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Anotace

Tématem bakalarské prace je provést strategickou analyzu fizeni lidskych
zdrojii dm drogerie markt, s.r.o. a nasledné navrhnout mozna opatteni na zlepSeni této
oblasti. Hlavnim cilem této bakalarské prace je provedeni analyzy lidskych zdroji dm
drogerie markt, s.r.o. a nasledné formulovani doporucenti ke zlepSeni jejich aktualniho
stavu. Prace je strukturovana do Ctyr Casti. V prvni €asti jsou predstaveny teoretické
pojmy, jako je fizeni lidskych zdrojii, vytvareni a analyza pracovnich mist, ziskavani a
vybér pracovnikli, vzdélavani pracovnikli, hodnoceni a odméinovani, které jsou
relevantni pro danou problematiku. Druha ¢ast se zaméruje na analyzu vybranych
personalnich Cinnosti ve spoletnosti. Treti ¢ast obsahuje vysledky provedeného
dotaznikového Setieni. Ve Ctvrté Casti, nazvané "shrnuti vysledkd a navrh zmén pro
zlepSeni soucasné situace”, je provedena SWOT analyza a jsou zde navrZena jednotliva
doporuceni, kterd mohou zvysit spokojenost zameéstnancii a efektivitu rizeni lidskych

zdroju.
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Title: Human Resources and Their Management at dm drogerie

markt, s.r.o.

The topic of the bachelor's thesis is to conduct a strategic analysis of human resources
managementat dm drogerie markt, s.r.o. and subsequently propose possible measures
for improvement in this area. The main objective of this bachelor's thesis is to perform
an analysis of human resources at dm drogerie markt, s.r.o. and formulate
recommendations for enhancing their current state. The thesis is structured into four
parts. In the first part, theoretical concepts such as human resources management, job
creation and analysis, recruitment and selection of employees, employee training, and
performance evaluation and compensation are introduced, all of which are relevant to
the issue at hand. The second part focuses on the analysis of selected personnel
activities within the company. The third part contains the results of the conducted
questionnaire survey. In the fourth section, titled "Summary of Results and Proposal
for Improvement of the Current Situation,” a SWOT analysis is conducted, and various
recommendations are proposed to enhance employee satisfaction and human

resources management effectiveness.

Keywords: Human Resources Management, Questionnaire Survey, dm drogerie

markt,s.r.o.



Obsah

1 UIVOM covvvveresiesssssssssssssesssssssssssss s ssssss s s ss s 88 RS R 1
2 Cil @ MetodiKa PIraCe.....cciii s s 2
3.1 CIl PTACE coveerieiriscs s s s s s 2
3.2 MEtOAIKA .. bbb s s 2

3 Teoreticka VychodiSKa Prace.....miiiiii s 4
3.1 Rizeni lidSKYCh ZATOJ covvvvvvvvvvvssssssssssssssssesssssssssssssssssssssssssss s sssssssssssssssssssssssssssssasas 4
3.1.1 Historicky pohled na fizeni lidskych zdrojl.......inesieninnnee, 5
3.1.2 UKoly #{zeni lidSKYCh ZATOJ cvvvvvveressssesssseeeesesssssssssssssessssssssssessssssssssssssssssess 6
3.1.4 Personalni utvar jeho specifické ukoly a organizace .......ccooenveneiinennnns 7

3.2 Vytvareni a analyza pracovnich pOZiC ... 8
3.2.1 Pracovni misto a pracovni role ..., 8
3.2.2 Vytvareni pracovnich poziC.....i s 9
3.2.3 Analyza pracovnich pozicC ... 10
3.2.4 Pracovni prostiedi.....i s 11

3.3 Planovani lidskych Zdrojli.......omiiiiiii s 11
3.3.1 Sektor planovani lidskych zdrojli........, 11
3.3.2 Postup planovani lidskych zdrojli........ s 12
3.4 Ziskavani a Vyber pracovinikil......sssssssssssnnn 13
3.4.1 Ziskavani pracovnikil........mss 14
3.4.2 VYDEr PracOVNIKU .c.ocveeriiriririnsississs it snsssns 16
3.5 Vzdélavani pracovniki ... 19
3.5.1 Metoda vzdélavani na pracoviSti..... s 20
3.5.2 Metoda vzdélavani mimo pracoviSté........ 21
3.6 Hodnoceni a 0dmMENOVANT ..o ssssssssns 21

4 Analyza spole¢nosti dm drogerie markt, S.I.0. ..o 23



4.1 Kultura SpOoleCnosti ... sssans 25

4.2 Lidské zdroje a jejich Fizeni ve spoleCnosti.....essssene, 25
4.3 Vytvareni pracovnich mist a jejich analyza.......innnnn. 26
4.4 Planovani lidskych Zdrojli.....issssssssssssssnns 27
4.5 ZisKavani pracoVniKi ... sssssssnes 28
4.6 VYDEr Pracovnikil. ... s 28
4.7 Hodnoceni pracovniki a fizeni pracovniho vyKonu ..., 29
4.8 Vzdélavani pracovnikl. ... 30
5 DotazniKOVE SEFENT ..t st 32
6 Shrnuti vysledkili a navrh zmén ke zlepSeni soucasné situace ... 46
6.1 NAbOT ZAMEStNANC...uvereee e s 47
6.2 HodNoCeNT VYKONOST .....cvvrvriiniisississ s 47
6.3 SKOIENT @ TOZVO] vuurunnenersssssssssnsessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssesssssssssssssssssisss 48
6.4 BENETILY .o s s 48
6.5 KOMUNIKACE ..ottt s st s ss s 48
T ZAVET corveeeeeee e st st b bR R R 50
8 Piehled poZité LIteratury ... 52
Elektronické a ostatni Zdroje ... 54
9 SeZNamM ODTAZKU ..o b s 55
10 SEZNAM Grafllccuoveerererrrerr e s s s s s s s 55
11 Seznam tabULEK ... s 55

12 Seznam PIrAloN . ——————— 56



1 Uvod

Tématem této bakalafské prace je Rizeni lidskych zdrojii ve spoleénosti dm
drogerie markt, s.r.o. Prace se zaméfuje na dtilezitou oblast fizeni lidskych zdrojt
vramci této spolec¢nosti. Abychom pochopili, jak spoletnost uspésné ridi své
zaméstnance, je nezbytné provést diikladnou analyzu nékolika kli¢ovych oblasti

tématu rizeni lidskych zdroj.

Spole¢nost dm drogerie markt, s.r.o. je znama svym rozsahlym sortimentem
produktli a silnym zamérenim na péci o zakazniky. Avsak bez efektivniho Fizeni

lidskych zdrojii by tato spole¢nost nemohla dosdhnout takovych uspéchi.

¥4

Pokrok ve svété technologii je pri¢innou neustalych zmén nejen na trhu prace,
coZ vede k poti‘ebé rozvoje zaméstnancti a jejich vzdélavani, zaroveii se také ofekava
zvySeni jejich produktivity. DosaZeni téchto cilii vyZaduje znacné usili ze stran
vedoucich pracovnikii, jejichz ukolem je podpora rozvoje a motivace svych
podiizenych. Spravnym fizenim zaméstnancl lze dosdhnout nejen nartstajici
spokojenosti a zvySujici se produktivity, ale také ziskani konkuren¢ni vyhody na trhu.
Zaméstnanci se tak stavaji vyznamnym faktorem ovliviiujicim celkovy uspéch

organizace

Nejdrive je nezbytné presné definovat, co lidské zdroje zahrnuji, aZ potom je
moZné se zabyvat otazkou, jak tuto oblast efektivné ridit a rozvijet. Historicky pohled
na Fizeni lidskych zdroji ndm pribliZi, jak se tato oblast vyvijela v priibéhu ¢asu.

Rozvoj v fizeni lidskych zdrojt je dalsi diileZitou oblasti. Existuje mnoho metod

z

pro skoleni a vzdélavani pracovniki, organizace tak mohou systematicky posouvat své

v

zaméstnance na vy$Si urovei dovednosti.

Poslednim diileZitym tématem je motivace a odméinovani pracovnikii. Motivace

ma vliv na vykonnost zaméstnancii a Urovein jejich pracovni spokojenosti.

VdneSnim dynamickém obchodnim prostfedi se konkurence mezi
spole¢nostmi stale zvySuje, je tedy nezbytné dileZité, aby organizace efektivné

vyuzivaly své lidské zdroje.



2 Cil a metodika prace

3.1 Cil prace

Cilem této bakalarské prace je provést komplexni analyzu a zhodnoceni fizeni
lidskych zdrojii ve spole¢nosti dm drogerie markt, s.r.o. Prace se zaméri na identifikaci
klicovych aspektli spravy lidskych zdrojii v této organizaci, a to v€etné procesii ndboru,

vybéru, skoleni, rozvoje a motivace zaméstnanc.

Hlavnim cilem je poskytnout uceleny pohled na strategie a postupy ve spravé
lidskych zdrojii, které spole¢nost pouZiva, a navrhnout moZna zlepSeni nebo
doporuceni pro efektivné;jsi rizeni lidskych zdrojt ve spole¢nosti dm drogerie markt,
s.r.o. Tato prace se opira o analyzu dostupnych dat, priizkum mezi zaméstnanci a
relevantni literaturu a miiZe slouZit jako cenny zdroj informaci pro zlepsSeni strategif

lidskych zdrojii v ramci této spole¢nosti.

Vyzkumna otazka: Jak hodnoti zaméstnanci spokojenost se strategiemi rizeni lidskych

zdrojii ve spole¢nosti dm drogerie markt, s.r.o.?

Vyzkumna otazka bude zodpovézena v samém zavéru bakalarské prace.

3.2 Metodika

Prvni ¢ast této bakalarské prace se zaméri na teoreticka vychodiska, ktera
budou zpracovana pomoci literarni reSerSe. Budou zde vysvétleny klicové pojmy
souvisejici s Fizenim lidskych zdroji v organizaci. Tyto poznatky budou diileZité pro
nasledujici praktickou cast prace. Pri vypracovani této casti bylo ¢erpano z Ceské i
zahrani¢ni odborné literatury. Kompletni seznam pouzité literatury je uveden v zavéru

této prace.

Druhd ¢ast vyzkumu je vénovana praktickym aspektim. Pro dosaZeni
stanovenych cili byla vyuzita jak kvalitativni, tak kvantitativni metoda vyzkumu.
Kvalitativni metoda zahrnovala fizeny rozhovor se zaméstnancem personalniho
oddéleni, ktery byl proveden ve formé otazek s otevienymi odpovéd'mi. Kvantitativni
metoda byla reprezentovana dotaznikovym prlizkumem, ktery byl proveden mezi
zameéstnanci spole¢nosti. Zaméstnanctim byl piedloZen dotaznik obsahujici 15 otazek

tykajicich se Fizeni lidskych zdroji (viz Ptiloha ¢.2).



Tato prakticka cast prace zahrnuje popis vybrané spolecnosti, analyzu jejiho
systému Fizeni lidskych zdrojii a zpracovani vysledkli dotaznikového priizkumu mezi
zaméstnanci. Na zavér prace budou prezentovany doporucené navrhy na zlepSeni a
optimalizaci soucasného systému fizeni lidskych zdrojii v ramci spole¢nosti. Tyto
navrhy budou odvozeny z vysledkli dotaznikového priizkumu a mohou prispét k

zvySeni vykonnosti a spokojenosti zaméstnanct.



3 Teoreticka vychodiska prace

3.1 Rizeni lidskych zdrojti

Sprava lidskych zdroji predstavuje peclivé promyslenou a planovanou
strategii, ktera se vénuje vSem aspektlim spojenym s ndborovymi procesy, profesnim
rozvojem a udrzovanim spokojenosti zaméstnancl v ramci organizace. Je pravda, Ze
Fizeni lidskych zdrojl se z velké ¢asti zaméruje na zvySovani efektivity organizace
prostiednictvim jejich zaméstnancti, aniZ by se pripustilo jejich neefektivni vyuzivani

nebo vyuZivani v rozporu s ur¢itymi moralnimi zdsadami (Armstrong, 2015).

Lidské zdroje obvykle zahrnuji jednotlivce, ktefi tvori pracovni silu organizace.
Tito jednotlivci mohou uplatnit své schopnosti a dovednosti v riiznych oblastech
Cinnosti na zakladé svych vlastnim rozhodnuti. Jedna se tedy o zdroj lidského
potencialu v organizaci schopny vykonavat zamérnou Cinnost, ktera vede k rozvoji

vystupu (Armstrong, 2015).

