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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva tématem fizeni lidskych zdroji. Nejdiive je predstavena
teoreticka ¢ast, kterd se zabyva podnikem, jeho vyznamem a funkci. Poté je v praci popsano
fizeni lidskych zdrojl, kde jsou vysvétleny pojmy, zékladni tkoly fizeni lidskych zdroji a
personalni Cinnosti. V praktické ¢asti je predstavena vybrand organizace, kde byla
implementovana analyza. Jsou zde piedstaveny vysledky analyzy a popis fungovani

jednotlivych persondlnich ¢innosti ve vybrané organizaci.

Kli¢ova slova: Rizeni lidskych zdroja, podnik, zaméstnanci, ¢innosti, analyza

Abstract

This diploma thesis deals with the topic of human resource management. First, the theoretical
part is presented, which deals with the company, its meaning and function. Then the work
describes the management of human resources, which explains the concepts, basic tasks of
human resource management and personnel activities. The practical part presents a selected
organization where the analysis was implemented. The results of the analysis and a description
of the functioning of individual personnel activities in the selected organization are presented

here.

Keywords: Human resources management, company, employees, activities, analysis



Podékovani

Timto bych chtéla pod€kovat v prvni fadé€ vedouci prace pani Ing. Monice Biezinové Ph.D. za
jeji vstticnost, ochotu, cenné rady a odborné vedeni této prace. V druhé fad¢ chci podékovat
vSem zaméstnancim supermarketu Terno Bechyné, ktefi byli velmi ochotni poskytnout
informace potfebné ke zpracovani této prace, predev§im manazerce tohoto supermarketu Beaté

Benediktové.



Obsah

LAterdrni Prehled .........ooviiiiiiii s 10
VO bbb 10
Lo POUNTK ot 11
1.1, DefiniCe POANIKU ......ocviiiieiece et 11
A 7/ 1 : 1 s PP PP P PPRRPP 11
130 FUNKCE oot s 12

2. Rizeni lASKYCh ZATOJU.....cvvueeieeceeieeeceieeeeeee ettt 14
2.1  Pojmy tykajici se fizeni lidskych zdrojl.........cocviiiiiiiiiiii 15
2.2 Zékladni tkoly fizeni lidskych zdrojli.........ccoveviiiiiiiiii e 16
2.3 Personalni CINNOSHL.......ciiiiiiiiiiiciii s 16
2.3.1  Vytvareni a analyza pracovnich mist ..........c.ceviiiiiiiiiiniiiec 17
2.3.2  Personalni plANOVANT ......ccoviiiiiiiiicic e 18
2.3.3  Zisk&vani pracovnikll ..........ccooieiiiiiiicii e 21
2.3.4  VYDEr PracoVNIKI .......cooveiiiiiiiieiiiec e 22
2.3.5 Piijimani a orientace pracovnikll........ccccovriviiieiiiiiiiieii e 24
2.3.6  Rozmistovani pracoOVNIKI .........ccouiviriiriniiiiiciice e 25
2.3.7  Hodnoceni pracovnikill ........cccoueiiiiiiiiiiiiiiic e 26
2.3.8  Vzdelavani pracoVNiKl........ccovviiiiiiiiiiiiiic 28
2.3.9  Odmeénovani pracoVIKI .........ceeviiiiiiiiiiiiiici s 31
2.3.10  Pracovni VZEahY ........ccooiiiiiiiii 33
2.3.11 PECE 0 ZAMESINANCE ....c.vveuviiieiiiieiiiie ettt 34
2.3.12 Personalni informacni SYStEM .........ccocveiiiiiiiiiiiii i 36
PraktiCKa CASt....cviiiiiiiiici e 37
3. MEEOAIKA. ... 37
4. Predstaveni POANTKU ........oociiiiiiiiiie e 39

4.1. Jednota, spotfebni druzstvo Ceské BUdEJOVICE .......ovevrverrcrererrireeirieeeeieseese e 39



4.2, Terno BEChYNE........ocoiiiiiiiiiii s 42

Analyza ¢innosti fizeni lidskych zdrojii v supermarketu Terno Bechyné........................ 44
5.1. Vytvareni a analyza pracovniho miSta...........ccoceiieiiiiiiiiiniic e 44
5.2, Personalni plANOVANT........coiiiiiiiiiiici e 48
5.3, Zisk&vAni pracovnikill ........cccoeiiiiiiiiiiic s 49
5.4, VYDEr PraCOVIIKIL ...vvviiiiiiiiiie it 49
5.5. Prijimani a orientace pracoVNiKil.........ccvvviueiiiiiiiiiiieiiiie e 50
5.6.  Rozmistovani pracoOVNIKT .......ccviiiiiiiiiiiiiiie e 51
5.7.  Hodnoceni pracOVNIKT. .......cuiiiiiiiiiie it sne e 52
5.8.  VzdElavani pracoVNIKIL........c.cocviiiiiiiieiie e 53
5.9, OdmeNovani pracoVNIKT.........covuuiiiiiiiiiiiiiiiie st 54
5.10.  Pracovil VZEANY ......cccviiiiiiiiiiiee e 57
0.11.  PECE 0 ZAMESINANCE. ... .cccvveieiiiieiieeeiee e ne e 57
5.12.  Personalni informacni SYStEM .......ccuviviiiiiiiiiiiice e 59

Vysledky dotaznikul..........ccoviiiiiiiii e 60
0.1, PORIAVI.cuiiiiiiiicc s 60
8.2, VK iiiiiiiie ettt 60
6.3.  NejvysSi dosazene VZAEIANT ..........cciviiiiiiiiiceee e 61
6.4. Doba pisobeni v POUNIKU ..........coiiiiiiiiiiie e 62
6.5. Znalost uvedenych benefitli..........ccovvviiiiiiiiiiii 62
6.6. Jakych benefitlh zameéstnanci VyuZivajl ........cccocviiiiiiiiiiiiiic 63
6.7. VyuzZivaji zaméstnanci SKoleni.........cccooeiiiiiiiiiiiii 63
6.8. Spokojenost s financnim 0hodNOCENIM ........c.civiiieiiiiiriieie e, 64
6.9. Spravedlivost systému 0dmMENOVANT ..........ceevviiiiiiiiiiicie e 65
6.10.  Jsou realizovany nepenéZni 0dmeENy? .........ccccovieiiiiiiiiiiiniieese e 65
6.11.  ShOda tVIZENT ..oveeeiiiiiiiieiiiee e 65

6.12.  Stykaji se spolu zaméstnanci i po pracovni dob&?.........ccccvvveriiiiiiniiin e 66



YN T PR UU PP UPRTPUPRTTPPPPPIN 69
Seznam POUZILE TIETALUTY .....cviiiiiieiiiieiie e 71
SEZNAM ODTAZKIL ...ttt b e bt e be et e e be e et e e naeeenbeenbeeannee e 73
SEZNAM TADUIEK ... 74
SEZNAM GIATTL...eeiiieiiiiiie i res 75
SEZNAM ZKIALEK ..ot 76

o (o) - T 77



Literarni prehled

Uvod

vysledcich organizace, proto je velmi dulezité vybrat kvalitni pracovniky. Pro dosazeni ispéchu
se tato skutecnost tyka kazdého podniku nikoliv jen n¢jakého, proto ma fizeni lidskych zdrojt
neboli personalni funkce v podniku podstatny vyznam. Nyné&jsi doba se neustale zrychluje,
a tedy je nezbytné k fizeni lidskych zdroja pfistupovat spravné a efektivné.

Na fizeni lidskych zdroji je nutné nahlizet ze spravného pohledu a vhodné tuto védu
aplikovat. Rizeni lidskych zdrojii pfedstavuje jednu ze slozek managementu, a pravé aplikace
této slozky managementu v praxi musi byt zcela promyslend a adekvatni, nebot kazda
organizace ma zcela odli$ny profil a povahu. Napftiklad urcit¢ bude jinym zptisobem probihat
persondlni fizeni v malych podnicich ve srovnani s velkymi nadnarodnimi spole¢nostmi.

V diplomové praci se nejprve vénuji vSeobecnému zakladu védy tykajici se podniku a poté
blize predstavuji jednotlivé persondlni ¢innosti. Tyto ¢innosti fizeni lidskych zdroji zajistuji
spravny chod podniku, zamétuji se jak na potteby podniku, tak na potieby jeho pracovnikii.
Soustfedi se také na vychovu, rozvoj a obohaceni ¢lovéka jako takového, at' uz se jedna
o manazery, ktefi jsou postaveny hierarchicky vys, tak o podfizené zaméstnance. Jedna se
o sloZitou, ale velmi vyznamnou védu, které je zapotiebi se vénovat.

Tato diplomova prace je rozdélena do dvou ¢asti, prvni teoretickd ¢ast se zabyva obecnou
problematikou podniku jako takového a fizeni lidskych zdroju, ptredevS§im personalnim
¢innostem. Tato €ast slouzi pro pfiblizeni a snaz$i pochopeni tématu. Na tento segment
navazuje praktickd ¢ast, kde je podrobnéji predstavena organizace, kde probihala samotna
analyza fizeni lidskych zdroji. Dale jiz ptedstavuji vysledky analyzy a popisuji fungovani
fizeni lidskych zdrojt v organizaci.

Cilem této diplomové prace je analyza lidskych zdroj ve vybraném podniku se zamétenim
na odménovani a spokojenost zaméstnancii. Podnik pfedstavuje spottebni druzstvo Jednota,
konkrétné supermarket Terno Bechyné.

Jednota, s. d. je podnik s vice nez stoletou tradici se sidlem v Ceskych Budgjovicich.
Zaméfuje se na obchodni sluzby a vyrobu potravin. Spravcem ceskych supermarketi Terno
a Trefa je Jednota, s. d. Ceské Budéjovice. Supermarket Terno Bechyné vznikl v roce 2013

a je fazen k spiSe mensSim supermarketiim.
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1. Podnik

1.1. Definice podniku
Obecné bychom mohli fict, Ze podnik je chapan jako subjekt, kde dochazi k transformaci vstupti
na vystupy.

Obsahleji 1ze tict, ze podnik predstavuje ekonomicky a pravné samostatnou jednotku, ktera
existuje za ucelem podnikani. Protoze se jedna o jednotku s ekonomickou samostatnosti, tak
jeji vlastnici odpovidaji za konkrétni vysledky podnikani. Pravni samostatnost definuje
moznost podniku vchazet do pravnich vztaht s jinymi trznimi subjekty a uzavirat s nimi
smlouvy, ze kterych nasledné vyplivaji prava a povinnosti podniku.

Zakladni znaky podniku:

» Ekonomicka samostatnost

> Pravni subjektivita (Srpova, Rehoi; 2010)

Pravné: od 1. 1. 2014 je v platnosti novy obcansky zakonik, ktery Castecné nahradil
obchodni zakonik, kde jiz nenalezneme definici podniku jako takového, ale nalezneme definici
obchodniho zdvodu.

,»Obchodni zavod je organizovany soubor jméni, ktery podnikatel vytvoril a z jeho viile slouzi
K provozovani jeho cinnosti. Md se za to, zZe zdvod tvori vSe, co zpravidla slouzi k jeho

provozu. ““ (Obcansky zakonik; 2014)

1.2. Vyznam

Podnik — vyraz, ktery predstavuje organizaci zalozenou a podnikajici za Gi¢elem zisku. Pojem
firma ma blizky vyznam, ale firma oznafuje obchodni nazev podniku, zpravidla ve formé
obchodni spole€nosti, tento akt pravé doklada existenci spolecnosti tedy jeji zapsani
V obchodnim rejstiiku. Tudiz se jedna o ekonomickou nebo obchodni organizaci, kde jeji chod
funguje za Gcelem produkce vyrobkl ¢i sluzeb. Nemusi se vZdy jednat o podnik s pravnim
statutem, ale naopak miize jit o rodinny podnik nebo podnik studentd. VSechny podniky, ale
museji byt zajistény néjakym zplisobem fizeni.

Smyslem podniku je organizovani lidské c¢innosti tak, aby i potfeby podnikatele byly
uspokojeny a cil podniku tvofi ¢innosti, které jsou provadéné za icelem dosazeni zisku a snaha
po rozmnoZeni majetku, tedy zvétSeni bohatstvi.

Vyznam podniku spociva ve vyrobé a distribuci vyrobkli a v poskytovani sluzeb

zakaznikiim. (Managemenmania.com; 2020)
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1.3. Funkce

Cile podniku jsou uskutecnovany prostiednictvim plnéni zakladnich podnikovych funkci neboli
podnikovych ¢innosti. Tyto ¢innosti se diferencuji podle charakteru podniku, odvétvi a velikosti
podniku apod. Vyse je podnik definovan jako subjekt, kde dochazi k transformaci vstupi na
pozadované vystupy. Aby se tento proces zdafil, je zapotiebi zajistovat optimalni priubeh viech
podnikovych funkci pomoci managemetu (fizeni).

Zakladni podnikové funkce:

» Marketing a prodej — jedna se o klicové funkce podniku. Marketing je povazovan za
jednotnou koncepci podnikatelské politiky, kterd je zavisla na poznavani, vyvolavani
a ovlivilovani ménicich se potieb a pozadavkl zakaznikli a snazi se o zménu téchto
potifeb a pozadavkil koupeschopnou poptavkou po produktech a sluzbach podniku.
Jedna z nejdulezitéjSich Cinnosti prodeje je tvorba strategie prodeje, taktické
a operativni planovani prodeje a vlastni realizace prodeje, kam mulzeme zatadit
napiiklad navazovani kontaktl se zdkazniky, obchodni jednani, pfiprava a realizace
marketingové komunikace, piijjem a potvrzeni objedndvek, zakdzkové fizeni,
skladovéni a fizeni zasob a hotovych vyrobkll, baleni vyrobku a ptiprava na expedici,
jejich pojisténi, distribuce, fakturace, platby a dopliikové sluzby zdkaznik(m.
Marketingova strategie vyznacuje strategii prodeje.

» Nakup — hlavnim tkolem nakupu je pfedevsim plynule, hospodarné a v¢as zabezpecit
material, energii a sluZzby pro vyrobu a pomocné, obsluzné ¢innosti. Dllezité je vse
obstarat v pozadovaném sortimentu, mnozstvi a kvalité.

» Vyroba — jde o proces premény materialti na produkt soucasné s dalSimi vyrobnimi
faktory (pracovnici, vyrobni zatizeni, energie) podle daného technologického postupu.
Dtlezité je stanovit si co a kolik vyrabét, kviili uspokojeni cilového trhu, jak, kdy a za
kolik vyrabét. M4 jistou vaznost na inovaéni a marketingovou strategii.

» Personalistika — zde je velmi dulezité vytvofit dynamicky soulad mezi strukturou
pracovnich mist a strukturou a poctem pracovniki. Optimalné vyuzivat pracovni silu
Vv podniku a zajiStovat pro zaméstnance jejich personalni a socialni rozvoj.
Personalistika obndsi Cinnosti tykajici se: persondlniho planovani, ndboru, vybéru
a rozmistovani pracovniki, jejich adaptace, hodnoceni a odménovani pracovnikd,
zvySovani kvalifikace a rekvalifikace pracovnikil a jejich rozvoj, péce o zaméstnanecké

vztahy a péce o pracovniky.
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Investovani — predstavuje zajisténi potfebného hmotného, nehmotného i finan¢niho
majetku, za ucelem pfispéni k plnéni podnikovych cilti v dlouhodobém c¢asovém
horizontu.

Financovani — jedna se o tkoly spojené s opatfovanim kapitalu pro bézné 1 mimotradné
potieby podniku. Rozhoduje se zde o umisténi kapitalu, o rozdéleni zisku. Zabyva se
také hospodatskou ¢innosti podniku, tak aby byla dosahnuto finan¢ni stability.
Védecko-technické procesy — piedstavuji aplikovany vyzkum, vyvoj a realizaci novych
a inovovanych produkti, technologii a postupi. Zabyva se také obecnym
zdokonalovanim vyroby.

Sprava — tykéd se pfevazné administrativnich ¢innosti, které zajistuji chod podniku.
Spravni ¢innosti zahrnuji: podnikové planovani, statistiku, ucetnictvi, kontrolu, pravni

sluzby, tklidové sluzby apod. (Hyrslova, Klecka; 2008)
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2. Rizeni lidskych zdroji

Armstrong definoval fizeni lidskych zdrojii jako strategicky a logicky promysSleny piistup
k fizeni toho nejvice cenéného, co podniky maji a tim jsou lidé, ktefi v podniku pracuji a ktefi
individudlné i kolektivné pfispivaji k dobrym vysledkiim podniku a k dosazeni stanovenych
cila. (Armstrong; 2007)

Rizeni lidskych zdrojii je sou¢asti managementu, jedna se o uréité ¢innosti souvisejici
s planovanim, vedenim, ziskavani lidi a jejich rozvojem.

2009)

Jedna se o souhrn personalni prace, ktera pochazi z USA a vznikla v 80 letech 20. stoleti.
Rizeni lidskych zdroji pfedstavuje mnoho strategii, které se tykaji personalistiky. Nejedné se
v§ak pouze o praci zkusenych personalistii, ale RZL vykonavaji v§ichni manazefi podniku, je
soucasti jejich kazdodenni prace. Lidsky faktor je povazovan za jedno z nejdulezitéjsich aktiv
podniku, z hlediska vykonosti a usp&snosti.

Zékladnim poslanim RZL je pomoci pracovnikii, kteii jsou vykonni a motivovani
dosahovat pozadovaného vykonu podniku a dany vykon neustale zlepSovat. Aby se docililo
tohoto posléani, je zapotiebi spravna aplikace personalnich Cinnosti, kterymi jsou: vytvareni
a analyza pracovnich mist, planovani lidskych zdroji, ziskavani a vybér pracovnikil, ptijimani
a adaptace pracovnikll, fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni, rozmistovani pracovnikd,
vzdélavani a rozvoj pracovnikd, odménovani pracovnikli a vytvafeni vhodnych pracovnich
podminek.

Vedlejsi ukol RLZ se nezaméiuje tolik na vykon organizace, jako na spokojenost
pracovniki, rozvoj lidskych zdrojt, kvalitu pracovniho Zivota, pracovni vztahy a budovani
dobré image podniku.

Pomoci RZL se dosahuje stanovenych dlouhodobych cilti organizace, které jsou soudasti
strategického managemetu, tudiz se i k RLZ pfistupuje strategicky. Jde o kompaktni systém
aktivit, které se tykaji provozu, procesu a strategie. Zakladem je snaha docilit sladéni znalosti,
dovednosti a motivaci zaméstnancu s cili organizace.

Funkce RLZ je ziskat pracovniky v souladu se strategickym rozvojem organizace, vybrat
vhodné pracovniky, rozmistit je podle jejich profesnich a kvalifika¢nich pfedpokladi, korektné
je hodnotit a odménovat a pracovat na dal§im vzdélani a rozvoji pracovnikl. Celkova koncepce

RLZ musi byt v souladu s celkovou strategii organizace. (Bartosové a Bartog; 2011)
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2.1 Pojmy tykajici se Fizeni lidskych zdroji

» Personalistika — tento pojem zahrnuje vSeobecné Cinnosti tykajici se obsluhy personalu
podniku. Konkrétni Cinnosti personalistiky mohou byt: piijem pracovniki, jejich
rozmist'ovani, odménovani a propousténi. Personalistika se zabyva zaméstnancem jako
jedincem.

