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Abstrakt

Cilem préace Je analyzovat soucasny stav personalni prace ve
vybraném podniku, urc¢it problematické ¢asti a navrhnout inovativni
tesSeni, které by prispélo ke zlepSeni persondlni prace ve vybraném
podniku. Teoretickd c¢ast uvadi vyznam persondlni prace a vymezuje
systém persondlnich ¢&innosti. Praktickd &&st analyzuje personidlni
praci ve vybraném podniku. Vysledkem préace je navrh kompetenéniho
modelu, ktery by mél prispét ke =zlepSeni persondlni prace ve
vybraném podniku, zejména k reSeni problému s fluktuaci a

stabilizacl zaméstnancu.

Kliéova slova

Persondlni préace, 1lidské zdroje, =ziskédvadni a vybér =zaméstnanct,
hodnoceni zaméstnancu, odménovani zaméstnancu, fluktuace

zaméstnancu

Abstract

The aim of the thesis is to analyze the current state of personnel
work in the selected company, to identify problematic parts and to
propose an innovative solution that would contribute to the
improvement of personnel work in the selected company. The
theoretical part presents the importance of personnel work and
defines the system of personnel activities. The practical part
analyzes the personnel work in the selected company. The result of
this work 1s a proposal of a competency model, which should
contribute to the improvement of personnel work in the selected
company, especially to the problem of employee turnover and

stabilization.

Key words

Personnel work, human resources, recruitment and selection of
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Uvod

Lidské zdroje Jsou spolu s finan¢nimi, hmotnymi a informad¢nimi
zdroji zasadni pro fungovani kazdého podniku. Proto Jje nezbytné

vénovat lidskym zdrojlm ndleZitou pozornost.

V dne8nim vysoce konkurenénim prostfedi se kvalitni 1idé stéavaji
klicem k uUspéchu a vy$3i konkurenceschopnosti. Vzhledem k tomu by
si mél kazdy podnik vytvorit efektivni systém persondlni prace,
ktery by vyhovoval potfebdm a pozZzadavkim podniku a umoZnil podniku

dlouhodobé ziskavat, udrzet a rozvijet dostatek kvalitnich 1idi.

Cilem préace Je analyzovat soucCasny stav persondlni prace ve
vybraném podniku, urc¢it problematické c¢asti a navrhnout inovativni
tedeni, které by prispélo ke zlepSeni persondlni préace ve vybraném
podniku.

Diplomova préace je rozdélena na C¢ast teoretickou a praktickou.
Teoretickd ¢ast wvychazi 2z odborné literatury a uvadi vyznam

personalni prace a vymezuje systém personalnich c¢innosti.

Praktickd ¢éast analyzuje persondlni préaci ve vybraném podniku,
ktery si neprédl byt v praci Jmenovan, a proto byl Jjeho néazev
upraven na XY. Praktickd <¢&st predstavuje vybrany podnik,
analyzuje personalni praci ve vybraném podniku a navrhuje
kompetenéni model, ktery by mél prispét ke zlepSeni personalni
préce ve vybraném podniku, zejména k ¥eSeni problému s fluktuaci a
stabilizaci zaméstnancu. Praktickd c¢ast byla zpracovana na zakladé
internich informaci, aktivniho workshopu s vybranymi manazery
podniku 1 vysledkd benchmarkingu trhu zamé¥eného na odménovani

zaméstnancu.



TEORETICKA CAST



1 Vyznam personalni prace

Podle Koubka (2015, s. 13) kazdd organizace muZe fungovat pouze
tehdy, pokud se ji podatri shromazdit, propojit a dat do pohybu
materidlni zdroje, financni zdroje, 1lidské =zdroje a informadéni
zdroje. Neustdlé vyuzivani a propojovani téchto <Z&ty?r =zdrojua Je

stéZejni C¢innosti fizeni organizace.

Persondlni prace tvori ¢éast organizace, kterd se zamétuje na
¢lovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tzn. jeho ziskavéanim,
formovanim, fungovénim, Jjeho organizovadnim a propojovani jeho
¢innosti, vysledkt Jjeho préace, Jjeho pracovnim schopnostem a

pracovnim chovanim. (Koubek, 2015, s. 13)

Pojem persondlni prace obecné vyjadfuje filozofii a pristup
organizace k ¥izeni a vedeni 1lidi. D&le také slouzi jako oznaceni
pro vykon persondlnich c¢innosti, které zajistuje personalista, ale
mize se Jednat 1 o <¢ast naplné prace vedoucich zaméstnanct.
(Dvorédkova a kol., 2012, s. 13)

1.1 Zabezpeceni personalni prace

Vyznam persondlni préace v podniku vyjadfuje nékolik skutecnosti,
jako Jje tvorba funkce personalisty, ztrizeni persondlniho UGtvaru a

jeho zac¢lenéni v organizaci.

Personalni datvar Jje vnit¥ni organizac¢ni jednotka, ktera Je
vytvotena k zajisténi specializovanych ¢innosti. Vykon
persondlnich sluZeb mize byt zajisStovan ruznymi zpusoby. Jednd se
o zajisténi pouze vlastnimi personalisty, zajisténi z céasti
vlastnimi  personalisty a z C&sti externim outsourcingem a
v posledni tadé také =zajisténi =z Césti svymi personalisty a

delegovanim na vedouci zaméstnance. (Koubek, 2015, s. 32)

Jako persondlni UGtvar oznacujeme specializované pracovisté na
tizeni 1lidskych =zdrojua. Zajistuje metodologickou, poradenskou,
usmérnovaci, organizac¢ni a kontrolni stranku personalni prace, kde
v této oblasti poskytuje specidlni sluzby vedoucim =zaméstnancum

v8ech Grovni v podniku. (Koubek, 2015, s. 32)

Podet personalistt v Gtvaru Jje silné ovlivnén celkovym pocltem
zaméstnancll v podniku. Potteba tvorby pozice personalisty wvznika

z pravidla pf¥i 100 zaméstnancich. (Dvotdkovéd a kol., 2012, s. 14)



Vnit¥ni usporadani persondlniho uatvaru zavisi pfedev3im na
velikosti podniku a na mnozZstvi persondlnich <¢innosti, které

podnik vlastni silou zajistuje. (Duda, 2008, s. 9)

Persondlni préace v podobé *fizeni lidskych zdrojt Je =zakladnim
ndstrojem pro zvysSovani vykonnosti, konkurenceschopnosti podniku a

tim i ekonomické UspéSnosti. (Koubek, 2015, s. 40)

1.2 Personalni prace a manazerské funkce

Koncept manazZerskych funkci vychdzi z funkci spravy, které v roce
1916 formuloval Jjeden =ze =zakladateld teorie managementu Henri
Fayol. Mezi prvni manazerské funkce pattrilo plénovani,
organizovéani, ptrikazovéani, koordinovadni a kontrolovéani. V dnesni
dobé Jjsou manazerské funkce plénovani, organizovani,

personalistika, vedeni a kontrolovani. (BlazZek, 2014, s. 13)

Podle Dvorédkové a kol. (2012) spocivad persondlni prace vedoucich
zaméstnanci zejména ve vykonu operativnich <¢innosti, které Jjsou
nezbytné k fungovani jeho organizacni jednotky. K jejich

pracovnépravnim povinnostem patf¥i:

e tidit a kontrolovat pracovni vykon pod¥izenych zaméstnanci a
také jeho vykon pravidelné hodnotit;

e organizovat préci;

e vytvaret bezpecéné pracovni podminky a snazit se dosdhnout co
nejptiznivéjsiho pracovniho prostredi;

e vytvaret dobré podminky pro zvysSovani kvalifikace a odbornych
znalosti;

e odménovat zaméstnance podle stanovych mzdovych predpisu;

e zabezpelit radné plnéné pravnich a vnit¥nich predpisu.

Kazdy, kdo ¥idi pracovni vykon, byt jen jednoho zaméstnance, musi
vykondvat tadu persondlnich c¢innosti. Lze tvrdit, Ze praktickou
¢ast personalni préace vykonavajl predev3im liniovi ¢i provozni
manazetri. Je nezbytné, aby pravé tito manazetri méli osvojené
nezbytné znalosti a dovednosti pottebné pro plnéni personadlnich
ukoltd. Mezi c¢innosti, které by manazeri méli mit dobfe osvojené,
patfi =zejména personalni strategie a politika, tvorba a analyza
pracovnich mist, personalni pléanovani a nasledny vybér
zaméstnancu, ziskavani a vybér =zaméstnanct, hodnoceni pracovniho
vykonu, dé&le pak vzdélavani a rozvoj, odménovani =zaméstnancu a
také péci o né. (Koubek, 2015, s. 31-32)



2 Systém personalnich ¢éinnosti

Jednotlivé Ukoly persondlni préace 1lidskych zdroj@ nachézeji
konkrétni naplnéni v persondlnich c¢innostech. Persondlni <&innosti
jsou sluzby ¢&¢i funkce, které predstavuji vykonnou c¢ast persondlni
prace. (Koubek, 2015, s. 20)

Mezi bézZné personalni cinnosti patti:

e personadlni pléanovani;

e ziskavani a vybér zaméstnancu;
e adaptace zaméstnancu;

e tizenl pracovniho vykonu;

e hodnoceni zaméstnancu;

e odménovani zaméstnancu;

e péce o zaméstnance;

e trizeni fluktuace.

2.1 Personalni planovani

Personalni plénovani by mélo =zajistit, aby mél podnik dostatecné
mnozstvi zaméstnancll ve spravny <cas, na spravném misté a ve
spravném poctu. Proces persondlniho pléanovani obsahuje c&tyri
kroky: analyzu stavajici situace, predvidani situace Dbudouci,

stanoveni c¢illi a realizaci stanovenych cild. (Duda, 2008, s. 45)

Dle Koubka (2007, s. 53) je Ukolem persondlniho pléanovani
zajistit, aby mél podnik k dispozici zaméstnance v potfebném
mnozstvi, S pot¥ebnymi znalostmi, s zadoucimi osobnostnimi
charakteristikami, spravné motivované, flexibilni a ptripravené na
zmény, optimalné rozmisténé, ve spravny cas a za primérené

naklady.

Kazdy podnik musi védét, kolik 1idi a Jjaké 1idi potfebuje
k dosahovdni soufasnych 1 Dbudoucich poZadavka. Tuto informaci
poskytuje pléanovani 1lidskych zdroja. Planovani 1lidskych zdrojt
zahrnuje zakladni proces Yfizeni 1lidskych zdroju, ktery je déan
strategii podniku a zajistuje spravny pocet 1idi se spravnymi
schopnostmi na potfebném misté ve spravny cas. Planovani lidskych
zdroju Jje podstatnou c¢asti pléanovani podniku. Planovani lidskych
zdroju  predstavuje strategické pléany podniku s ohledem na

poZadavky tvkajicich se 1lidi. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 264)



Persondlni pléanovani tedy zahrnuje predpovéd budoucich poZadavkl
podniku na lidské zdroje. Mezi z&kladni <&innosti plénovani patti
rozbor prostredi, predpovéd poptavky po préaci, predpovéd nabidky
lidskych zdrojti, identifikace rozdilu mezi predvidanou poptavkou
po praci a nabidkou pracovnich sil, harmonogram akci k realizaci

teseni, kontrola a vyhodnoceni. (Dvotédkovad a kol., 2012, s. 121)

Pravé predpovéd budoucich poZadavkd na lidské zdroje je tézistém
persondlniho plénovani. Tuto pfedpovéd mlZou ovliviovat napfiklad
vnéjsi ekonomické ci socidlni a politické zmény, VYyvVo]
technologii, rozhodnuti podniku, zmény zaptric¢inéné zaméstnanci,

kdy mtZe néktery odejit do dichodu nebo ukonc¢it pracovni pomér.

Odhady potteby 1lidskych =zdrojd wvychédzi =z roéniho rozpoltu a
mnozstvi ¢innosti, které zajistuji organizacni jednotky.
(Dvorakovad a kol., 2012, s. 123)

Mezi metody predvidadni potteby lidskych zdrojt patfi (Dvorakova a
kol., 2012, s. 124):

e Odborné odhady - vychédzeji 2z usudku manazZzerd o potrebé
lidskych zdrojid za fizenou organizadéni ¢a&st. V malych
podnicich Jje mize predpovédéet manazer, ve velkych

organizacich se maze jednat o informace ziskané prlzkumem ve
formé neformdlniho hlasovéani, dotazniku ¢i skupinové diskuze.
Delfskd metoda je uzita v pripadé, zZe nelze oteviené ve
skupiné diskutovat. Vybrani experti Jsou pozadéani, aby
odhadli potfebu zaméstnanci a svij Usudek zdtvodnili.

e Extrapolace a indexovdni - ©poskytuje hrubé a kratkodobé
odhady. Extrapolace predpovida, Ze pomérné hodnoty, které
vyjadfuji zmény v minulosti, Jjsou vhodné k budoucimu odhadu.
Indexovani  funguje na vztahu mezi poctem =zaméstnanctl
k néjakému ukazateli, kde Jje nutné urcit, jak se vyvijel
v minulosti jejich wvztahu.

e Analyza rozpoc¢tu - podnik a Jjeho rozdéleni na dilci
organizac¢ni Jjednotky =zjisti =za pomoci extrapolace trendu
finané¢ni mozZnosti, kolik dals$ich zaméstnancia je treba.

e Modelovani - za pomoci matematickych wvzorcd, které kombinuji
extrapolaci, indexovani, odborné odhady a vysledky prizkumu
predpovédi poptavky po préaci.

Systematické persondlni planovani vede k vytvoreni jednotlivych
plant dilcich persondlnich d¢&innosti. Jednd se zejména o dilci
plany, které Jsou =zejména plany =ziskavani, plany snizovani a
nadbytecnosti zaméstnancl, plany stabilizace, plény vzdélavani ¢Zi

plany néslednictvi. (Dvorédkova a kol., 2012, s. 128)



2.2 Ziskavani a vybér zaméstnancu

Ziskavani a vybér zaméstnanct Jjsou persondlni <¢innosti, které
slouzi k obsazeni volnych pracovnich mist v podniku. Proces zacina
oslovenim a prildkadnim vhodnych uchazec¢l o zaméstnani, =ze kterych
je nasledné vybran nejvhodnéj3i uchazec¢ o zaméstnani. (Aswathappa,
2003, s. 134)

Cilem ziskadvani a vybéru zaméstnanct Jje i1dentifikace spravnych
1idi, ktet*i budou v budoucnu v podniku zaméstnani. V ramci téchto
persondlnich ¢innosti se hovofri o jednotlivych cilech, mezi které
pat¥i definovat zdroje, kritéria a metody ziskavani a vybéru
zaméstnanct, oslovit dostatedny pocdet vhodnych uchazedd a vybrat

nejvhodnéjsiho uchazece. (Koubek, 2014, s. 94)

2.2.1 Ziskavani zaméstnancu

Ziskédvani zaméstnanci je proces osloveni a prildkéni vhodnych
uchazecd o zaméstndni v podniku. Tento proces je dvousmérny. Na
jedné strané Jje podnik, ktery si konkuruje s ostatnimi podniky pfri
ziskavani vhodnych wuchazecl o zaméstndni. Na druhé strané Jjsou
potenciondlni uchazedi o zaméstnani, ktet¥i hledaji préci a
vybiraji si mezi ruznymi nabidkami zaméstndni. (Dvorakova a kol.,
2012, s. 145)

Vnit¥fni a vnéjsi podminky ziskavani zaméstnanct

Vnitfni podminky zpravidla souviseji s konkrétnim pracovnim mistem
a s organizaci, kterd ho nabizi. U konkrétniho pracovniho mista
predeviim zAavisi na povaze prace, postaveni pozice v hierarchii
podniku, na poZadavcich na zaméstnance, na rozsahu pravomoci a
odpovédnosti, na organizaci prace a pracovni doby, na mistu préace
a pracovnich podminkdch. Mezi podminky souvisejici s organizaci se
tadi vyznam organizace a jejil Uspésnost, povést organizace, Uroven
a spravedlivost odménovani, uUroven péce o zaméstnance, mozZnost
vzdélavani nabizeného podnikem, mezilidské vztahy a socidlni klima
a umisténi organizace a Zivotniho prostfedi v jejim okoli.
(Koubek, 2015, s. 128)

Mezi hlavni  wvnéjsi podminky ©patti demografické  podminky,
ekonomické podminky, socidlni podminky, technologické podminky a
politicko-legislativni podminky. (Koubek, 2015, s. 128-129)



Vnit¥ni a vnéjsi zdroje zaméstnancu

Podnik mtZe obsazovat volnd pracovni mista z vnit¥nich i wvnéjsich
zdrojt. Mezi wvnitfni zdroje zaméstnancl patt¥i =zaméstnanci, ktefri
byli usporeni v dasledku technického rozvoje, zaméstnanci uvolnéni
v souvislosti s ukonc¢enim néjaké Cinnosti, zaméstnanci, kteri
dospeéli k tomu, aby mohli vykondvat naroc¢néjsi praci nebo
zaméstnanci, kteti z néjakych jinych okolnosti maji pfrejit na noveé
vytvorené pracovni misto. Mezi wvnéjsi zdroje =zaméstnancl patti
zejména volné pracovni sily na trhu préce, cCerstvi absolventi nebo

zaméstnanci jinych podnika. (Koubek, 2015, s. 129-130)

Pokud podnik zvoli ziskdvani =zaméstnanct =z vnéjsich zdrojt, pak
podle Copikové, Bldhy a Horvathové, (2015, s. 24) miZe vyuZit

ndsledujici moznosti:

e spolupréce s Urady prace - levnd metoda, JjejiZ uspésnost
zadvisi na situaci na trhu préace;

e inzerdt na internetu - nejrozs$Sirenéjsi forma inzerce,
v dnesSni dobé je velké mnoZstvi inzertnich portali;

e zprostredkovatelské persondlni agentury;

e poutace a Dbillboardy - venkovni reklamni plochy, které
nejc¢astéji pro inzerci vyuzivaji velké podniky;

e spoluprédce se vzdélavacimi institucemi - spolupréace se
Skolami, mozZnost staze ¢&¢i praxe, velkou vyhodou Jje, zZe si
podnik studenta miZe vychovat pro pozdéjsi pracovni pozici;

e Dburzy préace;

e doporuceni od zaméstnance;

e socidlni sité - Jeden =z nejnovéjsSich trendd v oblasti
ziskavani zaméstnancli, je mozné pouZivat pro inzerci portély
jako je Facebook ¢i LinkedIn;

e sami se hlasici uchazec¢i - v pripadé, Ze se do podniku hlési
uchazec¢i o zaméstnani sami, je dobré tyto uchazece evidovat.

Proces ziskavani zaméstnancu

Efektivni ziské&vadni zaméstnanct je zaloZeno na perfektni znalosti
povahy jednotlivych pracovnich mist, kterou ©ptrindsi analyza
pracovnich mist a déle také uvolnovani ¢i tvorba novych pracovnich
mist, kterd Jje soucdsti persondlniho planovéani. Proces ziskavani
zaméstnanci Jje tvofren nékolika navazujicimi kroky (Koubek, 2015,
s. 131):

1. Identifikace potteby ziskavani zaméstnancu;
2. Popis a specifikace obsazovaného mista;
3. ZvazZenl alternativ;



. Vybér charakteristik popisu pracovniho mista;
Identifikace potenciondlnich zdrojua uchazect;

. Volba metody ziskavani zaméstnancl;

. Volba dokumentd a informaci poZadovanych od uchazecu
. Formulace nabidky zaméstnéani;

O 0 J o U1

. Uvetejnéni nabidky zaméstnéani;
10. Shromazdovani dokumentd a informace od uchazecd a jednani
s nimi.

2.2.2 Vybér zaméstnancu

Vybér zaméstnanci Jje persondlni <¢innost, kterd navazuje na
ziskavani zaméstnancu. Cilem vybéru zaméstnanci je identifikovat a
zvolit mezi uchazeci takové, kteri budou vykonni, ale rovnéZ budou
u zaméstnavatele pracovat po dobu, kterd se od nich ocekéava.
Samotny vybér =zaméstnancu predstavuje proces sbirdni informaci a
hodnoceni uchazeld pomoci zvolenych metod vybé&ru zaméstnancdy,
podle kterych podnik dokédze efektivné predpovédét schopnosti

uchazec¢t. (Dvorakovd a kol., 2012, s. 150)

Mezi pouZivané metody vybéru zaméstnancl pat¥i vybérové pohovory,

vybérové testy nebo assessment centra.

