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1 UVOD

vvvvvv

hraje dulezitou roli v celkovém strategickém fizeni organizace. Jedna se o ¢innost
specifickou vramci spoleCnosti zabyvajici se Ffizenim lidského Kkapitalu neboli
zaméstnancl. Ti jsou chépani jako bohatstvi celého podniku, proto je nutné do lidského
kapitalu investovat. Firmy, které maji spokojené a motivované pracovniky, ktefi dosahuji
cili organizace a personalni strategie, mohou mit znacnou konkurenc¢ni vyhodu.
Organizace by tedy méla o své zaméstnance pecovat, efektivné je fidit, a pfedevsim jim

vytvaret hodnotné pracovni podminky.

Cilem této bakalarské prace je popis systému fizeni lidskych zdroji a na zaklade
jeho analyzy a s vyuzitim v literatuie popisovanych metod a postupt fizeni lidskych
zdrojii navrhnout jeho pifipadné zmény. Tato oblast bude zkoumana ve firm¢ XY,

zabyvajici se prodejem sportovniho zbozi.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé ¢asti, a to na teoretickou ¢ast a praktickou
cast. Prvni ¢ast se zaobird vysvétlenim pojmu fizeni lidskych zdrojt, jeho hlavni tkoly,
cile a strategické tizeni. Dale jsou zde kratce vysvétleny jednotlivé personalni ¢innosti.
Tato ¢ast je vypracovana na zakladé podpory odborné literatury, zabyvajici se fizenim

lidskych zdroji.

V druhé casti je kratce charakterizovan podnik, na kterém byl zhotoven dany
vyzkum. Je zde struéné popsan predmét podnikani, organizacni struktura, vznik a vyvoj
spolecnosti. V dalsi ¢asti jsou zhodnocené jednotlivé personalni ¢innosti, které budou
vypracovany na zaklad¢ ziskanych udaji zrozhovort s vedenim firmy a dalSimi
zaméstnanci. Na zavér je v praktické ¢asti uvedeno dotaznikové Setieni, které je zaméteno
na vztahy, spokojenost, motivaci pracovnikid a jiné. Nasleduje zhodnoceni celého

dotaznikového Setfeni a na zdklad€ néj navrhnout pfipadné zmény.



2 Literarni resSerse

2.1. Rizeni lidskych zdroji

2.1.1. Pojeti Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojti se zabyva v§im, co se poji s fizenim lidi a jejich
zaméstnavanim v organizaci neboli jinak feceno, jedna se o integrovany, strategicky
a uceleny postoj k zaméstnavani. Cinnosti, které zahrnuje, se tykaji rozvoje firmy, jeji
spolecenské odpovédnosti a péce o lidské zdroje, jako je naptiklad planovani ¢i ziskavani

lidskych zdroju. (Armstrong & Taylor, 2015)

Rizeni lidskych zdroji lze nazvat jadrem Fizeni instituce. Stiva se jeji
prace piedstavuje fizeni lidskych zdroju jako nejnovéjsi koncepci, kde timto postavenim
se vyjadiuje vyznamnost ¢loveka a jeho lidské pracovni sily jako nejvice dilezity vyrobni
vstup a pohon ¢innosti organizace. Koncepce fizeni lidskych zdrojii se od koncepce
personalniho fizeni 1isi napiiklad strategickym piistupem nejen k personalni praci, ale ke
vSem personalnim ¢innostem, dale orientaci na vnéjsi faktory, které se tykaji fungovani
a pronikani pracovni sily instituce a také tim, ze persondlni prace se stava soucasti vSech

vedoucich zaméstnancii kazdodenni praci. (Koubek, 2015)

Ukolem personalistiky, je zabezpelit dostateéné mnozstvi schopnych
a motivovanych pracovnikli, diky kterym organizace bude dosahovat stanovenych
strategickych cili a ocekavanych vykonid. K naplnéni tohoto Ukolu slouzi praveé
jednotlivé personalni ¢innosti, jejichZ chod zabezpecuji hlavné manazefi neboli vedouci
pracovnici. Ve vétSich organizacich, tedy v organizacich s vétS§im poctem zaméstnanctl,
je podpora personalnich ¢innosti tvofena obvykle pomoci personalniho utvaru, nebo také

poskytovateli personalnich sluZeb, tzv. outsourcingu. (Siky¥, 2016)

Rizeni lidskych zdrojl 1ze povaZovat za filozofii, kterd nam tik4, jakym zptisobem
ma byt s lidmi zachdzeno v praci, coz dokazuje 1 fada teorii, které se tykaji chovani lidi

a jejich fizeni v souladu s moralnimi hodnotami. (Armstrong, 2006)



2.1.3. Ulohy ¥izeni lidskych zdroji
vykonnost podniku. Firma mize této vykonnosti dosahnout tak, Ze bude spravné vyuzivat

a neustale zlepSovat své zdroje, které ma k dispozici. (Koubek, 2006)

Dalsi zukolt fizeni lidskych zdroji je vytvafet dynamicky soulad mezi
mnozstvim a slozenim pracovnich mist a mnoZstvim a sloZzenim pracovnikd v podniku
ato tak, aby pracovni schopnosti zaméstnance, v co maximalni mife odpovidaly
veSkerym pozadavkiim pracovniho mista, na ktery byl zaméstnanec zafazen a aby
zaméstnanec byl schopen s pfedstihem reagovat na proces rozvoje svych pracovnich

zkuSenosti v ramci proménlivych pozadavkl pracovnich mist.

Mezi dal$i tkoly mizeme zatadit také optimalni vyuzivani pracovni sily v ramci
celého podniku, efektivni vedeni lidi, formovéani tyma ¢i zdravé mezilidské vztahy.

(Koubek, Hiittlova & Hrabétova, 1995)

2.1.4. Cile fizeni lidskych zdroju
Podle Armstronga (2007) mezi hlavni cile patfi:

e Podpora dosazeni strategickych cili podniku, pouzitim a vytvaifenim
strategickych lidskych zdrojt, které budou v souladu se strategickym fizenim lidskych
zdrojti.

e SnaZit se vytvafet pozitivni pracovni vztahy a vyvolavat vzajemnou divéru mezi
zaméstnancem a managementem.

e Zajistit podniku kvalifikované, oddané a talentované pracovniky.

e Podporovat rozvoj kultury, ktera je zamétend na docileni vysokého vykonu.

e Napomahat k uplatiiovani etického vztahu k tizeni lidi.

Rizeni lidskych zdroji ma za kol mimo zaji§téni kvantitativni stranky jako je
pocet, vékova struktura ¢i kvalifikace, také zajistit stranku kvalitativni, kam spada

napiiklad motivace, vykonnost, tvofivost a jiné. (Kleibl, Dvotdkova & Subrt, 2001)



2.1.5. Strategické Fizeni lidskych zdroji

Pojmy strategie fizeni lidskych zdroja a strategické fizeni lidskych zdroji nebo
také jinak feceno personalni strategie jsou si velmi podobné, avsak urcity rozdil mezi nimi
je.

Strategie fizeni lidskych zdroji, je smér, ktery nam ukazuje cestu organizace ve
spolupraci ke svému okoli. Pojem ndm definuje strategické zaméry ¢i piidélovani
lidskych zdrojt k potfebam nebo piilezitostem. Sd€luje, co podnik hodlé ud€lat v piipadé
ruznych stranek politiky a praxe fizeni lidskych zdroji. Tato strategie, se vyjadiuje
v ramci strategickych cilli, je definovdna a provadéna pomoci strategickych plani,

Vv prub¢hu strategického tizeni.

Strategické fizeni lidskych zdroji je soubor ¢innosti a procest, kde se formuluji
oblasti, které tvofi danou strategii lidskych zdroji. Tedy vysledkem strategického fizeni
lidskych zdrojli je vymezeni a napliiovani personalni strategie podniku. Hlavni néplni je,
aby spole¢nost méla motivované a zpusobilé pracovniky a aby byly cile podniku

v souladu se zakony a etickymi principy. (Copikova, Blaha & Horvathova, 2015)

Strategické fizeni téchto zdroji musi jako prvni fesit naptiklad otazky, tykajici se
pfednosti a nedostatkli organizace, jakych cili organizace chce dosdhnout a jak viibec
organizace chce téchto cilti dosahnout, nebo také, jakymi vnéjsimi ¢i vnitinimi faktory se

organizace musi zabyvat a celit jim.

Z t&chto otazek logicky plynou dalsi, kterymi se strategické fizeni lidskych zdrojt
musi zabyvat. Piikladem mohou byt dotazy tykajici se miry souladu mezi pracovniky
a pracovnimi misty, které chce organizace dosdhnout v budoucnosti ¢i jakd je nyni

soucasna mira tohoto souladu.

Aby bylo moZné na tyto otazky spolehlivé odpoveédét, musi se firma zabyvat nejen
vnitinimi podminkami organizace, ale hlavné podminkami vnéj$imi, nebot’ ty udavaji
mantinely, ve kterych se pohybuji strategické uvahy. (Mohelskd, RoSicky &
Sabatova, 2003)



2.2. Personalni ¢innosti

2.2.1. Analyza pracovnich mist

0 efektivnim vykonavani dalSich persondlnich ¢innosti. Analyza pracovnich mist ndm
tedy dava predstavu, tykajici se pracovniho mista a tim zaroven vytvaii i piedstavu
0 zaméstnanci, ktery bude na daném pracovnim misté pracovat. V ramci této faze tedy
dochazi k zabezpeceni, zaneseni, uchovani a analyzovani udajii o metodach, ruceni,
ukolech ¢i vazbach na jina pracovni mista nebo podminkach a dalsich spojeni pracovnich
mist, za nichZ praci pracovnik provadi. Tedy vysledkem analyzy je popis pracovniho

mista. To miizeme definovat jako misto jedince v podniku. (Koubek, 1995)
Analyza pracovniho mista je ddna dvéma kroky:

o Popisem pracovniho mista — ziskavame zde udaje, jak a co d¢lat
a také proc€ to je na ur¢itém misté pravé nezbytné vykonat.

. Hodnocenim pracovniho mista — zde hodnotime znalosti, které
byly nutné k urceni smyslu daného mista. V ramci hodnoceni pracovniho mista se
dedukuje 0 mzdovém ocenéni a také o zarazeni daného pracovniho mista do

systému odménovani (Styblo, 1993)

2.2.2. Vytvareni pracovniho mista

Personalni ¢innost vytvareni pracovniho mista mizeme definovat jako proces,
ktery ndm popisuje pracovni ukoly a snim souvisejici pravomoci, odpovédnosti,
povinnosti ¢i podminky a pozadavky, které se vztahuji k vykonavané praci a dale jejich

uskupeni do pracovnich mist. (Siky¥, 2016)
Podle Armstronga a Taylora (2015), mame 3 charakteristiky pracovniho mista:

o Obsah prace — urcuje ndm povahu a pocet pracovnich mist, které
pracovnik musi plnit, nebo také povahu a pocet ur€enych pracovnich povinnosti,
které pracovnik musi zvladnout, aby byl splnény stanoveny pracovni tikol.

. Autonomie prace — ta nam fika, mnozstvi odpovédnosti

a pravomoci, kterymi mize pracovnik svobodné nakladat a rozhodovat, pokud se



vSak jednd o dosahovani urcenych vysledkti v rdmci prace, ktera byla tomuto
pracovnikovi svétena.
. Pracovni vztahy — jedna se o vztahy tvoiené mezi pracovnikem,

spolupracovniky a nadtizenym.

2.2.3. Planovani pracovniki
At uz je slozeni personalniho planu v kazdé organizaci jakékoliv, musi si kazdy

podnik polozit nasledujici dvé otazky:

1. Jak velkou bude mit podnik potiebu zaméstnanct v budoucnu?
2. Jaké kroky musi podnik uskutecnit, aby zajistil potfebny pocet

pracovnik?

V personalnim planu jsou odpovédi na tyto dvé otazky rozvinuty tak, aby veskeré
podnikové jednoty piesvédCily o nevyhnutelném zamySleni persondlnich nékladii

a presvédcily se, ze se vyplati. (Hajek & Vitek, 1991)

Podle Koubka (2015), planovani lidskych zdroji neboli pldnovani pracovnikd, je
uréené k uskutecnéni cilii podniku tim, ze urcuje cile, pfedpovida vyvoj a uskuteciiuje
kroky, které smefuji k nynéjSimu a nadéjnému zabezpeceni tkold podniku, odpovidajici
pracovni silou. Pfesnéji miizeme fici, ze se snazi o to, aby spolecnost méla nejenom

Vv pritomnosti, ale hlavné v budoucnu pracovni sily.

2.2.4. Ziskavani pracovniki
Zaméstnance ziskavame jednak z vnitinich zdroji a jednak z externich zdroja.
Co se tyka vnitinich zdrojl, vybirdme pracovniky ze skupiny uvnitf vlastni organizace.
Chceme-li uspésné vybrat zaméstnance ze skupiny vlastni organizace, je zapotiebi,
abychom k dispozici méli veskeré jejich aktualni informace, tedy jak a co tito
zaméstnanci  dé€lali. Zakladem téchto informaci jsou uspofadané vedené udaje
0 vyhodnocovani. Styl, kterym je tento systém uplatiovan a navrhovan, bude

jednoznacéné hrat dilezitou roli pfi rozpoznavani schopnosti.



Naboraisky prvek praveé tyto dva uvedené zpusoby vybéru odlisuje. Nebot’ prave
tento nabor je spojen s obrovskym mnozstvim prace, kterd je zapotiebi, aby bylo
prilakano velké mnozstvi vhodnych kandidatii a naopak, aby byli odrazeni ti, o niZ neni
zajem. Co se tykd vybéru z externich zdroj, pomocnikem nam muze byt dobré jméno
zaméstnavatele ¢i dobfe vypracované materialy, které slouzi ke kontaktu s vefejnosti.

