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ANOTACE
Bakalarska prace analyzuje vizeni lidskych zdroju ve spolecnosti Tesco Stores CR, a.s.

V prvni céasti jsou popsany zdkladni pojmy managementu, rizeni lidskych zdrojii a jeho cile,
a charakteristika vybranych cinnosti rizeni lidskych zdroju. V druhé casti jsou popsany
innosti Fizeni lidskych zdrojii v organizaci Tesco Stores CR, a.s. Obsahuje analyzu prdce
a vytvareni pracovnich ukolii, personalni planovani, prijimani pracovnikii, rozmistovani
pracovnikit a ukonceni pracovniho poméru, pracovnich vztahit a kolektivniho vyjedndvani,

pracovnich podminek, personalniho informacniho systému a persondalniho controllingu.
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TITLE

Analysis of human resource management in a selected organization

ANNOTATION

The bachelor thesis analyzes human resource management in Tesco Stores CR a.s. The
first part describes basic terms of management, human resource management and its goals,
and characteristics of selected activities of human resource management. The second part
describes human resource management activities in the organization Tesco Stores CR a.s. It
contains the analysis of the work and tasks creation, personal planning, hiring, placement of
employers and quitting the employment contract, working relationships and collective

agreements, working conditions, personal information system, and personal controlling.
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Uvob

Lidské zdroje a jejich fizeni patii mezi jednu z nejdtlezitéjsich ¢innosti v organizaci. Ma-li
firma prosperovat a byt konkurenceschopnd, musi si zajistit ten nejcenné€j$i a nejdrazsi zdroj
a tim jsou lidé (zaméstnanci). Zaméstnanci jsou dilezitym faktorem uspéchu firmy, pfispivaji
ke splnéni jejich stanovenych cili. Ke splnéni firemnich cilt je potieba systematického fizeni
lidskych zdroji, musi byt dosazen soulad mezi fizenim lidskych zdroji a strategickym
zamérem organizace. Stanovenych cilli firma dosahne, vybérem vhodnych a schopnych
zaméstnancl. Kazdd firma musi zajistit dostateCny pocet zaméstnanci v pozadované
kvalifikaci, kteti pro ni budou vykonavat co nejlepSi praci. Pro udrZeni loajality a
spokojenosti musi zaméstnancim vytvaret dobré pracovni podminky. Prace s lidskymi zdroji

by méla byt kazdodenni prace vSech manazera ve firmé.

Autorka si vybrala téma, které je v dneSni dob& aktudlni. Organizace nemiiZze provadét
Spravné vyuziti lidského potencialu a vytvareni dobrych vztahli na pracovisti ma vliv na to,
jak bude podnik Gspésny ¢i netispésny.

Cilem bakalaiské prace bude analyza jednotlivych ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroji
v Tesco Stores CR, a.s. (ddle jen Tesco). V piipadé shledani nedostatkis budou na zakladé

analyzy navrzena doporuceni ke zlepSeni.

Bakalatska prace bude rozdélena na Cast teoretickou a na ¢ast praktickou. Teoreticka Cast
bude rozdélena na tfi kapitoly. Prvni kapitola s nazvem Zakladni pojmy managementu
seznami se zdkladnimi pojmy managementu. V dal§i ¢asti prvni kapitoly autorka popise
manazerské funkce, mezi které patii planovani, organizovédni, personalistika, vedeni
a kontrola. Tyto funkce na sebe navazuji a bez nich by podnik nemohl dobie fungovat. Druha
kapitola bude mit nazev Rizeni lidskych zdroji a jeho cile. V této kapitole budou popsany
zakladni pojmy fizeni lidskych zdroja, cile fizeni lidskych zdroji a personalni Cinnosti. Treti
kapitola s ndzvem Charakteristika vybranych ¢innosti fizeni lidskych zdroji popisuje n¢které
vybrané ¢innosti fizeni lidskych zdrojt, bez nichz by neslo dosdhnout zakladnich cilti v ramci
tfizeni lidskych zdroja. V praktické ¢ast se autorka zaméti na analyzu fizeni lidskych zdroja
v organizaci Tesco. Praktickou ¢ast rozdé€li na tii kapitoly. V prvni kapitole autorka sezndmi
s historii a soucasnosti Tesca. Ve druhé kapitole bude vysvétleno fizeni lidskych zdroji ve
vybrané organizaci, budou vyjmenovany persondlni ¢innosti, bez nichz by neslo dosahnout
zékladnich cili v ramci fizeni lidskych zdroji. Ve tieti kapitole bude shrnuti a v ptipadé

shledéni nedostatkti doporuceni ke zlepSeni.



1 ZAKLADNI POJIMY MANAGEMENTU

V této kapitole autorka bakaldiské prace bude popisovat zédkladni pojmy managementu.
V ¢asti 1.1. vysvétli, kdo je to manazer a déleni managementu. V Casti 1.2. popiSe manazerské

funkce.

1.1 Management

Management znamena Cesky fizeni, vedeni, spravovani nebo kontrolovéani. Jednd se
o metody a Cinnosti, které je potieba k tomu, aby organizace mohla dobfe fungovat
a dosahovat svych cilt. Jedna z definic managementu zni: ,,Management je proces vytvareni
urcitého prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupinach a efektivné uskutecnuji
zvolené cile.” (1) Zjednodusen¢ podle Vebera se miize management ,, charakterizovat jako
souhrn vS§ech cinnosti, které je treba udélat, aby byla zabezpecena funkce organizace. (2)

[RA4

rozsahem odpovédnosti a postavenim v organizaci.
e vrcholovy management — nejvyssi vedeni, fidi organizaci, vytvaii dlouhodobé plany
(generalni feditel, vykonny feditel, naméstci).
e stfedni management — jsou podfizeni vrcholovému vedeni (vedouci jednotlivych
utvard, stavbyvedouct).
e nejnizsi (zakladni) management — kontroluji splnéni zadanych ukoli (mistii, dispeceti)

Manazer je vedouci fidici pracovnik, ktery by mél védét, jakych cili chce organizace
dosahnout, jaké prostfedky a nastroje pouzije k dosaZeni téchto cill, jaké postupy a jakou
technologii pouzit k dosazeni téchto cill. ,,Manazer v organizaci je clovek zodpoveédny za
svéFenou organizacni jednotku nebo jinak vymezenou oblast. Ukolem manazera je Fidit, tedy
planovat, vést, organizovat, rozhodovat a kontrolovat lidi, procesy a dalsi zdroje ve sverené

odpovédnosti v organizaci.* (3)

1.2 Manazerské funkce

Management zastava v organizaci funkce vyznamné pro jeji Cinnost. Mezi nejCasté;si

manazerské funkce podle Koontze s Weihrichem (1) patii nasledujici:
e planovani

e organizovani



e personalistika
e vedeni

e kontrola

1.2.1 Planovani

Aby bylo dosazeno urcitého, predem stanoveného cile, je potifeba planovat. Vysledkem
planovani je plan. Pomoci planu se urcuji cile organizace, musi se stanovit postupy, kterymi
se ma téchto cili dosahnout. Z vyse popsaného vyplyva, Ze pldnovani a vypracovani planu se
tykd budoucnosti. Pfi jeho tvorbé by se mélo vychazet ze strategie podniku. Planovani se
tykda vSech usekll v organizaci (management, lidské zdroje, ekonomika a finance, kvalita,
logistika, doprava, marketing, informatika, sluzby, vyroba). , Smyslem personalniho
planovani je zajistit, aby organizace méla v potiebné kvantité i kvalité k dispozici lidské
zdroje.” (4). Planovéani je zaméfeno na budoucnost. ,, Pldnovani je manazerska aktivita
zameérend na budouci vyvoj organizace, urcujici, ceho a jak ma byt dosazeno, urceni, co se

ma stat. “ (2)
Déleni planu
Podle Vebera a kol. (2) se plany €leni podle riznych hledisek

- podle ¢asového hlediska (kratkodobé planovani — jedna se o obdobi do jednoho
roku, stfednédobé planovani — jednd se o obdobi od jednoho do péti let,

dlouhodobé¢ planovani — jedna se o obdobi delsi nez pét let)

- podle urovné rozhodovaciho procesu (strategické planovani, taktické planovani,

operativni planovani)

- podle vécné naplné€ planu (plan odbytu, plan vyroby, pldn zdsobovani a dalsi).

podle ucelu, kterému plany slouzi (podnikatelsky plan).
Armstrong uvadi, ze planovani lidskych zdroja se sklada ze tii kroka (5)
e piedvidani budouci potieby lidi (progndzy poptavky)
e piedvidani budoucich zdroji lidi (prognézy nabidky)
e sestavovani pland majicich sladit nabidku s poptavkou

,, Personalni planovani tedy predstavuje proces predvidani, stanovovani cilu a realizace

opatieni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti organizace, v oblasti



spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly v pravy cas a na spravnéem misté, v oblasti
formovani a vyuzivani pracovmnich schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tymii

a v oblasti persondlniho a socialniho rozvije téchto lidi “ (6)

1.2.2  Organizovani

Organizovani znamena rozd¢leni ¢innosti mezi jednotlivé osoby nebo utvary v organizaci.
Utelem je zajistit splnéni vytyGenych cili v dané organizaci. Definice organizovani je:
,Cilevedoma cinnost, jejimz konecnym cilem je usporadat prvky v systému, jejich aktivity,
zajistit koordinaci, kontrolu tak, aby prispéely v maximalni mire k dosazeni stanovenych cilu
systemu. *“ (7) Organizovani musi mit urcity systém, ,,je jednou ze zakladnich manazerskych
cinnosti. Znamend usporadavani, vytvareni radu a systéemu. Zahrnuje organizovani lidi,
dalsich zdroju, procesu, sluzeb, struktur a systémii uvniti organizace. (8) S organizovanim
souvisi organizacni struktura podniku. Tu tvoii jednotlivé Utvary a vztahy podfizenosti
a nadfizenosti mezi témito Utvary. Nadfizeny pracovnik mé pravomoc ud¢lovat piikazy svym

podiizenym. Podfizenych zaméstnancii mize byt urcity pocet, tj. tzv. rozpéti fizeni.
Podle hierarchie uspotadani se rozlisuji dvé zdkladni organizacni struktury
e jedno-liniové organizacni struktury
e vice-liniové organizac¢ni struktury

Jedno-liniové organizacni struktury jsou organizacni struktury, kde kazdd osoba je
podfizena jenom jedné vedouci osob&é a ma jenom jedno zafazeni v organizacni struktuie
(napf. ucetni je podfizen vedoucimu ucetniho oddéleni a vedouci ucetniho oddéleni je
podfizen finan¢nimu fediteli). Jedno-liniové organizacni struktury se rozdéluji na liniovy typ
a liniové $tabni typ. V pfipad€ linioveé $tdbni organizacni struktury mulize vedouci pracovnik

k dispozici §tab. Priklad jedno-liniové organizac¢ni struktury je na obrazku 1.



Finanéni feditel

Stab
Vedouci Vedouci
ucetniho oddéleni
oddéleni controllingu
Mzdova ucetni Utetni

Obrizek 1: Priklad jedno-liniové organiza¢ni struktury

Vice-liniové organiza¢ni struktury jsou organiza¢ni struktury, kde kazda osoba je
podiizena vice vedoucim osobdm (napf. ucetni je podfizena finan¢nimu fediteli a dale
projektovému manazerovi projektu, kterého se ucastni). Vice-liniové organizacni struktury se
rozdéluji na funkéni typ, liniové funkéni typ a maticovy typ. Maticova vice-liniova

organizacni struktura, kterd odpovida ptikladu uvedenému vyse, je znazornéna na obrazku 2.

Finanéni Technicky
feditel reditel
Projektovy e .
J _y Ucetni Programator
manazer <

Obrazek 2: Priklad vice-liniové organizac¢ni struktury

1.2.3 Personalistika

Personalistika je souhrn cinnosti jejichz cilem je zabezpeCeni dostate¢ného poctu
pracovnikli na vSech pozicich v organizaci. S personalistikou souvisi planovani poctu
pracovnikl, vybér a ziskavani pracovnikli, personalni agenda, hodnoceni pracovnika,
odménovani pracovnikid, pracovni podminky, vzdélavani pracovnikd a pracovné-pravni
vztahy. ,, Persondalni prace (personalistika) tvori tu cdst rFizeni organizace, ktera se zameéruje
na vse, co se tyka clovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskavani, formovani,

fungovani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prdce,



jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci,
spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd a rovnéz jeho
osobniho uspokojeni z vykonané prdce, jeho personalniho a socialniho rozvoje* (6)

Personalni ¢innost fidi v organizaci personalni utvar.

1.2.4 Vedeni

Vedeni lidi zahrnuje sprdvnou motivaci lidi a jejich ovliviiovani k tomu, aby bylo
dosazeno stanovenych cili. Kazda vedouci osoba by méla umét spravné vést skupinu lidi.

