinaci riznych metod. Jedna se naptiklad o

pozorovani zaméstnancii (bez pfitomnosti zdkaznikil), reakci na podnéty ostatnich
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pracovnikii ¢i pohovoru s vedoucimi pracovniky. Navic z dlouhodobé historie
spolec¢nosti je znamo, jaké pracovni Ukony je nezbytné na daném pracovnim misté
provadét. Pracovni tkony jsou pfifazeny pracovnim pozicim a tim vznikaji pracovni
mista spolu s jejich kompetencemi, odpovédnostmi a pozadavky znalosti, kterymi musi
jedinec disponovat, na dané pracovni misto. Jsou situace, kdy je zjisténo, ze je potieba
vzniku nové pracovni pozice na zakladé podnétu ostatnich pracovnikl ¢i vedouciho

pracoviste.
4.2  Personalni planovani

Spole¢nost Lidl Ceské republika ma vypracovany velice kvalitni personalni plan
a zaroven vychazi z aktudlnich personalnich potfeb. Jednotliva logisticka centra dodrzuji
stanovené roc¢ni plany, od kterych se tedy odviji i personélni plany. Firma vi pfesné kolik
jiz provozuje prodejen a kolik prodejen ocekava v uréitém Casovém horizontu otevfit.
Diky tomu ¢innosti tykajici se persondlniho pldnovani neptedstavuji problémovou oblast.
Specialisté v trznich odhadech predikuji budouci trzby budouciho otevieni prodejen a
s tim spojené naklady na personal, Gdrzbu, administrativni zaleZitosti apod. Z toho je
patrné, Ze problematiku souvisejici s poctem zaméstnanct a delegaci zodpovédnosti se
fesi s dostate¢nym piedstihem a zaroven nepiedstavuje pro spolecnost problém fesit tuto
oblast operativné. Pokud dochdzi ke kratkodobému zvySeni obratu, lze situaci vyiesit
povolanim brigddnikil ¢i vyuziti pfesCasti zaméstnancli, na které se pfistupuje pouze
v krajni nouzi. V pfipad¢ permanentniho nartstu dochéazi k vyhledavani a pfijeti nového

zameéstnance.

Vzhledem k nastavenému vykonu prodejny je dosazeno optimalniho vytizeni

zaméstnance a zaroven se predchazi k jejich nadmérnému vytizeni.

Dale spole¢nost ma piesné stanoveny plan hodnoceni, ktery je aplikovan
celoplo$né na vSech prodejnach i skladech. Blize specifikované zpiisoby hodnoceni

budou popsany v podkapitole hodnoceni pracovnikd.

Z vlastnich zkuSenosti a vystupu vyplnénych dotazniki zaméstnanci prodejny
Pisek v rdmci vyzkumu spokojenosti pracovniki 1ze konstatovat, Ze plan odménovani ve
spolecnosti Lidl vykazuje jisté nedostatky. PfiCinou je, Ze pldn odménovani je pro
vSechny zaméstnance stejny a neni mozné do néj vedenim na niz$ich arovnich zasahovat
a upravovat. Problematikou odménovani se podrobné zabyva podkapitola Odménovani

zameéstnancu.
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se tyka planu vzdelavani, spoleCnost ma piredem piipraveny harmonogram
raznych vzdélavacich programi. Objem vzdélavacich aktivit externimi pracovniky zavisi
na vyclenéné ro¢ni ¢astky na vzdélani pracovnikli. Vzdélavani internimi odborniky zavisi

jednak na planu vzdélavani a na aktuélnich potfebach dovzdélani zaméstnanci.
4.3  Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki
4.3.1 Ziskavani pracovniki

V okamzik, kdy jsou analyzovany potiebné pracovni pozice, které je nezbytné
obsadit, dochazi k dal§imu kroku, a to ziskani pfislusnych pracovnikl. Spole¢nost Lidl
Ceska republika vybira potencionalni uchazede jak z vngjsich, tak i z vnitinich zdrojii. Na
pozice od manazera a vysSe spoleCnost do nedavna preferovala ziskani pracovnika
z vnéjSich zdroji. Oproti tomu na liniové manazerské pozice dochéazelo k povySovani
z fad vlastniho personalu, u které¢ho podle vedouci personalistky odpada riziko nekvalitné
odvedené prace, jelikoz pracovniky dostate¢né zna. Tento typ rizika spiSe predstavuje
varianta u novych zaméstnanct z cizich zdrojii. Dalsi vyhodou obsazeni pracovni pozice
svymi zaméstnanci je pro spolecnost Uspora velké ¢asti ndkladii za Skoleni nového

zameéstnance.

Pokud se spolecnost, respektive konkrétni oddé€leni, rozhodne danou pozici
obsadit vyuZzitim vlastniho zaméstnance, pouziva se nasledujici postup. Nejprve probéhne
porada mezi vedoucimi, kde je vedena diskuse o zaméstnancich a vystupem je navrhnuti
konkrétnich jmen zaméstnanci vhodnych na danou pracovni pozici. U zaméstnanct
vedouci posuzuji predev§im oblasti tykajici se jejich dosazenych vysledkd, znalosti,
spolehlivosti a loajality. Pfi rozhovoru personalistka podotkla, Ze ne kazdy loajalni
zaméstnanec spliuje ostatni kritéria. Uvedla to na piikladu, kdy primémé z 35
zamg&stnancl jsou na danou pracovni pozici vhodni 2 az 3 zaméstnanci. Nejen diskuse
mezi vedoucimi a nasledné osloveni uchazece je jediny zptisob k obsazeni volné pracovni
pozice. Zaméstnanci mohou také vyuzit zvefejnéné pozice na firemnich intranetu, kde se
uvadi pouze nékteré pozice. Vyhodou firemniho intranetu je anonymita ptihlaSenych
uchaze¢l. To znamend, Ze zaméstnanec uchazejici se o volné misto na jiné pobocce
nemusi tuto skutecnost oznamovat svému nadtfizenému v miste jeho ptsobeni, a dokonce
i pokud neuspéje ve vybérovém fizeni, nemusi to nikomu sdélovat. Diky tomuto konceptu

se nemusi neuspesny uchazec¢ obavat néjaké formy msty ze strany nadiizeného. V opacné
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varianté, kdy je uchaze¢ uspesny, ma moznost volby, jestli tuto skutecnost oznami sam

svému nadfizenému, ¢i ponechad ozndmeni kompetentnim osobam.

Pti vybéru pracovniki z cizich zdrojt spole¢nost vyuziva nasledujici metody:

doporuceni-Tento zpusob ziskdni pracovnika je ve spolecnosti velice
obliben. Pracovnik, na kterého jsou velmi kladné reference ze strany svého
personalu, mé idedlni pfedpoklady a velkou Sanci na piijeti. Spole¢nost se
takto vyvaruje pfijeti uchazece, ktery na prvni dojem pfti pohovoru ptisobi
velmi divéryhodné, ale béhem kratké doby se ukaze opak. Zaméstnanec,
ktery nékoho doporuci, si je dobie védom, ze kdyby doporucil Spatného
pracovnika, pohorsil by své jméno a reputaci ve firme.

zverejnéni nabidky pracovniho mista prostfednictvim internetu — K
vystaveni nabidky prace na internetu je ve spoleCnosti nejcastéji
vyuzivand metoda. Priméarné se vyuZzivaji piimo www stranky spolecnosti
konkrétné sekce kariéra, kde jsou uvedeny volné pozice na prodejnach i
logistickém centru. Pfi rozkliknuti konkrétni volné pozice uchaze¢ vidi
podminky k pfijeti a co spolecnost u této pracovni pozice nabizi. Ptiklad

inzerce

64



Obrazek ¢. 6 — Pozice manazer/ka prodejny, zdroj: www.lidl.cz/kariéra

Manazer/ka prodejny - Olomoucko

Pracovni napln

e zodpovédnost za ekonomické vysledky svéfené prodejny a za plnéni dlouhodobych cill

e zajisténi kompletniho provozu a procesu jedné z naSich prodejen

e vedeni, motivace a rozvoj tymu o velikosti 25 - 50 zaméstnancu v€etné organizace
jejich prace a planovani pracovnich smén

e zajisténi spokojenosti zakaznikl prodejny dodrzovanim firemnich pravidel

planovani objednavek a spravného rozmisténi zboZi v prodejné

podileni se na vykonu provoznich a manualnich ¢innosti v€etné prace na pokladné

Vas profil

minimaln& ukonéené SS vzdélani (maturita)/VS

alespon 3 roky praxe, zkuSenosti z maloobchodu vyhodou

zku&enost s vedenim lidi nejméné 2 roky podminkou

analytické mysleni

strategicky nadhled

schopnost samostatného rozhodovani

ochota pracovat o vikendech a svatcich (garance 2 volnych dnu v kazdém tydnu)
pozitivni a proaktivni pfistup k zakaznikim a svéfenym ukolim

fyzicka zdatnost a elan do prace

fidi¢sky prikaz skupiny B vyhodou

Nabizime

smlouvu na dobu neurcitou s nastupni mzdou 56 000 K&
zaplacenou kazdou odpracovanou minutu

prilezitost pro profesni rozvoj a kariérni rust

25 dni dovolené

systém zapracovani na prodejnach v ramci regionu

stravenky v hodnoté 100 K¢ s pfispévkem zaméstnavatele
sluzebni automobil i k soukromému vyuziti

MultiSport kartu

prispévek na penzijni pfipojisténi/sporfeni po 3 letech ve spolecnost

Kterdkoliv jind pracovni pozice zvefejnénd na internetu ma totoznou strukturu.
Vzdy je popséna pracovni napli, jsou konkretizovany pozadavky na uchazece a co je

nabizeno.

Lidl inzeruje volna pracovni mista i na dalSich atraktivnich online platformach
jako je naptiklad Linkedin. Jedna se o profesni online sit’, kde se stfetava poptavka
s nabidkou prace. Tato platforma je velice oblibend mezi mladou populaci a nabyva stale
vice na popularité. Paralelné¢ se zvefejnénim na Lidkedinu firma vyvési nabidku prace na

nejznaméjsi online platformé jobs.cz.
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e Spoluprace suradem prace — Firma u nizSich pracovnich pozic
spolupracuje v n¢kterych regionech s itadem prace. Volnd pracovni mista
jsou vypsany na nasténkach uradu.

e Spoluprace s personialnimi agenturami — Tato moznost ptichazi
v uvahu, pokud je v néckterych regionech na prodejnach podstav
zamgstnanct a firma neni schopna vzhledem k malé nabidce na trhu prace
zajistit dostate¢né mnozstvi personalu. Zpravidla jde o kratkodobé pokryti
nedostatku zaméstnanct, a proto firma témto pracovnikiim nabizi pouze
brigadnickou smlouvu na dohodu o provedeni prace.

e Spoluprace s odbornymi udili§ti — pouze ve vyjimecnych piipadech.
Pouze par prodejen v Ceské republice kooperuje s. odbornymi uéilisti a
poskytuje odbornou praxi oborim prodavac. Studenti maji moznost
vyzkousSet si studovany obor v praxi a ziskat néjaké zkusenosti. Vyhodou
pro firmu je, Ze za tuto pracovni silu vynalozi minimalni néklady, protoze
kazda hodina prace ve spolupraci s uciliSti vychazi jako tfetina mzdy,
kterou plati normalnimu zaméstnanci. Vyménou za niz§i mzdu je ziskani

praxe a poznani maloobchodnich procest v prosperujici firmé.
4.3.2 Vybér pracovniki

Vybér pracovniki ve spolecnosti Lidl probihd v nékolika krocich a rozsah
ucinénych kroki pfi vyberu se 1isi s ohledem na pracovni pozici, o kterou se pracovnik

uchazi. Dalsi aspekt ovliviiyjici zpiisob vybéru je to, zda se jedna o interni ¢i externi zdroj.

V ptipadé, ze se vedeni urcitého oddé€leni rozhodne povysit nékterého ztad svych
zaméstnancl, zpravidla na pozici hlavni pokladni a pozici vedouci smény, vyberou se na

poradé zaméstnanci odpovidajici stanovenym kritériim.
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Obrazek 7 — Proces vybéru zaméstnance z vlastnich zdroji

Vybér
zaméstnance
na volnou
pracovni
pozici

Oznameni
vybranému
zaméstnanci

Uskuteénéni
porady

Rozhodnuti a Stanoveni
vybér kritérii pro
zamétnance vybér

Navrzeni
kandidatd a
porovnani s

kritérii

Zdroj: interni informace Lidl

Jak jiz bylo vySe zminéno, zaméstnanci se sami mohou piihlésit na volnou
pracovni pozici skrze firemni intranet. V takové situaci dochdzi k tomu, Ze registrovany
zameéstnanec je pozvan do Development centra na urcita den a ¢as. DC jsou firmou
potadany v misté logistického centra &étyfikrat v roce. Cleny komisi DC jsou interni
personalisté a jeden externi specialista. Spolecnost tuto metodu vyuziva jako efektivni

nastroj slouzici k analyze kompetenci internich zaméstnancii a fidi jejich dalsi rozvoj.

