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Abstrakt

Tato bakalarska prace se zabyva analyzou persondlni prace ve vybrané organizaci.
Teoreticky zaklad prace je tvoien z kapitol, které charakterizuji personalistiku a
jednotlivé personalni ¢innosti. V praktické ¢asti prace jsou provadény strukturované
rozhovory svedenim prodejny, zaméstnanci a konzultace s personalistou vybrane
organizaci. Tato ¢ast zkouma persondlni ¢innosti ve vybrané organizaci a v dalsi ¢asti

prace jsou navrzena feSeni pro zefektivnéni personalnich ¢innosti v dané organizaci.
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Abstract

This thesis analyzes the personnel management in the selected organization. Theoretical
basis of the thesis consists of chapters which describe personnel management and
individual personnel management activities. Practical part of the thesis includes
structured interviews with the store management, employees and consultations with a
personnel manager of the selected organization. This section examines personnel
management activities in the selected organization and in other part of the thesis are
proposed the solutions to streamline the personnel management activities in the

organization.
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Uvod

Pojeti fizeni organizace béhem 20. stoleti proslo rozsdhlymi zménami. Organizace
puvodné¢ kladly nejvétsi diraz na finan¢ni zdroje, ale vlivem nartstajici konkurence
musely organizace zacit klast diraz predevsim na zdroje lidské. Do téchto zdroji bylo
nutné zacit investovat, aby si udrzely kvalifikované a motivované zaméstnance a
soucasn¢ napliovaly smysl své existence. Prace lidi prestala byt jednotvarna, po
zaméstnancich zacalo byt pozadovano kvalitnich vysledki a prace zaméstnancti na

fungovani organizace zacala mit znany dopad.

V soucasné dob¢ proto pracuji organizace s nékolika zdroji nejen s finan¢nimi,
informac¢nimi a materialnimi, ale i lidskymi. Lidské zdroje se staly nejdilezitéjSim
faktorem, jelikoz rozhoduji o zdrojich ostatnich. Je tedy logické, ze organizace povazuji
vedeni zaméstnanct, jejich spokojenost a motivaci jako nejdulezitéjsi aspekt pro vedeni

organizace.

Persondlnim cCinnostem by se mély vénovat vSechny organizace nezavisle na
velikosti. Malé a stfedni podniky vSak vétSinou neptikladaji lidskému faktoru takovou

vahu, coz Casto vede k fadé problému.

Organizace v soucasné dobé disponuji personalnim oddélenim, v daném oddéleni
pusobi personalista, ktery se zabyva jednotlivymi persondlnimi ¢innostmi spole¢né
s vedoucimi zaméstnanci. Témito ¢innostmi zajist'uji organizaci dostatek schopnych a

motivovanych zaméstnanct, ktefi jsou pro fungovani organizace nezbytni.

Cilem této bakalaiské prace je prozkoumat personalni ¢innosti v maloobchodni
modni spolecnosti Pull and Bear a v ptipadé nalezeni zjevnych nedostatkt se pokusit
navrhnout zmény, které by vedly k efektivnéj§imu fungovani persondlnich ¢innosti ve

spolecnosti a tim k tspote finan¢nich zdroj.



Teoreticka cast

1. Vyznam personalni prace

1.1 Personalistika a jeji ukoly

Vyraz personalistika, ¢i personalni prace je jednou =z dilCich oblasti fizeni

organizace, ktera zahrnuje vedeni a fizeni lidi.

Vpraxi i Vvodborné literatufe nalezneme terminy jako personalni prace,
personalistika, persondlni administrativa (sprava), persondlni fizeni, nejnovéji také
tfizeni lidskych zdrojt, a Casto se stava, ze se mezi t€mito terminy pfili§ nerozliSuje. Pro
praktické ucely mtize byt zcela lhostejné, jak tuto ¢innost nazveme, ale v teorii je tomu

jinak (Koubek, 2011, s. 14).

Tyto terminy lze tedy chapat dvojim zpusobem, a to z hlediska praxe a teorie.
Z hlediska praxe je termin personalistika spojovana se samotnym fizenim a vedenim
lidi, ale co se tyce teorie, oznacuji se tak vyvojové etapy personalistiky a odlisné postoje

k fizeni a vedeni lidi v organizaci.

Hlavnim cilem personalistiky je zajisténi organizaci dostatkem schopnych,
kvalifikovanych a motivovanych zaméstnanci, diky nimz je mozné zabezpecit
strategické cile organizace. K uskute¢néni téchto cili slouzi jednotlivé personalni
¢innosti, které v zAvislosti na velikosti organizace zajist'uji manazefi, ¢i manazefi

S podporou personalistii nebo organizacemi poskytujici tyto sluzby.

1.2 Lidské zdroje

Kazda organizace potfebuje materidlni, financni, informacni ale 1 lidské zdroje
Kk uspésnému docileni strategickych cild, s tim principem, Ze lidské zdroje rozhoduji o
zdrojich ostatnich, tedy materidlnich, finan¢nich a informaénich. Spravné fizeni

lidskych zdroji rozhoduje o dal§im vyvoji, rozvoji dalSich zdrojt a uspéchu organizace.



., Prvni podminkou tispésnosti organizace je tedy uvédoméni si hodnoty a vyznamu
lidi, lidskych zdrojii, uvedomeni si, ze lidé predstavuji nejvétsi bohatstvi organizace a ze

Jjejich Fizeni rozhoduje o tom, zda organizace uspéje ¢i nikoliv. “(Koubek, 2007, s. 14).

Kazda organizace potiebuje dostatek motivovanych a schopnych zaméstnancd,
protoze motivovani a schopni lidé maji lep$i pracovni vykon a pracovni vykon
zaméstnanct urcuje celkovy vykon organizace. Prosperujici organizace si uvédomuji, ze
bez kvalifikovanych, motivovanych a schopnych zaméstnancti neni mozné zajistit

organizaci dlouhodobou prosperitu.

1.3 Trh prace a zdroje zaméstnanct

Organizace ziskavaji zaméstnance na trhu prace, coz je misto, kde dochazi ke stretu
nabidky préce s poptavkou po praci. Trh prace je ovliviiovan odbory, které ptisobi jako
zastupci zaméstnanct, chrani jejich z4jmy a prava, dale jsou to ekonomické, socialni a

demografické vlivy jednotlivych stati.

Zaméstnavatelé maji dvé moznosti vybéru zaméstnanct z trhu prace a to z trhu

vnéjsiho a trhu vnitiniho.

Mezi vnéjsi zdroje zamé&stnanct patii (Koubek, 2007, s. 129-131):
e volni uchazeci o zaméstnani na vnéjSim trhu prace,
e zaméstnanci jinych organizaci,
e absolventi Skol a dalSich vzd¢€lavacich instituci,

e Zeny v domécnosti, dichodci, studenti, lidské zdroje v zahrani¢i apod.

Mezi vyhody vybéru zaméstnancli z vnéjsiho zdroje patii Sirokd nabidka schopnych
a motivovanych zaméstnancli mimo organizaci, nové napady, zkuSenosti a pohledy na

danou problematiku mize vést ke kladnym zménam v organizaci.

wvewr

zaméstnancl z vnéjSich zdrojl, coz Ize povazovat za nevyhodu stejné jako adaptaci

novych zaméstnancu v organizaci.



Mezi vnitini zdroje zaméstnancii patii (Koubek, 2007, s. 129) :
e zaméstnanci uspoieni v dasledku technického pokroku,
e zameéstnanci uvolnéni v disledku organiza¢nich zmén,

e zameéstnanci piipraveni vykonavat narocnéjsi praci,

e zamg¢stnanci ochotni vykondvat jinou praci.

Rychlejsi, jednodussi vybér a adaptaci zamé&stnanct lze povazovat za vyhodu vybéru
zaméstnancl z Vnitinich zdroji. Kariérni postup je pro stavajici zaméstnance novym
impulsem, novou motivaci a prohlubuje se loajalita vii¢i organizaci. AvSak ztratu
moznosti vybéru nového potencialu, napadi a zkuSenosti 1ze povazovat za nevyhodu.
Prosperujici organizace upfednostiiuji vybeér zaméstnancll z vnittnich zdroji, ¢imz
investuji do svych stavajicich zaméstnancti. Ve chvili, kdy organizace nemuze obsadit

volné pracovni misto z vnitinich zdrojt, obsadi volné pracovni misto z vné&jsich zdroja.

1.4 Vyvoj personalistiky

Personalistika je Vv praxi zaméhovana za terminy, jako jsou personalni
administrativa, personalni fizeni ¢i fizeni lidskych zdroji. Jak jiz bylo zminéno
v kapitole 1.1, vteoretické roviné tyto terminy znamenaji vyvojové etapy.

V ekonomicky vyspélych zemich se personalistika zacala vyvijet na pocatku 20. stoleti.

Personalni administrativa je oznaCovéna jako prvni vyvojova etapa v d&inach
personalistiky a 1ze ji datovat od desatych az dvacétych let minulého stoleti. Prace
zameéstnancl byla brana jako jednotvarnd, jednodussi a zaloZena na silné délbé prace.
Personalisté pracovali na administrativnich tkolech, které se tykaly zaméstnavani lidi,
vedeni evidenci pro potieby organizace jako jsou planovéani, vybé&r, hodnoceni a

odménovani zaméstnancu.

Druhou vyvojovou etapu v déjinach Ize oznacit personalni fizeni, ktera 1ze datovat
od ctyficatych let 20. stoleti. Rozdil lze pozorovat ve vniméni zaméstnancl, které
organizace vnimala jako konkuren¢ni vyhodu nikoliv jako pracovni silu. Byla to reakce
na zté¢zujici se podminky na trhu a vétsi potteby zakaznikl a tak se personalistika stala

oficialni profesi.



Ve velkych organizacich vznikala rozsahla personalni oddéleni, ve kterych méli
zaméstnanci vetsi odpovédnost i pravomoc co se tyCe personalnich ukonti, avSak

personalisté nemeli moznost ovliviiovat strategii personalistiky.

Vlivem extrémnich zmén podminek v podnikani, postupujici globalizaci, zvysujici
konkurenceschopnost organizaci a rychlym rozvojem technologii Ize od osmdesatych az
devadesatych let 20. stoleti datovat posledni vyvojovou etapu, a to fizeni lidskych
zdroju, které pretrvava do dnes. Zaméstnanci, a¢ jsou jednim ze zdroji organizace,
rozhoduji o zbyvajicich zdrojich, coz jsou zdroje materialni, finan¢ni ¢i informacni, o
jejich vyuziti, rozdé€leni a vyvoji. Tyto Cinnosti spoleéné s motivaci napomahaji
k dosazeni strategickych cili organizace a zajistuji trvalou konkuren¢ni vyhodu.
,Rizeni lidskych zdroja je definovano jako strategicky a logicky promysleny piistup
K fizeni toho nejcennéjsiho, co v organizaci maji — lidi, kteti v organizaci pracuji a ktefi

individualn¢ i kolektivné piispivaji k dosazeni cili organizace. (Armstrong, 2007, s. 24)

Vyvoj lze pozorovat napiiklad v tom, ze personalistika piestava byt v kompetenci
pouze personalistd, ale stava se nedilnou soucasti prace i vedoucich zaméstnancti ve
vSech stupnich organizace. Kazdy ztéchto zaméstnanci musi denné fesit tadu

persondlnich ¢innosti.