Vybérové pohovory

Vybérovy pohovor Jje nejbéznéjsi metodou pro vybér zaméstnancu.
Hlavnim ucelem Jje ziskat od uchazece informace, které umoZni
odhadnout Jjeho Dbudouci vykon a ©podnik Jje schopen provést

rozhodnuti.

Pohovory obvykle probihaji wve slozeni tazatele a uchazece.
Existuje ovSem i moznost, Ze na pohovoru budou pritomni dalsi
tazatelé, aby se zabrédnilo subjektivnimu posuzovani. Dalsi
alternativou Jje wvyuziti pohovoru pred panelem posuzovateld nebo
komisi, kteri maji zadjem na vybéru uchazece. Nevyhodou ovsem mlze
byt, Ze otédzky ze strany tazateld mohou byt nepldnované a uchazed
se muze obtiZnéji prosazovat. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 286-
287)

Strukturovany pohovor mé& Jjasné vymezeny ramec. Soucasti tohoto
pohovoru byvad predem urceny okruh otazek, kde jsou stejné otazky
kladeny vSem uchazeltm. Odpovédi mohou byt =zaznamenadvany do
pfipraveného klasifikacniho systému. Nestrukturovany pohovor
pfredstavuje obecnou diskuzi, kde se tazatel taze uchazede na

nékolik otéazek, které odpovidaji tomu, co se pottrebuje tazatel
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dozvédéet. Kladené otéazky Jjsou nahodilé a nespecifické. Uchazeci
jsou posuzovani na =zadkladé celkového dojmu, kterym na tazatele
zapusobi. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 288)

Vybérové testy

V pripadé pouziti vybérovych testll se podnik ve vybérovém rizeni
snazi ziskat platné a spolehlivé informace o uUrovni schopnosti,
inteligence, osobnostnich charakteristik, nadéni nebo védomosti.
Jednd se také o psychologické testy, které predstavuji nastroj na
mér¥eni, proto se c¢asto oznac¢uji jako psychometrické testy
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 289-291):

e Testy inteligence - pomoci téchto testd lze mérit radu
duSevnich schopnosti, které c¢lovéku umozZnuji zvladat ruzné
ukoly a vyzaduji schopnosti védéni a uvazovani. Testy se
zabyvaji vseobecnou inteligenci, kterd je oznacovéna ,g“
podle Spearmana (1927). V testech jsou zahrnuty otéazky,
problémy a ukoly. Vysledky testy inteligence se mohou
vyjadrit jako skdére, které miZe byt srovndno se skdrem
populace ¢i ¢lenu podniku.

e Testy osobnosti - testy osobnosti pomdhaji odhalit osobnost
uchazece tak, aby bylo mozné odhadnout jeho pravdépodobné
chovani a jednéni v uréité pracovni roli.

e Testy schopnosti - po provedeni testd schopnosti lze zjistit,
jaké védomosti jsou 1idé schopni vyuzivat, jakou praci jsou
schopnosti vykonavat ¢i jakych vysledkd mohou dosahovat. Tyto
testy Jjsou méreny pomoci verbalnich schopnosti, numerickych
schopnosti, prostorovych schopnosti a mechanickych
schopnosti.

e Testy zpusobilosti - testy zplUsobilosti se tykaji vétsinou
urc¢itého povolani nebo zaméstnani a méri, do jaké miry mohou
1idé vykondvat urcitou préci. Testovéani zpusobilosti probihé
pomoci ukdzky préce, kdy uchazel dostane pracovni tkol a jeho
cilem je prokéazat, zda Jje zpusobily poZadovanou praci
vykonavat.

Assessment centra

Assessment centra tvo¥i skupina uchazecl, ve které jsou vyuzivany
metody, které slouzi k jejich posuzovani béhem vymezeného c¢asového
obdobi. Cilem Jje =ziskat komplexnéjsi a vyvazZeny pohled na volbu
jednotlivych ¢&lenti. Hlavnim davodem pro vyuzivani assessment
centra je predevs$im ziskani vice informaci o uchazeci, neZ kterych

je dosahovano pri béZném pohovoru. Nevvhoda této metody je pomérné



vysokd casova i financéni nakladnost a je tak nejcastéji vyuzivana

pro vybé&r manaZerskych funkci. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 292)

2.3 Adaptace zaméstnancu

Podle Dvorédkové a kol. (2012, s. 162) ¢trizend adaptace znamena
systematickou orientaci a formalizované zac¢lenéni nové zaméstnance

do kulturniho, socidlniho a pracovniho prosttedi podniku.

Adaptace na urc¢ité pracovni misto znamend prizpuasobeni jedince na
préci, vlivy okoli, z&visi wvedle osobnostnich charakteristik na
profesni Urovni, na pracovnich zkusSenostech a splnéni ocekéavéani.
Novy zaméstnanec se v prubéhu adaptace musi adaptovat na kulturu
organizace, vlastni pracovni ¢innost a na socialni

podminky. (Kocidnova, 2010, s. 130)

Uvadéni novych zaméstnancl mé& tyto zakladni cile (Kocianova, 2010,
s. 131):

e pomoci zaméstnanci prekonat fazi nastupu do zaméstnani;

e ovlivnit pozitivni postoj a vztah zaméstnance k podniku tak,
aby se zvy$ila jeho stabilizace;

e dosdhnout toho, aby zaméstnanec podédval Zadouci vykon v co
nejkratsim Casovém rozpéti od nastupu;

e snizit nebo zamezit pravdépodobnosti odchodu zameéstnance.

Typ a rozsah informaci, které po nastupu zaméstnance ziskava,
zdvisi na charakteru pracovni naplné a na postaveni zaméstnance v
organizaci. Je potteba poskytnout zaméstnanci v3echny informace
tykajici se Jjeho pracovni pozice. Orientace na zaméstnance mlZe
probihat ve dvou rovindch. Prvni Jje rovina oficidlni, kde Ije
presné naplénovany proces adaptace, ktery Jje zajistovan
persondlnim uUtvarem a bezprostfednim nadfizenym. Druhym zpusobem
je rovina neformdlni, kterd Je spiSe sponténni proces, ktery
zabezpecuji spolupracovnici. Diky této neformdlni roviné se maZe
zaméstnanec lépe zaclenit do pracovni skupiny. (Kociénova, 2010,
s. 133)



Realizace adaptac¢niho procesu

Pokud Je adaptace provadéna formou adaptaéniho programu musi
zabezpelit informovani, odborné =zapracovéni a socidlni =zaclenéni
(Siky¥, 2016, s. 115):

e Informovani - zahrnuje informovadni o cilech, =zésadach a
postupech podniku, o povaze, pozZzadavcich a podminkach
pracovniho vykonu, o pracovnim radu, pfedpisech bezpecénosti a
ochrany zdravi pti préaci, o vnitfnich ptredpisech, o systému
hodnoceni a odménovéani, o mozZnostech vzdélavani a pracovnim

rozvoji. Informace predava personalista, manazer nebo
povéreny zaméstnanec, a to Ustni formou nebo pisemné pomoci
broZury.

e Odborné zapracovani - znamend privyknuti nového =zaméstnance

na podminky a poZadavky pracovniho mista a podniku tak, aby
mohl co nejrychleji wvykonadvat stanovenou praci a dosahoval
pozadovanych vykontd. Odborné zauceni provaddi manazer nebo
zkuSeny zaméstnanec pomoci rozmanitych metod vzdélavéani.

e Socidlni zacélenéni - znamend adaptaci nového zaméstnance na
socidlni vztahy na pracovisti, prekondni pocdtelni nervozity,
pocitu nejistoty a strach =z nezndmého. Za cil Je vyvolat
pozitivni vztah k podniku. Socialni zaclenéni =zajistuje
manazer spolecn€ s ostatnimi zaméstnanci.

Adaptace =z pravidla zac¢ind dnem nastup do pracovniho poméru a
kon¢i rozhodnutim manazZera, napfiklad uplynutim sjednané zkuSebni
lhity. Podstatnou c¢ast adaptace tvori neformdlni a formalni
hodnoceni manaZera. Neformalni hodnoceni probihd podle pottreby
béhem adaptacniho programu, kdy manazer ridi prijatého
zaméstnance. Formdlni hodnoceni se kond na konci adaptac¢niho
procesu. (Siky¥, 2016, s. 116)

2.4 Rizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon je vysledek pracovni c¢innosti a chovani vyjadrené
mnozstvim préace, vcasnosti plnéni, pristupem k praci a pritomnosti
v préaci. (Siky¥, 2016, s. 118)

Rizeni pracovniho vykonu predstavuje pF¥istup zaloZeny na principu
tizeni 1idi na z&kladé Ustni domluvy nebo pisemné smlouvy mezi
nadtfizenym a zaméstnancem o budoucim pracovnim vykonu a ziskavani
schopnosti potfebnych pro pracovni vykon. Na zakladé zminéné
dohody doché&zi k provazadni pracovnich vykont, vzdélavani a
rozvoji, hodnoceni a odménovani zaméstnance. (Koubek, 2015, s.
203)



Dohoda (smlouva)
© pracovnim vykonu ||
a vzdélavani a rozvoji |\

Il

MOTIVUJICi VEDENI
Il

Pracovni vykon
/ pracovnika v pribéhu
/ roku a jeho sledovani

/ Hodnoceni pracovniho

/ / vykonu pracovnika
/ \
i \

Odménovani —— | VZdE€lavani a rozvoj
pracovniku pracovniku
Obrazek 1 - Rizeni pracovniho vykonu

Zdroj: Koubek (2015, s. 204)

U&innym n4strojem pro ¥izeni pracovniho vykonu je pravidelné
hodnoceni, =zisk&vadni a poskytovani hodnoceni a zpétné vazby.
Predpokladem uspésného Yizeni  pracovniho vykonu je rozvoj
pozadovanych dovednosti a dosahovéani pozadované motivace
zaméstnancl, stejné tak vytvareni ptriznivych pracovnich podminek.
(Siky¥, 2016, s. 118)

Proces fizeni pracovniho vykonu

Proces tizeni  pracovniho vykonu vychézi z definovani role
zaméstnance v podniku a probihd jako opakujici se cyklus uzavirdni
dohody o pracovnim vykonu na urcité obdobi, fizeni pracovniho
vykonu v prubéhu urc¢itého obdobi a hodnoceni pracovniho vykonu
vzdy za urdité obdobi. (Siky¥, 2016, s. 119)

Definovani role zaméstnance

Aby bylo f¥izeni pracovniho vykonu smysluplné, je treba definovat
role zaméstnance v podniku, kdy Jje t¥reba specifikovat, co se od
zaméstnance ocCekava (obsah prace), ¢eho mad zaméstnance dosdhnout a

co k tomu zam&stnance pot¥ebuje. (Siky#, 2016, s. 120)



Dohoda o pracovnim vykonu

Definovani role zaméstnance je predpoklad pro uzavreni dohody o
pracovnim vykonu na urcité obdobi, které je obvykle rok. ManazZer
spolu se zaméstnancem vytyc¢i pozZzadovany pracovni vykon, zahrnujici

rozvoj pozadovanych schopnosti, dosahovadni motivace a vytvareni

ptiznivych pracovnich podminek k vykonadvani dohodnuté préce.
iky¥, 2016, s. 120)

(S

Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu navazuje na dohodu o pracovnim vykonu
v prubéhu uré¢itého obdobi. V tomto dcase manaZer vede zaméstnance
k dosaZeni dohodnutych pracovnich a rozvojovych cild. Smyslem Jje
vCasnd identifikace a ‘teSeni pfipadnych odchylek skutecného
pracovniho vykonu od pozadovaného stavu a urc¢eni vhodné néapravy.
Zjisténé problémy musi manazZer spolu se zaméstnancem fedit. Je
vhodné pro YreSeni problémi uplatnit nésledujici postup (Siky¥,
2016, s. 121):
¢ manazer a zaméstnanec spolec¢né urc¢i problém, pric¢inu a
rozhodnou o krocich, které povedou k jejich feseni;
e manazer vytvari vhodné podminky pro uUspésné resSeni problému a
zaméstnanec déléd jednotlivé kroky k vyreSeni problému;
e manazer hodnoti provedeni a vysledek feSeni problému, ziskava

a poskytuje zaméstnanci zpétnou informaci.

Hodnoceni pracovniho vykonu

Na fizeni pracovniho vykonu navazuje hodnoceni pracovniho vykonu
za urcité obdobi, kde manazer spolu se =zamé€stnancem diskutuji
z pravidla formou hodnoticiho rozhovoru aroven dosazenych

pracovnich a rozvojovych vysledka. (Siky¥, 2016, s. 121)

Rizeni pracovniho vykonu podle kompetenci

Pojem kompetence se bézZné pouzivad ve dvou vyznamech. Prvnim Jje
kompetence jako pravomoc, druhym vyznamem Jje schopnost vykonavat

n&jakou &innost. (Horvathova, Bladha a Copikova, 2016, s. 231)

Rizeni podle kompetenci je povaZovdno za nejprogresivné&jsi systém
personalni prace v podniku. Tento systém tizeni sdruzuje
strategické persondlni procesy do jednoho celku. Souhrn kompetenci

je zakladem pro vSechny persondlni funkce a slouzi jako spojovaci



Clédnek mezi vykon Jjednotlivce a vykonem podniku. (Horvathovéa,
Bladha, Copikova, 2016, s. 274)

Dle Horvathové, Blahy a Copikové (2016, s. 274) Fje kompetenéni
model néastroj, ktery slouzi pro vertikalni a horizontélni
integraci, kde vytvari spol&eny ramec  pro nejvyznamnéjsi

persondlni procesy, kterymi jsou:

e vybér zaméstnanctl;

e vzdélavani a rozvoj zaméstnancl;

e tizeni pracovniho vykonu a nasledné hodnoceni zaméstnancl;
e odmérnovani zaméstnancul;

e planovani a rizeni kariéry.

Ziskavani a
vybér

Rizeni
pracovniho
vykonu

Vzdélavani a
rozvoj

Soustava
kompetenci

Planovani a

Odménovani T
fizeni kariéry

Obrazek 2 - Rizeni lidskych zdrojud zaloZené na kompetencich

Zdroj: Horvathova, Bladha a Copikova (2016, s. 274)

2.5 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanct Jje podstatnou <¢&innosti, kterd poskytuje
podniku predstavu o vykonech, chovani a pracovnich schopnostech
jednotlivych zaméstnancl. Pro =zaméstnance Jje hodnoceni zpétnou
vazbou k jejich vysledklm v podniku. Casto byvd systém hodnoceni
pro zaméstnance nastrojem motivace. Zadkladnim di@vodem hodnoceni

zaméstnancl Jje ziskat informace o pracovnich vysledcich a jejich
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jedndni. Cilem hodnoceni Jje zvyS$it vykonnost a pracovni chovani
zaméstnancl a ziskat informace k zamé¥eni jejich osobniho rozvoje

a jejich dals8iho pusobeni v podniku. (Kocidnova, 2010, s. 140)

Dle Koubka je hodnoceni zaméstnanci persondlni c¢innost, kterad se
zabyva zjistovdnim toho, jak zaméstnanec vykondva svou praci, jak
vykonadva ukoly a splnuje pozadavky svého pracovniho mista, jaké
jsou Jjeho wvztahy mezi spolupracovniky, =zéakazniky ¢&i dalsSimi
osobami, s nimiz ptri vykonu prace prijde do styku. V dalsi radé se
jednd o sdélovani =zjisténych vysledkll jednotlivym zaméstnancum a
hledadni feSeni pro zlep$eni pracovniho vykonu a urceni opattreni,
kterd by mohla problémim predejit. (Koubek, 2015, s. 208)

Formy a metody hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancl, tedy ziskavani a poskytovani zpétné wvazby,

miZe byt neformdlni nebo formdlni (Siky¥, 2016, s. 122):

e Neformadlni hodnoceni se pouzivad prubéZné pri posuzovani
pracovniho vykonu zaméstnance v prubéhu urc¢itého casového
obdobi. ManazZer tidi a vede zaméstnance ve sjednané praci a
k dosahovani pozadovanych vysledkli. USelem je identifikace a
feSeni pripadnych odchylek.

e Formalni hodnoceni se provaddi periodicky pfi posuzovani
pracovniho vykonu zaméstnance za urc¢ité obdobi. Manazer
informuje a diskutuje se zaméstnancem dosazZeny vykon,
schopnosti i motivaci pfi préaci. Nejcastéji se uskutecriuje
formou hodnoticiho pohovoru.

Mezi pouzivané metody hodnoceni zaméstnanct pat¥i (Koubek, 2015,
s. 219-225):

e Hodnoceni podle stanovenych cildi - tato metoda se nejCastéji
pouzivd pro hodnoceni manaZzerd a specialistti. Postup pro
hodnoceni podle stanovenych cild je nésledujici:

1. Stanoveni konkrétnich, presné stanovenych a terminovanych
ciltt, jichZ mé& byt dosazeno;

2. Rozpracovani planu a postupu, ktery znadzornuje, jak mé& byt
vysledkd dosazeno;
Tvorba podminek pro dosazeni cilt;

4. Méfeni a posuzovani splnénych cilt;
Provedeni opattreni, kterd povedou ke zlep$Seni, Jjsou-1li
zapotrebi;

6. Tvorba novych cild.



Pri tvorbé kvalitnich cilll je dalezité mit na paméti, aby byly

cile stanoveny dle metody SMART.

e Hodnoceni na zakladé plnéni norem - Metoda se nejcastéji
vyuzivad pro hodnoceni vyrobnich délnikl. Postup této metody
hodnoceni je nasledujici:

1. Sestaveni norem nebo ocekdvaného wvykonu;

2. Sezndmenl zaméstnancu S normami;

3. Srovnavéani vykonu kazdého jednotlivého zaméstnance
S normami.

Vyhodou této metody Jje predevsim to, ze Jje vykon posuzovan

pomoci objektivniho méritka. Nevyhodou naopak to, Ze neni

umoznéno porovnani vykonu na ruznych kategoriich pracovnich

mist.

e Volny popis - Metoda volného popisu Je univerzalni, IJe

povazovadna za nejvhodnéjsi metodu hodnoceni pro hodnoceni

manazerd a kreativnich zaméstnancu. Hodnotitel, ktery
hodnoceni provadi pisemnég, popisuje pracovni vykon
hodnoceného, obvykle dle stanoveného seznamu polozek

hodnoceni. Problémem, kterym tato metody oplyva je, ze kazdy

hodnotitel m& jiné vyjadfovaci schopnosti a u hodnotiteld se

1181 obsah 1 rozsah hodnoceni, tézko tak hodnoceni od rtznych

hodnotitel® srovnavat.

e Hodnoceni na =zakladé kritickych pf#fipadd - Je tfreba, aby
hodnotitel =zapisoval pisemné zaznamy o pripadech, které se
udadly pt¥i vykondvané praci kazdého zaméstnance. Zaznamy
zahrnuji informace o pracovnim chovani, kde Jsou popséany
uspokojivé i neuspokojivé vykony. Nevyhodou tohoto hodnoceni
je, Zze Je vyzadovano, aby hodnotitel =zaznamenaval zaznamy
pravidelné, to mtZe byt nudné a zaroven cCasové naroclné.

e Hodnoceni pomoci stupnice - vyZaduje, aby se Jjednotlivé
aspekty prace hodnotily zv1ast. Hodnoti se naptriklad mnoZstvi
préce, kvalita préce, pritomnost v praci &i samostatnost. Pro
hodnoceni se pouzivaji t¥i zdkladni posuzovaci stupnice:

1. Ciselna, kdy ka?dé kritérium Jje odstupifiovdno pomoci
¢iselnych hodnot a vyznam kritérii mtZe byt odliSen rlznym
hodnotovym rozpétim.

2. Graficka, kdy Jje kazdé kritérium hodnoceno pomoci
vyznac¢eni na usecce. Souhrnné hodnoceni Jje pak zndzornéno
ktivkou spojujici vyznacené body na jednotlivych tUseckéach.
Krivka pak dokumentuje silné a slabé stranky zamé€stnance.