Pti vybéru zaméstnancti z vnéjsich zdroju firma vyuziva bud’ klasickou metodu
vybérovych pohovorti, anebo komplexni metodu assessment centra. U vysSich pozic od
zastupce manazera prodejny, zastupce manazera skladu a vyssich pozic kombinuje obé

uvedené metody.
Vybér zaméstnanci na prodejny Lidlu probiha v nékolika nize uvedenych krocich.

Pokud se jednd o pozici prodavace nebo vedouciho smény je potenciondlni
uchaze¢, ktery projevil zdjem o zaméstnani, nejprve kontaktovan personalisty.
Personalisté se predstavi jménem spolecnosti a zeptaji se uchazece, zda-li ma stale zajem
o pracovni misto. V dalSim kroku polozi uchazeci nékolik malo zakladnich otazek, na

které musi uchaze¢ bezprostiedn¢ odpovédét. Jedna se o otazky typu:
e (Odkud jste se dozvédel/la o volném pracovnim miste?
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e Jak casto muzete chodit do prace?
e Neni pro Vas piekdzkou prace o vikendech?
e Nevadi Vam tfisménny provoz?

e Jste ochotna dochéazet na ranni smény od 5 hodin?

Na zakladé téchto otdzek si personalisté ovéfi, Ze uchaze¢ uvadél pravdivé
informace v dotazniku, ktery vyplituje pfi hlaSeni se na volnou pozici. Pokud uchaze¢
spliuje zékladni pozadavky, je nasledn€ pozvan k osobnimu pohovoru s manazerem na
prodejnu. Uchaze¢ si s sebou vezme piislusné dokumenty prokazujici jeho pfedchozi
zameéstnani, zkusSenosti, dovednosti apod. Nésledn€ je manazer prodejny kontaktovat
personalnim odd¢lenim a je mu ozndmeno, kdy ho ¢eka pohovor s potencionalnim
uchaze¢em. Podrobnosti o uchazeci vcetné Zivotopisu jsou mu zaslany do databaze
uchazecii. V den pohovoru se dostavi uchaze¢ na prodejnu a na zacatku je nejprve
proveden manazerem prodejnou. Manazer mu blize specifikuje naplii prace prodavace v
Lidlu a prodejnu predstavi jako takovou. Po obchtizce prodejny manazer prodejny spolu
s uchazecem piesouvaji do kancelare manazera, kde probih4 druha ¢ast pohovoru. V této
Casti poklada manazer uchazeci rizné otazky tykajici se dopravni a Casové flexibility,
pracovnich zkuSenosti, pfedchoziho zaméstnani, provéfeni tymovosti, divodu zmény
zamé&stnani apod. Nasledné vysvétli ,,pravidla hry* na prodejné (planovani smén, firemni
kulturu, délku pracovni doby apod.) a popise veskeré benefity spojené se zaméstnanim.
Nakonec pohovoru ponecha uchazeci prostor na jeho dotazy a nasledné mu sdéli, do kdy
ho informuje o rozhodnuti. Po ukonceni pohovoru doprovodi manazer uchazece ke
dvetim a rozlouci. Pohovor na pozici vedouciho smény probihd obdobnym zplisobem

s rozdilem, Ze se pohovoru Uc¢astni navic regionalni manazer.

Na pozici zastupce manazera a manazera prodejny probiha pohovor v hlavni
budové logistického centra. Nejprve je uchaze¢ kontaktovan personalisty a jsou mu
polozeny ovéiovaci otazky, kde je navic zminéno, zda uchaze¢i nevadi v rdmci
zapracovani stidat prodejny a dojizdét az 100 km do zaméstndni. Dalsi rozdil v
pokladanych otdzkadch oproti pozici prodavace jsou napiiklad otazky: Jaky je cil
podnikani a jak by uchaze¢ motivoval zaméstnance? Byt’ se jednd o velmi jednoduché
otazky, personalisté tak provéii zékladni schopnost uchazece reagovat. Pokud uchaze¢
projde, je pozvan na osobni pohovor, kterého se ucastni generalni feditel logistického
centra nebo vedouci regiondlnich manazert, 2 personalisté. Délka pracovniho pohovoru

pfiblizné trva jednu hodinu a struktura je nésledujici: Uchaze¢ dostane 5-10 minut na
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predstaveni své osoby, svych zkuSenosti a nasledné jsou mu kladeny otdzky ohledné
doplnéni informaci o jeho osob¢. V dalsi fazi pohovoru mu je blize pfedstavena dana
pozice a ¢innosti, které zaméstnanec na této pozici vykondva. Poté dochazi k testovani
uchazece formou fiktivnich scének naptiklad (Kdybych by va$ zaméstnanec, jak byste mi
dal kritickou zpétnou vazbu za poruSeni pravidel?) a testovacich otdzek napiiklad (Jak
byste postupoval, kdyby se na prodejné zranil zdkaznik? Co byste délal v ptipad¢, kdy
byste mél zvolit mezi dostupnosti zbozi na pekarné a vstiicnosti k zakaznikovi?) Na zavér
pohovoru ma uchaze¢ dostatek prostoru na jeho otazky a poté je seznamen s naslednym
pribéhem. Do dvou dni je uchazeci sdélil verdikt pohovoru a v ptipadé tspéSného
vysledku je pozvan na assessment centrum. Tato metoda je vyuzivdna k vybéru
pracovnikll zejména na manazerské pozice. Podle personalistky je assessment centrum
velice objektivni a efektivni zplisob vedouci k vybéru nejlepsiho uchazece. Postup této

metody je podrobné rozepsan v teoretické ¢asti prace.

Pracovni pozice regionalniho manazera je obsazena bud’ povySenim interniho
manazera nebo prostfednictvim externich zdroji. V ptipad¢ interniho zdroje se hodnoti
dlouhodobé¢ vysledky a plsobeni manazera prodejny v development centru a v druhé
varianté je postup vybéru obdobny vybéru manazera prodejny, akorat jsou zde kladeny

vy$$i naroky a pozadavky na uchazece.

Zaméstnanci na pozice pracovnikli hlavni budovy logistického centra jsou
vybirany hlavni personalistkou, generdlnim feditelem a externim specialistou v dané
oblasti. O tom, kdo bude dosazen na pozici generdlniho feditele, rozhoduji jednatelé

firmy.
Vybér zaméstnancu do skladu logistického centra

Na pracovni pozici skladnik jsou vhodni uchaze¢i vybirdni personalisty
logistického centra. Uchazeci jsou telefonicky kontaktovani a v ptipad¢ splnéni kritérii
jsou pozvani k osobnimu pohovoru na persondlni oddéleni na logistické centrum. Osobni
pohovor je veden personalisty, ktefi u€ini konecné rozhodnuti o pfijmuti ¢i zamitnuti
uchazece. V ptipad¢ pfijmuti je informovan manazer skladu o budoucim néstupu nového

zameéstnance.

Na pozici manazera skladu a zastupce manazera skladu je vybérovy proces
totozny s vybérem na pozici manazera prodejny a zastupce manazera prodejny. Jediny

rozdil je v tom, Ze uchaze¢ musi odpovidat poZzadavkiim na pozici manazer skladu, které
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jsou mirn¢ odlisné, a jsou mu kladeny otdzky zaméfené na oblast skladu. O pozici

vedouciho skladu rozhoduje generalni feditel logistického centra.
4.3.3 Prijimani a adaptace pracovniki

Ptijeti uchazece zacindm podpisem pracovni smlouvy. Novy zamé&stnanec se musi
v nejbliz§i dob€ dostavit na prodejnu ¢i sklad v zavislosti na pozici pro formulafe
k internimu 1ékafi, ktery potvrdi zdravotni zpisobilost budouciho zaméstnance.
Zaméstnanec prodejny po absolvovani lékaiské prohlidky kontaktuje manazera a
domluvi se spolu na terminu podepsani pracovni smlouvy. Manazer souc¢asn¢ upozorni
nového zaméstnance na doklady nezbytné dolozit pfi podpisu smlouvy. Témito doklady

jsou:

e Doklad o nejvyssim dosazeném vzdélani

e Vypis z rejstiiki trestti pouze k nahlédnuti

e Zapoctovy listopad

e Kopie zivotopisu

e Potvrzeni o studiu v pfipadé studenta

e Potvrzeni z UP v piipadé uchazeée vedeném na Utadu prace

e Obcansky pritkaz a pritkkaz zdravotniho pojisténi k nahlédnuti

Spolu s pracovni smlouvou zaméstnanec vyplni osobni dotaznik. Po podpisu
pracovni smlouvy manazer objedna zamé&stnanci pracovni obleceni. Nasledné jsou se
zamg&stnanec naplanovany jeho prvni smény. Smény se ve firm¢ planuji zpravidla na tfi
tydny doptedu bez ohledu na pracovni pozici. Mimo jiné manaZer napiSe jméno nového
pracovnika na nasténku, kterd je na konkrétni prodejné sdilend vSemi zaméstnanci. Na
tuto nasténku se uvadéji novinky, které¢ zaméestnance ¢ekaji a jména novych zaméstnancti

vcetné datum nastupu.

Na prvni sméné je zaméstnanci nejprve pfifazeno jeho personalniho ¢islo a
zalozen Cip na evidenci dochdzky. Nasleduje piedstaveni zaméstnance a seznameni
s pracovnim kolektivem. Poté dojde k pfesunu manazera spolu s novym zaméstnancem
do kancelafe, kde je nutné provést fadu administrativnich ukond. Jednéd se o zakladni
Skoleni v oblastech BOZP, pozarni ochrany, prvni pomoci, sezndmeni s manipulaci
chemickych latek, manipulaci s nizkozdviznymi a vysokozdviznymi voziky. Kazdé dil¢i
Skoleni ma svlij samostatny kryci list, ktery musi zaméstnanec podepsat. Po absolvovani

vSech zakonnych Skoleni a sdéleni pravidel spole¢ného fungovéani je zaméstnanec
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sezndmen s pracovnim prostfedim, zejména s unikovymi vychody, technickym
zafizenim, zazemim prodejny, zachody apod. V ramci adaptace mé kazdy novy
zamé&stnanec na tfi tydny pfifazen svého trenéra, ktery mu vysvétluje a pomaha osvojit
pracovni postupy. Na zapracovani nového zaméstnance se kromé trenéra vyuziva interni
Skolici software LEON, ktery mé podobu dotykového tabletu. Kazdy zaméstnanec musi
tedy projit Skolicim modulem v Leonu, kde je celé skoleni rozdéleno do vice oblasti
(oblast vybalovani, oblast pokladny, oblast zeleniny a ovoce, oblast pekarny, oblast
HACCP, oblast BOZP, oblast komunikace s médii, vstiicnost, firemni zasady, GDPR).
Pracovnik jednotlivé sekce Skoleni zpracovava postupné zhruba 40 minut kazdou sménu.
Dokonceni celého modulu $koleni trva okolo 5 hodin a po dokonceni Skoliciho modulu
probéhne se zaméstnancem a manazerem zavérecny rozhovoru, zda nevznikly béhem
Skoleni n&jaké nejasnosti. I pfes dokonceni Skoleni v Leonu se zaméstnanec drzi svého

trenéra a po tfech tydnech je plnohodnotné zapracovan.

Obdobny postup pfijeti do pracovniho poméru je v ramci skladu, s tim rozdilem,
ze podpis smlouvy probihd s personalistky logistického centra. Prvni den smény probiha

uplné stejné jako na prodejné.

Co se tyka vedoucich pozic, tak je proces piijeti uchazece také velmi podobny.
Nejdiive je podepsana pracovni smlouva a nasledné je zaméstnanec poslan na urcitou
prodejnu, kde bude probihat proces zapracovani. Na konci kazdé faze zapracovani
probéhne prezkouseni znalosti. Jednotlivé faze mlize zaméstnanec absolvovat na vice
prodejnach. Zapracovani na zastupce manazera trva 3 mésice a na manaZera prodejny 6
meésicl. Na konci zapracovani je zaméstnanec prezkousen ze vSech oblasti a musi
prokézat stoprocentni znalosti. V pfipadé€ pracovni pozice skladu je setrvava zaméstnanec

pfi zapracovani pouze na jednom skladu.
4.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii ve spolecnosti Lidl Ceska republika je provadéno

v urcitych ¢asovych intervalech a riznymi metodami v zévislosti na pracovni pozici.