Lidské zdroje jsou nositeli lidského kapitalu a potencialuy, a jak jiZ bylo uvedeno
predstavuji lidi na pracovisti. Tyto zdroje jsou nejcennéjsi a ¢asto i nejdrazsi, protoze
maji moc aktivovat ostatni zdroje a Fidit jejich vyuZiti. Jsou také diileZitou soucasti
uspéchu a konkurenceschopnosti podniku. Lidské zdroje by proto mély byt jadrem

rizeni kazdého podniku (Vodak a Kucharc¢ikova, 2011).

Lidské zdroje neboli pracovnici, ktefi pro organizaci pracuji, jsou jejim
nejcennéjSim aktivem. Zaroven jedinym zdrojem, ktery je schopen zvySovat svou

hodnotu, své potencialové a vykonové charakteristiky. (Bartak, 2011)

Informacni zdroje jsou podle Koubka, (2015) na druhém misté za lidskymi
zdroji, dal$i v poradi nasleduji dovednosti a znalosti zaméstnancti a pak penéZni zdroje,

které podnik pouZiva na nakup strojii a dalSich predmétli - neboli materidlni zdroje.

V souvislosti s fizenim lidi v organizacich lze pouZit vyrazy jako personalni
sprava, personalni prace, personalni administrativa, personalni fizeni nebo fizeni

lidskych zdroji (Koubek, 2015).



Bez ohledu na vyvojovy stupenl nebo koncepci se obvykle pouZivaji vyrazy
personalni prace nebo personalni fizeni jako nejsirSi terminologie pro tuto oblast
Fizeni organizaci. Dal$i nazvy, jako naptiklad "fizeni lidskych zdrojt", "spréava lidskych
zdrojii" nebo "personalni administrativa"”, odkazuji na mnoho vyvojovych stadii nebo

koncepci persondlni prace v organizaci (Koubek, 2015).

3.1.1 Historicky pohled na Fizeni lidskych zdroji

Vyvoj fizeni lidskych zdrojl prosel v minulosti nékolika etapami. Dvoidkova,
(2012) tvrdi, Ze personalni prace prosla vyvojem, jehoZ poslednim krokem je rizeni
lidskych zdrojti. Historicky nejstar$im pojmem nejnovéjsi vyvojové etapy je podle ni

personalni administrativa.

Podle Armstronga (2015) vSak faze "péce o pracovniky", ktera predchazela fazi
personalni administrativy, za¢ala v muni¢nich tovarnach jiz na pocatku 20. stoleti
béhem prvni svétové valky. To naznacovalo, Ze zdjem vrcholovych pracovnikli prudce
vzrostl. Uvédomili si, Ze socialni a psychologické prvky maji vétsi vliv na zvySovani

produktivity prace, coZ bylo v zajmu jejich podrizenych.

Dal8i urovni je personalni administrativa, ktera zahrnuje administrativni ukoly
a postupy souvisejici se zaméstnavanim osob. Odpovida za shromaZd ovani, aktualizaci
a predkladani podkladii a informaci o zaméstnancich a ¢innostech, které vykonavaji,

vedoucim pracovnikiim organizace (Koubek, 2015).

Personalni fizeni je faze, ktera nasleduje po koncepci personalni spravy a
nahrazuje ji. Tento pojem vznikl pred druhou svétovou valkou a prevladal v
organizacich, které se vyznaCovaly dynamickym a progresivhim fizenim, tj. v
podnicich, jejichZ hlavnim cilem bylo ovladnout co nejvétsi ¢ast trhu (Koubek, 2015).
Vedeni téchto firem se naucilo vnimat zaméstnance jako konkuren¢ni aktivum a
zasadni zdroj ziskovosti. Uspéch vyZaduje velky potet schopnych a motivovanych
osob, které byly optimalné umistény a zaméstnavany. ManaZeri lidskych zdroji byli
primarné zodpovédni za hledani operativnich feSeni problémt spojenych s pfijimanim

a Fizenim zaméstnanci (Sikyft, 2016).



Kolem 30. let 20. stoleti se v organizacich zacalo formovat fizeni lidskych
zdrojii. Tuto mySlenku persondlni prace vyuZivaji i dneSni organizace. Jsou to
organizace postavené na znacné délbé prace a vysoké miie specializace jednotlivct

(Kocianova, 2012).

Rizeni lidskych zdrojii je posledni vyvojovou fazi; jedna se o nejnovéjsi pojeti
personalni prace, které vzniklo v 50. a 60. letech 20. stoleti v priimyslové vyspélych
zemich. Presto Fizeni lidskych zdroji vzniklo aZ v 80. letech 20. stoleti (Armstrong,

2015).

Rizeni lidskych zdroji klade diiraz na interakci mezi lidmi a rozhodujicimi
zdroji, vyZaduje strategicky pristup a presouva odpovédnost za rizeni na vykonnou
urovenl. V podnicich je Fizeni lidskych zdroji béZné spojovano s Fizenim lidi a prevaZuji
inovativni pristupy, jako je rizeni lidského kapitalu, zlepSovani angazovanosti, fizeni

talentii atd. (Vojtovic, 2011).

Pojem fizeni lidskych zdroji oznaCuje proces fizeni lidi, ktery se vyznacuje
strategickym Ffizenim, orientaci na vnéjsi faktory a fakt, Ze personalni prace prestava
byt zaleZitosti personalistli a stdva se nedilnou soucasti kazdodenni prace vSech

Fidicich pracovniki (Vojtovic, 2011).

3.1.2 Ukoly Fizeni lidskych zdrojt

V nejsir$im slova smyslu je cilem fizeni lidskych zdroji zefektivnéni organizace
a neustalé zvySovani jeji vykonnosti. Toho Ize dosahnout pouze neustalou optimalizaci
vyuzivani dostupnych zdrojii organizace. Mezi takové Fadime materiadlni zdroje,
finanéni zdroje, informaéni zdroje a lidské zdroje. Rizen{ lidskych zdrojii se p¥imo tyka
neustalého zlepsovani, vyuzivani a rozvoje pracovnich schopnosti lidskych zdrojt.
ProtoZe vsak lidské zdroje urcuji také vyuZivani materidlnich a finan¢nich zdrojg,
Fizeni lidskych zdroji nepiimo urcuje zlepSovani vyuZiti vSech zbyvajicich

organizacnich zdroji (Dvotréakova, 2012).

Cile rizeni lidskych zdrojl, jak je popsano v Armstrongoveé, (2015) definici,

zahrnuji nasledujici aspekty:
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Strategické rizenilidskych zdroji a jeho sladéni s podnikovou strategii: Cilem
je zajistit, Ze Fizeni lidskych zdrojl efektivné podporuje a provadi strategické cile a
plany organizace.

Rozvijeni Kkultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu: Tim se
organizace snaZzi vytvorit prostredi, které motivuje zaméstnance k dosahovani co
nejlepsich vysledki.

Zabezpeceni organizace talentovanymi, kvalifikovanymi a oddanymi lidmi:
Organizace se snazi zajistit, Ze ma v tymu zaméstnance s potifebnymi dovednostmi,
talentem a loajalitou.

Vytvareni pozitivnich pracovnich vztahii a navozovani vzajemné diivéry mezi
managementem a zaméstnanci: Cilem je vytvorit kulturu spoluprice a
vzajemného respektu, coZ prispiva k lepSi komunikaci a tymové praci.

Podpora etického pristupu Kk rizeni lidi: Organizace by méla zajistit, Ze vSechny

Fizeni lidskych zdrojt jsou v souladu s etickymi normami a hodnotami.

Je nezbytné pristupovat k zaméstnanciim v organizaci jako k nejcennéjSimu aktivu,
nebot jsou zasadnim faktorem pro zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti a
kone¢né pro dosaZeni ekonomického tispéchu organizace. "Ridit lidské zdroje
predstavuje investovani do lidi, jejich vzdélavani, rozvoj a strategické mySleni s

ohledem na dlouhodoby horizont." (Vojtovi¢, 2011).

3.1.4 Personalni Gtvar jeho specifické ukoly a organizace

Personalni utvar predstavuje kliCovy prvek v kazdé organizaci a zastava nékolik

klicovych funkci. Jeho hlavnim cilem je spréava lidskych zdrojli, coZ zahrnuje nébor,

vybér, Skoleni a rozvoj zaméstnancl. Persondlni oddéleni ma za ukol zajistit, aby

organizace méla dostate¢né kvalifikovany a motivovany personal a mohla dosahovat

svych cilt (Urban, 2003).

Specifické ukoly personalniho utvaru podle Urbana, (2003) zahrnuji:

1) Nabor a vybér: Personalni oddéleni identifikuje potieby pracovnich pozic a
provadi nabor novych zaméstnancl. To zahrnuje vytvareni inzeratdi, vedeni

pohovorii a provadéni referen¢nich kontrol.



2) Skoleni a rozvoj: Persondlni Utvar se stard o rozvoj zaméstnancil
prostirednictvim Skoleni, program@ mentorstvi a rozvojovych plant. Cilem je
zvySeni kompetenci a efektivity tymu.

3) Platova sprava: Persondlni oddéleni se zabyva spravou plati a benefiti
zaméstnanci. To zahrnuje vypocty platli, spravu zaméstnaneckych vyhod a
dodrZovani pracovnépravnich predpist.

4) Zdravi a bezpecnost: Personalni utvar ma na starosti zajiSténi bezpecnosti a
ochrany zdravi zaméstnancii. To zahrnuje monitorovani pracovniho prostiedi
a zavadéni preventivnich opatreni.

5) ManaZerska podpora: Personalni oddéleni poskytuje podporu vedoucim
pracovniklim v oblasti lidskych zdrojii, vcetné treSeni konfliktdi, hodnoceni

vykonu a strategického planovani pracovnich tymd.

Organizace personalniho utvaru zavisi na velikosti a potfebach organizace.
V mensich spole¢nostech miiZze persondlni prace provadét jedna osoba nebo maly tym,
zatimco ve vétSich organizacich miZe byt persondlni oddéleni rozdéleno do
specializovanych skupin, které se zaméruji na rtizné aspekty spravy lidskych zdroj.
Jeho ukolem je nejen reagovat na aktudlni potieby zaméstnancti ale také podporovat

strategické cile a rilist organizace (Hronik, 2006).

3.2 Vytvareni a analyza pracovnich pozic

Tvorba a analyza pracovnich pozic maji zasadni vliv na efektivitu a spokojenost
zaméstnanci v organizaci. Kvalita pracovnich pozic zahrnuje naro¢nost, odpovidajici
kompetence a zodpovédnosti, které jsou spojeny skazdou pozici. Analyzovani
pracovnich pozic zahrnuje ziskavani podrobnych informaci o tom, jak dana prace

probihd a jakym zplisobem je zaclenéna do organizac¢ni struktury (Koubek, 2015).

3.2.1 Pracovni misto a pracovni role
Umisténim zaméstnance na konkrétni pracovni pozici definujeme jeho roli a
pozici v ramci organizace. Zaméstnanec poté vykonava dohodnuté pracovni ukoly a
respektuje dalSi povinnosti, které mu byly svéreny v ramci jeho kompetenci, pridélené
8



sz

odpovédnosti a nastavenych podminek. Pfi plnéni téchto tikoli uplatiiuje své vzdélani,
zkuSenosti, znalosti a dovednosti. Cilem tohoto procesu je splilovat potieby
organizace, zaroven vsak brat v ivahu potreby a schopnosti zaméstnanct, ktefi jsou

na téchto pracovnich pozicich zarazeni.

»Pracovnim mistem se rozumi zdkladni organizac¢ni jednotka obsazend zpravidla
jednim zaméstnancem a vymezend souhrnem pracovnich ukolii a souvisejicich
povinnosti, pravomoci, odpovédnosti, podminek a poZadavkii vykondvané prdce a jejich

seskupovdni do pracovnich mist. (Siky¥, 2014, s. 87).

Pracovni misto a pracovni role jsou dva pojmy, které maji podobny vyznam a
stoji za to se jim vénovat pozornost. Pojednali jsme jiZ o pracovnim misté, nyni se
zaméfme na pracovni roli. Pracovni role popisuje otekavané chovani pracovnika pri
plnéni svych pracovnich tkold, pricemz klade diiraz na to, jakym zplisobem pracovnik
kona svou praci spise neZ na samotné ukoly. Tato role se vyviji s rlistem a rozvojem
pracovnika, coZ mu umoziiuje zvladat narocnéjsi ukoly a prijimat vétsi zodpovédnost

(Siky¥, 2014).

3.2.2 Vytvareni pracovnich pozic

Siky¥ (2014) definoval volné pracovni misto jako pozici, ktera bud byla
nedavno vytvorena, nebo kterou zaméstnavatel oCekava, Ze obsazena bude, a to
v situacich, kdy organizace rozviji svou ¢innost v souladu se strategickym planem.
Volné pracovni misto také vznika v disledku odchodu zaméstnance z urcité pozice,
napftiklad z dlivodu matetské dovolené, ukonceni pracovniho poméru nebo odchodu

do dichodu.