(Ludlow & Panton, 1995)

vewr

pfipadnymi kandidaty o zaméstnani neboli ty, ktefi nabizeji pradci a mezi

zaméstnavatelem, ktery praci poptava.
Ziskavani pracovnikli ma modelovy postup, ktery zahrnuje:

e V ramci ziskdvani zaméstnanct, identifikovat zdroje.

e Urc¢it metody, podle kterych ziskavame pracovniky.

e Stanovit dokumenty, které budou pozadovany od pfipadnych kandidatt
0 zaméstnani.

e Urcit pozadavky, které¢ budou kladeny na zaméstnance.

e Definovat a publikovat nabidky zaméstnani.

e Urcit pfedbézny vybér vyhovujicich kandidat o zaméstnani.

e Posoudit moznosti volby obsazeni pracovniho mista, které je nyni uvolnéno.

(Sikyt, 2016)

2.2.5. Vybér pracovniku
Pro¢ se vybér pracovnikii déla a pro€ na n¢j podnik klade znacné vysoky diiraz je
proto, aby podnik nepfijimal lidi a nezkouSel, zda se tito pracovnici osvédci €1 nikoliv.
Hlavnim cilem je zmirnit riziko nevhodného pfijimani kandidata. Tim se Setfi penize 1 Cas

organizace, kterd nové zameéstnance vybira. (Styblo, 1993)

Vybér pracovnikl hraje duleZzitou roli pro budouci tspéch kterékoliv organizace.
Dobry podnik bude ptikladat pro vybér nejvhodnéjsiho kandidata na uvolnéné pracovni
misto nejvyssi dillezitost. Bude vybéru vénovat hodné ¢asu a zepta se i na ndzor ostatnich.

Kdyz to bude nutné, mize podnik také pouzit psychometrické testy. (Freemantle, 1996)



Vybér zaméstnanctli se provadi v ramci metod, které zkoumaji specificky postup,
a také posuzuje, zda je uchazec zpusobily, pro dané zaméstnani. Mezi nejvice pouzivané

metody patii:

o Hodnoceni Zivotopisu — jde o metodu, kterou lze pouzit jako pfipravny
vybér vhodnych kandidatl, a také jako vybér nejvhodnéjsiho kandidata, uchéazejici se
0 zaméstnani. Hodnoceni zivotopisu je tedy ptfipravnou fazi pro vybérovy pohovor.

. Vybérovy pohovor — jednd se o osobni setkdni mezi odpovédnymi
reprezentanty zameéstnavatele jako je naptiklad personalista ¢i manazer, s vyhovujicimi
uchazeci o zaméstnani. Vybérovy pohovor ma postup, ktery zahrnuje uvod, predstaveni
zaméstnavatele, pfedstaveni uchazece, otazky, odpovédi a zavér.

o Testovani uchaze¢i o zaméstnani — zahrnuje test inteligence, test
osobnosti a test schopnosti. Vykondni a vyhodnoceni téchto testi vzdy provéiime
zkuSenym a kvalifikovanym psychologem.

o Assessment centre — je to metoda, kterou miizeme pouzit pro hodnocenti,
vybér 1 vzdélavani zaméstnancli. Umoziiuje nam, kompletné odhadnout pracovni vykon
a rozvijejici se potencidl pracovnika. Je to metoda, ktera zkouma chovani kandidati, a to
jak pfi individualnim, tak skupinovém feSeni ptipadovych studii a modelovych uloh.

. Zkoumani referenci — jsou to reference, které ziskavame od osob, ktefi

uchaze&e znaji naptiklad ze $koly, z osobniho Zivota ¢i zamé&stnani. (Sikyt, 2016)

2.2.6. Prijimani a adaptace pracovniku
Jedna se o personalni ¢innost, ktera zahrnuje administrativni a pravni nalezitosti,
které¢ souviseji s nastupem nového pracovnika a jeho uvedeni na pracovisté. AvSak
nejvice dilezitou nélezitosti pfijimani nového zaméstnance, je piipravit a podepsat

pracovni smlouvu. (Copikova, Blaha a Horvathova, 2015)
Pracovni smlouva musi byt pisemna a musi obsahovat tyto nalezitosti:

. Dilna, adresa, obec a misto, kde bude prace vykonavana. Kde pracovnik
bude vykonavat svoji praci. Miize byt sdéleno bud’ jedno misto nebo vice mist, jestlize

ma jeho zaméstnavatel vice svych pracovist.
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J Den nastupu, kdy do zaméstnani novy pracovnik nastupuje. Je to den, kdy
vzniké pracovni pomér mezi pracovnikem a zaméstnavatelem.

o A posledni nalezitost, kterd by méla byt v pracovni smlouvé uvedena, je
druh prace. Neboli funkce, na kterou zaméstnavatel nového pracovnika ptijal, pti¢emz se

definuje napln prace. (Tomsik & Duda, 2011)
Pfijimani novych pracovnikii zahrnuje nasledujici ukoly:

1) Seznamit nového pracovnika s firmou, pracovistém a s vedenim firmy.

2) Seznamit pracovnika s pozarnimi smérnicemi, s pravidly ochrany zdravi
V ramci prace a bezpecnosti a se zakladni legislativou, kterd ve firmé funguje.

3) Postarat se o optimalizaci, kterd souvisi s novym nastupem pracovnika
a také co se tyka adaptace nového zaméstnance.

4) Déle je to realizace a zabezpeCeni veskerych procedur, které souviseji

S nastupem nového zaméstnance (Bartak, 2011)

Pfijimani pracovnikll souvisi suzavienim pracovnépravniho vztahu s novym
pracovnikem. V souvislosti se zdkonikem prace, zaméstnavatel mlize jakoZto pravnicka
nebo fyzickd osoba zajistit vykon zdvislé prace, obsadit nové uvolnéné ¢i vytvorené
pracovni misto pracovnikem neboli fyzickou osobou, a to v zékladnim pracovnépravnim

vztahu.

Co se tyka adaptace, je chapana jako postup nového pracovnika, ktery se aktivné
prizpisobuje pracovnim a zivotnim podminkdm. Proces adaptace se vyjadiuje ve

4 krocich:

1) Piipravna faze — tato faze zahrnuje Cas, ktery je pfed zménou pracovnich
a zivotnich podminek. Piikladem muze byt nespokojenost pracovnika na
nynéj$im pracovisti.

2) Faze globalni orientace — tato faze zacind v dob¢, kdy zacinaji plisobit nové
podminky, naptiklad na nové pracoviste, kdy se novy zaméstnanec seznamuje
S novymi podminkami.

3) Faze uvédomélé orientace — kdy ¢loveék zacina uvédoméle preménovat svij

postoj kK podminkam zivota, které jiz byly zménény a kdy je ¢lovek schopen
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zcela vyuzit svlij vnitini potencidl k tomu, aby byl schopen zvladnout zmény.
Vysledkem je potom faze ¢islo 4.

4) Faze vstipit se do podminek novych, tedy nového systému, popiipad¢ opustit
a rezignovat vu¢i novym podminkam v souvislosti s tim, ze pifedchozi faze

nebyly zvladnuty. (Horalikova, 2004)

Zakladem pfti adaptaci pracovnika je mira adaptability a flexibility. Jedna se o to,
jak cloveék umi vyvoldvat zmény a jak témto vyvolanym zméndm se umi aktivné
pfizpisobovat. Piispét k tomu, aby firma zvysila svoji vnitini flexibilitu, musi organizace
predevsim piijimat a vybirat lidi, které maji dostate¢né kreativni schopnosti, sledovat
a planovat rozvoj zaméstnanctli, zabezpecit, aby na pracovisti byla atmosféra vymény

informaci, vzajemné otevienosti, napadu a tak dale. (Styblo, 1993)

2.2.7. Hodnoceni pracovniki
Hodnoceni zaméstnancii se povazuje za nastroj, ktery tidi pracovni vykony
pracovnikil. ManaZeriim umoznuje usmérinovat, kontrolovat a podceniovat pracovniky
Vv procesu dosahovani pozadovaného vykonu pracovniho, vykonavani dohodnuté prace

a napliovat strategické cile podniku. (Sikyt, 2016)

V praxi podnikové je zde hovofeno o tzv. neformalnim hodnoceni zaméstnanct
a formulovaném postupu hodnoceni pracovniki. Hodnoceni neformalni je soucasti Zivota
bézného a komunikace pracovniki v podniku. Je to ovliviiovano situacemi, se kterymi se
pracovnici setkdvaji pii napliiovani pracovnich ukoll. Odbornd literatura uvadi
nejcastéjsi tfi kritéria pii hodnoceni zamé&stnancli, a to mnoZzstvi prace, kvalita prace,

pracovni chovani a jednani. (Muzik & Krpalek, 2017)

Neformalni hodnoceni pouzivame pii posuzovani a zkoumani pracovniho vykonu
pracovnika v pribéhu daného obdobi. Formalni hodnoceni pouzivame pii posuzovani
a zkoumani pracovniho vykonu pracovnika za dané konkrétni obdobi, kdy manazer
pojedndva a informuje pracovnika s dosazenymi schopnostmi, pracovnim vykonem,

motivaci a s podminkami. Uskute¢iuje se formou tzv. hodnoticitho rozhovoru.

(Sikyt, 2016)
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Tato personalni ¢innost ma cca 9 fazi, které dale mizeme rozd¢lit na tii Casové

obdobi:

a)

b)

Pfipravné faze:

Stanoveni a rozpoznani pfedméti hodnoceni, zésad a pravidel, vytvoteni
formulait, které se pouzivaji k hodnoceni, ¢i postupy hodnoceni.
Analyzovat pracovni mista, specifikace ¢i revize jiz existujiciho popisu
pracovniho mista.

Definovat kritéria vykonu, jejich vybér a hodnoceni, vybér metody
hodnoceni a stupnice pro rozliSeni rGzného stupné pracovniho vykonu,
stanoveni pfedpisu pracovniho vykonu, stanoveni konkrétniho obdobi pro
nalezeni informaci o vykonu préce.

Informovat zaméstnance o hodnoceni, které se pripravuje, jeho ucelu,
informovat hlavné o kritériich hodnoceni a stupnich pracovniho vykonu,
tedy jaky vykon se od pracovnikll ocekéva.

Obdobi, kdy ziskdvame informace a podklady:

Informace, které ziskdme naptiklad badanim vysledkt prace jednotlivych
pracovnik ¢i jejich pozorovanim pfi vykonu prace.

Zajisténi dokumentace o vykonu prace. Tato faze je povaZovéana za
kdykoliv vratit a ziskat tak informace z minulosti.

Faze vyvhodnocovani informaci o vyvkonu prace:

Vyhodnocovéani pracovniho chovéni, schopnosti, pracovnich vysledki
a dalSich podobnych vlastnosti zaméstnance, které¢ se museji délat dle
standardniho postupu.

Diskuse s hodnocenym zaméstnancem o rozhodnutich ¢i vysledcich
hodnoceni a z nich mozZné cesty ¢i postupy feSeni daného problému, které
vSak souviseji s vykonem préce.

Posledni faze, kdy je pracovnik pozorovan pii vykonu prace a nésledné

badani o efektivnosti hodnoceni. (Koubek, 2015)
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Cilem hodnoceni zaméstnanct je:

e Ukazat, zda se zamé&stnanec hodi na dany ukol ¢i jiny ukol.

e Sjednat se zaméstnancem, jak by mohl pfispét k vlastnimu rozvoji.

e Ukézat, jak zaméstnanec sam hodnoti svou soucasnou praci a svij pozdéjsi
rozvoj.

e Sdélit zameéstnanci, ze jeho vykony a schopnosti budou hodnoceny a ocenény.

e Sdélit moznosti rozvoje zaméstnance.

e Stanovit, jaka opatfeni budou nezbytnd k tomu, aby byl zvySen vykon pfii

naplnovani nynéjsich ukolt. (Hajek & Vitek, 1991)

2.2.8. Odménovani pracovniki
Finan¢ni odménovani naplituje fadu funkci motivacnich. Hlavnim ukolem je
udrzet a ziskat kvalitni zaméstnance, motivovat je nejen k rstu produktivity ¢i vykonu,
ale také zajistit vnitini spravedlnosti v pribéhu cCinnosti odménovéani. To znamena
vytvafet takovou strukturu mezd, kterd bude odpovidat néaro¢nosti, odpovédnosti
a ptinosu individualnich pracovnich mist a také osobnim vysledkiim individualnich
pracovnik, coz je i tak v podniku vniméano. Ovsem odménovani by nemélo byt v rozporu

S rozpoftovymi moznostmi podniku ¢i s ndkladovou konkurenceschopnosti.
(Urban, 2017)

Strategie odménovani je moZnost pro uplatiovani a navrhovani systému
odménovani, a to za ucelem dosdhnout hlavnich cild, které jsou tfi, a to
konkurenceschopnost, vykonnost a spravedlnost. Strategie odménovani nam dava
odpovédi na dvé otazky. Prvni otdzka je, co mame ud¢lat, aby postupy a politiky
odménovani plnily cel odménovani? Druhd otazka zni, jak to planujeme udélat? Tedy
strategie odménovani nam fikd, co chce podnik délat v budoucnosti, aby zabezpecil
uplatiiovani a vytvareni takovych postupt a politik odménovani, které v budoucnu budou
podporovat napliiovani cilii podniku a budou zainteresovanym stranam uspokojovat

jejich potieby. (Armstrong & Taylor, 2015)
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Utelem vyuzivani mzdovych forem je vybrat nejlepsi variantu spojenou s naklady

prace a také ohodnotit vysledky prace zaméstnance s aspektem K ¢initeltim, které jsou pro

konkrétni praci dilezité. Mezi vice dulezité mzdové formy patii:

1)

2)

3)

4)

Casova mzda — odménovani zde zpravidla vychazi z hodinové, mésiéni &i denni
sazby.