1.5 Strategické rizeni lidskych zdroji

»Strategické fizeni lidskych zdroji je ptistup k rozhodovani o zamérech a planech
organizace Vv podobé politiky, programi a praxe tykajici se zaméstnavani lidi, ziskavani,
vybéru a stabilizace pracovnikli, vzdélavani a rozvoje pracovnikil, fizeni pracovniho

vykonu, odménovani a pracovnich vztahi.* (Armstrong, 2007, s. 107)
., Strategické tizeni lidskych zdroju je praktickym vyustenim persondlni strategie

organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smérujici k dosazeni cilii

obsazenych v persondlni strategii. *“ (Koubek, 2007, s. 24)
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1.6 Strategie organizace

Strategii organizace lze charakterizovat jako dlouhodobé pojeti fizeni organizace,
které se hlavné vénuje optimalizaci zdrojq, tj. jejich pierozd€lovani, vyuzivani a vyvoje.
Témito zdroji jsou zdroje materilni, finan¢ni, informaéni a v neposledni fadé také

lidské. Pomoci tohoto dlouhodobého pojeti se realizuji strategické cile organizace.

1.6.1 Personalni strategie

Personélni strategie, jinak feceno strategie lidskych zdroji vychdzi ze strategie
organizace a udava dlouhodobé pojeti fizeni a vedeni zaméstnanci. Celkova personalni
strategie je tvofena jednotlivymi persondlnimi strategiemi, které ftesi jednotlivé
persondlni ¢innosti. Komplexni persondlni strategie je realizovéana tak aby napliovala
strategické cile organizace. Nastrojem pro uskuteCiovani personalni strategie je
personalni politika, kterd jakoz to celkovd persondlni politika je tvofena dil¢imi

personalnimi politikami, které urcuji zasady pro realizaci dil¢ich personélnich ¢innosti.

2 Personalni ¢innosti

Néstroji personélni préce v organizaci jsou jednotlivé personalni ¢innosti. Ve
velkych organizacich zajiStuji personalni Cinnosti personalni Utvary, v GspéSnych a
velkych organizacich 1ze pozorovat 1 specialisty na jednotlivé personalni ¢innosti. Stale
samoziejmé plati, Ze jednotlivi vedouci zaméstnanci se potykaji s fadou personalnich

¢innosti.

V literatute existuji rizné ptehledy personalnich Cinnosti, které se 1isi jak rozsahem,

tak obsahem. Mezi obvykle uvadéné persondlni ¢innosti patii tyto:
1. Vytvafeni a analyza pracovnich mist

Personalni planovani
Ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanci
Hodnoceni zamé&stnanci
Rozmistovani (zafazovani) zaméstnancti a ukon¢ovani pracovniho poméru
Odménovani
Vzdélavani zaméstnancii

Pracovni vztahy

© © N o gk~ w DN

Péce o0 zaméstnance
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Personalni Cinnosti by mély byt provadény Vv kazdé organizaci nezavisle na jeji
velikosti. Odlisnosti mezi personalnimi ¢innostmi mezi velkymi a malymi organizacemi
Ize pozorovat v ¢etnosti a objemu jednotlivych ¢innosti. V rozsdhlych organizacich jsou
personalni ¢innosti navaznou a plynulou aktivitou, zatimco v malych organizacich se

tyto ¢innosti konaji v nezavislych ¢asovych rozmezich.

2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

,, Pracovnimi ukoly a s nimi spojenou pravomoci, odpovédnosti, vztahy, pozadovanou
kvalifikaci i podminkami, v nichz prdce probihd, je definovano pracovni misto, jako

‘

nejmensi jednotka v organizacni strukture, obsazena jednim zaméstnancem.’

(Dvorakova a kol., 2012, s. 131)

Pro organizaci hraje kazdé pracovni misto svoji tlohu, i kdyz nékteré méné,
nékteré vice. Zalezi pfedev§im na tom, jaka je potfebnd specializace pro dané pracovni
misto, tedy jestli se jednd o vedouci pracovni misto ¢i zékladni pracovni misto bez
vysoké specializace. Zajistovani spravného chodu organizace maji na svédomi i ta
méné dualezitd ¢i1 vyznamna pracovni mista. Pracovni mista se rychle méni, cirkuluji a

Vyvijeji.

»dituace na trhu prace 1 v jednotlivych podnicich se neustdle méni, proto je
pravdépodobné, Ze Casto i1 ta nejméne vyznamna pracovni mista nebudou stejna jako ta
dnesni, stejné€ jako se dnesni pracovni mista 1isi od v€erejSich. Méni se také pozadavky
na zaméstnance, jsou pozadovany stale nové a odliSné dovednosti a flexibilita.” (Styblo,
2003, s. 33)

Vytvéteni pracovnich mist Ize charakterizovat jako systematicky postup, kdy
dochézi k formulovani pracovnich tkoll zaméstnance ¢i vice zamé&stnanci a

naslednému zasazeni do pracovnich mist.

Pracovni tkoly by m¢ly byt vytvafeny v souladu s pracovnépravnimi ptedpisy,

to znamend, Ze pracovni tkoly by zaméstnance nemély ohrozovat, omezovat ¢i jinym
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zpusobem poskozovat. Pracovni ukoly by mély korespondovat s cily organizace,
nemély by ukoly byt nadbytecné, nemistné ¢i dokonce kontraproduktivni. Pfi
formulovéni pracovnich kol a naslednym zasazenim do pracovnich mist je nezbytné
poklast si otazky:

e (Co0? - Jaké ukoly je tieba vykonat

e Kde? — Kde se budou Ukoly vykonavat

e Kdy? — Kdy se budou Ukoly vykonavat

e Proc? — Pro¢ se budou ukoly vykonavat

e Jak? — Jakym zpuisobem se budou ukoly vykonavat

e Kdo? — Kdo, jaky zaméstnanec bude tkoly vykonavat

Analyza pracovnich mist je systematicky postup identifikace, zpracovani pracovnich
mist a narokti pracovnich mist na zaméstnance. Tato analyza je vychodiskem pro popis
a charakteristiku pracovnich mist, které vedouci zaméstnanci (manazeti) a personalisté
pouzivaji pro dalsi fadu personalnich ¢innosti. Popisem pracovniho mista se rozuméji
udaje, které blize identifikuji pracovni misto a to z hlediska ndzvu, zasazeni do
organizaéni struktury, vymezeni nadfazenosti a podfazenosti mista, ukoll, které jsou
specifické pro dané misto, pravomoci, povinnosti a jiné podminky specifikujici dané
pracovni misto. Naroky, které si klade organizace na zaméstnance vici jednotlivému
pracovnimu mistu, se nazyvaji specifikace pracovniho mista. Obsahuje potiebné
dosazené vzdé€lani pro dané pracovni misto, praxi v daném oboru, jednotlivé
specializace potfebné pro kvalitni plnéni pracovniho ukolu, dovednosti, pfedpokladané

chovani a odpovidajici motivace k préaci.
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2.2Personalni planovani

Kazda organizace planuje potfebu disponibilnich zdroji, jak velké finan¢ni zdroje
bude do budoucnosti potfebovat, to samé plati pro informac¢ni ¢i materidlni zdroje. Neni
mozné, aby organizace nebyla bez dlouhodobého planu téchto zdrojii a jak jiz bylo
V organizaci lze mit. Pro to je velmi nutné plénovat i potfebu zaméstnancti, potiebu
pokryti pracovnich mist i planovani rozvoje zaméstnanct. Veskeré planovani by mélo

korespondovat se strategickymi cily organizace a tedy i s plany personalnimi.

., Personalni planovani v prvni radeé rozpoznava a predvida potrebu pracovnich sil
Vorganizaci i zdroje pokryti této potieby a jeho ukolem je dosdhnout dynamické
rovnovahy mezi poptavkou po pracovnich silach (a jejich schopnostech) v organizaci a
nabidkou pracovnich sil (a jejich schopnosti) v organizaci i mimo ni.* (Koubek, 2007,
s. 93-94)

2.2.1 Planovani potieby a planovani pokryti potifeby zaméstnanci

V piipadé planovani potfeby zaméstnancli organizace odhaduje ptedpokladany
potiebny pocet a typ (vyse specializace apod.) zaméstnanci z kratkodobého (z pravidla
jeden rok) a dlouhodobého (budouci tii az pét let) hlediska. Tuto potitebu lze oznacit

jako poptavku po zaméstnancich.

Planovani pokryti potieby zaméstnancii znamena, Ze organizace odhaduje
predpokladany potfebny pocet a typ (vysSe specializace apod.) zaméstnanct, které bude
mit z kratkodobého (z pravidla jeden rok) a dlouhodobého (budouci tfi az pét let)
hlediska k dispozici, z divodu vyhovéni planované poptavky po zaméstnancich.
Z odstavce vyse lze odvodit, ze planovani pokryti potfeby zaméstnancli se oznacuje
jako planovani nabidky zaméstnanct. Vnitini a vnéjsi zdroje funguji jako zdroj pokryti

potieby zaméstnanci.
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2.2.2 Postup planovani zaméstnanci

Planovani zaméstnanct je jednim z dil¢ich plant organizace, je tedy zavislé na
predpokladaném objemu produkce a musi byt v souladu s celkovou strategii organizace.
Z tohoto predpokladu organizace urcuje pravdépodobnou potiebu zameéstnancl
(potiebny pocet a typ) a vySe pokryti zaméstnancl z vnitinich zdroji (potfebny pocet a
typ zaméstnancl, ktery bude mit organizace k uspokojeni planovaného objemu
produkce). Organizace musi pocitat s redlnym poctem zaméstnancii, oekavanymi
odchody zaméstnancti (nastup na rodic¢ovskou dovolenou, ukonceni pracovniho poméru

apod.) a ocekavanymi nastupy zaméstnancu (naptiklad ndvrat z rodicovské dovolené).

Porovnanim téchto aspektti 1ze charakterizovat rovnici: celkova potifeba — vnitini

zdroje = Cista potieba. (Koubek, 2007, s. 100)

Navrhy feSeni nedostatku ¢i prebytku zaméstnanci vychazeji z porovnani
predpokladanych celkovych potieb a vnitinich zdroji. Persondlni planovani a navrhy
feSeni nedostatku ¢i prebytku zaméstnanci je prostiedek, kterym se uplatiiuje

strategické fizeni organizace a je nutné.

