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Uvod

Pokud jde o tvorbu hodnot, vzdy zde hraje dilezitou roli lidsky faktor. Jeho role se
postupem c¢asu ménila, avSak nyni si organizace jasn¢ uvédomuji, ze bez néj pozadovany
produkt vytvofit nelze, coz lze vidét na pracovnich podminkéch, které bézni pracovnici
maji (a které se kazdym rokem zlepSuji, coz lze vidét na v porovnani s pracovnimi
podminkami napt. pied 30 lety) a ¢emuz odpovidaji napf. pestré benefity a bonusy,
kterymi se kazdy podnik snaZzi zatraktivnit pracovni pozice a posun vnimani onéch benefitl

v o€ich (potencialnich) zaméstnancti — co dfive byl nadstandard, dnes jiz mize byt bézné.

Nahravd tomu i dnes$ni turbulentni doba, ve které mohou pravé kvalitni a loajalni
zaméstnanci pomoci podniku piekonat krize a ziskat dulezitou konkurenc¢ni vyhodu.
Podnik totiz miize mit nejlepsi technologie a systémy, avSak bez adekvatniho personalu,
jakozto vlastnikl znalosti, ztraci svou pfidanou hodnotu. Neocekavam, ze by dulezitost
lidskych zdroji ztracela na své hodnoté, ba naopak véfim, Ze se bude zvySovat jeho

dulezitost jako klicovy faktor pro chod organizaci.

Proto je téma této diplomové prace zvolené na ftizeni lidskych zdroji — ze zkuSenosti
z praxe lze vidét onu dulezitost zaméstnancli, coz potvrzuji i mnozi autofi zajimajici se

touto problematikou.

Diplomova prace je rozdélena do dvou casti, a sice do teoretické a praktické. V teoretické
¢asti budou detailn€ popsany pojmy teorie fizeni lidskych zdroji a jejich vyvoj s ohledem

na navaznost ¢asti prakticke.

Praktickéd cast bude zacinat kratkym pfedstavenim spolecnosti Calzedonia a pokracovat
analyzou metod, které se uplatituji v ramci fizeni lidskych zdroji s ohledem na slaba a

silnd mista, a navrhy opatfeni, které¢ by mély dopomoct slab4 mista odstranit.

Problematika této prace spocivd v odhaleni slabych mist personélniho fizeni spolecnosti
Calzedonia, coZ bude zjiSténo pomoci dotaznikového Setfeni na urovni pracovni pozice
prodejni asistentky, z ¢ehoz plyne cil prace, ktery je evaluace Cinnosti a zhodnoceni
strategie fizeni lidskych zdroji v podniku a navrzeni zmén v jejich systému. Za Gcelem

splnéni cile této prace jsem stanovila nasledujici vyzkumné otazky:

VOI1: Jaké metody fizeni lidskych zdrojt jsou v Calzedonii uplatiovany?



VO2: Jsou tyto metody vhodné (v komparaci s teorii) a efektivni?

VO3: Je zde prostor ke zlepSeni? Zda ano, jaké konkrétni nastroje a navrhy mohou

podniku pomoct k lepsi efektivité?



1 Rizeni lidskych zdroji

Podnik je na trhu ohrozovan (¢i piesnéji ovliviiovan) mnoha faktory, které je schopen
bud'to fidit ¢i nikoliv. Ulrich piSe, Ze nezavisle na hierarchickém postaveni, odvétvi ¢i
geografické poloze, uvadi zaméstnanci jako nejkritictéjsi faktor rychlé zmeény na trhu a
zlepseni konkurencni pozice, z ¢ehoz plynou nové postupy fizeni lidskych zdroju.
Samoziejmé je mnoho dilezitych aktivit, funkci ¢i metod, kterym musi podnik vénovat
pozornost a své zdroje, avSak pokud nebudou aplikovany, dodrzovany, zlepSovany,

pfedavany vSemi zaméstnanci, nemohou byt efektivni (Ulrich, 2009, s. 22).

Tyto aktivity, metody a ¢innosti jsou popsany v této teoretické Casti prace, kterou tvofi
komparace literarnich zdroja a jejich kriticky analyza. Budou zde popsany zakladni pojmy

fizeni lidskych zdroju, jejich vyvoj a t¢éma s nim souvisejici.

1.1 Definice Fizeni lidskych zdroju

Definice fizeni lidskych zdroji se napti¢ autory pfili§ nelisi. Koubek detailné popisuje
fizeni lidskych zdroji jako tu ¢ast organizace, kterd je zaméfena na lidsky faktor a vSse
kolem n¢j v kontextu s pracovnim vykonem, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkd prace, pracovnich
schopnosti a chovani, vztahu k vykonavané prace, organizaci, spolupracovnikiim a dal§im
osobam, s nimiZ pfijde v pracovnim zivoté do kontaktu, a také jeho osobni uspokojeni

z vykondvan¢ prace, jeho personalniho a socidlniho rozvoje (Koubek, 2009, s. 13).

Koubkova definice ukazuje, jak komplexni je zaleZitost fizeni lidskych zdroji, coz
potvrzuje i definice od Armstronga, ktera je vice obecnd a kterou vidi fizeni lidskych
zdrojii jako strategicky a logicky promySleny pfistup k fizeni lidi, ktefi pfispivaji

k dosazeni podnikovych cilii (Armstrong, 2007, s. 27).

Zatimco Koubek ukazuje na riznorodé Cinnosti, které jsou v ramci fizeni lidskych zdroji
zajiStovany, Armstrong zdlraziiuje dlouhodoby a sofistikovany pfistup organizace.

Dulezité vsak je, Ze maji jednoho spole¢ného jmenovatele, a sice ¢loveka — lidsky faktor.
Rizeni lidskych zdroji tedy ovliviiuje celkovy stav podniku a jeho vystup nepiimo
ovlivituje vSechny jeho slozky. Cile tizeni lidskych zdroji jsou vSak konkrétni a dle

Armstrong (2015, s. 45 — 46) souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi, konkrétné pak uvadi



¢innosti tykajiciho se strategického fizeni lidskych zdroju, lidského kapitalu, fizeni
znalosti, spoleCenské odpovédnosti, rozvoje, zabezpeCovani lidskych zdroji (jeho
planovani, ziskavani, vyber, rozvoj), fizeni pracovniho vykonu, odménovani a vzdélavani

zaméstnanct, péce o zaméstnance a poskytovani sluzeb zaméstnanctm.

1.2 Vyvoj Fizeni lidskych zdroju
Potieby a naroky trhu se méni, coz musi reflektovat a pfistupy a metody k dané
problematice a ani fizeni lidskych zdroji neni v tomto ohledu vyjimkou. Ulrich a spol.

(2014, s. 42 — 44) uvadi tzv. 4 viny, které tento vyvoj ilustruji:

Prvni vlna je zaméfend pievdzné na administrativu, kdy se oddélni HR v organizaci
pokousi dosdhnout bezchybnosti pravé v oblasti administrativy, mé transakéni charakter a
jeho vyhodou mé byt vyssi vykon v porovnani s vynaloZzenymi prostiedky, typické je pro
ni smluvni zajisténi ¢i vedeni statistik. Dnes je dle autora tato administrativni ¢ast fizeni

lidskych zdrojtit mnohdy vyfesena outsourcingem.

Druhé vina je vlnou inovativni a zaméstnavatel se snazi o vytvoreni idealniho pracovniho
prostiedi', kde se mize kazdy zam&stnanec nadale rozvijet a byt proaktivni a zaroveii od

personalniho oddé€leni vyzadovala moderni a flexibilni pfistup.

Tteti vlna je strategickd, ve které se HR snazi podfidit nabor zaméstnancti, jejich rozvoj a
udrzeni praveé v ramci celkové strategie organizace a jeji podstaty. Musi zde byt pfitomen

moznost HR podilet se na komunikaci pii vytvafeni hodnot strategie podniku.

Avsak kromé téchto vnitfnich faktorli, které bezesporu musi byt danou organizaci
zvladnuty, jsou na trhu Cinitelé, které mize ¢i nemtze ovlivnit (vzdy v rizné mife), avSak
je potteba jim vénovat pozornost a koordinovat svou ¢innost — jsou to subjekty jako
investofi, zdkaznici, komunity (obecné je lze oznacit jako zainteresované subjekty). Tento

styl fizeni lidskych zdroju (vlna €. 4) se nazyva vnéjsi pohled na HR.

Krom vyse popsaného posledniho pfistupu lze vSechny nalézt 1 u Dvordkove (2007, s. 5 —
9). Onen posledni oznacuje jako fizeni intelektudlniho/lidského kapitalu, u kterého se klade
diiraz na ¢loveka jako nositele znalosti, zkuSenosti, které musi byt zméteny a které jsou tim

aktivem, které diferencuji produkty a sluzby.

' Obecné Ize z pohledu z praxe tohle oznagit jako inspiring workplace
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Opét velmi podobné kategorie uvadi i Koubek (2009, s. 15 — 16), ktery potvrzuje, Ze se

autofi v analyze téchto piistupt pfili§ nelisi a maji nasledujici spolecné charakteristiky:

e strategicky pfistup k personalni praci a vSem personalnim ¢innostem,

e orientace na vngj$i faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace,

e personalni prace prestava byt zalezitosti odbornych personalistli a stava se soucasti
kazdodenni prace vSech vedoucich pracovnikd,

e Uzké propojeni persondlni prace s plany a strategii organizace,

e vytvoreni dobré zaméstnavatelské poveésti,

e dlraz na vytvareni Zadouci organiza¢ni kultury a zdravych pracovnich vztaht,

e orientace na kvalitu pracovniho Zivota a jejich spokojenost,

e rozvoj lidskych zdroji jako néstroj flexibilizace organizace a ptipravenost na

zmény.

Z vyvoju, které ftizeni lidskych zmén prodélalo, je patrné, ze se dnes jednd o Cast
podnikovych ¢innosti, ktera prostupuje vSemi ¢astmi organizace a ma ni existencidlni vliv.
Na rozdil totiz od prvotni funkce fizeni lidskych zdroji (tedy administrativni a smluvni
zajisténi personalnich ¢innosti) je moderni pojeti odliSené, a ackoliv i ona administrativa je
dualezitd, musi se oddéleni HR zamyslet, zda jedna v souladu s celopodnikovou strategii a
jak zvySovat atraktivitu organizace nejen pro potencialni zaméstnance, ale 1 pro vSechny
subjekty, které ptichdzi (pfimo i nepiimo) do kontaktu s podnikem — tzv. zainteresované

subjekty.

1.3 Modely Fizeni lidskych zdroji
Strategie tizeni lidskych zdroji se vyvijely, nize budou popsany 2 systémy, a sice model

shody (téZ souladu) a harvardsky systém.

Prvni model fungovani fizeni lidskych zdroji je model souladu (¢i shody), jehoZ princip je

prehledné€ znazornén na schématu nize:

11



—>< Odménovani I l
o Rizeni pracovniho o
Vybeér 45‘ vykonu Pracovni vykon

- Rozvoj T

Schéma 1: Cyklus lidskych zdroji v modelu shody
Zdroj: Armstrong, 2007, s. 29

Jiz ndzev napovida, ze tizeni systému lidskych zdrojti podle tohoto modelu vychézi z jedné
strategie podniku (proto ,,shoda®), je zde tedy velky diraz na integraci a soulad.
Odménovani a rozvoj probihd na stejné trovni a maji jednozna¢ny vliv na pracovni vykon.
Jak pise Dvotéakova (2007, s. 6), rozhodovani exekutivy je do jist¢ miry volné a musi se
rozhodnout tak, aby podpoftila podnikovou strategii, na ptiklad pokud se organizace vydala
cestou inovaci, pak musi management podporovat kreativni mysleni, kooperaci, uvazovat v
dlouhodobém horizontu, byt ochotny riskovat ¢i byt tolerantni k nejednoznacnosti,
oc¢ekavat a vyzadovat uzkou interakci, kooperaci mezi skupinami, nabidnout moznost
rozvoje, kariéry, ocenit tymové vysledky — to je onen soulad, tedy podpora chovani, které

je v souladu s celopodnikovou strategii.

Na rozdil od harvardského modelu popsaného niZe model shody nepracuje se situacnimi

faktory, které mohou rozhodovani ovlivnit.

Harvardsky model je postaven na tUplné informovanosti vrcholovych manazeri a
ocekavané mife zapojeni vSech zaméstnancli organizace do rozhodovaciho procesu, o
potiebnych podminkach pro jejich vzdélani a rozvoj pro definovani toho, jaké principy a
metody fizeni lidskych zdroji mohou pfispivat k realizaci téchto cila (Vojtovic, 2011, s.
158 podle Boxall, 1994, s. 33). Lze vidét, Ze tento systém povazuje zaméstnance
organizace za klicové a dava za kol poskytnout jim kvalitni podminky pro dalsi rozvoj,
jelikoZ i ti se mohou podilet na strategii organizace (minimalné jsou alesponl z ¢asti jejimi

nositeli).

12



Model zahrnuje vice z4jmovych subjekti (vlastnici, management, zamé&stnanci, vlada,
odbory, obcCanské komunity), jejichz zajmy by se meély sladit a zajistit koordinaci
personalnich ¢innosti, cemuz nejveétsi mérou maji prispét liniovi manazeti (Dvotakova,
2007, s. 7). Model tedy klade diraz na pochopeni dlouhodobé strategie vytvoienou
manazery, kterd musi byt komunikovdna vSem v organizaci. Posunem v fizeni lidskych
zdrojii v tomto modelu je zména vnimani nositele strategie fizeni lidskych zdroji — tedy
neni to pouze personalni oddéleni, ale jiz zminéni (liniovi) manaZzefi. Oproti modelu shody
se zde také uvazuje o faktorech, které nelze ¢i jen do malé miry lze ovlivnit (jedna se o
zainteresované osoby ¢i situacni faktory, které mohou ptisobit rusSivé — pro spravné

rozhodovéani se v§ak musi zohlednit).

Na obrazku nize lze vidét schéma, které shrnuje proces fizeni lidskych zdroji

v harvardském modelu:

« zakony a hod-
noty existujici
ve spolenosti

Zainteresované o
strany:
s akcionari i
« management Dopury&oqqne Vysledky lidskych Dlouhodobé
« pracovnici —»| oblasti politiky zdroji: disledky:
« viada lidskych zdroju: » oddanost » spokojenost
« odbory « vliv pracovnikd a angaZovanost jednotlived
« pohyb lidskych » shoda / soulad » efektivnost
T zdroji p| * nakladova organizace
* systémy efektivnost = socialni pohoda /
Situaéni faktory: odménovani smir
« charakteristiky s systemy
pracovnichsii [ ®| Vvykonavani/
« podnikové organizace prace
strategie A :
a podminky i
« filozofie i
managementu
* trh prace S
« odbaory
+ technologie
ukolu

Schéma 2: Harvardsky systém Fizeni lidskych zdroju

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 30

Na schématu jsou uvedeny situacni faktory, které musi byt zohlednény pfi tvorbé aktivit

lidskych zdrojt. Dlouhodobé vysledky pak slouzi jako zpétna vazba.
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Strategie fizeni lidskych zdrojii se mliize zaménit se strategiemi fizeni lidi, coz jsou vSak
dva odlisné pojmy. Podoby fizeni lidskych zdrojt jsou podle Charvéata (2006, s. 98) dvé, a
sice tvrda podoba, ktera se da charakterizovat jako veleni. U tohoto stylu fizeni lidskych
zdrojii se jde ,.tvrdé¢ za kSeftem®, az se lidé opotiebuji, pfijdou novi. Tento styl nelze
aplikovat na vSechny stupné hierarchie a otazkou je, zda je dlouhodobé udrzitelny,
efektivni a vhodny pro vSechny organizace. Pii velké fluktuaci je mozny Unik znalosti ¢i

neschopnost jejich retence.

M¢kka podoba se pak zaklada na motivaci, vedeni, komunikaci a snazi se zapojovat lidi do
problému. Lze fici, ze se styly fizeni lidi mohou kombinovat a uplatiiovat dle rGznych
faktord jako situace, druh firmy. Modeli a systému, jak fidit lidi, je vice, avSak pro
vysvétleni rozdilli mezi témito podobnymi pojmy (strategie systémil fizeni lidskych zdroji

a fizeni lidi), je tenhle vyklad dostacujici.