Rilizné organizacni podminky a potieby maji za nasledek rtiznou miru oddéleni
prace od konkrétnich pracovnich ukold, soustiedéni zaméstnanci na konkrétni
pracovni ukoly a pristupy k tvorbé pracovnich mist. Ke zjiSténi okolnosti a potreb se

pouZivaji dvé riizné metody (Sikyt, 2014).
Mechanicky pristup

Mechanicky pristup k vytvareni pracovnich mist je povazovan za tradicni
metodu, protoZe vyuziva prisnou délbu prace a omezenou specializaci lidi. Cilem je
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zvySit produktivitu a efektivitu prace a zaroven snizit vydaje na pracovni silu tim, Ze se
prace pracovniklim usnadni a zreguluje. PouZiti této strategie vyZaduje bezchybné

Fizeni zaméstnanci a organizaci prace.

Nevyhodou mechanické techniky je monoténni a jednostranna prace, ktera
zvySuje pravdépodobnost chyb a nehod. Omezené vyuZiti silnych stranek pracovnikt
sniZuje spokojenost a motivaci zaméstnancti. Naopak se zvySuje fluktuace téchto

nespokojenych pracovnikd.
Motivacni pristup

Zakladem soucasné motiva¢ni metody je, Ze nejvétsi odménou pro pracovniky
je slozit4, relevantni, rozmanita a samostatna prace, ktera poskytuje adekvatni zpétnou
vazbu prostfednictvim systému hodnoceni zaméstnanci. Prostfednictvim rotace
prace (docasného prerazeni pracovnikl na jinou pracovni ¢innost), kombinovani
pracovnich Ukold s podobnou sloZitosti, odpovédnosti a pracovni zatéZzi, a dale
obohacovani prace se v pracovnim procesu dosahuje poZadované sloZitosti,

rozmanitosti, vyznamu a samostatnosti prace. Obohacovani prace je charakterizovano

delegovanim a udélovanim pravomoci (Siky¥, 2014).

3.2.3 Analyza pracovnich pozic

Analyza pracovniho mista je proces, ktery zahrnuje sbér informaci o pracovnich
pozicich a jejich nasledné vyhodnoceni. Béhem tohoto procesu se vytvari podrobny
popis a specifikace pracovniho mista, stanovuje se rozsah povinnosti a odpovédnosti
spojenych s touto pozici, popisuji se jednotlivé ¢innosti vykonavané na dané pozici a

urcuji se pravomoci a pfipadné delegace (Koubek, 2015).

Vykladovy slovnik od Palana (2002, str. 14) poskytuje definici terminu Analyza
pracovnich mist nasledujicim zplisobem:
»Analyza pracovnich mist je proces ziskdvdni, uchovdvdni a rozbor vsech informaci o
podnikovych pracovnich mistech, véetné informaci o jejich vzdjemnych vazbdch a vietné
poZadavki na jejich obsazeni.”

Pri provadéni analyzy pracovnich mist dochazi k identifikaci konkrétnich

pracovnich tkold, které jednotlivec na dané pozici vykonavj, a tyto tkoly jsou déle
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zacClenény do zakladnich komponent organizac¢ni struktury. Existuje nékolik dtivodi,
pro¢ organizace provadéji analyzu pracovnich mist. Jednim z téchto diavodi je
vytvoreni detailniho popisu pracovnich mist, pokud takovy popis dosud ve firmé
neexistuje. Dal$im cilem této analyzy je hodnoceni efektivity prace a hledani moznosti,
jak ji zvysit. Organizace porovnavaji realné aktivity svych zaméstnancii s o¢ekavanim
a pozadavky, které jsou spojeny s danou pracovni pozici.

Neni provadéna pouze kontrola toho, zda aktivity zaméstnancli odpovidaji
otekdvanim zaméstnavatele, ale také potfebadm zakaznik@, klienti a dalSim
stakeholdertim. Casto se pouZiva analyza p¥i zakladani novych pracovnich pozic, a
predevSim slouZi k zajisténi u¢inného uspokojovani potreb organizace a samotnych

drziteld pracovnich pozic (Koubek, 2015).

3.2.4 Pracovni prostredi

Vedle obsahu a techniky prace hraje pii navrhovani pracovnich ukoll a
zaméstnani vyznamnou roli také pracovni prostiedi. Je souhrnem vSech materialnich
a socialné psychologickych pracovnich okolnosti. Pracovni prostredi nejenze
vyznamné ovliviiuje pracovnika béhem pracovniho procesu, ale ovliviiuje také vztah

pracovnika k vytvarenému ukolu a k jeho zaméstnavateli (Foot & Hook, 2002).

3.3 Planovani lidskych zdroj

Planovani je provadéni opatieni v oblasti pohybu osob; zahrnuje presun osob
v ramci jedné organizace, ale také transfer osob z organizace do organizace. Klicovym
cilem tohoto planovani je optimalni alokace pracovnikii na spravna mista v piresné
stanoveny cas, a soucasné zdlraziuje jejich silné stranky s ohledem na rozvoj

pracovnich tymi a osobniho a socialniho rozvoje (Armstrong, 2011).

3.3.1 Sektor planovani lidskych zdrojt

Planovani lidskych zdrojli ma za ucel realizovat strategické cile organizace.
SlouZi k urceni, kolik pracovniki je potieba, jakym zplisobem tuto potiebu pokryt jak
internimi, tak externimi zdroji, a zabranuje problémiim spojenym s nedostatkem nebo

nadbytkem pracovnikli. Soucasné se zabyva uspokojovanim potieb samotnych
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zameéstnanci organizace a umoZiiuje planovani jejich profesniho rozvoje a kariérniho

postupu. Planovani lidskych zdrojii zahrnuje podle Siky¥e, (2016) nasledujici aspekty:
Planovani potireby zaméstnanct

Planovani potieby zaméstnancli je v podstaté planovani poctu pracovnich
pozic, a tedy predpokladané poptavky po pracovni sile. Organizace se snazi odhadnout,
kolik lidi bude pravdépodobné potiebovat a jaké dovednosti budou potiebné k tomu,
aby splnili poZadavky prace a umoZnili organizaci dosahnout stanovenych cilii. Tento
odhad se zaklada na ro¢nim rozpoctu a dlouhodobém planu organizace, ktery je

promitnut do jednotlivych organiza¢nich jednotek (Armstrong, 2015).
Planovani pokryti potreby

Planovani pokryti potieby pracovnikii zahrnuje predvidani dostupnosti
pracovni sily, tedy kolik pracovnikii bude pravdépodobné k dispozici pro organizaci.
Tato potieba pracovnikli mliZze byt uspokojena jak z internich, tak z externich zdrojt
(Siky¥, 2016).

Pokud organizace potiebuje ziskat pracovniky z vnéjSich zdroji, je nezbytné

provést analyzu mistniho a narodniho trhu prace. Tato analyza ma za cil zhodnotit, zda

budou v budoucnu k dispozici pracovnici dostacujici k pokryti potreb organizace.
Planovani rozvoje zaméstnanct

Hlavnim cilem planovani rozvoje pracovnikii je zajistit potiebné pracovni
zdroje tim, Ze zlepSuje atraktivitu prace v organizaci, podporuje rozvoj dovednosti
jednotlivcl a pracovnich tymii, a zaroven sniZuje nepitiznivy odchod zaméstnanci

(Koubek, 2015).

3.3.2 Postup planovani lidskych zdrojt

Efektivni planovani lidskych zdroji za¢ind odhadovanym objemem produkce
organizace, ktery slouZi jako zaklad pro uréeni celkového poétu pracovniki. Cista
potifeba pracovnikii je rozdilem mezi odhadovanou celkovou poptavkou po

pracovnicich a odhadovanym pokrytim této potieby pracovniky z internich zdrojt.
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Cista potreba pracovniki zaroven slouZi k FeSeni predpokladaného nedostatku nebo

pirebytku pracovniki (Siky¥, 2016).

Utelem planovani lidskych zdrojii je predvidat dlouhodobou a kratkodobou
poptavku po lidskych zdrojich v organizaci. Vzhledem k ocekavanému nedostatku

pracovnich sil mame podle Dvorakové, (2012) nasledujici moZnosti:

e hledat a ziskavat nové zaméstnance;
e prijimat pracovniky na zakladé dohod o pracovni ¢innosti;
e vyuZzivat persondlni agentury;

e zapojit se do Skoleni a rozvoje nasich stavajicich zaméstnanci.

Dvorakova, (2012) uvedla, Ze v pripadé nadbytku zaméstnancli miiZeme prijmout

nasledujici opatrent:

e sniZit poCet prescasi;

e ukoncit pracovni smlouvy na dobu urcitou, dohody o pracovni ¢innosti nebo
smlouvy na ¢aste¢ny uvazek;

e sniZit pocet pracovnich dni v tydnu;

e poskytnout neplacené volno;

e nabidnout rizné moZnosti podpory dobrovolného odchodu (odstupné,
piedc¢asny odchod do diichodu atd.);

e nabidnout pracovnikiim sluZzby outplacementu.

3.4 Ziskavani a vybér pracovnik

K dosaZeni cilii spole¢nosti je zapotfebi dostatek zdrojii. U¢elem naboru a
vybéru zaméstnancii je naplnit poZadavky organizace na lidské zdroje. Podniky
potiebuji ke splnéni svych cilti zaméstnance s odpovidajicimi znalostmi, schopnostmi
a zapalem. Jejich ziskavani a vybér musi probihat v uzké spolupraci mezi personalnim

managementem a liniovym vedenim s co nejniz$imi naklady a v poZadovaném terminu.

Odpovédnosti personalniho managementu je stanovit strategii naboru a
vybéru, kterd zajisti standardni kvalitu novych zaméstnancti (minimalni fluktuaci v

dobé po nastupu) a jejich implementaci v ramci celé organizace. Tato predstava by
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méla zahrnovat procesy a strategie naboru, vybéru, nastupu a integrace novych

pracovniki (Styblo, 2003).

3.4.1 Ziskavani pracovnikl

vivys

NejdileZitéjSim aspektem naboru je navazani kontaktu mezi moZnymi uchazeci
a zaméstnavateli za ucelem predani informaci o pracovnim misté, okolnostech a

pottebach (Sikyt, 2016).

Koubek (2001, s. 117) vypracoval komplexni popis ndboru zaméstnancii. Nabor
je podle néj ,Proces ziskdvdni dostatec¢ného poctu kvalifikovanych uchazeci na volnd

pracovni mista v organizaci za primérené ndklady a v prijatelném ¢asovém obdobi.“

Proces naboru zahrnuje identifikaci a vyhledavani vhodnych kandidatti pro
pracovni pozice, sdélovani informaci o volnych pracovnich mistech v organizaci,
nabizeni téchto pozic (vcetné pripadného presvédcovani vhodnych jedinc o
prinosech prace v organizaci), vyjednavani s uchazeci o zaméstnani, shromazd'ovani

relevantnich informaci o uchazecich a organizaci a rizeni téchto aktivit.

Béhem celého naborového procesu se spolecnosti asto potykaji s obtiZnostmi
spojenymi s vybérem vhodnych uchazecl. Pro tento ucel existuji interni a externi
zdroje. V literature se internimi zdroji ¢asto rozumi zaméstnanci, ktefi jsou dostupni v
ramci organizace diky technickému rozvoji, restrukturalizaci nebo ukonceni provozu.
Dale pracovnici, ktefi projevili zajem o zménu své kariéry, nebo ti, ktefi ziskali dalsi
kvalifikaci nebo byli povySeni. Internimi zdroji v organizaci jsou napfiklad pracovnici,
ktefi byli uvolnéni v diisledku technického rozvoje, pracovnici, ktefi byli propusténi
kviili organiza¢nim zménam. Dale potom pracovnici s potencidlem pro naro¢né;jsi praci

a pracovnici ochotni pfevzit jinou pozici (Koubek, 2015).

Primarnimi externimi zdroji ¢asto byvaji pracovnici, ktefi jsou dostupni na
otevieném trhu prace, Cerstvi absolventi Skol a jinych vzdélavacich instituci, které
pripravuji jedince pro jejich povolani, a zaméstnanci z jinych organizaci, ktefi se
rozhodnou zménit své zaméstnani. Tito externi zdroje mohou také zahrnovat Zeny v

domacnosti, studenty, zahrani¢ni pracovniky a diichodce (Styblo, 2003).