Organizace musi pfi planovani zaméstnancti pocitat také stim, Ze vétSina
zamé&stnancll ma potiebu se rozvijet, vzdélavat a budovat svou kariéru v organizaci a je
nutne tyto aspekty vzit v uvahu. Vedouci zaméstnanci (manazeti) a personalisté by méli

tyto potieby se zaméstnanci planovat a napomahat mu s naplnénim téchto cila.
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2.3Ziskavani zaméstnancu

Organizace v souladu sdosahovanim svych strategickych cild potiebuje
zamé&stnance s odpovidajicim vzdélanim, schopnostmi a motivaci K praci a kazda
organizace se setkava s Ukolem obsadit volné pracovni misto. VVolné pracovni misto se
rozumi nové zavedené pracovni misto ¢i misto uvolnéné a to z divodu rozvazani

pracovniho poméru, nastupu na rodicovskou dovolenou ¢i umrti zaméstnance.

Ziskavani zaméstnancii je neustdly prubéh Cinnosti, kdy jsou vyhledavani

nejzpusobilejsi adepti o volné pracovni misto.

Organizace poskytuje dostatecné informace vefejnosti o volnych pracovnich mistech
a podminkach pro nastup na pracovni misto tak, aby volna pracovni mista méla

dostate¢ny pocet uchazecti na dané pracovni misto.

V ideédlnim ptipadé je proces ziskdvani zaméstnanct rozdélen do nékolika krokl a
pocatecnim krokem lze oznalit posouzeni potfeby obsadit volné pracovni misto.
Vychodiskem pro planovanou potiebu obsadit volné pracovni misto je odhad
predpokladaného potiebného poctu zaméstnanct (kap. 1.4.2.1.). Nahlé ukonceni
pracovniho poméru nebo Umrti se povazuje za puvodni divod neplanované potieby

obsadit volné pracovni misto.

Popis a charakteristika pracovniho mista (kap. 1.4.2.2.) napoméah& organizaci
urovat metody ziskdvani zamé&stnanct, identifikovat kritéria pro vybér zaméstnanci a

usnadiiuje prozatimni vybér.

Identifikace potencialnich zdroji zaméstnancii navazuje na piedchozi krok a je
realizovana pomoci planovani zaméstnancti, ur€ovanim tedy Cisté potieby zaméestnancti
(kap. 1.4.2.2.). Tato potieba je uspokojovana z vnitinich a vnéjsich zdrojii (kap. 1.1.2.) a
pfimo souvisi se stanovenim vhodné metody ziskavani zaméstnanct. Stanoveni vhodné
metody ziskavani zaméstnancl je zavislé na nékolika faktorech, které souvisi
s celkovou personalni strategii. V piipadé¢ ziskavani zaméstnanct z vnitinich zdroju 1ze
aplikovat metody, jako jsou vyvéSovani nabidky na nasténce v organizaci, doporuceni

manazerd, zasilani volnych pracovnich mist elektronickou cestou nebo se pfimo obratit
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na vyhovujiciho zaméstnance. Vyuziti nabidek na internetovych pracovnich portalech a
ostatnich médii, umisténi nabidky na Gfadu prace a zuzitkovani ¢innosti personélnich
agentur je vhodné pii ziskavani zaméstnancu z vnéjSich zdroju. Z pravidla je vyhodné

pro organizaci kombinovat n¢kolik metod pro ziskdvani zaméstnanct.

Pro nejefektivngjsi vybér 1 predbézny vybér zaméstnancl je nutné pro organizaci
ziskat potiebné dokumenty, které vyfiltruji zptisobilé uchazece a usnadni vybér.
Nejcastéji pozadovanym dokumentem lze oznacit Zivotopis, ktery je ve své podstaté i
nejdilezitéjSim dokumentem. Strukturovany zivotopis je dokument, ve kterém
informace o uchazeci jsou zpravidla chronologicky a logicky uspofadané. Dal§imi
dokumenty mohou byt osobni dotaznik, ufedné oveétené kopie dokumenti o dosazeném
vzdélani, certifikdty ¢i  doporuceni z pfedchozich zaméstnani ¢i  doporuceni
z ptedchozich zaméstnani. Nasledné je nutné formulovat a zvefejnit nabidku na volné

pracovni misto, které musi byt v souladu s pracovnépravnimi predpisy.

Poslednim krokem ziskavani zaméstnancii je pfedbézny vybér vhodnych uchazeci o
zam¢stnani. Cilem tohoto kroku je rozd€leni uchazecti na vhodné uchazece (jsou
zpusobili k plnéni pracovniho vykonu) a nevhodné (nejsou zpisobili k plnéni

pracovniho vykonu) uchazece.

2.4 Vybér zaméstnancu

Navazujici c¢innosti ziskdvani zaméstnancii je vybér zaméstnanci. Cilem této
persondlni ¢innosti je posouzeni vSech uchazecli a nasledny vybér nejvhodnéjsiho
kandidata na volné pracovni misto. Dtlezité pfi vybéru nejvhodnéjsiho kandidata neni
jen jeho zpisobilost vykonéavat danou praci, jeho schopnosti a dovednosti odpovidajici
k danému pracovnimu mistu, motivace Kk praci, ale i osobni vlastnosti, které budou

ovlivilovat pracovni prostiedi a mezilidské vztahy v organizaci.

., Neexistuje zadna metoda vybéru pracovnikii, ktera by naprosto spolehlive uméla
vybrat toho skutecné nejlepsiho a zarucila, Ze vybrany jedinec bude stoprocentné plnit
ukoly pracovniho mista a vykazovat pracovni chovani, jaké pracovni misto, pracovni

skupina (tym) a organizace vyzaduji. ““ (Koubek, 2007, s. 166)
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Organizace nemaji jednotny systém pro vybér zaméstnancl, zalezi na velikosti
organizace, velikosti personalniho oddéleni a kazdém z personalistli a manaZerd. Mezi
nejzékladnéjsi metody vybéru zaméstnancu patii:

e Dotaznik

e Zkoumani zivotopisu

e Vybérovy pohovor

e Testy pracovni zptsobilosti

e Zkoumani referenci

e Assessment centre
(Koubek, 2007, s. 173 — 177)

Kazda z organizaci si vytvaii vlastni dotazniky s tim, Ze riznym pracovnim mistiim
nalezi rizné dotazniky. Nyni se rozSifuje vyskyt elektronickych dotazniki, jsou
pohodlnéjsi jak pro personalisty, tak pro adepty o volné pracovni misto. Pii pfijeti
uchazece se vétSinou dotaznik priklada k nové zakladané osobni slozce. Tato metoda se
pouziva v kombinaci jinych metod. Zivotopis je jednim z hlavnich dokumentt, které
jsou pozadovany pfi vybéru zameéstnancl, a zkoumdni tohoto dokumentu je pomérné

oblibena metoda. Vybérovy pohovor je oznacovan jako nejefektivnéjsi z metod vybéru

zameéstnanct, dopliiovan o dalsi metody.

Manazer (vedouci zaméstnanec) by mél vést vybeérovy pohovor, pii kterém je
obvykle pfitomny personalista. Pohovor lze vést strukturované a nestrukturované,
v pfiblizném case 30 — 90 minut, zélezi na kvalit¢ a pfipravenosti obou stran.
Nalezitosti, které by mél kazdy pohovor obsahovat, se V literatufe ponékud lisi, ale
zakladnimi prvky, které by pohovor nemél postradat, jsou naptiklad uvod, kdy se
manazer S uchazecem seznami a vytyci cile pohovoru. Nasledovat by mélo pfedstaveni
organizace, historii organizace a zakladni informace o volném pracovnim misté.
Logicky dalSim krokem je ptfedstaveni uchazece, v ideadlnim ptipad€ by o sobé uchazec
m¢él podavat informace sam a prokazat sve schopnosti a dovednosti. Prostor pro otazky
uchazeCe 1 manazera €i personalisty je nésledujicim krokem. V tomto kroku by mél
manazer usoudit, zda schopnosti a chovani uchazece jsou korespondujici s predstavami

o vhodném uchaze¢i pro dané pracovni misto. Shrnutim probihajiciho pohovoru,

18



dohodnutim se na dal$im postupu se voln¢ prechazi k zdvéru. V tomto kroku manazer

urcuje termin, kdy bude uchaze¢ informovan o vysledku ptijimaciho fizeni.

Testy pracovni zpusobilosti obsahuji testy rizného zaméteni, ale nejsou pfrilis
spolehlivé. PouZivaji se v kombinaci s ostatnimi metodami. Mezi obvyklé testy
pracovni zpusobilosti patii testy inteligence, testy osobnosti, testy znalosti a dovednosti
apod. Zadost o vysledky vykonu a celkového hodnoceni uchazede v jeho predeslém
zamestnani Ci Skole pouzivame v piipadé metody, kterd se nazyva zkoumani referenci.
Assessment centre, zkracen¢ AC, je metoda vybéru zaméstnancd, pii které jsou
pritomni interni i externi zaméstnanci, povefeni vybérem nejvhodnéjsiho kandidata,
mimo pracovisté a v priab¢hu jednoho az dvou dnli. Kandidati (pfiméfeny pocet, kolem
osmi lidi) jsou povéteni feSit modelové situace, kde se ukdzou jejich schopnosti,
prochdzeji riznymi pohovory, testy a dal$imi metodami, které velmi pomohou vybéru.
Je tedy ziejmé, ze je nutné kombinovat metody vybéru zaméstnancti pro kazdé pracovni

misto tak, aby se nalezl nejvhodné&jsi kandidat.

2.5 Prijimani zaméstnanci

Pfijiméani zamé&stnancl je proces nasledujici po vybéru zaméstnancli. VyUsténim
tohoto procesu se oznacuje orientace zamé&stnancu (kap. 1.4.5.1.), jinak feceno adaptace

zaméstnancu.

Priméarni Cinnosti je vznik pracovniho poméru, jehoz zdkladem je podepsani
pracovni smlouvy. Pfed podepsanim pracovni smlouvy by zameéstnavatel mél
poskytnout informace uchaze¢i o daném pracovnim misté a to z hlediska prav a
povinnosti, vyplyvajici z pracovni smlouvy, s pracovnimi podminkami, s podminkami
odménovani, s povinnostmi, které vyplyvaji ze zvlaStnich pravnich pfedpisi (§31
zakoniku prace) a zaméstnanec je povinen podstoupit vstupni Iékatskou prohlidku (§32
zakoniku prace). Nalezitosti, které musi obsahovat pracovni smlouva (834 odst. 1
zakoniku préace), jsou:

e druh prace, ktery ma zaméstnanec pro zaméstnavatele vykonavat,
e misto nebo mista vykonu prace, ve kterych ma byt prace vykonavana,

e den nastupu do prace.
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Pracovni smlouva muze obsahovat nepfeberné mnozstvi nalezitosti, napf.
konkuren¢ni dolozka, ¢i dohoda o mlcenlivosti jsou nalezitosti, diky kterym se

organizace chrani pied konkurenci a zneuzitim internich informaci.

2.5.1 Adaptace zaméstnancu

Proces adaptace zaméstnanci, jinak feCeno orientace zaméstnancl je krok
nasledujici po pfijimani zaméstnanci. Cilem této personalni ¢innosti je pfipravit nového
zaméstnance k naprosté orientaci v organizaci, ziskani zvlastnich védomosti a
dovednosti typickych pro uréitou organizaci a pfizpisobeni se novému pracovnimu
kolektivu.