1.4 Cile Fizeni lidskych zdroju
Mezi cile tizeni lidskych zdroju patii:

e podporovat dosahovani strategickych cilli organizace vytvarenim a uplatiiovanim
strategii lidskych zdroji v souladu se strategii organizace (strategické fizeni
lidskych zdrojl);

e pfispivat k rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani vysokého vykonu;

e zabezpeCovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi;

e usilovat o vytvatreni pozitivnich pracovnich vztahli a navozovani vzajemné divéry
mezi managementem a zameéstnanci;

e podporovat uplatiiovani etického ptistupu k fizeni lidi. (Armstrong, 20135, s. 48)

Cile strategického fizeni lidskych zdrojii by tedy mély byt v souladu s celkovou strategii
organizace a jeji dil¢ich cili. Musi se podporovat kvalitni, kvalifikovani lidé, ktefi jsou
nositeli znalosti (jedna se o jediny element v podniku, ktery je nositelem informaci, proto
musi byt podporovana divérna a ptatelska atmosféra, ktera napomuize komunikaci napfic
celou organizaci a to vSemi sméry). Pak je mozné nejen pfijimat, ale i udrzet ¢i rozvijet

kvalitni pracovniky, z ¢ehoZz plyne konkuren¢ni vyhoda.
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Pti plnéni cila strategického fizeni lidskych zdrojii musi organizace:

e planovat lidské zdroje;
e mit definovany postupy pro ziskavani a vybér lidi;
e fidit odménovani;
e fidit rozvoj lidi. (Charvat, 2006, s. 98)
Jedna se jiz o dil¢i Cinnosti, které jsou provadény v ramci procesu strategického fizeni

lidskych zdrojt. Tyto a dalsi aktivity budou popsany v jednotlivych kapitolach.

1.5 Personalni atvar

Predstavitelem a vykonavatelem lidskych zdrojii je v nynéjSich podnicich personalni utvar,
ktery za aktivity popsané v kapitole vySe nese odpoveédnost. Role personalniho utvaru je
dalezitd, nebot’ pravé tento utvar komunikuje jak se zaméstnanci podniku (na vSech
urovnich a tim muze davat impulsy vrcholovému managementu ke zméné strategie a
¢innosti a zdroven smérem doll tyto aktivity uplatilovat a rozSifovat), tak 1 se subjekty

mimo organizaci. (Kocidnova, 2012, s. 97)

Ackoliv je role oddéleni HR v ramci lidskych zdrojii kli¢ova, neni jedinym nositelem
principt fizeni lidi. Hrozi zde totiz riziko, ze v pfipad¢ nerespektovani metod utvaru
persondlniho vS§emi zaméstnanci, budou nefunkéni ¢i kontraproduktivni. Proto Tureckiova
a fadi je minimaln€ na stejnou Uroven se specialisty v persondlnim fizeni nasledovanymi
personalnim manaZerem a ostatnim top managementem, samotnymi zaméstnanci a

externimi dodavateli sluzeb v oblasti personalistiky. (Tureckiova, 2004, s. 47 — 48)
Personalni utvar miiZe byt zaclenén do struktury organizace coby:

e vlastni Gtvar s vlastnimi personalisty,

e vlastni personalisté podporovani subjektem z venci (napt. u hodnoceni a vzdélavani
zaméstnanct ¢i zavedeni persondlniho systému),

e zCasti vlastni personalisté, zCasti delegovani aktivit HR {tvaru vedouci

zameéstnance, z€asti outsourcing. (Dvorakova, 2007, s. 13 — 14)
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Co se tyce funkcei personalniho utvaru, ty vypadaji dle Vochozky a Mulace nésledovné:

o Funkce koncepéni — persondlni tutvar vypracovava podklady pro koncepci
persondlni a socialni politiky a jeji aktualizaci, koncepci dale rozpracovava a
kontroluje jeji plnéni.

e Funkce planovaci — personalni utvar stanovi na zdkladé rozhodnuti vedeni
podniku hlavni sméry, priority a ukoly systému persondlniho fizeni a koordinuje
jejich plnéni v ramei podniku.

e Funkce metodicka — personalni utvar poskytuje navody a doporuceni tykajici se
postupil a forem dil¢im ukola personalniho fizeni.

¢ Funkce informaéni — spoc¢iva ve vytvafeni a zajiStovani systému personalnich a
socidlnich informaci, ale i v zajiStovani informovanosti pracovnikd podniku o
skuteCnostech, které se vztahuji kjejich osobnimu i pracovnimu uplatnéni
v podniku.

e Funkce poradenska - poskytovani poradenskych sluzeb jak vedoucim
pracovnikiim v otazkach vedeni lidi a personalniho fizeni, tak pfi feSeni problému
vSech pracovniktli podniku.

e Funkce vyzkumna a expertni — zajiStovani spolehlivych informaci o nazorech,
postojich a pracovni spokojenosti pracovnikl, dale hodnoceni naroc¢nosti
pracovnich ¢innosti a jejich vzajemné srovnavani, posuzovani ucinnosti
uplatiiovanych systémi odménovani, posuzovani zpusobilosti pracovnikd pro

vykon ur¢ité pracovni ¢innosti. (Vochozka, Mulag, 2012, s. 220 — 221)

Personalni utvar hraje v organizaci v fizeni lidi klicovou roli, o ¢emZ svéd¢i fada funket,
které zasahuji do vicera oblasti v organizaci. Management vSak nesmi zapominat, Ze
nositelem 1 pfedstavitelem jsou vSechny subjekty uvnitt organizace, ptipadné i1 externi
subjekty. Je zde dileZitd komunikace ze shora dolii, nybrz i obracené, ponévadz tehdy
dochdzi ke zpétné vazb¢é a podnéty zaméstnancli, ktefi se nachazeji nize v hierarchii,

mohou pomoci spravné upravit a nastavit strategii fizeni lidi.
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1.6 Cinnosti Fizeni lidskych zdroji
Cinnosti a aktivity fizeni lidskych zdrojt slouzi k naplnéni jejich cila, musi byt tedy
vybrany a udrzovany systematicky v rAmci organizaéni strategie. Sikyi uvadi nasledujici
¢innosti:

e vytvafeni a analyzu pracovnich mist,

e planovani lidskych zdroja,

e obsazovani volnych pracovnich mist,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci,

e odmeénovani zaméstnancd,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

e péce o zamestnance,

e vyuzivani persondlniho informac¢niho systému. (Sikyf, 2014, s. 22)

Jednotlivé Cinnosti metody fizeni lidskych zdroji budou analyzovany v nasledujicich

kapitolach.

1.6.1 Vytvoreni a analyza pracovnich mist
Pted definovanim pracovniho mista je nutné jej detailné amalyzovat, aby pracovnimu
mistu profil potencidlniho zaméstnance odpovidal. Jedna se napf. o druh, funkci ¢i normy
vykonavané prace, komu je pracovnik podfizen, pozadované vzdé€lani, zkuSenosti,
dovednosti (napft. jazykové). Tyto informace lze ziskat (resp. se museji ziskat) z vicera
zdrojii, mezi néZ patfi:

e pracovnik na dané pozici,

e Skoleni a zkuSeni pozorovatelg,

e nadfizeny dané pracovni pozice,

e specialisté na analyzu pracovnich mist vykondavajici danou praci pro Gcely analyzy

(dostatecné kvalifikovani pro danou praci),

e nezavisly odbornik (napt. pracovnik vykondvajici danou préci v jiné organizaci),

e spolupracovnici ¢i podfizeni dané pozice,

e dalsi odbornici, napf. technicti experti (v oblasti pouzivané techniky a technologie

na daném mist¢),
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e pisemna dokumentace k danému mistu (ptivodni popisy pracovnich pozic, pracovni
deniky, informace o technologickém postupu, o kontrole kvality, o spotiebé

materialu apod.). (Koubek, 2007, s. 75-76)

Na analyze pracovniho mista se vétSinou podili vice lidi, kuptikladu vedouci pracovnik,
personalista ¢i jini experti jako psycholog (obecné Ize fici, Zze ¢im vice ndroc¢na je pracovni

pozice, tim vice lidi a expertd se na jeji tvorb¢ a analyze bude podilet).

Vystupem analyzy pracovniho mista jsou podle Dvotédkové dva dokumenty, a sice popis
pracovniho mista, ktery shrnuje udaje o pracovnim misté¢ jako nazev, organizacni
zaclenéni, vztahy nadfizenosti a podfizenosti, tikoly, povinnosti, pravomoci, odpovédnosti,
podminky aj. a specifikace pracovniho mista, coz zahrnuje informace o pozadavcich
pracovniho mista na zaméstnance jako dosazené vzdélani, odbornd praxe, specifické
znalosti a dovednosti, pozadované chovani a motivace, zdravotni zpUsobilosti aj.

(Dvorakova, 2012, s. 142)

K analyze pracovni pozice se musi provést také jeji hodnoceni a hodnoceni pracovnika
(jeho pracovniho vykonu). Evaluaci pracovni pozice se dle Kocianové mysli relativni
rozliSeni mezd podle naroki, které jsou na zaméstnance kladeny. Ty jsou porovnévany
sjinymi pracovnimi misty v organizaci, zc¢ehoz vyplynou mzdové relace (bez

individualniho vykonu zaméstnance). (Kocianova, 2010 s. 43)

Pfi samotném vytvafeni pracovni pozice (coz je v podstaté definovani pracovnich tkolt)

by podnik mél zodpovedét nasledujici otazky:

e Proc potiebujeme nové pracovni misto (ptfidanad hodnota)?
e (o je obsahem prace (pracovni ukoly)?

e Jak se ma prace vykonavat (pracovni postup)?

e Kde se mé prace vykonavat (pracovni prostiedi)?

e Kdy se ma prace vykonavat (pracovni doba)?

e Kdo ma praci vykonavat (pozadavky na praci)?

e S kym se ma prace vykonavat (pracovni vztah)?

e Za Kkolik se ma prace vykonavat (naklady prace)? (Sikyi (2016, s. 74)
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Sestaveni odpovédi daji organizaci zakladni obraz, jak pracovni pozice bude vypadat -
definuje tedy povinnosti a odpovédnost pracovnika, coz zavisi i na preferencich samotného
podniku. V konecném dusledku musi pracovni pozice poméhat naplnit organizacni cile,
motivovat pracovniky bez negativniho vlivu na duseni ¢i fyzické zdravi. Podle Armstronga

jsou cile vytvareni pracovnich mist:

e uspokojeni pozadavki organizace na produktivitu, efektivitu Cinnosti a kvalitu
vyrobkl a sluzeb,
e uspokojeni potieb jedince tykajicich se jeho z4jmil, podnétnosti jeho tkold a

uspécht. (Armstrong, 2007, s. 279)

Persondlni odd¢€leni (a potazmo celd organizace) by se neméla tedy snaZzit pouze docilit

svych cild, ale myslet na z4jmy a potieby svych zaméstnanci.

1.6.2 Planovani lidskych zdroji

Jedna se o proces, ktery si klade za cil stanovit a prognozovat (s moznosti odchylky)
adekvatni pocet zaméstnancii s vhodnymi vlastnostmi, ktera organizace potiebuje v daném
casovém obdobi (Dvotdkova, 2007, s. 114). Spravné planovani lidskych zdroji piispéje
k naplnéni organizacnich cil jak kratkodobych, tak dlouhodobych tim, Ze odhadne

potiebu organizace pracovnikil s pozadovanymi znalostmi, zkusenostmi ¢i dovednostmi.
Oblasti planovani lidskych zdroji mame podle Sikyfe tii:

e Planovani potieby zaméstnancu zahrnuje predpoveéd kratkodobych (1 rok) i
dlouhodobych (3 — 5 let) potteb lidskych zdroji (vcetné toho jakych), aby byla
zajiSténa poZzadovand prace (na zdkladé poptavky po vyrobcich a sluzbach) a
dosahlo se ocekavanych cilt.

e Planovani pokryti potfeby zaméstnancii pifedvidda nabidku zaméstnanct, resp.
kolik a jakych zaméstnanci bude mit podnik kratkodob¢ i dlouhodobé k dispozici,
aby zabezpecCil svou planovanou poptavku po nich, zajistil poZzadovanou praci,
dosadhl ocekavanych piijmi. Tuto potfebu mlZe organizace uspokojit jak

z vnéjSich, tak vnitinich zdroju.
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e Planovani personalniho rozvoje zaméstnancu souvisi srozvojem pracovnikil
v organizaci, stanovuji se zde plany kariérni ¢i néslednictvi, patii sem i planovani
vybéru, hodnoceni, odménovani i vzdélavani zaméstnanct. (Sikyt, 2016, s. 91 —

93)

Z vyse uvedenych oblasti planovani lidskych zdroji Ize snadno odvodit, Ze podnik musi
znat svou potiebu po praci, tedy sviij odbyt, odbytovy cyklus (kvili ¢asové vyvazenosti),
coz ma za nasledek vyrovnani poptavky a nabidky pracovnich sil. Jako kterakoli jina dil¢i

personalni ¢innost, i tato musi byt v souladu s celo-organizacnimi cili.

Armstrong uvadi tfi divody planovani lidskych zdroji podle vyzkumu Institute for
Employment Studies. Prvni divod je prakticky, kde se optimalizuje vyuzivani lidskych
zdrojt, zvysuje jejich flexibilitu, ziskavaji a rozvijeji dovednosti a identifikuji se mozné
slabé stranky a ptfedchdzi Spatnym rozhodnutim. Druhy divod je pragmaticky, ktery tkvi
v sebereflexi — tedy pochopeni minulych rozhodnuti a jejich vliv na sou€asny stav. Ten se
hodnoti za ucelem zvladnutim vyhledt budoucich. Tieti divod je organizacni — zde se
komunikuji plany planovani lidskych zdroji tak, aby byly pochopeny, propojeny a
dodrzovany s pldny organizace tak, aby mohly byt kontrolovany, koordinovany,

ovliviiovany a integrovany organiza¢nimi jednotkami. (Armstrong, 2015, s. 264)

1.6.3 Obsazovani volnych pracovnich mist

Obsazovani pracovnich pozic se fidi obecnymi zdsady ukotvenymi v pracovnépravnich a
souvisejicich  pravnich pfedpisech (zdkon o zaméstnanosti, zakonik préce,
antidiskrimina¢ni zakon) a konkrétnimi metodami, které jsou jiz voln¢ zvoleny organizaci
za GiGelem obsazeni volného pracovniho mista (Siky¥, 2016). Jedna se o naro¢nou a
dilezitou ¢innost, jelikoz pravé obsazovani pracovnich mist” zajidtuje v idealnim pripads,
prisun pracovnikil s adekvatnimi vlastnostmi, ktefi vyhovuji pozadavkiim na pracovni
pozici, u ¢ehoz je potieba vychéazet z popisu pracovni pozice, kvalifikaéniho profilu,
pozadovanych schopnosti. Uchaze¢ o pracovni misto by mél byt zplsobili danou pozici

vykonévat a mit potencial kvlili moznym zvySujicim se naroklim (Kocianova, 2010, s. 79).

2 : v v v o v . . ) v o v ’ ;o
V literatute se Cloveék muize setkat i s pojmem ,,ndbor zaméstnancli®, coz vSak znamena pouze obsazovani
volnych mist pouze z externich zdroji.
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V ramci procesu obsazovani volnych pracovnich mist zde budou popsany ¢innosti spojené

s vyhledavanim, vybérem a adaptaci pracovnik.
Vyhledavani pracovniki

Ma optimaln¢ zaklad v analyze pracovniho mista, které je jiz specifikované, a jsou
definovany pozadavky na danou pracovni pozici. Vramci této aktivity je tieba
komunikovat s uchazeci volna pracovni mista — dochazi tedy k pfenosu informaci. Podnik
musi zohlednit faktory vnéjsi a vnitini. Mezi vnéjsi se fadi demografické (proménlivost
obyvatelstva), ekonomické (vyvoj ekonomiky), socidlni (hodnotova orientace a jeji
proménlivost), technologické (vytvareni novych ¢i likvidovani starych zaméstnani), sidelni
(preference urcitého typu sidel ¢i uzemi s pfiznivéjSimi charakteristikami Zzivotniho
prosttedi), politicko-legislativni (napf. mozna diskriminace ¢i upfednostnéni ur€ité skupiny
pted jinou) (Vochozka, Mula¢, 2012, s. 234 — 235). Grafické zpracovani tohoto procesu je

mozné vidét nize.