Ukolova mzda — pouzivé se nejvice v délnickych profesich. Pracovnik je placen
danou castkou za kazdy utvar prace, kterou provede. Je uplatiovana nejen
individudlng, ale také pii odménovani pracovnich skupin.

Podilové neboli provizni mzda — tato mzda se pouziva v obchodnich ¢innostech.
Tedy pifi odménovani zprosttedkovatelli nebo dealerti. Pouziva se i v nékterych
sluzbéch.

Dodatkové mzdové formy — jsou vazany na skupinovy, individualni C¢i
celopodnikovy vykon. Jsou bud’ jednorazové, nebo se také mohou periodicky

opakovat. (Bartak, 2011)

Odménovani zaméstnancu je velmi komplikovana a nejasna zalezitost, na kterou

je soustfedéna nejen pozornost zaméstnancu, ale také zaméstnavatelll. Z toho diivodu

Casto byvaji vyvolany spory. Proto efektivni a oboustranné pfijatelny systém odménovani

je velmi dulezitym faktorem pro vytvafeni dobrych vztahl v organizaci. Tradi¢ni

odménou je plat nebo mzda ¢i jiné penézni formy odmeény, které jsou zaméstnanci

poskytované jako kompenzace za pracovni vykon. AvSak moderni personalistika nam

pfinasi a chape odménovani spise §ifeji a zarazuje zde:

e Zaméstnanecké vyhody — jsou spiSe nepenézni, kdy jsou zaméstnanci
poskytované bez pohledu na jeho vykon préace. Prikladem mohou byt
placena dovolena, zlevnéné stravovani, moZnost vyuzivat podnikovy
telefon, automobil, a to i pro soukromé ucely a tak dale.

o Pratelské a dobré vztahy na pracovisti.

e PovySeni zaméstnance.

e Zajisténi lepSich pracovnich podminek — pfikladem muze byt ptidéleni
pocitace i samostatné kancelare.

e Zajimava a rozmanita prace.
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e A dalsi benefity organizace. (Koubek, 1996)

K zésadni zméné doslo v odménovani v roce 1992. Skoro veskeré mzdové predpisy,
které¢ byly platné byly zruSeny a nahradily se zdkonem o platu a zdkonem o mzdé.
Zékonem o mzd¢ se fidi jednak podniky ¢ili pravnické osoby, ktefi obany zaméstnavayji
ve vztazich pracovné pravnich a jednak obcané, ktefi zaméstnavaji jiné obCany a maji

opravnéni podnikat. (Horalikova, 2004)

2.2.9. Motivace pracovniki

Uspé&sni zaméstnanci jsou jednak mnohem spokojengjsi a jednak mnohem vice
motivovangj$i. To, co je k motivaci vede, je to, Ze jsou na svou praci pysni. Spolecné
s tim také roste jejich diivéra nebo sebediivéra v ramcei svych pracovnich schopnosti, coz
ptispiva k tomu, Ze vyhledavaji a jsou ochotni pfijimat naro¢néjsi ukoly. Z tohoto dtivodu
jsou ochotni také pfijimat vyssi odpovédnost ¢i pracovat samostatnéji. AvSak jejich
motivace roste také proto, ze mohou ziskat v ramci své uspésnosti i vyssi financni
ohodnoceni. Podnik, ktery by chtél zvysit svym zaméstnancim motivaci, by se mél
predevS§im zamyslet pravé nad tim, jak svym pracovniklim posilit pracovni Uspésnost.

(Urban, 2017)

Motivace je smér a sila faktorti a chovani, které lidi ovliviuji k tomu, aby se
chovali ur¢itym zplsobem. Lidé jsou daleko vice motivovani, kdyZz vidi, Ze jejich usili
vede k dosazeni stanoveného cile ¢i hodnotné odmény, a to takové, ktera uspokoji jejich
prani a potieby. Motivace je spojena s vnitinimi faktory, které podnécuji Cinnost
a s vnéjsimi faktory, které ptisobi jako podnéty k jednani. Jak popisuje Arnold (1991),
mame ti1 slozky motivace, a to smér, ktery urcuje, co se snazi clovek délat, dale usili,
které zobrazuje, jak téZce se Clovek snazi a posledni slozkou je vytrvalost, tedy jak dlouho

se Clovek snazi dal. (Armstrong & Taylor, 2017)
Podle Koubka (2015) je nejcast€ji motivacni pfistup zalozen na:

1) Herzbergové dvoufaktorové teorii motivace — tato teorie se zabyva pfi¢inami
nespokojenosti a spokojenosti s praci a tvrdi, Ze nespokojenost a spokojenost

nejsou piimé protiklady, ale jednd se o dva odlisné nezavislé¢ faktory.
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Charakteristiky, které souviseji s praci a miZeme je povazovat za faktory
spokojenosti zaméstnancii, nazyvame motivatory. Naopak charakteristiky,
které souviseji s praci a jsou faktory nespokojenosti, nazyvame hygienické
faktory. Pokud se motivatory zafadi do prace a pracovnich tkoli, je mozné,
ze se zvysi asvelkou pravdépodobnosti se zvysi motivace, pricemz
hygienické faktory naopak mohou snizit ¢i udrzet motivaci, avSak nikoliv
Zvysit ji.

2) Hackamové a Oldhamové modelu charakteristiky prace — tato metoda
pfedstavuje souhrnny obraz motivacniho postoje, v ramci vytvaieni
pracovnich mist a pracovnich ukold. Autofi tohoto modelu dosli k tomu, ze
dané hlavni charakteristiky prace urcuji prave jeji potencidl motivacni. Proces
spoc¢iva v tom, Ze na zaklad¢ téchto hlavnich charakteristik prace, zaméstnanci
zazivaji dusSevni stavy, které smétuji k pracovnim vysledkiim. A pravé tyto
duSevni stavy mtizou vést k tomu, Ze se motivace zvysi, zlepsi se kvalitativni
a kvantitativni stranky pracovniho vykonu. Déle také vedou k véEtsi mite
spokojenosti zaméstnanct s praci a také pozitivné plsobi 1 uroven fluktuace
a absence.

3) Teorie sociotechnickych systémt — jedna se o jiny typ motivac¢niho pfistupu
a vychazi praveé z toho, Ze hodné prace je provadéno skupinami zamé&stnanc,
kteti pilisobi vzdjemné na sebe, nikoliv jedincem. V tomto ptipadé, je
vyhodnégj$i pro podnik pouZzivat tzv. socioOtechnicky pfistup pii tvoreni
pracovnich ukoli. To znamena, ze pii tvorbé skupiny pracovnich mist
a pracovnich ukoll se ukazuje snaha o vyrovnani tfi subsystémii podniku:

a. Socialni subsystém, jako jsou pracovnici.
b. Technicky subsystém, jako jsou technika, znalosti nebo nastroje.

C. Subsystém prostiedi, jako je prostfedi podniku.

2.2.10. Vzdélavani pracovniki
V soucasné spolecnosti se naroky na dovednosti a znalosti ¢loveéka stale meni
a k tomu, aby ¢lovek byl zaméstnany a fungoval jako pracovni sila, mél by své dovednosti

a znalosti neustalé rozSifovat a prohlubovat. Formovéani a vzdélavani pracovnich
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schopnosti v nynéjsi spolecnosti se stava procesem celozivotnim. Hlavni zdkon podnikani
a prosperita kazdého podniku je pfipravenost na pripadné zmény a flexibilita. AvSak
flexibilitu v podniku vytvareji flexibilni zaméstnanci, jsou-li na zménu pfipraveni
a zaroven tuto zménu akceptuji ¢i ji dokonce podporuji. Proto pracovni schopnosti
zaméstnancu a jejich formovani se stdva hodné dulezitou misi persondlni prace v kazdé

organizaci. (Koubek, 2015)

Vzdélavani tedy organizaci zajist'uje to, aby zaméstnanci dosahovali takovych
dovednosti a znalosti, které¢ jsou potfebné k tomu, aby uspokojivée plnili svou préaci, a to
nejen nyni, ale také do budoucna. Ozivuje jejich technologické a technické znalosti,
v ramci technického rozvoje, ¢imz se jejich spokojenost a také vazba na organizaci

zvysuje. (Koubek, 1996)

Lidé v podniku se mohou ucit jednak samostatné, ale také od lidi ostatnich, jako
napiiklad od spolupracovnikii ¢i svych nadfizenych. Zaméstnanci se prevazné uci tim,
kdyz aktivné sami néco provadéji, jako naptiklad uci se ze svych zkuSenosti, nez aby se
ucili vramci pouceni nebo vykladu ¢ili pasivné néco vstfebavali. (Armstrong &

Taylor, 2015)
Podle Sikyie (2016) odborné vzd&lavani pracovnikil v podniku obvykle zahrnuje:

e Zaskoleni neboli orientace a adaptace — zaméstnanec nastupujici noveé do
podniku na dané pracovni misto ¢i pfechazi na jiné misto, by si mél osvojit
dovednosti, schopnosti a znalosti k vykonani dané prace. Tedy ptikladem
muze byt personalista, ktery musi umét pracovat v organizaci
s informacnim personalnim systémem.

e Doskolovani neboli prohlubovani kvalifikace — zaméstnanec si postupné
osvojuje nové dovednosti, schopnosti a znalosti v rdmci meénicich se
pozadavkll soucasné prace proto, aby mohl praci nadile vykonavat
uspésné. Napiiklad personalista se postupné obeznami se zménami
V pracovnépravnim piedpisu.

e Preskolovani neboli rekvalifikace — zaméstnanec se musi sezndmit
snovymi dovednostmi, schopnostmi a znalostmi, aby mohl Uspésné

vykondvat jinou praci neZ soucasnou. Pfikladem miiZze byt propusténi
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zaméstnance z nadbytecnosti, kterého motivuje pfipadna rekvalifikace ve
sféfe mzdového ucetnictvi a tim zahdjit svou vlastni podnikatelskou
¢innost.

e Rozvoj neboli rozSifovani rekvalifikace — zaméstnanec se hloubéji
seznamuje s novymi schopnostmi, dovednostmi a znalostmi vice nez
pozadavky stanovuji v ramci své nynéjSi prace, za ucelem zvySeni své
uplatnitelnosti v podniku a také mimo n¢j. Naptiklad personalista si doplni
své dosazené vzdélani za ucelem funkcéniho postupu ¢i odborného rozvoje

v podniku.

Aktivity podporujici vzdélavani museji pro nové zaméstnance zajistit, aby se dobie
zorientovali ve firmé, ziskali sebedlveru, ze vykonavaji svoji praci dobie, zapadli mezi
své nové spolupracovniky, porozuméli veSkerym aspektim prace, kterou budou
vykondvat a byli schopni ji zvladnout a také aby tento celkovy proces probéhl co

nejrychleji a hladce. (Koubek, 2007)

2.2.11. Péce o pracovniky
Organizace maji na védomi, Ze ten, kdo do spolecnosti pfinasi nové poznatky
a napady a vytvareji zdroj podniku, jsou pravé zaméstnanci. Z toho diivodu, se podniky
mnohem vice zaméiuji pravé na péci o své pracovniky, poskytuji a zajiStuji fadu
socialnich vyhod ¢i personalniho rozvoje. TudiZ se tato personalni ¢innost stava kritériem
srovnavacim, potencialnich a soucasnych pracovniki pro porovnani organizace s jinymi

organizacemi. (TomSik & Duda, 2011)
Podle Kahla a Stybla (1994) je tato personalni ¢innost velmi Sirok4. Mezi nejvice
dilezité a nejcastéjsi patii:

1) Pracovni prostiedi — jako prvni mizeme uvést pééi o vyhovujici pracovni
prostiedi. Nejvétsi pozornost by méla byt vénovana ptfevazné rizikovym
pracoviStém a snim souvisejici problematika zdravi v ramci Skodlivého

prostredi.
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2) Zdravotni péCe zavodni — piijatelné podminky prace zde souvisi Uzce
se spolupraci utvaru persondlniho, a to v okruhu =zajisténi zdravotni
preventivni zavodni péce.

3) Ochrana zdravi a bezpeCnosti pii praci — vyplyva zodpovédnosti
zameéstnavatele za ochranu zdravi a bezpec¢nost pfi praci pracovnikd.

4) Zabezpeceni hygienickych potieb.

5) Zavodni stravovani.

6) Doprava do zamé&stnani a tak dale.