Manazeti pouzivaji rizné styly vedeni (autokraticky, demokraticky a liberalni).

e autokraticky styl — rozhoduje pouze vedouci pracovnik, podiizeni nemohou vyjadrit
svij nazor.
e demokraticky styl — vedouci pracovnik dava prostor podfizenym a pta se na jejich

nazor, ale v kone¢né fazi rozhoduje on

e liberalni styl — manazer se ziikéa své odpovédnosti

1.2.5 Kontrola

Kontrola je zpétnd vazba, kterou se kontroluji veskeré ukoly a aktivity, aby se zjistilo,
jestli bylo dosazeno pldnovanych vysledkt. RozliSuji se tyto tfi typy kontroly: preventivni

kontrola, pribézna kontrola a zpétna vazba.

e preventivni kontrolou se kontroluje naptiklad dostatek materidlu, vyrobnich

zafizeni a finan¢ni zdroje

e pribéznou kontrolou se kontroluje vyrobni proces, jestli se napiiklad dodrzuji

pracovni postupy a jestli se postupuje podle predem stanoveného planu

e zpétnou vazbou se kontroluji vysledky prace, jestli bylo dosazeno planovanych

vysledka

1.3  Shrnuti kapitoly

Management je ¢innost, kterd zahrnuje vedeni fizeni lidi a organizace, a dalsi Cinnosti,
které¢ jsou potieba k tomu, aby mohla organizace fungovat. Podle rozsahu odpovédnosti
manazerské funkce patfi planovéani, organizovani, personalistika, vedeni a kontrola. Tyto

funkce na sebe navazuji a bez nich by podnik nemohl dobte fungovat.



Planovani se tyka vSech usekd v organizaci, na planovani navazuje organizovani, které
znamena rozde¢leni ¢innosti mezi jednotlivé osoby nebo utvary v organizaci. Personalistika je
souhrn c¢innosti, cilem je zabezpeceni dostate¢ného poctu pracovnikli na vSech pozicich.
Vedeni lidi znamena spravné motivovat lidi, ovliviiovat lidi, aby bylo dosazeno stanovenych

cilt. Kontrolou se zpétn€ ovétuje, jestli bylo dosazeno planovanych vysledkd.

Personalistika souvisi s fizenim lidskych zdroji v organizaci. V nasledujici kapitole bude
popséno fizeni lidskych zdrojh a personalni ¢innosti, bez nichz by neslo dosahnout zdkladnich

cilti v ramci fizeni lidskych zdroji.



2 RIiZENi LIDSKYCH ZDROJU A JEHO CiLE

V této kapitole budou popsany zakladni pojmy fizeni lidskych zdroju, cile fizeni lidskych
zdrojii a personalni Cinnosti. V ¢asti 2.1. bude popsano fizeni lidskych zdroja. V casti 2.2.
budou néstroje pro fizeni lidskych Cinnosti a ve kapitole 2.3. budou uvedeny personalni
¢innosti.

Z4dna firma nemiiZe pracovat bez zaméstnanctl. Proto, aby zaméstnanec vykonaval co
nejlepsi praci pro firmu je potieba takového Cloveéka najit, pfijmout, proskolit, vzdélavat,
rozvijet a kontrolovat. At uz se jednd o manazery, zaméstnance, odbory a odd¢leni, ktefi se
zabyvaji personalni ¢innosti a fizenim lidskych zdroji. Musi byt zajistén dostatecny pocet
zaméstnancl v pozadované kvalifikaci, zaméstnanci musi byt motivovani. Kazda firma ma
jiné podminky pro vyhleddavani vhodnych kandidati na danou pozici. Jde o ziskavani

pracovniki, uzavirani pracovnich smluv, vzdélavani, pracovni vztahy, péce o pracovniky.

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji podle Armstronga je , strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualne i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace.* (5) Z této definice vyplyva,
ze firma dosdhne svych cili, které si stanovila, pouze praci lidi, coz jsou jednotlivci
1 kolektivy. Dale Armstrong uvadi, Ze ,,zabezpecovani lidskych zdrojii pro organizaci se tyka
zabezpeceni toho, aby si organizace ziskala a udrzela lidi, které potrebuje a aby je také

produktivne vyuzivala. “ (5)

Rizeni lidskych zdroji lze také definovat ,,jako proces dosahovani podnikovych cilii
prostrednictvim ziskavani, stabilizovani, propousténi, rozvoje a optimdlniho vyuzivani

lidskych zdrojii v organizaci. Dosahovani cilui je hlavnim ukolem jakékoliv oblasti Fizeni. * (9)

Podle Dvotakové ,,planovani lidskych zdrojit znamena procesné zamérené rozhodovani
o tom, kolik dodatecnych pracovnikii organizace potiebuje a k jakéemu terminu. (10) Tato
definice vyjadiuje planovani po¢tu zaméstnancti a termin, ke kterému organizace potiebuje

zaméstnance. S planovanim lidskych zdrojii souvisi persondlni planovani.
., Personalni planovani je predvidanim potreby personalu (lidskych zdrojir).” (11)
Personalni planovani znamena proces, ktery zjistuje, jaké lidské zdroje (profese, pocet,

struktura) bude organizace potiebovat pro splnéni svych tkoll. Organizace musi zajistit



dostate¢ny pocet zaméstnancti v pozadované kvalifikaci. Zaméstnance hledd ve vlastnich

zdrojich, ale mize 1 ve vné¢jSich zdrojich.

Typické role, které ma fizeni lidskych zdroji v organizaci jsou administrativni, provozni
a strategicka. (28) ,, Strategicke rizeni lidskych zdroji je praktickym vyusténim personalni
strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smérujici k dosazeni cilu
obsazenych v personalni strategii. Nastrojem strategického 7izeni lidskych zdroju je

strategickeé (dlouhodobé) persondalni planovani.* (12)
Personalni plany se déli na
e kratkodobé (do jednoho roku) — operativni plany
e stfednédobé (jeden az pét let)

e dlouhodobé (pét a vice let) — personalni strategické plany

2.2 Nastroje pro fizeni lidskych zdroji
K fizeni vykonnosti lidi ve firmé, uvadi Gregar tii pristupové cesty (13)

e fizeni poCtu a rozmisténi lidi (stanoveni optimalni organizace prace) - lidé musi

vedeét, co maji délat a musi mit moznost to udélat

e fizeni odborné piipravy a rozvoje kvalifikace lidi ve firmé — lidé musi védét, jak

mayji délat to, co maji délat
e fizeni motivace lidi — lidé musi chtit délat to, co maji d¢lat
Organizace mohou fungovat, podafi-li se jim propojit a vyuzivat (12)
e materialni zdroje (stroje a jiné zafizeni, material, energie)
e financni zdroje
e informacni zdroje potfebné k fungovani
o lidské zdroje

., Strategie Fizeni lidskych zdrojii (Personalni strategie) je oznaceni pro dlouhodoby plan
vytvoreny k dosazeni cilii v oblasti Fizeni a rozvoje lidskych zdrojit a lidského kapitdlu

v organizaci.** (14)



2.3 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti jsou ¢innosti, jejichZ cilem je dosdhnout zékladnich cili v ramci fizeni
lidskych zdroji. Podle Dvorakové doslo ve 20. stoleti k vyvoji persondlni prace v nékolika

stadiich (15)

e persondlni administrativa — sprava persondlni agendy a persondlnich cinnosti,

pocatek 60.let 20.stoleti

e personalni fizeni — Gzkd specializace personalistli na jednotlivé personalni ¢innosti,

rosr

operativni fizeni, 2. polovina 60.let

e fizeni lidskych zdroji — kladen diiraz na Skoleni a vzdélavani, posileni persondlnich

utvard, dalezitost personalistll s pravnim vzdélanim, pocatek 80.let 20.stoleti
e fizeni intelektudlniho kapitalu — tymova prace, 90. 1éta 20. stoleti
Cinnosti fizeni lidskych zdrojii Koubek dé&li na nasledujici skupiny (12)
e vytvéfeni a analyza pracovnich mist
e personalni planovani
e ziskavani, vybér a pfijimani pracovnikii
¢ hodnoceni pracovniku
e rozmist'ovani pracovnikil a ukon¢ovani pracovniho poméru
e odménovani pracovnikl
e vzdélavani pracovnikl
e pracovni vztahy
e péce o pracovniky
e persondlni informacni systém
Dale Koubek uvadi, ze mezi samostatné persondlni ¢innosti byvaji zatazovany
e prizkum trhu a prace
e zdravotni péce o pracovniky
e (innosti zaméefené na metodiku prizkumil, zjistovani a zpravovani informaci

e dodrZovani zdkont v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikli
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Charakteristika vybranych ¢innosti fizeni lidskych zdroji bude popsana v kapitole 3.

2.4 Shrnuti kapitoly

V této kapitole se autorka zabyva popisem a fizenim lidskych zdroji v organizaci. Jsou
vysvétleny pojmy fizeni lidskych zdrojt, planovani lidskych zdroji, personalni planovani
a persondlni strategie. Jsou popsany druhy personalnich planii a uvedeny celkové personalni
¢innosti. Autorka bakaldiské prace popisuje, jak je dilezité si pracovniky udrzet, aby jim
neodchézeli jinam. Pro udrzeni svych zaméstnanci, je potieba se jim po celou dobu jejich
pracovniho procesu vénovat. Firma by méla pfipravit pro zaméstnance Skolici programy
a vzdélavaci programy, aby dochazelo k jejich rozvijeni. Je potieba Cinnost zaméstnancii

pravidelné kontrolovat.

Ve druhé casti kapitoly jsou vyjmenovany personalni Cinnosti, bez nichz by neslo
dosahnout zakladnich cili v rdmci fizeni lidskych zdrojii. Sem patii analyza prace a vytvoireni
pracovnich tkoll, personalni planovani, piijimani pracovnikti (ndbor a ptredvybér pracovnik,
vybérové fizeni, vznik pracovniho poméru, adaptace zaméstnancl, hodnoceni zaméstnanct,
odménovani zaméstnancl, rozvoj a vzdélavani zaméstnancl), rozmisténi pracovnika
a ukonceni pracovniho poméru, pracovni vztahy a kolektivni vyjedndvani, pracovni

podminky, personalni informacni systém a personalni controlling.

Personélni ¢innosti, které jsou vyjmenovany ve druhé ¢asti této kapitoly bude autorka

bakalarské prace popisovat v nasledujici kapitole.
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANYCH CINNOSTI RiZENI LIDSKYCH

ZDROJU

V této kapitole budou popsany nékteré vybrané ¢innosti fizeni lidskych zdroja, bez nichz
by neslo dosahnout zakladnich cili v rdmci fizeni lidskych zdroji. Analyza prace a vytvareni
pracovnich ukolil, personélni planovéni, pfijimani pracovnikl (nabor a pfedvybér pracovnika,
vybérové fizeni, vznik pracovniho pomeéru, adaptace zaméstnanci, hodnoceni pracovniho
vykonu zaméstnancli, odménovani zaméstnancl, rozvoj a vzdélavani zaméstnanctl),
rozmisténi pracovnikii a ukonceni pracovniho poméru, pracovni vztahy a kolektivni

vyjednavani, pracovni podminky, persondlni informac¢ni systém a personalni controlling.

3.1 Analyza prace a vytvareni pracovnich mist

Vytvareni pracovnich mist patii mezi zakladni Cinnosti personalni prace. Pokud chce
organizace dobie fungovat a byt konkurenceschopna, je potteba si naplanovat vse, co souvisi
s pracovnim mistem. Pracovni misto je , misto jedince v organizaci. Je nejmensim prvkem
organizacni struktury a predstavuje zarazeni jedince do organizacni struktury a zaroven mu
prirazuje urcity okruh ukolit a odpovédnosti priméreny jeho schopnostem.* (6) Patii sem
nazev pracovniho mista, organizani zaClenéni, potfebna kvalifikace, pocet pracovnikli na
tomto misté, odpovédnosti a Uukoly. Koubek popisuje pracovni misto takto: ,, Analyza
pracovniho mista poskytuje obraz prace na pracovnim misté a tim vytvari predstavu
o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim misté pracovat. Pri analyze pracovnich mist jde
o proces zjistovani, zaznamendvani, uchovavani a analyzovani informaci o ukolech,
metodach, odpovédnosti, vazbach na jina pracovni mista, podminkdch, za nichz se prdce
vykonava a o dalsich souvislostech pracovnich mist.“ (12) Pro srovnani Armstrong popisuje
pracovni misto takto: ,, Popis pracovniho mista vyjadiuje ucel pracovniho mista, jeho misto
v organizacni strukture, podminky, za jakych pracovnik praci vykonava, a hlavni prvky

odpovédnosti drzitele pracovniho mista nebo hlavni ukoly, které musi plnit. “ (16)

3.2 Personalni planovani

Personalnimu pldnovani je potfeba vénovat dostatenou pozornost, aby bylo dosazeno

------

planovani  profesni a kvalifikacni  struktury pracovnikic v podniku.” (2) Planovani
a vypracovani planu se tyka budoucnosti. Pfi jeho tvorbé by se mélo vychazet ze strategie

podniku. Organizace si zajiStuje pracovni sily (lidské zdroje) jednak v soucasnosti, ale 1 do

12



budoucna. ,, Predpoklada predvidani vyvoje potieb lidskych zdrojii, pohybu pracovnikit mezi

organizaci okolim i mezi jednotlivymi vnitropodnikovymi utvary. “ (2)