Tok infarmaci

Organizace

— potfeba dostatku
pracovniku s Zadoucimi
schopnostmi

- potfeba obsadit volna

mista

Potencialni uchazeci

— potfeba vhodného
zameéstnani

Wnitini
podminky

Vneéjsi podminky

— demografické

— ekonomické

— socialni

— technologické

- sidelni

- politicko-legislativni

Obrazek 1: Model vztahi pri ziskavani pracovniki

Zdroj: Vochozka, Mulac, 2012, s. 235 podle Vachal, Partlova, 2008
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Nejcast¢jsi moznosti vyhledavani zaméstnanci je mozné rozdé€lit na externi
(mimopodnikové zdroje) a interni (vnitropodnikové zdroje). Jejich piednosti a zapory jsou

uvedeny nize.

Vyhody Nevyhody
e otevieni moznosti postupu (zvysuje se e omezeny vyber
sepéti s podnikem, zlepSuje se ¢ vys$$i naklady na vzdélavani
podnikové klima) e podnikové ,,slepota“
e nizké naklady na ziskavani lidi e zklamani kolegii, méné uznani
e uchazec€ zna podnik erivalita
e uchaze¢ zné spolupracovniky o klikateni
e védomi vlastnich schopnosti e obavy z odmitnuti dlouholetého
e udrzeni urovné mezd a platu (kmenového) pracovnika
e rychlejsi obsazeni mista o ,automatické* povySovani
euvolnéni mista pro mladé zajemce e prelozeni (povysSeni) nefesi
e prithledna personalni politika e potiebu dalsiho vzdélani
e regulovatelnost persondlnim planem
o cilevédomé personalni fizeni
e omezeni fluktuace

Tabulka 1: Vyhody a nevyhody vnitropodnikového ziskavani pracovniki

Zdroj: Vachal, Vochozka, 2013, s. 298

Hledani pracovnikii na volnou pracovni pozici uvnitf organizace vytvaii prostiedi pro
moznosti ristu pro ty, ktefi jiz podnik dobie znaji. Zaroven je tu vSak riziko vzniku

negativni a aZ prili§ soutézivé atmosfeéry.

Vyhody Nevyhody
e 5ir§i moZnost vybéru ¢ vy$si naklady na vyhledavani
e nove impulsy pro podnik e zvySovani fluktuace podniku
e ptichozi je rychleji uznan ,,nové e negativni uc¢inek na podnikové klima
koste* e riziko zkusebni doby
e pfesné pokryti potieby e neznalost podniku

e obsazeni mista trva déle

e stres z pfechodu na nové pracoviste

e blokovani kariérového ristu internich
zaméstnancu

Tabulka 2: Vyhody a nevyhody mimopodnikového ziskavani pracovniki
Zdroj: Vachal, Vochozka, 2013, s. 299
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Pro externi obsazovéani volného pracovniho mista plati vyssi ndklady, avSak moznost

presné zacilit na ¢lovéka s pozadovanymi vlastnostmi.

Mezi externi zdroje ziskavani pracovnikli patii tUfad prace, pracovni agentury,
sttedni/vysoké Skoly, webové stranky zabyvajici se pracovni tematikou, veletrhy, vlastni
webové stranky, inzerce (€i obecné reklama). Konkrétni metody vyhledavani pracovnika
budou analyzovany nize Metody ziskavani (i oslovovani) novych zaméstnanct jsou podle

Koubka:
Ustni dotaz/nabidka

e Osloveni znamych, zda nevi o potencialnim uchazeci

e Jde o levny zpisob osloveni uchazecl, u kterého spoléhame na tsudek svych
znamych, kvili kterym mize byt naSe rozhodnuti a Gsudek ovlivnén. Tato metoda
je Casové naro¢na, uchazeCe nelze pifimo porovnavat (i kvali malému poctu).

Vhodné pro malé az stiedni spolecnosti. (Koubek, 2011, s. 82 — 86)
Doporuceni souc¢asného pracovnika

e Predpoklad je informovanost stavajicich zaméstnanci o volné pracovni pozici
(informacni funkce personalniho tvaru)

e Levny a soucasné rychly a divéryhodny zpiisob ziskdni nového zaméstnance,
jelikoZ pracovnik si nechce poskodit svou reputaci u zaméstnavatele doporucenim
nevhodného kandidata ¢i piedlozenim nespravnych informaci, moznost dédéni
zaméstnani v roding (coz by mélo byt také zarukou kvality uchazece).

e Nemoznost porovnani vétS§iho poctu uchazecl, potencialni hrozba vytvareni klik ve

firmé. Vhodné pro mensi a stiedni podnikatelské subjekty. (Koubek, 2011, s. 82 —
86)

Vyvésky ve firmé ¢i mimo ni

e Je zde nutna viditelnost vyvésky na pifehledném a navstévovaném miste.
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Jde o levny a rychly zptsob osloveni potencidlnich zaméstnancti, na vyvésku lze
umistit fadu dilezitych informaci o pracovni pozici a spolecnosti, coz slouzi jako
filtr, je tu vSak moznost ziskat vys$si pocet uchazect, podminkou vsak je kvalitni
letak (kde bude dostatek informaci, nikoliv pfili§) ktery je vizualné atraktivni, na
frekventovaném mist¢ s cilovou skupinou (vhodnost zvazit vyuzit marketingovych
sluzeb). Je zde riziko mista ptehlceného podobnymi vyvéskami.

Neni pfiliS§ vhodny pro =ziskdvani kvalifikovanych odbornikii s velkymi
zkuSenostmi z praxe, naopak vhodné pro cilovou skupinu absolventl (tedy skoly) a

mén¢ kvalifikovanych zaméstnanct. (Koubek, 2011, s. 82 — 86)

Letaky vkladané do poStovnich schranek

Metoda vyuzivajici sluzby postovnich dorucovateli. Je vhodné poradit se
s odborniky o vzhledu letdkli, aby obsahoval vhodné a dostate¢né informace a
zaroven byl graficky atraktivni. Vyhodou je jisté konfrontace uchazece s nabidkou
pracovni pozice.

Nevyhoda je vyssi cena, vhodné pro ziskavani méné kvalifikovanych, manualnich

(a Casto docasnych) zaméstnanct. (Koubek, 2011, s. 82 — 86)

Spolupriace se vzdélavacimi institucemi

Je vhodné mit piedstavu o znalostech absolventi ¢i studenti na danych
vzdélavacich institucich. Jedna se o levnou metodu ziskdni kvalifikovaného
zamé&stnance, kterého uZz podnik ma moznost poznat (napiiklad nabidnutim
spoluprace na tvorby bakalarskeé, diplomové prace ¢i absolvovani praxe nebo
staze). Zaroven se muze vyreSit sezonni potfeba pracovni sily prostiednictvim
préace na ¢asteny tvazek nebo dohodou o pracovni ¢innosti.

Nevyhodou je nezkusenost Cerstvych absolventd a studenttl, tzn. vétsi naro¢nost a
dislednost pii zapracovani a adaptaci do pracovniho Zivota. Dalsi negativum je

sezonnost této skupiny potencidlnich zameéstnancii. (Koubek, 2011, s. 82 — 86)
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Spoluprace s Girady prace

Firma musi dikladné a detailn¢ specifikovat pozadavky na zaméstnance a byt
pfipravena ke spolupraci s ufadem. Je to levna metoda osloveni uchazeci, ufad
prace sam zjistuje informace o potencialnim pracovnikovi, zajistit predvybér, dodat
informace uchazece. Je zde piilezitost pro firmu ziskat velmi zkuSeného a platného
¢lena pracovniho tymu (starsi lidé htfe nalézaji pracovni uplatnéni, ackoliv mohou
byt kvalifikovani a prospésni) nebo ziskat ptispévek za zaméstnavani pracovnika
s ur¢itym hendikepem.

Relativn¢ 1zky vybér (zpravidla méné kvalifikovanych) zaméstnanct, ktefi
z ur€itého diivodu nenasli uplatnéni na trhu prace, vice kvalifikovani lidé preferu;ji

jiny zptisobem ziskani prace. (Koubek, 2011, s. 82 — 86)

Vyuzivani sluZeb komerénich zprostiedkovatelu

Nutnost detailni specifikace pozadavkli na zaméstnance, sou¢innost spolecnosti se
prostfedkovatelem a provétreni kritérii, podle kterych byl uchaze¢ vybran. Poté je
mozné velmi rychle ziskat specialistu, ktery je v databazi zprostiedkovatele.
MozZnost ptedvybéru uchazect a konzultace inzeratu.

Je to metoda draz$i s moznosti vybéru nizké seridznosti zprosttedkovatele, riziko
nepochopeni kritérii vybéru uchazece ze strany zprostfedkovatele, vhodné pro
menSi a stfedni organizace. Doporucuje se zajimat o zkuSenosti, které maji

s komer¢nimi zprosttedkovateli jiné organizace. (Koubek, 2011, s. 82 — 86)

Inzerce ve sdélovacich prostredcich

Pokud je vhodné umistén a mé patficné naleZitosti, jedna se rychlou a masovou
formu komunikace volného pracovniho mista. Jednd se o drahy, v ptipadé
profesionalniho pfistupu efektivni nastroj, jakym lze oslovit uchazece. Pouziti je
vhodnéjsi pro stfedni a velké firmy z diivodu vyssi ceny. Cilova skupina je Siroka,

zaméieni na méné kvalifikované pracovniky. (Koubek, 2011, s. 82 — 86)
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Pouzivani webovych siti

e Predpokladem je vyuziti vhodné webové stranky (pokud se nepouziva pouze ta
vlastni). Cena je relativné nizkd, metoda operativni s moznosti uvedeni i vétSiho
objemu informaci (o podniku, pracovni pozici, pozadavcich, podminkach) a
elektronického dotazniku ¢i formulait.

e Momentalni trendy jsou na webech, kde se shromazd’uji lidé s riznym zaméfenim a
mohou vytvaret sit’ znamych, firma pak tyto weby navstivi a mize z nich tak celkem
snadno Cerpat informace pro potencidlni uchazece (typicky ptiklad LinkedIn).

e Autor piSe o nedostatecném pouzivani tohoto média, avSak v dneSni dob¢ je to velmi
nepravdépodobné, coz nize doklada statistika vyuzivani internetu jednotlivet v Ceské
republice podle Ceského statistického tufadu v pribéhu let 2015, 2018, 2019. I podle ni
lze ftici, ze zplsob osloveni potencidlnich pracovniki prostiednictvim webovych
stranek je nejvhodné;jsi pro mladé¢ a kvalifikované lidi, avSak pouzivani internetu je rok
od roku castgjsi i pro star$i a méné kvalifikované osoby (Koubek, 2011, s. 82 — 86),

coz dosvédcuje i tabulka nize:

2015 2018 2019

Celkem (starsi 16 let) 75,7 80,7 80,9
Celkem (16-74 let) 81,3 86,5 87,0
Pohlavi (starsi 16 let)

MuZi 779 82,8 83,6

Zeny 73,5 78,7 78,3
Vék

16-24 97,0 99,1 98,3

25-34 95,4 98,9 97,3

35-44 93,9 97,6 97,1

45-54 86,7 934 94,3

55-64 68,0 77,3 81,2

65+ 28,4 38,4 39,2
Vzdélani (25-64 let)

zakladni 492 66,6 67,8

stfedni bez maturity 78,1 87,2 87,6

stfedni s maturitou 95,0 97,2 97,8

vysokoskolské 99,4 99,7 99,7

Tabulka 3: PouZivani internetu jednotlivei v CR v %

Zdroj: Cesky statisticky irad, 2020
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Podnik musi pii volbé prostiedku oslovovani potencidlnich zaméstnanct zohlednit své
finan¢ni €1 personalni moznosti, zaroven také specifika pro oslovovanou skupinu (kde se
pohybuje, jakou prace pravdépodobné uptednostni, kvalifikaci, vhodnost jazyka a stylu
média). Velmi kvalifikovani a zkuSeni pracovnici vhodni na vysoké manazerské pozice se
velmi pravdépodobné nebudou nachézet na uradu préce, ani ho neoslovi letak ve schrance,
ale spiSe ho oslovi nabidka na webovych pracovnich strankach. Dilezité je také vzit
v potaz danou pozici, mén¢ kvalifikovani zaméstnanci se budou 1épe hledat na ufadu prace,
naopak vzdélani, mladi lidé s potencidlem spiSe navstivi webové stranky spolecnosti,

mohou mit profil na LinkedIn ¢i jiz pii Skole navstivi veletrh préce.

Aby teorie byla provazéna i s praxi, na webovych strankach Podnikatel (©2015) uvadi
v ¢lanku ,,7 podnikatelskych matadort radi, kde a jak hledaji nové zaméstnance* zptisoby a
prosttedky, kterymi oslovuji nové uchazece o pracovni pozice. Podnikatelé napiiklad
vyuzivaji sluzby persondlnich agentur, avSak zde upozoriiuji na slabs§i pomér mezi
vykonem a cenou nebo nepouzivaji je na pouze uzce specializované pozice (spiSe na
pozice s dirazem na komunikaéni dovednosti, spolehlivost aj.) a obecné se jednd o
dopliikkovy zdroj hledani pracovnikil. Je zde riziko, ze personalni agentura nemusi rozumet
danému oboru. U pracovnich webil se vyplatilo se zamé&fit na konkrétni zaméteni (napt. u
obecné pozice jako asistentka ¢i obchodnik je firma zavalena stovkami Zivotopisi),
nevyhodou persondlnich serverli je také uchazeni se o pozici nekvalifikovanymi a
nerelevantnimi pracovniky, coZz ma za nasledek zvySeni administrativni narocnosti

personalniho oddéleni.

Jako dlouhodobé uspésna metoda se jevi hledani ve vlastnich fadach — ve vlastni databézi
¢i pomoci stalych zaméstnanci (moznost programu ,doporu¢ a dostane§ bonus®).
Obzvlaste ve specifickych oborech jako je programator ¢i IT neni vhodné nabirat
zaméstnance ,,z ulice”, jelikoz jiz ve zkuSebni dobé dostdvaji pfistupové hesla a
piihlasovaci tdaje do databazi o klientech, zaméstnancich ¢i serverech. Je zde riziko Uniku

informaci pfi naboru neprovérenych uchazeci.
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Jako dalsi metody jsou zde uvedeny inzeraty, socidlni sité, networking, hledani v zahranici,
vlastni webové stranky, pfednasky na vysokych sSkolach, program pro stazisty (coz
vnimano také velmi kladné, kdy je podnik schopen nezkusSeného, avsak provéfeného
uchazece s vhodnymi osobnimi kvality, seznamit s pracovnim prostfednim a v budoucnu

jej naucit danou praci a ziskat tak zaméstnance na hlavni pracovni pomer).

Krom¢ vyuzivani téchto nastroji organizace kladou diraz na budovéani znacky. V tomto
piipad€ musi byt podnik vidén, spolutvofit trh, publikovat kvalitni obsah, profilovat se jako
firma postavena na lidech, hodnotach a zazitku z prace (u nas prace lidi bavi a chodi radi
do prace) — pak je vysoka pravdépodobnost, Ze se 1idé budou hlésit sami. Coz souvisi i se
stafim spoleCnosti. Zatimco ze zacatku, kdy jméno nebylo znamé, se vyuzivaly inzertni
weby a aktivné se oslovovali uchazeci v databazich, s rostoucim jménem spolecnosti se
pak hlésili uchaze¢i sami. V ptipad¢, ze neni touha po rychlém ristu, je firma spiSe
pasivni, naopak kdyz je tendence rast, vyuzivaji se i externi prostiedky jako inzertni

servery.

Na zéklad¢ postiehll z praxe lze fici, ze se vSechny metody opakuji a prolinaji. Je nutna
analyza trhu prace (dle néazoru z pfispévku z vySe uvedené¢ho zdroje poptivka po
Sikovnych kvalifikovanych zaméstnancich nad nabidkou). Podnik by mél budovat své
postaveni na trhu, zakladat si na svych stalych pracovnicich (vytvofit jim pfijemné
pracovni prostiedi, zajistit, aby je prace bavila), nové lidi si v idedlnim piipadé provéfit,

definovat své persondlni cile a fazi podniku (riistu, stagnace aj.).

Vybér a prijimani pracovniku

Aby mél podnik na vybér nejvhodnéjsi kandidaty, musi zajistit dostatecné mnozZstvi
uchazecu o pracovni pozici, stanovit piesna kritéria na pracovni mista, na zakladé kterych
je provadeén vybér a stanovit optimalni metody vybéru (Vochozka, Mulac, 2012, s. 235).

