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ABSTRAKT

Diplomova prace se zabyva fluktuaci obsluh prodejen ve spolecnosti XY. Cilem teoretické
¢asti bylo shrnout teoretické poznatky o fluktuaci zaméstnancti a poskytnout informacni
zakladnu pro praktickou ¢ast diplomové prace. Analyticka ¢ast se zabyvala analyzou fluk-
tuace obsluh prodejen ve spole¢nosti XY. Byla zjisténa vysoka mira fluktuace téchto za-
méstnancii. Analyzovany byly i1 pfiCiny fluktuace. Bylo zjisténo mnozstvi nedostatkli
Vv personalni praci spolecnosti XY. Tyto nedostatky ovlivnily vysokou miru fluktuace.
Na zakladé analytické Casti byl vytvoren projekt. Jeho cilem bylo snizeni fluktuace obsluh
prodejen ve spole¢nosti XY. Projekt obsahuje ekonomickou naro¢nost, uréeni odpoveédnos-

ti a analyzu rizik spojenych s jeho realizaci.

Kli¢ova slova: fluktuace zaméstnanct, retence zaméstnancu, mira fluktuace, pti¢iny fluktu-

ace zamestnanci, personalni prace

ABSTRACT

Master thesis deals with turnover of the store attendants in the company XY. The theoreti-
cal part serves to summarize the theoretical knowledge about the employee turnover
and to provide the information base for the practical part of the thesis. The analytical part
deals with the analysis of the turnover of the store attendants in the company XY. A high
turnover rate for these employees was found and the causes of the turnover were analysed.
A number of shortcomings was found in the personnel work of the company XY. These
shortcomings affected the high turnover rate. Based on the analytical part of the thesis
the project was created. Its aim was to reduce the attendant turnover in the company XY.
The project includes the cost calculation, the distribution of the responsibilities

and the analysis of the risks associated with the implementation of the project.

Keywords: employee turnover, employee retention, turnover rate, causes of fluctuation,

personnel work
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UvVOD

Fluktuace zaméstnanct je jevem, ktery se neda zcela odstranit. Svym zplisobem je to jisté
méfitko zmény. Konkrétné zmény V persondlu dané spoleCnosti, organizace. Zména je
V dnesni dobé zcela nevyhnutelna, a proto je nevyhnutelna i fluktuace. Na druhou stranu

vzdy existuji jisté meze.

Nadmérna fluktuace zaméstnanct sebou nese mnoho negativnich vlivii — mimo jiné je to
zejména zvySovani nakladii a snizovani celkové trovné kvality persondlu. Jak se tedy
nadmérné fluktuaci branit? Lze fluktuaci ovliviiovat? A co dé¢lat kdyz mira fluktuace za-
meéstnancl piesdhne rozumnou hranici? Toto jsou otazky, které si klade znacné mnoZzstvi
vedoucich pracovniki. Ale kladou si je nejen oni. Jednou z osob, ktera se rozhodla si tyto
otazky polozit, je 1 autor této prace. Konkrétné si je polozil v souvislosti se spolecnosti XY,
S niz jiz mé fadu zkusenosti.

Tato diplomova prace se sklada ze tif &asti. Cast prvni se zabyva zakladnimi teoretickymi
poznatky z oblasti fluktuace. Druha ¢ast se vénuje analyze fluktuace zaméstnanci ve Spo-
le¢nosti XY. Cast tieti se opira o ¢ast druhou. Zabyva se projektem na feseni (snizeni) fluk-

tuace zaméstnancu.

Obecnym cilem této prace je zlepeni vykonnosti spoleénosti XY. Cehoz autor konkrétné
navrhuje dosahnout diky stabilizaci zaméstnancti, tedy snizenim fluktuace. Jestli je to real-

né a jak to pfipadné realizovat, to jsou jiZ otazky, kterymi se tato prace bude zabyvat.
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CILE A METODY PRACE

V dnesni dob¢ jsou kvalitni pracovnici faktorem, ktery vyznamné ovliviiuje uspéch ¢i net-
spech kazdé organizace. I spolecnost XY ma z4jem na tom, mit co mozna nejlepsi zamest-
nance. To by mélo platit dvojnadsobné o personalu na prodejnach. Tedy o fadovych proda-
vackach a vedoucich prodejen. Pro spolecnost XY se totiz jedna o klicové zaméstnance

z pohledu vytvéteni trzeb.

Spolec¢nost XY se otazkou fluktuace do dneSni doby nijak zdvaznéji nezabyvala. Ma-
nagement spolecnosti piesto zaznamenal, Ze na prodejnach dochéazi k ¢astému stfidani pra-
covnikill a zacal premyslet, jak se k tomu postavit. Autor této prace dostal za kol tuto situ-

aci blize analyzovat a pfipadné navrhnout realizovatelné fesSeni.

Prvotnim cilem této prace tedy je analyzovat fluktuaci prodejniho personalu ve spole€nosti
XY. Naslednym ukolem je na zakladé analyzy navrhnout opatieni (projekt), kterd by méla
situaci zlepSit. Tento projekt by méel obecné ptispét ke zlepsSeni vykonnosti spolecnosti XY.
Konkrétné ke zlepSeni vykonnosti prodejniho persondlu, a to pomoci omezeni nadmérné
fluktuace tohoto personélu. Zda je fluktuace skute¢né nadmérn4, to je jiz jedna z hlavnich

otazek analyzy.

Prace je tedy zacilena na feSeni fluktuace zaméstnancii pracujicich na prodejnach patticich
do maloobchodni sité prodejen spole¢nosti XY. Cilem prace neni feSit fluktuaci v ramci

celé spole¢nosti.

Na zaklad€ domluvy se zastupci managementu spolecnosti XY se tato prace zaCala vytvaret
jiz v roce 2014. V roce 2015 bylo naplanovano jeji dokonéeni a navrzeni projektu. Casovy
plan vychazi zejména ze skutecnosti, Ze realizace navrzeného projektu by (na zakladé sou-
hlasného rozhodnuti top managementu spolec¢nosti) zacala v 1ét€¢ 2015. Pravé v 1ét€ jsou
totiz vysledky (trzby) sit¢ prodejen nizsi a je to tudiz managementem spole¢nosti prefero-

vané obdobi pro jakékoliv vyznamnéjsi zmény.

Prvni ¢ast prace se vénuje teoretickym poznatkiim souvisejicim s personalistikou a zejmé-
na s fluktuaci. Pozornost je kladena predevsim na dopady fluktuace a na faktory, které ji

ovliviiuji. Jedna se o poznatky, jez jsou pro dobré porozuméni feSené problematice klicové.

V ramci analytické €asti se napied zkouma, jaky je postoj k fizeni fluktuace v ramci Ceské

republiky. Konkrétné jsou uvedeny pro tuto praci zajimavé poznatky z vyzkumu provede-
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ného Vnouckovou v roce 2013. Zminény vyzkum se zabyval pravé problematikou fluktua-

ce v Ceské republice.

Velmi diilezitou casti prace bude analyza fluktuace (a ¢astecné 1 jinych personalnich ¢in-
nosti) ve spole¢nosti XY. Situace bude analyzovana mimo jiné pomoci rozhovoru
s feditelem maloobchodu. Ten zodpovida za celou sit’ maloobchodnich prodejen a je tedy
schopen poskytnout mnoho dulezitych informaci. Pro zjisténi celkového stavu fluktuace
obsluh prodejen bude slouzit ukazatel mira fluktuace a ukazatel délka zaméstnani odchéaze-

jicich prodavacek. Tyto ukazatele budou zjistény i zpétn¢ za n€kolik minulych let.

Pti¢iny fluktuace budou zjistény na zaklad¢é rozhovorii se zastupci managementu sité pro-
dejen i rozhovord s prodavackami realizovanych na prodejnach. Tyto ziskané poznatky
budou stru¢né shrnuty a klicové i1 kratce popsany. Vyuzity budou i poznatky ziskané, na-

ptiklad pomoci pozorovéni, autorem béhem jeho ptisobeni ve spolecnosti XY.

Dal$im zdrojem analyzy je dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnanct z roku 2014,
Mnoho informaci z tohoto Setieni se tyka i oblasti fluktuace prodejniho personalu ¢i na ni
muze mit vliv. Cast dotazniku je vyhodnocena pomoci kvadrantové analyzy. Jedna se
0 Setfeni, na jehoz vypracovani se podilel i autor této prace. Pro ucely diplomové prace

bude pouzito jako sekundarni zdroj.

Zjisténé poznatky se shrnou pomoci SWOT analyzy. K vybrani klicovych oblasti (bodi)
pro projektovou ¢ast bude vyuZit i matematicky model SWOT analyzy.

Projektova ¢ast bude zacinat definovanim cili projektu. Dale se bude zabyvat identifikaci
klicovych aktivit pro projekt, kalkulaci nakladii a uveden bude alespont odhad finan¢nich
vynosi projektu. Pro zvyseni Sance na uspésnou realizaci projektu bude soucasti projektu

I sitova analyza, matice odpovédnosti ¢i analyza rizik.

Vzhledem k mnozstvi analyz bude pro spravné pochopeni diplomové prace klicova dobra

préce s piilohou.