Cilem planovani je pocet pracovniki, profese, kvalifikace, vzdélani, praxe, odménovani,
vzdélavani a skoleni. Planovani lidskych zdroj je ,, odhadovani budoucich potieb pracovnikii
z hlediska jejich poctu i urovné kvalifikace a schopnosti, formulovani a realizace planu
s cilem naplnit tuto potrebu ziskavanim pracovnikii, jejich vzdélavanim, rozvojem, nebo
v pripadé nutnosti snizovanim poctu pracovnikii, prijimdnim opatieni ke zvySeni produktivity
a stabilizace pracovnikii a zvysovanim flexibility v zaméstnavani lidi. “ (16) Jedna z definic
Koubka tika, ze , persondlni planovani predstavuje proces predvidani, stanovovani cilit
a realizace opatreni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti organizace. “
(6) Podobné definuje persondlni planovani James, ktery tika, Ze , planovani lidskych zdroji
znamend odhadovani velikosti a struktury budouci pracovni sily. Tato cinnost pomaha
organizaci zabezpecit spravny pocet a spravnou Sstrukturu lidi tehdy, kdy budou

zapotrebi. “ (9)
Zameéstnance firma mlize vybirat jak z vnitinich zdroji, tak z vnéjSich zdrojt.
e vnéjsi zdroje-vybér a ptijiméni novych zaméstnanct

e vnitini zdroje-vyhodou vyhledani ve vlastnich zdrojich je, Ze tohoto zaméstnance

organizace zna a vi jaka je jeho pracovni moralka
3.3 Vybér a prijimani pracovniki
Firma pfijima nové pracovniky, aby obsadila volna mista. ,, Smyslem ziskavani pracovnikii
Jje zajistit co nejvetsi moznost vybéru vhodnych kandidatii pro danou pracovni pozici. Jinak
receno prilakat maximum uchazecii a vybrat nejvhodnéjsiho kandidata.” (17) Jednd se
o jeden z hlavnich ukoli personalnich pracovnikd. Cinnost, pfi které je potieba volna nebo

nove¢ vznikajici mista obsadit vhodnymi uchazec¢i na danou pozici. ,, Hlavnim cilem ziskavani

pracovnikii je prildkat ty nejlepsi uchazece o volnd pracovni mista. *“ (9)

V ptipad€ hledani novych pracovnikd si musi personalni oddé€leni urcit, jaké znalosti ma
mit zaméstnanec, kolik lidi je potfeba na dané misto a jaké budou ukoly zaméstnance. K tomu
slouzi analyza pracovniho mista, coz je postup, ,,béhem nehoz se detailné zkoumda povaha
ukolti, které tvori pracovni misto a zaroven se zkoumd, jaké dovednosti, schopnosti
a odpovédnost musi mit clovek, aby mohl uspésné ukoly pracovniho mista plnit.“ (9) Firma

hled4 nové pracovniky pii zahdjeni své ¢innosti, pti rozsSifovani, pti odchodu zaméstnance, pti
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odchodu do diichodu, pfi odchodu na matetskou dovolenou, nebo napiiklad pii pracovni

neschopnosti. Zaméstnance firma mize vybirat jak z vnitinich zdrojt, tak z vnéjSich zdroji.
Pfijmuti pracovnika vétSinou predchédzi nasledujici ¢innosti:
e ndabor a prfedvybér zaméstnance
e vybér vhodného zaméstnance (napt.na zakladé pohovoru, z vnittnich zdroji)

e pfijeti nového zaméstnance a uvedeni do pracovniho procesu

3.3.1 Nabor a piedvybér

Aby byla zajisténa funkénost a fungovani podniku, je potieba zajistit dostateCny pocet

zaméstnancl v pozadované kvalifikaci.

Organizace muze vyhledat zaméstnance ve vlastnich zdrojich. Vyhody vyhledani

ve vlastnich zdrojich podle Koubka (6)
e lepsi znalost silnych a slabych stranek uchazece
e lepsi znalost organizace ze strany uchazece
e zvySeni moralky a motivovanosti zaméstnanct
e lepsi vyuziti zkuSenosti pracovnikli

Organizace muze vyhledat zaméstnance z vnéjSich zdroji. Vyhody vyhledani ve vnéjSich

zdrojich podle Koubka (6)
e vEtsi vybér lidi s pozadovanymi schopnostmi
e nové nazory, zkusenosti, poznatky

e levn¢jsi a snadnéjsi ziskani kvalifikovanych pracovnikli a manazert zvenku, nez je

vychovavat v organizaci
Nejcastéjsi vnéjsi zdroje jsou
e inzeraty na ufadu prace
e sdé¢lovaci prostfedky — v dnesni dob€ bézny postup, vyssi cena

e vnitropodnikovy rozhlas — k informacim maji pfistup zaméstnanci, nékde i1 lidé

z venku

e persondlni agentury — vysoké ceny, finan¢n¢ naro¢né
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e vnitropodnikové vyvésky — maji k nim pfistup zaméstnanci, nékde i lidé z venku
e webové stranky firmy

e internet

e doporuceni

Je tifeba dodrzovat, aby nedochazelo k diskriminaci. Inzerdt musi splnovat urcité
naleZzitosti. M¢l by obsahovat ndzev organizace, nabizenou pozici, popis pracovniho mista,
pozadovanou kvalifikaci, zkuSenosti zdjemce o praci, benefity, pocet nabizenych mist, platové

podminky, datum néstupu, kontakt a termin do kdy je platny.

Na zakladé doslych zadosti (motivacni dopis a pracovni zivotopis) personalista vybere
zdjemce, ktefi by mohli byt vhodnym kandiddtem na nabizenou pozici (tzv. ptedvybér). Tém
pfeda pozvani na vstupni pohovor. Ostatnim by mél odeslat podékovani a odmitnuti. Pfi
vybéru pracovnikd je potfeba vybrat pracovnika, ktery nejenom ze splituje pozadavky na
nabizené misto, ,,ale prispéje i k vytvareni zdravych mezilidskych vztahii v pracovni skupiné
(tymu) i v organizaci, je schopen akceptovat hodnoty prislusné pracovni skupiny (tymu),
utvaru a organizace a prispivat kvytvareni zdadouci tymové a organizacni kultury
a v neposledni radé je dostatecné flexibilni a ma vyvojovy potencidl pro to, aby se prizpiisobil

predpokladanym zménam na pracovnim miste, v pracovni skupiné (tymu) i v organizaci. “ (12)

3.3.2 Vybérové rizeni

Pouzivané metody pii vybérovém fizeni jsou: vybérovy pohovor, assessment centra,
znalostni test, psychologické testy, pozorovani. Nize autorka bakaléiské prace popisuje dvé

nejcastéji pouzivané metody a tim je vybérovy pohovor a assessment centrum

e vybérovy pohovor — jeho ucelem je ziskani podrobnéjsSich informaci o uchazeci,
jeho zkuSenostech, kvalifikaci a ,, slouzi k overeni predbéznych usudkii o uchazeci,
Jjeho predpokladech a motivaci k praci* (15) vétSinou provadi personalista, ktery je
doptfedu seznamen s pracovnim zivotopisem, musi védét, na jaké misto uchazece
piijima. ,, vybér musi brat v uvahu nejen odborné, ale i osobnostni charakteristiky
uchazece, jeho potencial a flexibilitu. Musi mit strategickou povahu.” (6)
Personalista by mél sezndmit uchazece s pritbéhem pohovoru. M¢l by mit pfedem
pripravené otdzky, nesmi davat diskriminacni otazky. Dotazy tykajici se firmy

a pracovniho mista mize mit i uchazec.
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e assessment centrum — uchazeci plni ukoly ve skupiné nebo samostatné. Soucasti
tohoto vybéru jsou pohovory. Assessment centrum ,,poskytuji dobrou prilezitost
pro posouzeni toho, do jaké miry uchazeci vyhovuji kulture organizace. Umoznuji
to nejen pozorovani jejich chovani v riiznych, ale typickych situacich, ale i Fada
testii a strukturovanych pohovori, které jsou soucdsti tohoto postupu.“ (16)
Assessment centrum ,, pouzivd postupy zahrnujici skupinoveé i individualni ukoly.
Ucastnici absolvuji piiméiené sestavenou Fadu téchto tikolii a jsou pritom
posuzovani vedoucimi pracovniky z prislusné organizace. Kromé ukolii, které
museji uchazeci resit, obsahuje program assessment centrum i pohovory, testy

osobnosti a testy schopnosti. ** (6)

Uchazec¢, jehoz znalosti neodpovidaji pozadavkiim na danou pozici, je informovan o vysledku
pohovoru dopisem, ptipadné telefonicky. Uchazec, jehoz znalosti odpovidaji pozadavkiim na
danou pozici, je informovan dopisem nebo telefonicky a zaroven jsou s nim domluveny blizsi

informace o vzniku pracovniho poméru a nastupu do zameéstnani.

3.3.3 Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomé&r vznika na zaklad¢ uzavieni pracovni smlouvy. Uzavird se na dobu urcitou
nebo na dobu neurcitou. Pracovni smlouva se uzavird pisemné. Aby byla pracovni smlouva

platnd, musi obsahovat podle zédkona ¢. 262/2006 Sb. (Zakonik prace) urcité nalezitosti:
e sjednany druh prace
e misto vykonu prace
e datum néstupu do préce.

Pracovni smlouva musi byt uzaviena a podepsana nejpozdéji v den ndstupu do zaméstnani.
Vyhotovi se ve dvou provedenich. Jedno pro zaméstnance a jedno pro zaméstnavatele.
Zameéstnavatel vzdy pfed vznikem pracovniho poméru zajisti vstupni Iékafskou prohlidku.
Ucelem 1ékatské prohlidky zaméstnance je zjisténi aktualniho zdravotniho stavu zaméstnance.
Lékatskou prohlidkou se zjist'uje, zda zaméstnanec musi mit ur¢itd omezeni pro vykon prace
a zda mize praci vykonavat. Jde predev§im o ochranu zdravi zaméstnance. Druhy lékafskych

prohlidek (18)

e vstupni — musi absolvovat zaméstnanec pred nastupem do zameéstnani, nebo

v ptipad¢ prevedeni na jinou praci
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e periodickd — podle kategorie prace podle zakona ¢. 258/2000 Sb., podle rizika
ohrozeni zdravi vykondvanych c¢innosti podle vyhlasky ¢. 79/2013 Sb., podle
jiného pravniho ptedpisu, ktery stanovuje podminky zdravotni zpusobilosti pro

danou ¢innost

e mimoradna — provadi se za ucelem zjisténi zdravotniho stavu zaméstnance, pokud

je divodny predpoklad, ze doslo ke zmén¢ zdravotni zplsobilosti k praci

e vystupni — provadi se po ukonceni tikonu prace, na zaklad¢ Zadosti zaméstnance

nebo zaméstnavatele, ucelem je zjisténi aktualniho zdravotniho stavu

Dalsi dokument, ktery se vyhotovi, je platovy nebo mzdovy vymér. Pracovni smlouva

muze obsahovat i dalsi nalezitosti. Naptiklad zkuSebni doba nebo pracovni doba.

Pted kazdym néstupem do pracovniho poméru do jakéhokoliv zaméstnani je povinnosti
zaméstnavatele proSkolit zaméstnance o pfedpisech k zajiSténi BOZP. Tématem Skoleni je
riziko, se kterym se mlize zam¢stnanec na pracovisti setkat. Tato Skoleni se musi pravidelné
v ur¢itém intervalu opakovat. Mimotadné by se mélo provést pfi zméné pracovni pozice, pfi
zmén¢ pracovniho zafazeni, pfi zméné prace, v piipadé nové techniky, nové technologie
a novych pracovnich postupt. Toto opakované Skoleni se doporucuje provadét jednou za rok.
O skoleni je vedena dokumentace. Jak zaméstnavatel ovétuje znalosti zaméstnanci je v jeho
kompetenci. V pifipadé jakéhokoliv problému bude dokladat, jestli a jak byl zaméstnanec

proskolen.