» Personalni administrativa — zde se jednd o Cinnosti, zdkonem stanovené tykajici se
informaci o zaméstnancich v organizaci. Naptiklad mzdova a danova agenda, povinné
zdravotni prohlidky, evidence osobnich karet zamé&stnanc.

» Personalni politika — soubor ur€itych zasad, kterymi se podnik fidi pti rozhodovani nebo
také jistd opatfeni, kterymi podnik ovliviluje praci zaméstnanci a snazi se, aby jejich
chovani pfispivalo k vyss§i vykonosti podniku.

» Personalni fizeni (management) — predstavuje tu ¢ast managementu v podniku, ktera se
zabyva ¢lovékem v pracovnim procesu. Tudiz jde o ziskdvani zaméstnanct, jejich
vyuzivani, organizovani a spojovani s danymi ¢innostmi, hodnoceni vysledki odvedené
prace, pracovnich schopnosti, pracovniho chovani a zabyva se také uspokojenim
z vykonané prace, osobnim a spoletenskym rozvojem. Casto byva personalni fizeni
milné chépano jen jako urcité ¢innosti persondlniho oddélni dané organizace, ale za
personalni fizeni jsou zodpovédni také liniovi manaZefi daného podniku.

» Lidské zdroje — tento pojem oznacuje veSkeré zaméstnance, manazery v organizaci,
pfipadné 1 n€které externi spolupracovniky. Jde o uvédoméni si podstaty pracovni sily,
V porovnani s ostatnimi zdroji jako je naptiklad ptida a kapital. V literatufe se mizeme
setkat také s vyrazem lidsky kapital. Lidské zdroje piedstavuji aktiva podniku, ale
mohou také znamenat zna¢nou ztratu. (Hiebicek; 2007)

, Lidé a jejich kolektivni dovednosti, schopnosti a zkuSenosti, spolecné s jejich schopnosti je
vyuzivat v zajmu zaméstnavatelské organizace, jsou nyni povazovani za néco, co vyznamné
prispiva k uspésnosti organizace a co tvori vyznamny zdroj konkurencni vyhody *“ (Armstrong
a Baron; 2002)

Rizeni lidskych zdrojii a personalni fizeni jsou dva pojmy, které maji hodné spole&ného.
Nazory nékterych manaZerii jsou, Ze RZL je pouze novy nazev pro personalni fizeni. Oviem
najdou se 1 patrné rozdily, napiiklad personalni fizeni se zabyva vice jinymi nez vedoucimi
pracovniky, zatimco RZL se tyka vice vedoucich pracovnikii. Do RZL se zapojuji vice liniovi
manazefi, kdeZto personalni fizeni se snaZi liniové manaZery pouze ovliviiovat. Rizeni lidskych
zdrojii dava vetsi diiraz na strategii organizace a je zalozeno na manazersky a podnikatelsky

orientované filosofii. (Hiebicek; 2007)
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2.2 Zakladni ukoly Fizeni lidskych zdroji

Zékladnim ukolem fizeni lidskych zdroja je snaha o maximalni vykon podniku a o jeho neustalé
zlepSovani. Toho Ize docilit neustalym zefektiviitovanim disponibilnich zdroji podniku, kterymi
jsou materialni zdroje, finan¢ni zdroje a lidské zdroje.

Mezi hlavni tikoly RZL se zafazuji:

» Usilovat o nevhodnéjsi kombinaci ¢lovéka s pracovnimi ukoly a nadale pracovat na
vylepsSeni této kombinace

» Podnik zjistuje schopnosti a dovednosti svych zaméstnanct, a poté tvoii individualné
pracovni mista a pracovni ukoly. Pracovnici musi byt rozmistény vhodné a pracovni
ukoly rozdéleny optimalné.

» Vytvafet pracovni tymy, pracovat na efektivnim zptsobu vedeni lidi a dbat na dobré
mezilidské vztahy v podniku, pfedev§im mezi nadiizenymi a podfizenymi. Manazefi
musi byt schopni zvolit vhodny zptsob vedeni.

» Moznost rozvoje (personalni, socialni) pracovnikti podniku, je tieba mit na zfeteli, ze
lidi maji své potieby, zajmy, Zivotni a pracovni cile, které se musi respektovat.

» Akceptace zakont vztahujici se na oblast prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav.

(Koubek; 1995)

2.3 Personalni ¢innosti

Tyto ¢innosti neboli funkce piedstavuji dil¢i a specializované slozky systému fizeni lidskych
zdrojti. Ur¢ita literatura udava urity podet a seskupeni téchto &innosti. Casto byvaji fazeny
takto:

Vytvéreni a analyza pracovnich mist

Planovani lidskych zdroja

Ziskavani pracovniki

Vybér pracovniktl

Pfijimani a orientace pracovnik

Rozmist'ovani pracovnikl

Hodnoceni pracovnikii

Vzdélavani pracovnik

© © N o O b~ w P

Odménovani pracovniki
10. Pracovni vztahy
11. PéCe o zaméstnance

12. Personalni informacni systémy (Koubek; 1995)

16



2.3.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Analyza pracovniho mista zahrnuje komplexni soubor Cinnosti. Jednd se o zjiStovani,

zaznamenavani, uchovavani a analyzu informaci o pracovnich mistech, pracovnich metodach,

odpovédnosti a specifikaci pozadavkil na pracovniky. Je to klicova persondlni ¢innost, na které

zaviseji dalsi persondlni prace, a rozhoduje o efektivit¢ celkové prace. Analyza pracovniho

mista predstavuje jakysi obraz, ktery ukazuje, jak dané pracovni misto vypada a pro jakého

pracovnika je tato pozice vhodna. Tudiz cilem je vytvofit popis pracovniho mista tzv.

specifikace pracovniho mista. Pro nasledujici personalni Cinnosti jsou dilezité vysledky této

analyzy.

Tvorba pracovniho mista znamena formovani a ptidélovani pracovnich ¢innosti a ukold,

tak aby je pracovnik podle jeho schopnosti mohl splnit efektivné. (Koubek; 1995), (BartoSova
a Bartos; 2011)

Pro lepsi orientaci a pochopeni problematiky uvadim pojmy tykajici se analyzy pracovniho

mista.

>

Pracovni operace — nejcastéji pouzivana ¢innost analyzy préce, jasné definovéni toho,
co pracovnik vykondva

Pracovni ukol — sled pracovnich operaci, vykonanych v navaznosti na sebe jednim
Cloveékem.

Pracovni proces — nékolik pracovnich ukold, které jsou vykonavany vice pracovniky.
Pracovni proces obsahuje stejné nebo podobné pracovni operace.

Profese — soubor pracovnich procest, s podobnym obsahem

Kvalifikaéni charakteristika — dovednosti, schopnosti a znalosti, které by mél pracovnik
vlastnit, pro jeho vykonavani urcité prace.

Pracovni misto — urcitd pozice pracovnika v organizaci, je zafazen0 do organizaéni

struktury a souc¢asn¢ mu je na daném misté€ ptidélen soubor kol a odpovédnosti.

Na analyzu pracovniho mista Ize nahliZzet ze dvou pohledli. Z pohledu pracovnich ukola

a podminek a z pohledu tykajici se pracovnika. Pro jednotlivé slozky jsou polozeny otazky.

1)
>

YV V V VYV V

Pracovni tkoly a podminky
Kdo vykonava praci, jaky je nazev prace, pracovni funkce?
Co vyzaduje dana préce, jaka je jeji povaha?
Jak se prace provadi?
Kdy jsou ukoly a povinnosti vykonavany?
Kde jsou tkoly a povinnosti vykondvany, na jakém pracovisti?

Jaké vztahy ma pracovni misto k ostatnim pracovnim mistim?
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Jaké jsou normy vykonu, jaké je standardni vykon?
Jaké jsou podminky prace?

Jaké technické vybaveni je pouzivano?

YV V VYV V

Jaka je kvalifikacni charakteristika daného mista?
Pokud se zodpovi vSechny tyto otazky, dostaneme vysledek popisu pracovniho mista
a pracovnich podminek vztahujici se k tomuto mistu.
2) Pracovnik
Fyzické pozadavky
Dusevni pozadavky
Dovednosti

Vzdélani a kvalifikace

vV V V V V

Pracovni zkuSenost

»  Charakteristika osobnosti a postoji
Odpovédi na tuto druhou skupinu otdzek jsou orientovany na schopnosti, dovednosti, chovani
a osobnost ¢lovéka, které jsou zddouci pro dané pracovni misto. Vysledkem je tzv. specifikace

pracovniho mista nebo také specifikace pozadavka pracovniho mista. (Koubek; 1995)

2.3.2 Personailni planovani

Personalni planovani nebo také planovani lidskych zdroji je dillezité z hlediska zabezpeceni
spravného poctu pracovnikl a sestaveni spravné struktury lidi. To napomaha k plnéni cilt
stanovenych celopodnikovym planovanim. Personalni pldnovani musi byt ve shodé se strategii
podniku a je nutné tuto strategii respektovat. Také je velmi dileZité spravné nacasovat toto
planovani, aby nijak nenarusovalo ostatni plany organizace a mélo by byt celo-organizacni
zalezitosti. (Halek.info; 2020)

Hlavnim cilem personalniho pldnovéni je zajisténi pracovni sily nejen v soucasnosti, ale
predev§im v budoucnosti. Je zapotiebi zajistit pracovni silu v potiebné kvantité, kvalité,
S pozadovanym osobnim charakterem, ve spravné mife motivovanou a optimalné se zdjmem
o praci, flexibilni, vhodné rozmisténou od pracovnich mist a organizacnich celkt v podniku,
s tmérnymi naklady a ve spravny ¢as. (Koubek; 1995)

Personalni planovani nema za tikol pouze zabezpecit chod podniku vhodnymi pracovniky,
ale také se zajiméd o rozvoj kazdého pracovnika, pfispiva k uspokojovani jejich socialnich
potieb a snazi se o vySSi uspokojeni z vykonané prace. Tudiz sladit individualni zajmy
pracovnikil se zajmy organizace.

Otazky, na které je nutné v personalnim planovani odpovédét:
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1)
2)
3)

4)

Jaké pracovniky a v jakém mnozstvi bude podnik potiebovat?

V jaky cas bude podnik pracovniky potiebovat?

Jaky bude pohyb pracovniki uvnitt podniku? (pracovisté — horizontalni pohyb; funkce
— vertikalni pohyb)

Jak se pravdépodobné zmeéni vnéjsi trh prace?

Planovani lidskych zdroja 1ze rozdé€lit na tii etapy:

1)

2)

3)

Planovani potieby pracovnikli — Vv této etapé je vhodné odpovédeét na otazky polozené
vyse. Jedna se o planovani pracovnich mist.

Planovani pokryti potfeby pracovnikli — zde se jedné o piredvidani nabidky pracovni sily
Vi mimo organizaci. A stanoveni zpasobu, jak zajistit dané zdroje pracovni sily pro
organizaci.

Plany po konkrétni persondlni Cinnosti — tyto plany ptfedstavuji Cinnosti tykajici se
ziskavani, vybéru a rozmisténi pracovnikli, plény zaméfené na vzdélavani

a odménovani pracovnikl. (Koubek; 1995)

Mezi plany tykajici se personalnich ¢innosti radime:

1)

2)

3)

4)

Plany rozmist'ovani pracovniklli — tento plan predstavuje profil zaméstnance na vSech
urovni fizeni, definuje pozadavky (vykonnostni, osobnostni, kvalifikacni) na pracovni
pozici. Zamé&stnanci se rozdéluji podle tohoto planu do jistych pracovnich mist, plan
musi byt vsouladu se schopnostmi, vykonem a pracovnim chovanim daného
pracovnika.

Plany ziskavani a vybéru pracovnikii — na zéklad¢ tohoto planu se vybiraji a ziskavaji
pracovnici, podle pouZitych metod, z vnitinich ¢i vnéjSich zdroji. Cilem je ziskat
perspektivni pracovniky.

Pléany tizeni pracovniho vykonu, hodnoceni a odménovani pracovnikli — v tomto planu
je vytvoren systém fizeni a hodnoceni vykonu, ktery odkazuje i na systém odménovani
pracovnikil. Zaméfuje se na motivaci a stimulaci zaméstnanct a jejich pracovnich
vykont, pomoci jistych forem odménovani, dava fad a systém hodnoceni zaméstnanct.
Tento plan také fesi socidlni politiku organizace, aby v podniku panovala pozitivni
firemni kultura.

Plany vzdélavani pracovnikii — predstavuje plan tykajici se vzdélani a rozvoje
zaméstnancl. Jednd se o zvySovani pracovnich schopnosti i socialnich vlastnosti
a osobnosti Cloveéka. Neustale je snaha o rozvoj profesni zptlisobilosti zaméstnancti,

ktera zabezpecuje efektivni chod podniku. (BartoSova a Bartos; 2011)
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Obrazek 2.1: Proces planovani lidskych zdroja (Armstrong; 2007)
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2.3.3 Ziskavani pracovniki

Tato Cinnost se orientuje na vyhleddvani a rozpoznavani vhodnych pracovnich zdroj,
informaci o volnych pracovnich mistech, nabidku volnych pracovnich mist, piesvéd¢ovani
vhodnych pracovnikt, jednani s lidmi, ktefi maji zdjem o pracovni mista a ziskavani informaci
o téchto lidech, tedy uchazecich.

Tento proces ziskavani pracovnikil pfedstavuje dvé strany. Na prvni strané stoji podnik,
ktery potiebuje pracovni silu a na druhé stran¢ stoji lidé hledajici praci, tudiz potencionalni
uchazeci. Do té druhé¢ strany lidi, se mohou pocitat i stavajici pracovnici podniku, ktefi sami
cht&ji zménit pracovni misto nebo jsou nuceni pracovni misto zménit napiiklad v souvislosti se
zménami organiza¢nimi nebo z diivoda uspory pracovnich sil. Hovofime zde tedy o vné&jSich

a vnitinich zdrojich pracovnich sil. (Koubek; 1995)

Vnitini zdroje pracovniku

» Uspofeni pracovnici, ktefi byli nahrazeni naptiklad technologii

» Pracovnici, ktefi vykonavali ¢innost, ktera jiz byla ukoncena, nebo v souvislosti
s organiza¢nimi zménami doslo k zaniku pracovni pozice.

» Pracovnici, ktefi ziskali vice schopnosti a dovednosti, aby mohli obsadit dané
(ndro¢néjsi) pracovni misto.

» Pracovnici, ktefi maji sami zajem o volné pracovni misto.

wewr

Vnéjsi zdroje pracovniku

Pokud podnik nemé& mozZnost dané volné pracovni misto obsadit svymi zaméstnanci. Musi
pfistoupit k moZznosti vnéjSich zdrojl, kterou pfedstavuji volné pracovni sily na trhu préace:

» Absolventi $kol a vzdélavacich instituci

» Zaméstnanci jinych organizaci, ktefi chtéji zménit pracovni misto

» Lidé registrovani na uradu prace

» Studenti, dichodci (Kocianova; 2010)

Vvhody a nevvhody vnitinich pracovnich zdroju

Mezi vyhody bychom mohli zafadit rychlost procesu, pracovnici nepotiebuji tolik ¢asu na
adaptaci, pracovnik zna pracovni prostiedi, proces je vyrazné levnéjsi, organizace pracovnika
JiZ zna, mé o ném a o jeho pracovnim vykonu vice informaci, pracovnik je vice motivovany, je
zde moznost pracovniho postupu a zvySovani kvalifikace

Jako nevyhody bychom mohli oznacit tzv. provozni slepotu — pracovnik nemé zajem
o nové myslenky a inovativni pfistupy. Dale bychom sem mohli zafadit pfiliSnou soutéz

o povyseni. Toto chovani mize negativné ovlivnit pracovni vztahy. (BartoSova a Bartos; 2011)
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Vvhody a nevvhody vnéjSich pracovnich zdroju

Pracovnici mohou pfindSet do podniku nové poznatky, zkuSenosti, pfistupy a pohledy, které
prispeji k efektivnosti prace. Pii pfichodu vysoce kvalifikovaného pracovnika, odpadaji
naklady na vzdé€lani. Toto bychom mohli zafadit mezi vyhody.

Mezi nevyhody zatazujeme vysoké naklady na proces ziskavani a vybér pracovnika. Novy
pracovnik se déle adaptuje a orientuje v prosttedi podniku. Samoziejmosti je vyssi riziko pii
vybirani novych pracovniki a v neposledni fadé mlze nastat demotivace pracovnikii podniku,
ktefi usilovali o pracovni misto a neusp¢li.

Pro ziskavani pracovnikl neni vyznadena jedna obecna metoda. Usp&snost rozhodnuti
zalezi na typu pracovni pozice, charakteristice organizace a podminkach pracovniho trhu.
Formy pro ziskéani lidskych zdroji mohou byt napf.: internet, inzeraty v médiich nebo sit’

kontaktli. (BartoSova a Bartos; 2011)

2.3.4 Vybér pracovniki

Cilem je rozpoznat nejvhodnéjSiho uchazece o pracovni misto. Uchazee, ktery bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkim pracovniho mista, piisp&je k harmonizaci
mezilidskych vztahli v podniku a pracovni skupiné a bude se podilet na tvorbé pozitivniho
pracovniho a socidlniho klimatu. TudiZz potenciondlni pracovnik musi vyhovovat jak

v odbornych znalostech, tak i jako osobnost.

Faze vvbéru pracovniki

Tento proces se déli na dvé faze. Nejprve se objevi potieba obsadit volné pracovni misto, zde
mluvime o fazi predbézné, kterou vyjadiuji tf1 kroky:

1) Formulace pracovniho mista (popis), jedna se o popis mista, které ma byt obsazeno,
stanovuji se pracovni podminky na ném.

2) Zde se stanovuji kvalifikaéni pfedpoklady, které by mél mit potencionalni pracovnik,
jaké znalosti, dovednosti, osobni vlastnosti, jsou potfebné k vykonu na daném
pracovnim misté (specifikace pracovniho mista).

3) Tento krok vychazi z predchoziho, konkrétné specifikuje pozadavky na kvalifikaci,
vzdélani, specializaci, délku praxe, vek a dalsi zvlastni schopnosti. Tyto vlastnosti pak
zuzuji vybér a usnadinuji volbu konkrétniho uchazece.

Po této fazi s urCitym casovym odstupem nasleduje fize vyhodnocovaci. Pfed touto fazi
dochazi k seskupovani zadosti od uchazecti o pracovni misto. I tato faze ma své kroky, ty ale

zaviseji na okolnostech, predev§im na charakteru a obsahu prace obsazovaného pracovniho
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mista a neni vzdy nutné vSechny tyto kroky podstoupit, na rozdil od faze ptedeslé. V praxi se

vétSinou pouzivaji kombinace danych krokii.

1)
2)
3)
4)
5)
6)
7)

Priizkum dotaznikt a jinych dokumenti, které uchaze¢ prezentuje

Piedbézny pohovor (setkani), kde uchaze¢ dopliiuje dokumenty nebo jiné skute¢nosti
Testovani uchazecu

Vybérovy pohovor

Lékarska prohlidka

Rozhodnuti o vybéru dané¢ho uchazece

Uchazeci jsou informovani o vysledcich rozhodnuti

Metody vvbéru pracovniku

Existuje mnoho metod pro vybér pracovniki, nelze fict, kterd je spravnd nebo nejlepsi, ale

metody, které uvadim, jsou v souladu s pravidly diskrétnosti a zaméstnavateli nedovoli jejich

ptekroceni pii vyhledavani a zjistovani informaci o uchazecich.