Mezi logické metody, které budou pouzity, patii naptiklad analyza, syntéza, indukce
¢i dedukce. Pfi sbéru dat bude pouzita analyza dostupnych informacnich zdroji z oblasti
fluktuace zaméstnancti, strukturovany rozhovor se zastupcem top managementu spolecnos-
ti XY, interni dokumenty spole¢nosti XY (napfiklad dotaznikové Setfeni spokojenosti ob-
sluh prodejen) ¢i jiné interni materidly spolecnosti XY a pozorovéani a zkuSenosti autora

prace nasbirané béhem jeho plisobeni ve spolecnosti XY.
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. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI PRACE

Persondlni fizeni patii ke kli¢ovym ¢innostem podniku. Cilem by méla byt vysoka aktivita
a kvalita pracovnikl. Nestaci pouze ekonomické efektivnost, ale je tfeba zajistit 1 spokoje-

nost pracovnikd. (Synek, Kislingerova, 2010, s. 11)

Jsou to pravé lidské zdroje a jejich intelektualni potencial, které jsou v dnesnim konku-
ren¢nim prostiedi zakladnim prvkem konkurence. Zakladni cile personalni prace lze rozdé-
lit na oblast ekonomickou (napt. stanoveni a udrzeni mezd v optimalni vysi) a socialni
(napf. spokojenost s pracovnim mistem, obsahem prace, pracovnim prostfedim a vnitinim
klimatem organizace). Mezi témito dvéma oblastmi existuje objektivné konkurenéni vztah.

(Synek, Kislingerova, 2010, s. 224, 225)
Personalni prace se realizuje fadou ¢innosti (Synek, Kislingerova, 2010, s. 227):
- Planovani zaméstnanct;
- Ziskavani a vybér zaméstnanci;
- Rozmistovani zaméstnanci;
- Hodnoceni pracovniki;
- Hodnoceni prace a popis pracovnich mist;
- Odmeénovani;
- Firemni systémy vzdélavani;
- Kolektivni vyjedndvani;

- Socialni péce;

Personalni informacni systém.

Samoziejmé do personalni prace je mozné zatadit (¢i vy€lenénim zdiraznit) mnoho dalsich

¢innosti, napf. ochranu zdravi zameéstnancti pii praci.

1.1 Pristup Tomase Bati

Dulezitost personalni prace si uvédomoval jiz Tomas Bata (2002, s. 7). Ten se vénoval
otazkdm motivace a obecné praci se zaméstnanci dlouhou dobu. Mimo jiné prohlésil:

,, Pri své praci nemél jsem na mysli vybudovani zavodu, ale lidi. Vybudoval jsem clovéka,



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 13

aby byl vykonnéjsi a lépe slouZil zakaznikum a on potom vybudoval zavod. Jsem presvéd-
Cen, Ze nejvyssi ztraty v priumyslu a obchodé vznikaji nespravnym stanoviskem, které zau-
jima clovek ke své praci, svym spolupracovnikiim a ke svym zdkaznikim. Hlavni vilohou
organizatora, jenz chce vybudovat velky podnik, je, aby vytvoril moralni a psychologickou

zdkladnu, na niz by se jeho pracovnici mohli zdarné vyvijet. “

Budovani ¢loveéka, vytvareni spolupodnikatelll a na to navdzané dosahovani vysledkl byl
vlastn¢ zékladni kdmen podnikatelské filozofie Tomése Bati. Vedouci pracovnik se
dle Bati musi snazit, aby na rlstu podniku byli zainteresovani vSichni zucastnéni. Bat'a
(2002, s. 7) vefil, ze aby ¢loveék vyuzil svého Casu co nejlépe, tak musi byt presvédéen,
ze prospéch z toho bude mit predevSim on sdm. Jen tak bude vzdy odvadét stejny vykon,

jako kdyby pracoval na vlastnim policku.

Tomas Bat'a (2002, s. 31) se snazil ve svych ,,spolupracovnicich® vyvolat hrdost a motivo-
vat je pomoci uzndni: ,, Nejsem hrdy na ty zdi a stroje a na to, Ze jsou tyto véci zapsany
V gruntovni knize na mé jméno. Jsem hrdy na Vase schopnosti, na Vase statecna srdce,
na Vase pilné ruce, nebot ty vybudovaly dilo, jez pred sebou vidime, a ty jsou zdkladnou

¢

pro nasi dalsi velkou praci, ktera nas jeste ceka.
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2 PRACOVNI SPOKOJENOST

Pokud jsou potieby zaméstnance uspokojeny, tak 1ze hovofit o pracovni spokojenosti. Tu je

mozno chapat jako potéSeni z pracovni zkusSenosti. (Mikulastik, 2007, s. 147)

Pracovni spokojenost lze chapat jako postoj k riznym strankam pracovni zkuSenosti. Tyto

stranky mohou byt napiiklad (Kocianova, 2010, s. 35):
- Kolegové;
- Nadrizeny;
- Cinnost pracovnika;
- Mazda;
- Pracovni podminky;
- Vedeni organizace;
- Pracovni doba;
- Jistota prace.
Ptikladem faktort posilujicich pracovni spokojenost mize byt (Kocianova, 2010, s. 36):
- Citelna personalni politika;
- Srozumitelné a splnitelné individualni pracovni cile;
- Urcita mira autonomie, sebekontroly;
- Ocenéni prace ve skuping, v organizaci;
- Mazda;
- Pozitivni mezilidské vztahy;
- Bezpecnost pfii praci.

Negativné pusobi: ¢asovy stres, vysoka pracovni zatéz, nesplnitelné cile, socidlni nepohoda
na pracovisti, pfili§ dlouha pracovni doba atd. (Kocianova, 2010, s. 36)
Je zadouci pracovni spokojenost posilovat nikoliv oslabovat. Oslabovani pracovni spoko-

jenosti vede nejen ke zhorseni vysledkll zaméstnance, ale i ke zhorSeni vysledkt organiza-

ce. Organizace je totiZ tvofena pravé zaméstnanci.
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2.1 Stres

Dnesni zivot je neustale plny riznych tlaki, je stresujici. Stres mtze byt do jisté miry pozi-
tivni a motivovat pracovnika k vyvinuti vyssiho Gsili (eustres). VEtsinou se ale jedna o jev
negativni (distres). Lze rozlisit 3 stadia stresu, v disledku kterych dochézi k psychosoma-

tickym onemocnénim (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 116, 117):
- Stadium alarmu;
- Stadium rezistence;
- Stadium vycerpani.

Manazefi Casto precenuji vn¢jsi zdroje stresu (zodpovédnost, nedostatek ¢asu apod.) a maji
tendenci podcenovat vnitini zdroje stresu (osobni aspirace, cile, zivotni filozofie atd.).
Pro zaméstnance je dulezité, aby vidéli smysl jejich vypéti a zatéze, potom stres zvladaji
mnohem lépe. Zaméstnanci ve stresu délaji vice chyb, klesa kvalita jejich prace. Navic
chyby se musi vyfesit, napravit, ¢imz pracovnikovi ptibyvaji dalsi tkoly, coz vede k vétsi
stresové zatézi. Zaméstnanci v dlouhodobém stresu si s vyssi pravdépodobnosti za¢nou

hledat nové zaméstnani. (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 117)
Stresové faktory se daji rozdélit do 7 kategorii (Porvaznik, Ladova, 2010, s. 118):
- UCceni se — skoleni, samostudium;
- Terminy — Casovy stres;
- Spolupracovnici — napt. konflikty v tymu;
- Hodnoceni vykonnosti;
- Kariérni rist;
- Pozadavky zdkaznikd.

Nejlepsi metodou, jak feSit problém stresu je predchazet mu. Dullezitd je zejména zdrava
sebedlivéra pracovnika a stanoveni realnych plani. Firma by se méla snazit poznat pficiny
stresu. Pfiznaky mohou byt: stiZznosti zaméstnanctl, vysoka fluktuace, nizka produktivita
atd. Situace se da zlepsit naptiklad omezovanim zdroji stresu, konfliktli a nejistoty.

Vhodna je také Uprava pracovniho prostiedi omezujici zdroje stresu. (Porvaznik, Ladova,

2010, s. 119)
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2.2 Jak posilit spokojenost zaméstnancu

Zpisobi jak zvysit spokojenost zaméstnancti je hodné€. V této Casti jsou uvedeny tfi zaji-

mavé cesty ke zvySeni tirovné spokojenosti zaméstnanct ve firmé.

2.2.1 Podpora transparentnosti

Cim vice ma spole¢nost tajemstvi, tim jsou zaméstnanci nespokojengj§i. Spole¢nosti majici
toto na védomi podnikaji n¢kdy i radikélni kroky, napt. zvetejnéni vyse mezd vsech za-
méstnancu v ramci spole¢nosti. (Pozin, 2014) Davéra funguje dvéma sméry. Pokud nema

spole¢nost divéru ve své zaméstnance, tak ti nemaji divod mit divéru ve spolecnost.

2.2.2 Podpora spoluprace

Spokojenost zaméstnance je, piekvapive, vice zavisla na jeho kontaktu se spolupracovniky
nez s nadfizenym. Pozitivni kontakt se spolupracovniky je tak dilezitym faktorem spoko-
jenosti zaméstnance. Vztahy mezi spolupracovniky lze pomoci vytvofit a posilovat. Kon-
krétné milze organizace naptiklad naplénovat zabavné vylety ¢i pofddat firemni piknik.