V podstaté univerzalni a jednoznacné definice péce o zaméstnance neexistuje. Avsak péci

0 zaméstnance je mozné zatadit do tfi bodi:

a) Povinna péce — ktera je dana ptedpisy, kolektivnimi smlouvami ¢i zakony.

b) Smluvni pée — ktera je dana smlouvami kolektivnimi uzavienymi na stupni
podniku.

c) Dobrovolna péce — ktera je projevem personalni politiky v ramci zaméstnavatele,

projevem o ziskani vyhod konkurenc¢nich na trhu prace. (Koubek, 2015)

Ugelna péce o pracovniky je ekonomickou i zdkonnou povinnosti a nutnosti. Pracovni
podminky, které jsou pro zaméstnance pfiznivé, ovliviiuji pozitivné motivaci,
spokojenost, schopnosti, zdravi, chovani i vysledky prace zaméstnancti a jsou tak dobrym
predpokladem k tomu, aby zaméstnanci dosahovali a vykonavali pozadovany vykon.
Soucasné lze fici, Ze atraktivnost prace se zvySuje, ¢imZ takZe vylepSuji povést

zaméstnavatele. (Sikyt, 2016)

2.1.12. Personalni informa¢ni systém

Aby bylo mozné provadét veSkeré nutné analyzy, co se tyka podnikovych
pracovnich sil a také vysledki jejich préce, je nutné ziskat detailni, vérohodné a aktudlni
informace, coZ je nezbytnou soucasti fizeni lidskych zdrojii v dané organizaci. Tento
proces zahrnuje vétSinou nejen vSedni udaje o kazdém zaméstnanci, ale i informace, které

jsou ziskané v ramci riznych Setfeni mezi pracovniky organizace. (Koubek, 1995)
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Tato oblast zahrnuje ¢im dal vice modernich komunika¢nich a informacnich
technologii. Jak bylo zminéno, tato personalni c¢innost zahrnuje uchovévani,
zpracovavani, zjistovani a analyzovani dat, které se tykaji zaméstnancii, mezd, prace
a jinych faktort, které ovliviiuji fungovani a formovani pracovni sily. Tyto systémy jsou
dale schopny poskytnout pfisluSnym piijemcim jako jsou zaméstnanci ¢i vedouci
pracovnici, ufadim prace a tak dale odpovidajici informace. Aktualizuji a uchovavaji
veskeré potifebné osobni podklady pracovnikli. Personalni informacni systém pomaha
organizacim rychleji a efektivnéji zpracovat informace a data, kterd dale mtze riznorodé

vyuzivat i pti dalSich jinych personalnich ¢innostech. (Muzik & Krpalek, 2017)

Personélni informacni systém a jeho nedilna soucast je také soubor postupi, ktery
se pouziva k aktualizaci, ziskdvani, analyze a zpracovani informaci, tedy jakym
ukazatelem a metodou se dana organizace fidi. Informace, dokumenty a data vstupuji do
systému prubézné a také se pribézné aktualizuji a jejich aktualizace neboli datum se
eviduje. Systém obsahuje nejen udaje, ale také 1 rizné dokumenty. Piikladem jsou profily
roli, pozadavky na schopnosti zamé&stnancii, specifikace mista pracovniho, vysledky

hodnoceni a jiné.

Shrnutim o personalnim informac¢nim systému je to, Ze se jedna o systém, ktery
pfedstavuje uspofadany pocitacovy systém zahrnujici uchovavani, poskytovani,
zajistovani a zpracovavani informaci, které se tykaji personalni prace v podniku a co je
pro podnik potifebné. Soucasti je 1 soubor postupil a metod, které se pouzivaji k praci
s informacemi, a to vcetné¢ pravidel, které se tykaji postoje k t€émto informacim.

(Koubek, 2015)
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3 Metodika prace

3.1. Cile prace

Cilem této bakalaiské prace je popis systému fizeni lidskych zdroji a na zaklad¢
jeho analyzy a s vyuzitim v literatufe popisovanych metod a postupt fizeni lidskych
zdroj navrhnout jeho ptipadné zmény. Jedna se o specifikaci pozadavk, které se tykaji
lidskych zdroji v ramci jejich hodnoceni a vybéru v podniku. Dale bude nasledovat navrh
vhodnych zmén ¢i nové postupy. Pro realizovani systému fizeni lidskych zdroji byl

vybran podnik XY, zabyvajici se prodejem sportovniho zbozi.

3.2. Metodika prace

3.2.1 Teoreticka cast
Nejdiive bylo zhodnoceno tizeni lidskych zdroji v podniku, ktery byl vybran

a nasledn¢ byl vypracovan literarni prehled.

Na tvod byly zobrazeny a kratce popsany cile, ulohy a strategie fizeni lidskych
zdrojti. Cerpano bylo z odbornych publikaci, které byly dostupné jak v knihovng

Jiho&eské univerzity v Ceskych Bud&jovicich, tak i na internetu.

V literdrnim piehledu jsou dale uvedeny vSechny persondlni ¢innosti, které se
tykaji fizeni lidskych zdrojl a jejich detailnéjSi popis. Pti Cerpani z knih, byly vybrany

pouze nejdulezitéjsi udaje v ramci dodrzeni rozsahu prace.

3.2.2 Prakticka ¢ast

Nejdiive je zde kratce charakterizovan vybrany podnik. Jsou zde uvedeny
¢innosti, kterymi se podnik zabyva a sluzby které nabizi. Je zde zobrazena organiza¢ni
struktura ¢i logo firmy. Tyto informace byly ziskany =z internetovych stranek,

vnitropodnikovych dokumenti a z rozhovort s feditelem a personalnim pracovnikem.

Pro vypracovani dalsi ¢asti byl nutny sbér udaji, ktery probihal formou rozhovort
a dotaznikového Setfeni. Jsou zde uvedeny veskeré persondlni ¢innosti, které se objevily

Vv Casti teoretické. Jednotlivé Cinnosti byly vypracovany na zéklad¢ ziskanych dat.
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Rozhovory jsem provadéla se ¢tyfmi zaméstnanci na rtiznych pozicich, kteti mi
zodpovidali otazky, které byly predem piipraveny. Jejich odpovédi byly zaznamenany
v ramci poznamek do bloku. Tyto informace byly vhodné pro popis a analyzu soucasné

situace v prodejné. Podklady k t¢émto rozhovoriim se nachazeji v piilohach.

Dotazniky byly rozdany pracovnici, které je vedouci oddéleni Fitness. Sklada se
z 22 uzavienych otazek a byl rozdan mezi 43 pracovnikli. Tedy se mi podafilo ziskat
informace od vSech pracovniki. Vypliiovani dotazniku probihalo od Unora do bifezna

2020. Vzor dotazniku je umistén na konci této prace v ptilohach.

v

Na zéavér bylo navrzeno opatteni, které by mohlo zlepsit nynéjsi situaci v daném

podniku. Tento navrh spolu s vysledky dotaznikového tizeni bude piedlozen podniku.
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4 Prakticka cast

4.1 Predstaveni podniku

Pro tuto bakalatskou praci byl vybran podnik XY se sidlem v Praze, provozujici
sit’ prodejen. Jedna se o spole¢nost s rucenim omezenym. V Obchodnim rejstiiku byla
zaregistrovan dne 14. fijna 2009 u Méstského soudu v Praze. Tato spolecnost nyni po celé
Ceské republice provozuje 19 prodejen a ma v planu oteviit dalsi prodejny, jako napiiklad
v Karlovych Varech ¢i Koliné. Ve Francii v roce 1976 byl uveden koncept s ndzvem
,Vsechny sporty pod jednou stiechou‘‘. Ve svych provozovnach nabizi sortiment s vice
nez sedmdesati druhy sportd. Nyni se tento uspé$ny fetézec se sportovnim vybavenim
nachdzi ve 26 zemich po celém svété a je zaméstnavatelem pro vice nez 70 000 lidi. Prvni
prodejna vznikla ve Francii v roce 1976, nedaleko Lille. Po deseti letech, zac¢al podnik
pronikat i do zahrani¢i, jako napiiklad v roce 1999 do Italie, v roce 1992 do Spanélska
a Vv roce 1986 do Némecka. Nejvétsi pocet prodejen nalezneme ve Francii, kde se nachéazi

az 260 prodejen.

Pfedmétem podnikani je:

J Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3
zivnostenského zakona.
. Pronajem nemovitosti, byt a nebytovych prostor.

. Poskytovani nebo zprosttedkovani spotiebitelského uveru.

4.1.1 Poskytované sluzby

o Udélat sport dostupnéjsi pro vSechny svym kvalitnim, bezpecné
sportovnim a technicky vyspélym sortimentem za nejlepsi ceny na trhu.

. Ziakaznicka karta — zdkaznik pii pfedlozeni karty pfi kazdém nakupu
sbira body a jakmile dosdhne 600 bodli, mé narok na Sek ve vysi 100 K¢. Tedy 1 bod je
10 K¢. Dalsi vyhodou zakaznické karty je sbirka papirovych uctenek. V ptipadé napiiklad
reklamace, kdy zékaznik ztratil papirovou uctenku, staci nahlésit ¢islo nebo email na

ktery byla zédkaznicka karta ziizena a personal dany produkt dohledd. Se zakaznickou
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kartou také mate delsi lhiitu na vyménu a vraceni zbozi, coz predstavuje 90 dnili. Bez
zakaznické karty mate 30 dn.

o Sluzby a servis — Podnik také zajistuje nejruznéjsi udrzby, Gpravy nebo
opravy sportovniho vybaveni, jako naptiklad brouseni brusli, servis kol, lyzi ¢i

snowboardu.

J »Spokojeny nebo spokojeny*‘ — timto sloganem se firma snazi v kazdém
ptipad¢ udélat vSechno proto, aby zdkaznik vzdy odchazel spokojeny.

J Testovani zboZi — spolecnost také poskytuje testovani zbozi, které si
muzete vypujcit na 3 dny i mimo prodejnu.

o Zaruka zbozi — na vétSinu vyrobka se vztahuje zaruka 2 roky, kterd je
dana ze zédkona, ovSem nékteré zbozi naptiklad batohy zde maji zaruku i 10 let.

o Rezervace zboZi — zékaznik ma také moznost rezervovat si zboZzi na

prodejné po dobu dvou dnt.

Jednéa se o maloobchodniho prodejce, ktery nabizi sportovni vybaveni, obuv ¢i
obleceni. Spole¢nost sama vyrabi a prodava své vlastni znacky. Jednotlivé sporty maji
svoji  vlastni znaCku. NejzndméjSimi je napiiklad Wedze, ktera se zabyva
snowboardovym a lyZafskym vybavenim, Quechua zabyvajici se turistickym zboZim,
Domyos, kde 1ze nalézt véci do fitness centra, Nabaiji, zahrnujici vodni sporty, nebo také
Kalenji, ktera se zabyva vybavenim pro béh. Miizeme zde najit i svétové znacky, jako je

naptiklad Nike nebo Adidas, avSak produkty téchto znac¢ek nabizi jen velmi zfidka.

Co se tyka konkurence, spolecnost vynika v tom, Ze zakaznici maji moznost
produkty nejprve vyzkouset, nez si je samy koupi. Napiiklad v zimé porada spolecné
lyzovani, kde si mohou zékaznici vypujcit lyze ¢i snowboardy a v 1ét¢ ¢i na jare podnika
daleké turistické vypravy, kde op&t muzete otestovat vyrobky. Spolecnost také podnika
ruzné akce napiiklad 1. Cervna, kdy je den déti, dale napiiklad den otevieni neboli

narozeniny konkrétni prodejny, aj.
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4.2 Prodejna se sidlem v Jihlavé

Jedna z prodejen se nachazi v kraji Vysoc¢ina ve mésté Jihlava na ulici Brnénské,
kde sdili jednu budovu s Tescem. Obchod byl otevien 1. prosince 2018, tedy v provozu
je pouhé 2 roky. O své rozloze 2500 m?, zde svym zédkazniklim nabizi az 50 druhti riznych
sportl. Mezi nejvice vydélavajici sporty patii naptiklad cyklistika, turistika, béh, fitness
nebo zimni lyzovani. Spole¢nost nabizi az 20 vlastnich znacek zbozi, kterym se snaZzi pro
své zakazniky udélat sport dostupnéjsi a zaroven stat se nejoblibenéjsi znackou na trhu.
V soucasné dobé¢ je zde zaméstnano 43 zaméstnanct, kteti jsou denné k dispozici svym
zakazniktim, ktefi potiebuji poradit ¢i pomoct s vybérem vhodného zbozi. Prodejna ma
otevieno denné¢ od 9:00 do 20:00, vcetné vikendd. Tedy pro své zakazniky, je zde

nepretrzité, kdykoliv potfebuji.

4.2.1. Organiza¢ni struktura

Prodejnu tidi feditel a pod feditelem je vedouci provozu. Kazdé oddé¢leni zastupuje
svoji znacku a také kazdé oddéleni ma svého vedouciho. Obchod je rozdélen na
6 odd¢leni a to:

e Cyklistika (B’twin)

e Fitness (Domyos)

e Béh/Kolektivni sporty (Kalenji/Artengo)

e Piiroda/Brusle a kolob&zky (Caperlan/Oxelo)

e Turistika (Quechua)

e Voda/Zimni sporty (Nabaiji/Wedze)
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Obrazek 1: Organizacni struktura

Reditel

Vedouci
provozu

Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci Vedouci
oddéleni 1 oddéleni 2 oddéleni 3 oddéleni 4 oddéleni 5 oddéleni 6
| | | | | |
Zaméstnanci Zaméstnanci Zaméstnanci Zaméstnanci Zaméstnanci Zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

4.3. Personalni ¢innosti

V tomto obchodé¢ je pouze jedna personalistka, kterd zajiStuje své personalni
¢innosti. Avsak neni jedind, ktera se zabyva Cinnostmi v ramci fizeni lidskych zdroji.
Tyto oblasti jsou rozdéleny i mezi dalsi pracovniky. Jedna se predev§im o zaméstnance,
které jsou jiZ na vysSich pozicich.

Veskeré personalni ¢innosti, které byly uvedeny v teoretické Casti, jsou nyni
zhodnoceny v ¢asti praktické. U jednotlivych ¢innosti je uvedeno, kdo je za dany okruh

zodpovédny.

4.3.1 Analyza a vytvareni pracovniho mista

Pti vzniku nového pracovniho mista, je nejprve nutné urcit ¢innosti, které budou
potiebné k vykonavani urcité pozice. Vedouci pracovnik tento pozadavek preda fediteli
obchodu, ktery tento navrh schvaluje ¢i zavrhuje a spolu s HR pracovnici vytvafi profil,
podle kterého bude ptijat vhodny kandidat. Tento profil zahrnuje i popis Cinnosti, které

budouci pracovnik bude muset vykonavat a zarovenl tyto Cinnosti budou obsazeny
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I v pracovni smlouve. Tim tedy vznikne nové pracovni misto a potieba jeho obsazeni

vhodnym kandidatem.

Dalsim krokem je sledovani vykonu ptedepsanych Cinnosti podle planu a jejich
pfipadné zmény. Tim vytvaifime analyzu pracovniho mista. Analyzu pracovniho mista
vykonava vedouci dan¢ho oddéleni soucasné s feditelem obchodu. Pro tuto personalni
¢innost tedy neni potieba vyuziti externich zdroji, ale vSe si dé€laji sami zaméstnanci

uvnitf obchodu.