Proskoleni zaméstnancl je povinnosti zaméstnavatele. Pokud dojde k n¢jaké udalosti, je
vzdy tfeba provéfit, zda byl zaméstnanec s témito riziky seznadmen. Zaméstnanec musi byt
seznamen s pracovnim faddem, organizacnim fadem, kolektivni smlouvou (v ptipade, ze je

mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci uzaviena)

e pracovni fad — vnitini predpis, ktery si mize zaméstnanec kdykoliv precist, je na
pristupném misté. Zaméstnanec by s pracovnim fadem mél byt seznamen jesté pied

podpisem pracovni smlouvy

e organizacni f4d — vnitini dokument firmy, organiza¢ni struktura, nadfizenost,

podiizenost

e kolektivni smlouva — uzavird se mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci,
uzavird se pisemné, upravuje zakonik prace. Soucasti kolektivni smlouvy mohou
byt dalsi ptilohy, napt. mzdovy ptedpis, ujednani o vysi platu, pracovni dob¢, délce

dovolen¢ a benefity.
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3.3.4 Adaptace zaméstnanci

Cilem adaptace ,,je urychlit integraci nového zaméstnance do firmy, zajistit jeho plny
pracovni vykon a zabranit jeho pripadné pracovni demotivaci nebo nespokojenosti plynouci
z nedostatku informaci. *“ (11) Jedna se o zaclenéni, pfizplisobeni a zapracovani. Zaméstnanec
by mél byt sezndmen s pracovnim mistem, s pracovnimi tkoly, s pracovni dobou, kolektivem,
s pracovnimi podminkami, s hygienickymi podminkami a m¢l by dostat pracovni a ochranné
pomtcky. Personalista by mél zavést nového pracovnika na jeho pracoviste, kde by si ho mél
prevzit jeho nadfizeny. Nadfizeny by mél novému zaméstnanci piedstavit spolupracovniky,
mél by ho seznamit s predpisy, které je potieba dodrzovat na daném pracovisti. Adaptace je
., Fizeny proces seznamovani pracovnika s organizaci, jejimi ukoly, stylem prace, technologil,
specifickymi predpisy organizace i jinymi predpisy a vitbec s podminkami, za nichz bude

pracovnik vykonavat svou praci. “* (6)

3.3.5 Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance mé vyznam pro organizaci i pro zaméstnance.
Jedna se o rozhovor mezi nadfizenym a zaméstnancem. Zaméstnanci poskytuje zpétnou
vazbu, hodnoti se u n¢ho slabsi a silngjsi stranky, splnéni zadanych tkoll a vytycenych cilt.
,,Hodnoceni pracovnikii zahrnuje i informovani pracovnika o tom, jak je jeho vykon
hodnocen, a zvazovani, zda je mozné vykon zlepsit a jakymi cestami je mozné jej zlepsit. “ (9)
Podle vysledku hodnoceni se mu stanovi nové tkoly a nové cile, kterych by mél dosahnout.
Podle Vebera hodnoceni pracovnikl ,,urcuje uroven pracovniho vykonu a kvality prace
pracovnika, hodnoti, zda pracuje na hranici svych moznosti, nebo zda ma velké rezervy
ve vykonu, formuluje doporuceni pro jeho dalsi cinnost, stanovuje slabé a silné stranky,
poskytuje pracovnikum prileZitost k zlepseni vykonu, pokud neni dostacujici a pokud maji

predpoklady k dalsimu rozvoji. ““ (2)

Hodnoceni mize pomoci zaméstnanci v postupu v kariéfe. Stanovi se nové plany ohledné
kariéry. Hodnocendi je ,,jeden z hlavnich podnétii a nastroju zkvalitnovani a rozvoje lidskych
zdrojii, ale i rozvoje efektivnosti Fizeni celého firemniho systému.” (11) Zaméstnanec je
hodnocen svym nadfizenym za uplynulé obdobi. Hodnoti se ukoly, vykon a cile, které splnil
nebo nesplnil. Hodnoceni probihd v riznych intervalech, napi. ro¢ni, palrocni, prubézné.
,Dobre zvidadnuté hodnoceni pracovnikii, je jednim z nejucinnéjsich ndstrojii motivovani

pracovnikii a zlepsovani pracovniho vykonu v organizaci. “ (19)
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Hodnoceni miize byt

e formdlni — provadi se pravideln¢ dvakrat az trikrat do roka, formou rozhovoru mezi
nadfizenym a zaméstnancem, kde se hodnoti uplynulé obdobi. Vysledek hodnoceni

se zdokumentuje a zakladé se do osobni slozky zaméstnance

e neformalné¢ — pravidelnou komunikaci, kterou vede nadfizeny s podfizenymi,

nadfizeny hodnoti splnéni pracovnich kol
Cilem hodnocenti je (11)

e urcit uroven pracovniho vykonu a kvality prace zaméstnance a rozpoznat potencial

jeho vykonu
e urcit silné a slabé stranky kazdého zamé&stnance

e umoznit zaméstnanci zlepSeni vykonu, ma-li zaméstnanec rezervy ve vykonu

a predpoklady k dal$imu rozvoji
¢ informace k vyuziti pro odménovani podle individudlniho vykonu
¢ identifikovat potieby zvySovani kvalifikace a moznosti dalSiho postupu

e zvysit Groven a ucinnost motivace k vykonu, zvySovani kvalifikace, k identifikaci

s firemnimi cili a zvySeni loajality k firme

e ziskdni informaci o nazorech zaméstnancli, faktorech spokojenosti nebo

nespokojenosti

Na konci tohoto rozhovoru je zaméstnanec sezndmen s vysledkem jeho hodnoceni. To
uvadi i Koubek ,,vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikum sdéleny a museji
s nimi byt projednany. Pracovnici maji pravo se k nim vyjadrit. Je treba spolecné nalézti
zplisoby ndpravy nedostatecného vykonu c¢i nekterych probléemii, které se pri hodnoceni
objevily, popripadé zvazit dalsi dusledky hodnoceni (odménovani, vzdélavani, planovani

kariéry). “ (6)

3.3.6 Odménovani zaméstnancu

Kazdy zaméstnanec je za svoji praci odménén ve form& mzdy nebo platu. Mzda je
penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem, ktery neni orgdnem statni spravy. Plat je
penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem, ktery je organem statni spravy. Odménovani
by mélo motivovat pracovniky. Vebr tika, ze , cilem mzdového systemu je stanovit

spravedlivou mzdu za vykonanou praci. “ (2)
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V poslednich nékolika letech firmy nabizeji zaméstnancim 1 dal$i benefity

(zaméstnanecké vyhody). Koubek uvadi, ze ,,systém odménovani neni nic jiného, nez zpiisob

o (¢

stanovovani mezd a platii, popripadé zaméstnaneckych vyhod pracovnikii. “ (20) Zaméstnanci
jsou predem informovani o vysi své mzdy, kterd je uvedena ve mzdovém vyméru, ktery
podepisuji. Odmeéna je zavisla na pracovnim vykonu, ale nejenom na ném. Zavisi i na celkové
dob¢ zaméstnani v organizaci, na schopnostech zaméstnance a na dosazeném vzdélani. Podle

zakona €. 262/2006 Sb. (Zakonik prace) zaméstnanci piislusi nasledujici ptiplatky
e zavedeni
e za préci v noci
e zapraci v sobotu a v ned¢li
e za praci presCas (muze byt i ndhradni volno)
e za praci ve ztizeném prostiedi
e zarozdelenou sménu

Firmy nabizeji 1 dal$i benefity (zaméstnanecké vyhody) ,, Zaméstnanecké vyhody jsou
slozky odmeény poskytované navic k riuznym formam penézni odmeny. “ (5) Jedna se naptiklad

o tyto
e dovolend navic
e stravenky, pfispévek na stravovani
e penzijni ptipojisténi
e firemni automobil
e firemni telefon
e pruzna pracovni doba
e kurzy cizich jazykl
e piispévek na dovolenou
e tfinacty plat
e sick days

“Konkrétni vyse mzdy je pak dotvarena také v zavislosti na vykonu a zdsluhach pracovnika

pomoct mzdovych forem* (2)
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e zikladni mzdové formy — Casovda mzda a plat, ikolovd mzda, podilovd neboli

provizni mzda
e dodatkové mzdové formy — prémie, odmeny, osobni ohodnoceni

Z ptedchoziho textu vyplyva, Ze ,,organizace ma k dispozici pomérné Sirokou skalu
moznosti, jak odménovat své pracovniky za jejich praci i za to, Ze jsou pracovniky této

organizace. (6)

3.3.7 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Pokud chce byt firma uspésna a chce si udrzet zaméstnance, méla by se zamétit na rozvoj
a vzdélavani zaméstnancu. ,, Vzdeldavani je proces, behem néhoz clovek ziskava a rozviji nové
znalosti, dovednosti, schopnosti a postoje.” (21) Zaméstnanci by méli mit moZznost
se rozvijet, prohlubovat si znalosti a zlepSovat své dovednosti a tim i budovat svoji kariéru.
Duda ve své publikaci uvadi, ze ,,vzdelavani predstavuje systematické prizpusobovani
a zmeénu chovani tim, Ze se clovek uci pomoci vzdelavacich programii, instruktdzi,
rozvojovych programii a planovaného ziskavani zkusenosti. “ (22) Armstrong ve své publikaci
uvadi, ze ,,rozvoj a vzdeélavani je systematické rozvijeni a uplatiovani vzdelavacich aktivit na
podporu znalosti, dovednosti a schopnosti a zamérené na pripravu jedincu tak, aby byli
schopni vykonavat v soucasnosti i v budoucnosti sirsi a narocnéjsi okruh ukolu.* (16)
Vzdélavani je celoZivotnim procesem. V soucasné dobé nestaci pouze doSkolovani, nebo
preskolovéani. Firmy musi vzdé€lavat a Skolit zaméstnance. Vyvoj jde dopiedu, vznikaji nové
technologie, pouziva se nova technika, rozviji se informacni technologie. Z tohoto divodu
se zvySuje potieba, aby se lidi vice vzdélavali. Organizace musi byt uspéSna

a konkurenceschopna.
V systému formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka se obvykle rozlisuji tfi oblasti (6)

e oblast vSeobecného vzdélavani — formuji se zdkladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti, které umoznuji ¢loveku Zzit ve spole€nosti, zamétuje se na socialni

rozvoj jedince, na jeho osobnost

e oblast odborného vzdélavani — zahrnuje zékladni piipravu na povoléni,

prohlubovani kvalifikace

e oblast rozvoje — dalsi rozvoj, rozSifovani kvalifikace

21



Vzdélavani zaméstnancii miize probihat externé a interné.

e interni vzdélavani probiha uvnitf firmy vlastnimi zaméstnanci — Skoleni, rozvojové

programy, plany osobniho rozvoje, seminare, prednasky, samostudium, e-learning

e externi vzdélavani — provadéno vzdélavaci firmou nebo persondlni agenturou

(konference, externi Skoleni, e-learning)

Chce-li byt firma uspé$na, zvysit svoji vykonnost a udrZet si zaméstnance, méla by se

zaméfit na rozvoj a vzdélavani zaméestnancu.

3.4 Rozmisténi pracovnikii a ukonceni pracovniho poméru

Zaméstnavatel si musi zajistit dostate¢ny pocet pracovnikli na spravnych mistech, musi
zajistit dobrou obsazenost, v odpovidajici struktufe a vyuzit schopnosti pracovnika.
Rozmistovani pracovnikd je ,,persondalni cinnost, ktera ma zajistit, aby byla pracovni sila
organizace prubézné v optimalnim vztahu k pracovnim mistiim a organizacni strukture.* (23)
Koubek uvadi, Ze , rozmisteni pracovnikii lze nejpresnéji definovat jako kvalitativni,
kvantitativni, casové a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly a s pracovnimi
misty s cilem optimalizovat vztah mezi clovékem, jeho praci a pracovnim mistem a tim

dosahovat zlepsovani individualniho, tymového i celo organizacniho pracovniho vykonu. “ (6)

Rozmistovani pracovnikii se uskutec¢iiuje v rdmci mobility pracovnikll uvnitf organizace

1 vn¢ organizace. Vnitini mobilita zahrnuje (6)

e povySeni pracovnikll — pfechod pracovnika na dulezitéjSi a narocnéjsi pracovni

funkeci (zlepSeni postaveni v hierarchii pracovnich funkei)

e pfevadéni (transfer) pracovnikll na jinou praci (pracovisté) — pfechod pracovnika
na misto se stejnym obsahem prace (Gspora pracovnikli, nespokojenost

pracovnika)

e pfefazovani pracovnikii na niz$i funkci — sestup pracovnika na niz$i uroven
(pracovni misto je zruSeno, pracovnik neni schopny vykondvat svou dosavadni
praci)

Vnéjs$i mobilita ma aktivni a pasivni stranku. (6)
e aktivni strdnka — tvofi ji fetézce procest ziskavani, vybéru a piijimani pracovnikil
e pasivni stranka — tvofi ji nékolik zplisobli ukoncovani pracovniho poméru

(propousténi a penzionovani pracovniki, poptipadé rezignace a imrti pracovniki)
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Podle zakona ¢. 262/2006 Sb. (Zakonik prace) je mozné ukonéeni pracovniho poméru

zamestnance s organizaci nebo organizaci se zaméestnancem, témito zptsoby

e uplynutim sjednané lhiity — v pfipadé, ze je pracovni smlouva uzaviena na

dobu uréitou

e zruSenim ve zkuSebni dob¢ — vétSinou se sjednava zkusebni doba na 3 mésice.
V tomto piipadé¢ mulze ukoncit pracovni pomér zaméstnanec i zaméstnavatel

(bez udani davodu)

o vypovéd ze strany zaméstnance — bez udani diivodu, u této vypovédi beézi
dvoumésicni lhiita, kterd zacina bézet od 1. dne nasledujiciho mésice po podani

vypovedi

o vypovéd ze strany zaméstnavatele — ve vypoveédi musi byt uveden diivod.
Pokud je vypoveéd kviili nadbytecnosti, ndlezi zaméstnanci odstupné, vypoved’

4

je dvoumesicni
e dohodou — s dohodou musi souhlasit zaméstnanec 1 zaméstnavatel, v dohodé
musi byt uvedeno datum ukonceni pracovniho poméru
e okamzit¢ zruSeni pracovniho poméru — pokud zaméstnanec porusil
pracovnépravni predpisy zvlast hrubym zptisobem
Pti ukonc¢eni pracovniho poméru je povinnosti organizace zaméstnanci predat (24)
e potvrzeni o zaméstnani (zapoctovy list) — obsahuje idaje o zaméstnani, druh

konanych praci, dosazenou kvalifikaci, odpracovanou dobu, informace o srazkach,

pohledavkach, udaje o zapocitatelné dobé zaméestnani

e potvrzeni o zdanitelnych pfijmech ze zavislé Cinnosti a z funkénich pozitkd,
srazenych zalohach na dan a danovém zvyhodnéni — slouzi pro vyplnéni rocniho
danového ptiznani

e potvrzeni zaméstnavatele pro posouzeni naroku na podporu v nezaméstnanosti —
vyse primérného vydélku, zptisob ukonceni pracovniho poméru

e pracovni posudek — zaméstnavatel vydava na pozadani zaméstnance

Zameéstnavatel pfedd zaméstnanci dokumenty, které od ného pozadoval pifi nastupu do
zaméstnani. Mezi tyto dokumenty muze patfit maturitni vysvédCeni, vyuéni list,

vysokoskolsky diplom a pracovni Zivotopis.
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3.5 Pracovné pravni vztahy

V této casti bakalarské prace budou popsadny pracovné pravni vztahy, kolektivni

vyjednavani a pracovni podminky.