(Pozin, 2014)

2.2.3 Omezeni porad

V dnesni dobé se potadaji kazdy den miliony porad, a to i pfes skute¢nost, ze se mnohdy
jedna o setkani ne pfili§ produktivni. Takové porady mohou mit negativni vliv na spokoje-
nost a moralku zaméstnancti. Namisto planovani mnozstvi porad je tedy dobré hledat cesty,
jak pocet porad snizit. Lze napfiklad uréit dny v tydnu, kdy se porady nebudou délat.
Je mozné hledat alternativu ve formé kratké konverzace ¢i brainstormingu. Pokud je pora-
da nevyhnutelna je tfeba urcit konkrétni rozvrh porady, tak aby vSichni védéli diivod a dél-

ku porady. (Pozin, 2014)
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3 PRACOVNI PROSTREDI

Mikulastik (2007, s. 323) konstatuje, ze pracovni prostfedi je mozno oznacit jako podmin-
ky, za nichZ probiha pracovni proces. Podminky by méli respektovat jak zakony a normy,

tak i potieby a pozadavky zaméstnance.
Pracovni prostfedi je souhrn materidlnich podminek pracovni ¢innosti, které spolu s dalsi-
mi podminkami (organizaci prace, atd.) vytvari faktory ovliviujici pracovnika pii praci.
Pracovni prostiedi piisobi na spokojenost, vykon i zdravi pracovnika. Adaptace na negativ-
ni pracovni podminky zptisobuje nespokojenost pracovnika. (Koubek, 2008, s. 353)
Personalistika se v tomto sméru soustiedi hlavné na prostorové feSeni pracovisté, fyzikalni
podminky préce a socialné psychologické podminky prace.
Prostorové feSeni pracoviste se tykd zejména zajisténi (Koubek, 2008, s. 353):

- Vhodné pracovni polohy;

- Pfiznivych zornych podminek pro praci;

- Odpovidajici vysky pracovni plochy;

- Dostatecného pohybového prostoru pro praci koncetin (manipulaéni a pedipulacni

prostor);
- Vhodného ptistupu na pracovisté.

Do fyzikalnich podminek prace patii naptiklad pracovni ovzdusi (teplota, vlhkost, Cistota,
proudéni vzduchu), osvétleni, hluk a barevna uprava pracovisté. (Koubek, 2008, s. 353,

354)

Socidln¢ psychologické podminky prace jsou zejména ovlivnény tim, jestli je Clovek
pii préci izolovan €i ve stalém kontaktu s lidmi (dal$imi pracovniky). Obecné se da tvrdit,
ze pii dusevni praci je spiSe davana prednost izolaci. AvSak Clovék je spolecensky tvor
a urcity kontakt s lidmi vyzaduje. Pfilisna izolace by mohla vést k nespokojenosti pracov-

nika. Dulezita je i moznost kontroly. (Koubek, 2008, s. 354, 355)
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4 PROCES ODCIZENI

Fluktuace neni jednorazova zalezitost. Zaméstnanec se rozhoduje dlouho, postupné se od-
Cizuje a kone¢né rozhodnuti z firmy odejit se tak muze oddalit o nékolik tydnt, mésict
¢i let. Jsou lidé, ktefi i pies svou vysokou nespokojenost nakonec sami ze své vlastni vile
nikdy ze svého mista neodejdou. Jsou piipady, kdy nastoupi zaméstnanec do firmy a z né-
jakého diivodu (zejména pocitu nedostatku podpory) zaéne o odchodu piremyslet jiz sviyj

prvni den v praci. (Branham, 2009, s. 24)

Nejviditelnéj§imi ranymi signaly odcizeni zaméstnance jsou absentismus, nedochvilnost
¢1 zvySena negativita. Tyto signaly se vétSinou objevuji po urcité prelomové udalosti, ktera
zpusobila snizeni zaméstnancovi loajality k firm¢. Témito spoustécimi udalostmi (posled-

nimi kapkami) mohou byt nasledujici ptiklady (Branham, 2009, s. 24 — 26):
- Opominuti pii povySovani,
- PrelozZeni;
- Zména nadfizeného;
- Odmitnuti zadosti o volno, o pfelozeni;
- Spor s nadfizenym ¢i kolegou.

Priubéh procesu odcizeni si mizeme predstavit v nasledujicich krocich (Branham, 2009,

s. 25):

Nastup nového nadSeného zaméstnance;

- Prvotni pochybnosti o pfijeti mista;

- Vazné tivahy nad odchodem;

- Snaha né€co zménit;

- Rozhodnuti odejit, zvaZeni ndklad odchodu;
- Pasivni hledani zaméstnani;

- Aktivni hledani nového zaméstnavatele;

- Nabidka nového zaméstnani;

- Odchod ¢i zlistani na svém misté a dalsi prohlubovani odcizeni.
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5 FLUKTUACE

Latinské ,,fluctuare” znamena ,,houpat se na vlnach* nebo také ,,pohybovat se sem tam*.

(Vnouckova, 2013, s. 13)

,, Fluktuace se spojuje s odchody zaméstnancii z organizace. Mira fluktuace (mira odcho-
du) je vyjadrena ukazatelem, ktery udava v procentech, kolik pracovniku odeslo
Z organizace beéhem urcitého obdobi k priimérnému poctu pracovnikii za stejné obdobi.

Fluktuace je indikatorem urovné podnikového klimatu a personalni prace. (Dvotakova,

2004, s. 20)

KdyzZ jiz zaznéla zminka o podnikovém klimatu, tak neni od véci si i tento termin blize

upiesnit.

., Podnikové (organizacni) klima oznacuje, jak ¢lenové organizace vnimaji podnikovou kul-

turu své organizace ¢i organizacni jednotky, tj. jak ji vidi a citi. “ (Dvoiakova, 2004, s. 79)

O podnikové kultute bude jesté zminka v dalsi ¢asti této prace, zde je uveden jeden pohled

na to, co si pod timto pojmem piedstavit.

,Ma se za to, Ze podnikova kultura je soustavou presvédceni a postojii, domnének a hod-
not, jednani a artefaktu, které sdili skupina lidi. Podnikova kultura formuje jednani a vzta-

hy lidi i zpiisoby vykonavani prdace v organizaci. * (Dvorakova, 2004, s. 78)

5.1 Negativa fluktuace
Neéktera negativa fluktuace zni nasledovné (Vnouckova, 2013, s. 13):
- Ztrata zaSkolenych zaméstnanct;
- Hrozba tniku informaci;
- Hrozba ztraty zakaznik;
- Minimdaln¢ kratkodobé horsi péce o zdkazniky;
- ZvySené naklady na udrZeni funkénich procest;
- ZvySené nédklady na nové zaméstnance;

- Nejistota u stavajicich zaméstnancu.
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Ackoliv je fluktuace vnimana negativné, tak i pfesto jsou s ni spojena urcita pozitiva. Je to
napiiklad vytvéieni pfilezitosti k postupu ¢i pfiliv novych lidi a napadi do organizace.

(Vnouckova, 2013, s. 14)

5.1.1 Niaklady zpusobené fluktuaci
Tyto naklady zahrnuji zejména (Vnouckova, 2013, s. 23, 24):
- Naklady pted odchodem — v priméru nizsi vysledky (Casto zptisobené nizs$i motiva-
ci);
- Naklady na vypovéd’ — pravni spory, odstupné atd.;

- Naklady na volné misto — napft. zkraceni pracovni doby z diivodu malého poctu za-

meéstnancu;
- Naklady na pfijiméni zaméstnancii;
- Naklady na zaskoleni;

- SniZeni trzeb v obdobi zapracovani nového zaméstnance.

5.2 Priciny fluktuace

Pti¢iny fluktuace mohou byt (Vnouckova, 2013, s. 17, 18):
- Préace nesplnuje ocekavani;
- Nesoulad ve vztahu prace — zaméstnanec;
- Spatna zpétna vazba;
- Neochota, nev§imavost nadfizenych;
- Omezeny kariérni rist;
- Pocit nespravedInosti;
- Stres;
- Ztrata daveéry v top management, ve firmu;
- Nizkd mzda;

- Spatné pracovni podminky;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 21

- Spatné mezilidské vztahy na pracovisti;
- Nabidka jiného zaméstnani;
- Osobni divody.

Samoziejmé existuje i mnozstvi dalSich pficin, zde byly uvedeny ty ziejmé nejcastéjsi.
Pro firmu je dilezité se pti¢inami odchodu zaméstnancti zabyvat a snazit se je zjistit. Casto

se jedna o kombinaci n¢kolika faktort.

Marciano (2013, s. 76) uvadi jako jednu z pfi¢in fluktuace neangazovanost zam¢&stnanci.
Neangazovani zaméstnanci maji 9krat vyssi pravdépodobnost odchodu. Uvadi, ze 28 %
neangaZovanych pracovnikl aktivné hledd novou praci. Oproti pouze 4 % angaZovanych

pracovnikl hledajicich nové zaméstnani.

Mezi faktory navozujici angazovanost Marciano (2013, s. 72 — 74) tadi naptiklad vzajemny
respekt a davéru ve vztahu s nadfizenym ¢i presvédceni, ze vykondvana prace ma smysl.
Naopak mezi faktory zpiisobujici neangazovanost Ize fadit nerealistickd oekavani, pfisvo-
jovani si cizich zasluh nadfizenym, délani hlupaka z podfizeného, neexistence zpétné vaz-

by, nekonstruktivni kritika atd.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 22

6 FAKTORY OVLIVNUJICI FLUKTUACI ZAMESTNANCU

Tato ¢ast se zabyva nékterymi faktory, které ovliviuji fluktuaci. Takovych faktort je hod-
n¢. Autor této prace se rozhodl blize se zaméfit (zejména vzhledem k pozadavkiim na dél-
ku prace) pouze na 6, ¢asto klicovych, faktort. Jsou to faktory: novi zaméstnanci, komuni-

kace, uznani, kariérni rast, odménovani a kultura.