Novy zaméstnanec se aktivné ptizplsobuje praci, pracovni ¢innosti a pozadavkim
vyplyvajicim z pracovni pozice, tedy adaptuje se na praci a pracovni misto. S adaptaci
na pracovni misto tizce souvisi socialni adaptace, kdy se novy zaméstnanec aktivné
pfizplsobuje socidlnim (interpersonalnim a skupinovym) vztahiim a struktufe uvnitf

firmy. (Tureckiova, 2004, s. 66)

Proces adaptace je v zdkoniku prace oznacovan jako zkuSebni doba, ktera nesmi byt
delsi nez tii mésice a Sest mésicii u vedouciho zaméstnance ode dne vzniku pracovniho

pomeéru (§35 odst. 1 zdkoniku prace).

Neformalni adaptace probiha samovolné a to plisobenim pracovniho okoli, hlavné
diky ostatnim zaméstnancim. Adaptacni program je formalni verze adaptace, ktera je
navazujicim procesem, ktery je veden manaZerem, ¢i jinou odpovédnou osobou.
Program by mél obsahovat informac¢ni proces nového zaméstnance, ktery lze provadét
ustné, naptiklad pomoci dialogu nebo pisemné a to ¢im dal castéji oblibenymi
orientacnimi brozurami, které obsahuji vSe potiebné informace. Dal§imi procesy jsou
odborné zpracovani a socialni zaclenéni, oboje zabezpecuje manazer ¢i jina odpovédna
osoba. Odborné zpracovani je vykonavano prostfednictvim riznych metod vzdélavani,

s cilem co nejrychlejsiho dosazeni narokovaného pracovniho vykonu.
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2.6 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti je personalni cinnost zabyvajici se zjiStovanim, jak
zaméstnanec vykondva svou praci, jaké je jeho chovéani v organizaci, sdélovanim
vysledkt hodnoceni a hledanim cest ke zlepseni pracovniho vykonu. (Koubek, 2007, s.

207-208)

Zaméstnanec je hodnocen komplexné, hodnoti se nejenom jeho pracovni vykon, ale
i jeho interpersondlni vztahy, schopnosti a typické vlastnosti ¢i jeho ztotoznéni

S organizaci.

Manazer ¢i jind odpovédnd osoba hodnoti dle platnych norem organizace nebo

spontanng, tedy formalni a neformalni cestou.

Manazer nebo jind odpovédnd osoba hodnoti zaméstnance pftilezitostné, bez
ptimého divodu a to se oznacuje za neformalni hodnoceni. Z tohoto hodnoceni nejsou

opatfovany dokumenty, vétSinou jde o slovni zhodnoceni.

Formalni hodnoceni zaméstnance je planované hodnoceni provadéné za urcité
obdobi, ze kterého manazer ¢i jind odpovédna osoba opatfi dokumenty, které jsou
zatazeny do osobniho spisu zaméstnance. Tyto dokumenty slouzi jako podklad pro
urCovani potieby vzdélavani zaméstnanct. Formalni hodnoceni se realizuje podle planu
organizace, zpravidla jednou az dvakrat ro¢n€. Za vyjimku lze povazovat hodnoceni po
ukonceni adaptace, pii rozvazani pracovniho poméru ¢i pfi jiném momentu pracovniho

vykonu zaméstnance, naptiklad pii povyseni.

Hodnoceni zaméstnanct je prostiedek k dosazeni potfebného pracovniho vykonu a

uskutec¢néni strategickych cili organizace.
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2.7 Rozmist’ovani (zafazovani) zaméstnancii a ukoncovani pracovniho
poméru

Organizace z hlediska dosazeni strategickych cili musi co nejefektivnéji nakladat
S jednotlivymi zaméstnanci tak, aby jejich pracovni misto maximalné korespondovalo
S jejich schopnostmi a osobnimi vlastnostmi. Pii rozmistovani zaméstnanct se rozliSuje

vnitini a vnéjsi mobilita.

Vnitini mobilitu predstavuji ¢innosti spojené s povySovanim, preloZzenim na jinou

pracovni pozici a piesouvanim na nizsi pracovni pozici.

PovySovanim zaméstnance se oznacuje jako kariérni rist, zaméstnanec ziskava lepsi
pracovni pozici, s tim spojenou odpovédnost, lepsi ohodnoceni apod. Zména pracovni
pozice je dal$im druhem rozmistovani zaméstnanci a to ve chvili, kdy dany
zaméstnanec ma schopnosti a osobni vlastnosti, které by byly efektivnéj$i na jiné

pracovni pozici.

Vn¢j$i mobilita mé svou aktivni a pasivni stranku, pfi¢emz aktivni stranka tvofi
fetézec procest vybéru, piijimani a adaptace zaméstnancti (kap. 1.4.3. -1.4.5.) a pasivni

stranku tvoii n€kolik zplsobii ukon€eni pracovniho poméru. (Koubek, 2007, s. 242).

Ukonceni pracovniho poméru miize byt provedeno né€kolika zpiisoby (§48 zakoniku
prace) :
e dohodou,
e vypovedi,
e okamzitym zruSenim,
e zruSenim ve zkuSebni dobé¢,
e uplynutim sjednané doby,
e smrti,
e u cizinct i fyzickych osob bez statni ptisluSnosti
e vyhoSténim,
e dnem, kterym kon¢i jejich pobyt na uzemi Ceské republiky,

e dnem, kdy kon¢i vydané povoleni k zaméstnani.
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Dohoda je jednim z nejcastéjSich zpisobi ukonceni pracovniho poméru, je to
pisemny dokument, ktery obsahuje den ukonceni pracovniho poméru a v ptipad¢, ze to

pozaduje zaméstnanec i ditvod rozvazani pracovniho pomeéru.

Vypovéd mize podat jak zaméstnavatel, tak zaméstnanec. Zaméstnavatel mize dat
zamé&stnanci vypoveéd pouze z divodd, které jsou stanoveny v zakoniku prace, ale
zaméstnanec muze dat zaméstnavateli vypovéd 1 bez udani divodu. Ukonceni
pracovniho poméru formou vypovédi musi byt pisemné a je ukonceno uplynutim

vypovédni lhity, které ma zpravidla dva mésice.

2.8 Odménovani zaméstnancu

Zameéstnanci na zdkladé vykonané prace dostdvaji mzdu nebo plat, coz je zakladni
sloZzka celého systému odménovani zaméstnanci. Odménovani funguje jako stimul
motivace zaméstnance k vykonavani pracovnich povinnosti. V dnesni dobé odménovani
zam&stnanci nemd povahu pouze financni, ale 1 nefinanéni. Nefinan¢ni stranka
odménovani zahrnuje 1 motivaéni prvky, naptiklad moznosti kariérniho ristu, stale vice
organizaci zahrnuje do odménovani vzdélavani, které je pfinosem jak pro zaméstnance,

tak pro organizaci samotnou.

Finan¢ni forma odménovani ma nékolik slozek, zakladni sloZzkou je mzda nebo plat,
dals$imi doplikovymi slozkami jsou naptiklad provize z prodeje, prémie ¢i osobni

ohodnoceni. DalSimi formami finanéniho odménovani jsou finan¢ni benefity.

Mzda je finan¢ni ohodnoceni zaméstnance za vykonanou praci, vyse mzdy zavisi na

obtiznosti pracovni pozice, odpovédnosti a pracovnich podminkach.

Vseobecné finanéni ohodnoceni 1ze oznacit mzdu casovou. VétSinou je dopliovéana
o dalsi slozky, napiiklad provizemi za prodej, prémiemi ¢i osobnim ohodnocenim.
Ukolova mzda, kterd je zdvisld na rychlosti a schopnosti zaméstnance vykonavat

pracovni ukol se zpravidla pouziva ve vyrobg.
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Nefinanéni formy odménovani maji zpravidla hmotnou povahu ¢i jinak
specifikované vyhody. Sem by se dalo zatradit odborné ¢i jiné vzdélavani, ale zalezi na

kazdém zaméstnanci, co a jak bere jako vyhodu ¢i formu odmén.

Na zaméstnanecké vyhody lze pohlizet jako na soucast systému péce o zaméstnance
1 systému odménovani. Benefity se daji ¢lenit na:
e vyhody socidlni povahy — penzijni pfipojisténi, pajcky, rueni za pujéky,
jesle, matetské Skoly apod.,
e vyhody majici vztah k praci — vzdélavani, vyhodné&jsi prodej produktu aj.,
e vyhody spojené s postavenim v organizaci — sluzebni automobil, mobil,
prispévky na reprezentaci apod.
(Dvorakova a kol, 2012, s. 357)

Benefity, jinak zaméstnanecké vyhody jsou nemzdovou slozkou odménovani,
nejsou zavislé na vykonané praci. Kazdd organizace ma svij vlastni systém
zamé&stnaneckych vyhod. V dneSni dobé wuchazeci o zaméstndni prikladaji
zaméstnaneckym vyhoddm stile vétsi véhu, v podstaté uz jsou brany jako

samoziejmosti.

2.9 Vzdélavani zaméstnancu

V dobé neustdlého vyvoje, technického pokroku a stile se ménicich podminek na
trthu je nezbytné, aby organizace zajistila dostatecné mnozstvi schopnych a
kvalifikovanych zaméstnancti. Vzdélavani zaméstnanc je persondlni Cinnost, kterd
pfipravuje zaméstnance na lepSi vykon a tim se snazi dosahovat strategickych cili

organizace.
K zajisténi kvalitniho vzdélavani zaméstnancli se pouziva celd Skala metod

vzdélavani, ale v podstat¢ se daji rozdélit na metody vzd€lavani na pracovisti,

vzdélavani mimo pracoviste a stale vice se rozsifujici se alternativni metody.
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Mezi vzdélavani na pracovisti lze zatadit instruktdz pii vykonu préace, asistovani,
koucovani, obménu ¢i rozsiteni pracovniho ukolu. Pfednéasky, seminafe, simulace ¢i
piipadové studie jsou formou externiho vzdélavani neboli vzdélavani mimo pracoviste.

(Dvorakova a kol, 2012, s. 477)

2.10 Pracovni vztahy

Fungovani organizace je zavislé na nepfeberném mnozstvi promeénnych, ale jednim
zvlivlh na kvalitni fungovéni organizace lze oznacit pracovni vztahy. Vztahy na
pracovisti vznikaji ndstupem nového zaméstnance na pracovni misto. Formalni pracovni
vztahy jsou upraveny v pisemnych dokumentech, od listiny zakladnich prév a svobod
pres zakonik prace az po organiza¢ni pracovni fad, nebo pravidly stanovené organizaéni
kulturou. Ndhodné vznikajici vztahy na pracovisti, které nejsou formalné upraveny, se

oznacuji neformalni pracovni vztahy, které ovliviiuji atmosféru na pracovisti.