>
>

Curriculum vitae — strukturovany zivotopis

Posudky a doporuceni — jedna se o hodnoceni od predesiého zaméstnavatele, nemusi
byt vzdy vyzadovéano

Vybérovy pohovor — povazuje se za nejcastéj$i a nejucinnéjsi metodu pii vybéru
pracovnik. Navazuje na prvni selekéni krok, vybér zZivotopisii a pisemnych
dokumentd. Muze mit formu fizeného rozhovoru mezi tazatelem (personalista,
manazer) a uchaze€em o zaméstnani nebo formu strukturovaného rozhovoru, kde jsou
pfedem sestaveny otazky, jako podklad slouzi strukturovany Zzivotopis. Pokud je
rozhovor veden spravné, dokaze o uchazeci urcit jeho piednosti a nedostatky.

Testy — jsou zkousky, které urcuji splnéni dan¢ho ukolu. Kritéria zkousky jsou pro
vSechny kandidaty stejné. MuZe se jednat o testy psychologické, inteligen¢ni, logické
testy, které provétuji odborné znalosti, hodnotové testy atd.

Assessement Centres — preklada se jako hodnotici centrum nebo také diagnosticko-
vycvikovy program. Jedna se o metodu vybéru nejvhodnéjSiho pracovnika z vétSiho
poctu uchazec¢i. Toto centrum je specifické tim, Ze je zde pifitomno vEét§i mnozstvi
hodnotiteld, kteti hodnoti uchazece v pfimém pfenosu a mohou porovnavat jejich
vysledky. Tato metoda obsahuje n€kolik variant testl, individuélni i skupinové ukoly,
rizné formy dotaznikd, manazerské hry, rizné ptipadové studie atd. Je casové

narocnéjsi.
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» Executive Search (Headhunting) — jedna se vétSinou o vybér pracovniki do velmi
odbornych manazerskych pozic stuzkou specifikaci. Tato metoda funguje na bazi
vytipovani ur¢itého zkuSeného pracovnika se snahou nabidnout mu pracovni prilezitost.
Tohoto pracovnika muze tato nabidka motivovat ke zméné zaméstnavatele, aniz by

o tuto zménu piedem usiloval. (Hiebicek; 2007)
2.3.5 Prijimani a orientace pracovniki

Prijimani pracovniku

Tento proces zacina tehdy, kdyz je vybrany uchaze¢ informovén o jeho vybéru a danou nabidku
zaméstnani akceptuje. Jedna se predevsim o pravni a administrativni praci.

pracovni smlouvy. Béhem tvorby této smlouvy by mél mit pracovnik moznost nahlizeni do
navrhu a vyjadiovat se k nému. Pracovnik mé pravo vyjednavat. Pokud se jedna o pracovnika,
ktery uz v organizaci pracoval, tedy doslo k jeho povysSeni, zméné pracovniho mista nebo
pfefazeni na niz$i funkci nékdy staci vypracovat pouze dodatek ke stavajici pracovni smlouvé.
Z pravniho hlediska je, ale vyhodn&j$i vytvofit pracovni smlouvu novou. V nékterych
pfipadech miize dojit ke vzniku pracovniho poméru nikoliv pracovni smlouvou, ale
1 jmenovanim ¢i volbou. Pfed podepsanim pracovni smlouvy, musi personalista seznamit
pracovnika se vSemi prdvy a povinnostmi zaméstnance a zaméstnavatele. JeSté pred
podepsanim pracovni smlouvy by mél pracovnik absolvovat 1ékafskou prohlidku.

Po tomto velmi dulezitém kroku nasleduje zatazeni pracovnika do personalni evidence. To
znamena pofizeni osobni karty dan¢ho pracovnika, mzdového listu, evidencéniho listu
dichodového zabezpeceni, vystaveni podnikového prikazu atd. Pokud se jednd o nového
zaméstnance, musi dodat zapoctovy list od pfedchoziho zaméstnavatele, nebot’ slouZi pro
dichodové zabezpecfeni a nynéjsi zameéstnavatel je povinen do 8 dnil od podepsani smlouvy
prihlasit zaméstnanci socialni a zdravotni pojisténi na ptisluSnych organech.

Nyni by mél persondlni pracovnik zavést pracovnika na jeho pracovisté a piedat jej jeho
pfimému nadfizenému. Ten by mél pracovnika seznamit s mistem a sdélit mu podstatné
informace a zodpovédét piipadné dotazy. Pracovnik musi byt fadné proskolen v oblasti ochrany
bezpecnosti a zdravi pii praci, Skoleni by mélo probehnout co nejdiive. Dale by pracovnik m¢l
byt seznamen se svymi kolegy a nejbliz§imi spolupracovniky. Pracovnik by mél byt informovan
o socialné-hygienickych podminkach, kde jsou Satny, sprchy, toalety, obcerstveni, stravovani
atd. a také informovan o chodu a funkci téchto zatizeni. V posledni fadé pracovnik obdrzi

pracovni prostiedky (nastroje, pocitac, pracovni stll) a je doprovozen na své pracovni misto.
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Velmi dulezité je byt K novému pracovniku mily, povzbuzovat ho a vyjadfit mu duavéru.
(Koubek; 1995)

Orientace pracovniku

Orientace pracovnikll predstavuje adaptacni a vzdélavaci aktivity v podniku. Napomahaji
k rychlejSimu a efektivnéjSimu plnéni pracovnich ukold. Je nutné poskytnout novému
pracovnikovi potfebné informace o pracovnim misté, jeho ukolech a vSe s timto souvisejici.

Orientace pracovnikll délime na formalni a neformalni. V prvnim pfipadé orientaci
zabezpecuje personalni utvar nebo piimy nadfizeny a jedna se o napldnovany proces. V druhém
ptipad¢ pracovnika informuji a provazeji podnikem jeho spolupracovnici, tudiz se jedna
o spontanni proces, ktery je ale mnohdy dulezitéjsi a efektivnéj$i nez v prvnim ptipadé.
Ptedevs§im pokud mluvime o zafazovani nového pracovnika do kolektivu.

Tento proces je velmi dillezité predevsim proto, Ze zkracuje dobu, kde pracovnik nepodava
plnohodnotny vykon, pravé kvili neznalosti pracovniho prostiedi a riznych pracovnich
postuptl. Tuto orientaci rozdélujeme na tfi oblasti:

» Celopodnikova orientace — tykajici se celého podniku

> Utvarov4 orientace — zaméfena dany Gtvar & oddéleni, uréuje detaily a specifika.

» Orientace na konkrétni pracovni misto — urcité informace tykajici se konkrétniho

pracovniho mista

2.3.6 Rozmist’ovani pracovnikiu

Predstavuje nepietrzity proces, ktery zabezpecCuje efektivni rozmisténi zaméstnanci a jejich
spojeni s pracovnimi misty a pracovnimi utkoly — formuluje tymy. V podstaté se jedna
o spojovani kvantitativnich a kvalitativnich znakii s pracovnimi misty a Ukoly. Tedy aby
odpovidaly pocty a pozadovana kvalifikace, schopnosti a dovednosti. S touto aktivitou uzce
souvisi vstup a vystup pracovnika do a zorganizace. Jediné hodnocenim zjistime, zda
dosavadni rozd¢leni je vhodné nebo naopak. To, jak vypada pracovni misto a jaké jsou na ném
podminky, zjistime analyzou pracovniho mista. TudiZ v procesu rozmist'ovani pracovnikl se
vyskytuji dvé strany. Na jedné strané stoji pracovnik a na druhé pracovni misto. Ukolem je tedy

optimalizace a soulad mezi t€émito dvéma stranami. (Managemenmania.com; 2020)

Staffing
Lze ptelozit jako formovani podnikové pracovni sily. Je to Sir§i pojem neZ rozmistovani
pracovniki, ktery piedstavuje dlouhodoby proces, pomoci kterého miize podnik predvidat

budouci potieby a situaci v organizaci. Tudiz je podnik pfipraveny a reaguje na jisté situace
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s ptedstihem. Ptichody, odchody s vyvojem trhu prace, s povySovanim a ptfevadénim na jinou
praci je samoziejmosti tohoto procesu, staffing je v souladu se strategickymi zdméry
organizace.

Mobilita pracovniki se rozdéluje na vnéjsi a vnitini

Vnitini mobilita probihd uvniti podniku pomoci téchto metod:

» Povyseni pracovnika — pracovnik ptfechdzi na vyss$i pozici v hierarchii podnikovych
funket.

» Prevedeni pracovnika (transfer) — pracovnik piechdzi na podobné pracovni misto ve
stejné linii hierarchie.

» Pretazeni na niz§i funkci — pfedstavuje pro pracovnika sestup v hierarchii podnikovych
funkci

Vnéjsi mobilita mé dvé stranky aktivni a pasivni. Aktivni stranka je definovéna skupinou
procest, o kterych jsem se do ted’ zmiflovala — ziskévani, pfijiméni a orientace pracovnikd.
Pasivni stranka wvné&jSi mobility pracovnikti predstavuje nékolik zpusobli ukoncovani
pracovniho poméru.

» Propousténi pracovniki — ukonceni pracovniho poméru bud’ ze strany pracovnika
(vlastni rozhodnuti) nebo ze strany zameéstnavatele (Uspora pracovnikl, likvidace
daného provozu, automatizace atd. nebo porusSeni discipliny pracovnika, nedostate¢ny
vykon.

» Penzionovani — odchod do starobniho dichodu. Lze snim pocitat, tudiz odchod
pracovnika ovlivni podnik jen do jisté miry, ¢asové ovlivnitelné

» Rezignace — svobodné rozhodnuti organizaci opustit, podnik zna¢né ovlivni, ale po
vyjednani s pracovnikem rozhodnutym odejit 1ze sjednat vypovédni lhiitu, tudiZ je zde
¢as na nalezeni ndhrady, ¢i jiného feSeni.

> Umrti — zcela neovlivnitelné, podnik velice zasdhne. (Koubek; 1995)

2.3.7 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnikli je velmi dulezitd personalni ¢innost, jejimz ukolem je zjiSténi
skute€ného stavu, jaky je pracovni vykon, na jaké urovni jsou plnény pracovni ukoly a jak
pracovnik spliiuje podminky stanovené zaméstnavatelem. Jaké je jeho chovéni a vztahy na
pracovisti (spolupracovnici, zdkaznici, nadiizené...). Dal§im ukolem této ¢innosti je sdélovani
zjisténych vysledl jednotlivym pracovniklim a konzultace dané situace. Poté nasleduje hledani
cesty, ktera by pomohla ke zlepSeni pracovniho vykonu a provadéji se opatieni, ktera maji tomu

napomoci.
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Rozd¢€lujeme dvé podoby hodnoceni pracovnikl. Neformalni hodnoceni, kde hodnotitel

(nadfizeny) hodnoti pribézné béhem vykonu prace. Hodnoceni je zavislé na nalad€, pocitu

a situaci daného okamziku. Neformalni hodnoceni nebyva nikde zaznamenavano a vétSinou

nebyva divodem néjakého rozhodnuti tykajici se personalistiky. Formalni hodnoceni je

systematické a byva naplanovano v pravidelném intervalu. Vysledky hodnoceni maji pisemnou

formu a uchovavaji v osobnich materialech pracovnika. (Koubek; 1995)

RozliSujeme tfi irovné pro hodnoceni pracovniki

>

>

>

Hodnoceni prubézné — je hodnocen konkrétni pracovni tkol s okamzitou bezprostifedni
zpétnou vazbou

Hodnoceni pfilezitostni — je zavislé na urCitém podmétu, naptiklad zhotoveni
pracovniho posudku

Hodnoceni systematické — je provadéno pravideln€, podle pfedem urcenych kritérii.

(Kocianova; 2010)

Metody hodnoceni pracovniku

>

Planovani pracovniho vykonu — pfedstavuje cile podniku, ¢eho mé byt dosazeno, jaké
jsou potiebné schopnosti, znalosti a dovednosti k dosazeni cili a kritéria, podle kterych
se postupuje a kontroluje. Cile organizace jsou rozklddany az na jednotlivd pracovni
mista a ukoly, které predstavuji hodnotici kritérium pro hodnoceni pracovniki. Tato
metoda se pouziva predevSim pro hodnoceni manazera.

Stanoveni kvalifika¢niho profilu — kvalifika¢ni profil definuje jednotlivé poZzadované
vzdélani, praxi, kvalifikaci pro dané pracovni misto, pozici. Porovnava se hodnoceni
z minulého obdobi se soucasnym.

Me¢ftitka a ukazatele pracovniho vykonu — hodnoceni, které se fidi podle urcitého
systému a zvolenych kritérii. Kritéria by mé¢la byt objektivni a mélo by se vyuzivat vice
hodnotitelti. Kritéria by méla byt snadno pochopitelna, snadno a levné zjistitelna
a nemélo by se s danymi kritérii hybat. Lze je rozd¢€lit na kvantitativni, kvalitativni,
penézni, Casova a percepcni.

Hodnoceni kritickych udélosti — zde se hodnoti klicové nebo kritické chovani, na jehoz
zaklad¢ 1ze oddélit efektivni a neefektivni vykon. Hodnoceni osoby musi byt konkrétni
a nesmi se zaméfovat na osobni charakteristiky.

Stupnice zaméfena na chovani BARS — jde o klasifika¢ni stupnici pro hodnoceni
pracovniho chovani. Tato metoda hodnoti pozadované chovani, které slouzi k vykonani

prace. Nezamétuje se na vysledky prace, ale spiSe na piistup k praci.
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» Prubézné sledovani pracovniho vykonu — pii neformalnim hodnoceni se mize jednat
o kazdodenni spolupraci s okamzitou zpétnou vazbou. Pfi formalnim hodnoceni se
vétsinou jednd o predem domluvenych schiizek, hodnoceni se fidi kontrolnimi body,
kterymi mohou byt naptiklad terminy splnéni dohodnutych dil¢ich cilt.

Pracovnika vzdy hodnoti jeho ptfimy nadfizeny na zdkladé pribézného hodnoceni. Dalsi

metody si zvoli sama organizace, kterymi se dale fidi. Zaméstnanec musi byt dopiedu

informovén, co se od n¢ho ocekava a podle jakych kritérii bude jeho pracovni vykon
hodnocen a jaka odména mu za jeho odvedenou praci nalezi, jinak faktor motivace
nefunguje. Vykon, hodnoceni a odména, tyto tii slozky jsou vzdy vzajemné propojeny

a velmi ovliviiuji motivaéni faktor personalniho fizeni. (BartoSova a Bartos; 2011)

2.3.8 Vzdélavani pracovniki
., Vzdelavani je nepretrzity proces, ktery nejen zvysuje existujici schopnosti, ale také vede k rozvijeni
i vwssi ukoly. “ (Armstrong; 2011)

V dnesni moderni spole¢nosti, je nutné, aby pozadavky na pracovnika a jejich znalosti,
dovednosti se neustale vyvijely, prohlubovaly, a to v co mozno nejkrat§im ¢ase. Proto je
vzdélavani zaméstnanct velmi dilezité. Vzdélavani neni mySleno pouze v rozSifovani znalosti
a dovednosti co se tyce pracovniho vykonu, ale také samotného rozvoje jedince, ktery zajistuje
zvySeni osobni spokojenosti, ¢imZ by se mohla odrazit na vyssi loajalitu k zamé&stnavateli.

Vzdélavani vSeobecné predstavuje nepietrzity proces, ktery umoziuje dany vyvoj ovladat.
Technicky rozvoj je nezastavitelny a pfinasi s sebou nové objevy, technologie, pozadavky na
kvalitu a technickou uroven produktd. To aby se stihalo a bylo vyhovéno témto pozadavkim,
slozek je flexibilita. Ta zajiStuje, Ze pracovnici jsou schopni pfizpisobit se pracovnim
pozadavkum — tedy flexibilita pracovniho mista (longitudinalni), ktera je hlavnim tukolem
vzdélavani pracovnikii v podniku. Flexibilita transverzalni predstavuje pouzitelnost pracovniki
1 pfi dalSich jinych pracovnich mist. Roz§ifovani znalosti a dovednosti, které se netykaji pouze
svého pracovniho mista.

Podnik si ne vzdy vybere pracovnika s pozadovanym vzdélanim, i pfes velmi slozity
a peclivy vybér nebo alespon pracovnik neni pln€ odborn€ vybaven v plné mite, aby mohl ithned
vykonavat pracovni tkoly. Proto je nutné pracovniky proskolovat, doskolovat, adaptovat na

podnikové specializace, mechanizmy a podnikovou kulturu. Nebo je ob¢as nutné stavajici
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pracovniky rekvalifikovat napfiklad z divodi pfemisténi na jiné pracovni misto. (Koubek;
1995)

Cilem vzdé¢lavani pracovnikii je, aby organizace meéla zabezpeCené zaméstnance
Z pohledu kvalifikace, vzd€lani a schopnosti. Aby tito zaméstnanci byli schopni uspokojit
soucasné i budouci potieby organizace. Z pohledu organizace je nutné vlastnit zaméstnance,
kteti jsou ochotni a pripraveni vzdélavat se, schopni pochopit, co je potfebné znat a délat. Musi
také piijmout odpoveédnost za své vzdélani a pln€ vyuzivat mozného vzdélani v podniku, véetné

pomoci a vedeni od liniovych manazeri. (Armstrong; 2011)

Metody vzdélavani

Postupnym vyvojem se vytvorfila podstatné Siroka Skala metod vzdélavani. Tyto metody
muzeme zatadit do dvou skupin. Metody pouzivané ke vzdélani na pracovisti (metody ,,on the
job*) jedna se o vzdélavani na konkrétnim pracovnim misté a byva urena predevsim pro
délniky. Druhd skupina se nazyva ,,off the job* tedy metody pouzivané ke vzdélani mimo
pracovisté¢ urcend pro vedouci pracovniky a specialisty. V praxi vSak dochazi k promiseni
téchto metod, pficemz jadro myslenky byva zachovano.
»on the job*
» Instruktaz pii vykonu prace — jde o zacvik nového nezkuSeného pracovnika, kterému
nadfizeny nebo zkuSeny pracovnik pfedvede pracovni postup
» Coaching — predstavuje soustavné dlouhodobéjsi Skoleni a vysvétlovani skolitele
pracovnikovi, za t¢elem dosazeni Zadouciho vykonu préce.
» Mentoring — obdoba coachingu, pti¢emz Skoleny si sam zvoli radce (mentora), ktery mu
radi, stimuluje a kontroluje ho.
» Conselling — vzajemna vazba mezi Skolenym a Skolitelem, ktefi spolu danou véc
konzultuji.
» Asisitence — skoleny pracovnik je ptidélen zkusenému pracovnikovi, kterému pomaha
a postupne se od n¢j uci pracovnim postuptim. Postupné se Skoleny na praci podili vice
a vice, az ziska takové znalosti a dovednosti, které mu umozni vykonavat praci
samostatné.
> Povéieni ukolem — $koleny je nadiizenym povéfen splnit uréity ukol. Skoleny ma
zajiStény vSechny potfebné podminky a schvaleny piislusné kompetence. Pribeh
vykonu prace je patficné sledovan. Tato metoda je vhodna pro fidici a tvircéi

pracovniky.
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>

>

Rotace prace — (cross training) Skoleny pracovnik postupné na urcité obdobi podstupuje
pracovni tkoly z riznych ¢asti podniku. Pouziva se pfi vychove fidicich pracovnikd.
Pracovni porady — na poradach se pracovnici seznamuji s problémy a fakty tykajici se

celé organizace nejen pouze svého oddélent.