6.1 Novi zaméstnanci

Novi lidé z vnéjSich zdrojti ptichazeji se znalostmi z jinych oborti, novymi zkuSenostmi.
Ale je nutné dat Sanci na postup i sou¢asnym pracovniktim firmy. Zejména z diivodu moti-
vace klepsim vykoniim a snizeni pravdépodobnosti jejich odchodu. Silnd organizace je
silnou pravé pro to, Zze ma pracovniky, ktefi si zaslouzi byt povySovani. (Soucek, 2005,

s. 88)

Nejrozsitengjsim zpilisobem vybéru pracovnika je metoda interview — osobniho pohovoru.
Lze ji doplnit riznymi testy. Vybér Ize definovat jako setkani dvou stran s riznymi z4jmy,
které maji byt v organizaci integrovany. Samotny vybér se da rozdélit do nasledujicich etap

(Pichani¢, 2004, s. 115, 116):

- Definice mista — méla by byt pokud moZno co nejpiesnéjsi. Je-li misto definovano

Spatné, tak by bylo nalezeni spravného pracovnika spiSe nahodou;

- Definice hledaného zaméstnance — je tfeba mit jasnou piedstavu o schopnostech,

vlastnostech (i osobnostnich charakteristikach) hledaného ¢lovéka;
- Metoda vyhodnoceni zdjemcti — nejcastéji pohovor ¢i assessment centrum;
- Vlastni vybér pracovnika;

- Follow up ¢innosti — jedna se o ¢asto podcenované, ale piitom (zejména z pohledu
fluktuace) mnohdy kli¢ové Cinnosti. Lze sem zatadit formdlni nabidku mista, Sko-

leni a kontrolu vykonu po zkusebni dobé¢.

Problémy nastavajici pfi Spatném vybéru pracovnikl jsou napiiklad tyto (Bélohlavek,

2003, s. 10):

- Chybné stanoveni pozadavkl na dané misto — diky této chybé odpadne mnoho kva-

litnich uchazeci a naopak zlistane mnoho pro dané misto nevhodnych. Nema napii-
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klad cenu vyzadovat jazykové znalosti od Clovéka, ktery stejn€ ve své pozici nebu-
de mit moznost je vyuzit;

- Nejasna kritéria vybéru — je tieba, aby byla uchazecim dilezita kritéria blize defi-
novana. Napftiklad pod slovem ,,pruznost* si lze ptedstavit mnoho rtiznych véci;

- Chybné zvolené metody vybéru — tplné spoléhani na vysledky testli mize vést k vy-
fazeni uchazece selhavajiciho v testech, ale zdatného v praxi;

- Chybné posouzeni kandidata naptiklad z divodu zobeciiovani, snahy uchazece byt
vidén jen pozitivné ¢i osobnim sympatiim hodnotitele;

- Pouzité metody nejsou vSetikajici a nelze pomoci nich ziskat naprostou jistotu.

6.1.1 Uvedeni nového zaméstnance do firmy

Jedna se o proces piijeti a uvitdni zaméstnanct, kdyz se poprvé ptipoji ke spolecnosti, po-
skytnuti zékladnich informaci, které potiebuji. Cile tohoto uvedeni jsou nasledujici (Ar-

mstrong, 20094, s. 603):

- Usnadnéni prvnich fazi v nové spolec¢nosti, kdy je mnoho véci pro novacka Casto

zvlastnich a nezndmych;
- Rychlé vytvoreni ptiznivého vztahu zaméstnance k organizaci;
- Zajisténi dobrych pracovnich vysledkli nového zaméstnance v co nejkratSim moz-
ném case;
- Snizeni pravdépodobnosti rychlého odchodu zaméstnance.
Spravné uvedeni novych zaméstnancti je dulezité, protoze snizuje néklady na rychle odcha-
zejici zaméstnance. Pravdépodobnost, Ze se zaméstnanec rozhodne odejit, je totiz mnohem
vys§i béhem prvnich mésicii ve spolecnosti. Prvni dojem je dilezity. Je tieba zvazit piijeti
novackl, informaci, které pti svém ptichodu obdrzi, prvni informativni schiizku (briefing),

jak bude zaméstnanci ptedstaveno jeho pracovisté, formalni uvadéci postupy a zaskoleni.

(Armstrong, 20093, s. 603)

6.1.2 Proc se nevyplati diskriminace

Diskriminace (naptiklad ve mzdach ¢i ve vybéru pracovnikll) vznika, kdyz se rizné pfistu-

puje k podobnym jednotliveim liSicim se pouze rasou, etnickou piislusnosti, pohlavim,
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veékem atd. Diskriminace odrazi predsudky nékterych lidi vaci jinym lidem. Ekonomové
zabyvajici se studiem diskriminace pfisli se zajimavou teorii, pro¢ by se diskriminace ne-

m¢éla z dlouhodobého pohledu vyplatit. (Mankiw, 2000, s. 406)

Podminkou pro tento ,,pfirozeny 1¢k na diskriminaci je konkuren¢ni prostedi, coz dnes jiz

panuje na velkém mnozstvi trhi. Lék se nazyva — ,,ziskovy motiv*. (Mankiw, 2000, s. 408)

Lze jej uvést na prikladé ekonomiky diskriminujici pracovniky na zékladé barvy jejich vla-
st. Lidé se svétlymi 1 tmavymi vlasy se nelisi v dovednostech, zkuSenostech ¢i pracovni
moralce. Nicméné zaméstnavatelé diskriminuji (nechtéji zaméstnavat) lidi se svétlymi vla-
sy. Po svétlovlasych je nizsi poptavka a v dusledku toho vydélavaji méné. (Mankiw, 2000,
s. 408)

V takové ekonomice miiZze racionalni firma vyuzit situaci ve svilj prospéch. Firma mize
najmout svétlovlasé pracovniky. Tim firma uSetii na vyplacenych mzdéach a bude mit tedy
niz$i naklady nez firma s tmavovlasymi pracovniky. Casem se takovych ,,svétlovlasych®
firem objevi vice a vice. Firmy s tmavovlasymi zaméstnanci se za¢nou z divodu vyssich
nakladt dostavat do tlaku, budou v nevyhodé€. Teoreticky by (pfi odhlédnuti od ostatnich
faktort) pfi takové situaci mohlo v del$im obdobi dojit i k ukonceni ¢innosti tmavovlasych

firem. (Mankiw, 2000, s. 408)

V disledku popsané situace se tak zvysila poptavka po svétlovlasych a poklesla po tmavo-
vlasych. Proces by se mél opakovat az do vyrovnani diskriminace ve mzdach. (Mankiw,

2000, s. 408)

Vlastnici firem jednajici racionalné a starajici se pouze o vydélavani penéz jsou v lepsi
pozici, pokud se jejich konkurence stard jesté 1 o n¢jakou diskriminaci. Dlouhodobé maji

tedy firmy nediskriminujici sklon nahradit firmy diskriminujici. (Mankiw, 2000, s. 408)

6.1.3 ZkuSebni doba

Ze zakona muze zkuSebni doba trvat maximalné 3 meésice nebo az 6 mésici u vedoucich
pracovnikii. Méla by byt prostorem pro odhaleni, jaké jsou skutecné naroky firmy a doved-
nosti uchazece. Slouzi mimo jiné ke snadnému ukonceni pracovniho poméru bez uvedeni

dtvodu. (Vypoveédi ve zkuSebni dobé piibyva, 2012, s. 19)
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Nejcast€jSimi divody rozchodu ve zkuSebni dobé byvaji napiiklad neshody v tymu, nizka
motivace a nerealisticka o¢ekavani obou stran. (Vypovédi ve zkusebni dobé piibyva, 2012,

s. 19)

Zameéstnavatele ve zkuSebni dobé odradi od dalsi spoluprace s pracovnikem zejména za-
pomnétlivost, nedochvilnost ¢i projevené nesympatie v pracovnim kolektivu. (Vypoveédi

ve zkuSebni dob¢ pribyva, 2012, s. 19)

6.2 Komunikace

Firemni komunikace je siti, ktera umoznuje existenci organizace. Je soucasti firemni kultu-
ry a muze byt dilezitou konkuren¢ni vyhodou. Mira informovanosti pracovniki se spolu se
vzristajici konkurenci také zvySuje. Zajistuje totiz funkénost systému, zlepSuje motivaci
zaméstnancl, dava zpétnou vazbu jednotliveiim a je podminkou rozvoje organizace. (Mi-

kulastik, 2003, s. 214, 215)

Funkéni podnikovd komunikace by méla splnovat nekolik podminek (Mikuléstik, 2003,
s. 216, 217):

Znalost podnikovych (a ptislusnych tymovych) cilti zaméstnanci a jejich identifika-

ce s nimi;
- Nejsou kladeny ptekazky neformalni komunikaci;
- Posilovani pozitivnich vztahi, postojt;
- Nadfizeni znaji své podfizené;

- Na vSech trovnich je poskytovana zpétna vazba.

6.2.1 Komunikaéni kanaly firmy
Mezi komunikaéni kandly firmy patii (Mikulastik, 2003, s. 218, 219):
- Rozhovor tvafi v tvar;
- Skupinovy rozhovor (porada aj.);
- Konference, vyro¢ni zprava, seminar;
- Nasténka, podnikové noviny;

- Externi komunikace, reklama, public relations;
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- Dopisy, telefonovani, e-maily;
- Dotazniky, obézniky;
- Ciny;

- Tradice podniku, uniformy, image podniku.