Na prodejnach a skladech jsou fadovy zaméstnanci hodnoceny na denni bazi
vedoucimi. Zpétnou vazbu at' pozitivni ¢i negativni dostdvaji bezprostiedné po
dokonceném pracovnim ukolu. Vedouci pracovnici jsou téméi kazdy den v kontaktu
s pracovnikem, sleduji jeho pisobeni na pracovisti a jsou schopni zaznamenat vyvoj

tohoto zaméstnance. Soucasti. hromadnych porad vedoucich pracovnikl je diskuse o
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kvalitach jednotlivych zaméstnancich. Dlouhodobé nadprimérni zaméstnanci maji tak
Sanci na kariérni rast. Naopak u zaméstnanci, skterymi je vedeni dlouhodobé
nespokojeno, jsou stanoveny cesty ke zlepSeni ¢i rozhodnuti o ukonceni takového

pracovnika.

Déle manazer prodejny muize hodnotit zaméstnance na zdkladé meéfitelnych
ukazatelti, jako jsou naptiklad vykon na pokladnich, ¢as vybaleni jedné palety,
dochvilnost. V piipadé pracovniki skladu je to naptfiklad mnozstvi zkompletovanych
palet, polozek, mnozstvi reklamaci zboZi ze strany prodejen, chybovost pfi kompletovani

zbozi, naméfeného vykonu.

Ve spolecnosti jsou hodnoceny vedouci pozice vétSinou nepravidelné
prostiednictvim piimého nadiizeného ¢i pfimym a disciplindrnim nadiizenym. Vyjimkou
je ro¢ni hodnotici pohovor vedoucich pracovnikii v rdmci interniho talentmanagmentu.

Proces hodnoceni probih4 na zakladé vyplnéného formuléafe pro sebehodnoceni.

Obrazek ¢. 8 — Formulat pro ro¢ni hodnotici pohovor

r

Ochota ucit se
Vile ke zménam
Flexibilita v mysleni a jednani OtevFenost ke zménam 3,25
Sebereflexe, pfijimani a predavani konstruktivni kritiky
Vlastni iniciativa

Motivace k vykonu

Orientace na kvalitu

UdrZovani dobrého p iho vy

Vnimani potieb internich a externich zékaznik(
Budovéni dlouhodobych zékaznickych vztah(
Védomi odpovédnosti

Rozpoznani $anci na optimalizaci

Realizace Gkol a dosahovani cilG

Schopnost rozhodovat se

Intrapersondlni 3'7 5

Oril vk 3,75
rientace na vykon et

Podnikatelské smysleni

ajednéni 425

Stanovovani priorit Orientace na vysledek 4

Organizaéni dovednosti

Chépani obsah a jejich analyza
Reseni problému

Zvazovani ndklad s ohledem na uZitek
Situacni vedeni rozhovoru

Prace s informacemi

Prezenta¢ni dovednosti

Mysleni v souvislostech 4

Komunikace 3,5

Schopnost presvédcit

Budovani zaméstnaneckych vztahi

Tymova spoluprace

Ochota pfistoupit ke kompromisu
Spolehlivost

Rozpoznani a feSeni konflikt(
Respektovéninazoru druhych

Schopnost prosadit se

Rozpoznani potencidlu

Kvalifikovani personalu

Optimalni zvy$ovani ndrokl na zaméstnance
Poskytovani zpétné vazby

Delegovani

Poskytovani zdrojia prostoru k jednani
Sledovani pribéhu realizace zadanych ukold
Motivace zaméstnancl

Schopnost nadchnout pro véc

Podpora uéeni a sebevzdélavani

Spoluprace 3,75 3'528

2Zvladani konfliktnich

B . 3,333333333
situaci

Rozvoj zaméstnancl 4

d Kompetence k 3,889

Delegovani kol
e i 3,666666667 vedeni lidi

odpovédnosti

Utvéreni pozitivni
pracovni atmosféry

A AP W UWWDHEUABID WWWWARULEWAHARWIMD BALAU L WHIA U AL D WBABSAENDD-MW
A

Celkova znamka: 4

Zdroj: interni data spole¢nosti Lidl
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Formuléi se skladd ze 4 kompetenci, které jsou dale rozdéleny do 3 dil¢ich
kompetenci. Tyto dil¢i kompetence se skladaji z dalSich 4 oblasti, které predstavuji cestu
k lepSimu chéapani této kompetence, a udéleni tak odpovidajici zndmky. Znamky jsou

jako v rozmezi 1-5, pficemz vyjadiuji:

1..... neodpovida pozadavkim
.. odpovidé pozadavkim s vyhradou
.. odpovidé pozadavkim

.. odpovidé pozadavkim a mirné prevysuje

wm R W N

.. znacné prevysuje pozadavky

Po ohodnoceni jednotlivych oblasti vramci dané kompetence piislusSnymi
znamkami se provede jejich aritmeticky primér. Celkova zndmka vychazejici
z kompetentntho modelu se opét urci na zdklad€ aritmetického praméru vSech

kompetenci.

Ve spolecnosti Lidl je vyzadovéno, aby se kazdy vedouci zaméstnanec nejprve
ohodnotil sdm a ptipravil si vyplnény kompetencni model. Pfimy nadfizeny hodnoceného
zamg&stnance rovnéZ ohodnoti zndmkami tohoto pracovnika. Kdyz maji oba hodnoceni
hotové, naplanuji si spolecny termin hodnoticitho pohovoru. Tento ro¢ni hodnotici
pohovor probihd pouze mezi hodnocenym zaméstnanec a jeho pifimym nadiizenym.
Zameéstnanec nejprve prednese, jak se on sdim hodnoti a nasledné je odkryto hodnoceni
pfimého nadfizené¢ho, kde pfimy nadtizeny popisuje konkrétni divody, pro¢ hodnotil
zamg&stnance touto znamkou. Vyslednd znamka udélend zaméstnanci mize byt lehce
pfimym nadfizenym upravena na zakladé¢ subjektivniho rozhodnuti. Zndmka hodnoticiho
pohovoru je zapsana v internim systému pod sekci talentmanagement. Soucasné
s evidovanou znamkou jsou uvedeny konkrétni stanovend opatieni vedouci k napraveé
nedostatkll ¢i opatfeni k dalSimu rozvoji u daného zaméstnance, napiiklad seminéf,
mentoring, coaching, prezentace, Skoleni, workshop, samostudium. Po ulozeni do
systtmu se hodnoceny zaméstnanec miZze piihlasit vsystétmu do sekce

talanetmanagementu, kde vidi svou historii hodnoceni.

Ro¢nimu hodnoticimu pohovoru je ve spolecnosti vénovana velka pozornost. Plati
vnitini pravidla, Ze pokud zaméstnanec ziska 2 roky po sob¢ znamku 2, dostane 3 mésice
na douceni a prokazani, ze disponuje znalostmi na danou pozici a Ze funkci zvlada. Pokud

toho do tfech mésict neprokéze, dostava vypovéd’ ze strany zamé&stnavatele.
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4.5 Odménovani zaméstnancu

Mzda je vyznamnym motiva¢nim faktorem pro vétSinu lidi. Prostfednictvim mzdy
si pracovnici zajiStuji nezbytné zakladni potfeby a vySe mzdy ovliviiyje jejich Zivotni
uroven. Spole¢nost odménuje zaméstnance prodejen a skladu za jejich vykonanou praci
skrze fixni mzdy, ktera vychéazi z po¢tu odpracovanych hodin a minut. Velikou vyhodou
pro pracovniky spolecnosti Lidl je to, Ze je jim proplacena kazdd minuta strdvena
v zaméstnani. Zacatek pracovni doby je piimo evidovan zaméstnanci, kteti pti ptichodu
do prace ,,nacipuji* svou dochazku do registracniho systému a na konci pracovniho dne
opet ,,nacipuji“ odchod v registraénim systému. Firma se snazi maximalné dodrzovat
pravidla Zakoniku prace, takZze minimalni vySe mzdy spliluje podminky vyplyvajici
z tohoto zakoniku. Kromé zakladni fixni mzdy maji zaméstnanci ndrok na stravenku
v nomindlni hodnot¢ 100 K¢ za kazdou odpracovanou sménu, ktera trva déle jak 4 hodiny.
Zameéstnanci si hradi sami 48 % z hodnoty stravenky a zaméstnavatel proplaci zbylych

52 %.

V poslednich n¢kolika letech spole¢nost Lidl mezirocné zvysila mzdy viem svym
zam&stnancim v priméru o 10 % a v porovnanim s konkurenci v maloobchodnim
sektoru Ize konstatovat, ze jsou zaméstnanci odménovani za svou praci nadprimérné. Na
zaklad¢ impulsu spole¢nosti v razantnim zvySovani mezd, musela reagovat i konkurence
v navySeni mezd zejména u pozice prodavace a skladnika. Naptiklad spolecnosti Penny
a Albert zvySily za posledni dva roky zakladni mzdu témto pozicim zhruba o 15 %.
Zameéstnanci jsou sice odmenovani fixni mzdou, ale konecnou vysi této mzdy v podniku

ovliviluje fada dalSich nize uvedenych faktort.

e pozice
e velikost uvazku
e pfesuvazky

e prescasy a interni zactovaci obdobi

Cim vyssi pozici zaméstnanec vykondva, tim vyssi mzdu ziska. Vyse mzdy od
vedoucich regionalnich manazeri a vysSSich pozic je povazovano za jakysi interni

tajemstvi. Spolecnost si nepieje veiejné sdélovat vysi hrubé mzdy u téchto pozic.
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Tabulka 4 — Mési¢ni hruba mzda regionalniho manazera

Pocet odpracovanych
< 1rok > 1 rok a <2 roky > 2 roky

let

Vyse hrubé mzdy v K¢ 83 000 91 000 105 000

Zdroj: interni data

Tabulka 5 — Mé&si¢éni hruba mzda manazera

Pocet odpracovanych
< 1rok > 1 rok a <2 roky > 2 roky

let

Vyse hrubé mzdy v K¢ 56 000 59 000 65 000

Zdroj: interni data

Tabulka 6 — Mési¢ni hruba zastupcli manazert

Pocet odpracovanych
< 1rok > 1 rok a <2 roky > 2 roky

let

Vyse hrubé mzdy v K¢ 43 000 46 000 50 000

Zdroj: interni data

Tabulka 7 — Mé&siéni hruba mzda vedoucich smén

Pocet odpracovanych
< 1rok > 1 rok a <2 roky > 2 roky

let

Vyse hrubé mzdy v K¢ 28 000 33 000 38 000

Zdroj: interni data

Vyse hrubé mzdy u prodavact a skladnikl zavisi na vysi jejich uvazku
sjednaného ve smlouvé. VSechny vySe uvedené pozice maji uzavienou pracovni
smlouvy na standartni plny ivazek 40 hodin tydné. Prodavaci na prodejnach mohou
uzaviit 35. hodinové a 30. tivazky. Skladnici na LC uzaviraji zpravidla 30. hodinovy
uvazek z divodu fyzické narocnosti prace. Lze uzaviit i 20. hodinovy a 25. uvazek, ale

jen vy vyjimecénych ptipadech.
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Tabulka 8 — M¢ésicni hruba mzdy prodavace u 35. hodinového uvazku

Pocet odpracovanych
| < 1rok > 1 rok a <2 roky > 2 roky
et

Vyse hrubé mzdy v K¢ 26 000 27 800 31500

Zdroj: interni data

Tabulka ¢. 9 — Mé&si¢ni hrubd mzdy prodavace u 30. hodinového tivazku

Pocet odpracovanych
| < 1rok > 1 rok a <2 roky > 2 roky
et

Vyse hrubé mzdy v K¢ 25000 26 800 28 000

Zdroj: interni data

Tabulka ¢. 10 — Mé&siéni hruba skladnika na LC u 30. hodinového tivazku

Pocet odpracovanych
| < 1rok > 1 rok a <2 roky > 2 roky
et

Vyse hrubé mzdy v K¢ 30 000 34 000 38 000

Zdroj: interni data

Zaméstnanec, ktery nepracuje na plny Uvazek, ale mé zkraceny typ uvazku,
dostavda nadavazkové hodiny vyplacené v zdkladni primérné hodinové mzdé.
V okamzik, kdy zaméstnanec odpracuje vice hodin a piesahne tak plny tivazek, coz je 40
hodin tydné, je kazda dal$i hodiny proplacena v souladu se zakonikem prace jako
pfesc¢asova hodina, kde je pfiplatek 25 % k hodinové mzdé. Jelikoz pracovni doba ve
spolecnosti Lidl za¢ind zpravidla jiz v pét hodin rano a zahrnuje i praci o vikendech, jsou
zamé&stnanciim vyplaceny dalsi zakonné ptiplatky ke mzdé€. Pokud zaméstnanec chodi na
brzké ranni smény ma narok na deseti procentni piiplatek za praci v noci. Zaméstnanci

pracujici o vikendech ziskavaji opét deseti procentni pfiplatek za praci pies vikend.