3. Slovni, kdy je vhodnym slovem zaméstnanec hodnocen podobné

jako na vysvédéeni (napt. vyborny, velmi dobry atd.) nebo
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je hodnotiteli poskytnut odstupniovany slovni popis situace
nebo charakteristiky pracovniho vykonu jednotlivce.
Hodnotitel pak charakteristiku, kterd dle Jjeho dusudku
nejlépe odpovidd pozadovanému vykonu, oznacCi.

e Checklist - Jjednd se o dotaznik, ktery predpokladdd urcité
formulace tykajici se pracovniho chovani =zaméstnance a
hodnotitel oznacuje, zda Jje urcity typ chovdni splnén ¢i
nikoliv. Metoda vyzZaduje dukladnou ptripravu a Je cCasové
narocné.

e Assessment centre - Assessment centre lze pouzit nejen pri
vybéru zaméstnance a jeho vzdélavani, tuto metodu lze vyuzZit
i pro hodnoceni a rozvoj pracovnich schopnosti predevsim
manazerti a specialistd. Vyhodou Jje, Ze Jje to komplexni
pfistup posouzeni. Nevyhodou pak to, Ze assessemnt centrum
hodnoti momentdlni vykon =zaméstnance v uméle vytvofeném

prostredi.

Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor Jje tézistém formdlniho hodnoceni pracovniho
vykonu. Cilem je dojit k ziskdni komplexniho pohledu na vykonnost
zaméstnance za minulé obdobi a umoznit mu sladény pohled na
vykonnost a problémové oblasti mezi nim a nad¥izenym. (Wagnerova,
2008, s. 83)

Metoda  hodnoticiho  pohovoru Jje zpravidla soucéasti kazdého
hodnoceni. Podoba rozhovoru je standardizovana nebo
polostandardizovand. Hodnotitelé 1 hodnotici se pomoci scénarte
pfedem na rozhovor ptripravuji. V souvislosti se systémem hodnoceni
a uzivanych metod pro hodnoceni, muZe byt podklad pro rozhovor
dotaznik, s jehoZ obsahem jsou obé strany sezndmeny pred konanim

pohovoru. (Pilarovéa, 2008, s. 77)

Diskuze o vysledcich hodnoceni je néastrojem, za pomoci kterého lze
plnit pét klic¢ovych oblasti  *¥izeni  vykonnosti zaméstnancu

(Wagnerovéa, 2008, s. 85):

e Mér¥eni - hodnoceni pracovnich vysledkl pomoci srovnani
s ucenymi cili a normami.

e Zpétnad wvazba - poskytnuti informaci kaZdému zaméstnanci o
jeho pracovnim vykonu.

e Pozitivni posileni védomi - zdiraznéni spréavné provedenych

vykont, tak aby se v budoucnu zaméstnanec mohl Jjesté



zlepSovat, pfipoud3ti se zde pouze kritika, kterd ukazuje
cesty ke zlepSeni.

e Vyména ndzordu - =zajistit diskuzi, kterd umoZni plnou,
svobodnou a otevfenou vyménu nadzorl o tom, ¢eho bylo dosaZeno
a co udélat pristé jinak, aby bylo dosazZeno jesté vice.

e Dohoda - spolec¢né hleddni porozuméni toho, co musi obé strany
uc¢init ke zlepSeni vykonnosti a k odstranéni pracovnich

probléml, které byly béhem hodnoceni zjistény.

Chyby v procesu hodnoceni

Hodnoceni je ¢innost, kterd je provadéna c¢lovékem, mlZe tedy pri
posuzovani dojit k nékterym chybam. Mezi nejcastéjsi chyby v

procesu hodnoceni patti (Duda, 2008, s. 89):

e zaujatost hodnotitele - hodnotitel m& zaméstnance predem
zatazeného bez ohledu na data ¢&i fakta. V réamci jeho
hodnoceni se pak projevuje Hald efekt, coz 3Jje tendence
hodnotit podle celkového dojmu;

e arogantni postoj ,pouze ja& mam pravdu“ - hodnotitel odmité
pripustit diskuzi o wvysledku svého hodnoceni, nerespektuje
argumenty a fakta, kterymi oponuje hodnoceny;

e zlaty stred efekt - snaha o zprimérovani, snaha zaméstnance
hodnotit prumérem;

e Spatnd volba métritka stupnice hodnoceni - ©projevuje se
prilisnou shovivavosti nebo naopak prilisnou kritikou
hodnotitele;

e kumulativni chyby - ndzory a pohledy na zaméstnance jsou
ovlivnéné minulosti, bez ohledu na aktudlni pracovni vykon;

e prilisnd shovivavost - hodnoceni je prilis pozitivni;

e prihliZeni k socidlnimu postaveni;

e prilisné prihliZeni k hlavnimu uUc¢elu hodnoceni - pokud Jje
hodnoceni jako nastroj pro snizZovani zaméstnancl, hodnotitel

se snazi zaméstnance neposkodit.

Predpoklady efektivniho systému hodnoceni

Pokud m& Dbyt dosazeno efektivniho hodnoceni =zaméstnanca, Je
zapottrebi splnit vSechny ptredpoklady. Systém hodnoceni by mél wvzdy
mit podporu a presvédceni od vrcholového managementu a mél by byt
v harmonii s firemni kulturou. Mél by také podporovat cile
organizace a splniiovat pozadavky spolec¢nosti, zaméstnanci by ho
méli akceptovat, mél by byt administrativné zvladatelny, mél by

byt  hodnotici ale soucasné také rozvijejicim systémem a
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v neposledni tadé by mél Dbyt systém hodnoceni soustavny a

pravidelny. (Hronik, 2006, s. 86)

2.6 Odménovani zaméstnancu

Odménovani v moderni personalistice neznamend pouze mzdu nebo
plat. Moderni pojeti odmérniovani Jje 3irsi pojem, ktery zahrnuje
povyseni, formalni uznani, zaméstnanecké vyhody, pritazeni
urc¢itého stroje ¢&i zatrizeni a mezi odmény maZeme tadit i
vzdeélavani. Kromé téchto hmatatelnych odmén do systému odménovani
lze zahrnout také vnitfni odménovani. Toto odmérovdni nemd hmotnou
povahu a souvisi se spokojenosti zaméstnance, s vykondvanou praci,
s radosti, kterou mu prace prinadsi, =z dosahovani stanovenych cilt
a z kariéry. (Koubek, 2015, s. 283)

Penézni odmény

Penézni odmény (mzdy nebo platy) zahrnuji penéZni odmény zaloZené
na pracich, které se tyvkaji hodnoty vykondvané prace, ale také
zahrnuji penéiZni odmény zavislé na lidech, které se vztahuji
k pfinosu 1lidi. Mezi penézni odmény tadime dale zaméstnanecké
vyhody, penze a penézni systémy za odvedenou praci a dosazZené

uspéchy. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 422)

Nepenézni odmény

Diky nepenéznim odménadm Jje umoznéno uspokojovat rozdilné potreby
lidi, které se tykaji uznani, uspéchu, osobniho rGstu nebo
pracovniho prostfedi. Mezi nepenézni odmény pat¥i wuzndni za
odvedenou préaci a dosazené uspéchy, vytvareni motivujicich
pracovnich podminek, poskytovani ptrilezitosti k rozvoji schopnosti

a kariéry. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423)

Celkova odména

Jako celkovou odménu oznacCujeme odménu, kterd Jje kombinaci
penéZfnich a nepené&Znich odm&n. Siroké spektrum odm&n, zv1a3té
zdkladni penézni odména, dopliikovd penézZni odména, zaméstnanecké
vyhody a nepenézni odmény, vcetné vnit¥nich odmén, vyplyvajici ze

z

samostatné prace, se vzajemné propojuji a vytva integrovany

r
konzistentni celek. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 423)



ikl | |
oo | s Celkova v penézich
Transakini odmény Zasluhovd cdména vyjddfitelnd
y (hmotnd) odména
Zaméstnanecké vyhody
Relaéni (vztahové) Vzdélavani a rozvoj Nepenéinifvnitini
odmény Zkuienostifzatitky z prace odmény

Obrézek 3 - Slozky celkové odmény
Zdroj: Armstrong a Taylor (2015, s. 424)

2.7 Péce o zaméstnance

Celkové pojeti pécle o zaméstnance zahrnuje stanoveni pracovni doby
a pracovniho reZimu, pracovni prostfedi, Dbezpecénost prace a
ochranu zdravi, persondlni rozvo] zaméstnancl, sluzby poskytované
zaméstnancim na pracovisti, péc¢i o Zivotni prost¥edi a ostatni
sluzby, které Jjsou poskytované zaméstnancim a Jjejich rodiném.
(Koubek, 2015, s. 343)

PéCi o zaméstnance délime na t¥i skupiny (Koubek, 2015, s. 343):

a) Povinna péce o zaméstnance, kterd je urcena zakonem, predpisy
a kolektivnimi smlouvami.

b) Smluvni pécée o =zaméstnance, kterd Je dana kolektivnimi
smlouvami, které se uzaviraji na UGrovni organizace.

c) Dobrovolna péce © zaméstnance, které je  poskytovéana
personalnim Gtvarem zaméstnavatele, kdy slouzi jako Usili pro

ziské&ni konkurené¢ni vyhody na trhu préce.

Pracovni doba a doba odpoc¢inku

Organizace pracovni doby a doby odpoc¢inku urcuje cCasovou dispozici
zaméstnancl a m& vliv na Jjejich zdravi, spokojenost, motivaci,
schopnosti, vysledky a chovéani béhem pracovniho procesu.
Organizace pracovni doby a doby odpocinku Jje urcena zakonikem
prace s tim, Ze pravni uUprava uvedena v zakoniku préce ma vliv na
praci vykondvanou v pracovnim poméru, netykd se prace vykonavané
na zakladé dohod konanych mimo pracovni pomér. Pracovni doba je
doba, kdy Jje =zaméstnanec povinen vykondvat pro zaméstnavatele
prédci dle jeho pokynt. Doba odpoc¢inku je doba, kterd neni dobou
pracovni, zakonik préace upravuje prestavky v praci na stravovani a

oddech, nepretrzity odpocinek mezi dvéma sménami, neptretrzity
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oddech v tydnu a odpodinek bé&hem svatkl nebo dovolené. (Siky¥,
2014, s. 136)

Délka pracovni doby

Délka pracovni doby je dle zédkoniku préce stanovena v hodindch =za
tyden, kde tydnem se rozumi sedm po sobé nasledujicich
kalendéd¥nich dnG. Stanovenou tydenni pracovni dobou se rozumi
tydenni pracovni doba urcend zakonikem préce v zavislosti na
pracovnich podminkdch a pracovnich rezimech. Délka stanovené
pracovni tydenni doby  Jje 40 hodin tydné u zaméstnancul
s jednosménnym provozem, 38,75 hodin tydné u zaméstnancu
s dvousménnym tydennim provozem nebo 37,5 hodiny tydné u
zaméstnanct, kteri pracuji v podzemi pri tézbé uhli, rud a
nerudnych surovin a na banskych pracovistich. Zaméstnanec si muZe
v pracovni smlouvé se zaméstnavatelem sjednat krat$i pracovni dobu

pod rozsah, ktery je stanoveny zakonem. (Siky¥#, 2014, s. 137)

Rozvrzeni pracovni doby

Rozvrzeni pracovni doby =znamend rozvrZeni stanovené tydenni
pracovni doby na jednotlivé tydny. Pracovni rozvrzeni stanovuje
zaméstnavatel, ktery urc¢i zacdtek 1 konec smény. Pracovni doba se
zpravidla rozdéluje do pétidenniho pracovniho tydne s tim, Ze
délka smény nesmi ptrekroc¢it 12 hodin. Tydenni pracovni dobu Jje
mozné rozvrhnout rovnomérné nebo nerovnomérné. Je také mozné
uplatit pruzné rozvrzeni  pracovni doby. Rozvrzeni  vyplyva
z podminek provozu zaméstnavatele, které urcuji 1 pracovni rezZim

zam&stnanct i jejich naroky. (Siky¥, 2014, s. 138)

Rovnomérné rozvrzZzeni pracovni doby Je  takové, pri kterém
zaméstnavatel rozvrhuje zaméstnanci na kaZdy tyden stale stejny
poc¢et hodin, které odpovidéd jeho stanovené tydenni pracovni dobé.
Nerovnomérné pracovni rozvrzeni pracovni doby Jje rozvrzeni, kdy
zameéstnavatel rozvrhuje =zamé€stnanci wvice nebo méne€, nez skutecnée
odpovidéd Jjeho stanovené tydenni pracovni dobé. Zaméstnanec
odpracuje v kazdém tydnu jiny pocet hodin a ve vyrovnavacim obdobi
se prumérnad tydenni pracovni doba musi vyrovnat se stanovenou

pracovni dobou. (Siky¥, 2014, s. 138)

Pracovni prostfedi

Pracovni prosttedi utvari vSechny fyzikédlni, chemické, biologické,

socidlni, kulturni a Jjiné aspekty, které plsobi na zaméstnance.
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Tyto ¢initelé mohou ovlivnovat Jjejich  zdravi, spokojenost,
motivaci, schopnosti, vysledky 1 chovani. P¥i tvorbé prijemného,
bezpeéného a zdravi neohroZujiciho pracovniho prostr¥edi, které Jje
urc¢eno pravnimi predpisy, Jje treba se zamé¥it hlavné na prostorové
te$eni a Dbarevné Uupravy pracovisté, mikroklimatické podminky,

osvé&tleni pracovidté& a hluk. (Siky¥, 2014, s. 140)

Bezpecénost ochrana zdravi pf¥i praci

Zaméstnavateli Jje uloZena povinnost =zajistovat opatfeni, jejichz
cilem je odstranfovat ptric¢iny ohrozZzeni zdravi zaméstnance a utvaret
tak bezpeéné pracovni prostredi. Tato povinna ¢&innost Jje
kontrolovatelné. Dozorem nad Dbezpeclnosti  préace je v Ceské
republice povéreno ministerstvo préace a socidlnich véci, kterému
je dédle pod¥izen Cesky urad bezpednosti préce. (Koubek, 2015, s.
355)

Zaméstnavatelé jsou napriklad povinni (Koubek, 2015, s. 355-356):

a) Vyhledavat, posuzovat a hodnotit rizika, kterd maji mozZnost
ohroZeni bezpecnosti a zdravi zaméstnancl, informovat o nich
zaméstnance a provadét opattreni k jejich ochrané.

b) Provozovat stroje a zatrizeni, kterd odpovidaji pozZadavka
bezpe&nosti prace.

c) Ztizovat, udrzZzovat a vylepSovat potfebnad ochrannd zatrizeni.

d) Nedovolit, aby zaméstnanec konal préace, jejichZ vykonavani by
neodpovidalo jeho schopnostem nebo zdravotnim mozZnostem.

e) Seznamovat zaméstnance s pravnimi a ostatnimi predpisy, které
zajistuji bezpecnost prace, pravidelné ovérovat znalosti
téchto predpist a ovérovat jejich dodrZovani.

f) Nahrazovat fyzicky néaroc¢né préce ve ztiZenych pracovnich
podminkdch novymi technologiemi a pracovnimi postupy.

g) Usporadat nejméné Jednou Vv roce provérky bezpeénosti a
ochrany zdravi p¥i préaci na vsSech pracovistich a zafrizeni
v dohodé s prislusnymi organy, odhalené nedostatky
odstranovat, organizovat urcité opatfreni investic¢niho

charakteru a zahrnovat je do kolektivnich smluv.

Mezi  povinnosti zaméstnance naptriklad patri (Koubek, 2015,
s. 35060):

a) Zaméstnanec je povinen dodrZovat bezpecnostni predpisy.
b) Pouzivat pri vykonu préace osobni ochranné pomicky a ochrannéa

zarizeni.



c) Zucastnit se Skoleni a vycviku, podstoupit zkousSky
z bezpecénostnich predpist a lékatrské prohlidky.

d) Nepozivat alkoholické népoje a neuzivat navykové 1latky na
pracovidti, nenastupovat pod Jjejich vlivem do pracovniho
vykonu a dodrzovat urceny zdkaz koureni.

e) Je povinen oznamovat odhalené nedostatky a =zéavady, které by
mohly ohrozit bezpecnost nebo zdravi pfri préaci a podle svych
moznosti se pokusit o jejich napravu.

f) Podrobit se vySettfeni, zda neni pod vlivem alkoholu nebo

jinych néavykovych léatek.

Personalni rozvoj zaméstnancu

PéCe o personadl zahrnuje také rozvoj zamé€stnancl a predevsim péci
o kvalifikaci a 3Jjeji prohlubovani. Vzdéldvanim a vytvarenim
podminek pro vzdélavani zaméstnancu zaméstnavatel pozitivné
ovlivnuje jejich motivaci, spokojenost, vazbu na organizaci, ale
také formuje ©pracovni silu a zvys3uje atraktivitu zaméstnani
v podniku. (Koubek, 2015, s. 357)

Vzdélavani zaméstnanci je jeden z nejvyznamnéj$ich faktorl, ktery
ovlivrniuje kvalitu vykonu poskytovanych od zaméstnancu. Poptavka po
efektivnim vzdélavani vysoce roste. Hlavni priciny toho Jsou
vysokd mira fluktuace zaméstnanct, postupné zavadéni manazZerskych
a zaméstnaneckych sitovych systému, vyuzivani slozitéjsich
technologii a problematika rozvoje zaméstnancid a stabilizace

pracovnich mist. (Walker, 2003, s. 209)

Sluzby poskytované zaméstnancuim

Sluzby, které Jsou poskytované zaméstnancuim na pracovisti v
souvislosti s vykonem prace je velké mnoZstvi a Jjejich pocet se

neustéale rozsiruje. Koubek (2015, s. 358) uvadi nésledujici:

e Stravovani zaméstnancid - moznost oblerstveni je sluZbou
zaméstnanci, ale také m& vliv na Jjeho pracovni vykon. Na
stravovani zaméstnavatel zpravidla ptrispivéd, Jje moZné také
zaznamenat nabidku bezplatného stravovani.

e Zarizeni slouzZici osobni hygiené, oddechu nebo ukladani
osobnich véci - zpravidla se Jjednd o umyvarnu a toalety,
odpoc¢ivéarny, Satny, parkovi$té apod. Tyto sluzby vyplyvaji ze
zdkona a museji odpovidat urcitym normém.

e Zdravotni sluzby - zaméstnavatel miZe zaméstnanci poskytnout

vlastni zdravotnické =zarizeni nebo zajistit uréity rozsah
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zdravotnich sluzeb. To ostatné plyne z uUmluvy Mezinarodni
organizace préace o zavodnich sluzbach a ze zakonu.

e Poskytovani pracovnich odévi a ochrannych pracovnich pomicek
- poskytovani pracovnich odévll, jejich ¢isténi a udrzba patfti
mezi povinné ¢innosti zaméstnavatel jen v nékterych
organizacich ¢&i provozech. Nékteri zaméstnavatelé =zavadéji
jednotné pracovni odévy, které neslouZzi pouze Jjako péce o
zaméstnance, ale usnadnuji také kontrolu préace a pohyb
zaméstnancu. V praxi se lze setkat také s péci o zaméstnance,
kdy zaméstnavatel ptrispiva zpravidla manaZerim a vedoucim
zaméstnanclim na béZny spolecensky odév, zejména v pripadé,
kdy se od nich vyZaduje reprezentace a image.

e Zajistovani dopravy do zaméstnani - miZe se Jjednat o

zajisténi dopravnich prosttedkl ¢i o ptrispévek na dopravu.

Péce o zivotni prostredi

Pozornost podnikd se ¢im d&l vice ubird nejen na pracovni
prostt¥edi na pracovistich, ale i1 na obytnd a prirodni prostredi
v zazemi organizace. Péc¢i o prirodni prosttredi castecné upravuje
zdkon. Kromé zakonné péce si mnohdy podniky sami uvédomuji, Ze
zachované a neposkozené prostfedi v zézemi organizace mé& pozitivni

vliv na zdravi a spokojenost zaméstnancu. (Koubek, 2015, s. 360)

2.8 Fluktuace zaméstnancu

Vyznam slova fluktuace vychézi =z latinského ,fluctuare“, cozZ
znamend ,houpat se na vlnach“ nebo také ,pohybovat sem tam“. Tento
pojem Jje pouzivan predevsSim v prirodnich wvédach, byl ale prevzat

také do managementu lidskych zdroju.