Prakticka Cast
3 ZAakladni charakteristika spole¢nosti Inditex Group

Spoleénost Inditex Group je Spanélska spole¢nost, jejiz historie sahd az do roku
1963, kdy Amancio Ortega za€al podnikat jako vyrobce odévil. Podnikateli se dafilo a
svoji prvni prodejnu znacky Zara oteviel v roce 1975 ve Spanélské A Coruné. Se svymi
prodejnami pod znackou Zara expandoval do jinych mést a Inditex jako matefskou
spole¢nost skupiny ustanovil v roce 1985. Prvni expanze mimo Spanélsko prob&hla
vroce 1988 a to v portugalském mésté Porto. Postupnou expanzi do jinych zemi,
uvedenim dalSich znacek na trh a vytvofenim slozitého logistického systému vytvofil
nejvetsi maloobchodni skupinu prodejct odévii na svété. Své prodejny vlastni po celém
svété, i v takovych mistech jako jsou Thajsko, Indonésie, Gruzie ¢i Katar. V Ceské
republice Inditex Group oteviel své prodejny v roce 2001. V soucasné dobé je majitel
Inditex Group tfeti nejbohatsi ¢lovek svéta a obrat spole¢nosti v roce 2014 dosahl 19,2
miliard dolar, coz pfedstavuje zvySeni obratu oproti roku 2013 o 8%. Podle
nejnovejsich zprav se predstavenstvo spolecnosti rozhodlo zvysit investice v roce 2015

o 1,5 miliard dolart a otevieni az 480 prodejen po celém svété. Clenové statutdrniho
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organu a tedy jednatelé spolecnosti jsou Spanélsti Jose Manuel Romay de la Colina,
Alvaro Canete Diaz, Fernando Rey Flgueiras. Z&kladni kapital ¢ini 112 500 000 K¢ a
splacen byl v plné vysi. Tato bakalaiska prace se vénuje jedné ze znacek spadajicich
pod Inditex Group a to Pull and Bear, ktera byla na trh vedena v roce 1991, konkrétné
prodejna Pull and Bear v obchodnim centru Arkady Pankrac. Pull and Bear se zprvu
soustfedil pouze na panské obleceni a jiz v roce 1998 rozsitil sviij sortiment i o ddmské
oble¢eni. V Ceské republice ma Pull and Bear sidlo na adrese Pull and Bear Ceska
republika s.r.o., Rybna 682/14 Praha 1, 110 00 a celkovy pocet prodejen na nasem

uzemi je pét, v Praze tii, v Brn€ a Ostravé po jedné.

Cilovymi klienty Pull and Bear jsou mladi lidé, kteti voli neformélni obleceni a
sleduji médni trendy. D4 se fici, Ze mladi lidé tvoii vétSinu zékaznikd, ale posledni
kolekce, které byly obohaceny o lezérni a formalni prvky pfinesly prodejnam i
zakazniky stfedniho ¢i pozd¢jsiho véku. Zakaznici jsou predevsim spokojeni s pomérné
nizkymi cenami, odpovidajici kvalitou a zakaznickym servisem, ktery je pro vedeni
spole¢nosti na prvnim misté. Pull and Bear od roku 2011 nabizi internetovy obchod,

tedy dal$i moznost nakupu pro potencionalni zakazniky.

Jako konkurenci lze oznacit maloobchodni znacky, které disponuji podobnym
sortimentem a odpovidajicim cenam. Celosvétove tak 1ze oznacit fetézec H&M ¢i New
Yorker. Oproti konkurenci jsou prodejny Pull and Bear vyrazné mens$i a zaméstnanci
kladou velky dtiraz na zakaznicky servis, snahu vyjit zakaznikovi vzdy vstiic a pfijemné

vystupovani.

3.1 Organizacni usporadani

Prodejna sidlici v obchodnim centru Arkady Pankréc je nejvétsi v Praze, pracuje zde
sedm zaméstnancl, store manager, second manager, responsible (odpovédna osoba,
prakticky to znamena zastupce manazert) a head cashier (hlavni pokladni). Sedm
z osmi zaméstnanct (ve spole¢nosti Inditex group, S.r.0. se tato pozice nazyva sales
asistent) jsou studenti, pracuji tedy na CasteCny tvazek. Oblastni manazer, Odd¢leni
lidskych zdrojti a Reditelstvi prodejen (Obchodni feditel) ptisobi v hlavnim sidle pro
Ceskou republiku.
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Odd¢leni lidskych zdroji ma nékolik pozic, pro které ma spolecnost Inditex své
vlastni nazvy. Jako prvni pozici Ize uvést HR & Payroll asistent, jehoz naplni prace je
kontrola dochazky na prodejnéch, rozpisit smén a administrativni podpora HR a Payroll.
Pracovni smlouvy, dodatky ke smlouvam, evidovani napracovanych hodina absenci,
problematika mezd a dalSich administrativnich ¢innosti spojené s personalni
administrativou je naplni prace Payroll asistenta, pficemz jsou pfimymi podfizenymi
HR Cadenas (hlavni personalista pro prodejny Pull and Bear, Bershka a Stradivarius
v Ceské republice). HR Cadenas provadi personélni tkoly nadfazené store managerim

prodejen.

4 Soucasny stav personalistiky ve spole¢nosti

V nasledujicim textu jsou prozkoumdany hlavni personalni cinnosti, kterymi se
zabyva spole¢nost Pull and Bear a témi jsou vytvareni a analyza pracovnich mist,
persondlni planovani, na to navazujici ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnancl spojené
S planem adaptaci. Nésledné jsou zkoumdany cinnosti rozmistovani zaméstnancl
spolecné s ukon¢enim pracovniho poméru, problematika hodnoceni a odménovani

zameéstnanci, vzdélavani zaméstnanci a na zaveér problematika péce o zaméstnance.

4.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni pracovnich mist je pro Pull and Bear zna¢n¢ zjednoduseno, protoze plan
vedeni je udrzeni soucCasného stavu ohledné vykondvanych cinnosti tedy, nemeénit

strukturu zaméstnancu, ktera se neménila nékolik let.

Personalista ma jasné zpracované popisy a charakteristiky pracovnich mist, které 1ze
oznacit jako vyusténim analyzy pracovnich mist. Na prodejnach lze rozliSovat 4 pozice,
ale vSechny pozice maji stejné typy specifikace pracovniho mista. Jako ptiklad je

uveden popis a charakteristika pracovniho mista pracovni pozice sales asistenta:
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Nazev pracovniho mista

Sales asistent

Utvar

CRO, 5564

Nadfizené pracovni misto

Store manager

Vztah k ostatnim pracovnim mistlim

Tymova spoluprace s ostatnimi sales asistenty, spoluprace s vedoucimi pozicemi

prodejny.

Charakteristika prace

Péce o klienty, prodej produktll. Kontrola prostor(, koordinace a doplriovani
produktll, priprava odévl. Obsluha ve zkusebnich kabinkach. Vyfizovani vraceného

zbozi, vymén a rezervaci.

DosaZené vzdélani a odborna praxe

Stfedni vzdéldni s maturitou, minimalné 1 rok praxe v oboru.

Specifické znalosti a dovednosti

Anglicky jazyk na komunikativni Urovni, koordinacni schopnosti, kreativita, znalost

maddnich trendl, komunikaéni dovednosti.

Ocekavané chovani a motivace

Flexibilita, spolehlivost, pozitivni vztah k préci, schopnost tymové prace,

pfizplsobivost.

Tab.¢.1 Charakteristika pracovniho mista, zdroj: vlastni zpracovani

4.2 Personalni planovani

Planovani zaméstnancli ma na starosti hlavni personalista, ve spolec¢nosti Inditex

nazyvana HR Cadenas. Jak jiZ bylo zminéno, vedeni ma v planu udrZeni soufasné

struktury zaméstnanci na dalSich 5 let, co se ty¢e prodejny Arkady Pankrac, tedy

dlouhodobé planovani neni hojné uzivano. Kratkodobé planovani potieby je zavislé na

propo¢tech obchodniho oddéleni, kdy jsou porovnavany trzby zlet minulych,

piipocitava se inflace spolecné s predpokladanym rhstem trzeb. Na zakladé téchto

propoctu sestavuje personalista budget pracovnich hodin, ktery udava, kolik je mozné

28



na prodejné celkové odpracovat hodin mési¢né. Budget pfedavd mésic doptedu store
managertim, ktefi s timto budgetem musi pracovat a sestavovat smény. Smény jsou
nepravidelné, pro plny Gvazek osm hodin denn¢, ¢asteéné uvazky od ¢tyf do osmi
hodin. Jelikoz vétSina sales asistentl jsou na ¢astecny uvazek (to znamena prace na 16,
20, 25 ¢i 30 hodin tydné), tak na zdkladé dohody se jednotlivé ivazky upravuji, tedy
snizuji nebo zvysuji. V ptfipadé, ze neni mozné upravovat vyse uvazkul, dalsi moznosti
je tiimesi¢ni vyrovnavaci obdobi, kdy béhem téchto mésicti 1ze upravovat pocty hodin

zamestnancu tak, aby na konci tfetiho mésice byly hodiny vyrovnané.

Potieba obsazeni volného pracovniho mista nastava nejcastéji z divodu rozvazani
pracovniho poméru se souCasnym zaméstnancem, povySenim zaméstnance, Ci
pfefazenim zaméstnance na jinou prodejnu Pull and Bear. Kratkodoby nedostatek
pracovnich sil zpiisobeny napiiklad docasnou pracovni nezptisobilosti (nemocenska
dovolend) je feSen nardstem pracovniho Gvazku nebo supportem (pomoci) zjiné

prodejny.

Spolecnost planuje rozvoj zaméstnanct, predevsim rozvoj kariéry. Tento rozvoj ma
také na starost personalista spolecné se store manaegerem. Planovani rozvoje kariéry je
mozné ve chvili, kdy sales asistenti pracuji na plny uvazek a tedy se mohou plné
vénovat pracovnim povinnostem. Kariérni rast je planovan tzv. potencional programem,
ktery je stanoven na pul roku, pfi kterém sales asistent prochazi vycvikem, Skolenimi a
dal$imi podptrnymi programy k tomu, aby na konci programu byl schopen nastoupit na
vedouci pozici responsible. Pozice na sebe voln€ navazuji, takZe pfi uvolnéni pozice
second managera miiZe nastoupit pouze responsible, tedy odpovédna osoba. Totéz plati

i 0 hlavni pozici prodejny, tedy store managera.

Z rozhovorii se zaméstnanci vyplyva, ze pouze dva sales asistenti ze sedmi maji
zajem o kariérni rist, pfi¢emz maji Castecny uvazek, ale po dokonceni vysoké Skoly
chtéji nastoupit na plny tvazek a plné€ se vénovat kariéte. Naopak tfi sales asistenti
nemaji absolutni zdjem o kariérni riist a to z divodu toho, Ze tuto praci berou pouze jako
zdroj obzivy po dobu studia na vysoké Skole a po dostudovani se chtéji pln€ vénovat
oboru, ktery studuji. Novy ¢len tymu, ktery je stale ve zkusebni dob¢ o kariérnim riistu,

0 tom ani nepfemyslel a jeden Clen se jesté nerozhodl.
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Vzdélavani zaméstnancti je planovano tak, aby Skoleni byla pravidelna a absolvovali

je vsichni zaméstnanci.