Kromé penéznich odmén dostavaji vSichni zaméstnanci bez ohledu na

hierarchickém zebfticku i nepenézni odmeny. Tyto odmény maji formu:

e 5 tydnti dovolené

e 1 x ro¢né vitaminovy balicek
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e jednorazovy piispévek na stravenkovou kartu v hodnoté 2 000 K¢ pted
Vanocemi

e mé&sicni piispévek na penzijni pojisténi po 3 odpracovanych letech

e multisport karta

e 3 dny sick-days

e Balicek pro budouci maminky

V ptipadé¢ manazerskych pozic a vysSich pozic dostdvaji zaméstnanci sluzebni
automobil jako dalsi benefit, ktery mohou pIné vyuzivat i k osobnim ucelim. Déle je jim
zamg&stnavatelem zfizeno Urazové pojisténi, které se vztahuje i mimo pracovisté a
zabezpeCuje tak zaméstnance pii jakémkoliv Urazu. Regiondlni manazefi kromé

sluzebniho automobilu maji k dispozici i sluZzebni notebook, tablet a mobilni telefon.

4.6  Vzdélavani pracovniki

vvvvvv

ztoho divodu se mu snazi v€novat maximalni pozornost, coz dokazuje interni

propracovany integrovany systém vzdélavani zaméstnancu.

Na zac¢atku pracovniho poméru kazdy zaméstnanec podstupuje kurz zékladniho
vzdélani v internim softwaru, ktery spolecnost pojmenovala jako LEON vzdélani.
Manazer prodejny po povinnych zakladnich Skolenich zaregistruje zaméstnance do
tohoto systému a piifadi mu balicek vzdélani pro prodavac¢/pokladni. Tento zékladni kurz
zahrnuje vSechny oblasti souvisejici s prodejnou, jako jsou BOZP, HACCP, firemni
zasady a pilife, vstficnost, vybalovaci procesy, GDPR, komunikace s médii, pokladna,
uspory ndkladl, Setrnost k Zivotnimu prostfedi. Zaméstnanec prvni 3 smény stravi u
Leona okolo 4 hodin kazdou sménu. Po absolvovani tohoto zdkladni kurzu vzdélavani je
zameéstnanec 2 tydny pod dohledem jeho trenéra, ktery mu vénuje veskerou péci pti jeho
zapracovani. Po uplynuti dvou tydnl zapracovani s trenérem je se zaméstnancem veden
kratky zavérecny pohovor shrnujici proces zapracovani a jsou mu dovysvétleny piipadné
nedostatky. Timto kon¢i proces zapracovani nového zaméstnanec, ale zaméstnanec je
dale kontinualng vzdélavan témét na kazdé smeéné vedoucim pracovnikem, ktery se snazi
o dosazeni maximalni efektivnosti kazdého zaméstnance pii plnéni pracovnich tkolu.
Naptiklad dostava zaméstnanec zpétnou vazbu za to, jak spravné vybaluje, jak provadi

odpisy zeleniny a peciva, jak markuje zakazniky, jak komunikuje se zakazniky apod.
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Pokud mé zaméstnanec néjaké mezery ve firemnich procesech, dostava na konci zpétné

vazby rady ke zlepseni.

Zaméstnanci skladu absolvuji ty sama Skoleni v systému Leon, kde jsou zakladni
témata tykajici se jejich naplné prace.

VSichni zaméstnanci také absolvuji v pravidelnych casovych intervalech, zejména
kazdy kvartal, opakované Skoleni v Leonu na HACCP, vstficnost, znalost internich

zkratek na markovani peciva a zeleniny. Déale mize vedouci pracovnik pfifadit v Leonu

rizna prohlubujici Skoleni v pfipad€ identifikace potieby u n¢kterého ze zaméstnanci.

Pro vedouci pracovniky spolecnost Lidl potada Skoleni zaméfené na soft skills
tzv. m¢kké dovednosti. Jedna se naptiklad o prohlubujici Skoleni v oblastech komunikace
s podiizenymi, zpisoby vedeni lidi, timemanagement, pracovni vztahy. Tyto Skoleni
zpravidla organizuji interni odbornici, ale jsou situace, kdy spole¢nost zaplati externimu
Skoliteli, aby pftijel na LC, kam jsou pozvani i konkrétni zaméstnanci, a realizoval Skoleni
zde. V mensi mife spolecnost potada i Skoleni vedoucich pracovnikli v oblastech hard

skills (objednavani zbozi, prace s internim softwarem, bezpecnost prace).

Pro spolecnost je dulezité, aby vedouci pracovnik prodejny byl schopen vybrat
spravného zaméstnance. Z toho divodu pofadd 2x ro¢né Skoleni na téma vybérovych
pohovort, kterého se Gi¢astni juniorni manazefi, a $koleni vede externi specialista. Skoleni
se mohou zucastnit i dal§i manaZzefi, ktefi se prostfednictvim svého regionalniho

manazera piihlasi.

V neposledni fad¢ jsou realizovany vzdélavaci workshopy, jejichz cilem je
detailné priblizit danou problematiku, naptiklad workshop zaméfeny na inventuru. Cilem
workshopu je doplnit nedostatky ve znalostech zaméstnancti a odhalit mozny prostor, kde

vznikaji inventurni ztraty.

Manazeti prodejen, manazeii skladii se jednou meési¢né ucastni tzv. MP/RM
jednani, kde jsou prezentovany dosavadni vysledky spolecnosti a také se zde probiraji

veskeré inovace, které spolec¢nost hodla zavést.
4.7  Analyza spokojenosti zaméstnanci s oblasti Fizeni lidskych zdroju

Dotaznikové Setfeni bylo uskutecnéno 7.3. 2021 na prodejné Lidlu v Pisku a jeho
vyplnéni bylo anonymni. Dotaznik viz. pfiloha 1 obsahoval celkem 21 otazek a byl

rozdan 38 zaméstnanciim v papirové podobé. VSechny otazky dotaznikového Setfeni byly
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uzaviené, ale u nékterych negativnich odpovédi ¢i odpovédi vyjadiujici Castecnou
spokojenost mohli respondenti uvést divody. Ugast na dotaznikovém Setieni byla
stoprocentni a z celkového poctu rozdanych dotaznikli se vratilo vSech 38 dotazniki
vyplnénych. Pfi navstéve prodejny 13.3. 2021 byly vyplnéné dotazniky odneseny a
nasledné bylo nutné veskera data z papirové podoby prenést do pocitacového softwaru
MC Excel, aby mohlo dojit k jejich vyhodnoceni. Vysledky dotaznikového Setfeni byly

dale pouzity v praktické casti.
Otazka 1: Jaké je VaSe pohlavi?

Prvni otdzka byla zaméfena na zjiSténi pohlavi respondentli. Z nize uvedeného
grafu vyplyva, Ze pracovni kolektiv tvofi 13, 1 % (5) muzi a 86,9 % (33) Zen. Podle
hlavni personalistky je pfi¢inou vétSiho poctu Zen na prodejnach to, Ze népli prace na
prodejnach zahrnuje i praci na pokladnég, coz muze z velké ¢asti odrazovat potencionalni

uchazece muzského pohlavi.

Graf €. 5 — Jaké je Vase pohlavi?

13%

87%

MuZ = Zena

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 2: Jaky je Vas vék?

Z otazky zaméfené na zjisténi v€kové struktury respondentll je patrné, Zze na
prodejné pracuje nejvice zamestnancti nachdzejici se ve stfedni vékové kategorii 36-45
let, kde je namétena hodnota 40 % (15) pracovnikd. Lidé v tomto véku uz za sebou maji
spoustu pracovnich zkuSenosti a hlavni personalistka v rozhovoru uvedla, ze z jeji
zkuSenosti hrozi u téchto zaméstnanci mnohem niz$i riziko vzniku potfeby zmény
zameéstnani, coZ ma kladny dopad na ukazatel fluktuace. Druhou nejpocetnéjsi skupinu

zameéstnancl tvofi zaméstnanci ve véku 46-60 let o velikosti 26 % (10) pracovnikd. U
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téchto zaméstnanc hrozi podobné jako u piedchozi skupiny niz8i riziko fluktuace,
jelikoz se jedna o zaméstnance, kteti zpravidla za sviij pracovni zivot vystiidali vice
snadngjsi docilit loajality téchto zaméstnanct na rozdil od vékové skupiny 25-35 let,
kterou tvoti 18 % (7) zaméstnanci. Lid¢ v rozmezi tohoto véku jsou Casto na zacatku své
pracovni kariéry a jsou odhodlani nasbirat co nejvice pracovnich zkuSenosti a neboji se
kviili tomu zménit tfeba i1 vicekrat svého zaméstnavatele. Dale na prodejné také pracuji
mladi lidé, zejména studenti, ve v€kovém rozmezi 18-24 let a z celkového poctu
respondentll je naméfend hodnota 11 % (4) zaméstnancti. Nejmensi skupinu zaméstnancti
tvoti vékova skupina 60 a vice o velikosti 5 % (2) zaméstnancd, znichz jeden

zaméstnanec pracuje jako uklizecka.

Graf. 6 — Jaky je Vas vék?

N

= 18-24 = 25-35 36-45 46-60 = 60 a vice

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka 3: Jaké je VaSe dosaZené vzdélani?

Mezi dalsi zékladni otazky, které byly respondentiim poloZeny, je otazka tykajici
se vzdélani. Vysledky dosazeného vzdélani u respondentli interpretuje graf ¢. 7.
Vzhledem k tomu, ze se jednd o prodejni maloobchodni Cinnosti, tak neni nabirat
zameéstnance s vysokou kvalifikaci. Nejpocetnéjsi skupinu tvoti zaméstnanci, kteti jsou
vyuceni, o poctu 20 zaméstnanct (53 %). Zaméstnanci se stfedoskolskym vzdélanim
zakoncené maturitni zkouskou tvoti druhou nejpocetnéjsi skupinu na prodejné o poctu 8
pracovnikl (21 %). Téméf stejny pocet pracovnikil (7 zaméstnanct, 18 %) dosahlo pouze
zakladniho vzdélani. Pouze 3 zaméstnanci (8 %) disponuji vysokoskolskym vzdélanim,

z nichz vSichni pracuji na vedoucich pozicich.
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Graf €. 7 — Jaké je Vase dosazené vzdélani? Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka €. 4: Jaka je délka Vaseho pracovniho poméru ve spole¢nosti Lidl?

Na tuto otazku odpovédélo 5 respondentt (13 %), ze ve spolecnosti Lidl pracuji
méné jak jeden rok. 17 respondentd (45 %) zaskrtlo moznou variantu 1-5 let.
Zaméstnancu setrvavajicich ve spolecnosti vice jak 5 let, ale méné jak 10 let, je celkem
12 (32 %), coz poukazuje na vysokou loajalitu téchto pracovnikil. Pfekvapiva je zjisténa
hodnota u poc¢tu zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pisobi vice jak 10 let (4 zaméstnanci,
10 %). Vzhledem k vysoké fyzické narocnosti, které jsou kazdou sménu zaméstnanci
vystavovani je netypické pro tento obor, Ze tito pracovnici vykonavaji tento typ prace

soustavné pies 10 let.

Graf ¢. 8 — Jaka je délka Vaseho pracovniho poméru ve spole¢nosti Lidl?

10% '

= MENENEZ1ROK = 1-5LET = 5-10 LET 10 A VICE

Zdroj: vlastni Setfeni
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Otazka €. 5: Jaka je VaSe pracovni pozice, kterou vykonavate?

Pti dotazovani na pracovni pozici, uvedla nejvétsi ¢ast respondent o poctu 27 (71
%), ze pracuji na pozici prodavacé/pokladni na hlavni pracovni pomér. Déle zde pracuji 4
brigadnici (10 %) na stejné pozici. V kapitole struktura zaméstnancii je uvedeny
primérny pocet, kolik zaméstnanct véetné konkrétnich pracovnich pozic je nutné zajistit
na kazdou prodejnu. Na prodejnach se pohybuje nejvice pracovnikl na zékladni pozici a
ztoho dGvodu nejpocetnéjsi skupinu tvoii pravé zaméstnanci na pozici
prodavac/pokladni. 7 zaméstnancii patii mezi vedouci pracovniky, z nich 4 (11 %) jsou

vedouci smény, 2 zastupci manazera (5 %) a 1 manazer prodejny (3 %)
Graf €. 9 — Jakd je Vase pracovni pozice, kterou vykonavate?
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VEDOUCI SMENY ZASTUPCE MANAZERA PRODEJNY

= MANAZER PRODEJNY

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka €. 6: Jak jste spokojen/a s Vasim pracovnim prostiedim?

Pii dotazovéani na spokojenost s pracovnim prostfedim 19 respondentd (50 %),
coz je vice jak polovina zaméstnancii prodejny, uvedlo, ze jsou spokojeni s pracovnim
prostiedim. DalSich 10 respondentii (26 %) jsou spiSe ano spokojeni s pracovnim
prostfedim. Naopak 5 respondentti (13 %) je nespokojeno s pracovnim prostiedi a dalsi 4
(11 %) jsou spiSe nespokojeni. Divody jejich nespokojenosti dle personalistky Casto
zpusobuje praveé nékolikrat zmiiovana nadmérna fyzickd narocnost, a kromé toho také

nestabilni tym vedeni prodejny.
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Graf €. 10 - Jak jste spokojen/a s Vasim pracovnim prostiedim?