Fluktuace Jje chépéna jako negativni faktor, ktery ovliviauje
personalni zajisténi a névaznost znalosti v podniku. Zaméstnanci,
kteti odchédzeji, nepracuji na plny vykon, odnédsSeji si s sebou
dtilezité znalosti a jejich odchody a nahrazeni stroji stoji podnik

¢as 1 penize. (Vnouckovéa, 2013, s. 13)

2.8.1 Pricéiny fluktuace

Odchody klicovych zaméstnancd mohou mit velice neptijemny dopad na
fungovéani a hospodafeni podniku. Casto se pritom stava, :Ze

odchéazeji praveée 1idé, které si organizace preje pravé nejvice
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udrzet. Nejcastéjs3i rizika odchodu zaméstnance zpravidla Jjsou
nabidky vy$$i mzdy, slibnéjsi kariéra, vétsi jistota =zaméstnéani,
mozZnost dalsiho vzdélavani, zajimaveéjsi pracovni napln,
pfrizniveéjsi pracovni podminky, lep$i vztahy na pracovisti nebo

osobni dtvody. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 304)

Podle Vnouckové (2013, s. 95) mezi nejcCastéjsi faktory fluktuace

patti:

e Ocekavani - subjektivni predpoklad vyvoje, smisleni o
budoucnosti a pravdépodobnost shody s predpokladanym budoucim
stavem.

e Vztahy - vzajemné chovani Jjednotlivcu mezi sebou,
socializace, navazovani kontaktl, préatelstvi a socidlni
komunikace.

e Kultura - systém norem, hodnot, styld chovdni a Jjednéni,
které maji vliv na vystupovani jednotlivcl v podniku.

e Odmériovani - hmotné i nehmotné ocenéni podanych vykonu.

e Jistota - subjektivni  vniméni aktudlniho i budouciho
hmotného, nehmotného a emociondlniho stavu Jjedince.

e Komunikace - styl a Uroven komunikace a preddvani informaci
mezi jedinci v podniku.

e Uznani - subjektivni pocit sounédlezitosti s pozici a roli v

podniku, kladné ohodnoceni pracovniho vykonu.

Dle Nového, Surynka a kol. (2006, s. 187) se pric¢iny fluktuace
rozdéluji do t¥i skupin, které se déli podle faktord, které

fluktuaci zplsobuji:

e mimopodnikové faktory - na tento faktor nemd podnik vliv,
nelze ho maze ovliviovat, Jjednd se o atraktivitu povoléani;

e podnikové faktory - tyto faktory je podnik schopen ovlivnit,
tykaji se primdrné pracovnich podminek, které Jjsou pro
zaméstnance vytvoreny;

e osobni faktory - do této skupiny spadaji faktory, jako Jje

vék, rodinny stav ¢i pohlavi.

2.8.2 Disledky fluktuace

Podle Vnouckové (2013, s. 13) je mozné vymezit negativni vlivy,

které fluktuace pfrinési:

e ztridta zaskolenych zaméstnanci;
e Unik citlivych dat a obchodnich tajemstvi;

e ztrata zadkaznikd (odchozi pracovni Jje pretdhne s sebou);



e prechodné zhorsSeni péce o zakazniky;

e zvySené naklady na udrzeni funk&nich procest a zajisténi
pripadnych propadt prodeje a daldim Skodam;

e zvySené naklady na vybér a adaptaci nové ptrichozich
zaméstnancl;

e pocit nejistoty a nestability stdlych zaméstnanct;

e sniZeni davéryhodnosti zaméstnavatele.

Naklady spojené s odchodem zaméstnanct

Pri odchodu zaméstnancti se musi podnik <&asto vyrovnat s pomérné
vysokymi naklady, které je nutné vynaloZit p¥i feSeni fluktuace.
Pri odchodu zaméstnanctu, Jje nutné zvazit néasledujici naklady
(Armstrong a Taylor, 2015, s. 304):

e naklady na ziskani ndhradnikl;

e naklady na adaptaci zaméstnancu;

e naklady na vzdélavani novych zaméstnancl;

e néaklady spojené s odchody (vyplata odstupného,
administrativni ukony) ;

e niklady obétované prilezitosti spojené s cCasem, ktery
personalisté a liniovi manazef¥i museji vynalozit na ziskéani,
adaptaci a vzdéladvani ndhradniki;

e ztridta vykonu téch, ktetri odchazeji do doby, nez dojde
k jejich nahrazeni;

e ztrata vykonu nové prichozich zaméstnanci do doby, nez dojde
k jejich plnému zaskoleni;

e ztridta vykonu z divodu pozdniho ziskdni nédhradnika a jeho

zapracovani.

2.8.3 Reseni fluktuace

V feSeni fluktuace by mél podnik uplatit strategii stabilizace,
kterd by méla vychadzet 2z poznadni a pochopeni faktorti, které
rozhoduji o tom, zda zaméstnanec zustane ¢i odejde. Mezi zédkladni
ukazatele stabilizace zaméstnancua patti image organizace,
efektivita ziskavani, vybéru a rozmistovani zaméstnancua, styl
vedeni, ptilezitosti ke wvzdélavani a rozvoji, uznadni a ocenéni
vykonu. (Armstrong a Taylor, 2015, 304-305)



Aby podnik stabilizoval zaméstnance a snizil tim jejich odchody,
je nutné, aby podnikal nésledujici kroky (Armstrong a Taylor,
2015, s. 306):

e ujistit se, zda zaméstnanci jsou vybirdni a povysSovani tak,
aby jejich predpoklady odpovidaly poZadavklm stanovené préace;

e vytvaret pracovni mista tak, aby se maximalizovala
rozmanitost schopnosti, vyznamnost prace, autonomie préace a
zpétna vazba;

e dba&t na systém odmériovani, aby nedos$lo k tomu, Ze Jje systém
nekonkurenceschopny, nespravedlivy nebo neptiméreny;

e podporovat rozvijeni spolecenskych vztahl v podniku;

e snazit se zlep$it rovnovadhu mezi pracovnim a osobnim zZivotem
zaméstnancl, zavést flexibilni pracovni dobu, kterd bude
respektovat potteby zaméstnanct;

e eliminovat neptriznivé vlivy, které by mohly naru$ovat
pracovni prostredi;

e vybirat, vzdélavat a informovat manazery a vedouci
zaméstnance tak, aby si byli védomi, Jjak mohou ptrispét ke
stabilizaci;

e zamezit Sikanovani a obtézovani zaméstnancu.



PRAKTICKA CAST
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Prakticka <¢ast analyzuje souclasny stav persondlni préace ve
vybraném podniku s cilem urc¢it problematické ¢a&sti a navrhnout
inovativni feSeni, které by pfispélo ke zlep3eni personalni

pradce ve vybraném podniku.

Vychozim zdrojem informaci byl rozhovor s personalistou, ktery
byl proveden v lednu 2019. Dals$im zdrojem informaci byly
vysledky interniho dotaznikového Setfeni, které v podniku

probihalo v druhé poloviné roku 2018.

Vysledkem Jje néavrh kompetené¢niho modelu, ktery by mél prispét
ke zlepSeni personadlni prace v podniku, zejména k FfeSeni
problému s fluktuaci a stabilizaci =zaméstnanct. P¥i névrhu
byla vyuzita metoda aktivniho workshopu s vybranymi manaZery
podniku. PouzZity byly 1 vysledky banchmarkingu trhu zamér¥eného

na odmérniovadni zaméstnancu.

3 Predstaveni podniku

Podnik XY wvznikl v roce 2011 a jednd se o akciovou spolecnost,
kterd se zabyvad prodejem mbédy a doplnkd a funguje na kombinaci
online a off-line prodeje. Nejvétsi cast portfolia tvori
svétoznamé mdédni znacky, ale nékteré znacky si v podniku sami
navrhuji, vyrab&ji a $iji. Své pobolky ma& v Ceské republice a
na Slovensku. Za hlavni hodnoty Jsou povazovany optimismus,
prace v tymu, $ifeni radosti, energie, inovace a kreativita.
V tomto podniku Jjsou zaméstnanci predevsim mlad3siho véku
(ptedevsim 25-35 let). Neni zde pevné nastaveny systém, ktery
se musi dodrzZovat, snazi se o to, aby 1idé méli prostor pro
kreativitu a také mohli délat to, co Jje bavi (samoztejmé do

urc¢ité miry). (webové stranky podniku)

Za nejsilnéjsi stréanku povazuje podnik rychlost a spolehlivost
dodéni. Pokud si zédkaznik objednéd zboZzi do 15 hodin odpoledne,
jeho objednadvka bude dorucena jesté tentyz den (tykd se pouze
Hlavniho mésta Prahy). Doprava na vydejni mista je zdarma a Jje
moznost si zboZi prohlédnout nebo vyzkousSet. AZ podle toho se

zdkaznik mtize rozhodnout, =zda si produkt zakoupi, ¢&i svou
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objednadvku =zasle Dbezplatné zpét do skladu, ten se nachéazi
v Ri&anech u Prahy. Do ostatnich regionti je zboZi dodavano
hned druhy den v rannich hodindch. Na strankdch podniku Jje na
vybér z vice nez 450 znacek, coz ¢ini dal$i silnou strankou a
to konkrétné velky vybér. MoZnost ndkupu je i formou doruceni

pfrimo domta. (webové stranky podniku)

3.1 Hierarchické usporadani podniku

Management Jje tvofren dvéma zakladateli, =z nichZ Jjeden Jje CEO
(chief executive officer), druhy plsobi pouze v predstavenstvu
a nepodili se aktivné na tizeni podniku. V hierarchii pod CEO
v podniku figuruji liniovi manazet¥i =z Jjednotlivych oddéleni,
celkem je to sedm manazert (manazer HR, Buyingu, Marketingu,
IT, Customer Care, Financi, Try & Buy manaZer (vedouci
vydejnich mist a skladu). KaZdy manazZer ma& pod sebou svij tym,
ktery spolupracuje se vSemi ostatnimi dle potfeb a cilt

podniku. (interni data podniku)

CEO

Custome
rcare
manazer

Marketin T

govy =
manazer | e —

Try & Buy

HR Buying Finanéni
manazer manazer feditel

manazer

Obrazek 4 - Organizac¢ni struktura podniku

Zdroj: autorka na zédkladé analyzy podniku

Celkem Jje v podniku zaméstnano priblizné 690 zaméstnancu,
z CehoZ je 350 zaméstnanct na vydejnich mistech (uvedend data
se tykaji CR). V této diplomové praci se zamé&¥ime na inovaci
v persondlni préaci pravé této Cast podniku - tedy zaméstnanctm

pracujicich na vydejnich mistech. (interni data podniku)

V réamci Ceské republiky je v soudasnosti 28 vydejnich pobod&ek.
V Praze se nachdzi t¥indct pobo&ek, v Brné& &ty¥i, v Ceskych
Budéjovicich dvé, v Plzni dvé, v Ostravé dvé, v Olomouci,
7Z1in&, Hradci Kralové, Pardubicich a Ri&anech je vZdy po jedné

pobocce. (interni data podniku)



3.2 Interni dotaznikové Setreni

V druhé poloviné roku 2018 byl v podniku proveden interni wvyzkum
spokojenosti zaméstnancd, ze kterého podnik poskytl vystup. Cilem
Setfeni bylo zjistit problémy a =zajistit mensi fluktuaci a vyssi
spokojenost zaméstnancu. Jako metoda pro zjisténi spokojenosti byl

zvolen dotaznik.

Dotaznik byl struc¢ny, skladal se pouze z péti otéazek, kde prvni
Cctyri otazky byly uzavrené, a dotazovani odpovidali pomoci Skaly
od 1 do 10, kdy hodnota 10 byla povazovana za nejvys$3i hodnoceni.
Posledni otazka byla oteviend. NiZe Jjsou vypracovany vysledky

Setteni.

1. Jak vnimas atmosféru ve svém tymu?

Prumérnd hodnota 7
Modus 7
Median 7

2.Jak se citis v podniku XY?

Primérnd hodnota 6
Modus 7
Medién 7

3.Dava Ti tvoje préace smysl?

Pramérnd hodnota 6
Modus 6
Mediéan 6

4.Vis jaky je smysl XY? Jakd je nase vize?

Prumérnd hodnota 6,2
Modus 7
Mediéan 7




5. Jak by se dala podle tebe nalada zlep$it?

Odpovédi s nejcastéjsim vyskytem:

e leps$i zézemi, pracovni prostredi, leps$i zazemi pro
zaméstnance - alespon stul, kde se distojné naobédvéame, to

by bylo skvélé;

e zvySeni platt, lepsSi penize, lep$i odmény za préaci;

e vice zaméstnaneckych benefitl: stravenky, firemni tricka

nebo jednordzové odmény podle zasluhy;

e ustdlit slozeni tyma;

e stejnym pristupem vSech k nasi praci;

e udélat néco s neschopnymi lidmi;

e atmosféra velmi zaleZzi na vedoucim vydejny — nemit

oblibence, spravedlivé hodnotit;

e spousta z nas je otravena, nemajili motivaci, ta by urcitée

byla potfteba - lep$i benefity nebo motivadni program;

e poskytnuti zpétné vazby, motivace pri praci.

Vysledky Setfeni podnik wvyhodnotil, s uzavienymi otézkami nebyl
problém, hodnoceni pomoci 8$ka&l bylo u vSech otazek nadprumérné.
Dotaznik vyplnilo 89 zaméstnancli, coZ neni ani polovina, ale

odpovédi z otev¥ené otazky se opravdu velice opakovaly.

Nejvétsi problém podle zaméstnancu Jje s neodpovidajicim
hodnocenim, malym platem ¢i odménou z dohody a celkovou motivaci.
Dale také nejsou spokojeni s poskytovanymi zaméstnaneckymi
vvhodami a objektivnim hodnocenim od manazerti. V neposledni radé
jim nevyhovuje to, Ze se 1lidé v tymu neustdle méni, musi se témér
potdd nékdo novy zaucovat a v tymu tak chybi stabilita, posledni
negativa se tykaji pracovniho prosttredi, kdy se v odpovédich
objevuje, ze neni dostatec¢né prijemné uzpusobené =zazemi pro

zaméstnance.




3.3 Predstaveni jednotlivych pozic na
vydejnim misté

Pro zptresnéni informaci a prace vykonadvanych na pobockdch Jjsou

v nasledujicich tabulkdch popsadny pracovni pozice zaméstnancu,

ktetri pracuji na pobockach. Popis pozic by mél prispét k

pribliZeni pozic a ¢innosti, které dani zaméstnanci vykonavaji.

Tabulka 1 - Popis pozice Store manager

NAZEV PRACOVNI POZICE: Vedouci vydejniho mista

Klic¢ovy smysl pozice:

Rizeni sv&¥ené vydejny po persondlni a provozni strance,
zodpoveédnost za naklady a hospodarské vysledky, zajisténi
plynulého provozu vydejniho mista, vystaveni zboZi, prijimani a

nasledny prodej zbozi a souvisejici administrativni c¢innosti.

HLAVNI ZODPOVEDNOSTI/CINNOSTI (konkrétni aktivity):

e TYizeni a rozvoj tymu vydejny, vybér zaméstnancu do
tymu;

e hodnoceni vykonu a pracovnich vysledkl, odmériovani
zaméstnancu;

e tvorba rozpisu smén a schvalovani dochéazky;

e kontrola a reporting souvisejici s objednavkami;

e préce s SW (admin), kontrola, Uprava stavu a zpracovani
objednéavek;

e aktivni komunikace s Area manazerem, kolegy na vydejné&,
ostatnimi poboc¢kami, zadkaznickym centrem pomoci emailu
¢i telefonu;

e prijem zbozi a vydej objedndvek zdkaznikovi;

e prijem prevodek zboZi a nasledné zpracovani a vystaveni
zbozi;

e zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pf¥ri préci;

e zabezpeceni dodrzeni pravnich a vnittfnich predpist;

e sprava a odpovédnost nad pokladni hotovosti;

e kontrola zasob kanceldf¥skych pot¥eb a zasob slouZicich

pro udrzeni chodu vydejniho mista.

Zdroj: interni popis pracovni pozice




Pozice Store manaZer Jje nejcastéji obsazovana z internich zdrojt,
tedy vybérem =ze zaméstnancu, kteri pusobi na Obsluze vydejniho
mista. Pravé Obsluha vydejniho mista Jjsou Ffadovi zaméstnanci,

kteti plisobi na pobockach.

Tabulka 2 - Popis pozice Obsluha vydejniho mista

NAZEV PRACOVNI POZICE: Obsluha vydejniho mista

Klic¢ovy smysl pozice:

Zajisténi provozu vydejniho mista, vcetné otevfeni a zavreni
vydeijny, vystaveni zbozi, pfrijimani a nésledny prodej zboZi a

souvisejici administrativni ¢&innosti.

HLAVNI ZODPOVEDNOSTI/CINNOSTI (konkrétni aktivity):

e obsluha zakaznika;

e zpracovani a skladani zbozZi, vkladani do obalu;

e vcasné otevreni vydejny, zajisténi chodu;

e prace s SW (admin), kontrola, uUprava stavu a zpracovani
objednavek;

e evidence smén v dochazkovém systému;

e aktivni komunikace s vedoucim, kolegy na vydejnég,
ostatnimi pobockami, zdkaznickym centrem pomoci emailu
¢i telefonu;

e prijem zbozi a vydej objednavek zdkaznikovi;

e prijem prevodek zbozi a nasledné zpracovani a vystaveni
zbozi;

e udrzovani poradku na vydejnim misté&;

e spréava a odpovédnost za pokladni hotovost, kontrola
dostatku minci a bankovek;

e kontrola zasob kancelafrskych potteb a zéasob slouzicich
pro udrzeni chodu vydejniho mista;

e kontrola a reporting souvisejici s objednéavkami;

e prace s technikou pot¥ebnou pro chod vydejny (PC,
tiskdrna, réadio, mobilni telefon, tavicka):;

e zajisténi a zamknuti vydejny.

Zdroj: interni popis pracovni pozice




V nékterych vétsich pobockach Jje Jjesté obsazovana pozice Shift
manazera, ktery by mél byt vedoucim smény v pripadé absence Store
managera. Pomdhd mu s chodem vydejny, naptiklad hlidé =zéasoby
hygienickych a kanceld&¥skych potfeb na pobocce, v pripadé potreby
je doobjedna. Stard se o vystavené zbozi, o Jjeho doobjednéani,

inventuru ¢i o to, aby na zbozi byly aktudlni ceny.

Kazdou vydejnu jesdte organizacné zastteSuje Area manazer.
V podniku Jjsou t¥i area manazerky, které maji rozdélné vydejny
podle regionti. Dvé maji rozdélené vydejny v Praze, ke kterym maji
jedté& Ceské Bud&jovice a Plzenl. Posledni m& na starosti region
Morava. Kazdad mé& na starosti pribliZné devét pobocek, které musi
tidit a pravidelné kontrolovat, dale také zajistuji a koordinuji
ndbory novych zaméstnancta, planuji rozpoc¢ty a dbaji na Jjejich
plnéni, tidi rozvo]j Store managert a zajistuji administrativni a

bezpecnostni chod vydejen.

V tomto oddéleni je kladen velky dlraz na vybér zaméstnancu, nebot
jsou to jedini zaméstnanci, ktetri se denné setkédvaji se zakazniky.
JelikoZ m& podnik stdlou klientelu (v soucasnosti vice nez 350 000
registrovanych zdkazniky, z nichz 150 000 nakupy provani
pravidelné) je na misté naddle mit servis na pobockadch na vysoké

turovni.