3.5.1 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy vznikaji v organizaci pifi vykonu prace. Jde o vztahy formalni
a neformalni. Pracovni vztahy se fidi zakonem ¢. 262/2006 Sb. (Zakonik prace). Vznikaji

mezi (12)

e zaméstnancem a zaméstnavatelem — jsou upraveny zdkonikem préace a kolektivni

smlouvou
e zaméstnance a zaméstnaneckym sdruzenim — odbory nebo komorami zaméstnanct
e odbory a zaméstnavatelem — upravované celostatnimi zakonnymi normami
e nadfizenym a podfizenym — upravované pracovni smlouvou, organiza¢nim fadem,
pracovnim fadem a dal$imi piedpisy organizace
e Kk zdkazniklim a vefejnosti — upravované obecnymi a zvlastnimi pravidly (napf.
pracovni ad)
e pracovnimi kolektivy v organizaci — upravovany organizaénim nebo pracovnim
fadem
e spolupracovniky — neformalni, neupravené zadnymi zvlastnimi piedpisy
Koubek uvadi, ze ,, pracovni vztahy, jejich kvalita, vytvareji ramec vyznamné ovliviiujici
dosahovani cilii organizace i pracovnich a Zivotnich cilii jednotlivych pracovnikii. Korektni,
harmonické, uspokojivé pracovni a mezilidske vztahy vytvareji produktivni klima, které ma
velmi pozitivni vliv na individualni, kolektivni i celo organizacni vykon. Priznivée se odrazeji
ve spokojenosti pracovniku a prispivaji ke slad'ovani individudlnich zajmi a cilu s cili a zajmy

organizace. " (12)

3.5.2 Kolektivni vyjednavani

Kolektivni  vyjednavani znamena vyjedndvani mezi odborovymi organizacemi
a zaméstnavateli na zdklad¢ uzavieni kolektivni smlouvy. Odbory podle Koubka ,,jsou
sdruzenimi zaméstnancii/pracovnikiit urcenymi k obhajovani jejich zdajmu a ochrané jejich

prav. “ (12) Kolektivni se uzavira pisemné, na dobu, kterd je dohodnuta mezi obéma stranami.
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Kolektivni smlouva roz$ifuje prava zaméstnanci uvedend v zakoniku prace. VétSinou se

vvvvv

zaméstnancii a obhajoba jejich oprdavnénych zdajmu.* (25) Pii vyjednavéani jde o dosazeni

dohody. Vyjednavani ma vétSinou Ctyti faze (5)

ptiprava na vyjedndvani
zah4jeni
smlouvani

zakonceni

Postup pti uzavirani kolektivni smlouvy je uveden v Zakonu o kolektivnim vyjednavani

(25)

kolektivni vyjednavéani je zahdjeno predlozenim pisemného ndvrhu na uzavieni

kolektivni smlouvy jednou ze smluvnich stran druhé smluvni strané

smluvni strana je povinna na navrh pisemné odpovédét bez zbytecného odkladu
a v odpovédi se vyjadiit k tém ¢astem ndvrhu, které nebyly piijaty

smluvni strany jsou povinny vzijemné spolu jednat a poskytovat si dalsi

pozadovanou soucinnost, pokud nebude v rozporu s jejich opravnénymi zajmy

smluvni strany jsou povinny nejméné¢ 60 dnt ptfed skonCenim platnosti stavajici

kolektivni smlouvy zah4jit jednani o uzavieni nové kolektivni smlouvy

smluvni strany si mohou v kolektivni smlouvé dohodnout moznost zmény
kolektivni smlouvy a jeji rozsah, pfi této zméné se postupuje jako pfi uzavirani

kolektivni smlouvy

Kolektivni vyjednavani mize byt uspésné, nebo neuspésné. Pokud je tspésné je kolektivni

smlouva uzaviena. V piipad¢ nelspéSnosti, tzn., Ze se smluvni strany nedohodnou, dojde

k prodlouzeni stavajici kolektivni smlouvy, pokud se nadale nedohodnou tak do vyjedndvani

vstupuje zprostifedkovatel a rozhodce.

3.5.3 Pracovni podminky

Zaméstnavatel musi vytvaret pro zaméstnance piiznivé pracovni podminky, zajistit

bezpecnost pii vykonu prace. Bezpecnost a ochrana zdravi je zakotvena v paté casti zakoniku

prace. Je jednou z ¢innosti personalniho oddé€leni. Hlavnim tkolem kazdého podniku by méla

bezpecnost pracovnikil, jejich zdravi a ochrana pracovniho prostfedi. Firma by méla
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zabezpeCit a vytvaret takové podminky pro préci, které by minimalizovaly riziko zranéni
a predchazely poskozeni zdravi zaméstnancii. Pokud zaméstnanci maji vytvofené piijemné

a bezpecné prostiedi, budou spokojeni a budou odvadet dobrou kvalitni praci.

Povinnosti zaméstnavatele je predchézet rizikiim. ,, Péce o zaméstnance vyjadiuje starost
zaméstnavatele o zaméstnance, jejich pracovni podminky kvykondvani sjednané prdace

a dosahovani pozadovaného vykonu. “ (26)
Péci o pracovniky se déli do tff skupin (12)
e povinna péce - je dana zakony, predpisy a kolektivnimi smlouvami

e smluvni péce - je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na udrovni

organizace
e dobrovolna péce - je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele

Zaméstnavatel je povinen poskytovat zaméstnancim osobni ochranné pracovni
prostredky, pripadné pracovni odév a bezpecnou obuv (napft. protiskluzovou nebo
s ocelovou $pici). Je také povinen poskytovat myci prostredky a desinfekcni prostiredky.
V nékterych pripadech (prostredi na slunci) i napoje. Musi chranit zaméstnance pred

riziky, nesmi je nijak ohrozovat (klouzavé podrazky).
Ve svém nejsirSim pojeti tato ¢innost zahrnuje (12)
e pracovni dobu a pracovni rezim
e pracovni prostfedi
e bezpecnost prace a ochranu zdravi
e persondlni rozvoj pracovnikli
e sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti
e ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam
e péce o Zivotni prostiedi
Povinnosti na pracovisté maji i zaméstnanci (12)
e dodrzovat bezpecnostni piedpisy
e pouzivat ochranné osobni pomticky

e zudastiiovat se $koleni
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e nepouzivat alkoholickych napoji
o hlasit nedostatky a zavady, které by mohly ohrozit bezpe¢nost nebo zdravi pfi praci
Zameéstnavatel by mél vytvaret vhodné pracovni podminky, zabranit vzniku pracovnich
urazil.
3.6 Personalni informacni systém

Personalni informacéni systém zpracovava, informace, které se tykaji persondlni ¢innosti.
Jsou riizné druhy systému. Vybér zdlezi na velikosti organizace a na zpracovavanych datech.
., Personalni informacni systéem predstavuje usporadany pocitacovy systém zjistovani,
uchovavani, zpracovavani a poskytovani o vSem, co se tyka persondlni prace v organizaci
a co je pro ni potiebné, jehoz nedilnou soucasti je soubor metod a postupii pouzivanych

k praci s informacemi, véetné pravidel tykajicich se pristupu k témto informacim. “ (12)

Informacni systém slouzi ke zpracovani, aktualizaci, uchovani, tisku a archivaci udajt.
Obsahuje informace o zaméstnancich, pracovnich mistech a umoziiuje propojeni s jinymi
oddélenimi a sjinymi informacnimi systémy. ,,Nezbytnou podminkou personalni prace
v organizaci je existence verohodnych, detailnich a aktualnich informaci potiebnych pro
rozhodovani a umozZnujicich provadet vsechny potrebné analyzy pracovni sily organizace
i vysledku jeji prdce, povahy prdace pracovmich mist, efektivnosti persondlnich cinnosti
i vnejsich podminek ovliviiujicich formovani a fungovani personalu organizace. Proto je

nezbytné vytvorit a soustavné rozvijet personalni informacni systém organizace. “ (12)
Podle Dvotékové (15) by mél pln€ rozvinuty systém zajist'ovat feseni téchto ¢innosti
e persondlni agendy
e persondlniho planovani
e analyzy a vytvafeni pracovnich mist
e ziskdvani, vybéru a uvoliiovani zaméstnanct
e mzdové agendy
e hodnoceni prace a zaméstnanct
e vzdé¢lavani a rozvoje zaméstnancl
e péce o zamestnance

e komunikace
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Podle Armstronga zakladni funkci pocitacového personalniho systému je (5)
e evidovat detailni osobni informace o jednotlivych pracovnicich
e cvidovat detailni informace o pracovnich mistech
e zpracovavat zpravy shrnujici rizné stranky téchto informaci

Personalni prace musi vyuZzivat Siroky okruh informaci uvnitf organizace, ale i informace
ze zdroji mimo organizaci. Podle Koubka by se mél persondlni informacéni systém skladat

z téchto subsystému (12)
e informace o pracovnicich
¢ informace o pracovnich mistech
¢ informace o personalnich ¢innostech
e informace o vnéjSich podminkach

S personalnim informa¢nim systémem souvisi pouZzivani elektronické posty. Ta je rychla
a neni nakladna. Internet ptedstavuje vyrazny posun pro komunikaci. Firmy vyuzivaji internet
pii ziskdvani zaméstnancl, inzeruji volna pracovni mista na svych webovych strankach.

Vyhodou internetové komunikace je rychlost, finanéni nenaroc¢nost a dostupnost.

Pti zpracovani informaci o zamé&stnancich se firmy musi fidit Nafizenim EU o ochrané
osobnich udaji (GDRP). Zaméstnanci, kteti s t€émito daty ptijdou do styku a zpracovavaji je,
maji povinnost mlc¢enlivosti. Vyhodou informa¢niho systému je, ze je mozné pracovat
nejenom z pracovisté, ale i z domova, v soucasné dobé je mozné piipojeni pies mobilni

telefon, nebo notebook.

3.7 Personalni controlling

Cilem persondlniho controllingu je kontrola a fizeni persondlni cinnosti. Kontroluje
se predem pfipraveny persondlni plan a porovnavd se se skuteCnosti. Provadéji ho
pracovnici firmy nebo externi firmy. Sleduji se rGzné personalni ukazatele. V ramci
controllingu se provadi persondlni audit. ,,Cilem persondlniho controllingu je
konkretizovat kratkodobé i dlouhodobé cile podniku v oblasti Fizeni lidskych zdrojii,
analyzovat a hodnotit vysledky personadlniho Fizeni a navrhovat persondalni opatreni
prispivajict k jeho vyssi ucinnosti ¢i nizsim nakladum. “ (27)

Controlling pracuje s ukazateli, které maji kvalitativni a kvantitativni charakter.
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e kvalitativni — vychazi z ¢iselnych ukazatelti

e kvantitativni — udaje o absenci nebo fluktuaci pracovnikli nebo ndklady na

vzdélavani zaméstnancl
Dvotékova uvadi tyto néstroje persondlniho controllingu (11)
e persondlni statistiky — vyuziva ukazatele, standardy
e ukazatele a standardy — hodnoty ¢i intervalova pasma
e audit fizeni lidskych zdroju — §irsi kontrola efektivnosti personalniho managementu

e dotazovani firemnich zaméstnancii — spokojenost a motivace zaméstnanci,
informovanost, diivéra v organizaci, ochota ke zménam, podnikovad kultura,

pouzivany manazersky styl, persondlni tkoly, kvalita personalni prace

3.8 Shrnuti kapitoly

Zakladni Cinnosti fizeni lidskych zdrojl jsou analyza prace, vytvofeni pracovnich tkoli,
personalni planovani, pfijiméani pracovnikii, rozmisténi pracovnikii a ukonceni pracovniho
poméru. Chce-li firma dobie fungovat a byt konkurenceschopnd, tak musi dobie naplanovat
vSe, co souvisi s pracovnim mistem, tzn. nazev pracovniho mista, organizacni zaclenéni,
potiebna kvalifikace, pocet pracovnikil na tomto misté, odpovédnosti a tikoly. S tim souvisi
zajisténi pracovni sily (lidské zdroje). Vybéru zaméstnancl a vzniku pracovniho poméru

predchazi nabor a predvybér.

Autorka popsala moznosti a formy rozvoje a vzdélavani zaméstnanct. Firma by méla
podporovat rozvoj zaméstnancl, pokud si je chce udrzet a chce byt Uspésnd. Vzdelavani a
rozvoj zarovenl motivuje zaméstnance a zajiStuje jejich loajalitu. Aby organizace dosdhla
svych vyty€enych cilii a aby zaméstnanci dobfe plnili zadané ukoly, tak je potfeba vytvaret na

pracovisti dobré pracovni vztahy a dobré pracovni podminky.