- 11%

<

= ANO = SPISEANO = SPISE NE NE

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 7: Jak vnimate atmosféru na pracovisti?

U dalsi otazky, kterd navazuje na piedchozi otdzku a pfiblizuje vniméni
pracovniho prostfedi zaméstnanci, odpovédélo 25 respondentd (66 %), Ze vnimaji
atmosféru na pracovisti pozitivn€. DalSich 8 respondent (21%) zaskrtlo moznost sice ze
pozitivné, ale maji vyhrady. Nekteti zaméstnanci uvedli spolecnou vyhradu, ze pokud je
na smén¢ neobvykle nadmérné mnozstvi prace, je na cely tym na dané sméné vyvijen
obrovskym tlak, aby se prace stihla, coz vede k tomu, Ze zaméstnanci pracuji pod stresem.
Dalsi zaméstnanci s vyhradami uvedli, Ze atmosféra na pracovisti se odviji od toho, kdo
vede sménu. Jeden zaméstnanec dokonce uvedl, Ze zalezi, jaci lidé se zrovna ten den na
sméng sejdou. Pouze 5 respondentil (13 %) vnima pracovni atmosféru negativné. Celkové
je mozné na prvni pohled z niZze uvedeného grafu konstatovat, ze celkova atmosféra mezi

zameéstnanci na pracovisti je v pozitivnim duchu.



Graf €. 11 — Jak vniméate atmosféru na pracovisti?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 8: Jak jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

Tato otazka je zaméfena predevSim na kazdodenni cinnost zaméstnance.
Z analyzy personalni ¢innosti ziskavani pracovnikll vyplyva, Ze ¢innost na prodejnéch je

velmi rozmanitd a napli prace neni monotoénniho charakteru, coz potvrzuje nize uvedeny

graf. Celkem 30 respondentli (79 %) jsou spokojeni bez vyhrad. Dalsich 5
respondentt (13 %) jsou spokojeni, ale maji ur¢ité vyhrady. Tato skupina zaméstnancti
pocituje ptili§ mnoho pracovnich tkonu béhem urcitého Casového useku, coz miize
souviset s predchozi otazkou, kde zaméstnanci uvedli jako vyhradu nadmérné mnozstvi
prace béhem smény. Dal§i zaznamenané vyhrady jsou, Ze népln prace neodpovida presné
uvedené naplni prace v inzeratu (tklid, prace v chladném prosttedi) nebo pii vypomoci
na jiné prodejné se stejnd Cinnost d€la Gplné jinak (postup pii staveéni akce). Pouze 3

respondenti (7,8 %) jsou nespokojeni s ndplni prace.
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Graf €. 12 — Jak jste spokojen/a s néplni Vasi prace?
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Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka €. 9: Jste spokojen/a s nastavenym systémem odménovani?

Pti analyze personélnich ¢innosti bylo zji§téno, Ze jsou zaméstnanci odménovani
za svou praci fixni mzdou a dostavaji za urcitych podminek 1 stravenku v hodnoté 100
K¢&. Vysledné hodnoty u této otdzky pravdépodobné souvisi se systémem finan¢niho
odmeénovani. Pouze 15 respondentd (40 %) jsou spokojeni se systémem odménovani. 7
respondenttl (18 %) jsou ¢asteéné spokojeni a jako diivody uvadéji stejna neni mzda pro
vSechny bez ohledu na mnozstvi odvedené prace, chybi jim osobni ohodnoceni, postradaji
nadstandartni piiplatky. Celkem 16 zaméstnancti (42 %) jsou nespokojeni, coz je vice jak
pocet spokojenych. Vyjadiuji velmi podobné nedostatky jako ¢astecné spokojeni (stejné
penize dostavaji i ti, ktefi sedi jen na kase a skoro viibec nevybaluji, osobni pfiplatky za
manazera Cerstvosti a za specialistu pekarny ¢i nonfood, kraceni ptes¢asovych hodin
formou pracovniho volna, proplaceni ptescasovych hodin kvartdln€, vanocni odména

vloZena na stravenkovou kartu, neexistence soutézi, nizka hodinova mzda).

85



Graf €. 13 — Jak jste spokojen/a s nastavenym systémem odménovani?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka €. 10: Postradate nékteré zaméstnanecké vyhody, které spolecnost

nenabizi?

Z nize uvedeného grafu je jednoznacné, ze by spoleCnost Lidl méla vice
analyzovat spokojenost zaméstnancli v oblasti benefitd. 18 respondenti (42 %)
nepostradd zadné zaméstnanecké vyhody a vystacuji jim soucasné benefity, které
spolecnost poskytuje. Vice jak polovina respondentil (22 zaméstnancii, 58 %) nejsou plné
spokojeni s benefity a nékteré benefity zcela postradaji. Jako chybé&jici benefity uvedli
pracovni pausal, internet na pracovisti, kufarnu, pracovni uvér, moznost neplacené¢ho
volna, pracovni tablet, slevy na potraviny, moznost koup¢ teplého stravovani, prispévek

na kulturu a sport, mistnost na relaxovani o pauze, pravni sluzby.
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Graf ¢. 14 — Postradate nékteré zaméstnanecké vyhody, které spole¢nost nenabizi?
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Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka ¢. 11: Je podle Vas spravné nastaven systém vzdélavani?

Spravné nastaveny systém v oblasti vzd€lavani zaméstnancti je podle hlavni
personalistky nezbytny zaklad k tomu, aby zaméstnanci znali veskeré pracovni postupy
a byli vykonni. 28 respondentt (72 %) je spokojeno, 9 respondentti (25 %) je ¢astecné
spokojeno (zminéné vyhrady téchto zaméstnancti jsou nedostatek casu na absolvovani
vzdélani v systému LEON, nedostatek odborného vzdélani, vzdélani v systému LEON
neni v souladu s realitou na prodejné a zaméstnanci nemaji dostatek Casu na tadné
provedeni pracovniho tkolu — vSe dé€laji ve spéchu a nedodrzuji pravidla, trenér casto
nema dostatek prostoru na novacka, prvni den na prodejné jsou hozeni ihned do provozu
bez piedchoziho Skoleni a az nasledné, kdyz je prostor, délaji skoleni v LEONU). Pouze

1 respondent (3 %) zaSkrtl, Ze neni systém vzdélavani spravné nastaven.
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Graf €. 15: Je podle Vs spravné€ nastaven systém vzdelavani? (v %)
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 12: Dostavate dostatek zpétné vazby za VaSe dosaZené pracovni

vykony?

Mezi dalsi otazky tykajici se oblasti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti byla
zafazena otazka, jak zaméstnanci vnimaji zpétnou vazbu. 10 respondentii (26 %) dostava
dostatek zpétné vazby za své pracovni vysledky. DalSich 21 respondentt (55 %) zatrhlo
odpoveéd’ spise ano, coz vyznacuje veelku jejich spokojenost s dostatkem zpétné vazby.
Pouze 7 (18,4 %) respondentti uvedlo, Ze jim neni poskytovana dostatecné zpétna vazba

(8 % respondentt zaskrtlo spiSe ne a 11 % zaskrtlo ne).

Graf ¢. 16 — Dostavate dostatek zpétné vazby za Vase dosazeného pracovni

vykony? (zdroj: vlastni Setfeni)
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Otazka €. 13: Pokud ano, jak ¢asto dostavate zpétnou vazbu za VaSe pracovni

vykony?

Tato otdzka navazuje na predchozi otazku a zkoumad, jak Casto zaméstnanci
spolecnosti Lidl na prodejné Pisek dostavaji zpétnou vazbu. I kdyz v piedchozi otazce
uvedlo dohromady 31 respondentll, ze dostavaji dostatek zpétné vazby, tak zde u této
navazujici otazky odpovédelo 29 respondentii (52 %), z nichz 15 (27 %) dostava zpeétnou
vazbu pravidelng. Dalsich 8 (21 %) uvedlo, Ze je jim davéana zpétna vazba jen nékdy, coz
jasné naznacuje, Ze systematika zpétné vazby neni na prodejné upln¢ spravné nastavena,
jelikoz by méla byt podavana pravidelné. Dokonce 6 respondentt (15,7 %) vnima

zpétnou vazbu jako disledek toho, Ze udélaji néco Spatné.

Graf ¢. 17 — Pokud ano, jak ¢asto dostavate zpétnou vazbu za VaSe pracovni

vykony?

= PRAVIDELNE = JEN NEKDY POKUD UDELAM NECO SPATNE

Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka ¢. 14: Probiha podle Vas hodnoceni pracovniki spravedlivé?

Hodnoceni pracovnikii mé v rdmci fizeni lidskych zdroji klicovy dopad na
motivaci zaméstnancl. V této otazce je na prvni pohled vidét, Ze vnimani této oblasti
zameéstnanci spolec¢nosti Lidl Pisek neni jednotné. 9 respondenti (24 %) vnima hodnoceni
spravedlivé a dalSich 5 respondentt (13 %) taktéz, jelikoz zaSkrtli variantu spiSe ano.
Naopak je tomu v pfipadé 24 respondentti, z nichz 11 (29 %) uvedlo spiSe ne a zbylych
13 (34 %) zaktizkovalo variantu ne. Zaméstnanci uvadéji jako nejcastéjsi divody jejich

nespokojenost s hodnocenim stejnou fixni mzdu pro vSechny, malo Casu ze strany
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vedouciho na hodnoceni, hodnoceni neni objektivni a je ovlivnéno vztahem

s nadfizenym.

Graf €. 18 — Probiha podle Vas hodnoceni pracovnikii spravedlive?

24%

34%

ANO = SPISEANO = SPISENE = NE

Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka €. 15: Jste vedoucimi pracovniky dostate¢né informovani o budoucich

zménach?

Zameéstnanci ohodnotili informovanost o budoucich zménach velmi pozitivnég.
Z 38 respondentli jich 33 (84 %) je naprosto spokojeno s obéhem informaci o
nastavajicich zménach. Pouze 3 respondenti (8 %) uvadeji, ze jsou malokdy informovani
o zménach. Dalsi 3 respondenti konstatuji, Ze nejsou dostatecné informovani vedoucimi
pracovniky o budoucich zménéach. Po zhodnoceni nize uvedeného grafu je patrné, ze

informovanost zaméstnancii na prodejné je v poradku.
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Graf ¢. 19 — Jste vedoucimi pracovniky dostatecn¢ informovani o budoucich

zménach (Zdroj: vlastni Seteni)
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Otazka ¢. 16: Zaskrtnéte, jakymi zpiisoby mate moZnost vyjadrit Vase

podnéty tykajici se prace a pracovniho prostiedi?

Moznosti sdélit své podnéty jsou na prodejné velmi rozmanité. Z nize uvedeného
grafu je mozné vypozorovat, ze n&ktefi respondenti zaSkrtavali vice moznosti. Tato
skutecnost naznaCuje, Ze zaméstnanci na prodejné maji k dispozici dostatek
komunikacnich kandlti k vyjadieni se. Nejvice respondentd 38 (29 %) zaktizkovalo
variantu davérnice, zcehoz vyplyvd a =zaroven potvrzuje rozhovor s hlavni
personalistkou, ze ve spolecnosti Lidl existuje pracovni pozice diivérnice, které¢ se mohou
zamé&stnanci svéfit, pokud maji obavy néco sdélit pfimo na pracovisti. Jako dalsi
komunikacni kanal, ktery je zaméstnanci vyuZzivan je interni posta, kterou vyuziva 33
respondentti (26 %). Hned za touto variantou je moznost svértit se kolegtim, kterou uvedlo
30 respondentti (23 %). Na zaklad¢ toho 1ze usoudit, Ze si valna vétSina zaméstnancti mezi
s sebou divéiuje a maji dobré vztahy na pracovisti. 20 respondentii (16 %) vede dialog o
svych namétech s vedoucimi pracovniky. Tento pocet je celkem piekvapivy, jelikoz vice
jak polovina pracovnikill se neboji svétit nadiizenému. Pouze 5 respondentt (4 %) uvedlo
moznost komunikace s regiondlnim manazerem a nejmén¢ respondentti 3 (2%) vyuZzivaji
1jiné komunikac¢ni kandly, nez které jsou uvedené v moznostech odpovédi. 2 respondenti

vyuzivaji facebook stranky Lidlu a 1 respondent uvedl kolegu na jiné prodejné.

Graf. ¢ 20 — Zaskrtnéte, jakymi zplisoby mate moznost vyjadiit Vase podnéty

tykajici se prace a pracovniho prostiedi?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 17: Mate moZnost se zapojit do rozhodovani v provozni oblasti?