4 Analyza systému personalni
prace

Podnik Jje povazovadn za rychle rostouci, nebot =za 8 let své
plisobnosti se rozrostl a% na tém&¥ 700 zamé&stnanct v ramci CR. Na
vydejnich mistech prevazujili zaméstnanci, ktefi zde pracuji pouze
brigadné, tedy na dohody wvykondvané mimo pracovni pomér. Mozna i
diky tomu, je zde vysokd fluktuace, nebot jsou to Casto studenti,
kteti zde pracuji pouze za Umyslem privydélku. V této Ccéasti
podniku zcela chybi <¢&innosti jako je hodnoceni, motivace nebo

persondlni planovani a také dalsi dalezité c&innosti.

Hlavnim cilem této préce Jje analyzovat soucasny stav personadlni
pradce a na zakladé toho odhalit nedostatky a navrhnout inovativni

tesSeni systému persondlni prace. Postupné Dbyly rozpracovany

jednotlivé c¢innosti persondlniho systému.

4.1 Personalni planovani

Persondlni plédnovani na vydejnich mistech se odviji na =zakladée
vice faktort. Hlavni roli zde hraje poclet objednanych kust ¢&i
objednédvek na pobocku. V pripadé vyprodeji nebo obdobi, kdy Jje
zvySeny polet objednavek, jako jsou napriklad Vanoce, je treba mit
na pobo&ce vice zamé&stnancli. Casto se pak pocet objednanych
balickl ze dne na den zvysi ¢i sniZi a stejné tak Jje tfreba zménit
pocet zaméstnancll ze dne na den na poboc¢ce. Druhy faktor, ktery
zde mlZe hrat roli Je problém spojeny s tim, Ze na pobockach
prevazuji zaméstnanci, kteti v podniku pracuji pouze brigadné. Jak
jiz bylo zminéno, vétsina z nich ma brigadu z dtGvodu privydélku ke
studiu. Pak tedy nastavd problém v case zkouskového obdobi nebo
letnich prazdnin, kdy jsou zaneprazdnéni a o smény nemajl zadjem a
tak se stane, Ze naptiklad mésic nebo dva nejsou k dispozici na

smény.

Smény se na vydejnich mistech planuji pomérneé s malym predstihem.

Spravné by se mély smény planovat alespon dva tydny dopredu tak,



aby vsichni s dostateénym predstihem wvédéli, kdy maji do préace
prijit. Z davodu velkého poctu brigaddniks, kteri studuji, se
rozpis smén c¢asto délad na posledni chvili, takzZze 1 neobsazené

smény manazer poboclky zjisti aZ na posledni chvili.

Personédlni plénovani nikdo neprovéadi. AZ v pripadé akutni potfreby
upozorni Store manazer oddé€leni HR na potfebu zajisténi nového

zaméstnance.

4.2 Ziskavani zaméstnancu

Po zjisténi absence zaméstnanct na sménach tedy daji Store
manazefri pozadavek na ziskani nového zamé€stnance. Tento pozadavek
konzultuje HR oddéleni s Area manazZerkou, aby nedochédzelo k tomu,
Ze by se zbytecné nabirali novi zaméstnanci. AZ tedy po schvileni

personalista zvefejni inzerdt na hledanou pozici.

Pro inzerci pozic se v podniku vyuzivad vlastni kariérni strénka
chcidoxy.cz, kde jsou zvetrejnéné vzdy vsechny wvolné pozice. Dalsi
nastroj, ktery se pro ziskdvadni zaméstnanct na vydejni mista
nejcastéji pouziva, Jsou socidlni sité, predevsSim Facebook a
Instagram. Tyto portaly Jjsou voleny predev3im proto, ze Jsou
osvédcené a cili se Jjimi na hledanou skupinu zaméstnanct.
V pfipadé pottfeby se jesté nabidky prace zverejnuji na portalech
Jobs.cz a Prace.cz. Jednotlivé inzerdty na téchto portédlech stoji

okolo 8.000 Kc.

Pro snadné€jsi postup vybéru podnik vyuziva systém Lusk. Systém
Lusk je pomérné levny, nédklady na Jjeho wvyuzivani stoji 1.000
K&/mésic. Diky tomuto systému, mohou pracovnici personalniho
oddéleni sbirat Zivotopisy a zé&jemce o volné pozici na Jjedno
misto. Systém mé& vsak velké nedostatky. Pomérné casto v systému
dochézi k preruseni spojeni a pozdéji pri obnoveni se stane, Ze se
emaily kandiddtim nepoSlou vlbec nebo se naopak posSlou vicekrat.
Toto vSak neni zasadni problém. Hlavnim problémem Jje, Ze neni
propojen s nejvyuzivanéjs$im inzertnim portalem, kterym je v tomto
podniku Jobs.cz. Ze vSech ostatni inzertnich portdld se kandidati

propisuji primo pod dané pozice. Pokud ale pfri ziska&vani kandidéata



podnik pouzije Jobs.cz, vSechny uchaze¢e o pozici musi rucné
nahradt do systému Lusk, aby mohl jednotné s kandiddty komunikovat

a prehledné zhodnotit prihlédsené zajemce.

Personalista tedy rué¢né musi vSechny kandidaty =zadat do systému,
kam je tr¥eba nahrat Zivotopis a v3echny kontaktni udaje tak, aby
mohl posilat hromadné emaily a informace. Personalista stravi
mésic¢né prumérné 20 - 30 hodin nahrdvanim Zivotopist z portalt do
jednotného programu. Naklady spojené spolu se ziskavanim

zaméstnanci jsou vycisleny v tabulce 3.

Tabulka 3 - Naklady na ziskani zaméstnancl

Systém LUSK 1.000 K&/mésic
Inzerce 8.000 K&/inzerat
Personalista 35.000 K&/mésic

Zdroj: autorka na zakladé interni analyzy

Pokud tedy k systému pro =ziskdvani kandidatd ptripolteme néaklady
spojené s prepisovanim dat, systém nakonec mésicéné vyjde prumérné
na 6.000 K¢&. K tomu Jes3té personalista stravi wuvedeny cas

zbytecnou c¢innosti.

4.3 Vybér zaméstnancu

Samostatny vybér vhodnych kandidatd je potom rozdélen na nékolik
Casti. V prvni c¢asti provadi personalista podrobny vybér vhodnych
kandidatt. 0Od kandidatt neni ocekavan specidlni pozadavek, ale
vyhodu maji kandidati, ktefi jiZz maji zkuSenosti v obchodé
s méddou, Jjsou plnoleti, nebot je potteba, aby mohli pracovat na
pokladné a méli tak hmotnou odpovédnost nad svérenymi financemi.
Na pozici Obsluha vydejniho mista se hlési =z pravidla velké

mnoZstvi uchazecl, prtimérné okolo 50 zajemcu.

Po detailni analyze probihd telefonicky pohovor s vybranymi
uchazec¢i. Telefonicky pohovor provadi personalista, ktery se ptéa
vzdy na zakladni otéazky. Jednd se predevsSim o otazky typu: Proc se

kandidadt wuchézi o tuto pozici? Co od této prace ocekava? Zda
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v podniku JjiZz nékdy v minulosti nakupoval a vi, Jjak podnik
funguje? Po =zodpovézeni téchto otédzek se prechazi k casovym
moznostem uchazece a predstavé finané¢niho ohodnoceni. Pokud
kandidat pohotové reaguje a Jjeho ¢asové moznosti jsou ve shodé

s pozadavky, postupuje do druhého kola.

Druhé kolo vybé&ru probihd wvétsinou Jjako skupinovy pohovor Jjiz
primo na dané pobodce s manazerem, kam se kandidadt hleda.
Z pravidla je pozvano vice uchazec¢l najednou. Vedouci vydejny
kandidattm predstavi celkovy chod. V pripadé, Ze se Jjednd o pozici
Vedouciho vydeijny, Je vybérové fizeni jesSté rozSifeno o treti
kolo, které probihd formou assessmet centra v centrdle podniku. U
kazdého vedouciho probihd vybérové tizeni trochu odlisdné, nékteri
si celé vybérové fizeni provadéji sami, vcetné telefonického
rozhovoru. Dal3im zase personalista pomGZe s prvnim telefonickym
rozhovorem a podle pozndmek se sami rozhodnou, kterého kandidata

pozvou na pohovor. A néktetri nechaji vybérové tizeni na své area

manazerce.

4.4 Adaptace zaméstnancu

Adaptace novych zaméstnancli, ktefri jsou pfrijati na pozici Obsluha
vydejniho mista, probihd pfimo na dané poboclce. Velikosti tyma se
1i8i, ©pocCet zaméstnancl na pobocce Jje od péti do dvaceti
zaméstnancu. Nejprve Jje samoztejmé novy zaméstnanec predstaven
ostatnim zaméstnanctm pobocky a Jje proveden po prostoréach
vydejniho mista. Na vydejnim misté je vykondvano nékolik c¢innosti,
jednd se o obsluhu zékaznika, péci o vystavené =zboZi, navraceni
zbozi, které si zdkaznik nezakoupi do plGvodniho stavu, komunikace
s ostatnimi poboc¢kami a centrdlou. Dale Jsou pak vykonavéany
podpirné administrativni d¢&innosti. K ¢innostem, které jsou treba
vykondvat na pobocce, obdrzi novy zaméstnanec vzdy prehledny

manual a brozZurku o podniku.

V ramci =zauceni a adaptace probihd na pobockadch jesté zaucovani,
kterému tikaji ,kolec¢ka“. Jednd se o to, Ze novy =zaméstnanec
nejprve stravi cely jeden den na svém vydejnim misté. V ramci

adaptace a dobrého zauceni pak Jjesté mé& zauceni na Jjedné Jjiné
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vydejneé proto, aby se nauc¢il préaci od vice 1lidi a také, aby poznal
lépe 1 jiné zaméstnanec =z ostatnich tymd. Toto kolecko Jje
provadéno pouze ve méstech, kde jsou alespon dvé pobocky. V ramci
Prahy Jje3té véts3inou jezdi =zaméstnanci na kolec¢ko do skladu, aby
pochopili cely systém podniku. Na centridle je potom provadéno
jesSté kolecko mezi v3emi oddélenimi tak, aby se novy zaméstnanec
sezndmil se v3emi kolegy a v rédmci potfeby védél, na koho se
obratit. Zauceni Obsluhy vydejniho mista trva priblizné 2 tydny az
mésic, kde nejdéle trva zauceni vsSech <¢&innosti a adaptace na
pracovni prosttfedi. Po adaptaci neni od zaméstnanct ziskavana

zadnéa zpétnéd vazba o jejich spokojenosti.

4.5 Vzdélavani zaméstnancu

V oblasti vzdélavani zaméstnancl na pobolkdch neni provaddéno zadné
vzdélavani  kromeé povinnych  Skoleni. Pfri nastupu si kazdy
zaméstnanec musi splnit Skoleni BOZP a PO. Jednou =za dva roky

jsou potom provadéna Skoleni pro vedouci poboc¢ek na prvni pomoc.

Vzdélavani nad rémec neni provadéno vibec. Vyjimecné situace jsou
potom ve chvili, kdy se méni provozni systém prace, podle potreby
zaméstnance obsluhy proskoli IT nebo vedeni skladu tak, aby uméli

ovladat nové systémy.

4.6 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

4.6.1 Hodnoceni zaméstnancu

V ramci oddéleni Tryé&Buy (Vydejni mista) probiha hodnoceni
pracovnikt mésicéné. Je nastaven systém KPI, ktery hodnoti vzdy

vedouci poboc¢ky. Hodnoceni je rozdéleno na nékolik céasti.

4.6.2 Predstaveni souc¢asného systému hodnoceni

Systém hodnoceni Jje tedy nastaven pomoci ukazatele KPI, kde Jje

hodnoceni rozdéleno na nékolik ¢&asti, ¢i kompetenci, které musi



zameéstnanec splnit. V ptripadé, Ze své kompetence vykonava zcela
v potréadku, mé& narok na pohyblivou slozku ke mzdé ¢i odméné ve vysi

22 % navic.
Podminky ziskani KPI (22 % z vydélku)

Na tuto pohyblivou slozku mé& narok kazdy zaméstnanec a to hned od

nadstupu, neni to podminéno zkuSebni dobou ani jinymi pozadavky.

Model KPI - nenarokova slozka 22 %
75 % Spokojenost zakaznikd - dotaznik
1) Prostfedi Vydejny
e Prostfedi Vydejny - Cistota, atmosféra, viGné prezentace
vystaveného zbozi.
ehodnotici Skala: 5 smajliku
2) Personal Vydejny
e Chovani persondlu na Vydejné - komunikace, =zdvotrilost,
asmév, ochota pomoci.
ehodnotici skédla: 5 smajliku
3) Procesy, organizace prace na vydejné
e Celkovy chod a organizace Vydejny - vydej objednavky, vraceni
nepadnoucich kousk®, placeni.
ehodnotici 3kala: 5 smajlikt
4) Kabinky
e ZkuSebni kabinky - c¢istota, vybaveni, osvétleni, pohodli.
ehodnotici Ské&la: 5 smajliku
5) Dojem, s jakym zdkaznik opustil Vydejnu
e V43 pocit / dojem, se kterym Jjste odchédzel/a z Vydejny

ehodnotici Ské&la: 5 smajlika

Tento dotaznik Je zasiladn ndhodnym zdkazniktm, kte¥i maji na
internetovém obchodé registrovany svij kontaktni email. Zakaznik
hodnoti svtj dojem 2z celkového nédkupu a hodnoti vykon celé

pobocky, nikoliv jednotlivce.

25 % spokojenost vedouciho
e Zaméstnanec chodi vc¢as na smény;
e své smény nerusSi a plni radné utkoly;

e Je ochoten se podilet na zauceni novacku;



e spolupracuje a komunikuje s tymem;

e 7adné na vydejné uklizi.

Prvni slozka je hodnocena zdkazniky za vydejnu jako celek, takze
vS8ichni dosahuji stejného bodovéani. Zakaznici hodnoti jednotlivé
otdzky pomoci smajlik®t na 8kédle od 1 do 5. Na kazdou vydejnu
prijde mésicné prtimérné 300 dotaznikl od zédkaznikd. Pokud mé
vydejna alespon 88% UspésSnost, dostava celou Castku z této casti.
Pokud mé& alesponn 80%, dosahuji 90 % z celkového hodnoceni. Pokud

v hodnoceni obdrzi vydejna méné nez 80% spokojenosti =zadkaznikt,

neobdrzi z prvni ¢asti nic.

Druhd slozka je subjektivni a hodnoti ji vedouci vydejniho mista.
Je hodnoceno predev$im chovani v tymu, zda je zaméstnanec ochoten
Skolit a pomédhat novackum, Jjestli chodi na smény vcas a dodrzuje
smény, které pozZzadoval. Zda po sobé uklizi a jak plni Jjednotlivé
ukoly, které mu vedouci pridélil. Ze strany vedoucich je nejvétsi
kritika toho modelu KPI v tom, Ze pokud néjaky zaméstnanec pomaha
nebo pracuje nad ramec nebo v krizovych situacich, nemaji mu
z ¢eho dat jednorazovou odménu nebo néjaky bonus jako podékovani a
motivaci. Z&dné jiné prostf¥edky jako odmé&nu nemaji k dispozici.
Vedeni podniku =zase nejvice kritizuje neobjektivitu, kdy neni
zddny néastroj, na =zakladé kterého Dby hodnoceni bylo jednotné
provadéno. Manazefri tak maji volnou ruku v tom, Jjaké kompetence

hodnoti.

Celkové ale tento model plni vétSina zaméstnanct vic nez dobrte,
kazdy mésic vétsina dosahuje plného hodnoceni tedy 22% odmény
k jejich mzdé ¢i odméné. Toto se nelibi vedeni, protoZe povazuje
za ponékud nepravdépodobné, Zze vsichni zaméstnanci podavajili stejné
vykony a Jjejich odmény se nijak neméni. Dals$i duasledek je ten, Ze
v8ichni poc¢itaji s plnym ohodnocenim a berou ho jako samoztrejmé,
tudiz pro né neni nijak motivujici. Dals$i problém je ve sdélovani
vysledkd a praci s hodnocenim. Vedouci kazZzdy mésic vyhodnoti
jednotlivé zaméstnance a pouze Jim poskytne vysledek, kterého

dosé&hli, tim proces hodnoceni konci.



4.6.3 Odmérniovani zaméstnancu

Odmérnovani zaméstnancid Jje rozdéleno podle toho, zda  Jsou
zaméstnadni v pracovnim poméru nebo jsou zaméstnani brigadné. Dalsi
faktor, na kterém z4leZi, Jje v jakém regionu pracuji. V posledni
tadé Jje Jjesté rozdil v tom, zda zaméstnanec vykonava klasickou

Obsluhu vydejniho mista nebo je to vedouci pobocky.

Oblasti hodnoceni a odmérnovani spolu Uzce souvisi, Jelikoz
hodnoceni Jje provadéno pomoci ukazatel KPI, kde si po splnéni
vSech kompetenci mize zaméstnanec sdhnout na pohyblivou

nenarokovou slozku ke mzdé ve vysi 22%.

Tabulka 4 - Mzdové ohodnoceni Obsluhy vydejnich mist

Praha 18.000 K¢
Brno 18.000 K&
Ostatni regiony 16.000 K&

Zdroj: autorka na zdkladé analyzy podniku

Tabulka 5 - Mzdové ohodnoceni Store manageru

Praha 22.000 K&
Brno 22.000 K¢
Ostatni regiony 18.000 K&

Zdroj: autorka na zdkladé analyzy podniku

Tabulka 6 - Odménovani zaméstnancd pracujicich na dohody
Brno 90 Kc&/hod.
Ostatni regiony 80 K&/hod.

Zdroj: autorka na zdkladé analyzy podniku

V tabulkach vidy wvidime =zdkladni mzdu ¢i odménu, =za kterou Jje
zaméstnanec na pozici prijat. V podniku Jje jeSté nastavena

smérnice odménovani, diky které zaméstnanci v pracovnim poméru,



(o)

ziskaji =za kazdy odpracovany rok navy$eni mzdy ve vysSi 5 %. U
zaméstnancu, ktefi pracuji na dohody Jje navy$eni mozné dosdhnout
v pripadé, kdy odpracuji v podniku alespon 960 hodin, potom je

jejich hodinova sazba navysSena o 10 K&.

Tabulka 7 poskytuje informace o) personalnich nadkladech
jednotlivych pobocek za obdobi srpen aZ ¥ijen. Personalni néklady
se 1131 podle velikosti vydejen. Nejndkladnéj$i poboclkou je Hlavni
naddrazi, jelikoZz se Jjednd o nejvétsi vydejnu v poltu zaméstnancl a
také o vydejnu, kterd dosahuje nejvyssich prodejnich obratt.
Naopak nejméné nédkladnou poboc¢kou je Zlinskad ¢&i Plzerniskd pobocka.
Je tomu z duavodu velikosti tymu, kde je naptriklad prumé&rné Jjen pét

zaméstnancu vietné vedouciho poboclky.

Tabulka 7 - Persondlni naklady pobocek =za obdobi srpen aZz ¥ijen
(K&)

[Fobelka @ W w1020
Praha Karlin 175.296 155.707 141.165
Plzen I. 154.445 162.004 151.430
Plzen II. 71.911 71.797 69.903
Praha Andél 316.431 280.648 286.850
Praha Dejvice 276.434 266.524 244.108
Praha Hlavni nadrazi 348.934 307.732 292.350
Praha Kacerov 57.105 64.772 91.049
Praha Nové Butovice 0 196.611 183.663
Praha Brat¥i Synkt 161.109 131.680 117.274
Ceské Budéjovice I. 111.215 108.174 85.613
Ceské Budéjovice II. 121.152 123.276 126.172
Ridany 73.616 72.690 72.192
Hradec Kralové 171.282 114.475 99.901
Pardubice 108.753 137.319 112.593
Praha Namésti republiky 233.681 217.032 167.775
Praha Vysocany 160.493 154.066 137.912
Praha Budéjovicka 264.441 274.408 239.132
Praha Fléra 253.413 230.345 233.574
Praha Narodni tfida 293.439 238.342 199.332
Praha Jiriho z Podébrad 104.753 87.635 86.423
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Tabulka 7 - Persondlni naklady poboc¢ek za obdobi srpen az tijen
(K<)

Brno I. 148.216 118.777 132.228
Brno II. 312.131 303.629 265.440
Brno IIT. 157.455 154.787 123.011
Brno IV. 222.172 200.142 210.822
Olomouc 116.064 110.582 107.383
Ostrava I. 116.514 95.916 94.232
Ostrava II. 130.637 146.628 120.525
Zlin 70.179 69.385 74.755

Zdroj: interni data z podniku, mzdovy systém Hellios Orange

4.6.4 Zaméstnanecké vyhody

Podnik poskytuje zaméstnanecké vyhody, na které maji opét wvsichni
stejny nérok. Jednd se predevSim o slevu na prodévané zbozi ve
vysi 30 %. Dal3i wvyhoda, kterou podnik nabizi je narok na
Multisport kartu, kterd slouzi jako forma ptrispévku na sportovni
aktivity. Plnad vySe karty je 700 KE mésicéné. Zaméstnancum, ktefri
maji o tuto vyhodu zadjem je sraZeno ze mzdy pouze 500 K&, zbytek

hradi zaméstnavatel.