6.2.2 Problémy v komunikaci

Objevuji se, pokud je naruseno porozuméni a shoda, coz byva zptisobeno nezadoucim cho-
vanim na pracovisti (napf. diskriminace, koufeni, sexudlni haraseni), disledky takového
chovani (kritika, disciplinarni fizeni, stiznosti), ale i jinym nechténym negativnim ptisobe-

nim na pracovni prostiedi (zapach, dusevni porucha aj.). (Mikulastik, 2003, s. 200)

Na pracovisti se mohou vyskytovat rizné formy obtézovani. Naptiklad mobbing, pfipadné
od nadfizeného bossing a od podiizen¢ho staffing. I sexualni obtéZovani byva povazovano

za druh mobbingu. (Kocianova, 2010, s. 183)

Postup teSeni konflikth mlze vypadat tak, Zze v prvni fazi se Gi€astnici konfliktu k problému
vyjadii ze svého pohledu. Poté posoudi problém spole¢né a uvédomi si rozdily ve vnimani.
Nasleduje hledani kompromist a nakonec by mélo dojit k zhodnoceni feSeni obéma stra-

nami. (Mikulastik, 2003, s. 203)
Nasledujici pravidla pfispivaji k pozitivnimu vyfeSeni konfliktu (Mikulastik, 2003, s. 205):
- Kazdy muze fici svlij nazor a ma stejné casové vstupy;
- Naslouchame i takovym nézortim, se kterymi nesouhlasime;
- Nekfi¢ime, neurazime, neironizujeme;
- Je dobré parafrazovat myslenky partnera;
- Nehodnotime partnera, ale konkrétni aktualni ¢in. Nepfipomindme staré prohtesky;
- Snazime se o sebekontrolu a nadhled;
- Cilem neni ,,vyhrat“, ale co nejlépe vyiesit problém;

- Nebranime se hledani kompromist.
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Dodrzovani téchto pravidel by mélo vést k lepsi komunikaci ve firmé, coz by mélo pfispi-
vat mimo jiné k vétsi spokojenosti zaméstnanct se situaci ve firm¢ (i jejich vlastni). Spo-

kojenost zaméstnancti vede ke snizovani miry fluktuace ve firmé.

6.2.3 Taktiky pro dosaZeni zmény

Zejména vedouci pracovnici jsou ¢asto nuceni nejen s lidmi komunikovat, ale 1 je presvéd-
covat. Pro dosazeni zmény v chovani partnera 1ze vyuzit mnoho rtznych taktik (Bélohla-

vek, 2010, s. 17, 18):

- Taktika harmonie v komunikaci — cilem je dosahnou pocitu souznéni s komunikac-
nim partnerem. K tomu se vyuziva zejména piipodobnéni vlastniho stylu komuni-
kace ke komunika¢nimu stylu partnera. Tzn., napiiklad na ¢lovéka mluviciho po-

malu je lepsi mluvit také pomaleji;

- Taktika pfevzeti zptisobu argumentace — jedna se o pfijeti systému uvazovani part-
nera. Navrh se uvede do vztahu s jeho zptisobem mysleni. Napiiklad byrokrata je

dobré presveédcit o tom, ze argument je v souladu s néjakym predpisem;

- Taktika protiargumentu — disledné oponovani nazoru protistrany. Lze pouzit napii-
klad techniku pokaZené gramodesky, ktera spociva v neustadlém opakovani nazoru
(byt’ jinymi slovy);

- Taktika natlaku — jedna se o agresivni techniku, ktera se pouziva, pokud dojdou

ostatni prostfedky. U této techniky je tfeba pocitat s vysSim rizikem;

- Taktické obchodovani — néco za néco. Kolega, ktery podpoftil kolegyni na porade¢,

se naopak miiZze dockat jeji podpory V jiném projedndvaném tématu.

6.2.4 Disledky moci a naladovosti

Nékteti nadfizeni nékdy podléhaji svym vrtochim a vytvéieji komunikaéni bariéry. Napfi-
klad pokud manaZer propusti velmi schopného zaméstnance a je potom tdzan na pficiny
svého rozhodnuti, tak se mlze stat, ze odpovi: ,,Nikomu zaddné vysvétleni nedluzim.” To
vede k nedavéfe a dalsim negativnim vliviim v organizaci. (Moc, naladovost a jejich da-

sledky, 2013, s. 63)

Naptiklad newyorsky magnat Robert Moses pfi vytce, ze néktery z jeho navrht je nelegalni

odpovédél: ,,Nic, co jsem kdy udélal, nebylo pospinéno legalitou.” Tento vyrok sice budi
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dojem, Ze ma uréitou moc, ale na divére mu neptida. (Moc, naladovost a jejich dusledky,

2013, s. 63)

Pokud se nadfizeny chova nepiedvidatelné, tak to mad na zaméstnance negativni vliv.
Kdyz se lid¢é setkaji s prostfedim, ve kterém vladne ndhoda, existuji necekané tresty a od-
mény jsou rozporuplné, tak to vede ke tfem vécem. Snizi se motivace, a to zejména
z diivodu pocitu, ze vysledek stejné nelze ovlivnit. Za druhé, nedostatecna zpétna vazba
bude mit negativni efekt na rozvoj zaméstnanct (a tedy i firmy, protoze firma se sklada
z lidi v ni pasobicich). Tretim disledkem bude nartst stresu, na ten se potom vazou dalsi

negativni jevy. (Moc, naladovost a jejich dusledky, 2013, s. 63)

Nevypocitatelné jednani tak mtize nékdy zvysit moc lidra, avSak takové chovani ma casto
I negativni vliv na zaméstnance. To co je dobré pro pieziti jednotlivce, neni vzdy pozitivni

pro skupinu. (Moc, naladovost a jejich dasledky, 2013, s. 63)

6.3 Uznani

Ma-li se pracovnik citit respektovan, tak je dilezité mit na paméti i spravné oslovovani
zaméstnance nadifizenym. Napftiklad osloveni ,,drazi podiizeni® by mohlo na n¢které pra-

covniky ptisobit negativné.

Svétoznamy podnikatel Toma§ Bata oznacoval vSechny své podiizené za spolupracovniky.
Zdiraznoval, ze se (spole¢n¢ s nim) podileji na vytvareni a rozvoji spole¢ného podniku.

(Lesingrova, 2010, s. 169)

Tomas Bat'a naptiklad tekl: ,, Budovy — to jsou hromady cihel a betonu. Stroje — to je
spousta Zeleza a ocele. Zivot tomu davaji teprve lidé." Témito slovy vyjadiil svou zkuse-

nost a presvédcéeni. Dal tim najevo, ze zna hodnotu lidské prace. (Pokluda, 2009, s. 26)

Zaméstnavatel potiebuje byt ujistén, Ze zaméstnava spravného ¢lovéka na spravném miste
a zamgstnanec naopak potiebuje védet, ze je s nim zaméstnavatel spokojen a v ¢em se pii-
padné mlze zlepsit. Pracovnik potiebuje citit, Ze na ném zaméstnavateli zalezi. K tomu

slouzi naptiklad i hodnoceni zaméstnanct, které zahrnuje (Koubek, 2007, s. 126):

- Zjistovani, jak pracovnik vykonava svou préci, jeho pracovniho chovéni a vztahy

ke spolupracovnikiim a zakaznikim;

- Informovani pracovnikil o zjisténych vysledcich a projednani vysledka s nimi;
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- Hledani cest ke zlepSeni.

Hodnoceni mize byt neformalni ¢i formalni. Neformalni hodnoceni je pribézné hodnoceni
nadfizenym béhem vykonu prace. Hodnoceni formalni by mélo byt standardizované, perio-
dické, planované a systematické. O formélnim hodnoceni (a jeho vystupech) je tieba pofi-
dit zaznam. Personalni rozhodnuti by mély byt zalozeny spiSe na formalnim hodnoceni.

(Koubek, 2007, s. 126, 127)

Pii hodnoceni je tieba zvolit vhodna kritéria, ta by méla mit stanovena i jaké vysledky
Vv nich jsou dobré, dostacujici a Spatné. Mezi nejcastéji pouzivana kritéria patii (Koubek,

2007, s. 130, 131):
- Vysledky prace (mnozstvi prace, reklamaci, obslouzenych zakazniku atd.);
- Pracovni chovani (ochota pfijmout tkol, snaha pfi jeho plnéni, dochédzka atd.);
- Socialni chovani (jednani s lidmi, vztahy k ostatnim pracovnikiim atd.);
- Dovednosti, znalosti, poteby, vlastnosti (vzdélani, cilevédomost, spolehlivost atd.).

Pracovnik musi byt s vysledky hodnoceni sezndmen, musi se s nim projednat a je tieba,
aby se mohl vyjadtit. (Koubek, 2007, s. 135) Pokud je pracovnika za co chvalit (a to je
témer vzdy), tak je dobré, aby za to byl pochvalen.

6.3.1 Pochvala

vvvvvv

energii a entuziasmem. Aby byla pochvala u¢inna tak musi spliovat n€kolik podminek

(Bélohlavek, 2008, s. 49):

- Pochvala ma byt konkrétni — zamé&stnanec musi védét za co presné je vlastné chva-

len;

- Pochvala ma byt adresna — po pochvale tymu by mélo néasledovat vyzvednuti zv1as-

t€ aktivnich Clent;
- Pochvala ma byt v€asna — neni dobré pochvalu odkladat;

- Pochvala ma byt vefejnd — nadfizeny by nemél otalet pochvalit zaméstnance

pted ostatnimi;
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- Pochvala by nemé¢la byt piili§ formalni — zaméstnanec by nemél mit dojem, ze jeho

pochvala je pro manazera nepiijemnou povinnosti;

- Nadrfizeni by méli byt vzdy pfipraveni chvalit.

6.4 Kariérni rust

Jednou z dulezitych personalnich ¢innosti (a zaroven faktorem fluktuace zaméstnanct) je
kariérni rist. V soucasnosti klade na tuto oblast dliraz vice a vice spole¢nosti, coz je spoje-
no mimo jiné s rastem konkurence v riznych odvétvich. Kli¢ovym bodem této problemati-
ky je skutecnost, Ze v dlouhém obdobi se zaméstnanci vyviji, méni. Rovnéz vyznam toho
co si lze predstavit pod pojmem kariéra (¢i ,,uspeSna‘“ kariéra) se v pribéhu casu méni.
Dnes jiz nejsou zaméstnanci ochotni kariéfe podiidit vSe. Ale to neznamena, Ze chtéji stag-
novat a nerozvijet se. Neméni se jen jednotlivci, ale v souladu s nimi se méni cela spolec-
nost. Na kariérni rist mohou mit vliv i takové skutecnosti jako je starnuti pracujici popula-
ce €1 zvysujici se pocet pracujicich zen. Kariéru jiz nechtéji budovat jen muzi kolem 30 let,

ale i zeny a starsi lidé. (Boerlijst, 1998, s. 273, 274)

Zde je jeSté tieba uvést, ze pifestoze je na kariérni rlst kladen obecné vétsi duraz,
tak i v dnes$ni dobé ma jen malo spole¢nosti fungujici systém rozvijeni kariéry. (Boerlijst,
1998, s. 276) Piestoze vétSina firem deklaruje a uvédomuje si potfebu vyuzivat interni

zdroje, tak realita je Casto trochu jina.