Autorka dale popsala pracovni podminky. Bezpe€nost pracovniki, jejich zdravi a ochrana
pracovniho prostfedi by méla byt hlavnim tkolem kazdého podniku. Pokud zaméstnanci maji
vytvorené piijemné a bezpecné prostiedi, budou spokojeni a budou odvadét dobrou kvalitni

praci. Povinnosti zaméstnavatele je predchazet rizikam.

Personalni ¢innosti, které byly popsény v této bakalaiské praci, informace o zaméstnancich
a pracovnich mistech musi byt zpracovany, uchovany, aktualizovany a archivovany. K tomu

slouzi informacni systém, ktery umozfiuje propojeni s jinymi odd€lenimi a s jinymi
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informa¢nimi systémy. Vybér personalniho systému je pro organizaci velice dulezity, zalezi
na velikosti organizace a na zpracovavanych datech. Slouzi ke zpracovani, aktualizaci,
uchovani, tisku a archivaci udajii. Obsahuje informace o zaméstnancich, pracovnich mistech a
umozinuje propojeni s jinymi oddélenimi.

Personalni ¢innost musi byt kontrolovana a fizena. Sleduji se rtizné personalni ukazatele.
Touto cCinnosti se zabyva persondlni controlling. Mezi ukazatele, které se pouzivaji
v persondlnim controllingu, patii udaje o absenci nebo fluktuaci pracovnikli nebo naklady na

vzdélavani zaméstnancu.
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4 PREDSTAVENI VYBRANE ORGANIZACE

Pro analyzu fizeni lidskych zdroja si autorka v této bakalaiské praci vybrala spole¢nost
Tesco Stores CR a.s. Jednd se o maloobchodni fetézec, ktery nabizi zdkaznikiim potravinoveé,
nepotravinové zbozi a obleceni znacky F&F. Sidlo ma ve Velké Britanii. Nckteré
hypermarkety nabizeji jest¢ navic financni a telekomunikacni sluzby. Soucasti né€kterych
provozoven Tesco Stores, a.s. jsou erpaci stanice. V Ceské republice tato spoleénost piisobi

od 23.3.1992.

4.1 Historie

Vroce 1919 byl otevien prvni stankovy prodej zakladatelem spolecnosti Jackem
Cohenem. V roce 1924 se poprvé objevila znacka Tesco, ndzev vznikl z po¢atecnich pismen
Cohen a T.E.Stockwel. Stockwel dodaval do tohoto obchodu ¢aj. V devadesatych letech
postupné otevira Tesco své obchody v nékterych statech stfedni Evropy, o néco pozdéji
ve vychodni Asii. V CR byl prvni hypermarket otevien v roce 1998. Po roce 2000 se postupné

rozSifuje do dalSich stata.
4.2 Soucasnost

V soucasné dobé Tesco nabizi vice nez 30 000 druhti vyrobki, ma 190 obchodii a 18
cerpacich stanic. V poslednich letech dochazi k mirnému sniZovani poc¢tu obchodii. Od roku
2012 provozuje Tesco internetovy obchod s potravinami. Tesco na trhu nabizi n¢kolik svych
vlastnich znacek (Tesco Value, Tesco Fitness, Tesco Organic nebo Tesco Finest). Jednotlivé
znacky se lisi kvalitou a cenou. Pro zékazniky Tesco nabizi vérnostni program Tesco

Clubcard.

V CR vroce 2017 zaméstnavalo 10633 zaméstnanci. Vyvoj podtu zaméstnancll je
znazornén na obrazku 3. Jednotlivé tudaje predstavuji primérny piepocteny pocet
zaméstnanct k 28. unoru daného roku. Od roku 2012 je patrny klesajici trend, kdy pocet
zaméstnanci poklesl z 12 001 vroce 2012 na 10 806 zaméstnanci v roce 2013. Pokles
zaméstnancti byl zplisoben snizovanim poétu obchodti. Udaje o vyvoji poétu zaméstnancii

jsou Cerpany z vyro¢nich zprav za jednotlivé roky.
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Obrizek 3: Vyvoj primérného poétu zaméstnanci’

Tesco se déli na tfi zdkladni ¢asti — distribu¢ni centrum, obchody a centralni kancelaf.
Distribu¢ni centrum slouzi k uskladnéni nabizeného zbozi a jeho naslednou distribuci do
jednotlivych obchodtl. Centralni kancelaf tvoii rtizna oddéleni. V CR jsou dvé kancelaie
v Praze (zaméstnanci téchto kancelafi zajistuji objednavdni a ndkup zbozi, zajistuji
dodrzovani bezpecnosti potravin, podporuji reklamu a prodej) a v Brné (centralni ucetni

pracoviste).

4.3 Porovnani s konkurenci

Nejvétsimi konkurenty Tesca na ¢eském trhu jsou spoleénosti Kaufland Ceské republika,
Lidl Ceska republika, Albert Ceska republika (do 31.12.2018 AHOLD Czech Republic)
a Penny Market. Nejvétsi trzby mél v roce 2017 Kaufland, a to 57 693 362 tis. KE. Tesco bylo
na ¢tvrtém misté podle trzeb. Podle zisku bylo Tesco na tfetim misté, prvni byl Lidl. Lidl mél
ze vsech nejvetsi zisk, 1 presto, ze nemél nejvyssi trzby. To bylo zplsobeno predevsim nizsi
vykonovou spotiebou. Aktiva vSech spole¢nosti byla mezi 20 a 30 mld. K¢ s vyjimkou Penny
Marketu, jehoz aktiva mirn€ ptevySovala 8 mld. K¢. V po¢tu zaméstnanct bylo Tesco hned za
Kauflandem, Lidl a Penny Market mély méné, a to 6 tisic zaméstnancti v pfipad¢ Lidlu
a 5 tisic zaméstnanctl v piipadé¢ Penny Marketu. Piehled jednotlivych ukazateli je v tabulce 1

(Gdaje jsou v tis. K¢ za rok 2017). Tabulka je sefazena podle trzeb.

! Zdroj: Vyroéni zpravy za jednotlivé roky
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Tabulka 1: Porovnani maloobchodni fetézei v CR (adaje jsou v tis. K& za rok 2017)°

Primérny pocet

Obchodni Fetézce Aktiva Trzby Zisk - .
zaméstnancl
Kaufland 29 800 823 57 693 362 3078 676 11097
Lidl 25669 051 52305 150 5149511 6267
Albert 19739318 49 764 963 235795 10 604
Tesco 27 763 000 45 440 000 1566 000 10 633
Penny Market 8304 616 33 866 014 765 842 5234

U Lidlu doSlo vposlednich 5 letech knarGstu trzeb o 80%. Trzby ostatnich
maloobchodnich fetézch mély stagnujici ¢i mirné rostouci tendenci. Ve vSech 5 uplynulych

letech dosahoval nejvyssich trzeb Kaufland. Porovnani trzeb je na obrazku 4.

Porovnani trzeb jednotlivych rfetézc(
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Obrizek 4: Porovnani trZeb jednotlivych Fetézei’

Na obrazku 4 chybi spolecnost Albert, protoze se nepodatilo ziskat informace o trzbach za

roky 2014 a 2015 z obchodniho rejsttiku.

? Zdroj: Vyroéni zpravy
3 Zdroj: Vyroéni zpravy
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5 ANALYZA RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE VYBRANE ORGANIZACI

V této kapitole je vysvétleno fizeni lidskych zdroji v organizaci Tesco, jsou vyjmenovany
personalni Cinnosti, bez nichZ by neSlo dosahnout zakladnich cili v rdmci fizeni lidskych
zdrojii. Sem patii analyza prace a vytvofeni pracovnich tkoll, personalni planovani, ptijimani
pracovnikli (ndbor a piedvybér pracovnikl, vybérové fizeni, vznik pracovniho poméru,
adaptace zaméstnancli, hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancli, odménovani
zaméstnancl, rozvoj a vzdélavani zaméstnancl), rozmisténi pracovnikit a ukonceni
pracovniho poméru, pracovni vztahy a kolektivni vyjednavéani, pracovni podminky,

personalni informaéni systém a personalni controlling.

5.1 Analyza prace a vytvareni pracovnich mist

Od roku 2016 byla nastavena nova organizacni struktura na provoznich jednotkéch.
V byvalé organizacni struktute byl v ¢ele hypermarketu feditel, pod kterého spadali manazefi
jednotlivych oddé€leni (manazer lidskych zdroji, manazer cCerstvych potravin, manazer
trvanlivého zboZi a manazer nepotravinového zbozi). Pod manazerem lidskych zdroji byla
personalistka a pod ostatnimi manazery byli vedouci jednotlivych oddéleni. Jeden z téchto
manazerti nebo feditel, méli vzdy pozici takzvaného manaZzera ve sluzbé, ktery odpovidal za
provoz celé jednotky. Tato organiza¢ni struktura je zndzornéna na obrazku 5. SoucCasna
organizaCni struktura je podobna, pouze doslo ke zméné nazvu manazerskych pozic.
Kompetence byly pfeneseny z persondlniho oddéleni na centrdlni personalni administrativu.
Centralni kancelat v soucasnosti provadi analyzu pracovnich mist a vyhotovuje pracovni

smlouvy u novych pracovnich pomért.

Reditel
| [ | |
Manazer lidskych Manazer Manazer \ i\i:?aizr\ ého

zdroju &erstvych potravin trvanlivého zboZi <P -
’ zbo#
Vedouci Vedouci Vedouci

Personalistka jednotlivich jednotlivich jednotlivych

oddéleni oddéleni oddéleni

Obrazek 5: Puvodni organiza¢ni struktura v hypermarketech Tesco
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5.2 Personalni planovani

Maloobchodni spolecnosti se potykaji s vétSi mirou fluktuace. Tento problém ma
i spolecnost Tesco na pozici pracovnik obchodniho provozu. Z toho diivodu, nelze provadét
vetsi personalni planovani, protoze tito zaméstnanci po uré¢ité dobé odejdou z firmy. Proto
probihd neustdly nabor, tudiz planovani zaméstnancii je timto ztizené. Firma vyuziva
brigddniky na pokladni zoénu, na vyrovndvani a dopliiovani zbozi. Tito brigadnici jsou
zaméstnavani v tzv. silnych dnech (svatky, dovolend stalych zaméstnancii a pracovni
neschopnost). Jednotlivé obchody si zaskoluji své zaméstnance na dohody konané mimo
pracovni pomér (dohoda o provedeni prace, dohoda o pracovni Cinnosti) a v pfipadé potieby

je moznost domluvit si s nimi smény.
5.3 Prijimani pracovniki
Ukolem personalniho utvaru je zajistit dostate¢ny pocet pracovnikii na odpovidajicich
mistech. V nasledujicich podkapitolach bude popsano, jak v Tesco probiha nébor a predvybér
zaméstnanct, vybérové fizeni, vznik pracovniho poméru a adaptace novych zaméstnanci.
5.3.1 Nabor a predvybér

Pfi vybéru zaméstnanci Tesco obsazuje volné pozice nejdiive pfesunem pracovnikll
z vlastnich zdrojt. K tomu se vyuziva pfedevsim interni inzerce a nabor z pracovnich ufadi.
Ptipadné jsou pracovnici zaméstnani na zakladé dohody o provedeni prace a dohody
o pracovni ¢innosti (tzv. brigadnici). Teprve potom v piipad¢ dalsi potfeby hledd zaméstnance

z vnéjsich zdroji. K tomu jsou vyuZzivany
e inzeraty na ufadu prace

e vnitropodnikovy rozhlas-k informacim maji pfistup zaméstnanci, n¢kde 1 lidé

z venku
¢ vnitropodnikové vyvésky-maji k nim ptistup zaméstnanci, nékde i 1idé z venku
e weboveé stranky firmy

e doporuceni od zaméstnance

osobni dotazniky

Predvybér zaméstnanci, tzn. vybér vhodného kandidata na nabizenou pozici provadi
pracovnik persondlniho oddé€leni. Ten také pozve tyto potencidlni kandidaty na vstupni

pohovor, kde pfesné stanovi ¢as a misto pohovoru.
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5.3.2 Vybérové rizeni
Tesco pti vybérovém fizeni pouziva metodu vybérového pohovoru

e na pozici vedouciho zaméstnance — kandiddt na danou pozici absolvuje sérii
pohovorii s feditelem provozovny, pii uspéni nasleduje pohovor s vedoucim

pracovnikem oblasti.

e na pozici provozniho zaméstnance obchodu — formou vybérového pohovoru, ktery
provadi personalista s vedoucim toho oddéleni, na které bude v ptipad¢ vybéru
zdjemce o praci piijat. Personalista sezndmi uchazeCe s pribéhem pohovoru,
s firmou a pracovnim mistem. Nasleduji otazky, kterymi personalista blize zjisti
dovednosti, znalosti a zkuSenosti uchazece o danou pozici. V dalsi ¢asti pohovoru
davaji dotazy manazeti daného oddéleni. Prostor pro dotazy tykajici se firmy
a pracovniho mista ma i1 uchaze¢. Na konci pohovoru personalista seznami
uchazece, jakou formou ho bude informovat o vysledku pohovoru a jaky bude dalsi

postup v piipadé, Ze uspéje.