Proces vybéru zaméstnanci je dle Koubka nasledujici:

1. Zkoumani dotaznikt a jinych dokumentti predlozenych uchazecem.
2. PtfedbéZny pohovor, majici doplnit nckteré skutecnosti obsaZené v dotazniku a
pisemnych dokumentech (nemusi se uskutecnit, nekdy se odehrava jiz pred

uskute¢nénim piedvybéru).
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3. Testovani uchazeci pomoci tzv. testl pracovni zpilisobilosti nebo assessment
centre.

Vybérovy pohovor (nutny krok).

Zkoumani referenci (riziko subjektivniho zkresleni informaci).

Lékarské vysetieni (pouze pokud je nutné a legalni).

Rozhodnuti o vybéru konkrétniho uchazece.

®© N ok

Informovani uchazect o rozhodnuti. (Koubek, 2011, s. 106)

Prvotni aktivita procesu vybéru zameéstnancii je analyza podkladii zaslanych uchazeCem
pfes pfimy zpisob komunikace, rozhodnutim a pfedani informace o rozhodnuti konce.
Popis tohoto procesu se prolind s metody vybéru zaméstnancl, které se v literature

objevuji, budou analyzovany nize.
Analyza dokumentace uchazeci

Ta se provadi v ptipadé, kdy uchaze¢ projevi zajem o pracovni misto. Dokumenty jsou
zasilany ve standardizované podob¢, aby se ulehcila prace personalniho oddéleni a snizila
administrativni zatéz.

Firemni dotaznik, osobni dotaznik by mély spliiovat urcité kritéria:

e rozhodnuti, ktera kritéria budou uplatiovany a jakym zpisobem budou
posuzovany.

e Dotazy formulovat jasné, relevantné, nediskrimina¢né.

e Vyzadovat pouze nezbytné osobni tidaje.

e Rozsifeni okruhu potencidlnich uchazecti nabidnutim riznych moznosti a navoda
pro ziskani a vyplnéni dotaznik.

e Nasledné ziskavani dodate¢nych informaci o uchazecich pomoci socidlnich siti ¢i

jinych blogii. (Armstrong a Taylor, 2015, s. 283 podle Piorové a Baumové, 2005)

Jedna se tedy o néstroj, diky némuz je podnik schopny ziskat dopliujici informace o

uchazeci, které dopomohou ucinit rozhodnuti.
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Do této kategorie se mohou zaradit tidaje osobni, znalosti a dovednosti uchazece,
kvalifikace, vzdélani, minulé Cinnosti a aktivity, z4jmy, absolvovana praxe, publikace a
dalsi. Mezi dal$i moznosti, jak tyto informace o uchazeCi ziskat jeSté¢ pied osobnim
kontaktem jsou tustni ¢i pisemné reference, pracovni posudek, 1€kaiské vySetieni, zivotopis
a motivacéni dopis (ktery slouzi predev§im jako diivod pro pracovniky personalniho

odd¢leni, pro¢ by si m¢li otevfit zivotopis. Velmi Casto je pfilozen jako pritvodni dopis).
Vybérovy rozhovor

V ramci vybérového rozhovoru se zastupci organizace (typicky pracovnici oddéleni HR ¢i
budouci vedouci) osobné setkavaji s uchazeci. Podnik musi zajistit uchazec¢i piijemné
prostiedi, kde bude pohovor probihat, eliminovat rusivé jevy (telefonaty, vnéjsi hluk, treti
osoby), zajistit vhodnou teplotu. Jednd se o rozhovor dvou rovnocennych stran, je vhodné
sedét u kulatého ¢i ovalného stolu. Je vhodné, aby se pohovoru netcastnilo pfili§ mnoho
osob (v pripad¢é nutnosti pfezkouSeni dovednosti a znalosti by mél kandidat na pracovni
misto navstévovat dané pracovniky samostatné). Ten, kdo vede pohovor, by mél byt
¢lovék vnimavy a v§imavy, taktni, nebude zde ptedstaven pouze uchazec, ale 1 to, co nabizi
spolec¢nost v ramci pracovniho mista. Cilem je vyhodnoceni, zda kandidat je schopen vy
konavat nabizenou cinnost a schopnost podniku splnit jeho ocekavani a podminky.
Pohovor kon¢i bud’ nabidnutim pracovni smlouvy, ¢i ozndmeni o neispéSném ukonceni
pfijimaciho fizeni, coZ by mélo byt provedeno pisemnou formou, zdvofile, s dostatenym
vysvétlenim. Takové rozhodnuti je vhodné neprotahovat (Matéjka, Vidlat, 2007, s. 48 —
52). Pohovory jsou Casové (a tim 1 financn€) narocné a z velké Casti se spoléhaji na
schopnosti vedouciho pohovoru, dokaze vSak zjistit zakladni charakter a vlastnosti

uchazece a zjistit jeho pfedstavy a podminky prace.

Zakladni c¢lenéni podle obsahu a pribéhu pfijimaciho pohovoru je na strukturovany a
nestrukturovany. Zatimco strukturovany pohovor je postaven na jiz strukturovanych
ptipravenych otazkdch (s modelovanymi odpovéd'mi), které jsou kladeny uchazeci,
nestrukturovany je veden intuitivné a volné bez sofistikované ptipravy bez casového

omezeni. (Siky¥, 2014, s. 104)
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Cim vice se dava tazateli volny prostor, tim vice se podnik musi spolehnout na jeho

schopnosti, na druhou stranu je zde vétsi prostor ke zjisSténi subjektivnich zalezitosti, na

kter¢ by tazatel v pfipad¢ strukturovaného pohovoru nedosel. Velkou vyhodou

strukturovaného rozhovoru je, ze jeho vysledek je vice objektivni a vysledek mize byt

srovnan i v piipadé¢ vicera kandidatu.

Krome¢ téchto dvou druhti pohovoru uvadi jesté podle formy (organizace):

pohovor mezi ¢tyFma ofima — vyhodou je snadnéj$i a rychlejsi domluva, méné
formalni atmosféra (vyssi pravdépodobnost odhaleni charakterovych ryst). Mezi
nevyhody pak patii subjektivita pii pohovoru, tazatel mize dat na dojem ,,na prvni
pohled®, riziko feSeni témat nesouvisejicich s pracovni pozici, nezkusenost tazatele
muze vést k nezvladnuti rozhovoru, manipulace uchazeci.

panelovou diskuzi — zde je tazateli vice (velmi c¢asto vysoce postaveny
manazer/majitel se ¢lenem persondlniho oddé€leni a pfimym nadifizenym u dané
pozice, ktery ma prehled o pozadavcich na danou pozici, mize byt pfitomen i
psycholog). Posuzovani uchazeCe je ptesnéjsi, objektivnéj$i, snizuje se riziko
naklonnosti ¢i antipatie, kolektivni rozhodovani snizuje tlak na tazatele, snadnéjsi
provadéni poznamek, vSimat si detaill, pfiprava otazek téch, kdo pravé nehovoii,
vétsi profesionalita a odbornost vnimand 1 ze strany uchazece. Na druhou stranu
rozporti mezi Cleny ze strany organizace — vhodné doptedu urcit role a scénéf.

(Koubek, 2011, s. 109 — 111)

Testy pracovni zpisobilosti umoZituji moznému budoucimu zaméstnavateli fakticky zjistit,

zda uchaze¢ zvlada to, co uvedl na ,,papife”. Testy se déli podle zkousenych kritérii. Sikyt

uvadi nasledujici:

Testy inteligence odhaluji mentalni schopnosti uchazecl, které pak miZeme
porovnat na zdklad¢ intelektualnich rozdili. Probih4d zde vyhodnoceni mysSleni
verbalniho, numerického, abstraktniho ¢i kratkodobou pamét’.

Testy osobnosti odkryji charakter a vlastnosti osobnosti jedinct, které se zohledni

s nezbytnymi pozadavky na pracovni pozici, probiha formou dotazniku.
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e Testy schopnosti ukazi specifické dovednosti a schopnosti uchazecti nutné pro
vykon prace. Typiky probihd formou modelovych situaci, kdy v dané pozici

v limitovaném &ase musi splnit urity tkol. (Sikyt, 2014, s. 104)

Jelikoz se jedna o testy a modely, nedokazi se stoprocentni jistotou fict, zda uchaze¢ své

pracovni povinnosti zvladne, to se realn¢ projevi az po jeho pfijmuti a zapracovani.

Assessment centre (dale jen AC) je v dnesni dobé¢ rozsifenym zptisobem, ktery usnadiiuje
rozhodovéni o pfijmuti ¢i odmitnuti uchazece. AC je program na jeden ¢i vice dnd, ve
kterych se provétruji schopnosti (skupiny) uchazecii podle kritérii stanovenych skupinou
hodnotiteli, pficemz sloZeni této skupiny ma zésadni vliv na kvalitu vystupu (Kocianova,
2010, s. 117 — 118). Pilafova uvadi, ze tato skupina je slozena z internich a externich osob,
z fad mimopodnikovych je zde typicky psycholog, specialista z oblasti fizeni lidskych
zdroju a specialista pro danou odbornou oblast, interni skupinu pak tvoii pfimy nadiizeny,
vedouci organizacni jednotky, kolegové, podiizeni a specialisté pro hodnocenou odbornou
oblast (Pilatova, 2008, s. 39). Tito lidé vyuzivaji metody pozorovani, psychologické testy a
dotazniky, strukturované rozhovory, individualni tkoly a cile, skupinové tlohy, hrani roli
aj.

V AC se modeluji situace, které se v praxi na dané pozici velmi casto objevuji, kde
uchaze¢ hraje rizné role ¢i skupinové ulohy, ¢imz se odhali predpokladané chovani
uchazece. Mohou se absolvovat rozhovory, prezentace, testovan. Téchto aktivit se u€astni
celd skupina osob, které jsou hodnoceny najednou za ucelem zajisténi spoluprace nékolika
hodnotiteli = zajiSténi objektivity (Armstrong, Taylor, 2015, s. 291 —292). Jedna se tedy o
velmi interaktivni nastroj, diky kterému je mozné zjistit, jak uchaze¢ reaguje v rtiznych
(simulovanych) situacich, jak je schopen spoluprdce a jaké jsou jeho dovednosti a
schopnosti obecn€. Na druhou stranu se jedna o casové a organizané naroc¢nou, finanéné

nakladnou aktivitu.
AC se odliSuje od ostatnich nastrojii vybéru zaméstnancii v téchto bodech:

e Princip vicero o¢i — velky pfinos efektivity AC jsou pozorovatelé-hodnotitelé, ktefi

zarucuji objektivitu a odbornosti.
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e Princip rtizného thlu pohledu — diky modelaci je mozné uchazece spatfit v riiznych
situacich, coz umoctiuje i heterogenita pfihlizejicich.

e Princip sledovani zmény v ohrani¢eném case — moznost straveni delsi a souvislé
doby hodnotitelll s uchaze¢i vytvari predpoklad pro presnéjsi a komplexnéjsi

zavery. (Horvéth a kol. (2016, s. 272) podle Hronika, 2002)

Pokud se ob¢ strany rozhodnou k vzajemné spolupraci, persondlni oddéleni ptichysta
viechny potiebné podklady, aby tento vztah nabyl pravni legitimity. Typicky se v Ceské
republice jednd o misto vykonu préace, druh vykondvané prace a den nastupu do préace,
které musi byt v pracovni smlouvé jasné uvedeny. Zkusebni doba je pfevazné 3 mésice,
nutnym pravidlem to ale neni. Tyto a jiné zdlezitosti jsou definovany v zakoniku prace.
Po fyzickém podepsani pracovni smlouvy a pifedlozeni ostatnich dokumenti (napf.
1ékatské prohlidky) nasleduje série Skoleni, které jsou vSak soucasti procesu adaptace
zameéstnanct, ktery je popsan nize.

Adaptace pracovnikii

Pokud se podnik s uchazecem o pracovni pozici dohodnou, nasleduje proces adaptace,
béhem kterého se zaméstnanec sziva s pracovnim prostfedim a podminkami prace.

Vochozka a Mula¢ roz¢lenuji tento proces na faze:

e pripravna zahrnujici obdobi pifed zménami zivotnich a pracovnich podminek
(nespokojenost  pracovnika na  stavajicim  pracovisti,  pfihlaska  do
konkurzniho/vybérového tizeni),

e globalni orientace nastupujici s poc¢atkem ptisobeni novych podminek (nastup na
nové pracovisté, seznameni s novymi pracovnimi podminkami),

e uvédomélé orientace, kde si zaméstnanec zacind uvédomovat svij vztah ke
zménénym podminkdm a jiz je schopen vyuZzit vSech moznosti, kterd mu zmeéna
pfinesla,

e vpraveni se do novych podminek, do nového systému (adaptabilnost), popiipade
rezignaci na svou funkci, pokud nezvladne piedchozi faze. (Vochozka, Mulac,

2012, s. 238)
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Prabéeh celého procesu mizeme srovnat s Veselou a Kaniokovou (2011, s. 95), ktefi maji
obdobné faze, zaCinajici zafazenim zameéstnance na pracovist€ a sezndmeni s praci,
podnikem, skupinou spolupracovnikli, vedoucim aj. DalSi Casti je orientace v novém
prostiedi, ziskdvani zkuSenosti nutnych k uspéSnému zvladnuti prace, socializace.
Konecnou fazi celého adaptacniho procesu je pak vytvafeni iniciativniho a aktivniho
pristupu k praci, zaclenéni do pracovni skupiny a identifikace s cili hospodaiské
organizace. Podle obou definici procesu adaptace pracovnika je podstata v zacClenéni
zamestnance, ktery nema s danou organizaci zkuSenosti a je tak ,,nepopsanym listem®, do
bézného provozu, aby se v idedlnim pfipad¢é stal platnym a plnohodnotnym c¢lenem.
Vyhody plynouci ze zvladnuti adaptace (resp. funkce adaptace) popisuje Ludvik ze strany

zameéstnance:

e zvySeni motivace (organizace se o zaméstnance starda a snazi se mu ulehcit
zapracovani),

e dulezité informace se bezpe¢né a pravideln¢ dostdvaji k zaméstnanctiim,

e lepsi vztahy na pracovisti (socidlni klima)

e kontroly zaméstnance (idealné ma za nasledek vyssi aktivitu a vykonnost),

e psychicka pohoda,

e 1ozvoj, uceni a sebevédomi,

e sebereflexe,

e integrace s firemni kulturou (moZnost rozhodnuti, zda danému zaméstnanci

vyhovuje). (Ludvik, 2019, s. 55 — 56 podle Vajnera)
Ze strany zaméstnavatele:

e rychlé zapracovani,

e zpétna vazba k procesu naboru a vybéru,

e rozvinuti vykonnosti zameéstnance,

e zlepSeni image spolec¢nosti,

e argumenty pro piipadné rozvazani spoluprace se zaméstnancem, ¢imZ se mohou
Setfit naklady,

e efektivni vyuziti zkuSebni doby,
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e zlepSeni komunikace a tymové prace,
e registrace moznych chyb v podnikovych procesech (novy ¢clovék uvidi, co stavajici

nevidi = provozni slepota). (Ludvik, 2019, s. 55 — 56 podle Vajnera)

Cim vice tedy novému zaméstnanci usnadnime ptfechod do organizace a nové pracovni
pozice, tim vice bude spokojeny, vykonny a motivovany nejen on, ale i celd organizace se
stane flexibilngjsi, atraktivnéjsi a efektivnéjSi. Je vhodné, kdyz se adaptace usnadni

zacvikem ¢i Skolenim, coz cely proces usnadni.

Na adaptaci zaméstnance se podili persondlni Utvar, pfimy nadfizeny, tutor (mentor/kouc),
vedouci utvarti a n¢ktefi ze zaméstnancti (Vajner, 2007, s. 94). Velmi popularni je novému
zaméstnanci piifadit ,,buddyho* — tedy pracovnika, ktery mu mize byt ndpomocen
s béznymi problémy ¢i situacemi na pracoviSti. Nutno zminit, Ze adaptacni proces se
nemusi tykat vyluéné novych zaméstnancti, ale i1 téch, ktefi méni pracoviste, vraci se po

delsi pauze (napft. rodi¢ovska dovolena, nemocenska), pfi zménach v organizaci.