4.7 Péce o zaméstnance

V oblasti pécle o =zaméstnance podnik neposkytuje Zzadnou specidlni
¢innost. Jednd se o zakonnou péci, na kterou maji =zaméstnanci
narok. S ohledem na vysokou fluktuaci je t¥eba o zaméstnance dobfe
pecovat. V oblasti sluzeb poskytovanych zaméstnancim na pracovisti
podnik nejevi témeé¥ zadnou aktivitu. JelikoZ se pobocky nachazeji
napti¢ celou republikou, neni k dispozici jidelna a ani podnik
neposkytuje napriklad stravenky. V péci o zaméstnance se podili
minimdlné a to Jjen tim, Zze dvakrédt do roka maji zaméstnanci nédrok

na firemni obleceni, coZz zahrnuje to, Ze obdrzi firemni tricko.
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4.7.1 Pracovni doba a pracovni rezim

Konkrétné na této pozici, tedy Obsluha vydejniho mista podnik
funguje v dvousménném provozu. Provozni doba se lehce 1isi u
jednotlivych prodejen. Prvni pobocky oteviraji v 8 hodin,
nejpozdéjsi v 10 hodin. Pobocky jsou otev¥eny do 20. hodiny, lze
tedy mit sménu cely den, coz je 10 ¢i 12 hodin. Vétsinou je ale
sména rozdélen na dvé <&¢asti, ranni sména a odpoledni. Pouze na
nékterych poboc¢kadch je otev¥eno i o vikendu. VétsSina pobocek ma
uplné zavreno nebo je v provozu jen v sobotu. Smény si prednostné
voli zaméstnanci pracujici v pracovnim pomeéru. Zbylé hodiny
rozdéli manazer spravedlivé brigaddnikim dle jejich moZnosti. Smény
jsou flexibilni a u brigddnikd neni urcen minimdlni pocet

odpracovanych hodin.

4.7.2 Pracovni prostredi

Kazd4d pobocka je samoztejmé mirné odlisnd od jiné, ale v zasadé
vSechny funguji na stejném principu. Vzdy je to prodejna, kterda méa
zdzemi urcené pro zaméstnance. V zazemi kazdé pobocky se nachéazi
spolec¢ny prostor, ve kterém pracuji zaméstnanci, ktefi pfijimaiji
nové objednavky, vytrizuji reklamace nebo bali zbozi zpét do
skladu. K tomu maji k dispozici pult <&i sttl. Zazemi pobocek
zahrnuje samoztejmé toaletu a kuchynku. Na kazdé prodejné Je
jesté skladek, kde Jjsou ptripravené objednavky k vyzvednuti.
Pracovni prostfedi neni nijak 3Skodlivé, hluc¢né ani pras3né. Na
nékterych poboc¢kdch je shledédn problém v tom, Ze se nachéazeji
v obchodnim domé a nemaji tak pristup k cCerstvému vzduchu, nebot
nemaji okna. Na Jjinych pobockadch =zase chybi prostor pro

stravovani ¢i prostor pro odpoclinek.

4.7.3 Bezpecénost a ochrana p¥i praci

Pracovni pozice Obsluha vydejniho mista se fadi v pracovni
kategorii do kategorie 1, tedy préce s nejnizs$i zatéZi. V oblasti
BOZP a PO Jsou zaméstnanci proskoleni dle zdkona a Jjejich
bezpecnost je na prvnim misté. Ve spoluprédci se spolecnosti CIVOP,

podnik zajistuje nejen Skoleni zaméstnancu, ale také provadi kazdy
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pil rok preventivni kontrolu objektu pobocek. Na odstranovani
drobnych ¢i véaznych zavad se podili vzdy manazer poboclky za pomoci

HR a své Area manazerky.

V oblasti zdravotni péce mé podnik smluvniho partnera Medikaal,
ktery zabezpecuje pracovni prohlidky a vstupni prohlidky. Vstupni
prohlidky podnik dle zadkona proplaci svym zaméstnanctm.
Zaméstnanci, ktetri v podniku pracuji na zédkladé dohody, nejsou

povinni se podrobit léka¥ské prohlidce.

4.8 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu se sna¥i podnik u pozice Obsluhy
vydejniho mista Ye$it pomoci JiZ zmirniovaného modelu KPI, ktery
slouzi 1 jako néstroj pro hodnoceni. Jednd se o *tizeni vykonu
pomoci kompetenci, kdy za pomoci urcenych kompetenci, kterych ma
byt dosahovano, Jjsou =zaméstnanci hodnoceni. BohuZzel pozadované

kompetence nejsou nikde specifikovéany.

V soucCasné dobé&€ se chystd podnik zavést F¥izeni pracovniho vykonu
vice do hloubky. Jelikoz strategie podniku se chce posunout
z online nakupovani vice do klasického offline prodeje, snazi se

podpotit prodej zboZi pfrimo na prodejnédch pomoci stanoveni cilt.

Tabulka 8 zobrazuje pravé prodeje zboZzi vystaveného na prodejnéach.
Jednd se tedy o zbozi, které zédkaznik nemél primo v objedndvce a

zakoupil ho az na misté.

Tabulka 8 - Primy prodej pobocek =za obdobi srpen aZ tijen (v
tisicich K¢&)

Praha Karlin 88,2 85,2 141,14
Plzen I. 26,8 47,3 44,3
Plzen IT. 51,6 41,8 54,4
Praha Andél 163,6 202,8 128,4
Praha Dejvice 139,6 130,5 140,2
Praha Hlavni nadrazi 110,5 127,8 115,1
Praha Kacerov 11,6 44,0 24,5
Praha Nové Butovice 0 72,0 210,5
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Tabulka 8 - Primy prodej pobocek za obdobi srpen aZz ¥ijen (v
tisicich K¢)

Praha Brat¥i Synku 76,0 70,1 72,9
Ceské Budéjovice I. 36,8 25,2 45,5
Ceské Budéjovice II. 62,5 69,9 71,2
Ridany 28,3 29,7 42,4
Hradec Kralové 71,4 60,9 83,5
Pardubice 46, 6 30,8 49,2
Praha Namésti republiky 140, 8 82,0 86,8
Praha Vysocany 58,0 49,2 53,4
Praha Budéjovicka 155,2 118,3 134,3
Praha Fléra 46,9 39,0 60,1
Praha Narodni t¥ida 162,06 176,1 173,5
Praha Jifiho z Podébrad 64,2 78,7 92,6
Brno I. 19,2 12,9 20,9
Brno II. 89,5 79,8 104,7
Brno III. 65,2 82,3 90,0
Brno IV. 96,4 102,0 123,7
Olomouc 34,3 49,8 59,8
Ostrava I. 19,2 22,6 34,3
Ostrava II. 43,3 49,6 42,7
Zlin 42,9 52,5 38,7

Zdroj: interni data podniku

Podnik chce tedy vice =zapojit zaméstnance a motivovat je k tomu,
aby se primy prodej zvy$il. V soucasné dobé pro né uspésnost
prodeje nehraje Za&dnou roli. Ani kompetence zaméstnancl nejsou
presné specifikované. Na pobockadch zaméstnanci vykonadvaji vice

¢innosti.

Na sméné Je vzdy vice =zaméstnancid a kazdy muze délat Jinou
¢innost. Jednd se predev3im o obsluhu z&kaznika, coz zahrnuje
komunikaci S nim, vydej balicku, po  vybrani zbozi  Uprava
objednéavky tak, aby zadkaznik zaplatil pouze to, co si skutecné
chce =zakoupit a naslednéd platba. Poté Jjiny zaméstnanec v zazemi
poboc¢ky skladd a bali zpét nezakoupené zbozi, 3Jjiny pfipravuje
balic¢ky na vydej a dal$i napriklad vytrizuje reklamace. Podnik by
dale také rad snizil pocet zaméstnanct potfebnych na sméné nebo

proces vice automatizoval.
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Cil podniku v ¥izeni pracovniho vykonu je specifikovat kompetence
a zapojit do modelu i ftizeni dle cild, a to zvySeni primého

prodeje a sniZeni persondlnich nédkladua.

4.9 Fluktuace

Fluktuace je v ramci tohoto oddéleni hodné vysokd. Podle statistik
v roce 2018 bylo na pozici Obsluha vydejniho mista ptrijato 245
zaméstnanci. Z podniku ale odeSlo 374 zaméstnanct. Soucasny stav
zaméstnancll na pobolkach ¢inni ptriblizZné 350 zaméstnancu.

Divody odchodu jsou rtGzné, shrnuti vsech dtvodd a jejich <&etnost

zaznamendva tabulka 9.

Tabulka 9 - Davody fluktuace

Duvod odchodu z pracovni pozice Pocet v roce 2018

Vypoved ve zku3ebni dobé& - zaméstnanec 8
Vypovéd ve zkuSebni dobé - zaméstnavatel 4
Uplynuti sjednané doby 72
Dohoda o ukonc&eni 2604
Vypovéd ze strany zaméstnance 26
Celkem 374

Zdroj: autorka na zékladé analyzy podniku

Nejcastéjsi zpusob ukonceni je dohodou. Z 90 % se jednd o ukonceni
ze strany zaméstnance, Jjelikoz se vétSinou Jjednd o skonceni
z davodu jiné pracovni nabidky nebo u brigddnika ukonceni studia,
podnik se snazi vyJjit vstfic a netrvad na dvoumésicni vypovédni
lhaté. Z podniku =za rok 2018 ode$lo 106 =zaméstnancl, kteri
pracovali v pracovnim poméru, ostatni byli =zaméstnanci pracujici

na dohodu.

Jednotlivé pocty ukoncenych =zaméstnancl zobrazuje nasledujici
graf. Z grafu plyne, Ze nejvys$si fluktuace je v mésicich cerven,
tijen a prosinec. Je tomu z logického davodu. Ke konci c¢ervna
uplyne sjednand doba velkému mnoZstvi pracovnich dohod, jelikoz se

jednd predevSim o studenty, ktefi pres prazdniny Jezdi zpét do



trvalého bydlisté. Jejich dohody 3jsou tedy ukonceny sjednanou

dobou trvani a nékte¥i se po prazdninach vraceji zpéet.

Dalsi mésic, kdy Jje vyrazné vy$si fluktuace zaméstnancu, je trijen.
I v tomto mésici hodné fluktuace souvisi se studenty, kterym pravé
v fijnu zac¢ind novy akademicky rok a tak tedy prerud$i své brigady
a vraceji se po prazdninach zpét do $kol. Posledni mésic, kdy je
nejvice zvySend fluktuace, je prosinec. Opét konc¢i pomérné hodné
dohod, které mély sjednanou dobu trvani na dobu urc¢itou, tedy do

konce rok.

Zaméstnanci pracujici v pracovnim poméru maji vzdy sjednanou dobu
na dobu neurcitou. Divod ukonceni uplynuti sjednané doby se tak

opét tykad pouze brigadniku.

Pocet ukoncenych zaméstnancu

M Pocet ukonceni

Obrédzek 5 - Pocet ukoncéenych zamé&stnancu

Zdroj: Autorka na zakladé analyzy



4.10 Shrnuti silnych a slabych stranek
systému personalni prace v podniku

Tabulky 10 a 11 shrnuji silné a slabé stranky systému personalni
prace v podniku. Uvedené slabé stranky jsou vychodiskem pro navrh

inovaé¢niho fe3eni v podobé kompetencniho modelu v kapitole 5.

Tabulka 10 - Slabé stranky systému persondlni prace

Personalni c&innost Slabé stranky podniku

Personalni planovani e planovani probiha s malym
predstihem;

e pléanovani probihd pouze odhadem;

Ziskavani zaméstnancu e nefunkéni systém LUSK, ktery
nekoresponduje se vSemi
vyuzivanymi portaly;

e vyuzivaji se pouze klasické
inzertni portaly, JjejichZ cena je
vysoka;

Vybér zaméstnancu e nejsou nastaveny jednotné procesy
ve vybéru zaméstnancl;

Adaptace e adaptaci na centrale a skladu
absolvuji pouze prazsti
zaméstnanci;

e chybi jednotny systém adaptace;

e chybi zpétnd vazba;

Vzdélavani zaméstnancu e Vv ramci vzdélavani probihaji pouze
zadkonnéd Skoleni;
Hodnoceni a odmériovani e pri hodnoceni neni poskytovana

zpétnd vazba zaméstnanci a ten
nemd prostor pro vyjadreni;
e nizkd mzda a odména z dohody;

Péde o zaméstnance e v oblasti péce o zamé€stnance
poskytuje podnik pouze zakladni
péci;

e nékteré pobocky maji nevyhovujici
pracovni prostredi;

Rizeni pracovniho e neni nastaven Zadny cil ani
pozadované kompetence zaméstnancu;

Vykonu

e manazeti vydejen nemaji manaZerské
dovednosti a nedokdzou objektivné
hodnotit a motivovat své
podtrizené;

Fluktuace e prilis vysoka fluktuace bez
opatteni.

Zdroj: autorka na zédkladé analyzy podniku



Tabulka 11 - Silné stranky systému persondlni prace

Personalni céinnost Silné stranky podniku

Ziskavani zaméstnancu e velké mnoZstvi kandidatu;

Vybér zaméstnancu e spolupréce Store manazeru, area
manazerek a HR oddéleni;
Adaptace e v ramci jednotlivych pobocek
kvalitné zpracovana adaptace na

pracovni pozice, prehledné
zpracovany manual;

Vzdélavani zaméstnancu e z3ikladni vzdélavani na dobré
arovni, spoluprace s CIVOP;

Hodnoceni a odmériovani e rozdéleni na fixni a variabilni
slozku mzdy;

Péce o zaméstnance e pracovni odévy;

e kvalitné poskytovani bezpecnosti
prédce a ochrany zdravi.

Zdroj: autorka na zdkladé analyzy podniku



5 Navrh kompetencéniho modelu

Tato kapitola obsahuje navrh inovace systému persondlni prace,
ktery wvychazi 2z provedené analyzy stadvajiciho systému personalni
prace v podniku a také z interniho dotaznikového Setfeni. Navrh by
mé&l pomoci =zefektivnit persondlni préci v podniku. Pro vytvoreni
ndvrhu byl rovnéZz pouzit aktivni workshop, do kterého byli

zapojeni vybrani vedouci pobocek a také benchmarking trhu.
Aktivni workshop

Pro zisk&ni pottebnych dat na navrzeni nového systému v této
diplomové préaci, byl na konci roku 2018 proveden kreativni
workshop, diky kterému bylo mozZné sesbirat informace a posttehy

pro tvorbu nového persondlniho systému.

Po analyzovéani a zpracovani dotaznikového interniho Sett¥eni, které
probéhlo v podniku v druhé poloviné roku 2018, byl sjednan aktivni
workshop, na ktery bylo pozvadno Sest Store manazert. Zamérné byli
pozvéni ti, kte¥i na svych pozicich pracuji nejdéle. Tento
kreativni workshop probihal v daném podniku. Cilem bylo zjistit
pozitiva a negativa soucasného systému, nézory vedoucich, kteri
reprezentovali také své zaméstnance Jjednotlivych pobocek. Hlavnim
cilem Dbylo p¥imét manazery k tomu, aby poskytli své népady a

pfipominky na vylepsSeni systému.

Program workshopu byl jednoduchy. Manazeti byli rozdéleni do dvou
skupin, kde se ke kazdé ze skupin pfripojila jedna area manazerka,
kterd se také zapojila. Zadani znélo jasné a strucné, béhem 10
minut pomoci barevnych listeckt, fix a dalsich pomlcek utvorit
hlavni pozZadavky vedoucich, tedy body, za které by méli byt
zaméstnanci vydejnich mist hodnoceni a také kompetence, které by

méli prokazovat.
Vysledky workshopu

Na zadkladé informaci z workshopu jsou nizZe shrnuty nejdtlezitéjsi

body hodnoceni a dileZité kompetence, které by mély byt hodnoceny.



Nejdualezitéjsi body hodnoceni:

e hodnoceni pouze vedouciho manazZera;

e motivovat zaméstnance odménou z offline prodeju (pokud
prodaji vystavené zboZi na poboclce);

e stanovit minim&lni pocet odpracovanych hodin u brigadniktd, za
ktery budou mit na odménu narok;

e moznost pridélit nékomu jednordzovou odménu, pokud jeho vykon
je mimotradny nebo vypomlze se sménou, kterd Jje akutni;

e hodnoceni obsluhy zdkaznika.

Dilezité kompetence, které by mély byt hodnoceny:

o flexibilita, dodrZovat poZadované smény;

e zapojeni v tymu, komunikace a podileni se na zauceni
novacku;

e dodrzZzovani poradku na poboclce;

e plnéni ukold od vedouciho;

e sledovat aktudlni marketingové akce, které pravé probihaji
a pec¢livé informovat zakazniky;

e umét ovladat pozZzadované administrativni ukony, které jsou

pfes admin vydejny nutné vykonavat.

Na zakladé workshopu tedy byly stanoveny hlavni body, které by
v systému hodnoceni mély byt podle manaZerll a area manazerek a
také hlavni tkony, za které by méli byt zaméstnanci vydejnich mist
predeviim hodnoceni. Casto si manaZe¥i sté&Zovali, Ze nev&di podle
¢eho hodnoceni uchopit, co poZadovat za zcela spravné a co naopak

za drobny ¢i velky nedostatek.

5.1 Personalni planovani

Jak jiz wvyplynulo z interni analyzy, v podniku se provadi
persondlni pléanovani pouze kratkodobé. Jednd se spise o tvorbu
rozpisu smén, dle kterého se zjisti potreba dalsich zaméstnancua ¢&i
potfebny stav, kdy Jje plné zajistén provoz. Pokud smény nejsou

obsazeny, aZ nasledné se resSi potreba novych zaméstnanct.



Tomuto problému by se dalo predejit, kdyby podnik provadél
personadlni planovani dopredu na zédkladé potfebnych dat, Jjako
naptiklad statistikou lonskych prodeja, <&i dovezeného =zboZzi na
sklad nebo probihajicich marketingovych akci. JelikoZz se potteba
zaméstnancti odviji predev&im od poltu objednaného zboZi, tyto data
by zajistily to, aby se personalni plénovani provadélo dostatedné
s predstihem a persondlni plénovani by odpovidalo vice realité,
takZe by béhem mésice nedochédzelo k neustdlym zméndm Vv rozpise

smén a poctu potfebnych zaméstnancu.

5.2 Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zamé€stnanca v podniku Gzce souvisi s personalnim
planovanim. JelikoZ se personalni plénovadni neprovadi dtkladnég,
potteba zaméstnanct se zJjisStuje pozdé a ziskdvani zamé&stnancua je
tak velice ve spéchu. Po zlepSeni persondlniho plénovani by se tak
mohlo ziské&vadni zaméstnancl provadét dikladnéji. Dals$im problémem
v ziskavani =zaméstnanct byl nefunkéni systém Lusk, ktery méa
podniku ulehéit zpracovani kandidatd. Ziskané Zivotopisy se
nahraji do systému, ale jelikoz neni systém propojen
s nejvyuzZzivanéjsim inzertnim portédlem Jobs.cz, na ktery reaguje
nejvice kandidatd, personalista poté musi vSechny Zivotopisy a
kontaktni Udaje do systému zadat ruc¢né. Tento systém je velice
levny, stoji tedy pouze 1.000 K& na mésic. K tomu systému je ale
tteba pripocist Jjesté jako nédklad mzdu personalisty, ktery nad
timto stravi primérné 20 - 30 hodin za mésic, tedy pribliZné 5.000

Ke&) .