5.3.3  Vznik pracovniho poméru

Pracovni pomér vznikd na zékladé¢ uzavieni pracovni smlouvy. Smlouva se uzavird
pisemné a na dobu ur¢itou. Od roku 2016 doslo k centralizaci personalniho oddéleni.
Personalista na obchod¢ zajisti vSechny personalni doklady potiebné k nastupu a odesle je na
centralni persondlni administrativu, ktera ptipravi podklady k nastupu. Pracovni smlouvu
zaméstnanec podepisuje nejpozdéji v den nastupu do zaméstnani. Je vyhotovena ve dvou
provedenich. Jedno je pro zamé&stnance a jedno pro zaméstnavatele. Vzdy pied vznikem
pracovniho poméru je zajiSténa vstupni 1ékarska prohlidka. Bez vstupni 1ékarské prohlidky
neni pfipravena pracovni smlouva. Jelikoz zaméstnanec piichazi do styku s potravinami, musi
dorucit kopii potravinaiského prikazu. Dal$i dokument, ktery zaméstnanec podepiSe je

mzdovy vymer.

Po vyfizeni administrativnich zdlezitosti zaméstnanec obdrzi magneticky ¢ip, kterym si
zna¢i dochazku a prevezme si jmenovku, pracovni obleceni, pracovni pomicky a pracovni
sktinku. Zaméstnanec se zucastni vstupniho Skoleni, které provadi personalista. Cilem Skoleni
je seznamit zaméstnance s pravidly spolecnosti Tesco, s historii firmy, co déla Tesco pro
zakazniky, organizacni strukturou, s pracovné pravnimi podminkami, vzdélavacimi programy

spoleCnosti, se sluzbami zakazniklim, s Tesco hodnotami, s benefity pro zaméstnance,
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s pracovnim fadem, organizatnim faddem, s kolektivni smlouvou, kterou uzavira firma

s odborovymi organizacemi a katalogem pracovniho obleceni.

Po absolvovani vstupniho Skoleni pracovnik personalniho ttvaru provede zaméstnance po
obchodni jednotce a seznami ho sjeho pracovistém, spolupracovniky a jednotlivymi
oddé¢lenimi. Potom ho pteda pfislusnému manazerovi oddéleni, na které zaméstnanec
nastupuje a kde bude provadét svoji pracovni ¢innost pokyna pfislusSného manazera. Piimy
nadfizeny seznami zaméstnance s pracovnimi ukoly, které by mél zvladnout béhem prvniho

meésice.

5.3.4 Adaptace zaméstnanci

Na pracovisti je novy zaméstnanec proSkolen svym vedoucim o ptedpisech k zajiSténi
BOZP a PO, absolvuje hygienické skoleni HACCAP (zaméstnanci musi dodrZovat piisnou
osobni hygienu). O vSech Skolenich je vedena dokumentace a zaméstnanci jsou pravidelné
proskolovani. Novi zaméstnanci si piectou popis prace, piimy nadfizeny seznami
zaméstnance s obsahem jednotlivych Cinnosti a s pracovnimi ukoly. Dale jsou zaméstnanci
seznameni s pracovni dobou, tato firma upfednostiiuje nerovnomérné rozlozenou pracovni
dobu pro provozni zaméstnance, kde zaméstnanci maji sjednané tivazky. Na konci Skoleni je

zaméstnanec seznamen s dochazkovym systémem.

Pracovnici vZzdy do 15. dne v mésici musi obdrzet od svého nadiizeného harmonogram
smén. Harmonogram smén se béhem meésice mize zménit na zaddost zaméstnance nebo
zaméstnavatele po vzdjemné dohod€. Tato zména musi byt zaznaCena do dochazkového
systému Anet. Vytiskne se novy harmonogram smén s opravou a podepiSe se zaméstnancem

a zaméstnavatelem.

Pro nové zaméstnance je k dispozici tzv. Buddy, coz je zkuSeny pracovnik, ktery pomiize
zapracovat nového zaméstnance, pomahd mu pii seznamovani snovym pracovnim
prostiedim, naplni prace a s ostatnimi zaméstnanci. Je vzdy nablizku aby pomohl, poradil
a odpovédel novému zaméstnanci na jeho dotazy. Poméha se zaskolenim. VSechny tyto
informace ze Skoleni a zkuSeny kolega, maji ulehlit zafazeni zaméstnance do pracovniho

procesu.

5.3.5 Ucebni plany

Ucebni plan je nastroj, ktery definuje, co se musi v pribéhu prvnich dnil a tydnl novy

zaméstnanec naucit. Kazdy ucebni plan ma tfi faze
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e zacCiname
e rozvoj pro vSechny
e stavam se lidrem
Féze zaciname trva prvni tfi mésice, nasleduje faze rozvoj pro vSechny a ve fazi stavam
se lidrem se urcuje dalsi ptipadny rozvoj pro zvyseni pracovni pozice.
5.4 Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancu

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnanct se fidi interni smérnici. Vedouci zaméstnanci
jsou hodnoceni svym nadtizenym pracovnikem. Hodnoceni probiha jednou rocné na formalni

schiizce.
Zamgéstnanci pracujici v provozu jsou hodnoceni neformélné a formalné
e neformaln¢ — pravidelnou komunikaci, kterou vede nadiizeny s podiizenymi

e formalni — probihd jednou rocné¢ formou rozhovoru mezi nadfizenym

a zaméstnancem, kde se hodnoti uplynulé obdobi
Hodnoti se
e pracovni nasazeni
e vykonnost
e sluzby zédkaznikim
¢ plnéni zadanych ukold

e slabé a silné stranky

vytycuji se nové cile

Prostor je dan i zaméstnanci, ktery muze fici svlij nadzor, jak je spokojeny se svou praci.
Zaméstnanci je poskytnuta zpétna vazba. Podle vysledku hodnoceni se mu stanovi nové tkoly
a nové cile, kterych by mél dosahnout. Pokud je zaméstnanec hodnocen tak, ze je jeho
vykonnost nizk4, tak jsou mu stanoveny tkoly na krat$i obdobi nez jeden rok a jejich splnéni
je kontrolovano Castéji. Nové cile se stanovuji zaméstnanci podle modelu SMART (ukoly

a cile musi byt specifické, méfitelné, akceptovatelné, realné a terminované).

Hodnoceni zaméstnance je vyplnéno a ulozeno v elektronickém systému Tesco lidé.
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5.5 Odménovani zaméstnancu

Kazdy zaméstnanec je za svoji praci odménén ve formé mzdy. Mzda je vyplacena jeden
krat za mésic, na zékladé¢ dohody o vyplat¢ mzdy. Zaméstnanci ndlezi mzda za kazdy
kalendéaini mésic podle napldnovaného harmonogramu a dochazkového listu. Zaméstnanci
jsou pfedem informovani o vysi své mzdy, kterd je uvedena ve mzdovém vymeéru, ktery

podepisuji. Podle zdkoniku prace zaméstnanci piislusi nasledujici ptiplatky:

e 7za praci v noci
e zapréci v sobotu a v ned¢li

e za praci prescas (muze byt i ndhradni volno)

e za praci ve ztizeném prostiedi

Tesco nabizi 1 dalsi benefity (zaméstnanecké vyhody). Jedna se naptiklad o tyto:

e stravenky

e vérnostni odménu

e odménu pfi pracovnich vyroc¢ich

e pfispévek na penzijni ptipojisténi

e rekondi¢ni volno dle odpracovanych let

e rekondi¢ni bonus

5.6 Vzdélavani zaméstnancu

Spolec¢nost Tesco se snazi o to, aby kazdy zaméstnanec se mél moznost profesné rozvijet
a tim 1 budovat svoji kariéru. Zaméstnanciim jsou nabizena Skoleni a vzdélavaci rozvojové
programy. Tyto programy jsou zaméfeny na provozni a procesni dovednosti a prohlubuji
znalosti. Pfimy nadfizeny zjiStuje, co se musi zaméstnanec naucit a jaky postup pro ného
bude nejlepsi. Na zakladé toho je vypracovan zaméstnanci osobni tréninkovy plan, kterého se

zaméstnanec zucastiuje formou provadénych, pozadovanych Skoleni.

Doneddvna se pouzival pldn osobniho rozvoje, ktery sestavoval jednotlivym
zaméstnancim vedouci pracovnik persondlniho tseku s vedoucim daného useku. Sestavoval
ho na zéklad¢ pravidelného hodnoceni pracovnika. Pokud pracovnik byl hodnocen podle
pravidel hodnoceni, tak byl sestaven a pfipraven plan osobniho rozvoje. Sestavovani planu

probihalo ve tfech krocich
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e 7jisténi potieb rozvoje zaméstnance
e stanoveni cile, kterého m¢l pracovnik dosdhnout a ¢asovy plan

e pravidelné kontrola dodrzovéni planu osobniho rozvoje a stanoveni novych ukoli

5.7 Ukonceni pracovniho poméru

Dutvody rozvazani pracovniho poméru se fidi zakonem ¢. 262/2006 Sb. (Zakonik préce).
V den ukonceni pracovniho poméru zaméstnanec obdrzi na persondlnim oddéleni potvrzeni
0 zaméstnani (zdpoctovy list) a dal§i nélezitosti spojené s rozvdzanim pracovniho poméru
(formulat ukonceni pracovniho poméru). Piipadné absolvuje vystupni prohlidku.
Zameéstnavateli odevzda zaptjcené véci — klice, prikaz, ¢ip, obleCeni, jmenovku a odevzda
pracovni pomucky. VSe oproti podpisu.

5.8 Pracovni vztahy

Zaméstnanci dodrzuji bezpecnostni predpisy na pracovisti. Pracovni vztahy jsou vztahy
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem, v Tesco jsou prava zaméstnancl upravena kolektivni
smlouvou. Kolektivni smlouva se uzavird po dohod¢ se zastupci odborovych organizaci na
dva roky. Mzdové vyjednavani probiha kazdy rok.

5.8.1 Péce o pracovniky

Tesco nabizi zaméstnanciim nékteré zaméstnanecké vyhody, kterymi jsou klic¢ové benefity

a ostatni vyhody.

Kli¢ové benefity
e zaméstnaneckd karta
e vano¢ni odména
e pfispévek na penzijni ptipojisténi
e vyrocni odmeny pro zaméstnance
e rekondi¢ni volno
e stravenky

Ostatni vyhody

e Dbankovni produkty

40



e slevy u cestovnich kancelaii
e zvyhodnéné lazenské pobyty
e slevy u obchodnich partnerti

Pokud zaméstnanec vykona praci nad rdmec pracovnich povinnosti, je ocenény

certifikatem ,,Tesco diky*.

Zaméstnanci mohou mit pfipominky, proto se pravidelné potada anketa ,,Na ¢em Vam
zalezi“, ktera se zaméfuje na feSeni problému v provozu a fesSeni pripadnych problémi mezi
zaméstnanci. Cilem této ankety je zjistit spokojenost pracovnikil s pracovnimi podminkami na

jednotlivych provozovnach.

Tesco nediskriminuje. V pfipadé, ze zaméstnanec ma pocit nespravedlivého zachédzeni,
muze se obratit na nadfizen¢ho, nebo personalni oddé€leni. Muze také vyuzit divérnou

a anonymni sluzbu ,,Linka ochrany z4jma*

5.9 Personalni informacni systém

Tesco je diskrétni pii poskytovani informaci, které souvisi s bezpecnostnim nebo
informac¢nim systémem a citlivymi informacemi o zaméstnancich. Osobni Udaje jsou

chranény podle GDPR.
Informacni systém v Tesco je vyuzivan k ekonomickym ¢innostem a je vzajemné propojen
mezi oddélenimi v jednotlivych obchodnich jednotkach a zaroven je propojen mezi obchody,

centralnim pracoviS§tém a mzdovou uctarnou. Systém umoziuje stahovani vykazi, statistik,

poskytuje mzdové informace a informace o zaméstnancich.
V systému jsou vlozeny zékladni personalni tidaje, napf.
e udaje o zaméstnancich-bydlisté, datum narozeni, zdravotni pojistovna, kontakt

e udaje o pracovné pravnim vztahu — datum nastupu do zaméstnani, absolvovana
Skoleni, lékafské prohlidky, mzdové informace, piedchozi pribéh zaméstnéni,

datum ukonceni pracovniho poméru

e cvidence vzdélani a praxe, Cerpand dovolena, znalost cizich jazykd, jubilea, datum

odchodu do diichodu, Cerpani mateiské dovolené

Informacni systém je nastaven na potieby firmy. V Tescu je dobry systém technické
podpory. V pfipadé¢ poruchy informacniho systému se zaméstnanci mohou kdykoliv

telefonicky obratit na technickou podporu. Technici se znalostmi systému provozovaného
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v Tescu vedou uzivatele vypocetni techniky tak, aby problém vyiesili ihned. Ptipadné se
technik technické podpory napoji ptimo do pocitace uzivatele a fesi problém na dalku. Pokud
nejde problém vyfesit hned, tak zaméstnanci pouziji aplikaci, ve které vyplni formulaf, kde

popisi problém a odeslou na technickou podporu.