Podle Koubka, (2001) jsou nasledné faze naborového procesu nasledujici:
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Zjisténi potieby naboru zaméstnancii

Popis a poZzadavky na volné pracovni misto
Vyhodnoceni alternativ

Vybér vlastnosti popisu a specifikace pracovniho mista
Identifikace zdrojt potencialnich kandidatt

Vybér technik naboru zaméstnancii

Vybér zakladnich dokumenti a informaci pro kandidaty

e

Vypracovani nabidky zaméstnani

0 0 N ok w e

Zverejnéni inzeratu o zaméstnani
10. ShromaZd ovani dokumentii a informaci od uchazeci
11. PfedbéZny vybér uchazeci na zakladé poskytnutych materialt a informaci

12. Sestaveni seznamu uchazeci, ktefi budou pozvani k vybéru.

Po urceni zdroje potencidlnich kandidatli organizace pristupuje k vybéru
riznych naborovych technik. Organizace zpravidla nevybira pouze jednu moZnost, ale
uplatiluje fadu strategii a jejich kombinaci. Volba téchto pristupi je zavisla na
piredchozich krocich v procesu ndboru zaméstnancti. Cilem je informovat kvalifikované
jedince o dostupnych pracovnich pozicich v organizaci a motivovat je, aby se o né

uchazeli.

Podle Koubka, (2001) se k prilakani novych pracovnikl pouZivaji nasledujici

taktiky:

e Uchazedi se prezentuji sami

e Doporuceni od stavajicitho zaméstnance podniku

e Primé osloveni potencialniho uchazece

e Plakaty (uvnitf nebo vné organizace)

e Letaky rozesilané do poStovnich schranek

e Reklama v médiich

e Spoluprace organizace se vzdélavacimi institucemi

e Spoluprace s odbory

e Spoluprace s informacnimi systémy profesnich sdruzeni, védeckych
spolec¢nosti apod. a jejich vyuzivani.

e Spoluprace s urady prace
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e Vyuzivani sluzeb komer¢nich zprostiredkovateli

e VyuZzivani internetu

3.4.2 Vybér pracovniki

Po obdrZeni zpétné vazby z naborového procesu je zahajeno vybérové rizeni.
Vybéru pracovnikii vS§ak musi piredchazet vybér kritérii pro hodnoceni uchazect a
vybér postupii hodnoceni, tj. metod vybéru. Metoda vybéru zavisi na pracovni pozici,
pro kterou je provadéna. Jak kritéria hodnoceni, tak pouzité metodiky tedy musi
odpovidat obsazované pozici, druhu prace vykonavané na této pozici a doprovodnym
potfebdm pracovniki. Vybérové frizeni by mélo zohlediliovat nejen odbornou
kvalifikaci uchazece, ale také jeho osobni vlastnosti, potencidl a prizplsobivost

(Lubasova, 2001).

Ukolem vybéru je uréit, ktery uchazet z vybérového f{zeni bude pravdépodobné
nejlépe odpovidat poZadavkiim na pracovni misto, bude prispivat k vytvareni zdravych
mezilidskych vztahli v pracovni skupiné i organizaci, bude schopen akceptovat
hodnoty pracovni skupiny i organizace a bude schopen prispivat k vytvareni zadouciho

organizac¢niho klimatu (Koubek, 2001).

V souladu s poZzadavky organizace zahrnuji kritéria vybéru zakladni i doplitkové
kvalifikace zaméstnancli. Mezi nékolik druht kritérii patii podle Koubka (2015)

nasledujici:

e celopodnikové kritérium - uchaze¢ musi prijmout hodnoty kultury
organizace a prispivat k jejimu rozvoji - tato kritéria obvykle nejsou v
nabidce explicitné uvedena;

e tymové kritérium - schopnosti a vlastnosti uchazece by mély zapadat do
tymu;

e pracovni kritérium - pozadavky na pracovni misto a zakladni dovednosti a

dalsi vlastnosti drZzitele pracovniho mista.

Cilem vybérového rizeni je tedy vybrat nejlepSiho uchazece na danou pozici.
Hlavni ukol této personalni ¢innosti je posouzeni urovné vhodnosti kazdého uchazece

pro obsazovanou pozici. Hodnotime pracovni schopnosti a osobnost ¢lovéka, tj. soubor
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znalosti, schopnosti a vlastnosti, které jsou ¢asto nekvantifikovatelné a neméritelné,

nebo jen problematicky méritelné. Z toho vyplyva, Ze neexistuje systém vybéru

zaméstnanci, ktery by spolehlivé vybral nejlepsiho uchazece a zajistil, Ze tato osoba

bude diisledné plnit pracovni povinnosti a vykazovat pracovni chovani, které dana

prace, skupina ¢i organizace vyZaduje. NeZ se dostaneme k samotnému vybéru

zaméstnanci, je treba pirekonat fadu pirekazek (Koubek, 2001).

1.

Zjistit poZadavky na odbornou zpiisobilost pracovnika pro obsazovanou
pozici, v€etné stupné a oboru vzdélani, pripadného vzdélani pro danou
profesi, druhu a zaméreni dal$iho vzdélavani (specializované kurzy,
absolvované zkou$ky), pripadné délky odborné praxe.

Urcit, na zakladé ¢eho bude posuzovana zplisobilost pracovnika, napf.
maturitni vysvédceni, vysvédceni, diplomy, diplomy o absolvovani
vysokosSkolského nebo postgradualniho studia, pracovni posudky apod.
Stanovit kritéria uspésnosti prace (kritéria pracovniho vykonu) pro
volné pracovni misto: kritéria vychazeji z popisu prace a tykaji se
poZadovanych pracovnich vysledki (kvantita, kvalita, standard, ¢asové
hledisko, efektivita) a poZadovaného pracovniho chovani (dodrZovani
pracovni doby, absence, fluktuace).

Urcit prediktory uspéSného vykonu prace na volném pracovnim misteg,
jako jsou vzdélani a studijni vysledky, predchozi pracovni zkuSenosti,
vysledky testli a reference z predchozich pozic. Problémem téchto
faktort je obvykle jejich validita a spolehlivost.

Stanovit tymové, oddilové a celopodnikové standardy pro Zzadouci
osobnostni charakteristiky: osobnost Ize definovat jako viditelny aspekt
charakteru clovéka, ktery ovliviiuje ostatni, jako uceleny vzorec ryst
chovani ¢lovéka nebo jako souhrn fyzickych, mentalnich, emocionalnich
a socialnich charakteristik jedince.

Urcit faktory a metody, které pouzijeme ke zjiSténi a predvidani
osobnostnich rysti poZadovanych tymem a organizaci: rlizna hodnoceni,
vietné osobnostnich testd nebo hodnoticich center, rozhovordy,
skupinovych diskusi, hrani roli atd. Otazkou je opét legitimita a

spolehlivost téchto postupt.
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7. VyreSit otazku ziskavani objektivnich, dostate¢né podrobnych a
divéryhodnych informaci. Informace se zabyvaji predevSim tiemi
zakladni otazkami:

a. Je uchazec kvalifikovany?
b. Chce uchaze¢ dany ukol vykonavat?

c. Hodil by se uchaze¢ do tymu a organizace?
Metody vybéru personalu

Kromé dotazniki, pohovort a referenci patii mezi dalsi typické metody naboru také

vybérové zkousky a hodnotici centra.

Pohovor

v

NejbéZnéjsi metodou vybéru zaméstnancl jsou pohovory, coZ jsou osobni
rozhovory mezi potencialnim zaméstnavatelem a uchaze¢em. Béhem téchto pohovort
vznika divérny kontakt s uchazecem, s cilem ziskat informace, které mohou byt
vyuzity k predikci jeho budouctho vykonu. Pohovory se ¢asto pouZzivaji k vybéru

nejvhodnéjsiho kandidata.

Hlavnim pfinosem pohovori je moZnost klast uchazeci otdzky ohledné jeho
zkuSenosti a zjistit, zda a do jaké miry spliiuje poZzadavky pro konkrétni pracovni
pozici. BEhem pohovoru ma uchazec¢ také prilezitost dozvédét se vice o dané pozici a
organizaci. Nicméné tUspéch pohovoru zavisi na dovednostech tazatelli, a jejich
hodnoceni uchazeci miiZe byt subjektivni a nepiesné. Tyto nevyhody lze prekonat

prostiednictvim systematického priibéhu pohovorti a zlepSeného skoleni tazateld.

Existuji rtizné zplisoby, jak organizovat pohovory. Standardni pohovor 1+1
zahrnuje jednoho tazatele a jednoho uchazece. V nékterych pripadech miiZe byt
vyhodné prizvat druhého tazatele, coZ pomaha snizit pravdépodobnost subjektivniho
hodnoceni uchazece a zvysit objektivitu hodnoceni. DalSi moZnosti je pohovor pred
komisi hodnotitelli, ktera se ¢asto skldadad ze tfi aZ ctyf osob, které jsou dobie

obeznameny s danou pozici a jejimi poZadavky (Koubek, 2015).

Casto se pro ucely vybéru vyuziva strukturovany pohovor. Vedouci pohovoru si
pfedem naplanuje a pripravi otazky a vzorové odpovédi, které jsou nasledné
zaznamenany a poté porovnany s odpovédmi ostatnich uchazecdi, kteii byli na
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vybérovy pohovor rovnéz pozvani. Pfi pohovoru se pouZzivaji také nestrukturované
otazky s vybérem odpovédi, pricemZ otazky a jejich poradi se urcuji podle aktualniho

pribéhu vybérového pohovoru a odpovédi uchazece (Armstrong, 2014).
Vybérové testy

Vybérové testy se pouZivaji k ziskani platnych a spolehlivych udaji o drovni
schopnosti, inteligence, osobnostnich rysti, nadani nebo znalosti. NiZe jsou uvedeny

piiklady druht vybérovych zkousek podle (Siky¥, 2016):

e testy inteligence - slouZi k posouzeni duSevnich schopnosti uchazece, zkoumaji
verbalni, numerické a abstraktni uvaZovani, rychlost vnimani, usudek a
kratkodobou pamét;

e testy osobnosti - slouzi k posouzeni osobnosti uchazeCe, predpovidaji
pravdépodobné chovani pfi vykonu poZadované prace;

e testy schopnosti - slouZi ke zjisténi, jaké konkrétni znalosti a dovednosti maji

uchazeci potrebné k vykonu poZadované prace.

Jednotlivé testy poskytuji pouze dopliujici udaje, které se porovnavaji s vysledky

pohovorti a dal$ich metod vybéru pracovniki.
Assessment centra

Technika assessment center (AC) je pouzitelna jako metoda vybéru, hodnoceni
a Skoleni pracovnikd. Poskytuje uplné posouzeni pracovniho vykonu a rilistového
potencialu. Obvykle se pouZziti AC jako metody vybéru zakladd na zkoumani a
hodnoceni vykonu a chovani uchazect ve skupinovém a individualnim prostredi pfi

plnéni modelovych tikolfi a pfipadovych studif (Siky¥, 2016).
g’ V4 V4 V4 [o}
3.5 Vzdelavani pracovniku

Ochota ucit se a zdokonalovat své dovednosti je zasadnim faktorem v procesu
vybérovych rizeni, ktery umoziuje spole¢nosti investovat ¢as a finan¢ni prostredky do
naboru novych zaméstnancii. Vzdélani rozsifuje obzor vzhledem k rychle ménicim se
podminkam, technologiim a trendiim, zaroven také posiluje postoj, povédomi a

piredstavy jednotlivci a prispiva k jejich pocitu uspokojeni (Ticha, 2005).
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»VSechny znalosti, dovednosti a schopnosti, které si clovék osvojuje, prohlubuje
a rozSifuje béhem vSeobecného a odborného vzdélavani za ucelem vykonavani prace

a dosahovani vykonu, tvo¥ kvalifikaci ¢lovéka. (Sikyt, 2016)

V soucasné dobé je podnikové vzdélavani jednim z klicovych prvki
personalniho fizeni. Hlavnim zamétenim korporatniho vzdélavani jsou podle Koubka,

(2003) zejména nasledujici.
V oblasti odborného vzdélavani se zaméruje na:

e Ziskani kvalifikace a adaptaci na nové pracovni prostredi.

e Doskolovani, coz zahrnuje prohlubovani kvalifikace a dal$i odbornou
pripravu vhodnou pro stavajici pracovni pozici.

e PreSkolovani nebo rekvalifikaci, které se zaméruje na osvojeni nového

povolani.
V oblasti rozvoje se soustredi na:

e Rozsireni kvalifikace.
e ReSeni komplexnéjSich problémd.

e Rozvoj dovednosti a schopnosti pro budouci uplatnéni.