1.6.4 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnanci

Rizeni pracovniho vykonu je definovano jako soubor aktivit provadény manazery, které
maji zajistit dosaZeni podnikovych cilii prostfednictvim hodnoceni a tim motivovani celé
organizace, odd¢leni, konkrétniho jedince ¢i procesu (Shaw a kol., 1995, s. 141-151 na
zaklad¢é vyzkumu Eichela a Bendera, 1984). V dnesni dobé je fizeni pracovniho vykonu
spojeno s modernimi metodami a analyzami, cCasto s nastroji IT. Horvathova a kol.
zdiiraznuji, Ze fizeni pracovniho vykonu se musi tykat vSech v organizaci a nesmi v tomto
procesu chybét faktory jako respekt vSech zucastnénych stran, proceduralni spravedlnost a

transparentnost (Horvathova a kol., 2016, s. 120-121 dle Wiltona).

V ramci fizeni pracovnich vykonl se provadi hodnoceni pracovnika (v literatufe se tyto
dva pojmy mohou chybné vyskytovat jako synonyma), coz je oblast jiz dlouho zndma a
poc¢atky lze nalézt u Taylora na pocatku 20. stoleti, aviak v Ceské republice neni
organizacemi aplikovéna Casto, a kdyz, tak mnohdy Spatné¢ (Wagnerova, 2008, s. 9). I zde
musi byt jasna transparentnost, kontinuita a spravedlnost. Déle lze zdlraznit dileZzitost
pravidelnosti hodnoceni a stim spojeny Ubytek stresu, lepsi komunikace, pomoc pfi

rozhodovani odménovani (Vnouckova, 2013, s. 53).
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Je dilezité, aby clovék provadéjici hodnoceni byl kvalitné proskolen, jelikoz je to pro

organizaci piilezitost zvySit motivaci a zjistit ndzory pracovnikli a samotny zaméstnanec

by se této aktivity nemél bat.

Hronik uvadi, Ze je mozné hodnotit 3 oblasti, a sice:

e vystup (vykony a vysledky, Casto se zde pouziva metoda Balance score card),

e vstup (vSe, co zaméstnanec do své prace vklada),

e proces (most mezi vstupy a vystupy, jednd se o pristup pracovnika). (Hornik, 2006,

5. 20-21)

Na obrazku nize je zndzornéno kompletni schéma ftizeni pracovniho vykonu, do kterého

spada 1 jiz zminéné odménovani pracovnik.

Formulovani a stanoveni
cili — dohoda na cilech

Hodnoceni a cdménéni
vykonu (pfipadné

5 vazbou na rozvoj
a rozmisténi)

RIZENIi PRACOVNIHO
VYKONU NA UROVNI
JEDNOLIVCE NEBO
TYMU

Sledovani vykonu
a poskytovani zpétné vazby
a pfipadnych navrhd
na modnd zlepdeni nebo
Upravu pracovnino vykonu

Planovani uginnych
opatfeni a stanoveni
kritérii (méfitek)
hodnoceni

Schéma 3: Rizeni pracovniho vykonu

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 53

Jiz podle tvaru schématu lze usoudit, ze se jednd o kontinualni proces, ktery zacina

vytyCenim cilli, pokracuje stanovenim méfitek hodnoceni a kon¢i hodnocenim a zpétnou

vazbou, na coZ navazuje op&t formulovani cilli a cely soubor tak za¢ind znovu.
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Na zaklad¢ vySe uvedenych poznatkh muzeme fict, Ze fizeni pracovniho vykonu je
celopodnikovy proces, jehoz vysledek je dlouhodobé zjisténi a ovlivnéni pracovnich
vysledkii. Velmi dilezitou roli zde hraje motivace zaméstnance, ktera je v idealnim ptipadée

pozitivni ve vztahu k préaci.

1.6.5 Odménovani zaméstnanci

Nejpodstatnéjsi ¢ast odmenovani pracovniki je plat, tedy finan¢ni ohodnoceni za pracovni
vykon, ktery neslouzi pouze ke hrazeni vydaji, ale i hodnoceni sebe samého na trhu préce.
Ze se jednd o velmi citlivé téma, potvrzuje Branham, ktery analyzoval komentafe
zaméstnancl k platu (Branham, 2009, s. 138). Ti byli nespokojeni nejen kvili nizké
hodnoté platu, ale nespravedlnost ze vydé¢lavaji stejné ¢i méné nez jejich kolegové, z ¢ehoz
prameni pocit nedilezitosti. Proto systém odménovani nemiize byt zaméfen pouze jen na
zajiSténi financni nezavislosti zaméstnance. V modernim pojeti do odménovani patii dle
mimo finanéni ohodnoceni i povySeni, formdlni uznani (pochvaly) a zaméstnanecké
vyhody (zpravidla nepenézni) poskytované nezavisle na pracovnim vykonu pouze z titulu
pracovniho poméru (Vnouckova, 2013, s. 70). To potvrzuji i cile fizeni odménovani podle

Armstronga, které se soustfedi 1 na véci nematerialni povahy:

e odmeénovat lidi podle hodnoty, které vytvareji,

e propojovat postupy v odménovani scili podniku a podnikdni i s hodnotami a
potiebami pracovnikd,

e odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska chovani a
vysledkd,

e pomahat ziskavat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni pracovniky,

e motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost,

e vytvaret kulturu vysokého vykonu. (Armstrong, 2009, s. 20)

Odménovani 1ze roz€lenit na financni a nefinan¢ni. Podle Urbana jsou finanéni odmény

nasledujici:

e zakladni/pevna mzda — spojena s dlouhodobym vykonem a hodnotou profesi na

trhu, cilem je ziskat a udrzet zaméstnance a ocenit naro¢nost jeho prace.
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Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance — je =zalozena na
dlouhodobém vykonu pracovnika, pfi jeho zhorSeni miize byt tato slozka odmény
odebrana ¢i sniZena, cilem je zvySeni motivace ke zvySovani schopnosti a
kvalifikace ¢i stabilizaci vykonti v rdmci organizace.

Pohybliva (vykonna) slozka mzdy — vyplaceno v podobé ukolové ¢i akordni
mzdy, mzdy za pracovni vykon (prémie, bonusy), odmény za zlepSovaci navrhy,
podilu na dosazeném vykonu, podilu zisku na organizace, zaméstnaneckych akcii
apod. Muze se vazat na individualni, skupinovy ¢i celo organiza¢ni vykon, cilem je
stimulovat vyssi vykonnost, produktivita nebo motivovat k ur¢itému pracovnimu
chovani — funguje vSak pouze tehdy, kdyzZ jsou potfebné vysledky pfedem a jasné
stanoveny a zaméstnanec je miiZze ovlivnit.

Mzdové priplatky — vazi se ke zvlaStnim podminkdm prace nebo pracovniho
mista, které znamenaji zvySené naroky na zaméstnance.

Zaméstnanecké vyhody — jsou spojené se vztahem k organizaci, ¢i postavenim
pracovnika v ném, tvofi je naturdlni pozitky (pfedméty a sluzby), financni
ptispévky, piip. cenova zvyhodnéni. Cilem je zde zvysit pracovni spokojenost a
stabilitu zaméstnanct, pfispét k jejich rozvoji, relaxaci. Zvysit vykon mohou jen

tehdy, kdyz se vaZi na vykon pracovnika. (Urban, 2017, s. 116 — 118)

Odménéni zaméstnance miiZze mit 1 podobu nefinan¢ni, mezi néz patfi:

zaméstnanecké vyhody® (napf. zlevnéné stravovani, placena dovolend, vécné dary
k zivotnimu nebo pracovnimu vyro€i, rizna firemni pojisténi pracovnikti, moznost
pouzivat podnikovy automobil 1 pro soukromé ucely, poskytovani pracovniho
odévu ¢i prispévku na obéd, firmou organizované kulturni akce, sluzby pro
pracovnika a jeho rodinné pfislusniky, moznost levnéj$iho ndkupu vyrobkl firmy
aj.),

povyseni,

odvody na socidlni a zdravotni pojistént,

3 Podle uvedené literatury patii tato kategorie odmén jak do finanéni tak i nefinanénich odmén, coz dotvrzuji
i konkrétni pfiklady odmén
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e vzdélavani (¢imz se zvySuje jeho konkurence schopnost na trhu prace a tim i1
zaméstnatelnost ve firm¢ i mimo ni),

e pozvani na slavnostni obéd/vecefti,

e povéfovani vyznamnymi pracovnimi tkoly,

e poveétovani vedenim lidi,

e povéeiovani ukoly skolitele novych pracovniki,

e rozmanitd a zajimava prace,

e dobr¢ a pratelské vztahy na pracovisti,

e piijemny styl vedeni lidi v podniku,

e vytvafeni pfiznivéjSich pracovnich podminek, zejména podminek prestizniho
charakteru (napt. pifidéleni samostatné kanceldie, pfidéleni pocitace, ptimého
telefonniho ¢isla, koberec misto linolea apod.) a jiné formy odmény. (Koubek,

2009, s. 156)

Podle vyctu nefinanénich odmén lze fici, Ze ,,nestoji nic* v porovndni s témi penéznimi
odménami. Maji zajistit loajalitu zaméstnanctl, zvysit atraktivitu zaméstnavatele a omezit
fluktuaci, zvysit vykon a produktivitu. Penézni odmény maji primarné zajistit zivotni
potieby pracovnika, zvyS$it motivaci a vykonnost. V modernich organizacich se obé formy
odmén kombinuji — vysledkem je loajalni zamé&stnanec, ktery ma pocit dileZitosti a své

platnosti v organizaci.

Zajmy, potieby a Zebficek hodnot ¢lenli organizace maji své specifika. LiSi se na zakladé

jejich postaveni v hierarchii. Halik uvadi nasledujici pozice a ptisluSné motivujici faktory:

e Majitel dobie prosperujici firmy je financn¢ zajistén, finanéni odména nebude
tou nejvyssi motivaci. Hnaci motor pro n¢j mohou byt nové kontakty, které maji
moc ¢i ziskat konkuren¢ni vyhodu.

e Reditel dobie prosperujici firmy chce své misto dlouhodob& udrZet, mit dobré
vysledky a postaveni.

e Naméstek Feditele usiluje stat se feditelem.

v

e Vedouci oddéleni 1aka vyssi plat, povyseni, uznani.
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e Radovy pracovnik je motivovan nadéji na platové ptilepseni, poptipad¢ kariérnim

postupem. (Halik, 2008, s. 82)

Kazdé osoba nezévisle na hierarchickém postaveni mize mit své vlastni specifické zajmy a
hodnoty, vyse uvedené tedy nemusi byt univerzalné platné pro vSechny, davaji vSak nahled
na to, jak se riizni ¢lenové organizace mohou rozchazet ve svych potfebach, coz by mélo
personalni oddéleni vzit v potaz, stejn¢ tak i kazdy vedouci pracovnik, ktery motivuje své

podiizené zaméstnance.

1.6.6 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Jedna se o dalsi aktivitu, kterd je soucasti fizeni lidskych zdroji, a kterd je pro organizaci
dalezité nejen z hlediska samotného rozvoje zaméstnancli, ale i z hlediska zvySovani
atraktivity organizace v rdmci naboru kvalitnich zaméstnanci, z ¢ehoz plyne konkurenéni

vyhoda.
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Na schématu nize je mozné vidét, jaké veli¢iny obsahuje proces vzdélavani v organizacich

a jaky je mezi nimi vztah.

'

Firemni strategie a kultura
podporujici vzdélavani

4

Lidska" ? strategie
a sirategie podnikového
vzdelavani

4

Vzdélavaci politika

4

Organizace vzdélavani

4 1

vzdélavaci cyklus

S

Identifikace vzdélavacich
potfeb

Hodnoceni efektivity

(GEinnosti) vzdéldvani

Monitoring | Plan vzdélavani I

S

Realizace vzdélavacich el
akel

Schéma 4: Komponenty systému podnikového vzdélavani a vazeb mezi nimi

Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 90

Ze schématu je viditelné, Ze jako vSechny dil¢i Cinnosti fizeni lidskych zdrojd, 1 tato musi

byt v souladu s celopodnikovou strategii a kulturou (mél by se o né opirat), samotny

vzdélavaci proces je pak neustidle se opakujici, kontinudlni a dlouhodoby. Samotny

vzdélavaci proces tedy neni jen o uceni, ale z hlediska personalniho odd¢€leni i o znalosti

organizace, jeji vize, strategie a cilll.

Vyhody pfindsejici systematické vzdélavani zaméstnanci jsou mnohé. Patii mezi né

nasledujici:

e odbornost pracovnikli bez nutnosti ndro¢ného hledani na trhu préce,

e formovani a neustale se zlepSujicich pracovnich schopnosti, kvalifikace, znalosti,

dovednosti ¢i osobnosti stdvajicich zaméstnanct dle momentalnich potfeb podniku,

e zlepSeni pracovniho vykonu, produktivity prace, kvality vyrobkl a sluzeb,
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e jedna se o interni hledani a nalézani zdrojti pro pokryti potieb zaméstnance,

¢ niz$i ndklady na zaméstnance nez pfi jiném, nesystematickém vzdélavani,

o dokdaze zlepSovat vzdélavaci procesy zohlednénim minulych cyklu,

e umoziuje ulehceni hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivych
zaméstnanct a realizaci modernich koncepci fizeni pracovni vykonnosti,

e zlepSuje vztah zaméstnanct k podniku a zvySuje jejich motivaci,

e zvySuje atraktivitu podniku na trhu prace a ulehcuje vyhleddvani a stabilizaci
zaméstnanct, zvySuje jejich kvalitu 1 trzni cenu,

e prispiva k urychleni personalniho a socidlniho rozvoje zaméstnancii a zvysuje jejich
Sance na funk¢ni a platovy postup,

e prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztaht. (Vodak a Kucharcikova,

2011, s. 82 — 83 dle Koubka, 2002)

Spravné nastavenym konceptem systematického vzdélavani miize podnik (i pracovnik)
ziskat opravdu mnoho — at’ uz posunutim na novou vyssi troven ¢i ziskanim kvalitnéj$iho
pracovnika. Proto by jej podnik nemél podceniovat a sledovat moderni trendy a potieby at’
uz stavajicich ¢i potencidlnich pracovnikii nachdzejicich se na trhu prace (¢i takovych,

ktefi se na ném teprve objevi).

Dalsi dikaz dilezitosti této problematiky uvadi Walker (2003, s. 93) ve svém grafu:

Zvyseni
DI‘UdUE_iIVIi‘f 8,6 %
(v fe:l

5“1'{0_

A
3‘4 °g'B 3.9 ]

10% zvySeni vzdélavani 10% navyseni zakladniho 10% zvySeni casového
pracovniki jméni fondu (pouze v odvétvi
sluZeb)

Graf 1: Vliv zmény danych faktori na produktivitu (v %)
Zdroj: Walker, 2003, s. 93
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Ve prospéch diirazu na kvalitu vzdé€lavacich procesii v organizace hraje to, ze 10 %
zvyseni vzdélavani pracovnikil se zvysi nejvetsi mérou jejich produktivity v porovnani se

stejno procentnim navysenim zakladniho jméni nebo zvySeni casového fondu.

V ramci aktivity vzdélavani zaméstnanct je dilezité zvolit spravnou strategii. Ta by méla
byt kontinudlnim procesem, ktery vychdzi z organizacnich cila a vize, zaroven vSak musi
respektovat vnéjsi prosttedi a piilezitosti a hrozby z toho plynouci (Bartonikova, s. 14,
2010). Na tomto zakladé se pak zvoli konkrétni strategie vzdélavani zaméstnanct. Tato

strategie vzdélavani zaméstnanci l1ze nazorn€ vidét na schématu nize:

PROSTREDI
% 1. Formulace
poslani spoleénosti
2. Strategicka analyza
6. Monitorovani 1. Strategické
a vyhodnocovini cilelvize
5. Implementace
strategie, taktika v
4. Vybér
strategie

Schéma 5: Zakladni strategicky planovaci model

Zdroj: Bartorikova, 2010, s. 14 podle Kostan a Suler

Vzdélavani a Skoleni pracovnikli v podniku miize mit vice podob a zasahovat do

nasledujicich oblasti:

e vzdélavani v ramci adaptacniho procesu a piipravu pracovnikil k pracovni ¢innosti

(orientace),
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e prohlubovani kvalifikace (doSkolovani) — pokraCovani odborné ptipravy v oboru,
ve kterém cloveék pracuje na svém pracovnim miste,

e rekvalifikaci (pteskolovani) — jde o takové formovani pracovnich schopnosti
¢loveka, které smefuje k osvojeni si nového povolani, mize byt plna nebo castecna,

e profesni rehabilitaci — opétovné zafazeni osob, kterym jejich stavajici zdravotni

stav brani trvale nebo dlouhodobé vykondvat dosavadni praci,

zvySovani kvalifikace (oblast rozvoje). (Bartonkova, s. 17, 2010)

Zakladnim Skolenim zadind pfimo po ndstupu na novou pracovni pozici, aby se nové
nastupujici seznamil s pracovnim prostiedim, smérnicemi spolecnosti, ochranou dat,
bezpecnosti a ochranou zdravi pfi praci, pozarni ochranou, zakladnimi nastroji, se kterymi
bude pracovat aj. Na hlubsi prohloubeni pracovnich znalosti pak navazuje tzv.

doskolovani.