»,0ff the job*

>

Prednaska a prednaSka spojend s diskuzi — prezentace faktickych informaci
a technickych znalosti s moznosti zavérecné diskuze na dané téma

Demonstrovani — zaméiuje se na praktickou ukazku situaci, pomoci audio-vizualni
techniky, trenazérti, pocitacli a jinych pracovnich postupi. Orientuje se spise na
dovednosti.

Ptipadova studie — rozSifend a oblibena metoda pti vzdélavani manazert. Jedna se
o smysleny nebo skutecny pfibéh organiza¢niho problému, kde Skoleny ho studuje,
snazi se ho diagnostikovat a navrhnout feseni problému.

Workshop — varianta piipadové studie, kde se dany problém feSi tymové
z komplexnéjsiho hlediska.

Brainstorming — opét varianta ptipadové studie, kde je kazdy z ucastnikti vyzvan, aby
navrhl feSeni problému (stné ¢i pisemng).

Simulace — metoda velmi zaméfena na praxi, kde Gcastnici fesi vétsinou pravdivy scénaf
béZné Zivotni situace. Na feSeni maji ti€astnici stanovenou dobu, béhem které musi
ucinit n€kolik rozhodnuti. SloZitost situaci byva fazena vzestupné.

Hrani roli — tato metoda se orientuje vyloZené na rozvoj praktickych schopnosti
téastnika $koleni, kde se vyZaduje vysoka aktivita, samostatnost a kreativita. Ugastnici
zndzornuji rizné role, které slouzi k poznani povahy mezilidskych vztahi, stretl
a vyjednavani. Role si do jist¢ miry mohou podle sebe upravit, ale je nutné fesit
konkrétni situaci.

Assessment centre — o této metod¢ jsem se jiz zminovala pfi vybéru pracovnik,
nicméné muize slouzit 1 této kategorii tedy vzdélavani zaméstnanci.

Skoleni hrou — velmi rozsifend metoda v zahrani¢i. Jedna se o hry, které napomahaji

manazerim ziskat manaZerské dovednosti, hledat optimalni feSeni daného ukolu.

Sama organizace musi velmi dobte zvazit, které metody vzdélavani pouzije. Jisté metody jsou

vhodné pro doSkolovani stavajicich pracovnikii, jiny jsou vhodné pro zapracovani novych

pracovniki a dalsi slouzi k rozvoji pracovnikll. Déle jsou metody, které se pouzivaji spise pro

vzdélani pracovniki, ktefi pracuji manualné a metody, které jsou vhodné vice pro pracovniky,

ktefi pracuji duSevné. (Koubek; 1995)
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2.3.9 Odméinovani pracovniki

Odménovani pracovnikil se povazuje za nejstarsi a nejzavazngjsi ¢innost lidskych zdroja, ktera
je velmi dulezita jak ze strany zaméstnavateld, tak samoziejmé i zaméstnanct. Tato ¢innost je
velice propracovana a obsahuje rozsahlou teorii a metodologii.

Odménovani v dnesni dobé neznamena pouze skrz mzdy, platu, ¢i jiné penézni formy,
kterou poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci za odvedenou praci, ale mize se jednat naptiklad
i o povySeni, formalni uznani, jisté zaméstnanecké vyhody nezavislé z vykonu prace, ale
vychézeji pouze z titulu pracovniho poméru. Dale odménou mohou byt rizné okolnosti nebo
véci, které nejsou vzdy samoziejmé. Muze se jednat napiiklad o urCité vybaveni kancelare,
umisténi kancelafe, ptidéleni né&jakého stroje, ¢i sluzebniho vozidla. Zde se zminuji
o hmatatelnych odménach, které se zatazuji do tzv. vnéjSich odmén, a rozhoduje o nich
zaméstnavatel. Vice pozornosti ziskavaji odmény vnitini, které jsou nehmatatelné a souviseji
se spokojenosti pracovnika s vykonavanou praci. Tyto odmény souviseji s ptijemnymi pocity,
radosti, kterou pracovnik ziskd pfi plnéni urcitych aktivit a ukoll, z uznani nebo tieba
z dosazeni pracovnich cila a kariéry.

Organizace ma velice moznosti a druht odmén pro své pracovniky, za jejich vykonanou
praci i za to, Ze jsou zaméstnanci organizace a sama organizace si musi zvolit, jaky systém
odménovani zvoli. Mezi nejefektivnéjSi nastroje motivace, fadime pravé zminované

odménovani, které také determinuje nasledujici pracovni vykon. (Koubek; 1995)

Mzdové formy

Mezi zékladni mzdové formy fadime:

> Casova mzda a plat — jedna se Gastku, kterou zaméstnanec obdrzi za svou odvedenou
praci v ur€itém ¢asovém obdobi (hodina, tyden, mésic). U manazert tedy nedélnickych
kategorii se vétSinou jednd o meési¢ni plat, kdezto u dé€lnickych tiid jde obvykle
0 hodinovou mzdu. Zékladem pro tento systém casovych mezd a platl je zformovat
strukturu pro spravedlivé odménovani, zavislé na odvedenych pracovnich tkolech
a pracovnim vykonu.

> Ukolova mzda — tato mzda piedstavuje nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ pobidkové
formy odmeénovani. Spociva vtom, ze pracovnik je placen c¢éastkou za urcitou
odvedenou jednotku. Dtlezité je mit moznost kontrolovat mnozstvi a kvalitu odvedené
prace, dale aby pracovnikiiv vykon byl jim ovlivnitelny, aby byla zajiS§téna organizace
prace a pracovnik mohl zcela vyuzivat fond své pracovni doby. Uplatiiuje se

u délnickych kategorii.
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>

Podilova (provizni) mzda — zde je mzda za odvedenou praci pln€ nebo ¢astecné zavisla
na prodaném mnozstvi. Jsou dvé moznosti této mzdy, tedy pifima podilova mzda, kdy
je Castka zcela zavisla na prodaném mnozstvi a zdlohova provizni mzda, kdy pracovnik
ma garantovany zakladni plat a k nému obdrzi provizi z prodeje. Tato forma je
nejvhodnéjsi pro obchodni ¢innosti ¢i nékteré sluzby.

Mzda za ocekavané vysledky prace — jednd se o dohodu mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem, kdy se pracovnik zavaze vykonat praci nebo vykonavat praci béhem

daného obdobi, v odpovidajicim mnozstvi a kvalité.

Dodatkové mzdové formy se vyuzivaji predevsim pro odménu vykonu nebo zasluhy ¢lovéka.

Jejich pouziti je vhodné uplatnit u ¢asové mzdy nebo platu, kdy dochazi ke zvySovani

pobidkovosti. Mohou byt uplatiiovany pro jednotlivce (individudlni vykon) nebo v tymech

(kolektivni vykon). Byvaji bud’ jednordzové, nebo opakujici se. Patii sem:

>

Prémie — jsou jednorazové, které jsou poskytovany za mimoradny vykon, za skvélé
plnéni pracovnich tkolii, za iniciativu nebo za pracovni chovéani. Periodicky se
opakujici jsou véazany k uplynulému obdobi a zdvisi na odvedeném vykonu.
Manazerské prémie se odvozuji od celopodnikového nebo skupinového vykonu.
Osobni ohodnoceni — véaze se khodnoceni ndro¢nosti prace a k dlouhodobym
vysledkiim, které pracovnici dosdhli. Velikost této odmény byva dana uréitym
procentem zakladniho platu.

Podily na vysledcich hospodafeni — tato forma je typicka pro podnikatelskou sféru
a muze mit tfi variace. Podil na zisku, podil na vynosu (pfidané hodnotg, obratu), podil
na vykonu (objem vyroby, uspora nakladu, ptirtstek produktivity).

Odmeénovani zlepSovacich navrhli — souvisi se zlepSovacim néavrhem, napiiklad
zvySeny zisk, snizené naklady.

Zaméstnanecké akcie — zaméstnanci podniku maji uréity vlastnicky podil v organizaci,
jsou zaroven spoluvlastnici.

Povinné a nepovinné piiplatky — mezi ty povinné fadime pfiplatky za no¢ni sménu, za
praci o statnich svatcich, nebo za zhorSené pracovni podminky (prasnost, hlucnost),
jsou podminéné pravnimi normami. Ty nepovinné jsi organizace urcila sama, nebo je
urcily organizaci odbory.

Ostatni vyplaty — naptiklad 13. a 14. plat na konci kalendainiho roku, vanocni
piispévek, ptispévky na dovolenou, ptispévky k pracovnimu nebo Zivotnimu vyroci.
Do této kategorie patii také naborovy piispévek, ktery slouzi k naldkéni pracovnika

k nastupu do organizace.
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Odménovaci systém je systém motivujici, ktery by mél pfildkat potiebny pocet uchazect
o pracovni mista v podniku a v pozadované kvalité. Organizace se pomoci tohoto systému snazi
o stabilizaci zaméstnancii a o jejich spravedlivé odménovani za dosazené vysledky, loajalitu,
zkuSenosti a schopnosti. Vhodné a objektivni odménovani pomahéd organizaci v dosazeni
konkurenceschopnosti na trhu prace. Odmény musi byt racionalni a pfiméfené moznostem

organizace. (Hiebicek; 2007)

2.3.10 Pracovni vztahy

Vztahy mezi lidmi je naprosto pfirozeny jev, ktery se déje bézné v riznych zivotnich situacich.
Tudiz je samoziejmé, ze vztahy vznikaji i v souvislosti s vykonavanim prace. Pracovni vztahy
mizeme délit na neformalni, které se tvofi naptiklad mezi spolupracovniky nebo na vztahy
formalni, které jsou upravované riznymi pravidly, kterd jsou platné pouze v ramci urcité

skupiny, v ramci celkové organizace nebo platné celostatné.

Pracovni vztahy je mozné ¢lenit do nasledujicich skupin:

» Vztahy mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem — jsou upravené zakonikem prace,
kolektivni smlouvou, pracovni smlouvou nebo jinym dokumentem, podle kterého
zaméstnanec vykonava pracovni ¢innost.

» Vztahy mezi zaméstnancem a zamé&stnaneckym sdruzenim (odbory) — haji a vymezuji
prava a povinnosti ¢lena v daném sdruZeni.

» Vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem — tyto vztahy se fidi podle celostatnich zakont
a norem. Nazyvaji se ,,kolektivni pracovni vztahy*.

» Vztahy mezi nadfizenym a podfizenym — upravené podle pracovni smlouvy,
organiza¢niho, pracovniho fadu nebo jiného podnikového dokumentu.

» Vztahy k zakaznikiim a vetejnosti — fidi se pravidly organizace.

» Vztahy mezi pracovnimi kolektivy — dle pracovniho fadu

» Vztahy mezi spolupracovniky — vétSinou neformalni vztahy

Zasady vytvareni zdravvch pracovnich vztahu:

O tuto personalni ¢innost je v posledni dobé mnohem vétsi zdjem. Zajem maji jak personalni
oddeleni nejriiznéjsich organizaci, tak i odbornici, ktefi se vénuji teorii fizeni lidskych zdroju.
celkovém tuspéchu organizace. V nejnovéjSich literaturach je zndzornéna podnikova praxe,

ktera se uplatituje v uspéSnych zahrani¢nich organizacich, a se fidi témito zdsadami:
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» Zaméstnanci i zaméstnavatelé musi striktné dodrzovat zakony, smlouvy, a pravidla
slusného chovani, respektovani lidskych prav.

» Odbory musi byt respektovany zaméstnavatelem a vedenim organizace, ktefi je
povazuji za svého partnera.

» Pouziti a formulace smluv mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem, které jsou jasné,
jednoznacné, spravedlivé, individudlni a v souladu se zakonem.

» Dodrzovani realizace slusné a spravedlivé politiky ziskavani, vybéru, odménovani,
hodnoceni, rozmist'ovani a personalniho rozvoje zaméstnanct.

» Neustale pracovat na zdokonalovani stylu vedeni lidi a vhodné pouzivat zdravé zasady
formovani pracovnich tyma.

» Zaméstnavatel musi poskytnout a udrzet pfiznivé pracovni podminky a zabezpecit
ochranu zdravi s diislednou kontrolou dodrzovani bezpec¢nosti pracovnikt pfi praci.

» Zamgéstnavatel musi dodrzovat nutnou informovanost svych zaméstnanci
o zalezitostech tykajicich se organizace a komunikovat s nimi o danych problémech.

» Je dulezité poskytnout péci o socidlni rozvoj zaméstnanct, jejich zivotnich podminek
a poskytnout pomoc Vv piipadé¢ potieby radou i skutkem.

» Kulturni, socialni, sportovni a rekrea¢ni aktivity organizované zaméstnavatelem pro své
zaméstnance a jejich rodinné ptislusniky, piisobi velmi efektivné na tvorbu pozitivnich
vztaht.

» Zaméstnavatel musi zamezit a nedopustit rizné projevy diskriminace, antipatie ¢i
sympatie k ur¢itym zaméstnanctim.

» Zaméstnavatel musi spravedlivé hodnotit a odménovat. (Koubek; 1995)

Tyto pracovni vztahy jsou tedy upravované normami pracovniho prava. Vznikaji v pracovnim

procesu mezi subjekty organizace.

2.3.11 Péce o zaméstnance

z trzniho hlediska se jedna o nejdrazsi zdroje, zejména tehdy pokud se jedna o kvalifikované
lidské zdroje. Vedeni organizaci a zaméstnavatelé si tuto skute¢nost uvédomuji a védi, ze
uspésnost a konkurenceschopnost podniku je do jisté miry zavisla na pracovni sile a jejich
schopnostech, pracovnim chovani, spokojenosti a jejim vztahu k zaméstnavateli. Odbory
a mezinarodni organizace usiluji o rozSifovani a zkvalithovani pée o pracovniky. Mezi

zaméstnanci nebo potencionalnimi zaméstnanci se tato persondlni ¢innost péce o pracovniky
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pouziva k porovndvani organizace s jinymi organizacemi. Tudiz tato persondlni ¢innost si

nezbytné vyzaduje vysokou pozornost.

Péci o pracovniky bychom mohli rozdélit do nasledujicich kategorii. Prvni skupinu

predstavuje péCe povinna, kterd je fizena piedpisy a kolektivnimi smlouvami nadpodnikové

urovné. Ve druhé kategorii nalezneme péci o pracovniky povinnou, kde se jedna podle

kolektivnich smluv, které jsou uzaviené na podnikové trovni. Posledni skupina predstavuje

péci dobrovolnou, kde je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele.

>

vvvvv

Pracovni doba a pracovni rezim — dé€li se na provoz pietrzity a nepfetrzity. Pietrzity
provoz je zabezpeCovany sménami, obvykle se jednd o jednosménny, dvousménny,
ttisménny provoz, ktery je v chodu 24 hodin kazdy den, cely rok — 365 dni. Pracovni
rezimy byvaji upravovany podle zédkoniku prace. V dnesni dobé je velice oblibené
uplatiiovat flexibilni rezim prace, jde o pracovni dobu upravenou smlouvou na ro¢ni
odpracovany pocet hodin a jednotlivé dny nejsou nijak ¢asové vymezeny.

Pracovni prostiedi — tento pojem vymezuje soubor vSech materidlnich podminek prace,
coz jsou napftiklad stroje, vybaveni, material, ochranné prostfedky atd. To na jaké Grovni
se nachazi pracovni prostedi, velmi plisobi na vykon pracovnika. Pokud pracovnik
nema zajisténé piiznivé pracovni prostiedi, nemize vykonavat vysoky pracovni vykon
a pokud pracovnik dlouhodob¢ v tomto prostredi pracuje, mizZe dojit k poSkozeni zdravi
pracovnika.

Bezpecnost prace a ochrana zdravi — velmi dialezita péce, nebot’ zajist'uje pracovnikiim
ochranu zdravi pfi praci. Pfi plnéni pracovnich tkoll v pracovnim prosttedi jsou mozna
rizika, pfi kterych miiZze dojit k poruSeni zdravi pracovnika. BOZP je ze zakona dano
a na jeho dodrzovani dohliZeji kontrolni orgény.

Personalni rozvoj pracovnikii — zde se jedna o prohlubovani znalosti a kvalifikacnich
schopnosti pracovnika. Jedna se bud’ o karierni rozvoj nebo vzdélani tykajici se znalosti.
Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti — tyto sluzby dovoluji pracovnikiim
vykonat préaci pohodlné a bezpecné. Jedna se naptiklad o stravovani, zdravotni sluzby,

pracovni odévy, pracovni pomicky, hygienicka zatizeni nebo tfeba poradenské sluzby.

Ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodindm — muze se jednat o nespocet sluzeb

Vv nejriznéjSich podobach. Uvadi pouze nékteré: zajisteéni bydleni, péce o déti, socilni, kulturni

a sportovni aktivity, ptjcky, ptispévky na zdravotni a socialni pojisténi a dalsi. (Koubek; 1995)
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2.3.12 Personalni informa¢ni systém
Tento personalni informacni systém zajistuje podniku efektivni provadéni vSech personalnich
¢innosti.

Jedna se o elektronickou sit’, ktera zajiStuje v celém podniku informace a data v oblasti
fizeni lidskych zdroji. Cilem tohoto systému je zefektnit vykony administrativy spojené
s personalistikou, personalnich transakci a jinych persondlnich procesti. Nebot' vérohodné,
detailni a aktualni informace jsou nutné k fizeni lidskych zdroji v organizaci. Nutné z hlediska
manazerskych ¢innosti napiiklad rozhodovani a analyzovani danych skutecnosti tykajici se
pracovni sily a vysledkt jeji prace.

Tento systém nezahrnuje pouze informace o zaméstnancich podniku, ale je spojen
i s informacnim systémem trhu prace. Zpravidla se jedna o pocitacovy personalni systém, kde
je jeho soucasti soubor postupil pouzivanych pii ziskavani a zpracovavani informaci, a také
menu metod pouzitelnych k analyze dat informa¢niho systému.

Moderni systém je propojen s jednotlivymi pracovisti organizace, které systém daty
zasobuji, ale také z n¢ho Cerpaji. Data do systému vstupuji pribézné a pribézné se aktualizuji.

Persondlni systém uchovava vSechny informace a dualezité dokumenty o pracovnikovi,
samoziejm¢ také vysledky jeho hodnoceni, pribézny vyvoj vydélku, poskytovani
zaméstnaneckych vyhod, plany osobniho rozvoje, informace o vzdélani, disciplinach fizeni
apod. Persondlni informac¢ni systém nepiedstavuje pouhou personalni evidenci, ale jedna se

o velmi perfektni systém moderniho managementu. (Koubek; 1995)
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Prakticka Cast

3. Metodika

Cilem této diplomové prace je analyza fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku. Vybrany
podnik ptedstavuje supermarket Terno Bechyng, jehoz spravcem je Jednota, s. d. Ceské
Bud¢jovice. Vyzkum je orientovany na oblast fizeni lidskych zdrojii se zaméifenim na
odménovani a spokojenost zaméstnanc.

Ptred zacatkem zpracovavani této diplomové prace, bylo nutné prostudovat materidly
tykajici se dané problematiky pfedev§im témat podniku, managementu, personalniho tizeni
a fizeni lidskych zdrojt.