3.5.1 Metoda vzdélavani na pracovisti

Praktiky v oblasti vzdélavani na pracovisti jsou relevantni jak pro nové, tak pro
stavajici zaméstnance. Tyto metody zahrnuji instruktaze, koucovani novych
pracovnikdl, delegovani ukold, rotaci pracovnich pozic a pracovni porady. Vyhodou
vzdélavani na pracovisti je obvykle niZ$i nakladova efektivita a moZnost prizplisobeni
téchto postupili specifickym potiebam dané organizace. Timto zplisobem se ziskavaji
praktické zkuSenosti, coZ zahrnuje moznost vyzkousSet si konkrétni ¢innosti v praxi. Na
druhou stranu v8ak zavisi na organizaci najit schopné interni instruktory a zajistit
vhodné podminky. To miiZe mit za nasledek pokles produktivity $kolitele, ¢i rozdéleni

nékterych pracovnich povinnosti mezi ostatnimi zaméstnanci (Krninska, 2002).
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3.5.2 Metoda vzdélavani mimo pracovisté
Techniky vzdélavani mimo pracoviSté, pouZzivané jak pro nové zaméstnance, tak

7 v O

pro dalsi Skoleni, zahrnuji napriklad konani seminari a prednasek.

Vyhody tohoto pristupu podle Krninské, (2002) zahrnuji:

7 v O

e MozZnost vedeni seminaiti odborniky na dané téma.
e Pristup k nejnovéjsim informacim.
e Modernizaci a obohaceni o nové myslenky a pristupy.

e MozZnost sdileni zkuSenosti s pracovniky z jinych organizaci.
Nevyhody vzdélavani mimo pracovisté podle Krninské, (2002) zahrnuji:

e Vysoké naklady spojené s konanim seminaiii a s cestovanim a ubytovanim.

o Castéj$i zaméFeni na teoretické znalosti, které nemusi vZdy byt aplikovatelné
na konkrétni pracovni situace.

e MoZnost absence kli¢ovych zaméstnancti, coZ mliZe zpiisobit problémy, které

vyZaduji okamzité reSeni na pracovisti.

3.6 Hodnoceni a odmeénovani

Organizace, které se snazi byt efektivni, se snazi co nejlépe vyuzit své zdroje.
Toto usili spociva v tom, Ze se organizace snaZi ziskat co nejlepSi vykon od
zameéstnancl a fidici manaZefi se snaZi povzbudit zaméstnance k dosaZeni co
nejlepSich vykonti, coZ napomaha organizaci dosdhnout svych cili. Hodnoceni
zaméstnanci je systematicky proces, ktery slouzi k posouzeni, jak zaméstnanci plni své
pracovni povinnosti a jaké maji moznosti dal$iho rozvoje. Hlavnimi cili hodnoceni jsou

zvySeni produktivity, rozsifeni znalosti a dovednosti, zvySeni motivace, zhodnoceni

potencialu a stanoveni kritérii pro vybér a $koleni (Marquez, Jirasek a dalsi, 2009).

Pojem hodnoceni je v soucasné dobé nahrazovan pojmem rizeni vykonu. Pfesto
si po zhodnoceni obou pojmii vSimneme, Ze je mezi nimi maly rozdil. Rizeni pracovniho
vykonu zahrnuje kromé hodnoceni zaméstnancii také motivacni a dalsi opatfeni

(Hronik, 2006).
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Podle Hronika, (2006) probihd samotné hodnoceni zaméstnanci v

v

nasledujicich scénarich:

1. Zména nebo posileni kultury organizace, napriklad pfi nastupu nového
majitele. Aby byl novy majitel obeznamen se situaci, poskytuje hodnoceni
souhrn a obraz o stavu zaméstnanci.

2. Sladéni cili organizace s cili jejich zaméstnancli. Hodnoceni je Uc¢innou
metodou pro sladéni cilii organizace s nékdy protichlidnymi poZadavky a
zajmy jejich pracovnikd.

3. ZlepSenivykonu jako vysledek vlivu hodnoceni na rozvoj vykonu.

4. Hodnoceni zaméstnanci pri vybéru, kdy se zkouma kvalita Zadosti.

Hodnoceni zaméstnanct je vSudypiitomné, nicméné mnoho organizaci pouZziva
jedinou metodu hodnoceni pro v§echna uvedena kritéria ve snaze maximalizovat jejich
uzitecnost. Presto jsou jednotlivé kategorie natolik odliSné, Ze kombinované
hodnoceni neni moZné. Hodnoceni zaméstnancli se nejcastéji pouZiva pro
odménovani, pridélovani pracovnikii (povySovani, ptrerazovani), Skoleni a rozvoj

zaméstnanci a pobidky ke zvySeni vykonu (Koubek, 2001).

Cetnost hodnoceni zaméstnancii je hojné diskutovanym tématem, pricemzZ
vétSina autorli se priklani k ro¢nimu hodnoceni. Presto zdleZi na vlastnostech

konkrétni organizace (Koubek, 2001).
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4 Analyza spolecnosti dm drogerie markt,

Slrlol

Tabulka 1: Analyza spolecnosti dm drogerie markt, s.r.o.

Obchodni firma:
Sidlo:

ICO:
Prdvni forma:

Predmét podnikdni:
Jednatelé:

Pocet zaméstnancti (2021):
Zdkladni kapitdl:

Spolecnik:

Datum vzniku:

Zdroj: zpracovano dle Obchodniho rejstriku

dm drogerie markt, s.r.o.

Jeronymova 1485/19, 370 01, Ceské
Budéjovice

47239581

Spolecnost s ru¢enim omezenym
Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v
prilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona
Mgr. Martina Horka, Ing. Markéta
Kajabova

2103

274 200,- K¢

DM-drogerie markt GmbH & Co. KG

9. zari 1992

Dm drogerie markt GmbH & Co. KG je némecky nadnarodni drogisticky retézec,

zalozeny v roce 1973 profesorem Gotzem Wolfgangem Wernerem v Karlsruhe.

Spolecnost se v ramci svoji obchodni Cinnosti opira o antroposoficky koncept, zaloZeny

rakouskym filozofem a esoterikem Rudolfem Steinerem. Spoletnost nabizi velikou

$kalu produktii v oblasti drogerie, 1éKy, péce o déti anovorozence. Mezi jejich produkty

lze zatadit i pripravky pro domacnost a domaci mazlicky. V priibéhu let pridava na

nabidce sluZeb, které rozsirila o foto sluzby nebo balici sluzby (dm drogerie markt,

2017).

Vznik prvni prodejny byl v Némecku roku 1993 po uspéchu se Gotz W. Werner

rozhodl otevrit druhou prodejnu a spolecné s ni najit partnera pro dal$i expanzi. Tim

byl Giinther Lehmann, ktery piisobil v prodeji potravin. Vroce 1974 otevieli tieti
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prodejnu a nasledovala souhra nékolika oteviceni. Do roku 1975 tak bylo v Némecku
pres 20 prodejen. Diky takovému vzestupu bylo zapotiebi vytvorit rozsahlou
strukturu. Gotz W. Werner tak oslovil o pomoc svého pritele Giintera Bauera. V té dobé
plisobil Bauer v rakouském retézci Hofer. DalSich nékolik let se tak Bauer staral o vyvoj
spole¢nosti v Némecku a také zapfricCinil expanzi do Rakouska. V listopadu 1976 byla
oteviena prvni prodejna v Rakousku ve mésté Linc. Béhem nasledujicich 40 let se
z malého podnikani stala mezinarodni uspésna firma s 60 000 spolupracovniky ve 13
zemich Evropy. Mezi prvni zemé, kam sméfovali dcefiné spole¢nosti, patiila Ceska

republika, Slovensko, Mad'arsko, Slovinsko a Chorvatsko (dm drogerie markt, 2017).

Obrazek 1: dm drogerie markt, s.r.o. v

Roku 1992 se dostava

Drogérie DM i na cesky trh. @ =

Prvni prodejna byla oteviena e

v Ceskych Budgjovicich roku i v

1993. Diky tehdejsi dobé = = O
neméla na trhu konkurenci a O v = P

svymi sluzbami oslnila ceské » -

zakazniky. Ty do té doby nemély
moZznost vdrogérii nakoupit
produkty kpéc¢i o @ ditg,
fotosluzby ¢i produkty pro
domaci mazlicky.

Zdroj: dm drogerie markt, s.r.o.

Po prvnich par letech se stava jedni¢kou na trhu a rozsiruje své prodejny, obliba
je tak velik3, Ze si spolecnost v roce 1996 zaklada vlastni centralni sklad. V soucasnosti
nabizi drogérie svym zakazniklim pres 13 000 produktl. KaZzdym rokem stoupa
oblibenost této spole¢nosti a do soutasnosti oteviela v CR pres 200 prodejen napti¢

celou republikou. Vérnostni program ma vice neZ 1 milion ¢lenti (dm drogerie markt,

2017).
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4.1 Kultura spolecnosti

Kultura v dm drogerii predstavuje diileZity aspekt firemni identity a fizeni. Tato
kultura je zaloZena na hodnotach, které jsou pevné zakotveny v DNA spolecnosti.
Klicovym prvkem je oteviena komunikace, coZ zahrnuje transparentni sdileni

informaci a zdjem o nazory a pripominky zaméstnancti na v§ech urovnim organizace.

Diiraz na diverzitu a inkluzi reflektuje presvédceni o tom, Ze rozmanitost tymu
prinasi inovaci a efektivitu. Dm drogerie aktivné propaguje inkluzivni prostredi, kde

jsou vSechny perspektivy vaZeny a respektovany.

DileZitou sloZzkou kultury vdm drogerii je také zavazek k udrzitelnosti a
socialni odpovédnosti. Spole¢nost aktivné pracuje na snizovani ekologického otisku a

podporuje dobrocinné iniciativy (Werner, 2022).

4.2 Lidské zdroje a jejich Fizeni ve spolecnosti

Ceské Budgjovice jsou sidlem administrativniho feditelstvi spole¢nosti.
Spolecnost spravuji dva jednatelé a ctyri dal$i Clenové spravy, prokuristé. Pocet
pobotek spoletnosti v Ceské republice se kaZdoro¢né zvy$uje ptibliZné o pét procent.

Centralni sklady Jihlava a DiviSov zasobuji kompletni distribucni sit.

Ndbor a prijimdni zaméstnanc neni organizovdno centralné, ale
prostiednictvim jednotlivych liniovych manaZerti a vedoucich oddéleni, ktefi jsou
zodpovédni za zajiSténi pracovnépravni agendy a dodani podkladi pro dochazku pro

zpracovani mezd mzdovou uctarnou (dm drogerie markt, 2017).

K 31. prosinci 2022 bylo 93,6 % z 2103 zaméstnancl spolecnosti Zen. Na
zkraceny uvazek, ktery je béZné sjednavan, je zaméstnano 57,8 procenta vSech

zaméstnanci. (Vyro¢ni zprava dm drogerie markt, s.r.o., 2023)

V poboCkach a v men$i mire v centralnich skladech jsou predevsim
neadministrativni pozice. Administrativni pracovnici v centrale a centralnich skladech
jsou rovhomérné rozdéleni do pétidenniho pracovniho tydne, stejné jako skladnici v
centralnim skladu, ktefi pracuji ve dvou sménach. U zaméstnancii pobocek je pracovni

doba rozvrzena rovnomeérné.
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Obrazek 2: Schéma vedeni spole¢nosti dm drogerie markt, s.r.o.

Markéta Kajabova Martina Horka
Jednatelka zodpovédna za Jednatelka zodpovédna za
resort expanze resort marketingu a nakupu

T <
T L

Veronika Skusilova Petr Vanécek Alena Stfizova
Prokuristka zodpovédna za Prokurista zodpovédny za Prokuristka zodpovédna za
resort F&Ca ISM resort logistiky resort lidskych zdroj(
Michaela Zikmundova Josef Razim Jifi Peroutka
Manazerka sortimentu Manazer ISM ManazZer komunikace

Zdroj: Vlastni zpracovani podle dm-drogerie.cz

4.3 Vytvareni pracovnich mist a jejich analyza
V procesu vytvareni analyze pracovnich mist ve spole¢nosti dm drogerie markt,
s.r.o. se klade zvlastni diiraz na to, aby kazda pracovni pozice byla peclivé definovana

a odpovidala potiebam spolec¢nosti.

Prvnim krokem je komunikace mezi HR oddélenim a manaZery jednotlivych
oddéleni, kteri detailné specifikuji poZadavky na nové zaméstnance. To zahrnuje jak
technické dovednosti, tak i komunikac¢ni a mezilidské schopnosti, které jsou pro danou

pozici diilezité.