4.3.2 Planovani pracovniki

Planovani pracovnikii ptredevS§im vychazi =z aktudlnich potfeb obchodu.
Z rozhovoru s feditelem obchodu bylo ziejmé, Ze metoda planovani novych zaméstnanct,
kterd se v obchodu pouziva, se pfiblizuje k metodé manazerskych odhadii. Tedy feditel
obchodu na zékladé¢ svych zkuSenosti a znalosti odhaduje potiebu zaméstnancii a také
planuje pokryti obchodu. Reditel prodejny sam pfiznal, Ze planovani pracovniki je
nezbytnou soucasti tykajici se rozvojovych planti podniku. Je si také védom Ze planovani
novych zaméstnancti se musi shodovat s dlouhodobymi plany podniku. V dob¢ sezény je
potieba, aby obchod zabezpecil véts§i mnozstvi pracovnikill. Proto jsou inzeraty s volnymi
pracovnimi misty vytvofeny alesponi 2 mésice pied ocekdvanou sezénou, aby byli vSak
piijati a zaskoleni novy pracovnici. Sezénnimi mésici lze povaZovat listopad, prosinec
leden, coz predstavuje obdobi Vanocnich svatkd. V letnich mésicich je to Cerven,

cervenec, srpen, tedy doba letnich dovolenych.

4.3.3 Ziskavani pracovniku

Prodejna ziskava nové kandidaty jak z vnitinich, tak vné&jSich zdrojia. Je zde
mozny 1 kariérni rast. V ramci ziskavani pracovnikll na niz8i pozice, vyuzivéa obchod jak
internetové a socidlni sluzby, tak také spolupracuje s itadem préace. Tedy na tyto pozice,
jsou vétsinou vybirani kandidéti z vnéjSich zdrojh. Tuto oblast ma piedevsim na starost
HR pracovnice, ve spolupréci s vedouci Fitness oddéleni, nebot’ si tuto pracovni misi

vybrala. Metodami ziskdvani novych pracovnikl jsou:
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e Inzerce v tisku — volna pracovni mista jsou také inzerovana ve sdélovacich
prostiedcich.
e E-recruitment — jedna o metodu prostfednictvim internetu, ktera je nejvice
pouzivana. Nejpouzivangj§imi servery jsou:
o www.jobs.cz
o WWw.prace.cz
o Facebookové a Instagramové socidlni sité
e Inzeridty mimo organizaci — spolec¢nost také vyrabi své letacky, kde lakaji
své nové spolupracovniky. Letacky poté vyveésuji napiiklad ve Skolach ¢i
jinych méstskych oblasti.
e Doporuceni — jednéd o ¢astou metodu, kdy stavajici pracovnici doporuci

nového vhodného zaméstnance.

Spole¢nost zaméstnava také fadu brigadnikd, které maji také moZnost karierniho
ristu. V dne$ni dobé mizeme vidét, ze se klade velky diraz na ziskani novych
zaméstnancu jiz v dob¢, kdy jesté studuji. Proto se snazi i tento podnik zaméstnavat
studenty atim jim umoznit a nabidnout praxi pfi jejich studiu a zaroven moznost
zaméstnani ve firm¢. Spole¢nost neuzavird mezi brigddnikem a zaméstnavatelem dohody
o pracovni cinnosti, ale pracovni smlouvu. Vyhodou je, Ze brigadnik ma vétsi
zodpoveédnost jako normalni pracovnik a také stejné naroky a prava. Pozadavky na nové
zamgéstnance jsou velmi strucné a jasné. Jsou to:

e Samostatny — byt samostatny a umét si poradit v kazdé situaci, ve které se
pracovnik ocitne.

e Zodpovédny — byt zodpoveédny za svoji vykonanou préci ¢i dochazku.

e Komunikativni — jelikoZ se jednd hlavné o praci s lidmi, musi byt ¢lovek
komunikativni, srozumitelny, nemél by se bat komunikace s lidmi ani se svymi
spolupracovniky.

e Pratelsky — Spolecnost si potrpi také na lidi, kteti maji smysl pro humor, nebot’

dobry kolektiv je zdkladem kazdé spole¢nosti.

Na vyssi pozice jako naptiklad vedouci oddéleni, vedouci provozu ¢i feditele jsou

pfijimani zamé&stnanci spise z vnitinich zdrojl. Je to z dvodu jejich znalosti, dovednosti
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a zkuSenosti, které¢ jiz mohli ve firm¢ ziskat, pti vykonu prace na nizsich pozicich. Dal§imi
vyhodami jsou nizké naklady souvisejici se ziskdvanim novych zaméstnancii ¢i omezena
fluktuace. V podniku je pomérné nizka fluktuace, ktera v praméru ¢ini 6 let. Pfijimani ¢i
vybér pracovnika na pozici feditele zajist'uje jednak HR pracovnice, ale také vedeni, které

sidli v Praze a dohliZi na viechny prodejny po celé Ceské republice.

4.3.4 Vybér pracovniku

V prodejné rozhoduje o vybéru vhodného kandidata HR pracovnice, ve spolupraci
s vedouci oddé€leni Fitness. Kandidati, které maji zdjem o praci na danou pozici, posilaji
své Zivotopisy a svllj motivacni dopis na emailovou adresu HR pracovnice. V motiva¢nim
dopise by méli novy kandidati par slovy popsat sami sebe, jaké sporty maji radi a tak dale.
Kandidat ma vyhodu, pokud je sportovné¢ zalozen a pokud ovlada alesponi jeden cizi
jazyk, nebot’ obcas se v prodejné vyskytnou i cizinci, ktefi pottebuji poradit s vybérem
vhodného zbozi. Poté si sjednaji datum schliizky a pomoci pohovoru se rozhodne
0 vhodném ¢i nevhodném kandidatovi. V rdmei pohovoru HR pracovnice v prvni fadé
predstavi spolecnost, ve které bude pracovnik pisobit, bude klast podrobnéjsi otazky typu
dosazené vzdé¢lani, praxe ¢i dosavadni zaméstnani. Objasni kandidatovi pozadavky, které
na né¢j budou kladeny a také finan¢ni ohodnoceni. Struktura pohovoru je nasledujici:

e Uvod — piedstaveni se a seznament, coZ zabere zhruba 5 minut.

e Volny prostor — uchaze¢ ma C€as na vlastni pfedstaveni, kdy by m¢l
uchaze¢ umét zaujmou. Podnik zde hodné piihlizi na schopnost
vyjadfovani, jak se dany kandidat tvari, zda se usmiva ¢i nikoliv a ptihliZi,
jak velky zajem ma dany kandidat o praci.

e Doplnujici otazky — pracovnice HR se dale mlZe zeptat na dopliujici
otazky a poté uchazeci pod€kuje a tfekne kandidatovi, kdy se dozvi
vysledek pfijeti, ktery je oznamen telefonicky ¢i nepfijeti, ktery je
oznamen emailem.

e Mzda — HR pracovnice informuje o platu, ktery dana pozice zastava.

e Ukonceni pohovoru, podékovani a rozlouceni.
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V ptipad¢, ze se kandidat osveédci a bude vybran, probiha ptedstaveni pracovisté
a svého pracovniho mista. Kandidat je také seznamen se vSemi svymi spolupracovniky
a se svymi nadiizenymi, tedy feditelem a vedoucim pracovnikem. Dale je nutné, aby
kandidat dolozil od svého obvodnich 1ékafe doklad o zdravotni zptsobilosti k vykonu
prace. Smluvni strany si také sjednaji veskeré potiebné informace a stanovi si den, kdy

pracovnik do nové prace nastoupi. Poté pokracuje faze pfijimani pracovnika.

4.3.5 Prijimani a adaptace pracovniki
Proces piijiméani zacind podepsanim pracovni smlouvy, formulafe, obsahujici
prohlaseni poplatnika, mzdového vymeéru, protokolu o bezpecnosti a ochrané zdravi pti
praci a spousta dalSich dokumentti. Za vyplnéni veskerych dokumentl je zodpovédny
vedouci daného useku. Za spravné vyplnéni vSech spistt odpovidd HR pracovnice. Pti
pfijeti je novy pracovnik ve zkuSebni dobé po dobu 3 mésici. Firma poté novému
pracovnikovi vystavi smlouvu na dobu ur€itou, kterd trva 6 mésict. Poté uz zalezi na
zameéstnanci, jak se osvéd¢i. Pokud si podnik nenti jisty schopnostmi nového zaméstnance
ani po 6 mésicich, tak vétSinou vystavi smlouvu na dalSich 6 mésict. Pokud se
zaméstnanec svymi schopnostmi osvédcil, dostavd smlouvu na dobu neurcitou. O tom,
zda pracovnik ziska smlouvu na dobu ur¢itou ¢i neurcitou rozhoduje vedouci oddéleni,
pod které dany zaméstnanec spada.
Délka pracovniho tvazku v podniku je rizna. Existuji zde uvazky:
o 40 hodin tydné
o 30 hodin tydné
o 20 hodin tydné
o 15 hodin tydné
o 10 hodin tydné

Uvazky 10 a 15 hodin tydné& spise vyuzivaji brigadnici, ktefi jesté studuji, 20 a 30 hodin
tydné vyuzivaji zaméstnanci, kteti maji jesté jinou vedlejsi praci a uvazek 40 hodin tydné

ptredstavuje hlavni pracovni pomér, ktery maji staly zaméestnanci.
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4.3.6 Hodnoceni a odménovani pracovniki
Personalni ¢innost hodnoceni pracovniki v tomto podniku neni zcela b&zna.
Formalni hodnoceni se zde nepouziva vibec. Jde spiSe o neformalni hodnoceni, které je

vyjadieno slovy. Tedy vedouci a nadfizeni své pracovniky bud’ tistné chvali, nebo naopak.

Zameéstnanci maji dle mzdového vyméru sjednanou vysi své mzdy, ktera je také
uvedena v pracovni smlouve. Tato spolCenost se fidi ¢asovou mzdou, tedy poctem
odpracovanych hodin. Primérna mzda hodinovéa zde ¢ini 131,64 K¢/hod, coz predstavuje

zhruba 21.062 K¢ primérnou hrubou mzdu. Zaméstnanci maji také narok na:
o Priplatky

Ta se vyplaci v ptipadé€, Ze zaméstnanec odpracoval vice jak 8 hodin denné.
Dale se také vyplaci pti praci o vikendech. Jelikoz ma tato prodejna otevieno
7 dni vtydnu, je tato prémie velmi Castad. Zaméstnance je odmeénovan
hodinovou mzdou, ktera je o 10 % zvySend za praci o vikendech. Dal§im
ptiplatkem je prace v noci. Prodejna kazdorocné organizuje piestavby ze
zimni kolekce na jarni ¢i letni nebo naopak, které vykonava béhem noci a rana.
Za tuto no¢ni sménu je pracovnikovi hodinovd mzda navysena o 15 %.
Spolec¢nost také poskytuje 13. plat, ktery je ve vysi vypoctu primérnych plati

za ptedchozi rok.
o Benefity

Kazdy zaméstnanec dostava na cely rok 48 ks stravenek ve vys$i 50 korun,
které muize uplatnit pfi jakémkoliv sportu ¢i relaxaci, jako napfiklad na
wellness pobyty ¢i do kina. Jedna se o tzv. Relax Passy. Dal§im benefitem je
zfizeni multi-sport karty. Zaméstnance mésicné plati 700 korun za tuto kartu,
se kterou muze kazdy den vykonavat n&jaky sport. Naptiklad v pondé€li mize
jit na bazén, v utery do fitness centra, ve stfedu na tenis, ve ¢tvrtek na bowling
a tak dale. Zaméstnanec, ktery ma tivazek 20 hodin tydné a vys, vlastni sviij
mobilni telefon znatky Samsung. Reditel obchodu vlastni svilj notebook
a telefon znacky iPhone. Spole¢nost také ma néekolik svych vozi, které si

zaméstnanci mohou vyptjcit v ptipadé Skoleni v jiném mésté.
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o Zaméstnanecké vyhody

Kazdy zaméstnanec ma narok pro sebe a své rodinné ptislusniky slevu 25 %
na kazdy nakup. Vedouci pracovnici se také mohou ucastnit anglické vyuky,

ktera je spiSe sjednana pro feditele obchodu.

4.3.8 Motivace pracovnikii

Spole¢nost motivuje své zaméstnance v podob& bonust. Cim vice spolenost
vydéelava, tim vétsi mesi¢ni bonus zaméstnanci dostanou. Vysledky, jak si prodejna vede,
vyhla$uji kazdy den vedouci pracovnici na rannim meetingu, ktery se kona vzdy 20 minut
pred otevienim obchodu. Reditel prodejny poté kazdy mésic zasila emailem prezentaci
s grafy, ¢imz zhodnoti tispéch ¢i neuspéch prodejny. Kazdy zaméstnanec ma tedy pravo

na to védet, jak si obchod vede.

Cim vice bude prodejna vydé&lavat, tim vice penéz ziské i na spoleéné meetingy,
které se konaji dvakrat ro¢né. Jinak feceno, ¢im vice obchod vyd¢la, tim si mize dovolit
lepsi vylet. V zimé napiiklad zaméstnanci z celé prodejny jeli spolecné na lyzaisky kurz
nedaleko svého bydliste a v 1ét€ jeli na rekreacni chatu, kde pro né byla pfipravena stezka
odvahy. Cilem je zdokonaleni tymu a poznédni se mezi sebou. Prodejna vSak zaviena neni,

ale obchod hlidaji kolegové z jinych prodejen po celé Ceské republice.