Je tfeba si uvédomit, Ze management kariéry kazdého zaméstnance zacina jiZ pfi jeho na-
stupu. Lze jeSté zminit, ze dllezitym pomocnikem pro tuto oblast persondlni prace je pro-

vadéni kvalitniho hodnoceni pracovnikd.

6.5 Odménovani
Cile fizeni odménovani jsou nasledujici (Armstrong, 2009b, s. 20):
- Odmeénovat lidi dle vykoni;
- Propojit systém odmeénovani s cili podniku a hodnotami (i potfebami) zaméstnanci;
- Odmeénovat zadouci véci (¢innosti);
- Pomahat ziskat a udrzet kvalitni zaméstnance;

- Motivovat pracovniky, angazovat je;
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- Vytvorit kulturu vysokého vykonu.

6.5.1 Odménovani pracovnika prodeje
Penézni metody odménovani (Armstrong, 2009b, s. 355 — 358):

- Mzda — uziva se zejména, maji-li zaméstnanci maly vliv na objem prodeje. Kdyz se

firma chce soustiedit na sluzby zékaznikiim a reprezentaci firmy.

- Zékladni mzda + provize — uvadi se, zZe provize nebude pfili§ motivujici, pokud
pracovnik nebude mit pfileZitost si s jeji pomoci vydélat asponn 20 % zakladni

mzdy. Provize jsou zaloZeny na procentu z jakéhokoli prodeje.

- Zakladni mzda + bonus — bonus je zaloZen na piekroéeni né&jaké hranice (n&jakych
cilu).

- Jen provize — nevyplaci se zakladni mzda, vykon prodeji zavisi hlavné na schop-
nosti prodavat. Vede k natlakovému prodeji, coZz ohrozuje pokracovani vztahl se

zakazniky.

Mezi jiné formy odmén patii dary a poukdzky, soutéze, automobily, uznani, ptilezitost

K ristu atd. (Armstrong, 2009Db, s. 356 — 359)

Vzdy je velmi dulezité nalézt spravny mix metod odménovani, tak aby se dosahlo cilii fi-

zeni metod odménovani.

6.5.2 Maji benefity vyznam?

Kdyz benefity vznikaly, tak lidé s nadSenim vitali kazdou novinku. Dnes o nich ¢asto vi-
bec nevi nebo je nevyuzivaji. V roce 2009 se kviili krizi mnozstvi benefitt rusilo. Teprve
Vv disledku zruSeni benefitl si mnoho zaméstnancli viibec uvédomilo, Ze je firmy nabizely.
K vyraznému sniZeni spokojenosti zaméstnancil, tak ruSeni benefitl nevedlo. Pro¢ je tedy

nezrusit vSechny? (Tejnorova, 2013, s. 18)

Skutec¢né stabilizacnim oblibenym prvkem jsou interni benefity. Firemni produkty za nizsi
cenu. Jedna se o benefit, ktery zna¢né podporuje identifikaci zaméstnance s firemni znac-

kou a posiluje tak jeho vérnost firmé&. (Tejnorova, 2013, s. 18, 19)
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Benefity tak i v dnesni dobé mohou mit smysl. Je ale dilezité, aby je zaméstnanci vnimali
pozitivné a mély o n€¢ zajem. Jak toho dosahnout? Nejjednodussi radou v tomhle sméru je

komunikovat se zaméstnanci a zjistit od nich o jaké benefity by méli zajem.

6.6 Kultura

Organizac¢ni kultura musi byt neustale vytvaiena vSemi zaméstnanci. Vzdy je usmérnovana
managementem. Kulturu organizace lze chapat jako charakteristiku vnitiniho klimatu pod-
niku, jaké hodnoty, cile a perspektivy dalsi prace sdili vétSina zamé&stnanci. (Dédina, Od-

chazel, 2007, s. 220, 221)

Firma je socidlni systém, je to souhrn lidi. Ti maji urc¢ité hodnoty. Je tfeba, aby byly hodno-
ty podniku v rovnovaze s hodnotami zaméstnancti firmy. Potom dochazi k identifikaci

s firmou a posileni loajality pracovnikl vi¢i organizaci. (Dé&dina, Odchazel, 2007, s. 221)
Uspé&sné charakteristiky hodnot podnikové kultury jsou (D&dina, Odchazel, 2007, s. 221):
- Zaméstnanci respektuji nadfizené, akceptuji je a jsou jimi akceptovani;
- Klima otevienosti v komunikaci;

- Zaméstnanci maji pocit, ze mohou néco ovlivnit a snazi se zapojit do fungovani or-

ganizace;
- Zameéstnanci citi jistou spoluodpovédnost za rozhodnuti firmy.
Kli¢em k zadouci organiza¢ni kultufe je (Dédina, Odchazel, 2007, s. 223 — 225):
- Pozitivni postoj manaZert k pracovniklim;
- Dobra firemni komunikace;
- Jasny strategicky plan;
- Tymova prace;
- Nevyhybani se zméndm,;
- Podpora vzdélavani zaméstnancii;
- Efektivni systém odménovani,

- Ptatelska atmosféra ve firmeé.
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Organizacni kultuie Ize pfifadit nasledujici charakteristické znaky (Cimler, Zadrazilova,

2007, . 56, 57):

- Uceni — kulturni normy a hodnoty se vytvareji procesem socidlniho uceni a ziska-

vani zkuSenosti;

- Sdileni — kultura je skupinovy fenomén. Vznika v procesu interakce ¢lenti organi-

Zace,;
- Adaptabilita — plyne z lidské piizptsobivosti podminkam;

- Symboli¢nost — pouzivaji se rizné symboly. Napft. 1ze pted podnikem vymezit par-

kovaci mista pro zdkazniky ¢i pfedepsat pravidla pro oblékani zaméstnanci;
- Vrstevnatost — organizac¢ni kultura ma rizné vrstvy.

Nejviditelngjsi vrstvou jsou symboly. Témi mohou byt slova, gesta, zplsob feci, vybaveni
kancelafi ¢i obleceni. Dalsi vrstvou jsou hrdinové. Jednd se o osoby, které jsou nositeli
vlastnosti cenénych podnikem. V podstaté jde o vzory idealniho vedouciho ¢i pracovnika.
Nasledujici vrstvou jsou ritualy. To jsou kolektivni aktivity se socidlnim vyznamem v dané
kultufe podniku. Mohou to byt mitinky, oslavy ¢i pracovni porady. V samotném stfedu
organizacni kultury jsou hodnoty. Na rozdil od symbolli se pomérmné tézko méni. Mnoho
hodnot si ¢loveék vytvofi jiz v détstvi a je tézké je rychle zménit. (Cimler, Zadrazilova,

2007, s. 57, 58)
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7 ZAVER TEORETICKE CASTI

Jednim z ukazateld, jez zkoumaji personalisté, je mira fluktuace zaméstnancii. Pomoci to-
hoto ukazatele se sleduje, jaka ¢ast zaméstnanci v daném obdobi odeSla, vyménila se.
S tim tzce souvisi uroven pracovni spokojenosti ¢i loajality zaméstnancti k zaméstnavateli.
Spokojenost zaméstnanct je ovliviiovana celou fadou faktorti. Lze zminit naptiklad streso-
vou zatéz pracovnika a jeho odolnost viici ni. Déle je mozno uvést stupen otevienosti orga-

nizace €1 praci v tymech.

S fluktuaci se poji i jistd pozitiva. Jedna se mimo jiné o novou krev ve firmé a s ni i nové
napady. Piesto plati, ze vysoké fluktuace je velmi negativni. Zplisobuje mnoho nezadou-
cich jevll. Lze uvést naptiklad naklady na ziskani a zaskoleni novych zaméstnanct, prav-
dépodobny pokles vykonli oproti zkusenému pracovnikovi, zvySené napéti v organizaci

atd.

Dutvody fluktuace jsou mnohé. Za vSechny je mozZno alesponi jmenovat: Spatné pfijeti no-
vého zaméstnance, nenaplnéni o¢ekavani, napjatou atmosféru v organizaci, problematické
vztahy v ramci organiza¢ni struktury, nefungujici komunikaci v organizaci, nemoznost

kariérniho rustu, nespokojenost se mzdou ¢i naptiklad nabidku jiného pracovniho mista.

Odchodu zaméstnance vétSinou piedchazi jisté charakteristické naznaky. Muze to byt pole-
veni v pracovnim vykonu, zvySend absence ¢i stiznosti zaméstnance. Je dilezité si tako-

vych znakil v§imat a analyzovat je.

Pracovni prostiedi je to co zaméstnance obklopuje. Lze sem zaradit vlhkost, osvétleni,
rozmisténi nabytku na pracovisti, ale i1 tfeba socidlné psychologické vlivy (napt. stupeni
1zolace zaméstnance).