Zapojeni do rozhodovani obvykle zvysSuje motivaci zaméstnanct. 21 respondentii
(55 %) se Casto zapojuje do rozhodovani v provozni oblasti a dal$ich 9 respondentd (24
%) ma moznost se angazovat jen nékdy. To naznacuje, ze existuji situace na prodejné,
kdy rozhodnuti tykajici se provozu jsou v kompetenci pouze ptislusnych pracovnikt. O
jednoho zaméstnance méné tedy 8 respondenti (21 %) se ptiklani k tomu, ze se mohou
angazovat v rozhodovani jen malokdy. Pozitivni je, Ze variantu* nikdy* nezakitizkoval
ani jeden respondent. Ze Setfeni je patrné, ze pokud zaméstnanci chtéji, najdou si provozni

zalezitost, kde se podili na rozhodovéani.
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Graf €. 21 — Mate moznost se zapojit do rozhodovani v provozni oblasti?
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Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka ¢. 18: Jak Casto se citite na pracovisti pod stresem

Jednéa o maloobchodni sektor, kde je vzdy vyzadovéna fyzicka prace, a spolec¢nost
Lidl je znama kladenim vysoké fyzické a psychické naro¢nosti na zaméstnance, coz
potvrzuji i slova hlavni personalistky v kapitole vybér pracovnikl. Nejpocetnéjsi skupina
celkem 35 respondenti (92 %) se citi pti vykonu prace velmi Casto pod stresem. Zbyli 3
(8 %) respondenti zaznamenavaji pocit stresu ziidka. Ani jeden respondent (0 %) se neciti

na pracovisti pod stresem.

Graf €. 22 — Jak casto se citite na pracovisti pod stresem?
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Otazka ¢. 19: Jak jste celkové spokojen/a se spolecnosti Lidl?

Tato otazka se zamétuje na vyjadieni celkové spokojenosti se spoleCnosti. Z nize
uvedeného grafu lze konstatovat, Ze ani jedna varianta neziskala jednoznaény pocet
respondentli, a neni tak dominujici variantou. Z 38 respondentd jich je 15 (40 %)
spokojeno se spolecnosti Lidl. DalSich 7 respondenti (18 %) je spokojeno, ale
s vyhradami. Jako vyhrady respondenti uvedli pftili§ vysoky vykon, nedodrzovani
volnych vikendd, mzda, nadmérny stres. Vice jak polovina respondentd 16 (42 %) je

celkové nespokojena se spolecnosti.

Graf €. 23 — Jak jste celkove spokojen/a se spolecnosti Lidl?
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Zdroj: vlastni Setfeni
Otazka €. 20 — Hodlate ve spole¢nosti Lidl setrvat i nadale?

Vysledky této otazky jsou pro spolecnost veelku ptiznivé. Vice jak polovina 21
respondentll (55 %) odpovédélo, ze hodlaji ve spolec¢nosti Lidl setrvat i nadale. 10
respondentli (26 %) o tom zatim vibec neptemyslelo, coz nemusi byt pro spolec¢nost
negativni, protoze m¢li moznost zaskrtnout variantu, Ze nehodlaji ve spolecnosti zlstat,
ale neucinili tak. Pouze 7 respondenti (19 %) je rozhodnuto ve spolecnosti Lidl
v budoucim horizontu nezlstat. Mezi divody, které uvadéji, patii: doCasné feSeni
zamé&stnani, brigdda pfi studiu, chovani vysS§iho managmentu k zaméstnanciim, malo

penéz.
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Graf €. 24 — Hodlate ve spolecnosti Lidl setrvat i nadéale?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢ 21: Stupnice preferenci motivacnich faktori (sefad’te 1-6, kdy 1 je

nejvyznamnéjsi faktor a 7 nejméné vyznamny)

Nejvétsim motivatorem je pro zaméstnance mzda, ktera skoncila na prvnim misté
(83 hlasti). Na druhém mist¢ je jistota prace (52 hlasti). Hned za nim na tfetim misté se
umistil benefit 5 tydnii dovolené (41 hlasit). Na ctvrté pricce skoncila pracovni doba se
37 hlasy. Paté misto obsadil faktor pracovni kolektiv (25 hlasti). Mezi nejmén¢ dilezité
motivacni faktory patii pochvala za praci, jez byla respondenty ohodnocena 6 mistem
v preferenci motivacnich faktorti (19 hlast). Posledni a zaroven nejméné dulezity je pro

zameéstnance benefit multisport karta (pouze 6 hlast).



Graf ¢. 25 — Stupnice preferenci motivacnich faktort
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4.8 Shrnuti dotaznikového Setreni

Pomér pohlavi v pracovnim kolektivu na prodejné v Pisku je 13 % mtizu a 87 %
zen. Z toho vyplyva, Ze kolektiv je tvofen zejména Zenami a manazer prodejny by mél
tuto skutecnost zohlednit ve zplisobu fizeni lidskych zdroji. Na zéklad¢ nékolika
vyzkumtl je obecné znamo, Ze kolektiv tvofen pfevazné z zen vyzaduje vice empatické a

pecujici vedeni nez kolektiv muzi.

Nejvice zaméstnanct na této prodejné se nachazi ve vékové kategorii 36-45 let
(40 % pracovniki). Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvofi zaméstnanci ve vékovém rozmezi
46-60 let (26 % pracovnikll). Dalsi skupina je tvofena mladymi lidmi ve véku 25-35 let
(18 % zaméstnancli). Nejmensi skupina zaméstnanct zahrnuje 11 % zaméstnancl ve
véku 18-24 let a pouze 5 % zaméstnancl ve v€ku nad 60 let. Celkové je kolektiv
zamé&stnancl tvofen prevazné stiedni vékovou kategorii a starSi v€kovou kategorii, ktera
je typicka jiz bohatSimi pracovnimi zkuSenostmi a byva Casto konzervativnéjsi v mnoha
ohledech oproti mladé generaci, jez byva na zacatku pracovniho Zivota a jsou s ni spojena
vys$$i nédkladova rizika. (riziko vys$si fluktuace, riziko vysokych narokli na financni

pozadavky a benefity).

Na prodejné¢ pracuje nejvice zaméstnanci s dosaZzeném stiednim vzdélani
zakon¢enym vyucénim listem (53 % pracovnikll). O stupenn vyssi vzdélani zakoncené
maturitni zkouskou ma 21 % zaméstnanct. DalSich 18 % zaméstnancii ukoncilo pouze
zakladni vzdélani. 8 % zaméstnanct vystudovalo vysokou Skolu a pracuji na vedoucich

pozicich.

Hlavni personalistka konstatovala, Ze pro spolecnost je dulezitd nizka hodnota
fluktuace.13 % zaméstnanct pracuje na prodejné Pisek méné jak 1 rok. DalSich 45 %
zamg&stnancl je zaméstndno ve spolecnosti v rozmezi 1-5 let. 32 % zaméstnanci pisobi

ve firm¢ v ¢asovém horizontu 5-10 let a 10 % zaméstnancti je ve firm¢ vice jak 10 let.

Z celkového poctu zaméstnancii na prodejné Pisek 71 % pracovnikil vykonadva
pracovni pozici prodavac¢/pokladni na hlavni pracovni pomér. Dalsi 10 % zaméstnancti
na pozici prodavac¢/pokladni jsou brigadnici, ktefi maji se zaméstnavatelem podepsanou
dohodu o provedeni prace. 19 % zaméstnanct je ve vedoucich pozicich (11 % vedouci

smény, 5 % zastupci manazera, 3 % manazer prodejny).

V dalSich otdzkdch zaméfené jiz problematiku fizeni lidskych zdroji 50 %

zamé&stnancll odpovédélo, Ze jsou spokojeni s pracovnim prosttedim. DalSich 26 %
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zameéstnanct je spiSe spokojeno. 11 % pracovniki jsou spiSe nespokojeni a pouze 13 %

je jich nespokojeno.

V navazujici otazce konkretizujici spokojenost s atmosférou na pracovisti 66 %
zaméstnancl uvedlo, ze pracovni atmosféru vnimaji pozitivné, a na dalSich 21 %
zamg&stnancl pisobi spiSe pozitivné. Negativné vnimana atmosféra na pracovisti je 13 %

zameéstnanci.

Pii analyze spokojenosti s ndplni prace bylo zjisténo, ze 79 % zaméstnanct je plné
spokojeno bez vyhrad a 13 % zamé&stnanct je spokojeno s vyhradami. Konkrétni vyhrady

jsou uvedeny v otdzce 8. Pouze 8 % zamé&stnanct je s pracovni naplni nespokojeno.

V problematice odméinovani bylo zjiSténo, ze 40 % zaméstnancl je spokojeno
s nastavenym systémem odménovani ve spolec¢nosti Lidl. DalSich 18 % zaméstnanct je
spokojeno ¢astecné a konkrétni diivody, pro¢ jsou spokojeni jen ¢asteéné, jsou uvedeny
v otazce 9. Vice jak polovina zaméstnanci je nespokojena se systémem odménovani 42

% zaméstnancu.

Pii dotazovani na to, jestli zamé&stnanci postradaji nckteré benefity, 42 %
zamg&stnancl nepostradd zadny z neposkytovanych benefiti. 58 % zaméstnanct, coz je
vice nez polovina, postradaji nékteré benefity. Konkrétni benefity, které zaméstnanci

postradaji, jsou pod otazkou 10.

V zépéti byla u zaméstnanct analyzovana spokojenost se systémem vzdélavani.
72 % zamé&stnanctl je spokojeno s nastavenym systémem vzdélavani a dalSich 25 % je
Castecné spokojeno. Opét konkrétni diivody ¢astecné spokojenosti jsou konkretizovany
pod otazkou 11. Pro firmu je velmi pozitivni, Ze pouze 3 % zaméstnanct je nespokojeno

se systémem vzdélavani.

Dalsi otdzka byla cilena na zpétnou vazbu, jelikoz pfedavani zpétné vazby
zam&stnancim plsobi na jejich motivaci, ale také dokaze napravit nedostatky
zameéstnance. 26 % zameéstnancti odpovédelo, ze dostava dostatek zpétné vazby. 55 %
zaméstnancl zaskrtlo moznost odpoveédi spise ano a 19 % zaméstnanci spiSe ne.
Necelych 8 % zaméstnancli odpovédélo, Zze nedostdvaji dostatek zpétné vazby.
V néavaznosti byla poloZena otdzka, jak Casto slySi zpétnou vazbu. Na tuto otazku
odpovédélo pouze 52 % zaméstnanci. 27 % pracovnikil dostavd zpétnou vazbu
pravidelné a dalSich 21 % uvedlo, ze jen nékdy. 16 % zaméstnancii naznacilo, Ze jim je

podana zpétnd vazbu jen pokud udélaji néco Spatné.
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Od zpétné vazby se dalsi otazka v dotaznikovém Setfeni pfesouva na analyzu
spokojenosti zaméstnancti s jejich hodnocenim. Z vysledkii je mozné fict, ze 24 %
zamé&stnancl pohlizi na hodnoceni jako spravedlivy proces a dalSich 13 % zaméstnanct
totéz, jelikoz zaktizkovali variantu odpoveédi spiSe ano. V opaéném piipadé 63 %
zamg&stnancl je nespokojeno se systémem hodnoceni. Konkrétni pfi¢iny jsou uvedeny

pod otazkou 14.

Pii dotazovani na to, zda jsou zaméstnanci informovani o nastavajicich zménach,
84 % zaméstnancli odpovédelo, ze jsou spokojeni bez vyhrad. 8 % zaméstnancii neni
informovano pravideln¢, ale pouze nékdy. DalSich 8 % zaméstnancii se neciti byt

informovano o budoucich zménéach.

V kazdé firm& oceni zaméstnanci, pokud maji moznost vyjadfit své podnéty
k praci. Na prodejné Pisek maji zaméstnanci velmi rozmanité moznosti sdélit své ndméti
k praci. Konkrétni komunikacni kanaly, které jsou vyuzivany zaméstnanci jsou uvedeny

v otazce 16.

Mezi nékolik poslednich otadzek byla zahrnuta otazka na participaci zaméstnanci
pfi rozhodovani, jestli tedy maji moznost se do procesu rozhodovani zapojit. 55 %
zamé&stnancl uvedlo, Ze se ¢asto angazuji v rozhodovani na provozni Grovni. DalSich 24
% zaméstnancli ma moznost participace pii rozhodovani jen nékdy a 21 % zaméstnanci

se zapojuje opravdu jen malokdy.

V neposledni fadé byla identifikovana oblast stresu, kde 92 % zaméstnanct
jednoznacné odpovédélo, Zze se pii vykonu prace citi velmi ¢asto pod stresem, a 8 %
zaméstnancl jsou pod vlivem stresu jen ziidka. Ani jeden zaméstnanec nezaSkrtl moznost

odpovédi, Ze se neciti pod stresem.