Nasledné se vytvari pracovni popis, ktery obsahuje veSkeré povinnosti,
ocekavani a Kklasifikace potrebné pro danou pozici. Tento dokument slouZi nejen
k ndboru novych zaméstnancti, ale také k internimu hodnoceni vykonu stavajiciho

personalu.
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Analyza pracovnich mist vdm drogerii také zahrnuje zkoumani trzniho
prostiedi a konkurenc¢nich trendl. Spolecnost se snaZi udrZovat pracovni mista

atraktivnimi pro potencialni zaméstnance a zaroveii reagovat na aktualni potieby trhu.

Vytvareni a analyza pracovnich mist ve spolecnosti dm drogerie je systematicky
proces, ktery zajiStuje efektivni fizeni lidskych zdroji a umoZiluje spolecnosti

reagovat na ménici se potreby trhu a udrzovat konkurenceschopnost (Werner, 2022).

4.4 Planovani lidskych zdroji

Planovani lidskych zdroji ve spoletnosti dm drogerie markt, s.r.o. je

komplexnim procesem, ktery je zasadni pro dosaZeni uspéSného provozu a

dlouhodobého riistu spole¢nosti.

Prvnim krokem v tomto procesu je pecliva analyza budoucich potfeb. To
zahrnuje hodnoceni strategickych cilii spole¢nosti a identifikaci projektl a iniciativ,

které budou vyZadovat specifické kompetence a pracovni pozice.

Navic se provadi analyza prostiedi, konkurence a zmén oboru, coZ pomaha predvidat

budouci potieby pracovniki.

s~

Nasledné se na zakladé téchto informaci vytvari plan obsazeni pracovnich pozic.
Tento plan urcuje, kolik zaméstnancti bude potreba, jaké dovednosti budou kli¢ové pro
uspéch, a jak se tyto potreby budou vyvijet v pribéhu c¢asu. Planovani obsazeni
pracovnich pozic se provadi ve spolupraci s oddélenimi a manazery, ktefi maji

diikladnou znalost svych oblasti a mohou piesné specifikovat poZadavky na personal.

Personalni oddéleni spolupracuje s manaZery na vytvareni atraktivnich
pracovnich nabidek, inzerovani pracovnich pozic a provadéni vybérovych rizeni.
Zvoleni spravnych kandidati a jejich efektivni integraci do spolecnosti jsou klicovymi

faktory pro uspéch tohoto procesu.

Celkové Feceno, planovani lidskych zdrojii ve spolecnosti dm drogerie markt je
systematicky a komplexni proces, ktery hraje klicCovou roli v zajiSténi spravného poctu,
klasifikace a motivace zaméstnancli, coZ umoZnuje spolec¢nosti dosahnout svych

strategickych cilli a udrzet si konkurenceschopnost na trhu.
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4.5 Ziskavani pracovniki

Ziskavani kvalifikovanych pracovnikli ve spole¢nosti dm drogerie markt je

peclivé strukturovany proces, ktery zahrnuje nékolik klicovych krokd.

Za prvé, spolecnost provadi analyzu pracovnich pozic a jejich potieb vzhledem
k strategickym ciliim. Tato analyza urcuje, jaké dovednosti, kvalifikace a zkuSenosti

jsou potiebné pro kazdou pozici.

Dal$im krokem je cilena inzerce pracovnich pozic na raznych platformach,
vCetné online pracovniho portalu dm-jobs.cz, socidlnich médii jako je napiiklad
Facebook nebo Instagram a univerzitnich kampusii. Spole¢nosti se také zaméruje na
interni nabor, coZ znamend, Ze se snaZi dat stavajicim zaméstnanciim pfrileZitost

postoupit do vysSich pozic.

Vybérové rizeni je dalSim kritickym krokem, kde se provadi pecliva analyza
Zivotopisli a pohovorl s kandidaty. Zde je dilezité, aby kandidati nejen spliiovali
pozadavky pracovni pozice, ale také zapadali do firemni kultury dm drogerie, coZ je

klicové pro dlouhodoby tuspéch.

Spole¢nost také aktivné spolupracuje suniverzitami a Skolami, aby
identifikovala a oslovila nadéjné studenty, ktefi by mohli prinést Cerstvé perspektivy a
dovednosti do firmy. Dm drogerie markt také nabizi programy staZi a moZnosti pro

absolventy, coZ je zptisob, jakym podporuje rozvoj novych zaméstnanci.

4.6 Vybér pracovnikl
Na zakladé dokumentt predloZenych uchazeci v reakci na nabidku zaméstnani
budou vyhodnoceni vhodni uchazedi, ktefi budou pozvani k dal§$im vybérovym rizenim

vCetné pohovoru.

Zplsoby vybéru se lisi v zavislosti na pozici uchazecli. VétSinu zaméstnancti

spolecnosti tvofi pracovnici prodejen a skladi.

Prvnim krokem pfi vybéru takového pracovnika je prezkoumani referenci a
vyplnéni formulare Zadosti. V souladu s narizenim GDPR musi uchaze¢ podepsat

dokument, v némz souhlasi se zpracovanim osobnich udajii organizaci. Pokud se
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spoletnost rozhodne uchazece zaméstnat, je kandidat pozvan na osobni pohovor
s vedoucim pracovnikem, kde se mimo jiné vyplnuje dotaznik pro piipravu pracovni
smlouvy. Novy pracovnik je také pridélen tzv. Mentorovi, ktery ma za ukol mu jeho

budouci pracovni naplii nalezité vysvétlit, zodpovida tak za nového pracovnika.

V pripadé administrativnich pozic je proces obdobny, priCemz zac¢ina prvni fazi,
kterou je selekce Zivotopisii, nasledovana vybérovymi rizenimi. Po vybéru Zivotopist
nasleduje dalsi krok, kterym je pozvani k osobnimu pohovoru. Béhem pohovoru jsou
uchazeCi konfrontovani s otazkami tykajicimi se jejich oboru, a odpovédi jsou
posuzovany na zakladé spokojenosti manaZera, predbéZné stanoveného data nastupu
a platovych podminek. Tento proces zaroven slouZi k ovéreni informaci uvedenych v
Zivotopise. Nakonec je na naborovém manaZerovi, aby rozhodl, kterého uchazece

vybere.

U pozic ve vy$§im managementu se pohovoru ucastni také jednatelky

spolecnosti.

4.7 Hodnoceni pracovnikii a Fizeni pracovniho vykonu
Rizeni pracovniho vykonu a hodnocen{ pracovnikii v dm drogerii je kli¢ovym

prvkem zajiSténi efektivniho provozu a udrzeni vysoké urovné zakaznického servisu.

Ve spolecnosti se pouziva komplexni systém, ktery kombinuje pravidelné hodnotici

rozhovory, sledovani vykonnosti a zpétnou vazbu od zakaznikd.

Hodnotici rozhovory jsou pravidelné provadény mezi nadfizenymi a
podrizenymi pracovniky, a to jednou za rok. Hodnotici rozhovor ma délku priblizné
devadesati minut a ucastni se ho vzdy jeden vedouci pracovnik a jeden podrizeny. Tyto
rozhovory umoziuji pracovniklim vyjadrit své cile a o¢ekavani, zatimco nadiizeni
mohou poskytnout konstruktivni zpétnou vazbu a jasné stanovit o¢ekavané vysledky.
Timto zplisobem se vytvari spolecné porozuméni a motivace pro dosaZeni

stanovenych cild.

Mezi dalsi hodnoceni pracovnikii pak vedle hodnoticich rozhovori patii také

tzv. ,Mystery shopping”“. Jedna se o kvalitativni metodu vyzkumu trhu, ktera méri

kvalitu sluzeb na prodejnach dm drogerie, s.r.o. Fiktivni nakupujici neboli ,,mystery
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shopper” vystupuje jako normalni zakaznik a ihned po nakupu vypliiuje predem
obdrzeny dotaznik. V dotazniku jsou obsazeny otazky napriklad na vzhled prodejny,
pristup zaméstnanct k zakaznikovi, zakaznické poradentstvi, ¢i nabidka vérnostniho
programu dm drogerie. Kazdd prodejna po vyhodnoceni vSech dotaznikii obdrzi

zpétnou vazbu. Tento zplisob hodnoceni spole¢nost aplikuje dvakrat ro¢né.

Sledovani vykonnosti je diileZité pro identifikaci silnych stranek pracovniki a
oblasti, které vyzaduji zlepSeni. Spole¢nost vyuziva klicové ukazatele vykonnosti, jako
je rychlost obsluhy zdkazniki, doba dodrZeni pracovnich postupti a prodejni vysledky.
Tyto informace umoziuji identifikovat nejen individualni uspéchy, ale také potiebu

dalSiho rozvoje dovednosti.

Zpétna vazba od zakaznikl hraje také kli¢ovou roli v hodnoceni pracovniho
vykonu. Dm drogerie aktivné sbird zpétnou vazbu od svych zdkaznikii prostrednictvim
prizkumu a komunikace na misté prodeje. Tato zpétna vazba je nasledné analyzovana

a vyuziva se ke zlepseni kvality sluZeb a produkti.

4.8 Vzdélavani pracovnikl

Kazdy zaméstnanec v podniku prochazi peclivym Skolenim, které zahrnuje
Sirokou 3kalu témat, vcetné produktii, zdkaznického servisu a pracovnich postupf.
Skolenf jsou pravidelné aktualizovana, tak aby reflektovala nejnovéjsi trendy v oboru

a zajistila tak pristup k aktualnim informacim.

Spole¢nost nabizi riizné vzdélavaci programy, které zahrnuji jak teoretickou
¢ast, tak i praktické skoleni. Zaméstnanci maji pristup k online kurziim, které naleznou
v aplikaci dm-Learnwelt.de Tyto kurzy jsou rozdéleny na dobrovolné a povinné.
V povinnych kurzech miiZe zaméstnanec najit napfiklad kurz ,zikaznického
poradenstvi“, ,kybernetickou bezpecnost“ ¢i ,,cestu zboZzi“ (od skladu aZ na prodejny).

Jsou pridavany nepravidelné priblizné jednou za piil roku.

Dobrovolné kurzy v aplikaci dm-Learnwelt.de naleznou zaméstnanci trvale,
stali si jen vybrat, o které téma maji zajem. Mezi takové kurzy patfi napriklad ,logistika

ve spolec¢nosti, krasa a zdravi®, ¢i ,imunita a imunitni systém®.
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Mohou se také ucastnit workshopti, které jim pomahaji 1épe porozumét
sortimentu produktii a sluzeb. V nabidce workshopii mohou zaméstnanci najit $kolenf{
s nazvem napriklad ,Komunikace se zakaznikem®, , Trvala udrZzitelnost“ nebo treba i

kurz sebeobrany. Takové kurzy probihaji vétSinou v rozmezi jednoho aZ dvou dnii.

Zaméstnanci mohou také nastoupit do trainee programu, ktery trva jeden rok.
Jedna se o setkani dvakrat az trikrat do mésice a jsou zde bliZe popisovany vSechny

aktivity, které musi zaméstnanec prodejny zvladnout.

Spoletnost dm drogerie markt klade dliraz na investice do $koleni a rozvoje
zaméstnanci, aby se zlepsily jejich dovednosti a prispélo se k jejich kariérnimu ristu.
To nejenZe pomaha udrZet motivovany personal, ale také sniZuje potiebu naboru

zvendi.

Zvlastni pozornost je vénovana produktovym znalostem, protoZe to umoziuje

zameéstnanciim poskytovat informace a rady zakaznikiim.
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5 Dotaznikove setreni

Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo zjisténi postoje zaméstnanci
k personalnim ¢innostem v podniku. Vzhledem k anonymité dotazniku odpovédéla
vétSina zaméstnancli na dotaz tykajici se nazori zameéstnancli spole¢nosti na
jednotlivé personalni ¢innosti skutecné. PilotaZ dotazniku probéhla na prodejné
v Kralovehradeckém Auparku v mésici dubnu roku 2023, poté byl dotaznik lehce
upraven. Dotazniky pro zameéstnance byly vytiStény a distribuovany na prodejny

béhem mésice ¢ervna roku 2023.

Vzorek respondentli se sklada z pracovnic a pracovnikii na prodejnach neboli
filidlkach Kralovehradeckého kraje. Osloveno bylo celkem 103 zaméstnancti, z toho 88
dotaznik vyplnilo. Navratnost ¢ini 85,5 procent. Dotaznik obsahoval 15 uzavienych
otazek tykajicich se fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti. Vysledky dotaznikového

Setreni jsou graficky znazornény v priloze 1, kterou naleznete niZe.
Otazka ¢. 1: Kolik je Vam let?

Kategorie respondenti ve véku 41 aZ 50 let zahrnuje 33 % vSech
dotazovanych. Druhou nejpocetnéjsi skupinu tvori 28 % respondentii ve véku 31-40

let. Nasleduji respondenti ve véku 21 aZ 30 let, ktefT tvori 21 % z celkového vzorku.