Mezi klicové faktory ovliviiujici fluktuaci zaméstnancl patii prace s novymi pracovniky,

komunikace, uznani zaméstnance (zejména pochvala), moznost kariérniho ristu, odméno-

vani a v neposledni fad€ kultura organizace.
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II. PRAKTICKA CAST
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8 SPOLECNOST XY

Se spolecnosti XY autor této prace spolupracuje jiz n€kolik let. Proto se pii zvazovani té-
matu své diplomové prace rozhodl pfimo oslovit feditele maloobchodu spolecnosti XY
a zjist'oval, o co by byl zajem. Celkem rychle doslo ke shodé¢, Ze jednim z nejzajimavéjSich

témat je fluktuace zaméstnancu.

V bakalaiské praci se autor zabyval otdzkou procesu pfijimani novych zaméstnancii
do spole¢nosti XY, coz je téma ve své podstaté souvisejici s tématem prace diplomové.
Tato diplomova prace se zabyva otdzkou snizeni fluktuace zaméstnancti ve spolecnosti
XY. Dalo by se fici, ze autor navazuje na svou bakalatskou praci, a potom co se zabyval
tim, jak jsou zaméstnanci do spoleCnosti pfijimani, tak nyni se vénuje jejich odchodu

ze spolecnosti, jak je udrzet a docilit stabilizace zaméstnancu a snizeni fluktuace.

Zde je tieba jeste uvést, ze fluktuace je ve spolecnosti XY problémem zejména mezi ob-
sluhami prodejen. Jinak je dle vyjadieni jiz zminéného feditele situace celkem dobra.
Z tohoto duvodu se tato prace zamé&fuje na snizeni fluktuace prodavacek v ramci maloob-
chodni prodejni sité, kterou spolecnost XY provozuje. Cilem prace neni zkouméni miry
fluktuace ¢i personalni prace obecné v ramci centraly spolecnosti. Cilem je zaméfit se
na prodejny — prodavacky. Toto ma logiku i vezmeme-li v potaz, ze pravé maloobchodni
sit’ je z naprosté vétSiny zodpovédnd za vynosovou stranku organizace. Na jejim dobrém
fungovani je tak v této chvili spolecnost Zivotng& zavisld, ¢imZz ovSem autor této prace ne-
chce jakkoli znevazovat ostatni ¢innosti. Bez nich by bylo fungovani spole¢nosti také

zna¢né problematické.

Spolecnost XY je obchodni spolecnosti zabyvajici se nakupem a prodejem zbozi. Zbozi je
relativné riznorodé¢. Lze zminit DVD ¢i blu-ray filmy, kosmetiku, ¢asopisy, knihy, rozlicné

pomticky a hracky, spodni pradlo, Zertovné predméty nebo i svicky.

Sidlo spolecnosti je v Praze. V Praze je i mnoho prodejen spolecnosti. Prodejny jsou,
ale i v ostatnich ¢eskych méstech. V roce 2008 byly otevieny prvni prodejny i na Sloven-

sku.

8.1 Historie spolecnosti XY

Spolecnost XY byla zalozena v roce 1991, tedy zacatkem devadesatych let. V této dobé

bylo zalozeno velké mnozstvi spole¢nosti. Béhem ¢asu mnoho z nich zaniklo. Avsak spo-
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le¢nost XY patii mezi ty, které se na trhu udrzely dodnes a zaznamenaly od svych pocatkt
nesmirny rozvoj. Dvacet let existence je jiz relativné dostate¢n¢ dlouhd doba na to, aby se

spole¢nost zapsala do povédomi zdkaznikt a vytvofila si néjakou historii.

Vzhledem ke specifickému sortimentu zbozi, se kterym spole¢nost obchoduje, se ménil
pohled na ni i v souvislosti se zménami v pohledu spolecnosti (obyvatelstva) na tuto oblast.
Spolecnost XY zpocatku narazela asto na neochotu obyvatel akceptovat ji na stejné tirovni
jako napftiklad prodejny kosmetiky ¢i obleceni. Béhem casu (se zvySujicim se povédomim

soucast ¢eského trhu se spotfebnim zbozim a jeji existenci a plisobeni vnimaji pozitivné.

Zacatky spolecnosti jsou, jak tomu c¢asto byva, spojeny s mensimi kapitdlovymi moznost-
mi. Prvni formou distribuce tedy byla zasilkova sluzba. Casem se pfetvotila do e-shopu.
V roce 1999 se v CR zacala budovat sit’ maloobchodnich prodejen nabizejicich zbozi spo-
lecnosti XY. Zpocatku se jednalo o obchody soukromych vlastniki, jimz bylo dodavano
zbozi a ktefi dodrzovali urcité standardy spolecnosti XY (napiiklad ve formé¢ vzhledu pro-
dejen atd.). Jednalo se o franchising. Jiz po par letech byl tento pfistup pfehodnocen a pro-
dejny zacaly byt od soukromych vlastnikii odkupovany. Nyni patii cela sit’ piimo spolec-

nosti XY a jedna se o nejvétsi sit’ svého druhu v CR.

V roce 2008 doslo k otevieni prvnich 14 prodejen 1 na Slovensku. Tim se spole¢nost stala
prakticky okamZité i nejvétsi spole€nosti svého druhu plisobici na Slovensku. Zpocatku
byla pro slovenskou sit’ ztizena kancelat v Ziling, ale jiz po kratké dobé se ukézalo, Ze bu-

de vyhodné&jsi ji fidit pfimo z Prahy a kancelaf tak byla zruSena.

Do roku 2009 méla spole¢nost XY formu spolecnosti s ru¢enim omezenym. V uvedeném
roce doslo k transformaci na akciovou spole¢nost. Vsechny akcie jsou v rukou majitelky
spolecnosti. Tato situace se pravdépodobné v nejblizsi dobé ménit nebude a spolenost

tak ma pevnou a prehlednou vlastnickou strukturu.

V poslednich letech se spolecnost snazi premistit ¢ast sit¢ do rliznych obchodnich center.
Sit’ se jiz nékolik let pohybuje v celkovém souétu (tzn. soucet prodejen v CR i na Sloven-

sku) okolo 100 prodejen.
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8.2 Poslani a vize spolecnosti XY

Poslani spolecnosti XY bylo ziskano od zastupce top managementu spolec¢nosti XY. Do-
slovné zni: ,, Naplni a cilem nasi spolecnosti byla a je snaha prinést Siroké verejnosti,
realizovany v nadstandardnim stylu, pripominajicim znackové prodejny obleceni, ¢i kosme-
tiky. Jsou to prodejny, kde je kladen duraz na prodej, jako takovy, bez nadbytecného zdii-
raznovani erotického zaméreni. Proto byla od pocatku vyloucena z tohoto projektu jakako-

liv nabidka sluzeb spojenych s erotickou oblasti.*

Poslani je pomérné dlouhé a trochu hife se ziskava (pokud nejste zaméstnanec spolecnos-

ti). Na druhou stranu je pravda, ze je celkem napliovano.

Zajimavym pro tuto praci je zejména zminény ,,diiraz na prodej*. Pravé zde lze totiz nalézt
spojitost s nutnosti mit dobré prodavacky a s tim souvisi i snaha, aby se omezily odchody

schopnych jiz zaucenych prodavacek.

Dutlezitym poznatkem je, ze sit’ prodejen spolecnosti XY mé svou vlastni vizi (ta byla zis-
kana od feditele maloobchodu). V ni se mluvi zejména o tom, Ze vize bude naplnéna
ve chvili, kdy zaméstnanci sit€¢ budou hrdi, Ze pracuji pravé v této siti prodejen a vSichni

tito zaméstnanci budou angaZovani. Budou se snazit tuto sit’ dale budovat.

Vize je sméfovana na néjaky budouci cil, zddouci situaci. Na druhou stranu lze zminit,
ze by nebylo od véci ve vizi (¢i vedle ni) zminit i néjaky ¢asovy milnik. Naptiklad rok
2020. Vize maloobchodni sité prodejen celkem hezky souvisi s touto praci. Hrdi a loajalni
pracovnici totiz nebudou mit takovou tendenci ze spole¢nosti odchazet. A naopak loajalita

neni kratkodobou zaleZitosti a vyzaduje, aby pracovnik ve spolecnosti jistou dobu setrval.

8.3 Organizacni €lenéni spolecnosti XY
V Cele této akciové spolecnosti stoji pfedseda predstavenstva.

Spole¢nost ma jednoho dalsiho feditele (feditel maloobchodu) a nékolik vedoucich oddéle-
ni. Ti jsou vSichni podfizeni pfedsedovi predstavenstva. Konkrétné se jedna o vedouciho
oddeleni marketingu, vedouciho skladu, vedouci uctarny, vedouciho oddéleni IT a vedou-

ciho rozvoje.

Pod vedouciho rozvoje patii naptiklad zfizovani novych prodejen.
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Vedouci uctdrny ma na starost zejména Ucetni zalezitosti, komunikaci s ufady, bankami

atd.

Vedouci marketingu je funkce, kterd byla dlouhou dobu (nékolik let) nesamostatna (pattila
pod vedouciho rozvoje). V soucasnosti se vSak spolecnost rozhodla do této oblasti vice

investovat.

Pod fteditele maloobchodu patii cela sit’ prodejen. Jeho pfimymi podiizenymi je jedenéct
oblastnich (regionalnich) manazerek (vedoucich). Tyto manazerky maji na starosti vzdy

cca 7-9 prodejen.

Dals$im ¢lankem je potom pozice vedouci prodejny. Vedouci prodejny je pfimou podtize-

nou oblastni vedouci (manazerky) a stoji o stupinek vyse nez fadové prodavacky.

Jeste Ize zminit Skolitelky. Ty jsou v soucasnosti dvé. Nicméné pod sebou maji sit’ proda-
vacek ¢i vedoucich prodejen, které jim v jejich Cinnosti poméhaji. Naprosta vétSina Skoli-
ciho tymu je tak stale v pravidelném kontaktu se zédkazniky a sami vykondvaji Cinnosti,
jez nové prodavacky (a nékdy i stavajici) skoli.