4.3 Ziskavani zaméstnancu

Uvolnéni pracovniho mista znamend potiebu toto volné misto obsadit a tedy ziskat
zaméstnance, kterého dosadime na volné pracovni misto. V ptipad¢ uvolnéni vedouciho
pracovniho mista, spole¢nost nejcastéji vyuziva internich zdroja. Jedna z hlavnich zasad
celé spolecnosti Inditex group s.r.o. je ta, Ze vedouci pozice by méli zastavat ti
zaméstnanci, ktefi si celym systémem pracovnich pozic prodejen. Tedy zdkladni pozici
je sales asistent. V ptipad¢, ze na prodejné neni schopna osoba, ktera by tuto pozici
zvlddla (0 tom rozhoduje personalista spole¢né se store managerem) je mozZné

premisténi jiného schopného zaméstnance z jedné prodejny na druhou.

Externi zdroje zaméstnanci se vyuzivaji z pravidla na ziskani zaméstnance
na pozici sales asistenta. Obecné jsou vSechny prodejny Pull and Bear hojné
navitévovany uchazeéi o pozici sales asistenta. Zivotopisy pfijiméa store manager i pies
to, Ze volné pozice neni k dispozici a odesild do kancelafe personalisty pro pfipad, ze
jiné prodejny maji nedostatek zaméstnanct a jsou zde shromazdény. V soucasné chvili
pracuje na prodejné Sest sales asistentll, ktefi navstivili prodejnu s Zivotopisem a
uchazeli se o pracovni misto, pouze jeden nasel nabidku na volné pracovni misto na
internetové strance www.jobs.cz. Internetové portaly, urcené k nabizeni volnych
pracovnich pozic jsou vyuzivany, ale v mensi mife neZz vyuziti donesenych Zivotopisii a

to pfedevsim v situacich, kdy shromézdéné Zivotopisy neobsahuji vhodného uchazece.

Na zaklad¢ predbézného prozkoumani Zivotopisu, kdy nejdilezitéjSim aspektem
je praxe voboru a anglicky jazyk na komunikativni trovni, rozdé¢li store manager
uchazece na vhodné (zpiisobilé k pracovnimu ukolu) a nevhodné (nejsou zpiisobili pro

danou pozici) uchazece.
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4.4 Vybér zaméstnancu

Telefonicky pohovor je prvnim krokem ve vybérovém fizeni na pozici sales
asistenta. Tento pohovor je uskutectiovan po predbézném rozdéleni uchazect na vhodné
a nevhodné. Vhodnym wuchazecim se volda a provadi se telefonicky pohovor.
Telefonicky pohovor provadi responsible, second manager ¢i store manager. V tomto
rozhovoru vedouci zaméstnanec zjiStuje, jestli ma uchazeC¢ o misto stile zajem,
provétuje znalosti anglického jazyka a klade oteviené otazky ohledné piedstavy prace
ve spolecnosti Pull and Bear. Na konci pohovoru je uchaze¢ bud’ pozvan na osobni

pohovor ¢i se s nim manager slusné rozlou¢i.

Personalista v poslednim roce upfednostituje skupinové pohovory. Tyto pohovory
jsou uskute¢iiovany v pritomnosti store managera a personalisty. Na skupinovy pohovor
je pozvano az Sest uchazeci. Ve vétSin€ piipadi je tento pohovor veden v anglicting,
cilem téchto pohovori je pozorovani chovani uchazecl ve skuping, vSeobecny pichled o
modeé a uskutecovani simulaci moznych situaci na prodejné. Po skonceni skupinového
pohovoru se radi personalista s managerem, koho pozvou na dalsi kolo vyb&rového
fizeni a to osobni pohovor. Osobni pohovor je provadén jiz pouze s managerem,
Vv piipad¢ pfijimani sales asistenta na plny uvazek s velkym zdjmem o potencional
program, zucastni se i personalista. Pohovor je veden strukturovanym rozhovorem.
Prvni ¢ast pohovoru je zaméfena na uchazece, otazky jsou vedeny tak, aby se manager
dozvédél co nejvice o uchazece, jeho vlastnosti, ale 1 pracovni schopnosti, pracovni
zkusenosti apod. Nasleduje ¢ast, ve které manager informuje uchazeée o pracovni pozici
vice dopodrobna, nez bylo mozné na skupinovém pohovoru, od naplni prace, po platové
ohodnoceni, benefity, firemni kulturu aj. V této ¢asti manager nechava i prostor na

otazky ze strany uchazece a standardn¢ trva osobni pohovor tficet minut.

Managerim na prodejné nejvice zalezi na tom, aby novy ¢len tymu zapadl mezi
ostatni, tuto skute¢nost nelze ptfedpovédet, ale je to jednim z hlavnich cili pii vybéru.
Dale oznacili vlastnosti jako pracovitost, flexibilita, chut’ ucit se novému a zajem o
modu jako hlavni vlastnosti nového ¢lena tynu. Personalista uvedl, Ze pomérné piihlizi

na to, jestli je uchaze¢ nervézni ¢i ne. Ma pocit, Ze kdyz je uchaze¢ nervozni, vice mu
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na té praci zalezi. Také se snazi ignorovat své osobni sympatie a pocity a tuto

skute¢nost se snazi vstipit i ostatnim manazerim.

Pratelskou atmosféru pohovoru oznacila drtiva vétSina zaméstnancti, dokonce jeden
sales asistent oznacil pohovor jako nejlepsi, na kterém se kdy zucastnil a pouze jeden
sales asistent ma pocit, ze pohovor probehl jako primérny pohovor kdekoliv jinde.
Nutno podotknout, ze ani jednomu zaméstnanci ale nepiiSel pohovor nudny ¢i

zdlouhavy.

4.5 Prijimani zaméstnanci

Kladné rozhodnuti o vysledku pohovoru je sd€lovano telefonicky s zadosti, aby se
pfijaty uchaze¢ dostavil k podpisu pracovni smlouvy a vyfizeni vstupni lékatské

prohlidky.

Pracovni smlouva je podepisovana pied dnem ndstupu do préce, pfijaty uchazec je
informovéan o platovych podminkach jiz od pohovoru. Smlouva piedkladana uchazeci je
standardni, ktera se pouziva Vv celé spole¢nosti a tim padem uchaze¢ se nemize podilet
na formulaci pracovni smlouvy. Nalezitosti pracovni smlouvy odpovidaji zakoniku
prace, tedy druh prace, misto vykonu je urc¢eno Praha a to z divodu akutni potfeby sales
asistentil na jiné prodejné neboli supportu. Samoziejme je uveden den nastupu do prace,

odpovidajici mzda, kterd je rozdilna dle vySe uvazku.

Spole¢né s pracovni smlouvou dostava nové pfijaty zameéstnanec pracovni fad,
dodatek k pracovnimu fadu a materialy tykajici se pracovniho mista k nastudovani jesté
pfed dnem nastupu do prace, aby orientace na pracovisti byla co nejkratSi a

nejjednodussi.
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45.1 Adaptace zaméstnancu

Novy zaméstnanec je seznamovan s pravy a povinnostmi jesté pied dnem nastupu
do prace, prvni informace mu poskytuje store manager spole¢né¢ s tutorem. K dalsimu
nastudovani dostava novy zaméstnanec brozuru s nazvem Join fashion INDITEX pro
Ceskou republiku, ve které se novy sales asistent dozvida podrobnosti (stale ale
teoretické) o chodu prodejny, informace o celé spolecnosti Inditex Group a firemni
kultuie. V roce 2012 schvalila spravni rada dokument s ndzvem Pravidla chovéani a
odpovédnych postupt Inditex Group, ktery je zavazny a cilem je zajistit profesionalni,
etické a odpovédné chovani ze strany spolecnosti i vSech jejich zaméstnancti kdekoliv

Ve SVEteE.

Délka procesu adaptace je oSetfena v pracovni smlouvé jako zkusSebni doba, ktera
v piipad¢ sales asistentd trva tfi mésice. Behem téchto tfi mésicl prochdzi novy
zaméstnanec vycvikem, ve kterém absolvuje sérii Skoleni (kap. 3.2.10). Na zacatku
kazdého mésice je provozovan meeting pro vSechny zaméstnance prodejny a zde je
seznamen novy zameéstnanec se svymi ¢leny tymu. Nového zaméstnance se ujima tutor,
sales asistent povétreny kontrolou a vycvikem nového €lena tymu. Na vycviku se podili
spole¢né se vSemi managery prodejny. Krok po kroku je novy ¢len tymu seznamovan
S pracovnimi ¢innostmi tak, aby na konci zkuSebniho obdobi mohl byt plnohodnotnym
kolegou. VSichni ¢lenové tymu se snazi byt napomocni pii vycviku, protoze ¢im
rychlejs$i adaptace nového Clena bude, tim rychleji se dostane vSe do standardnich
¢len m4, tim pomalejsi je rychlost adaptace. Béhem vycviku je novy zaméstnanec Ctyii
krat evaluovan. To znamend, ze tutor nebo store manager si vyhrani s novym sales
asistentem pul hodiny ¢as, kdy prochazeji prodejnu, Skolitel zkousi skoleného z pravidel
a pracovnich znalosti spole¢né s osobnimi vlastnostmi. Na konci kazdé evaluace se
hodnoti sdm novy sales asistent, Skolitel podava okamzity feedback. Vysledkem je
posouzeni zpusobilosti a v pribéhu vycviku informace, v ¢em by se sales asistent mé¢l

jeste zlepsSit a na ¢em pracovat.

Pro pét ze sedmi €Eleni tymu proces evaluace byl jasnym piinosem, sami diky tomu
vedeli, co a jak délaji dobie ¢i Spatn€ a mohli na tom zacit usilovnéji pracovat. Naopak

dvéma ¢lentim tento proces piisel absolutné zbyteény, nevidéli v tom nic kladného.
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4.6 Hodnoceni zaméstnancu

Formalni hodnoceni je planovano dvakrat do roka, provadi ho store manager
spoletn¢ se second managerem na zdkladé dokumentu, kde je uveden seznam
zakladnich tkolu sales asistenta a jeho osobnich vlastnosti. Hodnoceny zaméstnanec
dostava seznam jeho pracovnich povinnosti, schopnosti a vlastnosti, které ma sam
zhodnotit. Hodnoceni sebe samého sd€luje store managerovi a spoleéné debatuji nad
vysledky hodnoceni. Z tohoto hodnoceni vychéazi dokument, ktery je vkladan do osobni

slozky zaméstnance.