Podil respondentti ve véku 51 aZ 60 let ¢ini 10 %. Pouze 2 % vzorku je starsi 61
let (jedna se spiSe o pomocné sily na prodejnach na pozici uklize¢/uklizecka).
Respondentli ve véku mladsich 20 let bylo zastoupeno 7 %. Tato vékova skupina se
spiSe vyskytuje mezi do¢asnymi pracovniky, které organizace vyhledava hlavné v dobé

letnich prazdnin ¢i pred Vano¢nimi svatky.

32



Graf 1: Vék
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2: Jaké je VaSe pohlavi?
Z celkového poctu 88 respondentli bylo 100 % Zen. CoZ miZeme vidét

v nasledujicim grafu.

Hlavnim dtivodem jednozna¢ného vysledku prevahy Zen, je zejména
vyZadovana peclivost a vciténi se do potieb zakaznika. JelikoZ se jedna o spolectnost,
ktera se zabyva prodejem drogistického zboZi, je patrny markantné vétsi zajem

zenského pohlavi pravé na prodejnach.
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Graf 2: Pohlavi
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Otazka ¢. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani?

Vice jak polovina respondentli uvedlo, Ze maji dosaZené vzdélani stredni

odborné s maturitou; tuto moZnost zvolilo 52 % respondentd. Stiredoskolské vzdélani

bez maturity ma 45 % dotazovanych.

r__ s

Respondentii s vysokoskolskym vzdélanim bylo celkem 3 %. Zakladni vzdélani

mezi odpovéd'mi nebylo zaznamenano.

Odborné znalosti nejsou pro podnik podstatnou =zaleZitosti, dlleZitym

aspektem je, jak dobfte zvladne péci o prodejnu a hlavné zakazniky.
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Graf 3: Vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4: Jak jste se dozvédél(a) o volné pracovni pozici?

Respondenti uvedli, Ze se o volném pracovnim misté dozvédéli od znamych; a

to presné v 66 procentech piipadd.

Celkem 13 % respondentii objevilo nabidku prace na internetu. Deset procent
respondentli objevila informace o volném pracovnim misté na internetovych

strankach dm drogerie.

Prostfednictvim naborového strediska se o pozici dozvédélo 9 % uchazeci.

Inzerci v novinach si prohlédla 2 % respondenti.
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Graf 4: Volna pracovni pozice
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 5: Jaka je Vase zkuSenost se zptisobem naboru novych zaméstnancii ve

spolecnosti?

Respondenti v odpovédi na tento dotaz nejcastéji volili moznost "dobra” a to v
49 procentech, odpovéd "spiSe dobra" zvolilo 47 procent dotazovanych. Odpovéd

spiSe Spatnd" zvolilo pouze 4 % dotazanych zaméstnancl. Spatnou zkuSenost

s ndborem novych zaméstnancti neuvedl Zadny z uchazect.

Vétsina respondentli nepovaZovala vybérové fizeni za naro¢né. Domnivam se,

v o

Ze je to zplisobeno absenci testovani uchazect.
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Graf 5: Nabor novych zaméstnancii
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6: Byla Vam srozumitelné vysvétlena napli Vasi prace?

PirevdaZna vétSina dotazovanych zaméstnancli, 64 %, zcela a jednoznacné
porozuméla popisu prace. Odpovéd "spiSe ano" zvolilo 33 % respondenti. A 3 %

respondentii zvolila jako odpovéd "spiSe ne".

Prostiednictvim popisu prace a uvodniho Skoleni jsou zaméstnanci s popisem
prace seznameni. Podle vysledkii dotaznikového Setfeni je popis prace a program

vstupniho Skoleni ve spole¢nosti dobfe propracovan.
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Graf 6: Napli prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 7:Jak dlouho jste zaméstnan(a) ve spole¢nosti dm drogerie markt, s.r.o.

42 % dotazanych zaméstnancti pracuje ve spole¢nosti jeden az tii roky. Celkem
19 % dotazanych zaméstnanct je v podniku zaméstnano 7 aZz 9 let. Nasleduji
zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji 4 aZ 6 let, téch je 16 %. Zaméstnanct, ktefi
ve spole¢nosti pracuji méné nez rok, je 12 %. Zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji

10 avice let ¢ini 11 %.

Dlouhodobi zaméstnanci jsou pro podnik nejvyhodnéjSi, protoZe sniZuji
naklady na zaSkoleni. U prileZzitosti pracovnich vyro¢i nabizi podnik motiva¢ni
odmény. Ty se rozliSuji podle poctu odpracovanych let, pti desetiletém vyroci vyplati
spole¢nost ¢astku 10.000 K¢ na ucet Sodexo Flexi pass. Pfi vyroci dvaceti let vyplati dm
drogerie zaméstnanci jednu primérnou mési¢ni mzdu navic a pii pétadvacatém vyroci

obdrzi zaméstnanec tyden dovolené navic.
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Graf 7: Délka zaméstnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Jak casto jsou Vam nabizena Skoleni a rozvojové prilezitosti ve

spolecnosti?

VétSina respondentii (58 %) uvedla, Ze $koleni a rozvojové prileZitosti
jsou nabizeny nepravidelné. Osmadvacet procent dotazovanych odpovédéla, Ze se
Skoleni provadi pribliZzné jednou za pil roku. 14 procent zaméstnanct uvedlo, Ze

Skoleni provadi pravidelné.

Spole¢nost vyuZiva ke Skoleni zaméstnanct hlavné online prostiedi.
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Graf 8: Skoleni
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 9: Je dle VaSeho nazoru rozvoj a vzdélavani pracovnikii dostacujici?

46 % dotazanych zaméstnancii odpovédélo "spiSe ano"” a 7 % "ano". Odpovéd

"spiSe ne" zvolilo 34 % respondentti a 13 % zvolilo odpovéd’ "ne".

Polovina zaméstnancli se domniv4, Ze programy vzdélavani a rozvoje
spolec¢nosti jsou dostate¢né, zatimco druha polovina s tim nesouhlasi a domniva se, Ze

programy vzdélavani a rozvoje jsou nedostatecné.

Graf 9: Rozvoj a vzdélavani
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 10: Jak casto probiha hodnoceni vykonnosti ve spolecnosti?

Celkem 43 % dotazovanych zaméstnancli zvolilo odpovéd ,nepravidelné®.
Podle 34 % dotdzanych zaméstnanci se kaZdoro¢ni hodnoceni provadi. Odpovéd
"pravidelné” zvolilo 25 % dotdzanych zaméstnancl. Podle 5 % respondentli z fad

zaméstnanci se hodnoceni neprovadi viibec.

Vétsina zaméstnancli uvedla nepravidelné hodnoceni, nasleduje roc¢ni
hodnoceni, dale ¢tvrtina zaméstnancli, Ze se k hodnoceni nedochdazi nikdy. Malé

procento zaméstnancl uvedlo, Ze se v podniku provadi pravidelnd hodnoceni.

Graf 10: Vykonnost
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 11: Mate moZnost sdélovat své problémy ¢i pripominky nadiizenému?

VétSina dotazovanych zaméstnanci (58 %) souhlasi s tvrzenim "ano, vzdy",
zatimco 35 % respondentii odpovédélo "ano, nékdy". Odpovéd "ne" zvolila 7 %

respondentd.

7. dotaznikového Setreni vyplyva, Ze komunikace na kralovehradeckych
prodejnach je na uspokojivé urovni, s vyjimkou nékolik zaméstnancii, ktefi s timto

tvrzenim nesouhlasi.
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Graf 11: PripominKky
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Otazka ¢. 12: Jaké jsou VaSe vztahy na pracovisti?

Za velmi dobré je povaZovalo 44 % respondentti a 17 % respondentti hodnotilo
vztahy na pracovisti jako vynikajici. Podle prizkumu povaZuje 39 % zaméstnanci

vztahy na pracovisti za primérné. Odpovéd ,Spatné“ a ,velmi Spatné“ vztahy na

pracovisti neuvedl ani jeden z respondentil.

Z vysledkli dotaznikového Setieni vyplyva, Ze vztahy na pracovisti jsou

optimalni.
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Graf 12: Vztahy na pracovisti
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Mate moznost kariérniho ristu?

Na tuto otazku odpovédélo 59 % respondentii "spiSe ne", coZ znamena, Ze tuto
moZnost spiSe nemaji. Jednadvacet procent respondentli odpovédélo "ne" a tuto
moznost nema. MoZnost "spiSe ano" zvolilo 9 % respondentii a 4 % respondentii
odpovédélo "spiSe ano".

Graf 13: Kariérni rist

4%

63%

m Ano = Spise ano = Spise ne = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14: Jak jste spokojen/a se zaméstnavatelem?

Vice neZ polovina respondentd, celkem 67 %, zvolila jako odpovéd' "spiSe ano".
Kladné odpovédélo 24 % dotazanych zaméstnancti, zatimco zbyvajici zaméstnanci (11

%) odpovédéli zaporné.

Podle vysledkli dotaznikového Setfeni se vétSina zaméstnancl je se svym

zaméstnavatelem spokojena.

Graf 14: Spokojenost
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 15: Je v podniku néco, co byste zménil/a?

Respondenti nejcastéji volili moznost zvySeni penézni nahrady. To je patrné z
grafu 15, ktery ukazuje, Ze 34 % zaméstnancli by rada zmeénila své financ¢ni
ohodnoceni. Dale si zaméstnanci preji zlepSeni komunikace na pracovisti (20 %),
poskytnout vice benefitl (19 %), zlepsit vztahy na pracovisti (15 %). Zcela spokojeno

je 9 % dotdzanych zaméstnanci, ktefi by v organizaci neprovedli Zddné zmény.
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Graf 15: Zmény
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45



6 Shrnuti vysledki a navrh zmén ke

zlepSeni soucasné situace

V této kapitole je nezbytné formulovat doporuceni pro spole¢nost dm drogerie
markt, s.r.o. s cilem zvysit celkovou spokojenost zaméstnancli v organizaci. Nejprve je
nutné poskytnout shrnuti dosaZenych vysledkil. VSechny zminéné silné a slabé stranky
spolec¢nosti jsou zahrnuty v nasledujici SWOT analyze. Tato analyza také identifikuje
prileZitosti a hrozby pro spole¢nost, s dlirazem na organiza¢ni prvky firmy a

spokojenost zaméstnanci.

Tabulka 2: SWOT analyza dotaznikového Seti‘eni
Silné stranky Slabé stranky

e Absence inzerce volnych

pracovnich mist na webovych
e Program vstupniho Skoleni
portalech k nim urcenych
spolec¢nosti .
e Zadné testovani uchazecti o
e Spokojenost zaméstnancii se .
novou praci
zaméstnavatelem
e Nepravidelna Skoleni
e Vztahy na pracovisti 5 i
zameéstnanct

e Komunikaceve spole¢nosti
Prilezitosti Hrozby

e Zavedené novych forem motivace

zaméstnanci
e ZlepSeni systému hodnoceni e (Odchod zaméstnanct z divodu
vykonnosti nizké moznosti kariérniho riistu

e ZlepSeni komunikace ve

spole¢nosti

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotaznikového Setfeni

Na zakladé rozhovoru s vedoucim personalniho oddéleni, vyhodnoceni
dotaznikového Setireni a osobnich zkuSenosti s podnikem byla formulovana nasledujici

doporuceni ke zménam. Navrhovana doporuceni nejsou svym charakterem a
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rozsahem zasadni, ale mohla by zvysit spokojenost zaméstnancti a posilit funkci Fizen{

lidskych zdroj.

6.1 Nabor zaméstnancu

Prvninavrh se tyka naboru zaméstnanct. Zakladem efektivniho procesu naboru
je komplexni pochopeni povahy pracovnich pozic. VSechny relevantni informace se

ziskavaji z pribézné aktualizovanych popisii pracovnich mist. Tento postup byl

oznacen za nepfiznivy.

Spolectnost vyuZziva k naboru novych zaméstnancti interni doporuceni, zejména
doporuceni zaméstnancl. Na volna pracovni mista bylo pozvano 66 % zaméstnancl
spole¢nosti. V uplynulém roce spole¢nost také kladla vétsi dliraz na nové trendy v
oblasti naboru zaméstnanci. Hodla oslovovat potencidlni zaméstnance
prostrednictvim siti Facebook a dalSich platforem. Motivaci pro toto rozhodnuti byla

snaha spole¢nosti zvysit podil mladych zaméstnanct.