Na této prodejné také funguje motivace zaméstnancli v podobé novych
zalozenych zékaznickych karet. Zaméstnanci si po zalozeni nové zékaznické karty pisi
¢arku do bloku, ktery je na pokladnach. Kazdy mésic je jeden vyherce, ktery zaloZil
nejvice zdkaznickych karet a dostava darkovy poukaz v hodnoté 200 korun. Zékaznicke
karty jsou pro spolecnost dilezité z hlediska udrzeni nebo dokonce i ziskani zdkaznika.
Dobfte nastaveny vernostni program totiz zvySuje zlepSuje image firmy a také pomaha

zvysit atraktivitu sluzeb, které spole¢nost nabizi za pomoci riznych slev ¢i bonusi.

DalSim motivujicim faktorem v této spole¢nosti je spole¢né vlastnictvi kazdého

zaméstnance v podobé€ nakupu akcii. Zamé&stnanec ma ndrok zakoupit si az 22 ks akcii,

33



¢imz se stava ,,spolumajitelem® firmy. Tim se vedeni snazi zaméstnance motivovat

k tomu, aby pracovali tak, jako by to byl jejich vlastni podnik.

4.3.9 Vzdélavani pracovniki
K tomu, aby novy pracovnik ziskal co nejvice znalosti a zkuSenosti, spole¢nost pofada
fadu skoleni, véetné Skoleni, které vyplyvaji ze zdkona a podnik je musi realizovat. Ta se
konaji alespon jednou az dvakrat ro¢n¢. Jedna se napiiklad o:

o Skoleni o bezpe¢nosti a ochrané zdravi pii praci.

o Skoleni, jak komunikovat se zikazniky.

o Skoleni, jak zareagovat pii vzniku poZaru.

o Skoleni tykajici se evakuaéniho planu.

o Skoleni na pokladnach.

o Skoleni online objednavek.

V podniku je také zaveden jednou tydné jazykovy kurz anglického jazyka. Ten se
kona kazdé utery od 10:00 do 11:00. Tohoto kurzu se mohou zucastnit jen vedouci
pracovnici danych odd€leni a feditel prodejny. Vyuku vede rodily mluv¢i, ktery pochazi
z Anglie. Jedna se spiSe o konverzace a zdokonalovani se v anglicting, co se tyka mluveni.
Nebot je nutné, kdyz ptijde zakaznik mluvici jinou fe¢i, aby byli zaméstnanci schopni

poradit a pomoct i v této situaci.

Skoleni se také konaji i mimo prodejnu. Tato $koleni jsou uréena pro viechny
zaméstnance ze viech obchodti po celé Ceské republice. Nejéastéji se tyto $koleni konaji
Vv Praze, kde je sidlo spolecnosti. Jedna se naptiklad o Skoleni pro HR pracovniky, kde se
fesi, jak vyplnit formulat prohlaseni poplatnika, dafiové pfiznani a jiné. Skoleni mize byt
také urc¢eno pro vedouci pracovniky, ktefi maji na starost dané odd¢€leni, kde se dozvidaji
informace o novych produktech, které¢ budou nové zatazeny do prodeje, nebo se fesi, jak

dané oddéleni mtize byt vice prosperujici.

4.3.10 Péce o pracovniky
Prodejna je povinna pro své zaméstnance uporadat chod prodejny tak, aby nebylo
ohroZeno jejich zdravi ¢i Zivot pfi praci. Proto je pracovnik pfi pfijeti a poté kazdy dalsi

rok Skolen o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi préaci. Toto Skoleni ma v pravomoci vedouci
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provozu, ktery byl zaskolen. Poskytuje jim nejen péci, ktera je danad zdkonem, ale také
poskytuje fadu dobrovolnych ¢innosti. Kazdy zaméstnanec ma néarok na poukaz
V hodnoté 500 korun, za ktery si ze svych produktii vybere obuv. Béhem roku spole¢nost
také svym zaméstnancim poskytuje termo obleceni, nebot’ v zimnim obdobi je na
prodejné teplota nizsi. Jelikoz se prodejna zabyva i servisem kol, lyZi nebo snowboardd,
maji zaméstnanci k dispozici ochranné pomiicky, jako naptiklad bryle, rukavice, zastéry
proti umazani svého obleceni a jiné. Kazdy pracovnik je povinen nosit pracovni vesticku,
aby zadkaznik poznal, kdo je zaméstnancem prodejny. Kazda pokladna také obsahuje

antibakterialni mydlo, nebot prace s penézi obnasi fadu bakterii.

Kazdy zaméstnanec ma néarok na hodinovou pauzu, pokud za den odpracuje
9 hodin. Pokud pracovnik odpracuje pouze 8 hodin, ma narok na tficeti minutovou pauzu.

Zamgstnanec ma narok na pauzu, pokud odpracuje 6 a vice hodin.

Zaméstnanci maji zdkaz konzumovat své jidlo a piti na prodejné, s vyjimkou
pracovnikil na pokladnach. Ti mohou mit piti u sebe, nikoliv jidlo. Pracovnik, ktery se
pohybuje po prodejné muze kdykoliv zajit do spolecenské mistnosti a dodrzovat pitny
rezim. Konzumace jidla je dovolena pouze v dobé prestavek. Prestavku si mize
zaméstnanec vzit kdykoliv, ale musi mu to schvalit jeho vedouci, ¢i vedouci daného dne.
Spolecenskd mistnost je vybavena gaucem, stolem a né€kolika zidlemi. Lze zde nalézt také
mikrovinnou troubu, rychlovarnou konvici ¢i lednici. Z diivodu toho, ze se jidlo rychle
kazi, mohou si zaméstnanci nechat jidlo v lednici po dobu péti dni. Poté vedouci dne
jidlo z lednice vyhazuje. Ve spolecenské mistnosti jsou také rizné ptirucky, knihy nebo
Casopisy, které mohou pracovnikovi zpfijemnit prestavku. Vedle spolecenské mistnosti
se nachazeji zachody, Satny, které jsou vybaveny i pfevlékaci mistnosti a sprchami.
Nachazi se zde i prostor, ve kterém je jeden velky stil obklopeny zidlemi. Je to
tzv. meeting room, ve kterém probihaji rlizna Skoleni, spolecné akce nebo porada

vedoucich.

Jelikoz prodejna sdili jednu budovu s Tescem, je nékdy pro zaméstnance obtizné
najit misto k parkovéni. Proto vedeni prodejny pro své zaméstnance zajistilo soukromé

parkovisté, které je vyhradné ureno pouze pro zaméstnance prodejny.

35



Kazdy pracovnik ma také narok na 25 dnt dovolené za rok, bez ohledu na
pracovni uvazek. Obchod také propléci 1ékaiskou prohlidku, kterd je nezbytna pro ziskéani

formulare o pracovni schopnosti.

4.3.11 Personalni informacni systém

Tak asi jako kazda organizace, i tato vede a pouzivé informacni systém. Pouziva
se k tomu, aby spolecnost mé¢la piehled o svych zaméstnancich. Spolecnost pouziva
informacni systém, ktery se nazyva Tria. Za fadné vedeni tohoto systému je odpovédna
HR pracovnice, ktera jako jedind ma do tohoto systému pfistup s moznosti zmén. Pristup
k Gdajim, vSech zaméstnancti ma i feditel prodejny. Ostatni zamé&stnanci se do systému
mohou také pfihlasit, kde uvidi pouze své udaje, nikoli tidaje svych kolegti, ale nemohou
provadét zmeény. Je zde elektronicky veden spis, ve kterém nalezneme veskeré udaje
0 zaméstnanci. V systému je také uvedena elektronickd pracovni smlouva a formular

prohlaseni poplatnika.

Nové od roku 2020 mlize zaméstnanec v Tria systému naleznout svoji mzdu, od
doby, kdy do spolec¢nosti nastoupil. V systému také nalezne pracovni dochazku, kde si

mimo jiné planuje i smény.
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4.3 Dotaznikové Setieni

Setfeni probihalo formou dotazniku, ktery se skladal z dvaceti otdzek. Otazky
byly vybrany tak, aby se zamétovali na téma této bakalatrské prace. Tedy s cilem ziskat
nazor stavajicich pracovnikll a zjistit, jaky je aktudlni stav zahrnujici fizeni lidskych
zdroja.

Bylo rozdano 43 dotaznikl, coz odpovidd poctu zaméstnanci v prodejné.
Navratnost dotaznikti byla stoprocentni. Dotaznik byl vypliiovan anonymné, nebot’ jméno

pracovnika nebylo nutné uvadét.

4.3.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Otazka C. 1: Jakého jste pohlavi?
Dotazniky byly rozdany mezi vSechny zaméstnance, kteti v prodejné€ pracuji. Jak
muzeme z grafu vidét, pomér zaméstnanct v rdmci pohlavi je zcela vyrovnany, ale pfesto

pfevazuje vice pracovnikl zenského pohlavi.

Graf 1: Jakého jste pohlavi?

Jakého jste pohlavi?

= Zena = Mu?

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka C. 2: Jaké je \VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

Z nasledujiciho grafu miizeme vidét nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnancii na
prodejné. Nejvice zaméstnancti dosahlo sttedniho vzdélani s maturitou, coz predstavuje
21 pracovnikl. Dal$im vysoky podil pfedstavuji zaméstnanci, kteti dosdhli zatim jen

zakladniho vzdélani. V tomto piipadé se jedna o brigadniky, kterych prodejna
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zaméstnava pomérné hodné. Tento podil predstavuje 12 osob. Vysokoskolské vzdélani
zde maji predevsim vedouci pracovnici a feditel prodejny. Podil tohoto vzdélani zastupuje

6 osob. MlZzeme zde nalézt také 4 pracovniky, ktefi dosahli sttedniho vzdélani s vyuénim

listem.

Graf 2: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani?

Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

-

= Zakladni vzdélani = Stfedni vzdélani s vyucnim listem

= Stfedni vzdélani s maturitou = Vysokoskolské vzdélani

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka ¢. 3: Jaky je Vas vék?

Jak mizeme na grafu 3 vidét, prodejna je zastoupena velmi mladym kolektivem.
Nejvetsi cast tvotfi pracovnici ve véku od 18 do 25 let, naopak pouze jednomu

zaméstnanci je vice nez 40 let.

Graf 3: Jaky je Vas vek?

Jaky je Vas vék?
2% 0%

|

mdol18let = 18-25let = 25-40let = 40-60let = 60 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otdazka C. 4: Jak nebo kde jste se o volném misté ve spolecnosti dozvédél/a?

Nejvice lidi se o volné pozici dozvéd€lo od znamého, coz predstavuje 19 lidi
z celkového poctu 43 zaméstnancii. Jako druhym nejvice uspéSnym sd€lovacim
prosttedkem jsou socidlni sité. Spole¢nost vyuziva jak Facebookovou, tak
I Instagramovou socialni sit. Nejvice piekvapivym vysledkem je mensi podil, ktery
zastupuje sdélovaci prostfedek z hlediska portalu na internetu. Po rozhovoru s nékterymi
zaméstnanci bylo odhaleno, Ze nejvice uspésny internetovy portal byl Jobs.cz. Dva
zaméstnanci také odpoveédé€li, Ze se o spolecnosti a jeji nabidce volného pracovniho mista

dozvédéli v letaccich, které spolecnost vytvofila.

Graf 4: Jak nebo kde jste se o volném miste ve spolecnosti dozvédel/a?

Jak nebo kde jste se o volném misté ve
spolec¢nosti dozvédél/a?

5%

N

= portal na internetu = socialni sité od znamého = v tisku

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka C. 5: Jaky je Vas pracovni uvazek?

V Grafu c¢islo 5 mizeme vidét, jaky uvazek zaméstnanci maji. Nejvétsi podil
predstavuji pracovnici, ktefi maji plny uvazek. Druhy nejvice vyuzivany uvazek je
10 hodin tydné, ktery nejvice vyuZivaji spiSe brigadnici, ¢i zaméstnanci, ktefi maji jeSté
jinou vedlejsi praci. Naopak nejméné vyuzivanym tvazkem je 30 hodin tydné. Ten maji

pouze 4 osoby z celkovych 43 zaméstnanc.
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Graf 5: Jaky je Vas pracovni uvazek?

Jaky je Vas pracovni Uvazek?

& -

= 10 hodin tydné = 15 hodin tydné = 20 hodin tydné

= 30 hodin tydné = 40 hodin tydné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka ¢. 6: Jak jste spokojen se svym pracovnim kolektivem?

Jak je z rozhovorti znamo, na pracovisti panuje velmi dobra a pratelska atmosféra.
Zaméstnanci to pfisuzuji tomu, Ze na prodejné je velmi mlady kolektiv. Jak miZeme vidét
na grafu ¢islo 6, naprosta vétSina je spokojena se svym pracovnim kolektivem, coZ

predstavuje 39 pracovniki ze vsech.

Graf 6: Jak jste spokojen se svym pracovnim kolektivem?

Jak jste spokojen se svym pracovnim
kolektivem?

7% 2% 0%

\

= Ano = SpiSano = SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otazka ¢. 7: Jste spokojeni se systémem odmériovani a s benefity, které Vam firma

nabizi?

Z grafu mizeme vidét, Ze na otazku, zda jsou spokojeni se systémem odménovani
a s benefity, které jim firma nabizi, vétSina zaméstnancti odpovédéla ze spise ano, nebo
ano. SpiSe nespokojenost se systémem odmeénovani a benefiti vyjadrilo 9 pracovnikli

a tplnou nespokojenost vyjadril 1 pracovnik.

Graf 7: Jste spokojeni se systémem odménovani a s benefity, které Vam firma nabizi?

Jste spokojeni se systémem odménovani a s
benefity, které Vam firma nabizi?
2%

A

= Ano = Spiseano = SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka ¢. 8: Mdte moZnost néjakého kariérniho ristu?

Na otazku, zda je ve spole¢nosti mozny kariérni riist odpoveédélo 19 lidi, Ze spise
ano. O néco nizsi podil mela odpovéd’ ano, kterou zvolilo 18 lidi a spiSe ne zvolilo

6 dotazovanych. Zadny pracovnik si ale nemysli, ze by zde kariérni rist nebyl mozny.