Nasledn¢ byla polozena otdzka zamétujici se na celkovou spokojenost
zameéstnanct se spolecnosti Lidl. Z celkového poctu zaméstnanct pobocky Pisek je 40 %
spokojeno se spolecnosti. DalSich 18 % zaméstnanct je také spokojeno, ale maji urcité
vyhrady, které jsou uvedeny pod otazkou 20. I ptes dosazené vysledky u spokojenosti
s pracovnim prosttedim ¢i néplni prace, 42 % zaméstnanci je celkové nespokojeno

s firmou.

Piedposledni otazka se tykala toho, jestli zaméstnanci hodlaji ve spole¢nosti
setrvat. 55 % respondentli odpovédelo, ze ano. 26 % respondentli o tom zatim viibec

nepiemyslelo a dalSich 19 % respondentli ve spolecnosti setrvat nechce.
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Posledni otazka v dotaznikovém Setfeni analyzuje preference zaméstnancii u
motivacnich faktorii. Nejpreferovanéjsi benefit je pro zaméstnance mzda. Na druhém
misté skoncila jistota prace. Tieti pfi€¢ku obsadil benefit 5 tydnti dovolené. Na ¢tvrtém
misté je u zaméstnancl pracovni doba. Na patém misté se umistil pracovni kolektiv. Na
Sestém tedy pfedposlednim misté skoncila pochvala za odvedenou praci a na poslednim

misté se nachazi multisport karta.
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S Zhodnoceni vysledkii a navrhy na zlepSeni

V predeslé kapitole byly detailné identifikovany vybrané personalni ¢innosti
fizeni lidskych zdrojl spolec¢nosti Lidl a nasledné bylo realizovano dotaznikové Setieni
tykajici se analyzy spokojenosti zaméstnancti na pobocce v Pisku. Posledni kapitola této
prace se zabyva zhodnocenim vysledkl a ndvrhy vedoucich ke zlepSeni souc¢asného stavu
fizeni lidskych zdroji v organizaci. Po pfedchozi analyze persondlnich cinnosti a
dotaznikového Setfeni je mozné navrhnout urcitd doporuceni, kterd by mohla spolecnosti

v oblasti RLZ pomoci.

V souvislosti s tvorbou a analyzou pracovnich mist nebyly nalezeny zésadni
nedostatky. Spole¢nost mé velmi detailné propracovany systém tvorby pracovnich mist a
potiebna pracovni mista a pozice jsou analyzovany na zakladé pfedem stanovenych

kritérii. Analyza pracovnich mist je Gizce propojena s personalnim planovanim.

Spole¢nost mé predem piipraveny personalni plan, ale zdroven velmi Casto také
reaguje na aktudlni potfeby personalu. Pldnovani persondlu je pifimo ovlivnéno
nastavenym vykonem. V dotaznikovém Setieni si vice jak polovina zaméstnancti pobocky
Pisek stézuje na pfili§ vysoce nastaveny vykon. Spole¢nost nastavuje vykon zaméstnanct

prodejen na zakladé pozorovani a méfeni pracovnich tkont bez ptritomnosti zdkaznikd.

Zde doporucuji spolecnosti, aby realizovala pozorovani a méfeni v plném provozu
za ptitomnosti zdkaznikl. Stanoveny vykon zaméstnanct tak bude vice objektivni a dojde
k zamezeni nadhodnocené¢ho vykonu. Déle bych spolecnosti doporucil zvazit mozné
komplikace, které mohou nastat, a zméfit pomoci fiktivnich scének, kolik casu
zameéstnanec stravi navic feSenim tohoto problému. V kone¢né hodnoté vykonu bych tedy

zohlednil i vznik moznych problémt.

V ramci problematiky ziskani a vybéru pracovniki je patrné, ze spole¢nost klade
velky diraz na vybér spravného uchazece. Hlavni personalistka v rozhovoru uvedla, Ze
volna pracovni mista jsou velmi rychle obsazena, i pies doneddvna velmi nizkou miru
nezaméstnanosti. Podle ni je toho docileno diky dobré povésti organizace a
nadprimérnym finanénim ohodnocenim. Spole¢nost vyuziva k vyhledani vhodnych
kandidata velké mnozstvi zdroji. Z rozhovoru dale vyplynulo, ze spole¢nost obsazuje
manazerské pozice zejména cizimi zdroji, coz mize mit negativni dopad na motivaci
soucasnych zaméstnancii. Z analyzy této personalni ¢innosti dale vyplynulo, Ze externé

pfijmuti zaméstnanci do vedoucich pozic velmi Casto béhem zapracovani skonci a
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naklady na zapracovani se ji jiz nevrati. Ve firm¢ pracuje urcité spoustu loajalnich

zaméstnanct, ktefi podavaji velmi dobré vykony a maji potencial ke kariérnimu rtstu.

V tomto ptipad€ bych spolecnosti doporucil obsazovani volnych manazerskych
pozic vlastnimi zamé&stnanci. ZkuSeni zaméstnanci uz prostfedi firmy velmi dobfe znaji
a je mnohem vétsi pravdépodobnost, Ze ustanou velmi vysokou fyzickou a psychickou
narocnost, kterou spolecnost klade na vedouci pozice. Zarovein dojde k optimalizaci
naklad souvisejicich se ziskavanim zaméstnancl. K identifikaci zaméstnancti, kteti
budou vhodni na danou pracovni pozici, miZze spolecnost vyuzit jiz zavedenych metod
(development centrum, vystup z hodnoticiho rozhovoru a talent managementu). Déle by
mohla spolecnost realizovat interni vybérovy fizeni na dané prodejné, kde je volna

manazerska pracovni pozice, z kmenovych zaméstnanct.

Proces adaptace zaméstnancti je velmi dobfe strukturovan, kdy zaméstnanci prvni
den na pracovisti jsou pfifazeny jeho personalni pfistupy, dale je zaméstnanec sezndmen
s pracovistém, jeho trenérem a poté absolvuje zakladni vzdélavaci kurz v internim
softwaru LEON. Bohuzel na zakladé¢ provedené analyzy persondlnich c¢innosti a
dotaznikového Setieni je patrné, Ze realita procesu adaptace je trochu jind. Na nového
zamé&stnance nema vedouci pracovnik ani jeho trenér dostatek potfebného prostoru. Jiz
nékolikrat zminovany vykon je velmi vysoky a umoznit adaptaci pracovnikii podle

standardu je velmi obtizné.

Navrhuji spole¢nosti, aby vyhradila potfebny cas k adaptaci pracovnika nad
ramec vykonu a umoznila tak pfisluSnym pracovnikiim dostate¢né se vénovat novému
zaméstnanci. Pokud by spole¢nost nepfistoupila na tuto variantu, mohla by vytvofit nové
pracovni misto Skolitele novacki ve firmé. Tento zaméstnanec by jezdil po prodejnach ¢i
skladech a prvni den by fadné€ seznamil zaméstnance s pracovnim prosttedim, piedpisy,

standardy a byl zamé&stnanci prvni den neustale po boku.

Politika hodnoceni ve spolecnosti je realizovana zpravidla vedoucimi pracovniky
na daném pracovisti. Hodnoceni je strukturované a naplanované na konkrétni datum.
Kromé planovanych hodnoceni probiha hodnoceni zaméstnancti na prodejnach i
neplanovanég, zejména fadovych pracovnich pozic. Pfi analyze spokojenosti zaméstnanct
prodejny Pisek bylo zjisténo, ze velkd ¢ast zaméstnanct neni spokojena s hodnocenim.
Jako hlavni diivod jejich nespokojenosti uvadéji, ze vSichni prodavaci dostavaji stejnou

mzdu bez ohledu na to, jestli vykonavaji €innost vyzadujici specializaci, napiiklad
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manazer cerstvosti. Hodnoceni je uzce spojeno s odménovanim, coZ zaméstnanci

pobocky jasné potvrzuji.

V této souvislosti doporucuji spolecnosti zavést tabulku mzdovych ptiplatkd, aby
zaméstnanci sedici pouze na pokladné méli zakladni mzdu a zaméstnanci vykonavajici
specializovanou ¢innost vyzadujici vyssi odbornost dostavali piiplatky k zakladni mzdé.

Tabulka by mohla vypadat naptiklad:

Tabulka 11 — Ptiplatky za specializaci

Specializace Vyse ptiplatku k hodinové mzdé
Manazer Cerstvosti 15 K¢
Manazer pekarny 20 K¢
Nonfood specialista 25 K¢

Zdroj: vlastni navrh

Spolecnost by sice vynalozila vy$$ich mzdové naklady, ale zaméstnanci by byli
vice spokojeni s hodnocenim, vice motivovani a pravdépodobné by dosahovali vyssich
vykonil. Vys$§i mzdové naklady by tak byly casteéné vykompenzovany vyssi

produktivitou zaméstnancii.

Problematika odménovani ve spolecnosti byla jiz zminéna v politice hodnoceni.
Odmeénovani ve spole¢nosti Lidl mé sviij pevné stanoveny fad. Zaméstnanci spadajici do
sttedniho managementu a vSechny ostatni podfizené pozice dostavaji za svou praci fixni
mzdu. Kromé fixni mzdy maji zaméstnanci k dispozici firemni benefity, které¢ jsou
zminéni v kapitole odménovani. Pfi analyze spokojenosti s odméiovanim zaméstnanci
uvedli, Ze postradaji kromé& pftiplatki za specializaci i osobni ohodnoceni, vyssi
hodinovou mzdu ¢i proplaceni pes¢asovych hodin kazdy mésic. Kromé téchto finanénich

stimulll by také ocenili pofadani soutézi na pracovisti.

V ptipadé pobocky Pisek, kde pracuje 38 zaméstnancli, by primérné osobni
ohodnoceni 1000 K¢ pro kazdého zamé&stnance ¢inilo v souctu 38 000 K¢. Pokud bych
vzal v uvahu celkovy pocet zaméstnancti prodejen spadajici pod logistického centrum
Cerhovice, c¢inila by konec¢na castka, ktera by byla potfeba vynalozit na osobni
ohodnoceni, 2 405 000 K¢. Zalezi na posouzeni spolecnosti, zda by tato suma dalSich
mzdovych naklad, byla pro spole¢nost akceptovatelna. Pravidelné osobni ohodnoceni

by mohlo zvysit motivaci, vykonnost, spokojenost a loajalitu k firmé.
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K nespokojenosti s proplacenim pres¢asovych hodin doporucuji zrusit kvartalni
propléaceni a pfescasové hodiny proplacet zaméstnanciim jednou mési¢né. U nedostatku
konani soutézi navrhuji vytvofeni pfileZitostnych soutézi. Mohlo by se jednat o rizné
kreativni soutéze mezi zaméstnanci, naptiklad soutéz o vytvoreni videa, kde zaméstnanec
ukazuje profesiondlni vstiicnost vici roz¢ilenému zakaznikovi ¢i nakresleni idedlniho
pekate. Jako odména by mohla byt jeden volny vikend navic nebo moznost ur¢eni smén.
V podstaté takova malickost jako je obycCejna soutéz muize vyrazné zvysit motivaci

nékterych pracovnikd.

Posledni analyzovana personalni ¢innost ve spole¢nosti v rdmci fizeni lidskych
zdroji je vzdélavani zaméstnanct. Spolecnost klade velky diraz na vzdélanost a
dovednosti svych zaméstnanct, jelikoz pohlizi na lidské zdroje jako na nejdulezitejsi
konkuren¢ni vyhodu. Pfijeti zaméstnanci prochazeji zédkladnim vzdélavacim kurzem
v systému LEON. Zpravidla kvartalné pak absolvuji znovu néktera skoleni, aby si ozivili
znalosti. Béhem pisobeni na sménach dostavaji pravidelné také zpétnou vazbu ze strany
svého nadtizeného. Vedouci pracovnici jsou hodnoceni v souladu s internim hodnoticim
systémem vedoucich pracovnikl. Zplisob hodnoceni zaméstnanct je do jisté miry dobie
nastaven, avSak z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vzdé¢lavaci kurz v LEONU
nekoresponduje s praxi, jelikoz zaméstnanci nemaji dostatek ¢asu na fadné provedeni

pracovnich ukoll a trenér se nevénuje novackovi, tak jak by mél.

Jako vlastni doporuceni navrhuji spolecnosti, aby odpovédny pracovnik za
vzdélavani zaméstnanct navstivil po né€kolika dnech prodejnu, kam nastoupil novy
zamé&stnanec a ovéfil si, jestli vzdélavani probiha tak jak ma. Dale aby spolecnost
poskytla dany pocet hodin navic trenérovi vénujicimu se novému zameéstnanci, které se

nebudou zapocitavat do vykonu prodejny.