Spolecnosti bylo doporuteno zamérit se vice na inzerci pracovnich mist
prostrednictvim webovych stanek propagujicich pracovni volné pozice jako je
napriklad Prace.cz nebo Jobs.cz, a tak zvySovat povédomi o volnych pracovnich
mistech ve spolecnosti. Spolecnost by mohla vyuzit sluzeb kariérniho portalu. Portal
Proudly.cz, ktery je kombinaci pracovniho portalu a socialni sité, pomdha
spoletnostem sestavit firemni prezentaci s osobitym a interaktivnim obsahem, ktery

se sklada z fotografii, videi a rozhovort se zaméstnanci.

6.2 Hodnoceni vykonosti

Nazakladé rozhovoru se zaméstnancem personalniho oddéleni bylo zjisténo, Ze
celopodnikové hodnoceni zaméstnancii probihd dvakrat rotné a ma formalni
charakter. Toto hodnoceni se nazyva ,Mystery shopping“, zabyva se hlavné
zakaznickym servisem, ktery je pro firmu velmi dlilezitym. Podle vysledki prace se na

pracovisti nepravidelné provadi také neformalni hodnoceni.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 5 % dotazovanych zaméstnancii na otazku
"jak Casto se ve firmé provadi hodnoceni zaméstnanc" odpovédélo, Ze hodnoceni

zaméstnanci se ve firmé neprovadi nikdy. Tato skute¢nost je pozoruhodna.

47


http://Jobs.cz
http://Proudly.cz

Hodnoceni zaméstnancli by mélo byt zadkladni funkci fizeni lidskych zdroji

podniku. Proto je nezbytné vénovat tomuto tématu dostate¢nou pozornost.

JelikoZ podnik klade velky dliraz na své zdkazniky, bylo doporuceno zvysit
frekvenci ,Mystery shoppingu” na ¢tyrikrat az Sestkrat ro¢né. VetSi pozornost tohoto

hodnocenti zajisti podniku vice spokojenych a stalych zakaznikd.

Dal8im navrhem pro podnik jsou pravidelné hodnotici rozhovory s nadrizenym.
U¢elem rozhovoru by mélo byt zhodnoceni dosavadni prace, diskuse o slabych a
silnych strankach a stanoveni cilii pro nadchazejici obdobi. Pravidelné hodnoceni ma

potencial zlepSit vykonnost zaméstnance.

6.3 Skoleni a rozvoj

Skoleni a rozvoj by nemély byt opomijeny, protoZe hraji zasadni roli p¥i
formovani a udrZovani lidskych zdroji spolecnosti. Podle vysledkii dotazniku témér
polovina dotdzanych zaméstnancli nepovaZuje vzdélavaci a rozvojové programy
spole¢nosti za adekvatni. Forma e-learningové vzdélavani je v podniku jiZ zavedena,
podle vysledkli vSak neposkytuje ucastnikiim vzdélavani dostatek informaci a
neumoziuje kvalitni hodnoceni procesu ziskavani znalosti a dovednosti. Proto bylo
doporuceno jeji vylepSeni. Dale by méla také spole¢nost klast vétsi dliraz na osobni

Skoleni pracovnikd, a to nejméné dvakrat ro¢né.

6.4 Benefity

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou nespokojeni se svym
soucasnym finan¢nim ohodnocenim a nedostatkem benefitli. Bylo navrzeno, aby se k
dosavadnim benefitim ptidaly v rdmci zdravého Zivotniho stylu piispévky na plavani,
¢l jiné aerobni a anaerobni aktivity. Mimo jiné by rozsiteni prispévku na sportovni

aktivity mohlo prildkat novéjsi skupinu zaméstnancti, kterou si spole¢nost preje.

6.5 Komunikace

Kromeé toho zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni zminili zlepSeni komunikace
na pracovisti. To je nezbytné pripomenout. Neinformovani zaméstnanci maji velmi
Casto nepriznivy dopad na fungovani celého podniku. Spole¢nosti bylo doporuceno,
aby zaradila nejriiznéjsi aplikace umoZnujici rychlou zpétnou vazbu informaci. Dale

bylo doporuceno investovat do zdokonalovani se v aktivnim naslouchani, emocialnim
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Fizeni a tymové komunikace. Zamérenim se na zlepSeni komunikace miiZe spole¢nosti
dosdhnout vétsich uspéchii. Pokud zaméstnanci citi, Ze jsou plné zapojeni do fungovani
firmy, pracuji s vétSim nasazenim a vyuZivaji chytrych reSeni, které miiZou vést ke

spravnym vysledklim a pomahaji tak naplno vyuZit potencional firmy.

49



7 Zaveér

Hlavnim cilem této bakalarské prace bylo zhodnotit systém rizeni lidskych
zdrojii ve vybrané spolecnosti a navrhnout moZné zmény pro jeho zlepSeni. Pro tuto

bakalarskou praci byla vybrana spole¢nost dm drogerie markt, s.r.o.

Vyzkumna otazka byla zodpovézena analyzou dotaznikového Setreni, ktera ukazala, Ze
vétSina zaméstnanci ve spole¢nosti dm drogerie markt, s.r.o. vyjadrila urcity stupei
spokojenosti se sou¢asnymi strategiemi Fizeni lidskych zdrojti. Respondenti vyzdvihli
nékolik pozitivnich aspekt, jako je program vstupniho $koleni spolecnosti a vzajemné
vztahy na pracovisti. Zaméstnanci pozitivné hodnotili také celkovou spokojenost se
zaméstnavatelem. Nékteré odpovédi ukazaly na nedostatetnou komunikaci v ramci

hierarchie, a ne prili§ efektivni systém Skoleni a vzdélavani pracovnikd.

Celkové lIze rici, Ze i kdyzZ existuji pozitivni aspekty ve strategiich rizeni lidskych
zdrojii, existuji i oblasti, které vyZaduji pozornost. Na zakladé zjiSténych dat jsou

formulovana doporuceni pro piipadné zlepSeni a optimalizaci stavajicich postupi.

Podnik hodla zvysit podil mladych zaméstnancli zavedenim inovativnich
naborovych strategii. Organizace oslovuje potencialni zaméstnance prostrednictvim
siti Facebook a jinych platforem. Pro zvySeni povédomi o spole¢nosti by bylo moZné
vyuzit sluZeb kariérniho portalu, kde by mohla byt zvefejnéna prezentace spoletnosti,

ktera by uchazec¢tim pribliZila atmosféru a prostredi spole¢nosti.

V oblasti hodnoceni zaméstnancli bylo navrZeno, aby se toto hodnoceni
provadeélo vice pravidelnég, a to ¢tyrikrat pripadné Sestkrat ro¢né. Kromé toho bylo
spoletnosti doporuceno, aby na zakladé pisemnych hodnoceni provadéla ustni
hodnoceni zaméstnanci. Pravidelné hodnoceni zaméstnanci miliZe mit pozitivni

dopad na jejich pracovni vykon.

Podle vysledkli dotazniku se zaméstnanci nedomnivaji, Ze vzdélavaci a
rozvojové programy spolecnosti jsou dostate¢né. Bylo navrZeno vylepSit dosavadni

formu e-learningu a zavést pravidelna osobni Skoleni minimalné dvakrat ro¢né.

Dale bylo navrZeno, aby byly benefity rozsifeny o prispévky na sportovni

aktivity jako napriklad plavani ¢i jiné aerobni a anaerobni aktivity.
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Rizeni lidskych zdrojii v této organizaci je i pfes nékolik nedostatkil dobie
organizovano. Tyto nedostatky je tfeba odstranit, zejména hodnoceni zaméstnanct,
které by mélo byt diileZitou ¢innosti spole¢nosti. Kromé toho musi spolecnost vice
naslouchat a zleps$it komunikaci se svymi zaméstnanci, nebot ti jsou diileZitym
zdrojem pro zvySovani vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tim i ekonomického

N

uspéchu. Vérim, Ze tato prace a jeji vysledky budou pro spole¢nost pfinosem.
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Priloha 1: Dotaznikové Seti‘eni

7

Dotaznik: Rizeni lidskych zdroji ve spoleénosti
dm drogerii markt, s.r.o.

Dobry den,

Jmenuji se Tereza Hladikova, jsem studentkou fakulty informatiky a managementu Univerzity
Hradec Kralové.

Predem Vam dékuji, Ze jste si nasli ¢as vyplnit mdj dotaznik, ktery je ddleZitym krokem pro
moji bakalafskou praci. Prosim, budte co nejupfimnéjéi a odpovidejte podle svych zkusenosti
a ndzort.

Vase odpovédi jsou dilezité pro moji analyzu a doporueni pro zlepseni fizeni lidskych zdrojd
ve spole¢nosti dm drogerie markt, s.r.o.

1. Kolik je vam let?
| Méné nei 21
1 21-30
31-40
[l 4a1-50
Ll 51-60

| 61avice
2. Jaké je Vase pohlavi?

Ll Zena

Ll Muz
3. Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdélani ?
[ zakladni
|| S8 bez maturity
[] s8 s maturitou
O] wyssi
4. Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici?
[] Na internetu
[] od zndmych
(] Naborové stredisko

| Webové stranky spoleénosti

[ inzerce (noviny, TV,...)

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5. Jaka je VaZe zkudenost se zpiisobem naboru novych zaméstnanci ve spolenosti?
[ pobra
L] spige dobra
L1 spise spatna

[ Spatna
6. Byla ‘h‘ér_ljl srozumitelné vysvétlena naplh Vasl prace?
[ ano
O Spise ano
_| spite ne

M
7. lJak dlou:n jste zaméstnan/a ve spolefnosti dm drogerie markt, s.r.o?
_| Méné nei rok
1 1-3roky
_ 4-6let
L] 7-9let

10 let a vice
8. Jak £asto jsou Vin nabizena Zkoleni a rozvojové prileZitosti?

[ pravidelné
[] Nepravidelna
| Jednou rotné

[ 2x a vice za rok
9. le dle Vaseho nazoru rozvoj a vzdélavani pracovnikd dostatujici?

] ane
[ ] spite ano
O Spite ne

L] ne
10, Jak €asto probihd hodnoceni vykonnosti ve spoleénosti?

[] pravidelné
[] kazdy rok
[ Nepravidelng
L] Mikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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11. Méate moZnost sdélovat své problémy &i pfipominky nadfizenému?
[l Ano, vidy
[l Ano, nékdy

[ Ne
12. Jaké jsou Vade vztahy na pracovisti?

[J vynikajici
[ velmi dobré
_[] Pramérné
[ 3patné

L] velmi Spatné
13. Méate moinost kariérniho rdstu?

[ Ano
O Spise ano
O Spie ne
Tl Ne
14, Jak jste spokojen/a se zaméstnavatelem?
Ll Ano
Spise ano
Spide ne

Ne
15. Je v podniku néco, co byste zménil/a?

| 2wyit finanéni ohodnoceni
Poskytnout vice benefitd
Zlepsit komunikaci

I I O O

sl 1=

| Zlepsit vztahy na pracovisti
Nic

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Priloha 2: Podklad pro zadani bakalarské prace

wem @ Univerzita Hradec Krélové
m== & Fakulta informatiky a managementu

Zadani bakalarské prace

Autor: Tereza Hladikova

Studium: 12000125

Studijni program: B0413A050021 Ekonomika a management
Studijni obor: Ekonomika a management

Nazev bakalaiské prace: Lidské zdroje a jejich Fizeni vdm drogerii markt, s.r.o.
Nézev bakalai'ské prace AJ: Human resources and their management in dm drogerii markt, s.r.o.

Cil, metody, literatura, predpoklady:

Bakaléfska préce se bude zabyvat fizenim lidskych zdrojii v dm drogerie markt s.r.o,, vyzkumné
Setfeni bude provedeno kvantitativni metodou v oblasti Krdlovehradeckého kraje. Zaméfuje se
zejména na zjistén{ stavu Fizenf lidskych zdrojii v uvedené spolenosti a na uvedeném tizemi.
Stézejnim bodem pro tuto praci je zjistit, zda vybrany podnik spravné a efektivné pracuje s
lidskymi zdroji, jaké maji zaméstnanci vztahy mezi sebou a s vedenfm spolecnosti. Dale zda jsou
spokojeni s pracovnimi podminkami, odméfiovanim zaméstnancii a co by ve firmé zménili.

Osnova bakalafské prace:
1. Uvod

2. Lidské zdroje

3. Predstaveni spolecnosti
4. Vyzkumné Setreni

5. Zavér

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2002, 856 s. ISBN 80-247-0469-
2

BELOHLAVEK, Frantisek. Jak vést a motivovat lidi. vyd. 5. Brno: Computer Press, 2008, 113 s.
ISBN 978-802-5122-358

'DVORAKOVA, Z. a kol. Slovnik pojmii k fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2004, 157
5. ISBN 80-7179-468-6.
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60