Graf 8: Mdate moznost néjakého kariérniho ristu?

Mate moznost néjakého kariérniho rastu?

= Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otazka ¢. 9: Kolika Skoleni se roéné zucastnite?

Jak mizeme z grafu vidét, nejvice zaméstnancl se za rok zacastni jednoho az tii
Skoleni. Naopak zadného Skoleni se neucastni Zadny z pracovniki. Je to dano tim, Ze
minimalné Skoleni na bezpecnost a ochranu zdravi pti praci je v kazdém podniku povinné.
Muzeme zde vidét, Ze se zde najdou i taci pracovnici, ktefi se u€astni kazdy rok vice jak
péti Skoleni.

Graf 9: Kolika Skolent se rocné zucastnite?

v

Kolika skoleni se ro¢né zucastnite?

7% 0%

-

= Zadné $koleni = 1 a% 3 $koleni 3 az5skoleni = 5 avice skoleni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka ¢ 10: Jsou pro Vas tato Skoleni pFinosna?

V ptedchozi otazce, bylo zobrazeno, kolikrat ro¢né se zaméstnanci ucastni
Skoleni. Tento graf ukazuje, jak jsou tato Skoleni uzite¢nd. VétSina dotazovanych, tedy
26 pracovnikti odpovédélo, Ze jsou Skoleni pro n€ ptinosna a 13 pracovnikl si mysli, ze
jsou spiSe ptfinosnd. Naopak 4 zaméstnanci odpoveédéli, Ze Skoleni nejsou spise uzitecna

a jejich zdokonaleni by radi pfivitali.

Graf 10: Jsou pro Vas tato Skoleni prinosna?

Jsou pro Vas tato Skoleni pfinosna?

9%

N

4

= Ano = Spiseano = SpisSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otazka ¢. 11: Je Vas nadiizeny ochotny naslouchat a poradit v pracovnich zdleZitosti?

Jak asi kazda organizace, tak i tato si uvédomuje, ze je tteba udrzovat dobré vztahy
nejen mezi spolupracovniky, ale také s jejich nadfizenymi. Tomu odpovidaji i vysledky
Setfeni, nebot’ skoro naprostd vétSina odpovédéla, ze jejich nadiizeny je ochoten
naslouchat a poradit co se tyka pracovnich zalezitosti. Ze je nadiizeny spise ochotny zde
uvedlo 11 zaméstnanct z celkového poctu 43. Naopak, zadny ze zaméstnanct neuvedl,

ze by zde ochota chybéla.

Graf 11: Je Vas nadrizeny ochotny naslouchat a poradit v pracovnich zdlezitosti?

Je Vas nadrizeny ochotny naslouchat a
poradit v pracovnich zaleZitosti?

= Ochotny = SpiSe ochotny SpiSe neochotny = Neochotny

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka C. 12: Dostavdte néjaké uznani za dobie odvedenou praci?

Z grafu mizeme pozorovat, ze spolecnost prili§ chval nerozdava. Uznani od svych
nadfizenych slySi pouze 2 pracovnici a 7 pracovnikl spi§ ano. Velkd ¢ast zaméstnanct
chvalu neslysi. Tedy miizeme fici, ze nadfizeni neumi vyjadfit uznani za dobte vykonanou
préaci svym podfizenym. Pfitom toto uznani hraje dileZitou roli pfi motivaci pracovnika.
Nejen ze to zvysi jeho vykon, ale mtize to vést i ke zlepSeni sebejistoty. Neni tieba chvalit
pracovnika za jakykoliv vykonany ukol, ale ob¢asnym uznanim ddvdme zamé&stnanciim
najevo, ze jsou pro spolecnost dileziti a svym vykonem ptispivaji k dobrym vysledkiim

celé spolecnosti.
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Graf 12: Dostavate néjaké uznani za dobre odvedenou praci?
Dostavate néjaké uznani za dobfe odvedenou
praci?
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II 16%

= Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka ¢. 13: Mate Cas na své koniCky pii svém zaméstnani?

VEtsi ¢ast zamestnanct, coz je 35 lidi ze 43, ma Cas na své konicky. Je to dano asi
hodné tim, Ze si zde mtzete zvolit, kdy do prace mtizete jit a jaké smény chcete. Naopak
19 % pracovniki, coz pfedstavuje 8 dotazovanych, naopak nemaji ¢as na své konicky.
Podle rozhovorl s nékterymi zaméstnanci na prodejné to budou hlavné ti, ktefi maji
uvazek 40 hodin tydné. Jelikoz pro né plati denni sména bud’ od 9:00 do 18:00 nebo od
11:00 do 20:00, coz predstavuje skoro cely den v praci. Na své konicky maji ¢as pouze

ve svych volnych dnech, které maji dvakrat tydné.

Graf 13: Mate cas na své konicky pri svéem zaméstnani?

Mate cas na své konicky pfi svém
zaméstnani?

= ano, mam = ne, nemam

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otazka ¢. 14: Jste celkové spokojen/a ve spolecnosti, ve které nyni pracujete?

Naprosta vétSina zaméstnanci odpovédéla ze je ve spole¢nosti spokojena
(31 subjektur), nebo spise spokojena (10 subjektit). Je to dano piedev§im dobrym jménem
a postavenim podniku. Naopak 2 dotazované odpovédéli, ze jsou spiSe nespokojeni
z divodu mozného nedocenéni za odvedenou praci. Avsak zadny pracovnik neodpovédél,

ze by byl ve spolecnosti nespokojen.

Graf 14: Jste celkové spokojen/a ve spolecnosti, ve které nyni pracujete?

Jste celkové spokojen/a ve spolecnosti, ve
které nyni pracujete?
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= Ano = Spiseano = SpisSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka ¢. 15: Jste spokojen/a pracovnim vybavenim na \ aSem pracovisti?

S vybavenim na pracovisti je spokojeno celkem 25 dotazovanych a 14 spiSe
spokojeni. Dale bylo dotazovdno pro¢ 1 pracovnik je nespokojeny a 3 jsou spiSe
nespokojeni. Jedna se predevsim o zaméstnance, ktefi pracuji na oddé€leni servisu. Shodli
se na tom, ze maji malo pracovniho vybaveni, co se tyka riznych Sroubovaki, oleji

a vseho potitebného, co je tieba k oprave cyklistického kola.
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Graf 15: Jste spokojen/a s pracovnim vybavenim na Vasem pracovisti?

Jste spokojen/a s pracovnim vybavenim na
Vasem pracovisti?
7% 2%

h |

= Ano = SpiSeano = SpiSene = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka ¢ 16: Kdyby, jste se rozhodl/a ukondit pracovni pomér, z jakého ditvodu?

Co se tyka fluktuace zaméstnanctl, nejvetSi hrozbou pro spolecnost je lepsi
finanéni odména, kterou muZe nabidnout jiny zaméstnavatel. Tuto odpovéd’ zvolilo
23 respondentti. Diky lepSim pracovnim podminkdm by odeslo 6 respondentii. Jeden
pracovnik by odesel, kvtli $patnému kolektivu mezi zaméstnanci a nadfizenymi. Devét
respondentll je spokojeno a spolecnost by neopustili a zbyly 4 dotazovany nechtéli uvést

davod ptipadného ukonceni.

Graf 16: Kdyby, jste se rozhodl/a ukoncit pracovni pomer, z jakého ditvodu?

Kdyby, jste se rozhodl/a ukoncit pracovni pomér, z
jakého davodu?
9%

= Vice penéz = KvUli Spatnému kolektivu
= Lepsi pracovni podminky = Jsem spokojen/a v podniku bych zlstala

= Nechci uvést

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otazka ¢. 17: Co by Vas motivovalo k lepSimu vykonu?

Nejvetsim  motivatorem pro zaméstnance jsou penize, coz oznacilo
19 respondentli. Druhym motivaénim faktorem, ktery oznacilo 16 dotazovanych je vice
benefitll, nez dostavaji pracovnici doposud. Pét respondenti by potésila extra dovolena

a 3 zaméstnanci jsou spokojeni s motivatory, které jsou k dispozici nyni.

Graf 17: Co by Vas motivovalo k lepsimu vykonu?

Co by Vas motivovalo k lepSimu vykonu?
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37%
= Extra penize = Extra dovolena Vice benefitd = Jsem spokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otazka ¢. 18: Vyhovuje Vam vase pracovni napli?

Z grafu ¢islo 18 vyplyva, Ze vétSina dotazovanych odpovédéla Ze je s pracovni
naplni spokojena (28 respondentil) nebo spiSe spokojena (7 respondentdl), coZ je pro
spoleCnost zna¢né pozitivum. Nebot' tato spokojenost muize vést k znacné lepSim
vysledkiim vykonavané prace. Spise nespokojenych je 6 respondentd a dva jsou urcité

nespokojeni.
Graf 18: Vyhovuje Vam vase pracovni napln?

Vyhovuje Vam vase pracovni naplni?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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Otazka ¢. 19: Myslite si, Ze vySe Vasi mzdy odpovida praci, kterou vykondvdte?

V tomto pfipadé¢ mizeme vidét, Ze na otdzku, zda vySe mzdy, odpovida vykonu
prace dan¢ho pracovnika je pomémné vyrovnané. AvSak stdle pfevlada spokojenost,
kterou oznacilo 18 dotazovanych. Naopak 14 dotazovanych odpovédélo, Ze je spise
nespokojeno. Dle dalSiho dotazovani muze byt tato nespokojenost pficinou fyzické

namahy ¢i casova doba smén.

Graf 19: Myslite si, Ze vyse Vasi mzdy odpovida praci, kterou vykonavate?

Myslite si, Ze vySe Vasi mzdy odpovida
praci, kterou vykonavate?
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= Ano = SpiS ano SpiSe ne = Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020

Otdazka ¢. 20: Jste informovani o tom, jak si spoleCnost na trhu vede?

Co se tyka informovanosti v podniku, zde je vétSina spokojena (22 respondentit)
nebo spiSe spokojena (14 respondentll). Naopak vétsi informovanost by piivitalo

6 dotazovanych a jeden pracovnik neni rozhodné spokojeny s informacnim systémem.
Graf 20: Jste informovani o tom, jak si spolecnost na trhu vede?

Jste informovani o tom, jak si spole¢nost na
trhu vede?
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2020
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5 NAVRHY A DOPORUCENI

Cast této bakalatské prace se vénuje navrhu a doporudeni pro danou spole¢nost
v ramci zefektivnéni ¢i zdokonaleni procesu pii realizaci fizeni lidskych zdroju. Je zde
pohlédnuto na nedostatky, které vyplyvaji z dotaznikového Setieni 1 zrozhovora

s nékterymi pracovniky.

Systém fizeni lidskych zdrojt v této spolecnosti bych zhodnotila celkem kladné.
Naprosta vétSina zaméstnanci je ve firmé spokojena, a i nadale chtéji ve firme pracovat.
Spole¢nost ma jasna pravidla, kterymi se fidi pii realizaci této problematiky, ale i pfesto
lze navrhnout n¢kterd doporuceni ¢i névrhy, které by tento systém mohly zlepsit.
V nasledujici ¢asti jsou uvedeny pouze ty body, které v ramci dotaznikového Setieni

z mého pohledu nedopadly pozitivné.

5.1 Odménovani a benefity

Vysledky této oblasti bych hodnotila kladnég, ale i piesto je zde velky podil
pracovnikl, ktefi jsou s benefity a odméfhovacim systémem nespokojeni. Devét
pracovnikl je spiSe nespokojeno a jeden pracovnik je nespokojeny tplné. Po rozhovoru
s nekterymi zameéstnanci bylo zjisténo, Ze za hlavni benefity povazuji slevu pii ndkupu
svych vyrobkd, tfinacty plat ¢i slevy na sportovni akce. VSichni 4 pracovnici, se kterymi
byl rozhovor vykonan jsou spokojeni se systémem odménovani i s benefity, které firma
nabizi. Zaroven nevédéli, zjakého divodu se zde najdou zaméstnanci, kteii jsou
nespokojeni v ramci této oblasti. Tedy pro¢ 9 pracovniki je spiSe nespokojeno a jeden
pracovnik je nespokojeny se systémem odménovani a s benefity bohuzel nebylo zjisténo.
AvsSak firma by se této oblasti mela vénovat, nebot poskytovani benefiti vede

ke zvySovani spokojenosti pracovniki, coz predstavuje dal$i motivacni faktor.

NejvyhodnéjSimi benefity jsou ty, jejichz naklady si firma mtze uplatnit v danich
a tim si snizit danovy zdklad, a tedy za takovy benefit zaméstnanec zaroven neplati

zdravotni ani socialni pojisténi. Lze tedy navrhnout nasledujici benefity:

e Pitna voda na pracovisti.

e Stravenky do limitu.
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e Piispévek na penzijni a Zivotni pojisténi v celkové hodnoté do 50.000
korun za rok.

e Pracovni obuv a obleCeni v nepenézni formé.

e Vzdélavani a rekvalifikace, které souviseji s pfedmétem cinnosti této

spolecnosti.

5.2 Kariérni rust

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze pomérné velkd ¢ast zaméstnancl si neni
stoprocentn¢ jistd svym kariérnim ristem. Dokonce Sest z nich si mysli, Ze kariérni riist
je zde spiSe nemoZny. V tomto pfipadé€ by se nad témito vysledky méla firma zamyslet,
nebot’ moznost kariérniho ristu casto zaméstnance nabada opustit stavajici zaméstnani.
Kariérni rust je také jednim z velkych motiva¢nich faktord, ktery zaméstnance pohani
Kk lepsim vysledkim. Po rozhovoru s feditelem prodejny bylo zjisténo, Ze kariérni rist je
zde mozny. Prevazné u pracovniki, ktefi se osvéd¢i, Zze maji o danou pozici opravdu

zajem a jsou schopni danou pozici vykonavat.