Pro zefektivnéni sytému, by bylo vhodné najit lepsi systém na
hromadnou spravu a komunikaci s uchazec¢i. Na trhu se pohybuji
vyvinutéjsi programy, které dokazou spolupracovat se vSemi
inzertnimi portaly a Jjejich primérnd cena se pohybuje okolo 3.000
K&, naptiklad po analyze na internetu a porovnani uZivatelskych
hodnoceni, byl nalezen systém Recruitis, ktery koresponduje se
vSemi portadly a jeho mésic¢ni cena je 3.500 KE&. Systém Jje tedy
mirné drazi, ale stale mésic¢ni poplatek neni zdaleka tak vysoky,
jako ¢as a néklad na personalistu, ktery v soucasné dobé =zadava

kandidaty ruc¢né. Ten by mohl ¢as vyuzivat efektivnéji.



5.3 Vybér zaméstnancu

V této persondlni cinnosti se jednd pouze o drobnad doporuceni.
Jelikoz tato <cinnost probihd v podniku odlisné v zavislosti na
jednotlivych manaZerech, =z dtGvodu sjednocenosti by bylo vhodné
tento proces ustalit. Napriklad tak, aby personalista provadél
vzdy prvni telefonicky pohovor proto, aby probihal Jjednotné.
Vhodné kandidaty by pak ptredal manaZertm, které by si vybrali na
osobni pohovor péar kandidatd. Osobni pohovor by manaZetri méli
vykonavat sami, aby posoudili vhodnost kandidédta a také zda by

dobfe zapadl do kolektivu a splnil potfebné kompetence.

Pro zamezeni chyb ptri posuzovani kandiddttd by mélo byt provedeno
dtkladné Zkoleni manaZertd pro vyb&r vhodného uchaze&e. Casto miZe
dochédzet k rlznym chybam, jako Jje napfiklad hald efekt a dalsi

kognitivni chyby.

5.4 Adaptace zaméstnancu

V podniku Jje adaptace vedena vcelku dobfe, pokud se Jjednd o
zaméstnance pracujici v Hlavnim mésté. Zaméstnanci, kteri pusobi
v regionech, maji pouze adaptaci na svém pracovisti v ramci svého
tymu. Alespon manazetri by méli byt pozvdni na seznamovaci kolecka
v ramci skladu ¢&i centraly, aby mohli dobfe wvysvétlit a predstavit
procesy, které probihaji po celé firmé. Jako pomlcka by pomohlo
napriklad i1 natoleni videa o celkovém zpracovani zboZi a ruaznych

procesu, které prispivaji pro chod podniku.

U adaptace predev$im naprosto chybi zpétnd vazba od zaméstnance,
ale také od manaZera. Po dtkladném zauceni a celkové adaptaci by
mél v podniku probéhnout rozhovor nebo podéni zpétné vazby o

pocitech a poznatcich z obou stran.

5.5 Vzdélavani zaméstnancu

V podniku probihaji pouze =zadkonem stanovend Skoleni a vzdélavani
jako Je pravé BOZP a pozZarni ochrana. ProtozZe Jjsou manazeri

prodejen zapojeni do velkého mnozZzstvi persondlnich ¢&innosti, bylo
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by v hodné predevSim rozvijet jejich manazerské dovednosti a dobre

je Skolit v rémci persondlnich ¢innosti.

ManaZeti se naptiklad aktivné podileji na vybéru zaméstnancd, na
jejich $koleni a adaptaci, ale také na Jjejich hodnoceni a
motivaci. Je na misté, aby se podnik zamé¥il na vzdélavani
manaZzeri. Po analyze dostupnych §Skoleni pro manazery, které
zahrnuje hodnoceni a motivaci, se ceny pohybuji okolo 10.000 K& =za
jednorazovy kurz. Podnik by tak mohl investovat do vzdélavani
manazerti, napriklad Jjednou <ctvrtletné pro né usporaddat rozvo]
manazerskych dovednosti. Tim by zajistil jejich vySsSi
profesionalitu a také by to jisté prispélo k lep$im vysledkiam. Jak
jiz bylo zminéno, manazZeti =z pravidla nemaji Zadné predchozi
zkudenosti na manaZerskych pozicich. Radovym zamé&stnanct by
napfiklad mohly byt nabidnuty jazykové kurzy, aby se dorozuméli

s cilzinci.

5.6 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

5.6.1 Hodnoceni zaméstnancu

Pro hodnoceni zaméstnanci podnik vyuZivd model KPI. V predchozi
kapitole byl model detailné popsan. Na zéakladé interniho
dotazovani a aktivniho workshopu se ukédzalo, Ze pravé hodnoceni
zaméstnancli Je nejvice problematickou ¢innosti. S hodnocenim
nejsou spokojeni Jjednotlivy zaméstnanci ani manazZeri pobocek.
Nejvétsi problém je v subjektivité hodnoceni. Ani vedeni podniku

se nelibi aktudlni systém.

Na zé&kladé wvsech téchto informaci byl v diplomové préaci navrhnut

novy systém hodnoceni.

Systém hodnoceni KPI 2.0

Zakaznicky p¥istup — vaha 40 %

Jelikoz se jednd o jediné =zaméstnance, kte¥ri denné komunikuji se
zdkazniky, tato <¢ast v systému hodnoceni zkratka nesmi chybét.
V soucasném modelu KPI se hodnoceni bere jako za celek pobocky a

tuto C¢&st hodnoti samotni zadkaznici. Je spréavné, Ze se ziskavéa
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hodnoceni od =zakaznik®, nicméné toto hodnoceni nelze pritadit ke
konkrétnimu zaméstnanci, ktery zdkaznika obsluhoval. Jednodussi
tedy bude, pokud =zadkaznicky pristup bude hodnotit wvZdy manazZer
pobocky. Jednalo by se tedy o to, sledovat postup pfi obsluze
zdkaznika, hodnotit zda zaméstnanec pozdravil zakaznika, styl jeho
konverzace, =zda ochotné nabidne =z&kaznikovi moZnosti navic a
sledovat jeho informovanost o novych procesech ¢i marketingovych

akcich.

Manazer poboc¢ky vi, co Dby mél zaméstnanec nabidnout ¢i Ffict
zdkaznikovi. Zdkaznické dotazovadni nebude zruSeno, bude dale
slouzit Jjako zpétnd wvazba pro vedeni i celou pobocku, protoze
systém neni schopen hodnoceni pridélit Jjednotlivcum. Toto Jje také
hlavni dévod, pro¢ bude zakaznicky pristup v modelu KPI hodnotit

manazer.

Prace v tymu - vadha 30 %

Na pobockédch se denné déje spoustu véci a tak spoluprace v tymu je
kli¢ k uUspéchu. Provoz pobocek Je =zajistovadn pomoci sménného
provozu, kde témétr denné dochazi ke zménadm rozpisu. Je tedy
dilezitd spolupréce, komunikace, ale také ochota vyménit si

s kolegou sménu nebo prijit navic.

Provoz pobocky - vaha 30 %

Kazdy tadovy zaméstnanec musi ovladat vSechny ¢innosti.
V predchozi analyze podniku bylo popséno, Ze se na poboc¢kach
provadi wvice ¢innosti. Jednd se zejména o obsluhu zékaznika,
manipulaci se zbozim, ale také o administrativni d&ast. Zejména
v té administrativni casti mlZe  dochéazet k chybovosti. Na
poboc¢kach pouzivaji admin, coZ Jje software, kde se spravuji
objednavky. Kazdy zaméstnanec musi dobte ovladat vsechny funkce
tak, aby nedochédzelo k z&méné zbozi a aby bylo zbozi tadné

oznaceno.

Tento novy systém hodnoceni je prehledny a jeho nejvétsi vyhoda
tkvi v tom, Ze by zaméstnance ve vsech ¢astech hodnotil jeho pfimy
nadtizeny, proskoleny vedouci pobocky. Hodnoceni by diky
vzdélavani manazerl mélo byt objektivni. Stejné Jjako tomu bylo i

ve stavajicim hodnoceni by se model hodnoceni provadél na mésicni
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bazi. Navic ale by manaZzer provadél se zaméstnanci 1 hodnotici
pohovor z dé@vodu toho, aby méli prostor pro vyjadreni a také, aby

ziskali zpé€tnou vazbu a podnéty pro zlepSeni svého vykonu.

5.6.2 Odmériovani zaméstnancu

Po zpracovani interniho dotaznikového Set¥eni se =zjistilo, zZe
pravé s finanénim odmériovanim maji zaméstnanci také velky problém.
Dle Jjejich nazoru Jjsou Jjejich mzdy a odmény prilis nizké. Pro
ovér¥eni jejich tvrzeni byla provedena analyza trhu. Pro porovnani
finan¢niho ohodnoceni byla zvolena metoda benchmarking, kde se
pomoci vyhledani jednotlivych nabidek konkurené&nich firem
porovnali nabizené financ¢ni hodnoceni. Benchmarking je strategickéa
metoda, kterd se pouzivd pro porovnavani a mér¥eni produkta c&i
procestt podniku s jinymi podniky, které Jjsou uzndny za vhodné.
Srovnavané podniky s podnikem XY maji moznd odlisné procesy, ale
v réamci oboru ¢i odvétvi se jednd o podniky, které stejné jako

podnik XY prodavaji médu. Analyza byla provadéna v ramci nabidek

v Praze.
Tabulka 12 - Analyza pracovnich nabidek v textilnim odvétvi
Spolecénost Uvazek Mzda Zaméstnanecké vyhody
H&M Plny 22.000 K& e Zaméstnaneckd sleva;
Gvazek eMultisport karta;
e stravenky.
Calzedonia Plny 23.000 K& ® Vybér uniformy;
Gvazek eMultisport karta;
e stravenky 100 K¢&
Intimissimi Plny 21.500 K&, ® Vybér uniformy ze
uvazek (prémie az sortimentu;
26.500 K&) eMultisport karta;
. e}
e stravenky 100 K&
Esprit Plny 20.000 - e Stravenky 100 K¢&;
Gvazek 25.000 K& e prispévek na pojisténi;
e zaméstnanecké slevy;
eMultisport karta.
Timeout Plny 25.000 K& e Stravenky 100 K¢&;
Gvazek e sleva na produkty;




Tabulka 12 - Analyza pracovnich nabidek v textilnim odvétvi

Zara Plny 20.000 - e Provize ze zisku;

avazek 22.000 K& ®13. Mzda;
e Stravenky;
eMultisport karta;

esleva 25 % na zbozi.

Pietro Filipi  Plny 25.000 - * Nastupni bonus 6000 K&;

uvazek 30.000 K& ¢ stravenky;

[}

esleva 70 -% na vyrobky;
e vyvhodny mobilni tarif;

eMultisport karta.

New Yorker Plny 19.000 - e Stravenky 80 K¢&;
Gvazek 23.000 K& e sleva pro zamé€stnance;
e13. Plat.

Zdroj: zverejnéné nabidky na portélech préace.cz, Jjobs.cz, vlastni

prizkum

Tabulka 13 - Analyza brigdd v textilnim odvétvi

H&M Brigada 100 - 122 K&/hod eVyplata kazdy tyden;
e zaméstnanecké slevy;
e stravenky.
H&M S4dstedny 131 K&/hod ® Zaméstnanecka sleva;
avazek eMultisport karta;
e Stravenk;
ebonus za doporuceni
zaméstnance.
Zara brigada, 7.000 - 9.000 K& *Provize ze zisku;
pouze e13. mzdu;
vikendy epriplatky za vikendy;
e stravenky;
eMultisport karta,
sleva 25 % na zbozi.
New Yorker brigéada, 90 - 100 K&/ hod. ®Nejsou uvedene.

Zzdroj: zverejnéné nabidky na portalech préace.cz, jobs.cz, vlastni

prtzkum



Z analyzy trhu plyne, Ze v Hlavnim mésté Praha se nabidky pohybuji

vétdinou vyssi oproti ohodnoceni, které nabizi podnik XY.

Na zékladé této analyzy trhu bylo zjisténo, Ze podnik mé& své
finan¢ni hodnoceni zaméstnanci nizs$i nez Jjeho konkurenti. I s tim
miZe souviset vysokd fluktuace zaméstnanci. V ramci inovace
personadlniho systému se pravdépodobné jevi jako levéjsi wvarianta
mirné navySeni mezd a odmén, ¢imz se pravdépodobné snizi
fluktuace, kterd mé& jako negativni nasledky neustalé =ziskéavani
novych zaméstnanci a s tim spojené nadklady. Naklady nejsou pouze
za hledéni novych zaméstnanct, ale déle také s jejich adaptaci a

procesem zauceni.

Na zakladé analyzy konkurence v oblasti odménovani zaméstnancl by
méla byt navySena hodinovd sazba brigaddnikim. Ti, kteti pracuji
v regionech, maji témé¥ minim&lni hodinovou sazbu, proto by bylo
vhodné navysSeni v regionech na 90 K&/hod a v Praze a Brné navys$eni
na 95 K&/hod. Jelikoz by podnik navy$il sazby, =zaroven by mél
poskytovat model KPI Jjen zaméstnancum, kteri odpracujli minimélné
40 hodin mésicnég, coz prispéje k ustédleni tymy, zaclenéni

brigddnikl vice do tymu a to opét ma prispét ke sniZeni fluktuace.

5.6.3 Zaméstnanecké vyhody

V oblasti =zaméstnaneckych vyhod poskytuje podnik pouze prispévek
na Multisport kartu a slevovy kéd na zbozi. Pokud zaméstnanec nema
zdjem o sport ¢i mbédu neni pro néj k dispozici zadnéd vyhoda. Je
t¥eba se =zamyslet nad Jjinymi vyvhodami, napfiklad stravenky ¢&i

vzdélavaci kurzy nebo naptriklad vyukou jazyku.

5.7 Péce o zaméstnance

V internim dotazniku bylo zminéné Spatné prosttedi pro obéd i
celkové zazemi pobocek. Pravdépodobné to bude individualni, ale
v pripadé, Zze na nékteré pobocce neni moZnost prostoru pro obéd a
podnik neposkytuje ptrispévek na stravovani, mél by =zajistit

alesponn vhodné prosttedi. Stejné tak by mél byt k dispozici



prostor pro odpoc¢inek, aby si mé€l zaméstnanec o pauze kde

odpoc¢inout.

5.8 Rizeni pracovniho vykonu

Rizeni pracovniho vykonu by m&lo byt usm&rfiovadno pomoci KPI modelu
hodnoceni. Jenze nejsou stanoveny zadné cile ani pozadované
kompetence. JelikoZz v navrhové ¢&&sti byl navfeny novy model KPI,
ktery Jje upraven tak, Ze vsSechny polozky hodnoti manazer pobocky,

byl k nému vypracovan i kompetenéni model obsluhy vydejniho mista.

Pomoci tohoto kompetenc¢niho modelu jsou jasné definované
pozadované vlastnosti a schopnosti, kterych by mél kazdy
zaméstnanec pobocky dosahovat. Zaroven Jsou u kazdé kompetence
popsany jednotlivé arovneg, kterych zaméstnanec dosahuje.
V ptripadé, Ze Jjeho vykon neni zcela ptresny, podd mu vedouci
pobocky zpétnou vazbu pomoci mésié¢niho hodnoceni ¢i kvartalniho

hodnoticiho rozhovoru.

Kompetencni model Jje rozclenén na stejné <¢asti jako model
hodnoceni KPI, kde je vidy ptrifazena i stejnd vaha. Diky tomuto
modelu Dby kazdy =zaméstnanec védél, Jaké Jsou na néj kladeny

pozadavky a co vSechno musi obsahovat jeho pracovni vykon.

Tento kompetenéni model by mél prispét k dobfe plnéné praci na
pobockadch a k jasnym poZadavkim na zaméstnance. Zaroven by podnik
rad v procesu tizeni pracovniho vykonu stanovil i cil a to zvySeni

pfimého prodeje, tedy zbozi vystaveného ptrimo na pobockach.

K dosazeni cile by Jjisté prispéla i motivace 2z odmény ve snaze
zvySeni prodeje. Pokud by podnik dal 8 % =z kazZdé prodané véci,
jisté by zaméstnanci ochotné zbozZi nabizeli a snazili se podpotrit

prodej.

DalsSim cilem, kterého by mohli zaméstnanci dosahovat v ramci
fizeni pracovniho vykonu, by mohlo byt sniZovani persondlnich
naklada. Na kazZdé sméné je vidy vice zaméstnancu, pokud naptriklad
misto péti zaméstnanct budou na sméné jen ctyri, podatrilo by se

tak snizit néaklady. Podnik by pak mohl dat 50 &% =z Uspory



zaméstnanclm, kde by manazer pobocky castku rozdélil mezi
zaméstnance v ramci modelu KPI navic. Dal$i polovinu Uspory by pak

ziskal podnik.

V tabulce 14 Jje detailné rozpracovan kompetenéni model. Kazda

kompetence je rozepsédna dle poZadovanych schopnosti a dovednosti.



Tabulka 14 - Kompetenéni model

Kompetence

Vaha

0 Nesplnuje

1 Splniuje nedostatecné

2 Splnuje s rezervami

3 Spliuje optimalné a

bez nedostatku

Zakaznicky 40 Kodex prozadkaznického Z&sady Kodexu Dodrzuje zasady Kodexu Vzdy dodrzuje zasady
servis pfistupu nezna. Na prozédkaznického ptristupu | pro zdkaznického pfistupu | Kodexu pro zakaznického
Kodex zdkazniky reaguje obcas nedodrzuje a s mensSimi rezervami ptistupu, takZe zdkaznik
chovani negativné a netvari se poruduje (nepozdravi, (napt. neoslovi klienta odchazi spokojen a
vlidné, laxné posediva. neposkytne radu, jako prvni) s ocekavanym zazitkem.
vyjadruje nezdjem)
Vizual vydejny vubec Dodrzuje vizudl a poraddek | Aktivné kontroluje
Vizual neupravuje a neudrzuje, Vizual vydejny udrzuje vydejny s obcasnymi ¢istotu v kabinkach i
vydejny nezajimid ho nepotrddek ani | ob¢asné (nechodi rezervami (napomenuti celkovy uklid a vzhled
na opakované vyzvy. pravidelné kontrolovat akceptuje a spolupracuje) | vydeijny.
kabinky, vystavené zbozi
Marketingové akce nenarovna. Na probihajici O probihajicich akcich
Marketingo neakceptuje, ptripadné O Marketingovych akcich marketingové akce m& prehled, aktivné
vé akce darky a akce neposkytuje informuje zakazniky na upozornuje zdkazniky sém, | informuje vsechny
zdkaznikim. V pripadé vyzvu vedouci, casto obfas zapomene nebo Jjeho zakazniky a na jejich
marketingovych slev zapomene nabidnout informace nejsou zcela ptipadné dotazy aktivné
odmitd obsadit smény. zdkaznikovi akci nebo ho | dostacujici. reaguje.
neinformuje.
Prace 30 Informace ze smény Informace ze smény Ne vsechny informace ze Sdili a p¥edava sam
v tymu zamérné a opakované neptreddvéd iniciativné, smény predadva v potfebném | potfebné informace ze
Predavani neptredavéa, aktuidlni dotazy zodpovi na rozsahu, na novinky ne smény, a upozoriiuje na
informaci informace nezna a zaddost, aktualni vzdy upozorni, zna je. novinky z provozu.

nesleduje.

informace nezné.




Tabulka 14 - Kompetenéni model

Kompetence

Véha

0 Nespliuje

1 Spliiuje nedostatecné

2 Spliuje s rezervami

3 Splnuje

optimalné a

Spolupréace

s kolegy

Zpuisob

komunikace

Nepodili se na adaptaci
zaucovani novych kolrgu.
Stadvajicim koleglm déléa
naschvaly v planovani

smén.

V procesu objednéavek
odmitd spolupracovat.
(vydej, rozbaleni,

,0klikani"“, placeni atd)

Na vydejné vytvari
napjatou atmosféru,

podnécuje konflikty.

Komunikuje arogantné.
Zamérné ignoruje pokyny a
zpétnou vazbu od
vedouciho a ostatnich,

nikoho nerespektuje.