Poté jsem zacdala zpracovavat teoretickou cast, ktera slouzi pro snazsi orientaci a piehled
v personalistice. V resers$i jsou shrnuty nazory a pohledy na danou oblast autord, ktefi jsou
uvedené v seznamu literatury. Dale byly vyuzity webové zdroje, které jsou téz uvedeny na
konci této prace. Béhem tohoto zpracovavani probihaly konzultace s vedouci diplomové prace
a nasledn¢ jsem zacinala kontaktovat pani Ing. Markétu Soukupovou hlavni personalistku
Jednoty, s. d. Ceské Budgjovice a pani Beatu Benediktovou manaZerku supermarketu Terno
Bechyné, za ucelem praktické ¢asti této diplomové prace. Tvorba literdrni ¢asti probihala
pfiblizné€ od konce fijna do poloviny prosince roku 2020.

Na zacatku roku 2021 jsem zacala zpracovavat praktickou cast. Nejprve bylo zapotiebi
navstivit osobné supermarket Terno Bechyné a domluvit si jista pravidla pro analyzovani fizeni
lidskych zdrojii s manazerkou prodejny pani Beatou Benediktovou, od které jsem dostala
k dispozici potiebné materialy pro zpracovani dotazniku, ktery jsem nasledné rozdala v tisténé
formé¢ vSem zaméstnanciim supermarketu Terno Bechyné. Dotaznik byl sestaven kombinaci
uzavienych a otevienych otazek v celkovém poctu 13 (viz Ptiloha), vSichni zaméstnanci
obdrZeli dotaznik na zacatku mésice unora roku 2021 a zpét vSechny zodpovézené dotazniky
jsem obdrzela na pfelomu biezna a dubna 2021. Nasledné jsem zapocala s analyzou
jednotlivych cCinnosti fizeni lidskych zdroji. Bylo nutné provadét pozorovani prace
zaméstnancl, dotazovat se jich a komunikovat s nimi. Nékolikrat probéhla také schlizka
s manazerkou prodejny a se zastupkynémi, kterych jsem se tdzala ptfedevSim na chod
a fungovani supermarketu. Jednalo se o pifimou osobni komunikaci.

S persondlni manazerkou pani Markétou Soukupovou probihala pisemna komunikace
prostiednictvim elektronické posSty. Persondlni manazerka poskytla informace tykajici se

pfedevsim chodu personalniho oddéleni a informace o spotfebnim druzstvu.
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Praktickou cast jsem zpracovavala postupné, frekvence prace byla zavisld na rychlosti
analyzy jednotlivych sekci. Zacatek zpracovavani praktické ¢asti 1ze ptifadit ke konci mésice
unora roku 2021, které trvalo piiblizn¢ do konce mésice biezna 2021.

Technické zpracovani této diplomové prace bylo provedeno za pomoci MS Office. Pro
psani poznamek, tvorbu dotazniku a samotné sepsani diplomové prace jsem pouzivala program
Word a pro sestaveni tabulek a grafti program Excel.

Po celou dobu pti tvorbé této prace, a pokud vznikla potieba, probihaly konzultace

s vedouci prace pani Ing. Monikou Biezinovou Ph.D. a to formou jak osobni, tak pisemnou.
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4. Predstaveni podniku
Setfeni této problematiky tudiz fizeni lidskych zdrojti se zaméfenim na odméhovani
a spokojenost zaméstnancii bylo provedeno na pobocce supermarketu Terno Bechyné, jejimz

spravcem je Jednota, spotfebni druzstvo Ceské Budg&jovice.

4.1. Jednota, spotiebni druzZstvo Ceské Bud&jovice

Jednota, s. d. Ceské Bud&jovice dale jen Jednota, je podnik s vice neZ stoletou tradici, ktery se
zabyva obchodem, sluzbami a vyrobou potravin. Jeji vznik se datuje k 9. 12. 1959 usnesenim
valné hromady a zapsdna do obchodniho rejstiiku byla 1. 2. 1957. Jednota se tak stala
nastupcem De¢lnického druzstva konzumniho a vyrobniho Rovnost, jehoz ustavujici valna
hromada se konala 30. 8. 1908 v Ceskych Budgjovicich. Jedn4 se tak o prvni spotiebni druzstvo
na jihu Cech a patfi k nejvétsim spotiebnim druzstviim v Ceské republice. Ceskobudg&jovicka
Jednota je ¢lenem Svazu Eeskych a moravskych spotfebnich druzstev (SCMSD) a také nakupni
centraly COOP Centrum. Jednota C. B. byla povéfena SCMSD ke spravcovstvi eskych
supermarketd Terno a je provozovatel prodejen Trefa v jiho¢eském kraji.

Predstavenstvo je statutarnim organem, ale pro rozhodovani o béznych ¢innostech druzstva
byl jmenovan feditel. (Nejedna se o zcela bézny model, v prevazné ¢asti u ostatnich spotiebnich
druzstvech v Ceské republice je zaveden systém, kdy piedseda predstavenstva Fidi Ginnosti
predstavenstva a také bézné ¢innosti druzstva). (Dokoupilova; 2010)

Sidlo Jednoty je pfifazeno k adrese: Prazska tf. 2176/65, 370 04 Ceské Budg&jovice.
Pfevazna ¢ast supermarkettl Terno se nachéazi v jihoGeském kraji. Jedna se o Terno Ceské
Budé&jovice, Tyn nad Vltavou, Tteboii, Bechyné a Trhové Sviny. Dale pak mimo jiho€esky kraj
se nachazi Terno Olomouc a Hradec Kralové. Celkem Jednota podnika se 7 supermarkety Terno
a 30 supermarkety Trefa. Dale se do skupiny Terno fadi pobocky ve Zling, Ceskym Krumlové,
Prachaticich, Jihlavé a Strakonicich, ale tyto supermarkety jsou pfifazeny na zakladé
franchisingu. Pocet zaméstnancti druzstva k roku 2021 je 900, pocet ¢lent druzstva je 4 891.

Cilem Jednoty je poskytnout zdkaznikiim sluzby v co nejvyssi kvalité a Siroky sortiment
cerstvych i trvanlivych vyrobkl s vysokou jakosti. Supermarkety skupiny Terno i Trefa se
zamé&fuji na Sirokou nabidku regiondlni produktid od mistnich vyrobct, které jsou oznaceny
znackou ,,Z naseho regionu®. Prostfednictvim vyrobny Vltavotynskych lahtidek uvadi Jednota
na trh Siroky sortiment lahtidkaiskych vyrobk a hotovych jidel. Tyto vyrobky najdeme
Vv prodejnach pod oznacenim ,,VItavotynské lahidky* a ,,Z Gruntu®.

Jednota se také mize pySnit mnoha ocenénimi. Napfiklad je drzitelem ceny Best Business

Award 2012, Top odpovédna firma 2013 — odpovédny prodejce, Usp&sna firma (narodni cena
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kvality) a Spokojeny zakaznik JihoCeského kraje. Mnohé prodejny vlastni certifikat kvality
Q21 — prodejna 21. stoleti. (Jednotach.cz; 2021)

Velkoobchod v Tyné nad Vitavou — distribu¢ni centrum je také provozovan Jednotou, s. d.
Jedna se o moderni zafizeni o rozloze vice nez 5 000 m?, které proslo béhem roky 20192020
zasadni rekonstrukci a modernizaci. Distribucni centrum poskytuje odbératelim Sirokou
nabidku potravin a primyslového zbozi denni potfeby. Mezi odbératele se fadi vlastni obchodni
sit’ Jednoty, ale také Siroky okruh nezavislych obchodnikt, vyvafovny, gastro zatizeni nebo

letni tabory.
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Organizaéni struktura Jednoty, s. d. Ceské Budé&jovice

Obrazek 4.2: Organiza&ni struktura Jednoty, s. d. C. B. (Soukupova; 2019)

Na tomto obrazku je znazornéna celkova organizaéni struktura centraly Jednoty, s. d. Ceské Budgjovice.
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4.2. Terno Bechyné

Terno Bechyné vzniklo v ¢ervnu roku 2012. Pfed zalozenim supermarketu Terno se ve stejnych
prostorach nachazel supermarket Trefa, 1ze tedy fict, Ze doSlo k navyseni Grovné supermarketu.
Sidlo prodejny je piifazeno k adrese Na Libusi 763, 391 65 Bechyné. Manazerkou prodejny
Terno Bechyné je pani Beata Benediktova. Rozloha prodejny je okolo 600 m?; v roce 2019 byla
provedena zasadni rekonstrukce a modernizace prodejny a doslo také k navySeni prodejni
plochy.

Supermarket Terno Bechyné nabizi zakaznikiim Siroky i hluboky sortiment potravin
a prumyslového zboZi denni potfeby. Soustfedi se na nabidku prodeje Cerstvé zeleniny a ovoce,
peciva, mlécnych a uzenatskych vyrobkul, vysekového masa, napoji apod. Pievazné v letnich
meésicich roste prodej sudovych piv a limonad. V nynéjsi dobé, kdy je jednak v méde zdravi
zivotni styl a jednak se stale vice projevuji u populace nemoci ¢i intolerance na riizné alergeny,
Terno poskytuje zakaznikiim velmi bohatou nabidku bezlepkovych, bezlaktozovych, Dia, Bio,
a Racio vyrobki se snizenym obsahem tuku a zdravych vyrobka. Krédem celé Jednoty je prodej
potravin od mistnich vyrobci, tudiz i v supermarketu Terno Bechyné 1ze nalézt velké mnozstvi
téchto vyrobkd.

Mimo nabizené vyrobky supermarket Terno Bechyné poskytuje také spoustu sluzeb pro
zakazniky. Napiiklad se jedna zapijceni vyCepniho zatizeni; darkovou sluzbu, kde lze na
objednavku zdkaznikiim naaranzovat darkovy koS; PPL Parcel shop; Cashback; poskytnuti
darkové karty v hodnoté od 100 K¢ do 1 000 K¢&; dobijeni kreditti mobilnich telefond vsech
mobilnich operatori; sluzba platba sloZenek, thrada faktur a vklad hotovosti a v neposledni
fad¢ supermarket Terno piijima pro platbu vSechny typy stravenek.

Supermarket Terno Bechyné byl ocenén mnoha certifikaty, jedné se naptiklad o ocenéni
prodejna 21. stoleti Q 21, v této kategorii ziskal supermarket hned dva certifikaty, z n¢hoz je

jeden zlaty. Dale byl supermarketu udélen certifikat, ktery proptijcuje uZivat znacku Tradicni

¢esky obchod.
Tabulka 4.1: Finanéni prehled Tento Bechyné (Benediktova; 2021)
FINANCNI PREHLED
Obrat za rok 2020 75 579 000 K¢é
Primérna trzba ve stfedu 215 000 K¢
Priumérna trzba v patek 300 000 K¢
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Tato tabulka zndzorniuje finan¢ni situaci supermarketu Terno Bechyné, obrat za rok 2020 a
primémé trzby ve stiedu a v patek. Stfeda je oznacovana za sted tydne a pocty zékaznik,

nakupt i trzeb byvaji ve stiedni mife. Kdezto v patek byvaji tyto hodnoty zdaleka vyssi.
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5. Analyza Cinnosti Fizeni lidskych zdroji v supermarketu Terno Bechyné
V této kapitole se zabyvam jednotlivymi prvky tykajici se fizeni lidskych zdroji na pudé
supermarketu Terno Bechyné. Jednota, s. d. Ceské Budgjovice, ktera je spravcem tohoto
supermarketu a ma vytvorené personalni oddé€leni, kde vznikaji prvotni myslenky a dé&je
o pracovnich mistech a samotnych zaméstnancich, ale konkrétni jednani a operace tykajici se

zaméstnancl se odehravaji pfimo na poboc¢ce u manazera prodejny.

5.1. Vytvareni a analyza pracovniho mista

V supermarketu Terno Bechyné je zaméstnano celkem 16 kmenovych zaméstnancti. Kmenovi
zameéstnanci jsou ti pracovnici, ktefi jsou zaméstnani na hlavni pracovni pomér. Déle jsou zde
zaméstnany pracovnici se zkracenou pracovni dobou (skupina brigaddnika €. 1) a také pro tento
supermarket pracuji lidé, kteti maji s Jednotou, s. d. uzavienou dohodu o provedeni prace
(skupina brigadnikt ¢. 2). Pocet vSech brigadnikl je velmi variabilni a méni se s ohledem na
sezonu (letni prazdniny, Vanoce). Variabilni je i jejich pfitomnost na pracovisti, jedna se
o vypomoc, pokud vznikne potfeba.

Tento supermarket je zajiStén dvéma sménami, ranni a odpoledni sménou, s tydennim
trvanim. Ranni sména zacina v 5:30 hodin a kon¢i v 14:00 hod. a zaméstnanci, ktefi vykonavaji
tento tyden tuto sménu, maji o vikendu volno. Odpoledni sména za¢ina v 13:00 hod. a konéi ve
20:15 hod. Zaméstnanci této smény maji pracovni vikend a jeden den v tydnu volno. Presnéji
je pro kazdého zaméstnance vypracovan pracovni reZim, kde je ptesné urceno, kdy ma

zamestnanec volno a kdy jde do prace, podle tohoto rezimu je vyplacena zaméstnanci mzda.

Mezi hlavni zaméstnance supermarketu Bechyné radime:

» Manazerka prodejny — vedouci supermarketu, zodpovida za veskery chod prodejny,
jedna se zaméstnanci o administrativnich a personalnich zaleZitostech, komunikuje
s pracovniky z centraly Jednoty, reprezentuje prodejnu na teambuildinzich a poradéach,
vyjednava s dodavateli a obchodnimi partery, vytvari objednavky zbozi a déla jiné
¢innosti souvisejici s chodem prodejny. Jednéd se o prvni linii managementu na této
prodejné.

» Zastupce manazera 1 — neboli zastupce vedouci, tato prodejna ma dvé zastupkyné,
pfi¢emZ prvni zastupkyné plné nahrazuje nepfitomnost manazerky prodejny. To je
hlavni rozdil mezi zastupkyni 1 a zastupkyni 2, jinak je jejich napli prace stejna. Jedna
se o vedeni pracovniho kolektivu, zadavani pracovnich ukolii a operaci zaméstnanctim,

o kontrolu provedené prace zaméstnanci, o komunikaci s dodavateli, piebirani
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a kontrolu zbozi od dodavatelti o administrativu spojenou s pfijmem a vydejem zboZzi,
o zabezpecovani chodu supermarketu a dalsi sled ¢innosti, které souviseji s fungovanim
prodejny. Kazda zastupkyné ma na starost jednu sménu bud’, ranni nebo odpoledni.
Zastupce manazera 2 — tato zastupkyne vykonava stejné cinnosti jako zastupkyné 1 jen
s rozdilem, Ze plné nezastupuje manazerku prodejny. Tyto zastupkyné 1 a 2 se tadi
hierarchicky na stfedni Grovenn managementu.

Pokladni/zastupce manazera — neboli ,,maly zastup* — tato pozice je velmi specificka
a to ztoho divodu, Zze se jedna o pokladni, kterd pti potiebé zastoupi zastupkyni
manazerky. Tato potfeba vznika dva pracovni dny V lichém tydnu a dva vikendové dny
Vv sudém tydnu, kdy ma volno bud’ jedna, nebo ob¢ zastupkyné¢. Tato potieba také vznika
pfi mimotfadnych udalostech, jako je napiiklad nemoc, ¢i dovolena. Ve slangu
zaméstnancl prodejny se tomuto pracovnimu mistu fiké ,,maly zastup®.

Pokladni — zde jsou zafazeny zaméstnanci, ktefi jsou schopni ovladat pokladnu
a manipulaci s penézi. Také zajistuji bézny chod supermarketu. Na této pozici se
nachdzeji celkem 6 zaméstnanct. Na prvni smén¢ pracuji 4 pokladni, pfi¢emZ jedna
pokladni ptedstavuje ,,maly zastup®, o kterém jsem se zminila vys. Na druhé smené se
nachazi 2 pokladni a Casto byvaji dopliiovany brigadniky.

Prodavac — pult, pracovni napli téchto zaméstnanci je zaméfena pfevazné na obsluhu
pultu (uzeniny, maso, lahtdky, zakusky) a veskerého provozu okolo. Tato pozice je
obsazena dohromady 6 zaméstnanci, kde 3 zaméstnanci pracuji na jedné sméné a 3 na
druhé.

Skladnik — hlavnim tkolem skladnika je zajisténi chodu napojové haly. Tedy piijem
napojového zboZi, zejména lahvového a sudového piva a kontrola tohoto zboZi na
prodejné, zda se nevyskytuje potieba dany druh objednat ¢i doplnit. Déale se stara

o pfijem, vydej a skladovani vratnych oballl. Na této pozici se nachazi 1 zamé&stnanec.

Tato pracovni mista byla vytvofena jiz pfi vniku supermarketu Terno, doSlo pouze k Uprave

pozice ,,malého zéastupu® a zméné pracovnim Uvazkiim, ale k vytvotfeni nového pracovniho

mista nedoslo uz fadu let. Zmeéna pracovnich tivazkii vychazela z vysledkl personalniho auditu,

ktery probéhl v listopadu roku 2018. Tento audit byl provadén na zakladé domnénky, zda se na

pudé této prodejny nevyskytuje pfili§ pracovnich pozic. Vysledek byl piekvapivy a vyjadril

nedostatek péti pracovnich pozic. Tato skute¢nost byla vyfeSena v kvétnu roku 2019, kdy byl

navysen zamestnanclim pracovni ivazek ze sedmi hodin na osm. Tim vzniklo, Ze zaméstnanci

na ranni sméné pracuji o hodinu déle a tuto hodinu jsou na pracovisti vSichni zaméstnanci.

Béhem této hodiny se piekvapive zvladne udé€lat veliké mnoZstvi prace.
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K zménam v poctech zaméstnancii zde sice nedochazi, ale dochazi k ¢astym zménam
pracovnik, nejcastéjSim diivodem je odchod zaméstnankyné na rodicovskou dovolenou. Poté
je velmi slozité nalézt stabilniho zaméstnance. Nez se takovy zamé&stnanec najde, ktery vydrzi
pracovat v supermarketu alespon jeden rok, vystiidaji se na jednom pracovnim misté i tii
pracovnici. Tato fluktuace je zpisobena pfevazné milnymi domnénkami o pracovnim miste,
nebot’ prace v supermarketu obnasi znacné fyzické a psychické schopnosti. V poslednim
ptipad¢, kdy se hledal novy zaméstnanec, byl uspéch dosazen ptiblizn¢ po pul roce. Tedy az
treti zaméstnanec akceptoval pracovni misto. V predchozich neuspésnych pokusech o nového
zaméstnance se jednalo pievazné o mladé zeny, které mély jiné predstavy o zaméstnani nebo
se jim naskytla vyhodnéjsi pracovni nabidka. Béhem roku 2020 nastoupilo 5 novych
zaméstnancil, nicméné v nynéjsi dobé je situace stabilni.

Zde je vyobrazena organizaéni struktura supermarketu Terno Bechyné, kde 1ze porozumét

jednotlivym vztahtim mezi nadfizenym a pofizenym.
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Obrazek 5.3: Organizacni struktura supermarketu Terno Bechyné (Vlastni zpracovani; 2021)
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5.2. Personalni planovani

Planovani ftizeni lidskych zdroji se provadi v disledku zabezpefeni spravného poctu
pracovnikil a sestaveni vhodné struktury zaméstnancii. Tato ¢innost se prolind mezi dvéma
liniemi. Zabyva se jim jednak personalni oddéleni sidlici na centrale Jednoty, s. d. v Ceskych
Budg&jovicich a jednak se planovani provadi pfimo na poboc¢ce supermarketu.