Pokud mé zaméstnanec zajem o zménu oboru, ve kterém momentalné oboru ¢i je takovou
zménu nucen udélat ze zdravotnich divodi, mize se aktivng Gcastnit procesu rekvalifikace
¢i profesni rehabilitace. Posledni formou skoleni je zvySovani kvalifikace, kde stavajici

pracovnik ziskava nové znalosti, které zlepsi jeho dosavadni dovednosti a schopnosti.

Mimo standartni ¢innost zamétenou Skoleni zaméstnancii je dilezité sledovat moderni
trendy, na trhu se totiz miZze ménit vnimani toho, co je brano jako benefit ¢i jako standard.
Napft. co se ty¢e mladych lidi — ti dnes oCekavaji, ze jiz nemusi utracet sviyj €as a své
finance za sebevzdélani, ale Ze jim organizace moznost rozvoje poskytne sama. Takeé
preference témat, jaké organizace nabidne k dal§imu rozvoji, se miize ménit — s nastupem
generace Z do zaméstnani, ktera je vniméana jako generace s méné kvalitni schopnosti
komunikacnich a mékkych dovednosti se budou muset zaméfit na prave na tyto dovednosti

(Jemelka, 2019).

1.6.7 Péce o zaméstnance

Diky této aktivité fizeni lidskych zdroji se zameéstnanec stava spokojenéjSim a
kvalitn€j$im, coz v kone¢ném diisledku prospiva i podniku samotnému. Krom povinné a
dobrovolné péce o zameéstnance rozclenuje ji Koubek (2011, s. 224 — 225) do nasledujicich

oblasti:
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e Pracovni doba a pracovni rezZim

Pracovni doba je doba, v niz je zaméstnanec povinen vykondvat pro zaméstnavatele praci a
doba, vniz je zaméstnanec na pracoviSti pfipraven k vykonu prace podle pokynt
zaméstnavatele (NeSc¢akova a Jakubka, 2009, s. 127). Bézné je mozné (zejména u THP),
ze tato pracovni doba je jiz flexibilni, ¢imz zaméstnavatel vychazi vstiic potfebam svych
zamé&stnancl. Pracovni rezim pak urcuje rozlozeni dni v tydnu, délku a cykly stfidani
pracovnich smén a Casové umisténi pracovnich smén, respektujici platnou legislativu,
potifeby provozu a samoziejm¢ zaméstnanctli, je mozné jej rozClenit na smény pretrzité,
rovnomeérné, nerovnomeérné, rotacni, prokladané, jednosménné, dvousménné, tfisménné.

(Dvorakova, 2012, s. 178 — 179)
e Pracovni prostredi

Pracovni prostfedi zahrnuje oblasti prostorové a funkéni feSeni pracovisté, v¢. estetického,
fyzické podminky prace, optimalizace techniky a pracovnich prostiedkii, bezpecnost prace,
organiza¢ni podminky prace, zdravotné-preventivni péfe o pracovniky, hygienické
podminky, socidlné-psychologické faktory pracovniho prostfedi. Na zikladé¢ zminénych
sfér, kterych se tématika pracovniho prostredi tyka lze fict, ze ovlivituje psychicky a
zdravotni stav, potazmo pracovni vykon, spokojenost pracovnikti. (Pauknerova, 2012, s.

114)

e Bezpecnost prace a ochrana zdravi

Podle webovych stranek BOZP (©2020) je smyslem predchazeni ohroZeni nebo poskozeni
lidského zdravi pfi pracovnim procesu ze strany zaméstnavatele. Tato opatfeni mohou mit
podobu technologickou, technickou, pravni, organiza¢ni ¢i administrativni, jeZ se nazyvaji
prevence rizik. Z hlediska legislativniho je pro BOZP stéZejni zakon 262/2006 Sb. Zakonik
préace a zakon ¢. 309/2006 Sb.

e Personalni rozvoj pracovniki

Jedna se o rozsifovani dovednosti a znalosti zaméstnancti nabizené zaméstnavatelem,
z ¢ehoz v koneéném disledku profituje i podnik samotny. Vzdé&lavani pracovniki je

detailn¢ analyzovano v samostatné kapitole vySe. (Koubek, 2011, s. 224 — 225)
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e Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

Sem patii zajisténi ze strany zaméstnavatele sluzeb stravovacich, hygienickych (umyvarny,
zachody), zdravotnich, poskytovanich a odkladanich pracovnich odévii a pomiucek,
dopravy do zaméstnani (popt. parkoviste), poradenskych. Tyto sluzby ,navic* ptizniveé

pusobi na psychickou pohodu a vykon zaméstnanct. (Kocianova, 2012, s. 94)
e Ostatni sluzby poskytované pracovnikim a jejich rodinam

Zde patii socialni sluzby, které¢ jsou povazovany za zameéstnanecké vyhody a odmény

(zpravidla vazany na vykon zaméstnance), délici se na:

e sluzby spojené s vyuzivanim volného Casu (napt. kulturni udalosti ¢i sportovni
aktivity),

e sluzby sledujici zlepSovani Zivotnich podminek zaméstnancii (zajiSténi bydleni,
péce o déti pracovniki),

e poradenské sluzby zaméstnanci (netykajici se pracovnich zalezitosti),

e programy udrzovani kontaktl se Zenami na matetské dovolené. (Dédina, Cejthamr,

2005, s. 238)

1.6.8 Vyuzivani personalniho informac¢niho systému

Personalni informac¢ni systém je hlavnim zpracovatelem procesli, upravovatelem a
archivafem dat v rdmci celé organizace — uchovava udaje o zaméstnancich a data tykajici
se personalniho planovani a v ptipadé€, Ze jsou potieba, Ize je dohledat a nabidnout, ¢imz
podporuje a zkvalitiiuje aktivity oddéleni HR (Walker, 2003, s. 27). Ve své podstatné
stejnou definice uvadi Armstrong a pfidava divody, pro¢ tento podpurny systém pro

persondlni utvar vytvorit:

e zlepSeni persondlnich sluzeb,

e sniZeni nakladil a zlepSeni u¢innosti personalnich ¢innosti,

e touha persondlniho Utvaru zménit povahu svych vztahl s pracovniky a liniovymi
manazery,

e transformace personalniho Utvaru na zakaznika orientovanou a citlivé reagujici

funkeci,
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e nabidka sluzeb, které 1épe vyhovuji novému (modernimu) svétu prace a jsou
atraktivni pro soucasny i budouci personal. (Armstrong, 2007, s. 723 podle Kettley
a Reilly, 2003)

Na zéklad¢ prednosti personalniho informacniho systému lze fici, ze d€la organizaci
efektivnéjsi, dokaze se 1épe zamétit na zakaznika 1 pracovnika, zlepSuje komunikaci a

obecné zvysuje konkurenceschopnost, atraktivitu a profesionalitu.

Pti volbé personalniho informacniho systému si musi organizace stanovit urcitd kritéria,
ktera budou smérodatnd v rozhodovani. Podle Sikyie (2016, s. 169 — 170) se musi
zohlednit pocet uzivatell systému, funkce, uzivatelské rozhrani, programové a technické
vybaveni, transformace personalnich udajl, integrace aplikaci, zmény v personalnim
useku, bezpecnost, legislativa, cena a naklady a reference ¢i kontrakty. VSechny uvedené
problematiky ukazuji na komplexnost a sloZitost tohoto systému. I z toho diivodu Sikyt
odkazem na zkuSenosti dodava, Ze je pro organizaci zavedeni persondlniho informac¢niho
systému vlastnimi silami ekonomicky neefektivni a fakticky témét neproveditelné (Sikyf,

2016, s. 170 — 171).
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2 Analyza fizeni lidskych zdroju v podniku

V této Casti prace bude provedena analyza procest a dil¢ich aktivit v rdmci fizeni lidskych
zdroju tak, aby byly zodpovézeny cile prace a vyzkumné otazky. Vysledky této analyzy
budou sumarizovany a zpracovany tak, aby jejich vystup zlepsil stdvajici procesy dané¢ho
podniku. Informace jsou ziskavany pfedevsim z internich jednani, vlastniho pozorovani a
dotazovani na urovni prodejnich asistentek. Zkoumana spoleCnost je italska Calzenodie

v ramci Ceské republiky.
Informace pro praktickou ¢ast byly ziskany pomoci:

e oficidlnich stranek spolecnosti,

e internich dokumentu,

e rozhovora s piedstaviteli personalniho oddéleni spole¢nosti,
e rozhovord se zaméstnanci pracujicich v prodeji,

e dotaznikovym Setfenim.

2.1 Popis spole¢nosti

Spolecnost Calzedonia zalozena v roce 1986 Sandrem Veronesim (nejstarSi znacka v ramci
skupiny) v Italii patii do skupiny Calpra, pod kterou patii také modni znacky Intimissimi,
Intimissimi Uomo, Tezenis, Falconeri, Atelier Emé, Signorvino. Co se tyce Calzedonie, ta
ma momentalné 2.171 obchodl v 53 zemi po celém svéteé a zaméestnava 39.194 lidi. Jedna
se 0 modni znacku, kterd se zamétuje na puncochy, puncochace, ponozky, leginy a plavky
(ptedevsim) pro Zeny, ale 1 pro muze a déti. O uspeSich Calzedonie na trhu svédci roéni
obrat ve vysi 1,5 miliardy eur i to, Ze na jeji propagaci se podili nejznadméjsi osobnosti ze
svéta showbyznysu. Intimissimi je vlajkovou lodni spole¢nosti v oblasti spodniho pradla,
Tezenis ma podobny sortiment jako Calzedonie a Intimissimi dohromady, cilova skupina

zakaznikt je vSak podstatné mladsi, ¢emuz odpovida i niz$i kvalita.

Na cesky trh vstoupila Calzedonia v roce 2005 vramci zminéné skupina Calpra se
zdkladnim kapitidlem 132.000.000 K&. Momentalné ma v Ceské republice Calpra 47
kamennych prodejen, z toho Calzedonia 18, Intimissimi 15, Tezenis 12 a jednu outlet
prodejnu (Intimissimi + Calzedonia), zaméstnavd dohromady 340 zaméstnanci,

Calzedonia pak 126.
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Filosofie spole¢nosti

Zéakladem mysleni Calzedonia je (jakozto u velkého poctu firem na trhu) zékaznik, bez
nehoz by fungovani a dosahovani zisku (coz lze oznacit jako obecny cil podnikani a to jiz
na zéklad¢ definice podnikani z pravniho hlediska) nebylo mozné. Toho Ize dosdhnout
zamé&stnavanim loajalnich a spokojenych zaméstnancii s patfiénymi znalostmi, ktefi budou
pracovat v pfijemnych pracovnich podminkach. Zameéstnanci by méli byt flexibilni, se
zdgimem o nov¢ trendy v mode. Typickym rysem byva také mlady vek, jelikoz se

Calzedonie neboji dat prilezitosti i méné zkuSenym.
Ve firemni kultufe jsou oficidln¢€ uvedeny tyto principy:
e tymovost

Spoluprace zaméstnanci na prodejnach je dulezitd k udrzovani pifijemného pracovniho
prosttedi ¢i rozvijeni schopnosti zaméstnanct. Efektem je pak vétsi spokojenost zdkaznika,
vyssi trzby a zlepSeni vnitropodnikovych procesii, komunikace.

e otevienost

Upfimna a pohotovd komunikace pfispiva k resilienci a flexibilit¢ organizace, coz
minimalizuje rizika, kterd hrozi. Zaroven je zde myslena i otevienost co se tyce odlisSného
mysleni a napadi, coZ mize vést k zefektivnéni.

e Pragmatismus

Reseni chyb s ,.chladnou hlavou® a snaha o vysledek, kdy je spokojen zakaznik i

spolecnost. Jedna se o prakti¢nost pfi feSeni kazdodennich tikonti v préci.
e zaméfeni na cil

Spolecné s hodnotami vyse, proklamuje Calzedonie slucitelnost soukromého Zivota s
pracovnim, uchovéavani diistojnosti a psychické pohody zaméstnancti, genderové rovnosti,
diverzity, kulturni, jazykové etnické a naboZenské odliSnosti s cilem integrace a inkluze

svych zaméstnancu.
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Organizacni struktura
Ve vedeni spoleénosti Calzedonia pro Ceskou republiku stoji country manaZer spolend
s jednatelem spolecnosti. Ti jsou zodpovédni za celkové vysledky hospodateni spolecnosti

a jsou ¢inni v pravnich zalezitostech.

Jednatel Country
sple€nosti manazer
|
| | ] I
. Technicky Manazer Area manazer
HR manazer Y .
manazer prodeje pro sk. Calpra
I |
| ]
HR Technicky Sales &
administration — nicky =1 commercial dpt District manazer Trenér
. specialista .
manazer traniee
Sales &
= Ucetni =1 IT administrator &= commercial Store manazer
specialisté
—1 HR specialisté |%=-1Office asistentka =1 Sales asistent

Schéma 6: Organiza¢ni schéma

Zdroj: Vlastni zpracovani

2.2 Personalni ¢innosti v Calzedonii
V nasledujicich kapitolach budou popsany a analyzovany dil¢i ¢innosti, které se uplatiiuji

v Calzedonii v ramci fizeni lidskych zdroji.

2.2.1 Tvorba pracovnich mist
Tvorba pracovni pozice vychazi bud'to z tvorby novych pracovnich pozic (napt. kdyz se
otvird novéd prodejna), fluktuace zaméstnanci (odchody nebo povySeni) ¢i navyseni

pracovni zatéze (napt. v administrative).

Novy zaméstnanec je piijiman na zakladé¢ pozadavku vedouci obchodu, ktery tuto

informaci pfeda svému nadfizenému oblastnimu manazerovi.
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Pocet pracovniki na jednu prodejnu se odviji od dosahovaného zisku, potazmo trzeb
daného obchodu. Jelikoz se jednd o ¢lena tymu, za ktery odpovida vedouci, je pravé jeho
zodpovédnost, jakého zameéstnance piijme. Velmi dilezité jsou zde vlastnosti jako
dochvilnost, spolehlivost, pfijemné vystupovani, vstiicnost (nejen k zdkaznikim) ¢i znalost

cizich jazyku.

V ramci analyzy a tvorby pracovnich mist na pozici prodejni asistentky a manazerky
prodejny se neprovadi hlubsi analyza ¢i dlouhodobé planovani a je fizena na zaklad¢
momentalni potieby, coz minimalizuje riziko prostoji a nadbyte¢nych pracovnich mist a

neefektivnost pracovni sily.

2.2.2 Personalni planovani

Jelikoz jsou personalni zmény vice na operativni urovni nezli na té strategické, detailni
persondlni plan vytvafen neni. Coz ale nutné neznamena neaktivitu personalniho oddéleni
v této oblasti, jelikoZ by se mélo snazit kontrolovat stav zaméstnancili, sniZovat jejich
fluktuaci, zvySovat spokojenost a optimalizovat pracovni naplii za Gcelem sniZzeni mozné

pretizenosti.

2.2.3 Vybér a ziskavani pracovniki

V ptipadé€ zjisténi potieby obsazeni volné pracovni pozice Calzedonie vZdy uptednostiiuje
vybér z vlastnich zdrojii. Mezi vyhody patii znalost samotného pracovnika organizaci a
obracené, tudiz se minimalizuje riziko nekvalitn€ odvedené prace i neztotoZnéni se
s podnikovou kulturou, coz je také vyhodné&jsi z hlediska financi i ¢asu. Prosttedky, které
se voli k osloveni potencidlniho pracovnika, je né€kolik a li§i se od pozice. Na pozici
prodejni asistentky a manaZerky prodejny se u externiho zptisobu prvotné voli doporuceni
znamych a pracovnikili, dals$i volbou jsou webové stranky organizace, inzertni servery

(Jobs.cz, prace.cz, pracezarohem.cz).