V tomto ptipadé bych doporucovala vice mluvit 0 moznostech kariérniho postupu,
zajimat se, zda pracovnik chce postupovat vySe, znat motivaci a potfeby zaméstnanct,

vice s nimi mluvit a fesit pfipadné problémy ¢i nejasnosti.

5.3 Skoleni zaméstnanci

Z grafi vyplyva, Ze nejvice zaméstnancl se Ucastni jednoho azZ tfi Skoleni, do
n¢hoZ zaméstnanci zahrnuli 1 Skoleni povinné zdkonem. Pfitom Skoleni zaméstnanct je
hodné dulezitym faktorem, nebot’ diky tomu se mohou zaméstnanci zlepSovat a rozsifovat
své odborné znalosti. Z rozhovoru s jednou pracovnici bylo zjisténo, ze firma $koleni
porada, ale vétSinou v jinych méstech nékolik kilometrii daleko, coz miize nékteré své
zaméstnance odpudit. Néktera Skoleni také maji omezeny pocet ucastniki, takze 1 kdyz
maji zaméstnanci o Skoleni z4jem, nemohou se jej Gcastnit z divodu omezeného poctu

osob.
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Spole¢nost by méla této oblasti vénovat velkou pozornost, nebot' schopny
pracovnik miize spolecnosti pfinést konkuren¢ni vyhodu. Nejen, Ze by méla zavést vice
Skoleni pro své pracovniky, ale také zavést vice Skoleni na dané prodejn¢, aby piistup byl
pro pracovniky jednodussi. Dulezité je i informovat své zaméstnance o téchto Skoleni
akratce 1 informovat o ndplni daného Skoleni. VétSina zaméstnancl V rdmci
dotaznikového Setieni odpovédéla, ze dana Skoleni jsou pro né piinosnd, je tedy Skoda,

ze se jich ro¢né castni tak malo pracovniki.

5.4 Uznani za dobfe vykonanou praci

Tato oblast z dotaznikového Setfeni nedopadla ptili§ pozitivné, nebot’ jak bylo
zjisténo, 44 % dotazovanych chvalu spise neslysi a 35 % dotazovanych neslysi uznani
vibec. Je tedy zifejmé, ze tyto vysledky jsou velmi Spatné. Pfitom uznani ¢i pochvala
zaméstnance za dobte odvedenou praci hraje dileZitou roli jak pfi motivaci zaméstnance
v ramci dosahovani lepSich vysledki, tak to zvySuje i seberealizaci, jako napiiklad

ptilezitost k povySeni a tak dale.

V tomto ptipadé bych spolecnosti doporucila, aby se vice nadfizeni vénovali svym
podiizenym, komunikovali s nimi a zérovenl zavedli neformalni hodnoceni. Neformalni
hodnoceni, tedy ustni vyjadfeni mize byt projeven pochvaly pracovnika za pozitivni
vykon. To povede k motivaci pracovnika, nebot’ si uvédomi, Ze jeho Usili dokaze byt
ocenéno a n€kdo si jej v§ima. Tato motivace navic nemusi byt jen pro daného pracovnika.
| ostatni zaméstnance to motivuje ¢i vyzyva k lepsim vykoniim. Zaroven to mize byt ale
projevem 1 negativniho vykonu, coz povede k pokarani. Pracovnika to ptfiméje k vetsi
sebekontrole a vyvarovani se dalSich ptipadnych chyb. Vyhodou neformélniho hodnoceni

je nulova nakladnost.
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6 ZAVER

Cilem bakalatské prace je popis systému fizeni lidskych zdroji a na zéklad¢ jeho
analyzy a s vyuzitim v literatuie popisovanych metod a postupt fizeni lidskych zdrojt
navrhnout jeho piipadné zmény. Z mého pohledu, tato oblast persondlnich Cinnosti je ve
firm¢ provadéna pomérné kvalitnim zplisobem. Spol¢enost si stanovila jasné postupy
a pravidla, kterymi se tidi pii realizaci této oblasti. Avsak diky dotaznikovému Setfeni
bylo zjisténo i nékolik negativnich faktl, na které by se podnik mél zaméfit, a diky tomu
proces vice zefektivnit. Vysledky zjisténé z dotaznikového Setfeni a nasledné navrhy na

zmeény jsou v bakalafské praci uvedeny a popsany.

Nejdfive bylo nutné osvojit si odbornou literaturu, ktera se tykala této oblasti
a vypracovat teoreticky nastin, o ktery se dale opira prakticka ¢ast a zhotoveny vyzkum.
Prakticka ¢ast vyjadiuje soucasny stav vybrané¢ho podniku v ramci ziskanych udaji. Tyto
udaje byly zjistény jak zinternich dat podniku, tak také z dotaznikového Setfeni
azrozhovori s nékterymi pracovniky. Bylo zjisténo, ze pracovnici jsou v podniku
spokojeni, jsou motivovani a chtéji ve firmé i nadale pokracovat. Avsak diky porovnani
teoretické a praktické casti se ukazaly nckteré nedostatky, jejichz odstranénim by
spole¢nost mohla vylepsit nyné&jsi situaci v podniku a zefektivnit tak celkové fizeni

lidskych zdrojt.

V nasledujici ¢asti této bakalarské prace je uvedeno shrnuti doporuc¢enych zmen.
Spole¢nost by se méla nejvice zaméfit na komunikaci se svymi pracovniky a také
komunikaci mezi spolupracovniky. Jak bylo zji§téno, n€ktefi pracovnici nemaji uplny
prehled o moZnosti kariérniho ristu, ¢imZ ztraceji motivaci k vykonavani lepSich
vysledki. Dale bych firmé navrhovala, aby zajistila vice Skoleni pro své zaméstnance,
a hlavné takova Skoleni, ktera budou pracovnikiim vice vyhovovat v rdmci dostupnosti
a omezeného poctu. V posledni fad€ bych spolecnosti doporucila, aby se nadfizeni vice
vénovali a hodnotili své podiizené. Zavedenim neformélniho hodnoceni mohou
pracovnika povzbudit k lep§im vykontim nebo naopak pii negativnim projevu jej poucit

z chyb.

Téma zhodnoceni fizeni lidskych zdroji jsem si vybrala z davodu, nebot’ jak uz

bylo nékolikrat zmin€no, jedna se o velmi dalezité téma. Spravné prosperujici a fungujici
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tento systém je v podniku nadmiru dulezity. Proto zkoumani této problematiky bylo pro
meé velmi pfinosné, nebot’ jsem zjistila, jak se zabezpecuje souhrnna péce o pracovniky

¢i jak v podniku funguje personalni odd¢leni.
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/7 SUMMARY

Human resource management can be considered as one of the most important
activities in the company. Its proper and prosperous functioning can bring a considerable
competitive advantage to the company. Satisfied employees will meet the set goals. It is
therefore necessary to take care of your employees. The goal of this bachelor thesis is the

evaluation of human resources management in a selected company.

The theoretical part is focused on the explanation of the concept of human
resources management, main objectives and tasks. The next part describes individual
personnel activities that fall under this area. All information used in the theoretical part

was taken from the literature.

The practical part follows after writing the theoretical part. First, there was
characterized the company that was chosen for this research. Further, the organizational
structure and subject of business are mentioned. In the next part are mentioned individual
personnel activities. These personnel activities were developed on the basis of data
obtained in the company. As part of the description of these personnel activities, there is
also evaluated the current state of the company. The research was conducted on the basis
of a questionnaire survey, interviews and internal data in the company. The survey found
that employees in this company are satisfied and want to stay in the company. However,
there were some shortcomings in the comparison of the theoretical and practical parts.

In the last part of this bachelor thesis there is a proposal of changes. By eliminating
these shortcomings, a company would achieve better results and thus streamline the entire

human resource management process.

Keywords: personnel activities, employees, human resource management
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10 PRILOHY

Ptiloha €. 1: Dotaznik spokojenosti zaméstnancti

Dotaznik spokojenosti zaméstnanci

Viiené respondentky, viZeni respondenti,

Obracim se na Vis s zidosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouii jako podklad pro
Bakalafskou prici na téma , Zhodnoceni fizeni lidskych zdrojl ve vybraném podniku*.

Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co nejpfesnéjdi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Utast ve

vyzkumu je anonymni a dobrovolna.

Piedem dékuji za spolupraci. Studentka Jihoeské univerzity v Ceskych Budéjovicich. Spravne
odpovédi prosim zakrouzkujte. Dékuji.

2.

Jakého jste pohlavi?
a)  Muz b) Zena

Jaké je Vade nejvy$si dosaZené vzdéldni?

a) Zakladni vzdélani b) Stiedni vzdélani s viuénim listem
¢) Stiedni vzdélani s maturitou d)  Vysokogkolské vzdélani

Jaky je Va$ vék?
a) Do 18 let by 18-25 let c)  25-40 let
d)  40-60 let e) 60 avice let

Jak nebo kde jste se o volném misté ve spolecnosti dozvédél/a?
a) Portil na internetu b)  Socialni sité
¢) Od zamého d)  Vitisku

Jaky je Va$ pracovni uvazek?

a) 10 hodin tydng b) 15 hodin tydné
¢) 20 hodin tydng d) 30 hodin tydné
e) 40 hodin tydng

Jak jste spokojen se svym pracovnim kolektivem?

a)  Ano b) Spife ano
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10.

11.

12.

13.

c) SpiSe ne d)

Jste spokojeni se systémem odméiiovani a s benefity, které Vam firma nabizi?

a) Ano b)
c) Spide ne d)

Mate moznost néjakého kariérniho ristu?

a) Ano b)
c) Spise ne d)

Kolika $koleni se ro¢né ziucastnite?

a)  Zadné skoleni b)
c¢) 3 az5 gkoleni d)

Jsou pro Vis tato skoleni pfinosna?

a) Ano b)
c) Spide ne d)

Ne

Spise ano
Ne

Spise ano
Ne

1 az 3 gkoleni

5 a vice koleni

Spise ano

Je Vs nadfizeny ochotny naslouchat a poradit v pracovnich zélezitosti?

a) Ochotny b)
c) Spide neochotny d)

Spige ochotny

Neochotny

Dostavite néjaké uznani za dobie odvedenou praci?

a) Ano b)

Spise ano

c) Spide ne d) Ne

Mate ¢as na své koni¢ky pfi svém zaméstnani?

a)  Anomam b) Nenemim
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14.

15.

14.

17.

18.

19.

20.

Jste celkové spokojen/a ve spolecnosti, ve které nyni pracujete?
a) Ano b) Spise ano
c) Spige ne d) Ne

Jste spokojen/a s pracovnim vybavenim na Vasem pracovisti?
a) Ano b) Spige ano
c) Spige ne d) Ne

Kdyby, jste se rozhodl/a ukonéit pracovni pomér, z jakého duvodu?

a) Vice penéz b)  Kwili &patnému kolektrvu
c) Lepéi pracovni podminky d) Jsem spokojen/a v podniku bych zistala
e) Nechci uvést

Co by Vis motivovalo k lepsimu vykonu?

a) Extra penize b) Extra dovolena
c) Vice benefiti d) JTsem spokojen

Vyhovuje Vam vase pracovni napli?

a) Ano b) Spise ano
c) Spige ne d) Ne

Myslite si, Ze vise Vasi mzdy odpovida prici, kterou vykonavate?

a) Ano b) Spise ano
c) Spige ne d) Ne

Jste informovini o tom, jak si spolecnost na trhu vede?

a) Ano b) Spise ano
c) Spige ne d) Ne
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Ptiloha €. 2: Podklady pro rozhovory se zaméstnanci

1) Analyza a vytvaieni pracovniho mista

e Vytvafite nové pracovni pozice a pokud ano, jaky je postup?
¢ Kdo je za tuto oblast zodpovédny?
e Vyukivite pro tuto oblast externi zdroje?

2) Planovini pracovniki

» Jak odhadujete planovani pracovniki?
e Vyukivite k tomu néjakou metodu?
* Jsou doby, kdy potiebujete vice pracovniki a kdy méné pracovniki?

3) Ziskavini pracovniki

» Pfijimdte nové zaméstnance z vnitfnich i vn&jSich zdrojii?
» Jaké nistroje k ziskivani pracovnikl pouZivite?
s Spolupracujete 1 s néjakimi institucemi?

4) Vybér pracovniki

¢ Kdo je zodpovédny za vibér vhodného kandidita?
* CombZe byt vihodou pro nového zijemce?
e Jak probiha vibér pracovnika?

5) Pfijimani a adaptace pracovniki

e Jak probiha pfijimaci proces nového pracovnika?
* Kdo ma tento proces na starost?
¢ Jaké pracovni Gvazky jsou u Vis moiné?

6) Hodnoceni a odméfiovani pracovniki

¢ Jak probihd hodnoceni pracovniki?
* Poskytujete svim zaméstnancim néjaké vihody €1 benefity? Pokud ano, jaké?
* Mite v planu roziifovat vihody pro zaméstnance?

7) Motivace pracovnikni

* Jak motivujete své pracovniky?
o Jaky motivaéni faktor je podle vas nejefektivngjsi?
* Myslite si, Ze jsou Vasi zaméstnanci dostateéné motivovini?
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7) Vzdélavini pracovniki

* Poskytujete svim zaméstnancim 3koleni? Pokud ano, jaka?
* MNohou se Skoleni Gcastnit viichm pracovnici?
o Probihaji skoleni ve Vasem mésté, nebo spise nékde jinde?

8) Péce o pracovniky

o Jak pecujete o své zaméstnance?
e Jake zazemi mohou pracovnici ve vasi prodejné vyvuzivat?
* Nohou pracovnici konzumovat své jidlo a piti na prodejné?

9) Personalni informacni systém

* Vede Vase spolefnost personalni informacni system?
o Jak tento systém funguje a kdo jej ma na starost?
* Co vie tento systém obsahuje?
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