Personalni oddéleni ma jiz historicky vytvoreny plan, ktery se tyka pocti zaméstnanct.
Tento plan se odviji od ¢tvere¢nich metri prodejny a obratu prodejny, tedy k zménam v poctech
zaméstnancu jiz dlouha 1éta nedoslo. Planuji se pouze aktualni situaci, kdy dojde k néjaké
krizové situaci, kde je potieba naptiklad nahradit nemocného zaméstnance ¢i posilit pracovni
tym z divodd zvySujici se navstévnosti zédkaznikl. Tyto akutni situace se obvykle fesi za
pomoci prilezitostnych zaméstnancti — brigddnikt. Za jakysi personalni plan Ize povazovat
kolektivni smlouvu, ktera je tvofena také zde na tomto oddé€leni. (Soukupova; 2021)

Persondlni planovani, které se dé&je pfimo na pobocce provadi zéastupkyné spolu
s manazerkou prodejny. Na této linii managementu je fesSeno kratkodobé planovani, jehoz cilem
je zajistit efektivni chod prodejny. Toto planovani se provadi standardné v tydennim intervalu,
kde je sestaven rozpis neboli plan smén. V tomto planu je jasné definovano, kdo a kdy jde do
prace. Jak jsem se jiz zmiflovala vySe, zamé¢stnanci maji stanoveny den volna pfi odpoledni
sméné, ke které nalezi pracovni vikend. Tyto skutecnosti mé kazdy zaméstnanec piesné urcené
ve svém pracovnim rezimu, ktery obdrzel pfi nastupu do zaméstnani. Proto je nutné vytvaret
individualni plan na kazdy tyden. Samoziejmosti jsou néhlé situace, kdy pracovnik onemocni
nebo 1 planované situace, kdy ma pracovnik dovolenou, i proto je nezbytné sestavovat plan
smén. Dalsi personalni plany na této urovni managementu fesi manazerka prodejny, jedna se
napfiiklad o plany tykajici se dovolenych.

Personalni planovani nelze chapat jako samostatnou jednotku, ale musi byt v souladu
s plany celého podniku, tedy velmi uzce souvisi s dalSimi ¢innostmi fizeni lidskych zdroji,
hlavné vzdélavani, odménovani a hodnoceni pracovnik.

Mohl by se sem fadit také krizovy management, tykajici se personalistiky, nebot” pravé
vtomto roce 2021 zacitkem meésice bfezna postihlo 7 zaméstnancii supermarketu Terno
Bechyné koronavirové onemocnéni. Z celkového poctu 16 zaméstnanct je to relativné vysoky
pocet, pfi¢emz se jednalo o vS§echny zaméstnance vedeni. Tato situace velmi prodejnu zasdhla
a bylo nutné ji nepfetrzité fesit. Reditelem skupiny supermarketi byli povolani zaméstnanci ze

supermarketil Terno Tiebon, Tyn nad Vltavou a z Trefy Dolni Bukovsko.
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5.3. Ziskavani pracovniki
Pokud nastane situace, kdy se uvolni pracovni misto, nastane tedy potfeba ziskat nového
zaméstnance. Nejdiive se manaZzerka prodejny zamysli nad tim, zda volné pracovni misto
nenahradi néjakym stavajicim zaméstnancem. Jednalo by se o obsazeni pracovniho mista
z vnitinich zdroji. Touto operaci, se pouze zméni rozmisténi pracovniki, ale potieba piijmu
nového zaméstnance stale trva. V této situaci, manazerka supermarketu kontaktuje personalistu
na personalnim odd¢leni centraly Jednoty a ten zahdji vyhledavaci Cinnost. Vytvoii inzerat
o pracovnim misté, ktery vyvesi na rizné pracovni portaly napi. Jobs.cz, na webové stranky
Jednoty, s. d. do slozky kariéra a také se inzerat zobrazuje v Bechynském zpravodaji.
Ptilezitostné byvaji inzeraty vytiStény a jsou k dispozici na informa¢nim stolku v prodejné
a také vyvéseny pii vstupu do prodejny.
Inzerat obsahuje nalezita data:
» Urcita specifikace pracovni pozice napt.: Prodavac/ka — pokladni
» Pozadované schopnosti: vztah k zakaznikim, piijemné a milé vystupovani, praxe
V prodeji potravin vyhodou
» Co nabizi podnik: zde jsou vypsany konkrétni benefity vyplivajici z dané pozice, o jaky
pracovni pomér se jedna (hlavni pracovni pomér, brigada), ptiplatky za praci o vikendu
a o svatcich atd.
» Kontakt na personalistu a kam se ma zasilat zivotopis nebo zda existuje webovy
formular
» Informace o pozici: typ ivazku; typ smluvniho vztahu; benefity; pozadované vzdélani;
zadavatel; misto pracovisté

Na inzeratu byva vyobrazena i mapa mista pracoviste, zejména jedna-li se o inzerat webovy.

5.4. Vybér pracovniku

Vybér potenciondlnich zaméstnanct provadi manazerka prodejny. Personalista z personalniho
oddé€leni centraly prabézné pieposila nabidky uchazecl o pracovni misto manazerce
supermarketu. Po obdrZeni vSech Zivotopisii, dotaznikli a jinych dokumenti, kterymi se
uchaze¢ prezentuje, zahdji manaZerka prodejny analyzovéani informaci. Diraz analyzy klade
zejména na praxi v oboru, predchozi zaméstnani, na dosazené studium a kde bylo studium
vykonano. Pro manazerku je také velmi dilezité, jak ¢asto dany uchaze¢ méni praci, jak dlouho
pracoval na jednom pracovnim misté¢ a v€k uchazece. Rovnéz je velmi dilezité pro vybér
nového zaméstnance jeho doporuceni, bud’ od jeho minulého zaméstnavatele, nebo od

zaméstnance podniku. Po této rozsahlé analyze, vyzve manaZerka vybrané na osobni pohovor,
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ktery se kona v kancelafi prodejny. Vede s nimi rozhovor, kde se tdze na okolnosti uvadéné
Vv zivotopisu. Tento rozhovor slouzi k objasnéni ¢i doplnéni jistych skute¢nosti. Osobnimu
pohovoru klade manazerka supermarketu veliky diraz, nebot’ je pro ni velice podstatny osobni
kontakt a prvni dojem. Tyto aspekty sta¢i k rozhodnuti o pfijeti ¢i nepfijeti daného uchazece.

Riazné testy, assessment centra €i jiné vybérové metody tato prodejna neprovadi.

5.5. Prijimani a orientace pracovnikii

Kdyz dojde k vybéru uchazece, musi byt o tomto faktu informovan a az po jeho souhlasu, Ize
hovofit o jeho pfijmu. S tim souviseji 1 ndsledujici administrativni ¢innosti. Hlavnim akt, ktery
souvisi s pfijmem nového zaméstnance, je vypracovani pracovni smlouvy. Pracovni smlouvu
nevypracovava manazerka prodejny, ale ta ziska vSechny podklady pro jeji zpracovani a spolu
s dotaznikem, uréenym pro nové zaméstnance jsou tyto dokumenty odeslany na personalni
oddéleni centraly v Ceskych Bud&jovicich. Na personalnim spolu s Gcetnim oddélenim je
vypracovana smlouva, ktera je pfipravena k podpisu zaméstnance a je zpét odeslana na
prodejnu do Bechyné. Mezi touto dobou, kdy se pracovni smlouva zpracovava, musi novy
zaméstnanec podstoupit lékaiskou prohlidku, teprve pokud je 1ékaiska prohlidka v poradku,
muze dojit k podepsani pracovni smlouvy. V tomto okamziku je zaméstnanec evidovan
V persondlni evidenci, S kterou souviseji dal§i administrativni ¢innosti napt.: zajistit
zameéstnanci zdravotni a socialni pojisténi, list evidence diichodového zabezpeceni, mzdovy list
atd.

Pii pfijimani nového zaméstnance je nezbytné, aby zamé&stnanec byl proskolen. Povinna
Skoleni se tyka: bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci; pozarni ochrany; chemickych latek
a hygienického minima.

Prvni den nastupu nového pracovnika se ho ujme jeho pfimy nadfizeny, kterym je
zastupkyn€ manazerky. Ta ho sezndmi s pracovnim mistem, vysvétli celkovy chod smény
a zodpovi pfipadné dotazy, ptidéli mu skiinku na Satné, pracovni od€v a je sezndmen se svymi
kolegy. Novy pracovnik se vétSinou pfipoji k uréitému zaméstnanci, ktery mu vysvétluje
jednotlivé ukoly.

Orientace pracovnikil se zaméfuje na adaptacni a vzdélavaci aktivity v podniku. Rozd¢luje
se na formalni a neformalni orientaci. Formalni zajist'uje podnik a jednd a jedna se o vstupni
Skoleni a historii a celkovém piehledu organizace. Neformalni orientace piedstavuje proces,
kdy nového zaméstnance informuji a provazeji podnikem jeho spolupracovnici. Druhy typ
orientace bych fekla, Ze je konkrétng v této situaci efektivnéjsi a rychlejsi a novy pracovnik se

1épe zatadi do pracovniho kolektivu.
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5.6. Rozmist’ovani pracovniki

Zde se stfetavaji dve strany, strana pracovniho mista a strana zaméstnance. Cilem je vytvoreni
souladu mezi témito dvéma stranami.

Jak jiz jsem zminiovala vys, zaméstnanci tohoto supermarketu jsou rozdéleny do dvou smén,
ranni a odpoledni smeény. Pokud se jedna o vSedni den, jsou na kazdé sméné tii pokladni a tfi
prodavaci za pultem, tuto sménu vzdy vede zastupce manazera. Pokud se jedné o ranni sménu,

tak tu dopliiuje jest¢ manazerka prodejny a skladnik.

Manazer
prodejny
Zastupce
manazera
1 1
Prodavac - Prodavac
pult pokladni
Prodava¢ C—Prodavac B—Prodavac A - Pokladni 1 Pokladniz} Pokladni 3
Skladnik

Obrazek 5.4: Organizacni struktura ranni smény Terno Bechyné (Vlastni zpracovani; 2021)

Takto jsou rozmisténi pracovnici pii ranni sméné. Strana pokladnich se stard zejména
o pokladny a zajist'uji celkové fungovani prodejny. Pokladni 1 pfedstavuje pracovnika, ktery
obsluhuje hlavni pokladnu, je to jeho hlavni népln prace. Pokladni 2 obsluhuje druhou
pokladnu, ktera je v chodu pouze pfi zvySeni mnoZstvi zdkaznikli nebo na vyzadani hlavni
pokladni, dale se stara predevsim o sek peciva. Pokladni 3 obsluhuje tfeti pokladnu, ale pouze
ve znacném zvyseni mnozstvi zakaznikl (patek, Vanoce) a zajistuje usek zeleniny.

Na strané prodavacli za pultem jsou funkce rozd€leny takto: prodavac 1 zajisStuje
objednavky sortimentu pultu a ve volnych chvilich obsluhuje zakazniky; prodava¢ 2 ma na
starost hlavné obsluhu zdkaznikli a dopliiovani pultu patficnym sortimentem; prodavac 3
obstarava mlécny a syrai'sky sortiment (lednice a chladirny).

Skladnik se stara o spravny chod napojového centra, pfijima napojovy sortiment od
dodavateld, pfijima vratné obaly, které nasledné pfipravuje k vraceni danym dodavatelim.

Vedouci smény dohlizi na spravny chod prodejny, zadava tikoly pracovnikim, kontroluje
jejich splnéni, komunikuje se zakazniky a dodavateli, vede administrativni agendu o provoznich

¢innostech, kontroluje piijaté zbozi a vykonava mnoho dalSich ¢innosti.
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Obdobnym zptsoben funguje odpoledni sména, kde jsou pouze nepatrné odlisSné Cinnosti

souvisejici s uklidem a uzavienim prodejny.
Zastupce
manazera

Prodavat -
pokladni |

Prodavac - |
. pult

Prodavac C’ iProdava(": B[ \Prodavac A[ ' Pokladni 1 { | Pokladni 2 - \ Pokladni 3 ‘

Obrazek 5.5: Organizacni struktura odpoledni smény Terno Bechyné (Vlastni zpracovani; 2021)

Zde je zobrazena standardni organiza¢ni struktura odpoledni smény. Jak jsem jiz zminovala
Vv oddilu analyza pracovniho mista, tak pracovniklim odpoledni smény ptipadé pracovni vikend
a ze zékona musi mit v tydnu jeden den volny. Vzniklé volné misto se nahrazuje brigadniky
a volné misto po zastupkyni se nahrazuje ,,malym zastupem®.

Toto rozdéleni funguje jiz fadu let, co supermarket Terno existuje.

5.7. Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikli se obecné rozdéluje na formalni, které byva vétSinou naplanované,
systematické a jeho vysledky jsou v pisemné formé archivovany. Neformalni hodnoceni je
pribézné, provadéné nadiizenym. Toto hodnoceni muze byt zkresleno naladou a pocitem
hodnotitele.

Zaméstnanci supermarketu Terno Bechyné jsou hodnoceni pouze druhym typem
hodnoceni, tedy neformalni podobou. Jsou hodnoceni pievaze ptimym nadiizenym a tim je
zastupce manazera. Kazdy nadfizeny provadi hodnoceni jinym zplsobem. Jeden zéstupce
hodnoti odvedeny pracovni ukol, druhy hodnoti celkovou odvedenou préci za den. Tato Cinnost
je velmi subjektivni a hodnotitel¢ nemaji vytvofeny urcity plan hodnoceni, hodnoti podle
situace a emoci. Pracovnici dostavaji kazdy den ukoly, jedna se jak o tkoly nové, tak o ukoly
béZné, ale mimo tyto variabilni ukoly maji také fixni povinnosti. Kazdy zaméstnanec mé na
starost urcity usek prodejny, o ktery by se mél starat a zodpovidé za jeho spravny chod. Tudiz
hodnotitelé provadi hodnoceni jak pfileZitostni, tak systematické. Jak jsem jiz zminovala,
hodnoceni provad&ji zastupkyné, které piedaji vysledky prace manazerce prodejny. Od
vysledki hodnoceni se odviji odménovani pracovnikl. Zastupkyné jsou hodnoceny
manazerkou prodejny, tedy také pfimym nadfizenym.

Zameéstnanci supermarketu Terno jsou z neformalni stranky hodnoceni také zakazniky. Na

informacnim stolku prodejny je umisténa kniha stiznosti a pfani, kam zakaznici zapisuji své

52



ptfipominky. Podle mého prizkumu se jedna pfevazné o pozitivni poznamky a pochvaly. Mimo
tuto knihu zékaznici hodnoti zaméstnance také piimym sdéleni manazerce €i zdstupkyni,
V tomto piipad¢ se vétSinou jednéd o poznamku negativni, ktera musi byt proSetiena a poptipade
provedena naprava. Stejné tak zakaznici kontaktuji také pana feditele supermarketi skupiny
Terno nebo dokonce pana generalniho feditele, zde se ale vétsinou jednd o poznamky k celému
chodu prodejny nebo konkrétniho problému, ktery se netyka urcitého zaméstnance. Nejedna se
pouze o negativni poznamky, ale bohuzel zasadou v dnesni dob¢ je, ze zakaznik se na vedeni

obraci pfevazné se stiznosti nez s pochvalou.

5.8. Vzdélavani pracovniki

Tato prodejna pti vybéru novych zaméstnanci, nepozaduje po uchazecéich urcité vzdelani, které
souvisi s prodejem potravin. Samoziejmé pokud toto vzdélani uchaze¢ vlastni jednad se
o vyhodu, ale neni to podminkou. Nékdy si manazer vybere pracovnika, ktery toto vzdélani
vzdélani souvisejici s prodejem potravin lze doplnit. Cilem Jednoty, s. d. je, aby jeji
zaméstnanci byli na velmi dobré odborné trovni, aby plnili pracovni ukoly ve vysoké mite
kvality a byli schopni se vzdé€lavat, ucit se novym vécem, a tak drzet krok s modernimi
technologiemi a vyvojem v technice. Proto podnik zajist'uje pro své zaméstnance potiebna
Skoleni a vzdélavani. Toto je v ramci dosahovani cil organizace.

Vzdélavani pracovnikl se teoreticky déli na metodu ,,on the job* — na pracovisti a metodu
,,off the job* — metoda vzdélavani mimo pracovisté. Jednota, s. d. vyuZzivéa obou téchto metod.
Evidentné se vice vyuZziva metoda ,,on the job®, protoZe se jednd o konkrétni pracovni ukoly
a pozice, které jsou specifické pro dany supermarket, a neexistuje jedna teorie podle, které by
se mohli fidit vS§echny prodavaci a pokladni. Ve vétSiné ptipada probihd tak, Ze se nového
zam@stnance ujme staly pracovnik (asistent), ktery nového pracovnika u¢i pracovnim
postuptim. Do této metody lze zaradit téZ pracovni porady, které neprobihaji pravidelng, ale
podle potieby. Nicméné pted zacatkem pracovni smény jsou nadiizenym rozdany ukoly
a pracovnici jsou informovani o aktudlni situaci na pracovisti. Naproti tomu metoda ,,of the
job* ma ale také své opodstatnéni. Jedna se naptiklad o néjaké doplitkové sluzby, ¢i zkvalitnéni

nebo zefektivnéni dosazenych schopni.

Zaméstnanecka Skoleni

» Terno Bechyné pozaduje po svych zaméstnancich povinna $koleni, ktera souviseji

S bezpec¢nosti zaméstnancli, zdkaznikii a samotné prodejny. Jednd se napiiklad o:
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Skoleni o bezpec¢nosti a ochrané zdravi pti praci (BOZP); skoleni o pozarni ochrané
(PO) a skoleni o nakladani s nebezpe¢nymi chemickymi latkami a ptipravky (NCHLP).
Zamgéstnanci jsou téz prosSkoleni o tom, jak maji nakladat s osobnimi udaji.

Dale se jedna o vstupni Skoleni, kde se novy pracovnik dozvi informace o druzstvu, jeho
historii, vize, poslani a cile podniku.

Nasleduje skoleni prodeje 1éCiv, které je uréeno pro pokladni, zde se zaméstnanci dozvi,
jak se maji uchovavat I€éky, obecné informace o ucinnych latkach a vitaminech,
doporucené davkovani 1€kt nebo dopliikt stravy atd. bez tohoto Skoleni nesmi pokladni
prodat Iéky, lze tedy fict, ze se jedna o povinné skoleni.

Takeé je zajisStovano Skoleni pro prodavace/ky zelinaie, aby byli schopni danou zeleninu
a ovoce vystavit tak, aby vybizela zdkazniky k jeji koupi. Dozvi se informace
o skladovani a uchovani zeleniny a ovoce, minimalni spotfebu jistych produkti a jiné
dalsi zajimavosti z této sekce prodeje.

Stejné tak je zajisténo Skoleni pro pultové prodavace/ky, kde se opét dozvi informace
0 tom, jak zalozit pult, jak se skladuji uzeniny, lahtdky, zdkusky a maso, spravné
vystavovani téchto vyrobka a manipulaci s nimi.

Jednota, s. d. zafizuje také skoleni pro vybrané zaméstnance nejlépe pro vSechny, které
je o spravné komunikaci se zdkazniky. Komunikace se zdkazniky neni vZdy jednoducha
a v tomto Skoleni si zG€astnéni piedvadéji jisté modelové situace, ke kterym si fikaji
spravné feSeni nebo nasledek jiného feSeni. Jsou zde predstaveny jednotlivé
psychologické typy lidi, s navodem na komunikaci s nimi.