Pokud se hledd zaméstnanec na vysSi pozici, idedlni moznost, jak jej nahradit, je praveé
intern€é zaméstnancem z niz§iho stupné hierarchie, ktery je jiz ramcové obezndmen s touto
pracovni pozici. Pokud neni moZzné zaméstnance nahradit z internich zdroji, vyuziva

organizace své weboveé stranky, doporuceni znamych ¢i inzertni servery.
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Masové osloveni (¢i plosné jako napt. inzerce v tisku, plakaty) potencidlnich zaméstnancii

se nevyuziva kvuli nizké cilenosti.

Nabor skrze tyto prostfedky je ukoncen, az prob¢hne shoda obou stran a je pfijat novy
pracovnik. Tim, ze jako hlavni metodou ziskavani novych zaméstnanct je okoli stavajicich
zaméstnancu €i jejich povyseni, zvySuje moznost setrvani nového pracovnika, loajalitu a
spokojenost celého tymu. Zaroven se jedna o méné naro¢ny zptsob osloveni kandidatii na

pracovni pozici, co se financi tyce.

Selekce uchazecli na pracovni pozici sales asistent je ukolem manazerky prodejny jiz po
ptijeti zivotopistd. Zaékladni kritéria jsou relevantni pracovni zkuSenosti (kontakt se
zakaznikem, zakaznicky servis), energicka osobnost, cit pro médu, zajem o dany sortiment,
vyhodou je angli¢tina. Po zakladnim clenéni Zivotopist nasleduje kontaktovani uchazece
prostfednictvim telefonického rozhovoru a domluveni osobniho pohovoru na prodejné,
ktery trva asi 30 minut. Zde jsou uchazeci dotazovani na pracovni zkuSenosti, moznou
flexibilitu pfi vytvareni pracovnich smén, pfedstavu platového ohodnoceni. Manazerka
prodejny v ramci osobniho pohovoru musi vyhodnotit osobnostni profil uchazece, jeho
pracovni navyky a upozornit jej na nutnost dolozit dané¢ dokumenty pied ptipadnym

nastupem do prace.

Ve druhém a poslednim kole zkouSi manazerka prodejny (u pfitomnosti oblastni
manazerky) komunikacni dovednosti (vytvoreni situace, kde probiha komunikace mezi
kupujicim a prodavajicim), coZ trva zhruba 15 minut. Po tomto zavérecném kole nasleduje
vyhodnoceni a kontaktovani nejvhodnéjSiho uchazece o pracovni pozici manaZerky
prodejny, kterd mu sdéli pozitivni zpétnou vazbu a domluvi se na detailech nastupu do

prace.

Velmi podobné probihd i ndbor na pozici manazerky prodejny, pouze prvni i druhé kolo

probiha s oblastnim manazerem.

2.2.4 Prijimani a zapracovani zaméstnancu
Proces pfijimani zaméstnanci zacind kontaktovanim piijimané osoby svym budoucim

nadfizenym o pozitivnim vysledku vybérového fizeni.

52



Z personalniho oddéleni pak zaméstnanec obdrzi dotaznik, kde se vypliuji osobni tidaje
jako cislo bankovniho uctu, dosazné vzdélani, adresa aj. Na zdklad¢ téchto udaju je
vyhotovena pracovni smlouva. Zameéstnanec je povinen dodat formuldi vystavenym
personalnim oddélenim potvrzeny lékarem, ze je zpusobily vykondvat svou praci, vypis

z trestniho rejstiiku.

Prvni den v praci podepiSe novy zaméstnanec pracovni smlouvu, danovy formular o slevé
na poplatnika pro dany rok, je sezndmen s pracovnim prostfedim a obezndmen
s problematikou BOZP, coz je stvrzeno jeho podpisem o provedeni Skoleni BOZP.
Nasleduji skoleni jiz zaméfené na specifickd témata piimo souvisejici s vykonem préce, a
sice o sortimentu Calzedonie, fungovani pokladny, vypisovani reklamaci, okrajové o

zakaznickém servisu.

Zapracovani na pozici sales asistent se provadi piimo na prodejné formou stinovani
zkusenych zaméstnancl. Nové prichozi se tak dle pfedpisii nau¢i vSe o sortimentu na
prodejné, zakaznickém servisu ¢i feSeni reklamaci. Pozice manazerka prodejny je
v zapracovani podobnd, Skoleni vSak probiha na jiné prodejné nez je misto vykonu préce,

kde se stinuje jiny zkuSeny manaZer prodejny.

2.3 Vysledky dotaznikového Setieni

Dotaznik byl zaslan 70 zaméstnancim Calzedonie na pozici prodejni asistentky (pohlavi
bylo pouze Zenské). Navratnost byla 100 %. Dotaznikové otazky byly zaslany
respondentim elektronicky skrze pracovni e-mail. Cilem dotaznikového Setteni je zajistit

cil prace a zodpové€zeni vyzkumnych otazek.

2.3.1 Postup adaptace zaméstnancu

Prvni dotaznikova otazka se tykd péce o zaméstnance v rdmci aktivit fizeni lidskych
zdroji. Je nutné zajistit, aby nové ptichozi byli po pfijeti na novou pracovni pozici
dostatecné a vc€as informovani o veSkerych povinnostech, napt. o podkladech nutnych

odevzdat pted i pfi nastupu do prace.
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Byl vas nastup do prace ze strany
zaméstnavatele dobfe organizovany?

0%

HAno ENe m Nevim

Graf 2: Nastup do prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

V absolutnich hodnotdch 65 respondentii odpovédélo kladné¢ a 5 negativné -
organizovanost pii pfijimani novych zaméstnanci je v Calzedonii na vysoké urovni.
Nevznikaji tedy zde nesrovnalosti a nepfedavani zakladnich informaci, které mohou vést
k urcité frustraci a prvnim negativnim vjemim novych ¢lent tymu pii nastupu na pracovni
pozici.

Také velmi dulezita Cinnost fizeni lidskych zdroji je zapracovani nového pracovnika,

¢ehoz se tykala dal$i otazka.
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Myslite, Ze vase zaskoleni po nastupu do
prace bylo dostacujici?

3%

HAno HENe HNevim

Graf 3: Zapracovani zaméstnanci

Zdroj: Vlastni zpracovani

62 dotdzanych odpovédelo ano, 6 odpovédelo ne, 2 zaméstnanci nedokazali na tuto otazku
odpovédét. Dobra organizovanost Calzedonie je reflektovana i v zaskolovani nové
prichozich ¢leni tymu, kteti by v opacném piipadé podavali Spatné pracovni vykony, coz
se projevi v trzbach ¢i spokojenosti zadkaznikli. Nutno dodat, ze velky podil na tomto
vysledku nema pouze persondlni odd¢€leni, ale také manazerky prodejen, které jsou za tuto

¢innost zodpovédné.

Dalsi otazka se tykala skloubeni profesniho a osobniho Zivota, coz souvisi s celkovou

spokojenosti zaméstnancu.
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Je vas profesni zZivot slucitelny s osobnim?

7% 4% 0%

B Rozhodné ano B Ano mSpiSene M Ne M Nevim

Graf 4: Sluditelnost profesniho a osobniho Zivota

Zdroj: Vlastni zpracovani

Rozhodné ano odpovédélo 50 tazanych, ano pak 12, spiSe ne 5 a sviij osobni Zivot
s profesnim vnima neslucitelné 3 respondenti. Z toho vyplyva, ze vykon prace na pozici
prodejni asistentky a nastavend odpovédnost na dané pozici umoziuje pracovnikiim
skloubit se svymi mimopracovnimi zajmy a povinnostmi, ackoliv prace na smény muze
byt pro mnohé naro¢na. Lze vnimat jaky vyhodu, Ze samotni zaméstnanci se mohou
podilet na tvorbé smén, jelikoz manaZzer/ka prodejny se vzdy pté svych podtizenych, zda
jim smény vyhovuji. To méa za nasledek vétsi spokojenost zaméstnanci a jejich

zvladnutelné a adekvatni vytiZeni.

2.3.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni probihéd jak na urovni obchodu tak jednotlivet. Obchody se hodnoti 3 krat
denné¢, kde se zasilaji statistiky o aktudlnich trzbach, primérné uctence, primérnému poctu
prodanych kusii produktli a procentu zdkazniku, ktefi odejdou z obchodu s ndkupem
k poméru vSech pfichozich a to vzdy se srovnanim s lofiskym rokem. Tyto klicové
ukazatele jsou zasilany 3 krat denné pomoci mobilni aplikace na vys$si management, ktery
zvazuje pripadné zasahy, pokud se danému obchodu nedafi. Jako motivace slouzi ro¢ni
vysledky klicovych ukazatelti, kde 3 nejlepsi obchody v Ceské a Slovenské republice

ziskavaji odmény ve formé pobytu nebo poukazu.
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Jednotlivi zaméstnanci se hodnoti jednou tydné obdobnymi ukazateli, kterymi se
vyhodnocuje cely obchod — tedy primérnd uctenka, primémy pocet kusii na uctence a
navic hodinova produktivita (trzba na osobu za hodinu). Tyto vysledky slouzi predevsim

manazerovi/ce prodejny a oblastnimu manazerovi.

V ptipad¢ negativnich vysledkii prodejce musi manazer prodejny zjistit, proc jsou vysledky
slabé. Nasleduje rozhovor, kdy se vedouci ptd dan¢ho jedince na divod, pfipadné¢ mize
nasledovat sledovani chovani pii prodeji a styku se zakaznikem. Naopak, kdyz jsou

vysledky velmi pozitivni, nasleduje slovni pochvala od manazery prodejny.

Dalsi otdzkou je, zda ma dany pracovnik pocit, ze spole¢nost dostatecné Casto dava

zpétnou vazbu na jejich pracovni vykon.

Dostavate dostatecné casto zpétnou
vazbu?

HAno HENe HNevim
Graf 5: Cetnost zpétné vazby
Zdroj: Vlastni zpracovani

56 respondentti se domniva, Ze dostava zpétnou vazbu dostatené casto, 11 si myslim opak,

3 pak nebyli s to odpovedét.

Cetnost zpétné vazby je hodnocena velmi pozitivng, coz opét velmi ovliviiuji manazerky
prodejny, které reaguji na prodejni metody svych podiizenych ihned na prodejné c¢i

prostiednictvim komunikace skrze mobilni aplikaci, kam se posilaji statistiky.
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Neni to vSak jen o vyskytu zpétné vazby, ale i o jeji kvalité, zda nedochézi k filtrovani

informaci ¢i zda odpovidaji realité.

PovazZujete zpétnou vazbu za upfimnou?

HAno ENe m Nevim

Graf 6: Kvalita zpétné vazby

Zdroj: Vlastni zpracovani

Ano na tuto otazku odpovédélo 60 respondentti, shodné po 5 maji pak odpovédi ne a
nevim. I v tomto pfipad¢ je hodnoceni ze strany nadfizenych vnimano pozitivn¢. Jedna véc
je vSak déavat zaméstnanci upfimnou zpétnou vazbu, druhou véci je, jak s ni nalozit.

V tomto piipad¢ se pak bavime o rozvoji a fizeni kariéry, na coz navazuje dalsi kapitola.

2.3.3 Rozvoj a Fizeni kariéry

Rozsitovani znalosti zakladné probiha skrze kurzy, které jsou poradany na centrale
spole¢nosti v Praze 2 krat do roka, kde jsou prodejni asistentky Skoleny na novy sortiment
pro nadchazejici obdobi (léto x zima). Dalsi prohlubovani znalosti probiha jiz na prodejné

od store managera.

Skoleni pro manazera prodejny je urcen tzv. sales force, kde se setkaji s oblastnim, area a
country manazerem. Toto setkdni se nese v duchu utuzeni kolektivu a opakuji se zde

zasady pro obdobi povanocnich slev.

58



Prvni otdzka v rdmci rozvoje a fizeni kariéry se netyka ziskdvani novych znalosti, nybrz
rozvoje kariéry. Maji pracovnici Calzedonia pocit, Ze se ve spolecnosti mohou dale

posouvat a rozvijet?

Myslite, Ze mate moznost se ve firmé kariérné
rozvijet a posouvat?

HAno ENe m Nevim

Graf 7: Rizeni kariéry
Zdroj: Vlastni zpracovani
Z celkového poctu 70 odpovedi 39 (56 %) jich odpovédélo, ze jsou spokojeni s rozvojem
své kariéry, 24 (34 %) jich spokojeni neni, 7 (10 %) pak nevi.
Ackoliv prevladd kladna odpovéd, relativné véEtsi mnoZstvi (v tomto piipadé 34 %)
zamé&stnancl Calzedonia se domniva, Ze jejich kariéra se jen t€Zko mize posunout, coZ

muize mit za nasledek vyssi fluktuaci. Je tfeba rozvoj lidi ve firmé vice komunikovat a

rozvijet.
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Dalsi otazka se tyka rozvoje dovednosti zaméstnancti.

Jsou vase skoleni a kurzy dostacujici?

HAno ENe B Nevim

Graf 8: Skoleni a kurzy zaméstnanci
Zdroj: Vlastni zpracovani
V tomto ptipadé pouze 24 dotdzanych odpovédelo kladné na, 10 odpovedélo ,,Nevim* a 36
dotazanych (coz tvoti 52 %) neni spokojeno.
V ramci dal$iho rozvoje pracovniktl vidime potencial, jelikoz 52 % odpovédélo, Ze nejsou
spokojeni s nabidkou kurzii a Skoleni ze strany zaméstnavatele, coz mize byt riziko — jak

je uvedeno v teoretické casti, Skoleni ma velky vliv na produktivitu a spokojenost

zameéstnance.

Dalsi otazka tedy sméfuje, jaké formy Skoleni si zaméstnanci Calzedonia pieji.

Velmi dilezité Diilezité Méné dulezité Nerelevantni
Forma Skoleni

Pocet % Pocet % Pocet % Pocet %
Soft skills 43 61,43 18 25,71 9 12,86 0 0
Veémostni 34 | 4857 | 21 30 13 1857 2 | 286
program
Jazykové kurzy 2 2,86 23 32,86 30 42,86 15 21,43
Skoleni
sortimentu nad 0 0 9 12,86 38 54,29 23 32,86
ramec

Tabulka 4: MoZnosti rozvoje znalosti

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pozitivni zjisténi je, Ze zaméstnanci se citi dostate¢né zaSkoleni co do sortimentu. Jazykové
kurzy by uvitali, avSak valna vétSina je nepovazuje pro svou praci za relevantni. Co je vSak
dalezité, jsou Skoleni na mékké dovednosti (=soft skills) a vérnostni program. V ramci
rozhovori se zaméstnanci firmy nebyl Zadny znich Skolen na feSeni problémovych
zékaznikl ¢i jak teSit krizové situace. Hodnotim to jako velmi negativni, protoze
pracovnici na pozici prodejni asistentky ¢i manazerky prodejnu tyto situace fesi velmi
Casto, prakticky denn¢ a firma jim nedala Zadné know-how, jak tomu celit a udrzet si
respekt a ,,chladnou hlavu®. Zaméstnanci si témito situacemi musi projit a zkuSenosti
ziskat tim cenné zkuSenosti. V konecném disledku muize byt nespokojen nejen

zameéstnanec, ale 1 zadkaznik, kterého mize podnik ztratit.

Také by zaméstnanci uvitali vice na Skoleni vérnostniho programu, ktery bézi trvale, avSak
dle rozhovorii zaclenéni novych klienti do tohoto programu neni bez zkuSenosti
jednoduché a na prodejnach vznikaji neptijemné (az trapné situace), které zdrzuji ostatni

zakazniky 1 zaméstnance.

V ramci této kapitoly jsem zde zatradila i o otdzku ohledné spokojenosti mezilidskych

vztahll na pracovisti.

Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

3% 0%

B \Vyborné MDobré mSpise$patné M Spatné M Velmispatné

Graf 9: Mezilidské vztahy na pracovisti
Zdroj: Vlastni zpracovani
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31 respondentli vnima vztahy na pracovisti jako vyborné, 23 jako dobré, 14 Spatné a 2

velmi Spatné.

Pozitivné vniméa mezilidské vztahy na pracovisti 77 % dotazanych zaméstnanct. Néabor
zaméstnancll na pozici prodejni asistentky je fizen zejména manazerkou prodejny, coz
vnimdm v tomto kontextu velmi pozitivné, kterd zna své stavajici kolegyné a dokaze tak
odhadnout, jaky typ nové ptichoziho do kolektivu zapadne. Dobra atmosféra na pracovisti
dokaze byt silnym motivaénim faktorem a zaroveil minimalizuje riziko fluktuace

zameéstnancu.