5.10 Personalni controlling

Ve spolecnosti Tesco se provadeji mistni audity, které provadéji vedouci zaméstnanci
provozoven a externi audity, které provadéji externi firmy. Mezi externi audity patii naptiklad
audit BOZP, pti kterém se provadéji mési¢ni kontroly a ro¢ni audity. Kontroly jsou také

provadeny statni spravou, a to konkrétn€ oblastnim inspektoratem prace.

Kontroly z oblasti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Tesco se provadéji pro poskytnuti
informaci managementu. Sleduji se personalni ukazatele, jako napiiklad nemocnost,
urazovost nebo fluktuace. V poslednich letech z diivodu snizovani nakladi se kontroluji
mzdové ndklady, vcetné¢ nakladl na Skoleni a cestovného. Dale se sleduji naklady na

spotiebni materidl a na energii.

Ve spolecnosti Tesco se sleduji vykonové ukazatele (KPI). Tuto kontrolu provadéji
vedouci zaméstnanci provozoven. Mezi sledované ukazatele patii trzby provozovny. Déle se
sleduji ztraty, kam patii poSkozené zbozi, zbozi s proSlou zaruc¢ni lhitou nebo kradez zbozi.
Ztraty se deli na znamé (je zndma osoba, kterd ztratu zpusobila) a nezndmé (neni znama
osoba, ktera ztratu zpiisobila). DalSim sledovanym ukazatelem je rozpocet provozovny, kde se

sleduje vyse jednotlivych ndkladii na provoz provozovny.

42



6 ZHODNOCENI VYSLEDKU, NAVRHY A DOPORUCENI

V této kapitole budou zavéry analyzy, zhodnoceni vysledki a v pripadé¢ shledani

nedostatk, navrhy a doporuceni. ke zlepSeni.

V soucasné dob¢ dochazi k restrukturalizaci pracovnich mist, byly zruSeny nékteré pozice,
napf. vedouci provozu, pracovnik finan¢nich sluzeb. V byvalé struktuie byli na provoznich
jednotkach manazefi oddéleni a vedouci oddéleni. Obsah cinnosti manazera a jemu
podiizenych vedoucich se z velké miry piekryva. V této oblasti autorka bakalaiské prace
doporucuje vice se zamétit na obchodni jednotky, ve kterych jsou tyto dvé pracovni pozice.
Neni potfeba mit pozici manazera a vedouciho. Tuto pozici mize vykonavat jeden pracovnik,
tudiz by se uSetfilo jedno pracovni misto a mzdové naklady. Je potieba se soustedit na
dostate¢ny pocet pracovnikit obchodniho provozu, usetiené penize by se pouzily pro obsazeni

tohoto pracovniho mista.

Tesco obsazuje volné pozice nejdiive z vlastnich zdroji — ptfesunem pracovnikli. Vyhodou
je, Ze organizace znd zameéstnance a jeho vykonnost. Dalsi vyhodou je, ze zaméstnanec zna
pozici a rychle se zapracuje. V ptipad¢ dalsi potieby hledd zaméstnance z vnéjSich zdroju.
K tomu vyuZzivd inzeraty na ufadu prace, internetovych portdlech, vyvésky v obchodech,
weboveé stranky firmy a doporuceni od zaméstnancl. V této oblasti autorka neshledala
nedostatky a mysli si, ze Tesco vhodné vyuziva vSechny dostupné prostfedky, jak oslovit

potencidlni zaméstnance, kteti by mohli mit zdjem o praci v Tescu.

Autorka doporucuje zaméfit se na strategii dlouhodobého planovani a na personalni rozvoj
pracovnikll. Tesco neprovadi vétsi persondlni pldnovani. U nékterych pracovnich pozic
v provozu dochazi k fluktuaci. Z toho divodu probiha neustdly nabor, tudiz planovani
zaméstnanct je timto ztizené. V téchto ptipadech Tesco zaméstnava pracovniky na zaklade
dohody o provedeni prace a dohody o pracovni Cinnosti. Firma vyuzivd brigddniky na
pokladni zoénu, na vyrovnavani a dopliiovani zbozi. Tito brigddnici jsou zaméstnavani v tzv.
silnych dnech (svatky, dovolend stalych zaméstnanc a pracovni neschopnost). Jednotlivé
obchody si zaSkoluji své zaméstnance na dohody konané mimo pracovni pomér (dohoda
o provedeni prace, dohoda o pracovni ¢innosti) a v pfipad¢ potieby je moznost domluvit si
s nimi smény. Tento postup umoznuje efektivné reagovat na ménici se potfebu zaméstnancti

v zavislosti na aktualni situaci.

Pti ziskdavani zaméstnancl a uzavirani pracovnich smluv se postupuje v souladu s platnymi

zakony a nafizenimi. Autorka kladné hodnoti to, ze se v Tescu klade diraz na dodrzovani
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zakonnych postupl pii nabirani zaméstnancli a uzavirani pracovnich smluv. Cely proces

piijiméni zaméstnanct je bezproblémovy pro ob¢ strany.

Dilezité¢ je hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnancli. Hodnoti se pracovni nasazeni,
vykonnost, sluzby zakaznikiim, plnéni zadanych ukoll, slabé a silné stranky a vytycCuji se
nové cile. Prostor je dan i zaméstnanci, ktery mize fici svlij nazor, jak je spokojeny se svou
praci. Zaméstnanci je poskytnuta zpétna vazba. Podle vysledku hodnoceni se mu stanovi nové
ukoly a nové cile, kterych by mél dosahnout. Pokud je zaméstnanec hodnocen tak, Ze je jeho
vykonnost nizk4, tak mu jsou stanoveny ukoly na krats$i obdobi nez jeden rok a jejich splnéni
je kontrolovano castéji. V oblasti hodnoceni zaméstnancti by autorka doporucila klast vétsi
diraz na objektivitu hodnoceni. Nemélo by dochazet k tomu, Ze zaméstnanci na rtiznych
oddélenich jsou za stejné¢ odvedenou praci ohodnoceni manazery jednotlivych oddéleni

rozdilng. Takovy pfistup vede k demotivaci zaméstnancti.

V oblasti vzdélavani jsou zaméstnancim spolecnosti Tesco nabizena Skoleni a vzdélavaci
rozvojové programy. Tyto programy jsou zaméfeny na provozni a procesni dovednosti
a prohlubuji znalosti. Zaméstnanci je vytvofen piimym nadiizenym osobni tréninkovy
vzdélavaci plan. Spolecnost Tesco se musi snazit o to, aby kazdy zaméstnanec se mél
moznost profesné rozvijet a tim i budovat svoji kariéru. V této oblasti autorka doporucuje vice
se vénovat dodrzovani vzdélavacich rozvojovych programiti a pravidelnou kontrolu splnéni
termint. V soucasné dobé obcCas dochazi k tomu, ze zaméstnanec ma tréninkovy plan, ale

¢asové mu neni poskytnuta moznost rozvoje.

Kromé zakoniku prace jsou v Tescu vztahy mezi spolecnosti a zaméstnanci upraveny také
kolektivni smlouvou. O kolektivni smlouvé probihd vyjednavani mezi odbory a spolec¢nosti
Tesco. Behem téchto jednani o nové kolektivni smlouvé se vétSinou jednd o vysi mezd
a pracovnich podminkéach. Toto jednani je vedeno odborovou organizaci. V tomhle nejsou

zadna doporuceni od autorky.

Autorka na zaklad¢ analyzy neshledala v oblasti péCe o pracovniky vétsi chyby. Tesco
nabizi zaméstnancim nékteré zaméstnanecké vyhody — klicové benefity a ostatni vyhody.
Pokud zaméstnanec vykona praci nad rdmec pracovnich povinnosti, vyssi Gsili, je ocenény
certifikdtem ,,Tesco diky*. Zaméstnanci mohou mit pfipominky, proto se pravideln¢ potrada
anketa ,,Na ¢em Vam zalezi“, kterd se zaméfuje na feSeni problémid v provozu a feSeni
piipadnych probléml mezi zaméstnanci. Cilem této ankety je zjistit spokojenost pracovniki

s pracovnimi podminkami na jednotlivych provozovnach.
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Personalni informacéni systém se v Tescu pouziva k ¢innostem, které jsou ekonomicky
zaméfené. Persondlni  informacni systém je vzajemné propojen mezi odd€lenimi
v jednotlivych obchodnich jednotkdch a zéaroven je propojen mezi obchody, centralnim
pracovistém a mzdovou uctarnou. Tento systém se vyuzivd ke stahovani vykazi, statistik
a poskytuje mzdové informace a informace o zaméstnancich. Autorka kladné hodnoti tuto
propojenost a vazby mezi jednotlivymi obchodnimi jednotkami s centralnim pracovistém

a dobry systém technické podpory.

Autorka bakalarské prace hodnoti fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti Tesco pozitivng.
Tesco se snazi systematicky fidit lidské zdroje a dodrzet soulad mezi fizenim lidskych zdroji
a strategickym zamérem. Stanovenych cila se snazi dosahnout vybérem vhodnych, schopnych
a kvalifikovanych zaméstnanct. Pro udrZeni loajality a spokojenosti vytvaii zaméstnancim
dobré pracovni podminky. Prace s lidskymi zdroji se stava postupné kazdodenni praci vSech

manazeru ve firmé.
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ZAVER

Lidské zdroje a jejich fizeni patii mezi jednu z nejdtlezitéjsich ¢innosti v organizaci. Ma-li
firma prosperovat a byt konkurenceschopnd, musi si zajistit ten nejcenné€jsi a nejdrazsi zdroj
atim jsou lidé (zaméstnanci). Ke splnéni firemnich cild je potfeba systematického fizeni

lidskych zdrojii, musi byt dosazen soulad mezi fizenim lidskych zdroji a strategickym

zdmérem organizace.

Cilem bakalarské prace byla analyza jednotlivych ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdroja
ve spolegnosti Tesco Stores CR, a.s. V pfipadé shledani nedostatkii navrhnout na zikladé
analyzy doporuceni ke zlepSeni. Autorka si vybrala téma, které je v dnesni dob¢ aktudlni.
Rizeni lidskych zdroji je jedna z nejdilezit&jsich ¢innosti podniku. Spravné vyuziti lidského
potencialu a vytvareni dobrych vztahli na pracovisti ma vliv na to, jak bude podnik Gspésny ¢i
neuspesny.

Bakalatska prace byla rozdélena na Cast teoretickou a na ¢ast praktickou. Teoreticka ¢ast
byla rozdélena na tfi kapitoly. V prvni kapitole s ndzvem Zdkladni pojmy managementu
autorka popsala zdkladni pojmy managementu a déleni managementu. V dal$i ¢asti prvni
kapitoly autorka popsala manazerské funkce, mezi které patii planovéani, organizovani,
personalistika, vedeni a kontrola. Tyto funkce na sebe navazuji a bez nich by podnik nemohl
dobfe fungovat. Druha kapitola byla nazvand Rizeni lidskych zdrojii a jeho cile. V této
kapitole byly popsany zakladni pojmy fizeni lidskych zdroja, cile fizeni lidskych zdrojt
a persondlni ¢innosti. Zakladni ¢innosti fizeni lidskych zdroji jsou analyza prace, vytvaieni
pracovnich Ukoll, persondlni planovani, pfijimani pracovnikli, rozmisténi pracovnikl
a ukon€eni pracovniho poméru. Autorka popsala moznosti a formy rozvoje a vzdélavani
zaméstnancl. Firma by méla podporovat rozvoj zaméstnancti, pokud si je chce udrzet a chce
byt uspésna. Treti kapitola s nazvem Charakteristika vybranych ¢innosti fizeni lidskych
zdroju seznamuje s nékterymi vybranymi ¢innostmi fizeni lidskych zdrojt, bez nichZ by neslo
dosdhnout zékladnich cili vramci fizeni lidskych zdroji. Jsou vysvétleny pojmy fizeni
lidskych zdrojt, planovani lidskych zdroji, persondlni planovani a persondlni strategie. Jsou

popsany druhy personalnich plana a uvedeny celkové persondlni ¢innosti.

V praktické ¢ést se autorka zaméftila na analyzu fizeni lidskych zdrojii v organizaci Tesco
Stores CR, a.s. Praktickou &ast rozdélila na tii kapitoly. V prvni kapitole autorka seznamuje
s historii a soucasnosti Tesca. Ve druhé kapitole vysvétluje fizeni lidskych zdroju ve
spolecnosti Tesco. Na zakladé dotazii a zaptjceného interniho materidlu popisuje personalni

¢innosti, které byly uvedeny v teoretické ¢asti a bez nichz by neslo dosahnout zakladnich cili
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v ramci fizeni lidskych zdrojii. Ve tieti kapitole autorka uvedla zavéry analyzy, zhodnoceni

vysledki a v pfipadé shledani nedostatkli ndvrhy a doporuceni ke zlepSeni.

Na zékladé provedené analyzy jsou vystupem bakalaiské prace doporuceni, a to predevs§im
nasledujici. Ke snizeni mzdovych nékladii by bylo mozné sloucit jednotlivé pozice. Dale je
dobré zaméfit se na strategii dlouhodobého planovani a na persondlni rozvoj pracovnikd.
V oblasti hodnoceni zaméstnanci autorka doporucuje klast vétsi diraz na objektivitu
hodnoceni. Dals§i doporuceni je vice se vénovat dodrzovéani vzdélavacich rozvojovych

programti a pravidelnou kontrolu splnéni danych termini ve vzdélavani.

Cil stanoveny touto bakalarskou praci byl splnén.
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