Neformalni hodnoceni probihd na prodejné v podstaté denné, minimalné jednou
mésicné na pravidelném meetingu. Zde probihda hodnoceni kolektivni i jednotlivé,
ovSem pied vSemi ¢leny tymu. Na meetingu se k problému mohou vyjadiit vSichni
¢lenové, problémy s kézni ¢i pracovnim vykonem jsou feSeny tady, pokud nejde o
néjaky velky problém. Pti velkém problému zplsobeném kdzni ¢i nedodrzenim
pracovnich povinnosti se hodnoceni dostavuje okamZit€¢ a v zavislosti na zavaZnosti
problému store manager vyvadi diisledky. Store manager spolecné se svymi zastupci se
snazi problémy fesit ptratelskym zplisobem, vytkou ¢i osobnim pohovorem na dané
téma, avSak n€kdy je zavaznost problému takova, Ze neni jiné zbyti neZ podat pisemné
pokarani neboli ditku, kdy za tii ditky je nutné ukoncit pracovni pomér. Personalista
chodi na pravidelné¢ kontroly do prodejny, tyto kontroly nejsou hlaSené¢ a zde
personalista zkousi zaméstnance ze znalosti produktu, zdkaznického servisu ¢i jinych
pracovnich povinnosti. Své vysledky hodnoceni interpretuje zaméstnanci spole¢né se

store managerem. Pro spolecnost Pull and Bear je hodnoceni zaméstnanci velmi

dilezité.

4.7 Rozmist’ovani zaméstnanci a ukoncovani pracovniho poméru

Rozmistovani zaméstnancli ma na starosti personalista spolu se store managerem.
Ohledné vnitini mobility mé& hlavni slovo personalista, ktery rozhoduje, zda sales

asistent ma potencial k tomu, aby mohl povysit. PovySeni sales asistenta je mozné
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Vv piipad¢, ze se vedouci pozice uvolni. Tato mobilita je mozna i napfi¢ prodejnami

Vv Praze a kariérni rast je postupny.

Vnéj$i mobilitu lze rozdé€lit na aktivni a pasivni, pfiCemz aktivni stranku tvofi
procesy vybeéru, piijimani a adaptace zaméstnancii. Pasivni strdnka vné&js$i mobility je

tvofena n¢kolika zplisoby ukonceni pracovniho poméru.

Nejcastéjsi ditvod pro rozvazani pracovniho pomeéru ze strany Pull and Bear
oznaCuje store manager nespolehlivost, nezodpovédnost a neustalé porusovani
pracovnich povinnosti a pravidel. S umyslnym vyvolavanim konflikti v tymu se store
manaeger setkal lonsky rok, kdy zaméstnanci zruSili pracovni smlouvu jesté¢ ve
zkuSebni dob&. Ve vétSiné piipadid se snazi ukoncit pracovni pomér dohodou, je to
prijemnéjsi zpasob jak pro zaméstnance, tak spolecnost Pull and Bear. Hlavnim
divodem pro ukonceni pracovni smlouvy ze strany sales asistenta na c¢asteCny tivazek je
v drtivé vétsing piipadi Casovd nekompatibilita se studiem, fyzickd naro€nost ¢i
ukonceni studia a nastup do nove prace, ktera je v souladu s vystudovanym oborem.
Z rozhovoru se zaméstnanci vyplynulo, ze pokud by m¢li dat vypoveéd’ tak jako hlavni

divod by byla ¢asova naro¢nost a absence seberealizace na pozici sales asistenta.,

Pti podani vypovédi ze strany Pull and Bear dostdva zamé&stnanec odstupné ve vysi

tiimé&sicni mzdy.

S odchodem do penze se na prodejné jesté zatim nesetkali, hlavné z divodu toho, Ze

vSichni zaméstnanci jsou mladsi tficeti let.

4.8 Odménovani zaméstnancu

Zamgéstnanci prodejny jsou odmeénovani na zékladé vysi jejich uvazku, tzn. poctu
odpracovanych hodin za mésic a podle pracovni pozice. Nejsou odménovani

Vv zavislosti na dosazeném vzd¢lani ¢i délce jejich pracovniho poméru.

Finan¢ni formu odménovani lze rozdélit na pevnou mzdu, ktera je sjednana
Vv pracovni smlouvé dale na provize z prodeje, pfiplatky za pfescCasy a praci o vikendu,
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¢i statni svatek, jelikoz prodejna je v provozu kromé Boziho hodu a Nového roku
nepfetrzité. Priplatky za vikendy ¢ini 10% a za svatky 100% navyseni. Provize
z prodeje ziskava zaméstnanec druhy pracovni mésic od nastupu. V prosinci je vyplacen
tfinacty plat spolecné s listopadovou vyplatou. Ttinacty plat je pocitan jako aritmeticky
pramérny plat za cely odpracovany rok, pocitany bez provizi z prodeje. Dalsi formou
odménovani zaméstnanci jsou stravenky, které si hradi z poloviny zaméstnanec a ma

na ni narok po ¢tyfech a ptl odpracovanych hodinéch.

Benefity ¢i jinak fe¢ené nefinan¢ni formy odménovani ve spolecnosti Pull and Bear
obsahuji zaméstnaneckou slevu 15% do vSech prodejen Inditex group v Ceské
republice, uniformu v hodnoté¢ 5000 K¢ na ptl roku a hrazenou dovolenou ve vysi
dvaceti dni v roce, kterou je mozné si vycerpat az po zkusebni lhtté. Jako dalsi benefit
manager uvedl pracovni smlouvu, ktera je zprvu na dobu uréitou, nejdiive na Sest

mésict, po prodlouzeni na sedm mésicti a nadale smlouvu na dobu neurcitou.

Zaméstnanci maji odliSné potfeby a pro to se i odliSuji pohledy na odménovani.
VSichni sales asistenti na ¢asteCny uvazek uvedli, Ze vySe mzdy a zbyvajici formy
odménovani jim vyhovuje, avSak dva zbyvajici sales asistenti, ktefi pracuji na plny
Uvazek, by uvitali vys$si mzdu ¢i vyssi podil na prodejich. Ohledné dalSich forem, ¢tyfi
ze sedmi zaméstnanci vidi jako nejveétsi vyhodu V tfinactém platu, k témto
zameéstnanciim se pripojil 1 responsible a second manager. Zbyli zaméstnanci si hlavné
pochvaluji provize zprodeje. Pro vSechny zaméstnance je zaméstnanecka sleva

pfijemnym zpestienim.

4.9 Vzdélavani zaméstnancu

Plan vzdé€lavani je rozvrhovan na kazdy rok doptedu, kazdy mésic probihd n€kolik
Skoleni a na store managerovi je, jakého zaméstnance na jaké Skoleni posle. V podstaté
to funguje v zavislosti na prubézném hodnoceni, v ¢em vidi manager nedostatky u

jednotlivych zaméstnanct.

Nejfrekventovanéjsi Cas, kdy zaméstnanec prochdzi Skolenimi je samoziejmé

zkuSebni doba, ve které novy ¢len tymu musi projit vS§emi zakladnimi Skolenimi. Jako
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prvnim se zac¢ina Skoleni na BOZP (Bezpec¢nost a ochrana zdravi pii praci), dale starter
training, ktery je podporou vycviku na prodejné. VSechna tato Skoleni probihaji mimo
prodejnu, jedna se tedy o externi vzdélavani. Security manager provadi security Skoleni
a to probihd na prodejné, zde se zaméstnanci uci, jak rozpoznavat zlodéje a co
v takovych situacich d¢lat. Jelikoz spolecnost prochazi neustalym technickym vyvojem,
ohledné¢ vypocetni techniky, zmény programi v systému a novym postuptim pfi
prodejny na pokladné provadi regionalni pokladni jednou za tfi mésice Skoleni na tuto
problematiku a to opét mimo prodejnu a to v zasedaci mistnosti v hlavnim sidle pro

Ceskou republiku.

V piipadé vzdélavani v potencional programu se zaméstnanec posila do assessment
centra pro Inditex Group, kde je Skolen externimi pracovniky na mist¢ mimo prodejnu.
Zde je skolen na vSechny administrativni operace, vedeni zaméstnanct a dalsi potfebné

znalosti a schopnosti.

Sales asistenti jsou vSichni spokojeni s urovni vzdélavani, vice Skoleni ¢i jinych
kurzt je podle nich nadbytecné, ale store manager si mysli pravy opak. Podle néj by ale
Skoleni méla mit trochu jina témata, naptiklad by vice uvital Skoleni ohledné¢ mddnich

trendi ¢i Skoleni pro lepsi koordinaci produktii na prodejné.

4.10 Pracovni vztahy

Tymova prace je zakladem dobrého fungovani prodejny, z toho divodu se vSichni
zaméstnanci snaZi o dobré pracovni vztahy. Na prodejné si vSichni tykaji, tykaji si sales
asistenti s vedenim, to znamena i se store managerem ¢i personalistou. Pro celou
firemni kulturu spoleénosti Inditex Group plati stejna pravidla, navzajem si vSichni

tykaji, avSak vSichni jednaji s Uctou a respektem.
Sales asistenti se snazi navzajem si pomahat jak v pracovnich tkolech, tak naptiklad

pfi prohazovani smén, kdyz n€kdo onemocni nebo mé neodkladnou osobni zalezitost.

VSichni se snazi byt velmi vstiicni a ohleduplni co se ostatnich zaméstnancti tyce.
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Jeden ze zaméstnanci dokonce uvedl: ,,Jesté nikdy jsem nepracoval s tak skveélym
tymem, samoziejme, jsou tu nékdy nepokoj, ale vSichni jsou opravdu mili a vstiicni,
V podstaté je povazuji za své pratele a stykdme se i mimo pracovni dobu®. VSichni
zamestnanci véetné vSech managert se shodli, ze vidi veliky problém ve chvili, kdy

nékdo jedna v individualistickém duchu a nenapoméahé tymu.

Problémy mezi zaméstnanci feSi store manager, snazi se tuto skuteCnost vyfesit
v klidu, najit feSeni. Jestlize problém mezi zaméstnanci je natolik vazny, ze se mezi
sebou v podstaté nesnesou a ma to negativni vliv na pracovni moralku na prodejné,
jeden ze zaméstnancti mize byt pfemistén na jinou prodejnou v Praze, samoziejmée

zalezi na dohodé.

Spolec¢nost se snazi podporovat dobré pracovni vztahy a poradad rizné spolecenské
akce, naptiklad vanocni vecirek nebo rizné narozeniny zaméstnanct ¢i jen bowling

nebo vecerni posezeni.

4.11 Péce o zaméstnance

Dobrovolnou péci o zaméstnance uplatituje spolecnost nad rdmec zakonné povinné
péce. Uvédomuje si, Ze lidé jsou tim nejcennéjSim zdrojem a je potifeba jim praci
zptijemnit a tim padem i1 motivovat. Zamé&stnanci dostavaji ptispévek na stravovani, ve
formé stravenek, jak jiz bylo zminéno. Dvakrat do roka, vzdy na zacatku nové kolekce
dostavaji zaméstnanci uniformu, tedy kalhoty, triko nebo koSili a obuv. Po skonceni
dané kolekce mize zaméstnanec tuto uniformu nosit i ve svém volném case, do té¢ doby
je noseni mimo prodejnu piisn¢ zakdzadno. Bohuzel uniformu si nelze vybirat, pouze

velikosti.
Pracovné-lékatskou péci zajistuje zaméstnancim smluvni lékat, ke kterému musi

jednou za tfi roky dochazet a zacastnit se zdravotnich prohlidek. V ptipad¢ zdravotniho

problému, tyto prohlidky probihaji astéji.
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Do zaméstnani se sales asistenti dopravuji sami, vlastnimi vozy ¢i méstskou
hromadnou dopravou. Sluzebni automobil nemaji k dispozici ani vedouci zaméstnanci a

prispévek na dopravu do zameéstnani spole¢nost neposkytuje.