Po provedené analyze oblasti v ramci fizeni lidskych zdroji je patrné, Ze
spolecnost vynaklad4d dostatecnou péci o tuto problematiku, akorat potiebuje upravit
nékteré zabéhnuté procesy. Na zavér k vyse uvedenym doporucenim, jesté navrhuji, aby
firma provadéla na kazdé prodejné prostfednictvim specializovaného pracovnika alespoil
jednou za ptil roku podobné dotaznikové Setieni, jako bylo pouzito v této praci. Vystupem
bude identifikace veskerych nespokojenosti na stran¢ zaméstnancti. Spolecnost pak bude
dobfe informovana o pocitech svych zaméstnancti a bude moci nastavit konkrétni
opatfeni eliminujici tyto nedostatky, ¢imz zajisti v&tsi spokojenost svych zaméstnanct a

jejich dlouhodobou loajalitu.
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Zavér
Cilem diplomové prace jsou navrhy vedouci ke zlepseni systému tizeni lidskych

zdroji ve vybrané organizaci vychazejici z provedenych analyz vybrané organizace.

Cela prace je strukturovana na dvé ¢asti, na teoretickou a praktickou. V teoretické
Casti prace jsou vysvétleny zdkladni pojmy spojené s problematikou fizeni lidskych
zdroji a v praktické Casti je charakterizovdna vybrand spolecnost, popsana struktura
zamé&stnanctl logistického centra Cerhovice, provedena analyza soucasného stavu fizeni
lidskych zdroja ve spolecnosti, a nakonec jsou navrzeny doporuceni, které maji vést ke

zlepSeni soucasného stavu.

Na zéklad¢ spoluprace s hlavnim personalistkou a vysledky dotaznikového Setfeni
byl rozsahle analyzovan soucasny stav fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti.
Z provedeného vyzkumu byly zjistény nékteré nedostatky, které je mozné napravit.

Zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvadeji jako nejcastéjsi diavod jejich
nespokojenosti nastaveny vykon prodejny. V soucasnych podminkach je podle nich
nemozné zvladdat vSechny pracovni tkony poctivé a peclivé. Zaroven takto vysoce
nastaveny vykon zplsobuje, ze se Casto citi pod stresem, coz miize dokonce
z dlouhodobého hlediska zhorsit zdravotni stav zaméstnance. Vedeni spolecnosti by tak

meélo vice zvazit pozadovany vykon s vét§im ohledem na své zamé&stnance.

Dal$im opakovanym davodem jejich nespokojenosti je stejné financni
ohodnoceni vSech zaméstnancli na urcité pozici, i kdyz jedna a ta sama pozice
nevykonava stejnou praci. Pro zaméstnance je financni ohodnoceni velmi dilezitou
slozkou, coz potvrzuje graf ¢. 25 stupnice preferenci motivacnich faktorii, kde
zaméstnanci piifazuji mzde€ nejvyssi dilezitost. V predchozi kapitole je uvedena tabulka

s rozdélenymi piiplatky, ktera by mohla tento problém vyfesit.

Spokojeni zaméstnanci jsou vysledkem spravného a zdravého fungovani
organizace. Pokud se spole¢nost bude snazit odstranit nedostatky v oblasti fizeni lidskych
zdroju a podaii se ji to, zvysi spokojenost svych stavajicich zaméstnanct a také stoupne

atraktivita spolecnosti v o€ich potenciondlnich uchazect o zaméstnani.

Hlavni personalistka po ptecteni vysledki praktické casti vyjadrila, Ze spolecnost
si je CasteCné védoma téchto nedostatkli, ale neptedstavuji pro ni velké riziko. Daéle

uvedla, Ze by nedostatky rdda zménila, ale takovy proces je velmi obtizny vzhledem
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k velikosti spolecnosti a zahrani¢nimu majiteli. Podotkla avsak, ze informace a pfinosy
z této prace, zejména vysledky dotaznikového Setfeni, budou predlozeny a projednany na

nejblizsi poradé, kde se budou fesit lidské zdroje.
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Summary

The aim of the diploma thesis are proposals leading to the improvement of the human
resources management system in the selected organization based on a proven analysis of

the selected organization.

The whole work is structured into two parts, theoretical and practical. The theoretical part
explains the basic concepts associated with human resources management and the
practical part characterizes the selected company, described the structure of employees
of the logistics center Cerhovice, analysis of the current state of human resources

management in the company, and finally suggestions to improve current state.

Based on the cooperation with the main human resources officer and the results of the
questionnaire survey, the current state of human resources management in the company
was extensively analyzed. Based on the research, some shortcomings have been

processed that can be remedied.

In the questionnaire survey, employees state the set performance of the store as the most
common reason for their dissatisfaction. In the current conditions, according to them, it
is impossible to handle all work tasks honestly and carefully. At the same time, such a
highly set performance causes them to often feel stressed, which can even worsen the
employee's health in the long run. The company's management should thus give more

consideration to the required performance with more regard to its employees.

Satisfied employees are the result of the proper and healthy functioning of the
organization. If the company tries to eliminate the shortcomings in the field of human
resources management and subordinate it to it, it will increase the satisfaction of your
existing employees and also increase the attractiveness of the company in the eyes of

potential job seekers.

After reading the results of the practical part, the main human resources officer expressed
that the company is aware of these shortcomings, but does not pose a great risk to it. I
will also say that she would like to change the shortcomings, but such a process is very
difficult due to the size of the company and the foreign owner. However, she noted that
the information and income from this work, especially the results of the questionnaire
survey, will be presented and discussed at the nearest consultant, where we will address

human resources.
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PRILOHY

PRILOHA 1: DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

Dotaznik pro zaméstnance Lidl Pisek (zakiiZkujte jednu pfisluSnou variantu symbolem X a

v piipadé moZnosti uved’te vyhradu ¢i poznamku)

1. Jaké je VaSe pohlavi?

MUZ

7ZENA

2. Jaky je Vas vék?

18-24

25-35

36-45

46-60

60 a vice

3. Jaké je Vase dosaZené vzdélani? (v pripadé vysokoskolského vzdélani uved’te pozici)

ZAKLADNI

STREDOSKOLSKE S VYUCNIM LISTEM

STREDOSKOLSKE S MATURITOU

VYSOKOSKOLSKE

4. Jaka je délka VaSeho pracovniho poméru ve spole¢nosti Lidl?

MENE NEZ 1 ROK

I-5 LET

5-10 LET

10 A VICE

5. Jaka je VaSe pracovni pozice, kterou vykonavate?

PRODAVAC/POKLADNI NA HPP

PRODAVAC/POKLADNI NA DPP/DPC

VEDOUCI SMENY

ZASTUPCE MANAZERA PRODEJNY

MANAZER PRODEINY
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6. Jak jste spokojen/a s Vasim pracovnim prostiredim?

ANO

SPISE ANO

SPISE NE

NE

7. Jakou vnimate atmosféru na pracovisti?

POZITIVNI

POZITIVNI S VYHRADAMI, UVEDTE

NEGATIVNI

8. Jak jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

SPOKOJEN

SPOKOJEN S VYHRADAMI, UVEDTE

NESPOKOJEN

9. Jste spokojen/a s nastavenym systémem odménovani?

ANO

CASTECNE, PROC?

NE, PROC

10. Postradate nékteré zaméstnanecké benefity, které spole¢nost nenabizi?

ANO. UVEDTE JAKE.

NE

11. Je podle Vas spravné nastaven systém vzdélavani?

ANO

CASTECNE, UVEDTE

NE

(Pokud ne, uved'te diivody zde).....

12. Dostavate dostatek zpétné vazby za VaSe dosazené pracovni vykony?

ANO

SPISE ANO

SPISE NE

NE
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13. Pokud ano, jak ¢asto dostavate zpétnou vazbu za Vase pracovni vykony?

PRAVIDELNE

JEN NEKDY

POKUD UDELAM NECO SPATNE

14. Probiha podle Vas hodnoceni pracovniki spravedlivé?

ANO

SPISE ANO

SPISE NE

NE

(Pokud ne ¢i spise ne, uved’te diivody zde)....

15. Jste vedoucimi pracovniky dostate¢né informovani o budoucich zménach?

ANO

MALOKDY

NE

16. Zaskrtnéte, jakymi zpiisoby mate moZnost vyjadrit Vade podnéty tykajici se prace a
pracovniho prostiedi? (MOZNE ZAKRIZKOVAT VICE JAK JEDNU VARIANTU)

KOMUNIKACE S VEDOUCIMI NA
PRODEJNACH

KOMUNIKACE S REGIONALNIM
MANAZEREM

POMOCI INTERNI POSTY

DUVERNICI

KOLEGUM

JINE, UVEDTE

17. Mite moZnost se zapojit do rozhodovani v provozni oblasti?

CASTO

NEKDY

MALOKDY

NIKDY

18. Jak ¢asto se citite na pracovisti pod stresem?

VELMI CASTO

ZRIDKA

NIKDY
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19. Jak jste celkové spokojen/a se spole¢nosti Lidl?
SPOKOJEN/A
SPOKOJEN/A S VYHRADAMI, UVEDTE
NESPOKOJEN/A

20. Hodléate ve spole¢nosti Lidl setrvat i nadale?
ANO

NEVIM, NEPREMYSLEL JSEM O TOM

NE, UVEDTE PROC

21. STUPNICE PREFERENCiI MOTIVACNICH FAKTORU (SERADTE 1-6, kdy 1 je
nejvyznamnéjsi faktor a 6 nejméné vyznamny)

PRACOVNI DOBA

MULTISPORT KARTA

5 TYDNU DOVOLENE

PRACOVNI KOLEKTIV

MZDA

POCHVALA ZA VYKONANOU PRACI
JISTOTA PRACE
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PRILOHA 2: Rozhovor s hlavni personalistkou

7 We

Personalni ¢innost vytvareni a analyza pracovnich mist

e Kdo monitoruje vytvareni a analyzu pracovnich mist?
e Jaké druhy pracovnich mist ve firm¢ existuji?
e Jaké metody vyuzivate k analyze a tvorbé pracovnich mist?

7 We

Personalni ¢innost personalni planovani

Ma spolecnost vypracovany personalni plan?

Pokud ano, jakou ma podobu?

Kdo se zabyva predikovanim potiebného personalu?

Ma spole¢nost vytvorené i n&jaké dalsi plany tykajici se RLZ?

7 We

Personalni ¢innost ziskavani, vybér a adaptace pracovniki

e 7 jakych zdroju ziskava spolecnost pracovniky?

e Upftednostiiuje spolecnost obsazeni vedoucich pozic internimi pracovniky?

e Jaké vyhody a rizika pro spolecnost predstavuje povySovani vlastnich
zamé&stnancti?

e V pfipad¢ obsazeni volného pracovniho mista internim zdroji, jak probiha proces

pfemisténi takového pracovnika?

Existuji interni vybérova fizeni?

Jaké komunikac¢ni kandly pouZzivate k ziskavani zaméstnancu?

Jaké pozadavky kladete na uchazece?

Jaké metody pouzivate pii vyberu uchazect?

Popiste jednotlivé metody vybeéru, které pouzivate.

Kdo se ucastni vyberu pracovnikti?

Jaké druhy pracovnich smluv nabizite?

Jaké typy dokument musi uchaze¢ predlozit?

Co nésleduje po prtijeti uchazece?

Je ptijety uchaze¢ podle Vas dostate¢n¢ informovan o dalSich krocich?

Jak vypada prvni den nového zaméstnanec na pracovisti?

Jaka Skoleni musi novy zaméstnanec absolvovat?

Na koho se mlize zaméstnanec obratit v ptipadé nejasnosti?

Jak je zakoncen proces adaptace?

Personalni ¢innost hodnoceni pracovniki

Kdo hodnoti pracovniky?

Co se u pracovnikii hodnoti?

Existuji né¢jaké normy hodnoceni?

Jak Casto jsou pracovnici hodnoceni?

Jaké postupy se pii hodnoceni vyuzivaji?

Je vedouci pracovnik hodnocen stejnou metodou jako fadovy zaméstnanec?
Je podle Vas hodnoceni spravedlivé?

Zaznamenava se nékam vystup z hodnoceni?

Personalni ¢innost odménovani pracovnikii

%
4

e (Cim jsou pracovnici za svou praci odménovani?
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Jaké druhy odmén ve spolecnosti existuji?

Kdo rozhoduje o udéleni odmény?

Jaké benefity spolecnost nabizi svym zaméstnanctim?

Maji zaméstnanci néjaké zvyhodnéni produkty, které firma prodava?

Jaké benefity spolecnost stale zaméstnanciim neposkytuje, ale hodla je zavést?

Personalni ¢innost vzdélavani pracovniki

Vzdelava spolecnost své pracovniky?

Jakou dilezitost pro spolenost predstavuje spravné nastaveny systém
vzdélavani?

Jak probiha vzdélavani pracovnik?

Jak Casto probiha skoleni pracovnikti?

Vyuzivé spolecnost ke vzdélani svych pracovnikli externi vzdélavaci agentury?
Pokud ma vedouci pracovnik zdjem se rozvijet v urcité oblasti, pomiize mu v tom
spolecnost?

Je podle Vas systém vzdélavani ve spolecnosti dobie zaveden?

Ostatni (volna diskuse na téma tizeni lidskych zdrojt)
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