Pro manaZery/ky a jejich zastupce je piipravovano Skoleni tykajici se stresovych situaci.
Opét jsou zde demonstrovany ukdzky problémi se spravnym navodem na jejich feSeni
nebo je pfedveden nésledek feSeni jiného neZ spravného.

Supermarket nabizi zdkazniklim sluzbu vyroby darkovych kost/balickt, a pro zajisténi
vysoké urovné aranzérské kvality, jsou pofadany Skoleni pro vybrané pracovniky na
toto téma. Utastnici §koleni se zde zabyvaji tvorbou dekoraci, postupy a vychytavkami

pro sestaveni luxusniho bali¢ku v poZzadované hodnot¢.

5.9. Odménovani pracovniki

Tento typ personalni ¢innosti je jednim z nejatraktivnéjSich Cinnosti lidskych zdroja, predevsim

pro zaméstnance. Jedna se o ocenéni pracovnika za jeho odvedenou préci, ucast nebo €in.

Zpravidla zaméstnance nejvice zajima odmeéna penézni, ale pracovnikiim supermarketu je

poskytovéno i spousta odmén nepenézniho charakteru.
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Mzda zaméstnance supermarketu Terno Bechyné je sestavena na zdkladn¢ dohodnutého
druhu vykonavané prace (funkce) v pracovni smlouve. Podle funkce je zaméstnanec zatazen do
tarifnich tfid. Tarifni stupn€ jsou rozdé€leni podle odpovidajici slozitosti, odpovédnosti
a namahavosti prace. Podle téchto kritérii se stanovi mzdovy tarif, podle tarifniho stupné té
prace (funkce), kterd je zaméstnancem vykonavana po pievaznou cast pracovni doby. Takto
jsou odménovani stali zaméstnanci. Prilezitostni zaméstnanci (brigadnici) jsou odménovani na
zakladn¢ dohodnuté individualni mzdy. Nej¢astéji se jedna o hodinovou ¢asovou mzdu. Kde si
sam manazer prodejny urci sazbu za odvedenou hodinu. Podle kolektivni smlouvy nesmi byt
mzda zaméstnance niz$i nez souhrn zarucené mzdy za odpracovanou dobu v odpovidajici
tarifni tfidé, do které je zaméstnanec zarazen a také se mzda odviji od povinnych ptiplatkd,
sjednanych v kolektivni smlouvé a propoctenych podle odpracované doby. Konkrétni vysi
mzdy méa kazdy zaméstnance uveden v mzdovém vymeéru, ktery obdrzel pii podepisovani
pracovni smlouvy, pokud nedoslo k jeho zméné béhem pulsobeni pracovnika v podniku.
O zatazeni do pfislusné tarifni tfidy rozhoduje praxe, seniorita a svéfené ukoly. Piihlizeno je
téz na lokalitu pracovisté, velikost prodejny, poctu podiizenych atd. Rozhodnuti o zatazeni do
tarifni tfidy provede vedouci zaméstnanec spolu s personalistou.

Mzdova forma odménovani zaméstnancti Terno Bechyné je mésicni ¢asova, k této mzdé
mohou zaméstnanci obdrzet osobni pfiplatek, prémie nebo odmény, které jsou uvedeny

V kolektivni smlouvé.

Odmény, priplatky, prémie

» Odmeény pii pracovnich a zivotnich jubileich — toto se tyka zaméstnanct, ktefi dovrsi
60 let véku nebo zaméstnanct, ktefi skon¢i pracovni pomér, nebot’ odchazeji do

starobniho nebo plného invalidniho diichodu. Témto pracovnikiim naleZzi tyto odmény:

Tabulka 5.2: Odmény p¥i pracovnich a Zivotnich jubileich (Kolektivni smlouva; 2020/2021)

PUSOBENI V PODNIKU (nepfetrzité) VYSE ODMENY
1 nad 2 roky do 3 let 1 000 K¢
2 nad 3 roky do 6 let 3 000 K¢
3 nad 6 let do 10 let 5000 K¢
4 nad 10 let do 15 let 6 000 K¢
5 nad 15 let do 20 let 7 000 K¢
6 nad 20 let do 25 let 8 000 K¢
7 nad 25 let 10 000 K¢
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» Priplatek za praci presCas — zaméstnanci pfislusi tento piiplatek za kazdou vykonanou
hodinu prace ptescas. Priplatky se rozdé€luji procentudlné a zalezi, kdy byla prace
pfescas odpracovana. 25 % primeérného vydelku, naleZi pracovnikovi v bézny pracovni
den. 50 % priamérného vydélku ndlezi pracovnikovi, pokud dany piesc¢as odpracoval pfi
no¢ni praci, ve dnech nepfetrzit¢tho odpocinku v tydnu nebo ve svatek. 100 %
primérného vydelku nalezi pracovniki, ktefi se ucastni inventury, kterd probiha ve
dnech pracovniho klidu nebo v noci.

» Priplatek za praci ve svatek — pokud zaméstnanci vykonavaji praci v den statniho
svatku, piislusi jim 100% ptiplatek primérného vydélku.

» Priplatek za praci v noci — zaméstnanci pfislusi za kazdou odpracovanou hodinu
ptiplatek ve vysi 15 % primérného vydelku.

» Priplatek za praci v sobotu a v nedé¢li — zaméstnanci piislusi ptiplatek ve vysi 20 %
primérného vydélku za kazdou odpracovanou hodinu v sobotu a v nedéli.

» Osobni priplatek — tento pfispévek je zaméstnanci poskytovan na zakladn¢ zhodnoceni
pracovnich vysledkl a plnény danych standardii, tikolt a podminek. Jedné se zejména
0 kvalitu vysledkl prace, hospodatfeni bez mank a Skod, plnéni povinnosti tykajici se
podminek bezpecnosti prace a hygieny, spravnou komunikaci se zakazniky, vhodné
vystupovani atd. Pokud zaméstnanec pochybil velmi zavaznym zplsobem, ktery vedl
K neptiznivému vysledku ¢i vyvoji podniku, miize se toto pochybeni promitnout ve
vysledku tohoto pfispévku. Nejedna se o narokovou slozku mzdy a o vysi tohoto
prispévku rozhoduje manazerka prodejny, ve vyjimecnych piipadech miize o tomto
prispévku rozhodnout generalni feditel. Osobni ptispévek je vyplacen mésicné a vyplaci
se pouze za odpracovanou dobu. Jedna se o odménovani ukolovou mzdou.

» Prémie — jsou vyplaceny, pouze pokud to dovoli hospodarska situace druzstva a prémie
nejsou narokovou slozkou mzdy.

» Cilové prémie a mimoradné odmény — cilova prémie muize byt vyhlasena feditelem
druZstva za splnéni konkrétniho tkolu za stanovenych podminek. Mimofadnd odména
je pfiznana zaméstnanci, tehdy, kdyz zaméstnanec vykazuje plnéni mimotadnych kol
nebo vykazuje vyjimecné pracovni vysledky. O tom rozhoduje feditel druzstva nebo jim

povéfeny vedouci zaméstnanec. (Soukupova; 2020)

56



5.10. Pracovni vztahy

Zde se jedna o podstatnou c¢ast fizeni lidskych zdrojii, nebot’ spravné a dobré vztahy na
pracovisti, vzdy piispivaji k lepsim vysledkim celého podniku. Vztahy zaméstnanci
supermarketu Terno Bechyné 1ze rozdélit do n¢kolika urovni.

Na prvni uroven fadim vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Tyto vztahy jsou
upravovany podle formalnich dokument, mezi které fadime: zakonik prace, kolektivni
smlouvu a pracovni smlouvy. Zaméstnanci se zaméstnavatelem, mluvime-li o generalnim
tediteli, udrzuji vztah pouze na dalku skrz tyto zminované dokumenty. Veskeré poznamky ¢i
jiné aspekty, jsou od generalniho feditele pfijimany bud’ po jinych povétenych lidech naptiklad
po fediteli supermarket Terno, nebo elektronicky.

Druhou troven pracovnich vztahii supermarketu Terno Bechyné, 1ze rozdélit na vztahy
mezi pracovniky na nizké urovni managemetu (prodavaci, skladnik) s pracovniky stfedni
urovni managementu (zastupkyné manazerky). Zde se jedna o individudlni vztahy, kazdy
pracovnik ma jinak vytvofené sympatie ke svému pfimému nadfizenému. Dale Ize tuto Groven
také rozdélit na vztahy mezi manazerkou prodejny (top management) a prodavaci, skladnikem
a zastupkynémi. Manazerka nebo také vedouci prodejny ma velmi kladnou vlastnost, a to
empatické vystupovani. Vzdy se snazi svého podfizeného pochopit a vytvofit tak pro néj
piijatelnou situaci. Prosazuje spiSe demokraticky styl vedeni, vyslechne si nézory, ale
V kone¢ném rozhodnuti ma hlavni slovo ona. Se svymi zaméstnanci vede pfevazné kladné
vztahy, ale domnivam se, Ze néjaci pracovnici toho mohou vyuzivat v nespravnych chvilich.

Na tieti uroven pracovnich vztahl fadim vztahy mezi samotnymi pracovniky. Tyto vztahy
jsou velmi rozmanité a nelze je jednim vyjadienim popsat. Patii mezi n¢€ pfevazné Zeny, které
Vv kolektivu vZdy nemaji miru sympatie k jednotlivym kolegynim vyvazenou. V tomto ptipadé
bych, ale fekla, Ze za rozmanité vztahy mezi pracovniky miiZe rozdé¢leni na jednotlivé smény.
Neustale se vyskytuji problémy a spory mezi t€émito stranami. Ale naopak pracovnici jedné

smény si mezi sebou rozumi zdarné, stejné tak na druhé smeéné.

5.11. Péce 0 zaméstnance
Jednota, s. d. Ceské Budgjovice si velmi vazi svych zaméstnanci, a to se odrazi pééi, kterd je
pracovnikiim Jednoty poskytovana. Tato sekce je ¢asteCné rozebirana ve vSech personélnich
¢innostech, protoze naptiklad i1 vzdélani nebo Skoleni, kterd poskytuje zaméstnavatel,
hodnoceni ¢i odménovani jsou urcité formy péce o zaméstnance.

» Pracovni prosttedi — v roce 2019 prosla prodejna zasadni rekonstrukci, kde bylo

vytvofeno velmi piijemné prostiedi jak pro zakazniky, tak zaméstnance. Prodejna byla
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zvétSena a vznikl tak novy sklad, ndpojové centrum a nové zazemi pro pracovniky,
kterym se mysli Satny, kuchynky a toalety. Na tento rok 2021 je naplanovana dalsi
drobna rekonstrukce zazemi pro zaméstnance. Zaméstnancum je piidélen potiebny
pocet pracovniho obleceni, které¢ vyhovuje bezpe¢nostnim normam (obuv, tricka, vesty,
mikiny). Na udrzbu obleceni dostavaji pracovnici jednou za pil roku praci ptipravky.
Pracovni pomtcky jsou zaméstnanciim piidélovany podle potieby. Pti poruse nebo
poskozeni néjakého stroje Ci vybaveni, je svolana odbornd firma na opravu nebo
technicka udrzba Jednoty, s. d.

Stravovani — zaméstnavatel pfispiva zaméstnancim 55 % na jidlo pomoci stravenek.
Narok na tyto stravenky ma zaméstnanec, jehoz sména je del$i nez 4 hodiny a tento
narok vznika pouze jednou za den.

ZvysSovani kvalifikace — pokud se zaméstnanec rozhodne pro zvysSeni kvalifikace
vV zajmu zaméstnavatele, mlze zameéstnavatel zameéstnance podporovat finanéné
(Ghrada skolného; v ptipad¢ vysokoskolského studia prispévek az 5 000,- K¢ na skolni
pomucky, materidly nebo ubytovani; v ptipad€ stfedoskolského studia ptispévek az
2 500,- K¢ na stejné predméty).

Péce o zdravi — jelikoz chce mit zaméstnavatel zdravé zaméstnance a z hlediska
hygienickych zasad pro praci a manipulaci s potravinami, neni v celém prostoru
supermarketu umoznéno koufeni.

Socialni rozvoj, sport a kultura — zaméstnavatel ma ziizen socialni fond, ze kterého jsou
finance vyuZzivany na pfispivani téchto aktivit zaméstnancti. Jednota, s. d. vlastni
a provozuje dvé rekreacni zafizeni, ktera pronajima zaméstnancim. Zameéstnanci uhradi
pouze Castku za provoz chaty. Déle ztohoto fondu muize zaméstnavatel pfispivat
zam&stnanciim (i jejim rodinnym ptislusnikiim) na kulturni a sportovni akce, dopravu
a vstupenky. Kazdy zaméstnanec ma stanoveny urcity limit na ¢erpani téchto piispévk.
Zamgéstnanci maji moZznost vyuzit slevu na vyrobky z Vltavotynskych lahtadek, tato
sleva je téZ poskytovdna formou socidlniho fondu. Toto pracovnici Terna Bechyné
vyuzivaji pfevazné kvili pohosténi pro své kolegy ve sviij narozeninovy den.

Dale je zaméstnanci poskytnut ptispévek za mimotadné pracovni vysledky na zajezdy
V tuzemsku 1 zahrani¢i. Takeé je prispivano na détské tabory nebo lyzaiské vycviky déti
zaméstnancul.

Dary — lze ziskat za mimotadnou aktivitu ve prospéch zaméstnavatele (poskytnuti
osobni pomoci, zdolavani pozaru a jinych zivelnych katastrof, zdchrana Zivota nebo

zdravi zaméstnancti) dar az do vyse 5 000,- K¢
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Za bezplatné darcovstvi krve lze zaméstnanec ziskat dar:

Tabulka 5.3: Dary za bezplatné darcovstvi krve (Kolektivni smlouva; 2020/2021)

POCET ODBERU CASTKA

10 1 000 K&

20 2500 K&

30 5000 K&

Za kazdych dalSich 10 odbéra 5000 K¢

» Dovolena navic — Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim standardné 20 dni dovolené
plus kazdému zaméstnanci 3 dny dovolené navic, tudiz maji pracovnici 23 dnti
dovolené. (Soukupova; 2020)

Kazdy rok je pro zaméstnance potadan vecirek, kde se sejdou vSichni pracovnici supermarketti
Terno, Trefa, VItavotynskych lahtidek, Distribu¢niho centra a zaméstnanci centraly. Z kazdé
prodejny nebo sektoru Jednoty, s. d. je vyhlasen zamé&stnanec roku, ktery ziska ¢estné uznani
a finan¢ni odménu. Jsou zde zrekapitulovany udalosti za uplynuty rok, odprezentovany finan¢ni

situace a jiné zajimavosti. Nasleduje bohaty raut a zdbava za doprovodu Zivé hudby.

5.12. Personalni informacni systém

Jednota, s. d. Ceské Budg&jovice pouziva personalni informaéni systém Byznys. Pomoci tohoto
softwaru je zpracovavana kompletni personalni agenda. Jedna se o obrovskou evidenci
veSkerych informaci o zaméstnancich, vcetné Skoleni a absolvovanych kurzl. Také tento
systém slouzi jako zdroj reportu, ktery udava napiiklad miru fluktuace, nemocnost, ¢erpani

dovolené, vysi prumérné mzdy a dalsi personélni tidaje. (Soukupové; 2021)
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6. Vysledky dotazniku

Dotaznikového Setfeni se zcastnilo vSech 16 zaméstnancii. Samotny dotaznik je zobrazen
Vv priloze této prace. Nasleduje vyhodnoceni dotazniku, nejprve je polozena otazka a nasledné
jsou interpretovany vysledky, které doplituje graf. Zpocatku jsou kladeny identifikacni otazky,

které slouzi pro lepsi piehled o struktufe respondentt.

6.1. Pohlavi
V supermarketu Terno Bechyné pracuje celkem 14 Zen a 2 muzi, coZ procentudlné znazoriuje

graf nize.

Pohlavi

® Muz
Zena

88%

Graf 6.1: Pohlavi (Vlastni zpracovani; 2021)

6.2. Vék

Vékové rozpéti zaméstnancti je velmi rozmanité. V supermarketu pracuje jeden dichodce, poté
pievazné pracovnici sttedniho véku v rozmezi 35 — 55 let., 25 % jsou zastoupeny pracovnici ve
véku 15 — 25 let, ktefi vyrazné snizuji prumérny veék a vkladaji tak mladou energii do

pracovniho tymu.
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Graf 6.2: VEk (Vlastni zpracovani; 2021)

6.3. Nejvyssi dosazené vzdélani

Nejvice zaméstnanci dosahlo stfedoskolského vzdélani s vyucnim listem. Jednd se presné
0 56 %, toto vzdélani je odpovidajici pro pozadované schopnosti a dovednosti pracovnich pozic,
prodavag, pokladni a skladnik. Pracovnici vy$§i Grovné managementu dosahuji vzdélani
sttedoSkolského s maturitou, to pfedstavuje 31 % a jedna se o pracovni pozice zdstupce
manazera a manazer prodejny. 13 % zaméstnanct se rozhodlo své vzdélani ukoncit po zékladni
Skole. Vys$si a vysokoSkolské vzd€lani nevlastni zadny zaméstnanec supermarketu Terno

Bechyné. Tyto skute¢nosti zobrazuje graf €. 3 vyobrazen niz.

Nejvyssi dosazené vzdélani
0%
0% m Zakladni vzdélani
m Stfedni vzdélani s vyucnim
listem

[ Stfedni vzdélani s
maturitou

Vyssi odborné vzdélani

Vysokoskolské vzdélani

Graf 6.3: Nejvy$si dosaZeni vzdélani (Vlastni zpracovani; 2021)

61



6.4. Doba pusobeni v podniku

Fluktuace zaméstnancii v tomto supermarketu, neni zas tak casta, z vysledkl je patrné, Ze
nejvice zaméstnanct pracuje v prodejné 2 — 5 let a méné nez dva roky. Skupina zaméstnanct
pracujici méné, nez dva roky je zkreslena skute¢nostni, Ze se jedna o ndhradu zaméstnankyn,
které odesly na rodicovskou dovolenou, to je vzdy slozita situace a zde byl problém najit
nahradu. Nyni se situace jevi jako stabilni, neni znamo, Ze by néjaky ze zaméstnanct planoval
odchod a ani zaméstnavatel nehledd nové zaméstnance. 25 % piedstavuji zaméstnanci, ktefi
pracuji pro Terno jiz 5 — 10 let a 13 % jsou zamé&stnanci, ktefi v prodejné pracuji vice nez 10

let. Jedna se o velmi stabilni a spolehlivé zaméstnance. Situace je znazornéna na grafu ¢. 4.