2.3.4 Odménovani pracovniki

Dulezitou ¢asti HR v ziskavani ¢i spokojenosti pracovnikll je jejich odménovani za
pracovni vykon. To je v Calzedonii rozdé€leno na 2 ¢asti, z nichZ prvni je fixni a neménna,
druha se pak vaze na pracovni vykon celé prodejny a ma motivaéni efekt (¢im vice se
proda, tim v¢Etsi je pohybliva ¢ast mzdy a v ptipadé, Ze se dané prodejné dafi velmi Spatné,

zustava pouze fixni ¢ast mzdy).

Prvni otdzka tykajici se ohodnoceni zaméstnanci se ptd, kolik znich se citi za svij

pracovni vykon dostatecné ohodnocena:

Odpovida vase mzdové ohodnoceni pracovnimu
vykonu?

B Velmi spokojen  ESpokojen B Nespokojen M Velminespokojen

Graf 10: Mzdové ohodnoceni
Zdroj: Vlastni zpracovani
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8 dotdzanych vnimad své financni ohodnoceni velmi pozitivné vzhledem ke svému
pracovnimu vykonu, 20 jich je pak spokojeno, 32 nespokojeno, 10 jich je pak velmi

nespokojeno.

59 % respondenti vnima své financni ohodnoceni jako neadekvatni k poméru svého
pracovniho vykonu. Je to dano strategii spolecnosti. Tim, ze dava pftilezitost i mlad$im a
méné zkuSenym lidem, mlze byt jejich ohodnoceni niz8i. Zde vidim riziko — az dany
zamestnanec ziska urcité zkusSenosti, mize praveé kvili slabsimu financnimu ohodnoceni
piejit ke konkurenci, coZ znamend vyssi fluktuaci, Giniku know-how, zvySeni ndkladl na

ziskani nového zaméstnance a nahrazeni toho odchézejiciho.
Firemni benefity

Ohodnoceni zaméstnance za prace lze 1 prostfednictvim firemnich benefit, ty lze

v Calzedonii najit nasledujici:

e pIné hrazené stravenky (100 K¢ pro sales asistenta/ky, pro store manager 120 K¢),
e benefit karta (600 K¢&/mésic)

e 30 % slevy na zbozi skupiny Calpra.

Vnimani benefit z pohledu zaméstnanct vidime na grafu nize.

Jak hodnotite nabidku firemnich benefiti?

B Velmi spokojen  ®Spokojen B Nespokojen M Velmi nespokojen

Graf 11: Firemni benefity
Zdroj: Vlastni zpracovani
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11 zaméstnancl jsou velmi spokojeni, 20 jich je spokojeno, 33 nespokojeno, 6 vlemi
nespokojeno. Nabidka firemnich z pohledu zaméstnanci neni vnimana optimalné a je
mozné je oznacit za slabou stranku. Calzedonie by méla zpestiit a rozsifit nabidku svych
benefiti, coz se mize dopomoci zkvalitnit dal§i slabou stranku, a sice rozvoj znalosti.
Vidim zde moznost nabidnout jako benefit Skoleni vedouci ke zlepSeni prodejnich ¢i
komunikacnich schopnosti, zadkaznicky servis, feSeni krizovych situaci, zaméfit se na
vedeni lidi pro vedouci pozice ¢i zvolit si kurz ciziho jazyka. Ackoliv jsou mezilidské
vztahy na pracovisti dle prizkumu na dobré urovni, i tohle miize piispét k utuzeni

kolektivu, jelikoz se kurzy mohou potéadat pro danou prodejnu.
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3 Navrhy na zlepSeni

Jako prvni oblast, kterd ma z hlediska fizeni lidskych zdroji v Calzedonii potencial ke
zlepSeni, je rozvoj znalosti (konkrétn€ nizk4 nabidka firemnich Skoleni), kterd je vnimana
zaméstnanci na zakladé dotaznikového Setfeni velmi chabé, coz muze vést
k nekvalifikovanym zaméstnanciim, tzn. v kone¢ném dusledku nizSim trzbam a nizsi
spokojenosti jak zaméstnancu, tak zakaznikli. Z rozhovorti se zameéstnanci bylo také
patrno, Ze se na prodejné¢ mnohdy ocitaji v situacich, které byvaji ndro¢né az kritické a na
které nejsou pfipraveni (napif. komunikace s problémovymi zakazniky ¢i vyfizovani

reklamaci). Na zdklad¢ dotazniku zaméstnanci vyjadfili touhu takova Skoleni absolvovat.

Moznosti, jak rozsifit nabidku podnikovych benefiti je v dneSni dobé velky pocet, jako
optimalni feSeni této situace je rozsifit nabidku Skoleni nad ramec sortimentu napt. o
Skoleni soft skills, ¢imz se totiz zlepsi také jina slaba stranka aktivity fizeni lidskych zdrojt
zjiSténa na zdkladé€ dotaznikového Setfeni, a sice nabidka benefitd, kterou zaméstnanci
oznacili v dotazniku jako nedostatecnou (resp. 55 % je s ni vyloZené nespokojeno). Lze
navrhnout zatradit do firemnich benefiti nabidku Skoleni soft skills, ¢imz by stavajici
zaméstnanec byl jak spokojenéjsi, tak kvalifikovanéjsi. Mize se jednat napiiklad o
zvladani krizovych situaci, zlepSovani komunikaénich ¢i prodejnich dovednosti, vedeni lidi
pro vedouci pozice, zdkaznicky servis, jazykové kurzy. Zaroven by se tim mohl utuZit

kolektiv, jelikoz se muze jednat o Skoleni pofddané pro jednu danou prodejnu.

Jako slabsi byla také zaméstnanci hodnocena moznost kariérniho rastu. Ackoliv zpétnou
vazbu vnimaji upfimnou i ¢astou, nemaji pocit, Ze skrze ni je mozné svou kariéru posunout
novym smérem. Vidim zde moZnost v rdmci rocniho pohovoru s nadiizenym stanovit si
cile na pfisti rok a domluvit se na dal§im kariérnim postupu, hodnocenim vykonnosti
zaméstnance, zlepSeni slabych stranek ¢i vytipovanim toho, co by mohlo branit v dal§im
ristu, coZ by mélo zajistit zaplnéni volnych pracovnich pozic z vlastnich fad a zvysit tak 1

motivaci a spokojenost stavajicich zaméstnanci.

Priméré lze hodnotit taky vybér zplsobu osloveni kandidati vhodnych na pracovni

pozici. Ve vétsing piipadi se totiZ jedna o vlastni stranky a uZivani inzertnich servera.
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Volbu téchto komunikacnich kandli nelze hodnotit jako kreativni, spiSe tradi¢ni, kterou
vyuziva drtiva vétSina spole¢nosti (pozitivné v tomto ohledu lze vSak oznacit nachazeni
novych pracovnikii na zdkladé¢ doporuCeni téch stavajicich). Nicméné¢ mi zde chybi
oslovovani mladych talentl, coz se muze dit na zakladé propojenosti se stfednimi
¢i vysokymi Skolami (napt. ve formé stdzi). Zaméstnavatel by se tak stal vice atraktivnim
pro mladé a schopné uchazece o praci, zaroven by minimalizoval riziko nedostatku

personalu.

Dotazani respondenti také vyjadiili nespokojenost se svym finan¢nich ohodnocenim
vzhledem ke svému pracovnimu vykonu. Tato problematika Ize relativné snadno vyfesit na
zaklad¢ rozhodnuti vedeni spolecnosti bez nutnosti zapojeni marketingovych ¢i jinych
oddé€leni. Podnik vSak musi zvazit svou finan¢ni stabilitu a silu a respektovat prave
ekonomickéd omezeni. Jako riziko také vidim subjektivitu v ramci odpovédi této otazky —
vétSina lidi by si dokéazala za sviij pracovni vykon pfedstavit vy$si mzdové ohodnoceni bez
ohledu na situaci na trhu. Spole¢nost by alespont méla sledovat, zda konkurence nenabizi

vy$§i mzdu na stejné pracovni pozici a idedlné nabizet minimalné stejnou finanéni Castku

pro vSechny své zaméstnance.
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Zavér

Diplomova prace byla rozdélena na dvé Casti, prvni Cast byla teoretickd, kde byla
provedena analyza problematiky fizeni lidskych zdroji skrze literarni zdroje. Nézory
autort byla komparovany za ucelem vystihnout podstatu danych pojmii a oblasti. Na
teoretickou Cast navazala Cast prakticka, kterd se zaméfila na fungovani lidskych zdroju jiz
v konkrétnim podniku, a sice v Calzedonii. Zde, pfedev§im na zéklad¢ internich rozhovort

a dotaznikového Setfeni, bylo odpovézeno na vyzkumné otazky.

V praktické ¢asti byly popsany formy néstroji a aktivit pouzivané v podniku v ramci fizeni
lidskych zdrojii a pomoci dotaznikového Setfeni zjistény jejich vhodnost a celnost na
urovni pracovni pozice prodejni asistentky, kterych bylo osloveno 70. Obecné Ize fici, Ze
v Calzedonii panuje dobra atmosféra a pracovni podminky, zapracovani i ndbor
zaméstnanct funguje bez vétsich obtizi. Na zaklad¢é dotaznikového Setieni I1ze identifikovat
jako prvni problém v Calzedonii nabidku firemnich benefitii, kterou vnimaji zaméstnanci
nedostate¢né. Firemnich benefitd, které jsou spolecnostmi na trhu nabizeny, dostate¢né
mnozstvi, zde se nabizi rozsifeni nabidky firemnich benefiti o $koleni zaméstnanct, ktefi
dle dotaznikového Setfeni o né¢ maji znaény zdjem, ¢imz zaroven zvysi kvalifikovanost
svych pracovnikl. To tedy vytesi i dalsi slabou stranky a to je zaSkolovani zaméstnancl
nad rdmec béZzného sortimentu — zaméstnanci shledavaji nabidku Skoleni velmi omezenou
a citi, Ze na leckteré kritické a nepfijemné situace na pracovisti nejsou piipraveni (napf.
komunikace s problémovymi zdkazniky ¢i vyfizovani reklamaci).

Rozsifenim nabidky takovych Skoleni by tudiz mohla Calzedonia soucasné vyiesit nizkou
nabidku firemnich benefitii, kterd je negativné hodnocena zaméstnanci a také jejich prani
ucastnit se Skoleni a zvysit svou pfipravenost na nepiijemné a psychicky naro¢né situace
na prodejné.

Zaroven se zaméstnanci neciti adekvatné finanén€ ohodnoceni za sviij pracovni vykon, coz

1ze pfi respektovani financni a trzni situace podniku relativné snadno vyfesit.
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Jako nedostacujici a malo kreativni je v Calzedonii oslovovani potencialnich uchazeci o
pracovni pozici. V pievazné vétSing se uzivaji vlastni webové stranky a inzertni weby.
Chybi zde osloveni mladych a talentovanych lidi na stiednich ¢i vysokych skolach napf.
prostfednictvim vyuziti pracovnich stdzi, ¢imz by se zaroven snizili riziko chyb¢jiciho
personalu a budovala se loajalita u mladych zaméstnanct, ktefi se teprve rozhoduji o

uplatnéni na trhu prace.

Jako posledni negativni oblast aktivit fizeni lidskych zdroji byla dle dotaznikového Setfeni
zjisténa nedostateCnd podpora stavajicich pracovnik v jejich kariéfe, ackoliv tedy
dostavaji zpétnou vazbu upiimnou a casto, schazi jim pocit, zZe se na jejim zékladé¢ muze
jejich kariéra posunout dal$im smérem a vyvojem, coz vyresi rocni ¢i pul roéni setkani
zaméstnance se svym nadiizenym, kde se stanovi budouci cile a na zdklad¢ zpétné vazby

k pracovnimu vykonu identifikuji slabé¢ a silné stranky, na kterych lze déle pracovat.

Byly tedy popsany a analyzovany metody uplatiované v ramci tizeni lidskych zdroji
v Calzedonii a pomoci komparace s teorii a predevsim dotaznikového Setfeni zjiStény
jejich efektivita. Dalsi pfinos pro spolecnost Calzedonia vidim v nezaujatém a objektivnim
pohledu na fungovani tizeni lidskych zdrojl, ktery vyplyva pravé z teorie, kterd by méla
ukazovat tu spravnou cestu. AvSak v tomto piipad¢ je teorie i propojena s praxi, k cemuz
poslouzilo dotaznikové Setfeni zaslané pfimo zaméstnancim Calzedonie. Skutecnost, ze
respondenti nebyli dotazovani svymi nadfizenymi, maximalizovala upfimnost jejich
odpovédi, a minimalizovalo riziko strachu z negativni odpovédi, ktera by mohla zpusobit

postih zaméstnance.

Zaroven je zde 1 urcita subjektivita, kterd v odpoveédich kazdého dotaznikového Setfeni
muze byt pfitomna. Kazdy ¢lovek je osobity, ma unikatni charakter a vnima sebe a svou
situaci po svém. Pokud napf. jednoho zaméstnance zndroného oddéleni presune
spolecnost na sttedné t¢zké a druhého zaméstnance z velmi nendrocného oddé€leni na totéz
sttedné tézké, jejich vnimani naro¢nosti bude odlisné, ackoliv vykonavaji stejnou praci.
Riziko vlivu subjektivniho vnimani je zcela evidentni napf. u otazky tykajici se finan¢niho
ohodnoceni, jiz vysledek 1ze oznacit negativné — 1ze predpokladat, Ze si kazdy zaméstnanec

dokaze u sebe predstavit vyssi financni ohodnoceni bez ohledu na trzni situaci.
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Proto je pro podnik vhodné ucinit prizkum konkurence na trhu a zjistit, zda je jejich

nabizené finan¢ni ohodnoceni adekvatni ¢i opravdu nedostacujici.

Jako dalsi ptfipadny nedostatek je mozné identifikovat ve vybéru spolecnosti, ktera ma
centralu jinde nez v Ceské republice. Otazkou je, do jaké miry je spole¢nost Calzedonia
schopna ¢init klicovd rozhodnuti at’ uz v oblasti fizeni lidskych zdrojii ¢i v ramci jiné
oblasti podniku, jelikoz procesy spole¢nosti Calzedonia musi byt vzdy v souladu s té€mi,
které jsou uplatiiovany a fizeny v Italii. Také se mize stat, Ze spoleCnost vitbec nemusi
znat podstatu a filosofii takovych nafizeni, pouze je nucena je dodrzovat. Je otazkou, zda
pobocka Calzedonie v jedné zemi mize napt. nabizet urity druh Skoleni, ktery neni

béznou soucasti Skoleni pro Calzedonii v Italii a kdo o tom rozhoduje.
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Pi‘ﬂohy
Priloha 1: Dotaznik

Otazka €. 1
Byl vas nastup do prace ze strany zaméstnavatele organizovany?

Ano Ne Nevim
Otazka ¢. 2

Myslite, Ze vase zaskoleni po nastupu do prace bylo dostacujici?

Ano Ne Nevim
Otazka ¢. 3

Je vas profesni Zivot slucitelny s osobnim?

Rozhodné ano Ano Spise ne Ne Nevim
Otazka c. 4

Dostavate dostatecné ¢asto zpétnou vazbu?

Ano Ne Nevim
Otazka ¢. 5

PovaZujete zpétnou vazbu za upfimnou?

Ano Ne Nevim
Otazka c. 6

Myslite, Ze mate moznost se ve firmé kariérné rozvijet a posouvat?

Ano Ne Nevim

Otazka ¢. 7
Jsou vase Skoleni a kurzy dostacujici?
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Ano Ne

Nevim

Otazka ¢. 8
Prosim zvolte, jakou duleZitost pfikladate moZnému skoleni

Forma $koleni | Velmi dulezité Dulezité Méné duleZité | Nerelevantni
Soft skills
Vérnostni
program
Jazykové kurzy
Skoleni
sortimentu nad
ramec
Otazka ¢. 9
Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
Vyborné Dobré SpiSe Spatné Spatné Velmi Spatné

Otazka ¢. 10
Odpovida vase mzdové ohodnoceni pracovnimu vykonu?

Velmi spokojen Spokojen Nespokojen Velmi spokojen
Otazka ¢. 11

Jak hodnotite nabidku firemnich benefiti?

Velmi spokojen Spokojen Nespokojen Velmi spokojen
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