Neni ochotny podilet se
na adaptaci novych
radostnikt. Neni prilis
ochotny vyménit si sménu

a vyJjit vstfic kolegum.

Ve zpracovani objednévek
ma zmatek, s kolegy
prilis nekomunikuije,
vznikaji tedy nejasnosti
a prodluzuje se doba
obsluhy.

Svym chovanim obcas
podnécuje potencidlni
konflikty, neptrispiva k

atmosfére.

Komunikuje nevstticné.
Ne vZzdy naslouchéd zpétné
vazbé od vedouciho a
ostatnich. Nerespektuje

jejich nazory.

Neodmitd zaucovani novych
radostnikd. Kolegum na
vyzadani vychéazi

v plénech smén vsttic.

V procesu zpracovani

objednavek se ucastni,
reaguje na kolegy, nékdy
pusobi neorganizované a

dochéazi ke zmatkum.

Svym chovanim neovliviiuje
negativné atmosféru
v tymu, své kolegy

respektuje.

Komunikuje jasnég,

srozumitelné, sludné. Umi

naslouchat, zpétné vazbé

se nebrani.

bez nedostatkl

Podili se ochotné a
iniciativné na adaptaci
novych ¢lend tymu.
Nabizi pomoc pfi

vyménach smén.

V procesu zpracovani je
aktivni, dodrzuje
potradek a je
organizovany, ostatnim

kolegim pomdha a radi.

Svym chovanim se podili
na dobré atmosfére ve
vydejné, je vidy

pozitivni.

Komunikuje srozumitelné
a slusné. Naslouchia,
zada si zpétnou vazbu od

vedouciho a ostatnich.




Tabulka 14 - Kompetenéni model

Kompetence Vaha | 0 Nesplnuje 1 Splnuje nedostatecné 2 Splnuje s rezervami 3 Spliuje optimalné a
bez nedostatku
Loajalita Podnik XY pomlouva u Ne§i¥i dobré jméno Je loajéalni vacéi podniku, | Je loajalni wvuaci
k podniku zdkaznikd i zdjemcl o podniku, neni loajdlni a | i kolegum Za&leZi mu na podniku, i kolegum.
praci, podnik nemé& rad. angazovany. dobré reputaci podniku. Aktivné prispiva k dobré
reputaci.
Casto si vytizuje M& tendence si V pracovni dobé si V pracovni dobé si
soukromé zaleZitosti v pracovni dobé vétSinou nevyrizuje nevyfrizuje soukromé
v pracovni dobé&, coz vyrizovat soukromé soukromé zalezitosti a zadlezitosti, e-maily,
naruduje provoz. zdlezitosti (e-maily, pokud ano, provoz to hovory, SMS, pochtzky.
hovory, aj.) nenarusuje.
Odmitéd na smény nosit Firemni tric¢ka na sménu
tricka s logem podniku. Firemni tricka nosi Obc¢as si zapomene nosi rad a udrzuje je
z¥idka, cCasto jsou ve obléknout firemni tymové v dobrém stavu.
Spatném a tric¢ko, po napomenuti
nereprezentativnim situaci napravi.
stavu.
Provoz 30 Ve znalosti Adminu ma V Adminu ovladéa jen M& dobrou znalost préace M& potfebnou znalost
vydejny zdsadni nedostatky, neni nejnutnéjsi operace, s Adminem. Funkcionality, | prace s Adminem. (zna
Admin ochoten se je doucdit. nemd zajem se zlepSovat. | které neznd se doudi. potfebné funkce)
Neni mozné mu dat ukol, Ukoly neplni vidy v&as a | Ukoly plni dob¥e, ob&as Ukoly plni pro aktivné a
ﬁkoly protoZe by ho splnit v oCekdvané kvalité. vSak aZz po pripomenuti od | iniciativné, bez chyb a
nechtél nebo nedokézal. store managera. véas.
Zdroj: vlastni




5.9 Fluktuace

Fluktuace v podniku je cCasto zpusobena tim, Ze se na pobockach
zameéstnavaji predevsim studenti, kte¥i cCasto meésicéné odpracuji jen
par hodin, napfiklad jednu sménu. Pokud by podnik stanovil narok
na KPI za urcity pocet odpracovanych hodin mésic¢né, pravdépodobné
by =ztGstali pouze zaméstnanci, ktetri se povazuji za soucédst tymu,
to by prispélo ke sniZeni fluktuace. Zaméstnanci by se potkavali
na sménach c¢asto, ¢imz by se vice propojilo fungovani v danych
pobockach. Podnik by mél pozZadovat minimadlné 40 odpracovanych
hodin mésiéné. Pokud by zaméstnanec odpracoval hodin méné, nemél

by pak ndrok na nendrokovou slozku odmény, tedy KPI.

Dalsi krok, ktery mlzZe prispét k nizsi fluktuaci, je zvySeni mzdy,
kterd uzZz byla popsédna v predchozi kapitole. Dals$i zvySeni mzdy by
mohlo byt zajidténo tim, pokud by se snizil pocet zaméstnancu na
jednotlivé sméné. Pokud by podnik poskytl odménu z uUspory =za
sniZzeni  pocltu zaméstnancl na smeéne, zaméstnanci by byli
pravdépodobné ochotni byt v mensim sloZeni na sméné. V pripadé, :ze
by podnik poskytl danou odménu =z uUspory ve vysSi 50 % =z dané
uspory. Pokud by napfiklad pobocka snizila své personalni néklady
o 10 %, dostali by polovinu z Uspory. Tato uUspora by se stejné
jako odména =z prodeje spravedlivé rozdélila mezi ty, kteri
dosdhnou na mésic¢ni KPI, tedy mezi zaméstnance, ktetri dany mésic

odpracuji vice nez 40 hodin.

Ke snizZeni fluktuace tedy pfispé€je tvorba kompetenc¢niho modelu,
kde Jjsou jasné definovany pozadavky na =zaméstnance, dale potom
navyseni mzdy v podobé navysSeni hodinové sazby a také nové tizeni
dle cilti, tedy odmény 2z prodeje zboZi a odmény z uspor, kterych
lze dosdhnout sniZenim pocltu zaméstnanct na sméné. Dalsi néastroj,
kterym lze snizit fluktuaci je samostatné hodnoceni zaméstnancdy,
kde diky pridanému hodnoticimu pohovoru budou mit vSichni prostor
ke zpétné vazbé a k pridani osobniho ndzoru. V tabulce 17 je potom
vyC¢isleni mezd, pokud by byl zaveden novy systém KPI, kde by na
tuto pohyblivou slozku dosdhli pouze zaméstnanci, ktet¥i odpracuji

vice nez 40 hodin. Dal$i rozdil oproti stéavajicimu modelu je zde
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Uspora ze snizeni stavu na sméné a odména =z prodeje zboZi.
Poslednim rozdilem v modelu KPI je také to, Ze manazetri by méli
p¥i hodnoceni k dispozici kompetenc¢ni model jako ptredlohu pro
hodnoceni. N&klady od wuvedenych mezd v kapitole 2 se snizili
celkem o 1 milion korun ceskych za ¢&tvrtleti. Zaméstnanci, ktetri
by dosédhli na KPI, by méli celkové vys$si prijem z davodu odmén

z Gspor a podeje.

Tabulka 15 - Personalni nadklady za obdobi listopad az leden (K&)

Praha Karlin 152.885 145.093 152.972
Plzen I. 148.475 136.906 143.003
Plzen II. 60.844 70.106 72.199
Praha Andél 219.819 268.515 272.069
Praha Dejvice 246.523 225.020 228.299
Praha Hlavni nadrazi 295.974 306.852 277.928
Praha Kacerov 97.717 93.688 89.307
Praha Nové Butovice 197.394 199.987 201.257
Praha Bratfi Synkd 115.943 126.200 130.935
Ceské Budéjovice I. 122.539 131.990 97.430
Ceské Budéjovice II. 99.036 101.339 145.551
Ricany 81.323 74.890 74.058
Hradec Kralové 108.338 107.616 102.733
Pardubice 125.086 134.321 147.302
Praha Namésti republiky 139.128 168.499 150.304
Praha Vysocany 147.118 121.142 136.458
Praha Budéjovicka 232.111 228.131 220.638
Praha Fléra 204.554 195.079 210.484
Praha Narodni t¥ida 207.072 230.479 230.588
Praha Jifiho z Podébrad 99.241 87.787 97.291
Brno I. 136.465 127.601 123.112
Brno II. 271.810 252.510 232.003
Brno III. 125.712 116.960 115.260
Brno IV. 217.790 194.184 196.941
Olomouc 115.366 118.877 126.149
Ostrava I. 95.528 96.615 106.528
Ostrava II. 114.400 123.716 136.429
Zlin 76.083 79.018 75.913

Zdroj: vlastni propocet mezd podle kompetenéniho modelu
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V  tabulce 15 byly spocitidny mzdové nadklady za obdobi listopad az
leden podle nového kompetenc¢niho modelu. S propoc¢tem novych
mzdovych ndkladd pomohla podnikovd mzdovd uUcletni, kterd vsSechny
zménéné polozky do vypocltu promitla. V porovnani s predchozimi
mésici se mzdy lehce snizily, JjelikoZ se pobocky snazily pouzit
ausporny mésSec, tedy snizit stav na sméné, diky cZcemuz dosadhnou

vy$31i odmény a podnik samozfejmé snizZi personalni ndklad.

Tabulka 16 - Primy prodej zbozi za obdobi listopad az leden (v
tisicich K&)

Praha Karlin 157,9 182,5 117,6
Plzen I. 48,6 58,1 23,7
Plzen IT. 66,8 94,5 50,6
Praha Andél 163,0 208,3 109, 8
Praha Dejvice 152,1 209,4 89,3
Praha Hlavni nadrazi 220,1 320,5 120,5
Praha Kacderov 46,6 40,9 31,1
Praha Nové Butovice 312,0 212,6 239,09
Praha Bratfi Synku 89,5 128,2 46,3
Ceské Budéjovice I. 42,0 58,2 33,6
Ceské Budéjovice IT. 104,4 171, 9 46,5
Ridany 70,3 70,1 35,0
Hradec Kralové 96, 8 158, 8 51,9
Pardubice 65,0 70,0 29,1
Praha Namésti republiky 100, 9 158,2 54,6
Praha Vysocany 53,0 80,3 28,5
Praha Budéjovicka 173,2 179,6 91,2
Praha Fléra 68,6 112,9 43,6
Praha Narodni t¥ida 277,4 321,3 128,9
Praha Jifiho z Podébrad 97,2 114, 8 68,5
Brno I. 21,8 33,5 16,0
Brno II. 122,1 163,1 79,6
Brno III. 104,8 134,0 45,1
Brno IV. 115,9 191,7 98,5
Olomouc 74,7 97,5 46,3
Ostrava I. 42,2 58,2 24,6
Ostrava II. 70,7 195,2 35,5
Zlin 64,9 68,3 32,4

Zdroj: interni informace - statistika off-line prodeju
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V  tabulce 16 je primy prode] za obdobi listopad az prosinec, kde
byla tato data pouZita do pfedchozi tabulky vypoctu mezd. Jednd se
o skutec¢né 1udaje poskytnuté podnikem. Z tabulky je vidét, Ze se
primé prodeje zvySily, coZ je presné€ to, co chce podnik dosahnout.
Je velice pravdépodobné, ze pokud by byl JjiZz zaveden novy model,
zaméstnanci by sami ochotné propagovali =zbozi tak, aby se
prodédvalo jesté vice a oni za to obdrzeli odménu v podobeé 8 %.
Tomuto navysSeni primého prodeje pomdhéd predpoklad toho, Ze v daném

obdobi byly Véanoce.

V novém modelu tedy neni potteba tolik brigadnikd jako doposud,
pokud brigaddnici odpracuji vice nez 40 hodin za dany mésic, pomtze
to tomu, aby se tym vice stabilizoval a diky tomu se pravdépodobné

snizila fluktuace.



5.10 Shrnuti inovativniho fresSeni systému

personalni prace v podniku

Pri analyze systému personalni prace byly v podniku XY odhaleny
nedostatky, které byly popsény v kapitole 4. Tabulka 17 obsahuje
doporuc¢eni pro Jjednotlivé <¢innosti persondlniho systému, diky
kterému Dby podnik mohl =zlep3it celkové fungovédni a udrzet
zaméstnance spokojené a motivované tak, aby nedochazelo k jejich
odchodu.

Tabulka 17 - Souhrn inovaci v systému personalni préace

Personalni c¢innosti Inovativni freseni

Personalni planovani e Stanoveni poc¢tu zaméstnancl na
zadkladé statistickych dat z minulych
leitg

Ziskavani zaméstnancu e implementace nového systému, ktery je
schopen propojit vs$echny inzertni
portéaly;

Vybér zaméstnanctu e jednotny systém vybéru zaméstnancl

pro vSechny pobocky;

e odborné proskoleni manazetri, ktetri se
na vybéru podileji;

Adaptace zaméstnancu e adaptace 1 zaméstnancti z regionu
prostfednictvim jejich manazZert;

e zpétnd vazba po adaptaci;

Vzdélavani e vzdélavani manaZerl prostrednictvim
kurztl pro rozvoj manaZerskych
dovednosti;

e nabidka vzdélavani i radovym
zaméstnanclim;

Hodnoceni a e zavedeni celkového systém hodnoceni,

odméfiovani zahrnujici 1 hodnotici pohovory;

e novy systém odménovani;

Pé&e o zaméstnance e zajisSténi dastojného a prijemného
prostredi pro kazdou pobocku;
Rizeni pracovniho e kompetenc¢ni model pro tizeni podle
kompetenci;

e zavedeni cile zvy3eni prodeje zbozi;

vykonu

e zavedeni odmény z Uspory a prodeje;

e moznost vyplaceni jednorédzové odmény
p¥i nadstandardnim vykonu;

Fluktuace e snizeni fluktuace pomoci opatteni

uvedenych vysSe (zavedeni minimalnich

odpracovanych hodin, zvySeni mzdy,

novy systém hodnoceni, leps$i adaptace

a tizeni pracovniho wvykonu) .

Zdroj: autorka na zédkladé provedené analyzy systému persondlni
préace



Zaver

Tato prace se =zabyvala inovacemi v persondlni praci ve vybraném
podniku. V teoretické casti byl shrnut vyznam persondlni prace a
vymezen systém persondlnich c¢innosti. V praktické ¢&asti pak byl
nejd¥ive predstaven podnik a Dbyla provedena analyza soucasného
stavu. Analyza byla zamé¥ena na klic¢ové a problematické personalni
¢innosti, které byly popsany v teoretické c¢asti. Informace, které
byly pro analyzu pot¥ebné, byly poskytnuty =z podniku XY od HR
manazera a doplnény rozhovorem s personalistou. JelikoZ se jednd o
podnik, ktery mé& priblizné 700 zaméstnancl, tak analyza a celé
navrhovd ¢éast Dbyla zaméfena na =zaméstnance, ktet¥i v podniku
pracuji jako Obsluha vydejniho mista. Na této pozici Jje pomérné
vysokd fluktuace, v roce 2018 odeslo 374 zaméstnanct z celkového

poc¢tu 350 zaméstnanct.

Pro analyzu soucasného stavu byly poskytnuty vysledky interniho
dotaznikového Setfeni. V Setfeni se zjistilo, Ze =zaméstnanci
nesouhlasi predevsim s odménou za  vykondvanou préaci. Dale
nesouhlasi predev3im s nestabilitou Jjednotlivych tym, soucasnym
hodnoticim systémem, ktery podle nich neni objektivni, nejsou
motivovani a zaméstnanecké vyhody oznac¢ili jako nedostatec¢né. Diky
nadzoru zaméstnancli, mohlo byt inovativni YeSeni nastaveno dle
pozadavkll obou stran. Po detailni analyze doplnéné o interni
informace bylo v praktické c¢éasti odhaleno nékolik nedostatkl

v persondlnich c¢innostech.

Jednd se predev3im o C¢innost tizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a
odménovani. Dals$i drobné navrhy, které Dbyly v nadvrhové ¢éasti
doporuc¢eny by také mohly dopomoci situaci stabilizovat. Jde o
upravy  jako naptriklad zavedeni personadlniho pléanovani dle
statistik z predchozich let, sjednoceni systému ziskadvani a vybéru
zaméstnancl pro vsechny regiony, implementaci nového naborového
systému, ktery by byl kompatibilni se v$emi inzertnimi portaly,
¢imZz by usnadnil préci ©personalist a uSetril Dby ¢as nebo
vytvoreni broZury pro nové zaméstnance, kterd by se uplatnila pti

adaptaci zaméstnancu.

U klic¢ovych ¢&innosti, kde byly odhaleny vét$i nedostatky, byl
navrzen kompetenc¢ni model. Diky tomuto modelu by se zlep3ily
vSechny tfi problematické c¢innosti, tedy ¥izeni pracovniho vykonu,
hodnoceni i odménovéani. Byly stanoveny ttri zakladni oblasti pro

hodnoceni wvykonu, jde o zakaznicky servis, praci v tymu a provoz



pobocky. Kompetence byly urceny manazery pobocek pri aktivnim
workshopu, ktery je popsadn v nadvrhové c¢asti. V kompetenénim modelu
manazer vzdy hodnoti vSechny oblasti a hodnoti kazdého zaméstnance
individudlné. Dava mu body od 0 do 3, kdy 3 je nejlepsSi hodnoceni.
V modelu Jje vzdy u dané hodnoty wuveden priklad toho, Jjaké
schopnosti a dovednosti odpovidaji jednotlivym hodnotédm. Pokud by
zaméstnanec vykonaval své kompetence presné dle modelu, mohl by

ziskat 22 % ke své mzdé navic.

Na zékladé kompetenéniho modelu by vSichni manazZet¥i hodnotili
stejnym zplsobem a hodnoceni by nemélo byt subjektivni. Inovace
v ¢innosti hodnoceni také spoc¢ivad v tom, Ze by vSichni zaméstnanci
méli pravidelné hodnotici pohovory s manazery, kde dostanou
zpétnou vazbu a =zaroven se k hodnoceni vyjadri. V soucasném

systému hodnoceni totiz predéni zpétné vazby zcela chybi.

Personalni ¢innost odménovani byla v dotaznikovém Settfeni od
zaméstnancl oznacena Jjako nedostatecnd. Po detailnim benchmarkingu
trhu, ktery byl proveden v ndvrhové césti, byly srovnadny odmény
konkuren¢nich podnikda. Jednalo se o podniky, které také podnikaji
v textilnim pruimyslu a bylo zjisténo, Ze podnik m& opravdu své
odmény niz$i. Proto bylo do kompetenc¢niho modelu jes$té doplnéno
hodnoceni podle c¢ilt, které bylo priddno navic oproti plvodnimu
modelu. Jde o cile, které souvisi se zvySenim prodejl =zbozi na
pobockach a se sniZzovanim personalnich né&kladu. Z kazdého
prodaného zbozZzi by mé€li zameéstnanci 8 % z prodeje, pokud by se jim
podatilo snizit persondlni néklady, dostali by vidy polovinu
z Gspory. To Dby vedlo ke zvyseni Jejich mezd. Zaroven cile

souviseji se strategii podniku.

Diky benchmarkingu Dbyly také srovnany =zaméstnanecké vyhody
v odvéti. V analyze vySlo, Zze 1 u zaméstnaneckych wvyhod podnik
poskytuje méné vyhod neZ konkurence. Stejné tak v internim
dotaznikovém Setfeni zaméstnanci Dbyli s vyhodami nespokojeni.
Proto je treba doplnit dal&i wvyhody, Jjako napfiklad poskytovani

stravenek ¢i vzdélavéani.

Celd néavrhova Ccéast vcéetné kompetenc¢niho modelu byla predéna
podniku ke zhlédnuti, ktery bude dale Jjednat o ptijeti. Diky
zavedeni persondlniho plénovani, sjednoceni procest ve vybéru,
zajisténi leps$iho nédborového systému, zavedeni dukladné adaptace,
ale predevsim implementaci kompetencniho modelu, by méli byt
zaméstnanci vice stabilni a také motivovani, coZ by mélo vést ke

snizeni fluktuace a stabilizaci podniku.
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