V zdzemi prodejny je k dispozici vybavena kuchyn se stolem a zidlemi a pohovkou
pro odpocinek pii pauze ¢i po skonceni smény. Kazdy zaméstnanec ma svoji vlastni
skiin pro ulozeni osobnich véci, béhem pracovni doby nesmi pouZzivat ani mobilni

telefon ani jind elektronicka zafizeni.

JelikoZ se na prodejné pracuje v riznych sménach a pracovni doba neni stala, maji
zaméstnanci moznost napsat si pozadavky na smény na dal$i mésic, samoziejmé
vramci mezi. Narok maji na jeden volny vikend v mésici, pokud si neurci
v pozadavcich jinak. Dle zdkona maji narok na dvacet dni dovolené za rok, ale plnou
vysi dovolené neni mozné si vybrat najednou. Také neni mozné vybéru dovolené
vV obdobi slev, tedy na zacatku ledna a na konci Cervna. Dovolena planuje do putli

prosince na nastavajici rok, vSechny dovolené musi schvalit personalista.

Jiné sluzby poskytované zaméstnanclim spole¢nost neposkytuje, ale pét ze sedmi
zamé&stnancl uvedlo, Ze by ocenili finan¢ni piispévky €i zajisténi rekreace a cestovani,
jeden zaméstnanec by ocenil ptispévek na bydleni a jeden uvedl, Ze mu poskytované

sluzby takhle vyhovuji.

5 Navrh zmén ve spole¢nosti Pull and Bear

Po prozkoumani personélnich ¢innosti ve spolecnosti jsem neshledala Zadné zavazné
nedostatky, ale piesto by personalista a store manager mohli ud¢€lat par zmeén, které by

napomohli k efektivnéjsi personalni praci a uSetfeni finan¢nich zdroju spole¢nosti.

Prvni problém vidim ve vybéru zaméstnancti, pro které neni tato prace dostatecnou
motivaci, a ktefi nepocitaji s dlouhodobou spolupraci, tedy zvySuji fluktuaci
zamestnancl ve spolecnosti a financni prostfedky vynalozené na vybér, pfijimani a
adaptaci zaméstnanct. Neni tedy uplné vhodné nabirat velké mnozstvi studentd, kteti

pracuji na ¢astecny uvazek. S tim souvisi 1 planovani smén zaméstnancu, které neni
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pravidelné a to z divodu nestejnorodosti pracovnich tvazkd. Zaméstnanci tedy nemaji
pravidelné smény, pracuji do pozdnich veéernich hodin. Céste¢né uvazky v podstaté
dopliiuji osmi hodinové smény dle jejich pozadavkit na studium a neni mozné, aby
smény zaméstnancli na plnych tvazkl byly pravidelné. Navrhuji, aby zaméstnanci na
plny tivazek méli pravidelné smény, napiiklad jeden tyden stdle ranni smény a dalsi
tyden odpoledni, aby si mohli 1épe rozvrhnout sviij osobni ¢as a tedy méli vétsi motivaci

K praci.

V ptipadé¢ finan¢niho ohodnoceni jsem shledala nedostate¢ny piiplatek za vikendové
smény, které ¢ini pouze 10%. Dle mého nazoru by mély pfiplatky za vikend Cinit
alespont 30%. Zaméstnaneckd sleva €ini 15%, ze které je ale 5% strhavano jako dai a
vysledna sleva ¢ini pouze 10% a v porovnani s konkurenénimi podniky je tato suma

nedostate¢na a navrhuji zvysit tento financni benefit.

Vzdélavani stalych zaméstnanct obsahuje stale stejnd Skoleni a dle mého nézoru by
Skoleni méla byt rozSifena napiiklad o znalost produktu, na zacatku nové kolekce by
méli byt seznameni sales asistenti s novymi trendy, materidly a celkovym pojetim

kolekce. Celkové ve vzdélavani shledavam absenci Skoleni na zdkaznicky servis.
Zavér

Cilem této bakalaiské prace bylo prozkoumat personalni ¢innosti v maloobchodni
modni spolecnosti Pull and Bear a v ptipadé nalezeni zjevnych nedostatkll se pokusit
navrhnout zmény, které by vedly k efektivnéjSimu fungovani personalnich ¢innosti ve

spole¢nosti.

Teoreticka ¢ast popisuje vyznam personalni prace, jeji zakladni ukoly, vénuje se
trhu prace, vyvoji personalistiky a nasledné se vénuje jednotlivym personalnim
¢innostem. Tento popis slouZzil jako vychodisko pro ¢ast praktickou.

Zkouméanim jednotlivych metod a postupti jednotlivych persondlnich c¢innosti
v maloobchodni spole¢nosti Pull and Bear a jejich porovnanim s teoretickymi poznatky
jsem zjistila, Ze personalistika ve spole¢nosti téchto poznatkti hojné vyuziva k dosazeni
strategickych cilt celé spole¢nosti, ale presto jsou zde nedostatky, jejichz odstranéni by

napomohlo lepSimu dosahovani strategickych cili. Pfedev§im vidim nedostatky
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V obsazovani volnych pracovnich mist studenty na casteCny pracovni tivazek a tedy
pomérné vysokou fluktuaci zaméstnanci. S tim souvisi i men$i moznost obsazovani
vysSich volnych pracovnich pozic =z vnitinich zdroji. Absence nedostatecné
kvalifikovanych a motivovanych zamé&stnancta pro kariérni rozvoj shledavam i v oblasti
vzdélavani zaméstnancli. NedostateCna Skoleni stalych zaméstnanci ohledné novych
produkta skodi jak finan¢ni strance spolecnosti, tak i motivaci zaméstnancti. Kombinace
mnou navrhovanych zlepSeni by snizila hodnotu fluktuace zaméstnanct a tim i nejen
dostatek kvalifikovanych a dostate¢né motivovanych zaméstnanct ale zaroven usetiila

znaéné mnozstvi finan¢nich prostiedka, které jsou diky vysoké fluktuaci vynakladany.
Ve spolecnosti Pull and Bear jsem neshledala zavazné nedostatky a mezery

v personalnich procesech nemaji charakter chyb a jsou zpusobeny nepruznosti, se

kterou se obecné velké spolecnosti potykaji.
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Prilohy

Strukturovany rozhovor s managerem prodejny

1. Organiza¢ni uspotradani

- Jakym zpusobem je prodejna sidlici v obchodnim centru Arkady Pankrac
organiza¢n¢ usporadana? Kolik mate zaméstnanct a kolik pracovnich

pozic?

2. Vytvafeni a analyza pracovnich mist

- Mate v planu vytvaret nova pracovni mista a pro¢?
- U jakych pracovnich pozic méate zpracovan popis a charakteristiku?
- Kdo odpovida za zpracovani popisu pracovni pozice?

- Jak vypada takova charakteristika pracovniho mista u vas ve spole¢nosti?

3. Personalni planovani

- Kdo zodpovida za personalni planovani?
- Jakym zplsobem planujete persondlni planovani?
- Obsahuje personalni planovani i rozvoj zamé&stnancii? A jakym

zpusobem?

4. Ziskavani zaméstnancu

- Jakych zdrojl vyuZivate pfi potiebé obsadit volné pracovni misto?

- Pii vyuziti externich zdrojt, jaké vSechny zplisoby vyuzivate a proc¢?

5. Vybér zaméstnanct

- Jaké metody a postupy vyuzivate pti vybéru novych zaméstnanct?
- Kdo vSechno je pfitomen pii pohovorech a na jakém zéklad¢ vybirate

vhodné uchazece?

6. Pfijimani zaméstnanct

- Jakych postupli vyuzivate pii rozhodnuti o pfijeti uchazece?
- Co je ndleZitostmi pracovni smlouvy a je mozné, aby se na jejim

vytvofeni novy zaméstnanec podilel?

7. Adaptace zaméstnanct

- Kdy a jak informujete nového zaméstnance o svych pravech a

povinnostech?
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- Mate vytvofeni adaptacni plan pro nové zaméstnance? Jak je sestavovan
a co obsahuje?
8. Hodnoceni zaméstnanct
- Vyuzivate formalni hodnoceni? Jak Casto a jakym zptsobem?
-V jakych ptipadech vyuzivate neformélniho hodnoceni?
9. Rozmistovani zaméstnancii a ukon¢ovani pracovniho poméru
- Kdo rozhoduje o vnitini mobilité a jakym zpiisobem je feSena?
- Uvedte hlavni pfi¢iny rozvazani pracovniho poméru se zaméstnanci.
- Jakou nejcastéjsi formou je rozvazan pracovni pomér ve vasi
spole¢nosti?
10. Odménovani zaméstnanct
- Na jakém zdklad€ jsou zaméstnanci odménovani?
- Co tvoii finan¢ni formu odménovani a co nefinancni?
- Jaké dal$i zaméstnanecké vyhody poskytuje spole¢nost zaméstnancim?
11. Vzd¢lavéani zaméstnancii
- Kdo sestavuje plan vzdélavani, jakym zpiisobem a na jak dlouho?
- Jaka vSechna Skoleni obsahuje plan vzd¢lavani a kde jsou potfaddana tato
Skoleni?
- Miyslite si, Ze Groven vzdélavani je dostate¢na?
12. Pracovni vztahy

- Jakeé funguji vztahy mezi zaméstnanci na prodejné?

Jak vychazite vedouci pracovnici s fadovymi zamé&stnanci?

V ¢em vidite hlavni zdroje konfliktli mezi zaméstnanci?

- Jakym zplsobem fesite konflikty mezi zaméstnanci?
13. Péce o zaméstnance

- Jakym zpiisobem pecujete o své zaméstnance nad rdmec zakonné
povinné péce?

- Jak vypada zazemi prodejny?
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Strukturovany rozhovor se zaméstnanci

1.

© ©° N o g kDN

10.
11.

Vidite svou budoucnost ve spole¢nosti Pull and Bear? Mate zajem o kariérni
rust?

Jakym zpiisobem jste se uchézeli o pracovni misto?

Jak byste zhodnotili vybérovy pohovor?

V ¢em vidite ptfinos adapta¢niho programu spojeny s evaluacemi?
Vyhovuje vam vyse vasi odmeény?

V ¢em vidite hlavni vyhody vaseho ohodnoceni?

Jak vdm vyhovuje plan vzdélavani? Uvitali byste nova Skoleni?

Jak byste charakterizovali atmosféru na prodejné?

Jaké méte vztahy s ostatnimi zamé&stnanci a v ¢em vidite hlavni pti¢iny
konfliktd?

Jak se dopravujete do zaméstnani?

Vyhovuje vam, jakym zpiisobem spolecnost poskytuje sluzby vam,

zameéstnancum?
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k pijcovani této bakalaiské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.
Jméno a prijmeni

VPrazedne ..................... podpis:

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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