Doba ptlisobeni zaméstnanci v
podniku

M < 2 roky
m2-5let
5-10let
>10 let

Graf 6.4: Doba piisobeni zaméstnancii v podniku (Vlastni zpracovani; 2021)

6.5. Znalost uvedenych benefiti

Na nasledujicim grafu je zndzornéna skute¢nost, zda zaméstnanci vibec znaji benefity, které
jim poskytuje zaméstnavatel. V dotazniku jsou vypsany pouze tyto, nebot’ predstavuji takovy
vSeobecny rozmér. VSechny benefity jsou vypsany v sekci péce o pracovniky, vys. Nicméné
z dotaznikového Setfeni je patrné, Ze ne vSichni zaméstnanci védi, na co vSechno maji narok.
Duvodem je bud’ jejich nezajem ¢ist kolektivni smlouvy, nebo se zaméstnanci neocitli v situaci,
kde by dany benefit mohli uplatnit napt. pfispévek na vzdélani nebo dar pii darovani krve.
Pfi¢ina neznalosti miize byt také v nedostatecném informovani zaméstnanci jejich

nadfizenymi. Pfesnou situaci ukazuje graf nize, kde jsou zndzornény presné pocty zaméstnancu.
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Znalost uvedenych benefiti

16
15
14
13—
12 -
1 -
10 —
9 1 — |
g — 16 16 ——
6 | ] 13
5 — — 10 ——
4 JE— — — — — — |
3 JE— — — — — — |
2 [ 5 [ ] [ 5 ] [
1 1 — EE— — EE— — |
0

Ptispévek na Prispévek na  Prispévek tykajici  Prispévky na Dary Dovolena navic

stravovani zvysovani se kultury, rekreacni a

kvalifikace télovychovy, |écebni pobyry

socidlniho rozvoje

Znalost uvedenych benefitd

Graf 6.5: Znalost uvedenych benefitii (Vlastni zpracovani; 2021)

6.6. Jakych benefiti zaméstnanci vyuzivaji

V této Casti otdzky jsem se zajimala o to, zda zaméstnanci benefity vyuzivaji a jaké. Otazka
byla oteviend, vypisovaci. Vysledky jsou nasledujici: vSichni zaméstnanci vyuzivaji stravenky
a prevazn€ vSichni zaméstnanci vyuZivaji piispévky tykajici se kultury, télovychovy, sportu
a socialniho rozvoje a také benefit v podobé dovolené navic. Dovolenou navic vSichni
zameéstnanci neuvedli, divodem miize byt milné vyplnéni dotazniku nebo nemoznost tohoto
benefitu vyuzit, protoZze pokud si chce zaméstnanec vzit dovolenou, musi byt jeho nahrada
zabezpecena brigadnikem. Tato skutecnost neni vzdy uplné€ jednoduse fesSitelnd, nebot” se také
Casto stava, Ze néjaky zameéstnanec je napiiklad nemocny nebo néjak jinak indisponovan. Tudiz
zaméstnanci si mohou vzit dovolenou pievazné v obdobi prazdnin. Ojedinéle se zde
vyskytovaly benefity v podobé darti pii darovani krve a ptispévky na Skolni pobyty déti

zameéstnancu.

6.7. Vyuzivaji zaméstnanci Skoleni

Z vysledkl, které znazornuje graf nize, je patrné, ze 56 % zaméstnanci nevyuziva Skoleni
a 44 % ano. Vysledek muze byt zkreslen koronavirovou krizi, kterd trva jiz rok, a béhem této
krize nejsou zadna Skoleni poradana. Nicméné kdyz se potadaji Skoleni, tak jsou na kazdé
Skoleni vyslani maximalné dva zaméstnanci, kviili minimalni absenci pracovnikll na prodejné,
tudiz na kazdého zaméstnance nemusi pfijit fada. Také jednotliva skoleni nejsou pro vSechny

zamgéstnance, ale pouze pro vybrané.
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Vyuzivaji zaméstnanci Skoleni?

m ANO
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Graf 6.6: Vyuzivaji zaméstnanci $koleni? (Vlastni zpracovani; 2021)

6.8. Spokojenost s finanénim ohodnocenim

Pozitivnim vysledkem této otazky je, ze 44 % zaméstnancl je spise spokojeno a 19 % je
spokojeno s finanénim ohodnocenim. 25 % zaméstnanct spiSe nejsou spokojeni a 12 %
zamé&stnancl nejsou spokojeni. Tato otdzka je hodné subjektivni a zéalezi na poZadavcich
samotného zaméstnance. Dale zde také vidim typickou ¢eskou povahu nespokojenosti. Urcité
by mohli byt zaméstnanci financné hodnoceni Iépe, ale myslim, ze se jedna o problém
celostatni, a ne pro konkrétniho zaméstnavatele Jednotu, s. d., napiiklad v porovnani

s némeckymi platy prodavacek a prodavaci. Situace je zndzornéna v grafu €. 7.

Spokojenost s financnim
ohodnocenim

= ANO

m SPISE ANO
SPISE NE
NE

Graf 6.7: Spokojenost s finanénim ohodnocenim (Vlastni zpracovani; 2021)
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6.9. Spravedlivost systému odménovani

19 % zaméstnancti si mysli, Ze systém odménovanti je spravedlivy a 37 % zamé&stnanct si mysli,
ze spiSe je systém odmeénovani spravedlivy. 31 % zaméstnanclh si mysli, ze spiSe neni
spravedlivy systém odménovani a 13 % si mysli, ze systém neni spravedlivy. Domnivam se, ze
zameéstnanci, ktefi jsou se spravedlivosti nespokojeni, chtéli zde poukdzat na kolegy, ktefi jsou
odménovani stejné, nicméné jejich pracovni nasazeni je rozdilné. O této situaci jsem vedla
s uréitymi zaméstnanci debatu a ma domnénka se potvrdila. Pfi mé analyze jsem jisté rozdily
Vv pfistupu k praci jistych pracovnikl také zpozorovala. Otazka je, zda si to mysli i manazerka

prodejny, kterd odméiuje zaméestnance. Procentualni ptehled je v grafu €. 8 niz.

Je systém odménovani spravedlivy?

= ANO

= SPISE ANO
SPISE NE
NE

Graf 6.8: Je systém odmérovani spravedlivy? (Vlastni zpracovani; 2021)

6.10. Jsou realizovany nepenéZni odmény?

Tato otazka byla polozena zaméstnanctim jako oteviena, vypisovaci, kde bylo cilem zjistit, zda
si zaméstnanci uvédomuji i nepen¢zité odmény. Prevazovaly odpovédi pouze béhem
koronavirové krize, kdy byli zaméstnanci odménovani libovolnym balickem ovoce a zeleniny

V hodnoté€ 200,- K¢ kazdy tyden. Nebo zlstavalo okénko pro odpoveéd’ prazdné.

6.11. Shoda tvrzeni

V této otazce byla zaméstnanciim zobrazena tabulka s danymi vyroky a oni méli vybrat, do jaké
miry se shoduji s jejim tvrzenim. V grafu €. 9 jsou zobrazeny konkrétni vysledky s pocty hlasi.
Vysledky jsou prevazné ptiznivé a pozitivni. Rikaji, Ze zaméstnanci jsou se svym kolektivem
spokojeni, pracuji v pfijemném a dostatecné vybaveném prostfedi. S nadiizenymi kolegy se
vetsinou respektuji. Jen atmosféra na pracovisti je zfejmée rozpacita. Uz jsem zminovala, ze jsou

zameéstnanci rozdéleni do dvou smén a tyto smé€ny maji mezi sebou rozdilné nazory na plnéni
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pracovnich tkold, tudiz Spatnd atmosféra mize byt myslena naptiklad v dob¢, kdy se na

pracovisti nachazeji obé dvé smény.

Shoda tvrzeni
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Jsme jedentym, na S nadfizenymi kolegy se Hodnotite své pracovni Atmosféra na pracovisti
kolegy se mohu navzajem respektujeme. prostredi jako je pratelska a oteviena.
spolehnout. uspokojivé.
B Rozhodné souhlasim  m Souhlasim Nesouhlasim Rozhodné nesouhlasim

Graf 6.9: Shoda tvrzeni (Vlastni zpracovani; 2021)

6.12. Stykaji se spolu zaméstnanci i po pracovni dobé?

Zameéstnanci se pievazné po pracovni dobé stykaji, to vyjadiuje 87 %, ale odpovédi byly
nékolikrat doplnény o poznadmky typu ,,jak s kym* opét to potvrzuje rozepie nebo jisté sympatie
mezi sménami ¢i jednotlivei. 13 % zaméstnancii se mimo zaméstnani s kolegy nestyka.

Vysledky interpretuje graf ¢. 10.

Stykaji se spolu zaméstnaci i po
pracovni dobé?
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Graf 6.10: Stykaji se spolu zaméstnanci i po pracovni dobé? (Vlastni zpracovani; 2021)
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6.13. Celkova spokojenost v zaméstnani
Celkové je v zamé&stnani spokojeno 62 % zaméstnanctl, to je vice nez polovina, tedy bych
vysledek hodnotila kladné. 38 % zamé&stnanct celkové spokojeni nejsou. Situaci znazoriuje

graf ¢. 11.

Celkova spokojenost zaméstnancti v
zameéstnani

= ANO
NE

Graf 6.11: Celkova spokojenost zaméstnanct v zaméstnani (Vlastni zpracovani; 2021)

Shrnuti kapitoly:

Z této analyzy je patrné, Ze pievaznd Cast zamé&stnancl je se svym zaméstnanim spokojena.
Souhlasi s vyrokem, Ze zaméstnavatel se snazi pro své zaméstnance vytvofit, co nejlepsi
pracovni prostiedi a poskytnout zaméstnancim potiebné pracovni prostiedky. Bohuzel, jsem
se z komunikace mezi zaméstnanci dozvédéla, Ze jsou zklamani ze situace, kterd panovala na
zacatku koronavirové krize v roce 2020, kdy zaméstnavatel nebyl schopen dostate¢né zajistit
bezpecnostni prostitedky pro zameéstnance. Kdyz pominu tuto vyjimec¢nou situaci, tak jsou
zaméstnanci se svym zameéstnavatelem, v zaméstnani a s ohodnocenim spokojeni. Bohuzel
mezi zaméstnanci, zejména mezi sménami panuje negativita, kterd je pfenaSena na spravné
plnéni pracovnich tkold. Pfi plnéni této analyzy jsem komunikovala pfevazn€ se vSemi
pracovniky a problém se sympatii kolegli z druhé smény jsem spatfila vétSinou u vSech
pracovnikt. Z mého pohledu, musim fict, ze pracovni nasazeni a plnéni pracovnich tkolt, je u
jedné smény znatelné lepsi. Tento problém je asi jediny, ktery jsem zachytila, ale bohuzel si
myslim, Ze znaény. Resenim by podle mého nazoru bylo vyménit nékteré zaméstnance z jedné
smény za zaméstnance z druhé smény, a tak narusit stavajici kolektiv a systém. Zamé&stnanci
by konali stejné pracovni tkoly, ale za jiné spoluprace kolegti. Nastala by nutna komunikace
mezi lidmi, ktefi doposud mezi sebou pfili§ nekomunikovali a oni sami by naptiklad vidéli

chyby, které si do této chvile neptipoustéli. Jednalo by se o pokus, tedy tato vymena by mohla
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trvat jen po né¢jakou dobu a teprve podle vysledki, by se vytvotilo konecné slozeni smén. Také
si myslim, Ze by se mohly zavést Castéjsi porady, byt na kratkou dobu, ale dat zamé&stnanctim

prostor vyjadrfit se k problému a spole¢né najit cestu k jeho vyteseni. Piedeslo by se stiznostem,

vvvvvv
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Zavér

Cilem této diplomové prace bylo provést analyzu fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku.
Vybrany podnik ptedstavuje supermarket Terno Bechyné, jehoz spravcem je Jednota, s. d.
Ceské Budgjovice. Z pocatku jsem vytvofila literarni piehled, kde jsem shrnula aktualni
informace a trendy z odbornych publikaci a zdroji uvedenych v pichledu pouzité literatury,
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji. Poté jsem zaCala zpracovavat praktickou ¢ast, ve které jsem
interpretovala vysledky vlastniho vyzkumu v oblasti fizeni lidskych zdrojii se zaméfenim na
odménovani a spokojenost zaméstnanct. Zaveérem jsem navrhla doporuceni pro zlepseni situace
V této personalni oblasti.

Rizeni lidskych zdrojti je véda zabyvajici se personalni oblasti organizace. Lidské zdroje
ptedstavuji pro podnik velmi dulezitou slozku, kterd vytvaii hodnoty. Lidé, ktefi piedstavuji
tuto slozku, se podileji na celkovém chodu, vysledcich a uspéchu celé organizace, a proto je
pro kazdou organizaci velmi dulezité vybrat spravné pracovniky a celkovému fizeni lidskych
zdrojl vénovat patfiénou pozornost.

V teoretické €asti této diplomové prace nejprve definuji podnik, jehoz zakladnimi znaky
jsou ekonomicka samostatnost a pravni subjektivita. Dale se vénuji vyznamu podniku a jeho
funkcim, mezi které mimo jiné patii také personalistika. Dalsi kapitola predstavuje samotné
fizeni lidskych zdrojd, kde je tato véda definovana, vysvétleny pojmy tykajici se RZL a popsany
persondlni ¢innosti, které jsou pravé piedmétem analyzy této diplomové prace.

Prakticka ¢ast piedstavuje vybrany podnik. Zpogatku je piedstavena Jednota, s. d. Ceské
Budg&jovice, ktera je clenem Svazu Ceskych a moravskych spotiebnich druzstev a také nakupni
centraly COOP Centrum. Dale ptredstavuji pobocku supermarketu Terno Bechyné, v které jsem
provadéla vyzkum.

V paté kapitole jsou detailné ptedstaveny jednotlivé personalni ¢innosti fizeni lidskych
zdrojii v supermarketu Terno Bechyné. Také je v této kapitole pfedstaven celkovy chod
a fungovani prodejny.

Sesta kapitola znazoriiuje vysledky dotaznikového 3etfeni. Ke kazdé otazce je vytvoien
graf, ktery ptehledné zobrazuje vysledky dané otazky. Dotaznik byl sestaven za ucelem zjisténi,
zda jsou zaméstnanci spokojeni s vysi odmeén a celkové spokojenosti v zaméstnani. Celkové
vysledky analyzy zde interpretuji na zdkladé dotaznikového Setieni, ale také vlastniho
vyzkumu, kterym myslim pfimou komunikaci se zaméstnanci. Pfevazna ¢ast zameéstnanct je
celkové v zaméstnani spokojena. Spokojeni jsou zameéstnanci také s péci od zaméstnavatele,

ktery jim poskytuje pottebné pracovni prostiedky a vytvaii co nejlepsi pracovni prostiedi.
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BohuZel jsou zaméstnanci velmi zklamani z péce od zaméstnavatele pii zacatku koronavirové
situace v roce 2020, kdy byl velky nedostatek vSech ochrannych pomicek a zaméstnanci si
museli pofizovat prostiedky na vlastni ndklady. Kdyz pominu tuto vyjimec¢nou situaci, tak jsou
zamgéstnanci se svym zameéstnavatelem, v zaméestnani a s ohodnocenim spokojeni. Problém se
vyskytuje ve vztazich mezi zaméstnanci. Konkrétné se jedna o negativitu mezi jednotlivymi
sménami, ktera je prenasena také na spravné feSeni pracovnich ukold a celkové pracovni
nasazeni. Kvalita a rychlost plnéni tkoll je u jedné smény znatelné efektivnéjsi a tim vznika
problém, nebot’ jejich ohodnoceni tomuto faktu neodpovida. Manazerka prodejny tento
problém zfejmé nevidi a nevénuje mu pozornost. Jako navrh na feSeni této situace, by podle
mého ndzoru mohla byt zména v usporadani pracovnikl. Nékteii zaméstnanci z jedné smény
by byli vyménéni za zaméstnance z druhé, tim by se narusil stavajici kolektiv a systém.
Zameéstnanci by konali stejné pracovni ukoly, ale za spolupraci jinych kolegti a byli by donuceni
komunikovat i s kolegy, se kterymi doposud pfili§ nekomunikovali, tim by si kazdy mohl
uvédomit chyby, které si diive nepfipoustéli. Tato vymeéna by byla docasna a az po urcité dobé
a vysledcich, by se vytvofilo konecné slozeni smén. Dal§im mym navrhem je Cast¢jsi konani
spole¢nych porad, kde by mohli zaméstnanci vyjadfit jejich nespokojenost pfimo svému
nadiizenému, ktery muize dany problém vyfteSit. Piedeslo by se tak stiznostem, které
se k vedoucim donaseji neptimo, tedy ne od konkrétniho zaméstnance, ktery ma problém.
nezpozorovala a persondlni ¢innosti fizeni lidskych zdrojii, ma tento supermarket velmi dobte

a efektivné zpracované.
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Priloha:

Dotaznik ureny zaméstnancim supermarketu Terno Bechyné

Vézené zaméstnankyng, vaZeni zaméstnanci Jednoty, s. d. Ceské Budgjovice,

obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni mého dotazniku, ktery poslouzi jako podklad pro
Diplomovou praci na téma ,,Rizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku® se zaméfenim na
odménovani a spokojenost zaméstnancii. Vybrany podnik piedstavuje Terno Bechyné.
Dovoluji si Vas rovnéz pozadat o co nejpfesnéjsi a pravdivé vyplnéni dotazniku. Ucast
vyzkumu je anonymni a dobrovolna.

Predem velice d¢kuji za spolupraci.

Bc. Karolina Bezpalcové — studentka oboru Agropodnikani ZF JU v C. B.

Hodici se odpovédi zakrouzkujte

1. Vase pohlavi?

a) Zena b) Muz

2. Vék

a)15-25 b) 25 - 35
c) 35-55 d) 55 a vice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zéakladni vzdélani b) Stfedni vzdélani s vyuénim listem
¢) Stfedni vzdélani s maturitou d) Vyssi odborné vzdélani

e) Vysokoskolské vzdélani

4. Jak dlouho pracujete v tomto podniku
a) méné nez 2 roky b) 2 -5 let
c) 5—10 let d) vice nez 10 let

5. Znate uvedené benefity, které Vam poskytuje podnik?

a) Prispévek na stravovani (stravenky)




b) Prispévek na zvySovani kvalifikace (hrada Skolného, ndklady na studijni materialy,
ubytovani)

c) Prispévky tykajici se kultury, té€lovychovy, sportu a socidlniho rozvoje (rekreacni
zatizeni Lipno — Karlovy Dvory, vstupenky na akce, doprava)

d) Piispévky na rekreaéni a lécebné pobyty (za mimotadné pracovni vysledky
zaméstnance, na pobyt nezaopatfenych déti do 18 let véku, na organizovany lyzaisky
vycvik v piipadé nezaopatienych déti do 18 let véku)

e) Dary (zZivotni jubileum, za bezplatné darcovstvi krve, mimotradna aktivita ve prospéch
zamgéstnavatele)

f) Dovolena navic (20 + 3 dny)

6. Jaké podnikové benefity vyuzivate?

7. Vyuzivate Skoleni, které Vam poskytuje podnik?
a) ANO b) NE

8. Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim Vasi prace?

a) ANO b) SPISE ANO

¢) SPISE NE d) NE

9. Myslite si, Ze je systém odménovani spravedlivy?
a) ANO b) SPISE ANO

¢) SPISE NE d) NE

10. Jsou na vaSem pracovisti realizovany i nepenéZni odmény? (naturalie, slevy na
zbozi, pochvala vedouciho, pracovnik tydne)

a) Pokud ANO uved’te jaké b) NE




11. Do jaké miry se shoduje VasSe tvrzeni? Vhodnou odpovéd’ vyznacte kiizkem
Rozhodné | Souhlasim | Nesouhlasim Rozhodné
souhlasim nesouhlasim

Jsme jeden tym, na kolegy se mohu
spolehnout.

S nadfizenymi kolegy se navzajem
respektujeme.

Hodnotite své pracovni prostiedi jako
uspokojivé.

Atmosféra na pracovisti je pratelska a

oteviena.

12. Stykate se se svymi kolegy i mimo pracovni prostredi?

a) ANO b) NE

13. Jste celkové spokojen/a v zaméstnani?

a) ANO b) NE