Jiz zminéné dvé skolitelky také patii pfimo pod feditele maloobchodu. Kromé nich a ob-
lastnich manaZerek jsou jeho poslednimi pfimymi podiizenymi tfi Clenové inventurniho
tymu.

Klicovym faktem pro tuto praci je skute¢nost, Ze v celé spolecnosti nelze najit ani jednoho
personalistu. Persondlni ¢innosti jsou vykondvany v ramci U¢tarny ¢i v rdmei regiond jed-
notlivymi oblastnimi vedoucimi. Ty maji na starost zejména piijimani a propousténi pro-

davacek.

Mnoho personalnich ¢innosti je vSak zcela vynechano.
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9 PRICINY FLUKTUACE V CESKE REPUBLICE

Tato &ast prace se vénuje vysledktim analyzy fluktuace v Ceské republice, kterou provedla

Vnouckova (2013).

Pticiny fluktuace CR se nijak vyznamné neodliSuji od V teoretické ¢asti jiz uvedenych fak-
tort a jejich kombinaci. Diivody odchodu se v ramci jedné organizace Casto opakuji, ¢imz
organizace zbytecné ztraci zaskolené zaméstnance. Vyznamné jsou zejména faktory odmé-

novani, komunikace a uznani. (Vnouckova, 2013, s. 100)

V podminkach CR jsou dost problematické naptiklad benefity. Ty nejsou &asto poskytova-
ny vilbec, poptipad€ jsou poskytované benefity dle zaméstnancti nevyhovujici. Zajimavé je,
ze zameéstnanci jsou radsi (respektive jejich nespokojenost je nizsi), pokud nejsou benefity
zadné, nez pokud jsou nevyhovujici. Zaméstnanci totiz maji pocit, ze jejich zaslouzena

mzda (penize) je utopena v pro né nezajimavych benefitech. (Vnouckova, 2013, s. 107)

Dalsim rysem CR je skute¢nost, Ze zaméstnanci &asto trpi pocitem nespravedInosti pii od-
meénovani. To je Casto dano i tim, Ze neexistuje (popfipadé pro zaméstnance je malo vidi-
telnd) vazba mezi odménou a vykony zamé&stnance. (Vnouckova, 2013, s. 107) Lze tedy
doporucit zruseni pro zaméstnance nezajimavych benefitli a nastaveni s vykony provazané-

ho odménovaciho systému.

Jednim z dalSich zavéri je skute€nost, Ze vice neZ polovina zaméstnancli nema (¢i nevidi)
moznost postupu do vysSich pozic v organizaci. Toto je ¢asto spojeno i s pocitem zamést-
nanct, Ze nemaji moznost vzdélavani se. (Vnouckova, 2013, s. 110) Tato kombinace vede

K odchodu zejména u ambiciéznich pracovnikal.

Zajimavé je, Ze zamé&stnanci vnimaji naprostou vétSinu komunikace v organizaci jako for-
malni, a to 1 pokud maji s kolegy ptatelské vztahy. Dle zaméstnanct prevlada ptidélovani
ukoll bez diskuze (komunikace sestupnd). Komunikace je problémovym faktorem hlavné
ve velkych organizacich. Zajimavé je i to, ze vétSim problémem neZ zatajovani informaci
je nedostate¢né (¢i zadné) sdileni informaci. (Vnouckova, 2013, &. 112) Spatné &i zadné
sdileni informaci je mozné vnimat jako nedostatek komunikace (zaméstnanci spolu neko-
munikuji) ¢i obsahovy problém komunikace (komunikuji o né€em jiném nez o zadoucich

informacich).
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9.1 Podminky uvnitf organizace

Vnouckova (2013) se ve svém vyzkumu vénuje i podminkdm a pfistupu samotnych organi-

zaci. Rovnéz zde se daji nalézt nékteré zajimavé informace o situaci fluktuace v CR.

Asi nejzajimavéjsim bodem vyzkumu bylo zjiStovani prace organizaci s fluktuaci. 68 %
organizaci pouzivad vystupni pohovory z iniciativy nadfizeného. To znamena, Ze 32 % or-
ganizaci vystupni pohovor viibec nepouzivd a zaméstnanci potom odchazeji bez zpétné

vazby pro organizaci. (Vnouckova, 2013, s. 152)

45 % dotazovanych manazert uziva miru fluktuace. To znamend, Ze zhruba polovina ma-
nazerli nevi, jak vysokou fluktuaci vlastné ve svém oddéleni (organizaci) maji. Pouze
ve 26 % organizaci je provadéno individualni hodnoceni jednotlivych odd¢€leni ¢i manazert

dle fluktuace. (Vnouckova, 2013, s. 152)

Vnouckova (2013, s. 154) nakonec dosla v této ¢asti svého vyzkumu k tomuto zavéru:
., Vysledky naznacuji znacnou neinformovanost sledovaného vzorku manazeri (priumérné
52 % organizaci s fluktuaci nepracuje) o stavu fluktuace v organizaci a potencionalnim
vyuziti informaci, které v sobé skryva jeji monitorovani. Pokud jsou mira fluktuace ci jeji
priciny sledovany, déje se tak pouze z diivodu vnitiniho narizeni ¢i organizacniho predpi-
su, nicméné manazeri temto praktikam nevenuji ve vétsiné pripadi pozornost a sviyj kol
plni jen formalne, bez vazby na vystup ci reseni situace a vysledky, které by mohly prispét
k FeSent situace, snizeni fluktuace a uspore ndkladu, nejsou vyuzity.

Z vyzkumu je tedy vidét, Ze 1 v soucasné dobé je fluktuace a jeji fizeni oblasti, kde 1ze na-

1ézt mnoho nedostatkll. Z vyzkumu vyplyva, Zze mnoho spolecnosti se touto problematikou

pfilis nezabyva, poptipadé se jejich analyzy vénuji jen nékterym Castem problému.

Vyzkum Vnouckové byl do této prace zarazen i1 vzhledem k tomu, ze mnohd jeji zjisténi

plati i u spolec¢nosti XY. To potvrzuje i dalsi Cast této prace.
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10 ANALYZA FLUKTUACE VE SPOLECNOSTI XY

10.1 Vyhodnoceni rozhovoru s feditelem maloobchodu

Tento rozhovor byl realizovan pro lepsi pochopeni fluktuace a personalni prace ve spole¢-

nosti XY.

Reditel maloobchodu je ve své funkci jiz 7 let a zaméstnancem spoleénosti je od roku

2004, kdy nastupoval na pozici regiondlniho manazera.

Jak jiz bylo uvedeno v ¢asti vénujici se organizacni struktufe spole¢nosti, tak feditel malo-
obchodu je ¢lenem top managementu spolecnosti a zaroven osoba zodpovédna za celou
maloobchodni sit” prodejen. Ma tedy pod sebou vSechny oblastni manazerky a tim padem

i vedouci prodejen a fadové prodavacky.

Tato cast prace se vénuje vyhodnoceni informaci rozhovorem ziskanych. Zapis provedeny

autorem prace béhem rozhovoru je uveden v ptiloze.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze samotny feditel maloobchodu ptimo fidi v sou€asnosti 5 prode-
jen. To je z hlediska této prace pozitivni zejména vzhledem k tomu, ze ma mnozstvi infor-

maci spojenych s prodavackami tzv. z prvni ruky.

Také provadi Casté navstévy ostatnich prodejen v siti. Ty nemaji (dle zkuSenosti autora
prace) charakter pouze kontrolni, ale 1 motiva¢ni. Prodavacky se diky témto navst€évam
dostavaji do celkem pravidelného kontaktu se zastupcem top managementu spolecnosti
a maji Sanci se na mnoho véci osobné informovat. Toto napomaha k transparentnosti vede-
ni vici vSem zaméstnancim. Zde lze také zminit, Ze slozeni top managementu je dlouho-
dobé& stabilni, coz 1ze také povazovat za pozitivum. Tyto véci pomahaji vytvaret dobré

podnikové klima a mohou pozitivné puisobit i na retenci zaméestnanci (prodavacek).

V rozhovoru pfisla fec i na neexistenci personalniho oddéleni. Nékteré personélni ¢innosti
vykonava mzdova ucetni a jiné jsou v kompetencich nadtizenych.

Konkrétné pro prodavacky to znamena, Ze mnoho persondlnich ¢innosti vykonavaji oblast-
ni manazerky. Jednd se naptiklad o vybér novych prodavacek ¢i naopak propousténi proda-
vacek.

S tim, Ze ve spolec¢nosti nepracuje zadny personalista, je spojeno i to, Ze mnoho personal-

nich ¢innosti neni vykonavano. Jedna se naptiklad o jeden z kli¢ovych nastroji ovliviuji-
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cich fluktuaci - hodnotici pohovory, které ve spolecnosti nejsou provadény. Respektive
pokud je né¢jakd manazerka provadi, tak stejné o této ¢innosti nemusi zhotovovat zdznam,

neni to nikde evidovano a rozhovory jsou zifejmé nestrukturované.

Do nedavna se stejné pfistupovalo i k hodnoceni nového zaméstnance na konci zkuSebni
doby. Zpuisob tohoto hodnoceni, a zdali viibec prob&hne, byl ¢isté na regionalni manazerce,
a ta o ném (pokud tedy n&jaké hodnoceni probéhlo) nemusela vést zddnou evidenci. V sou-
Casnosti je piipravovan alespon dotaznik pro pfislusného zameéstnance, jenz by m¢l
mj. pomoci zjistit jeho pohled na svou praci a spolecnost XY po téméf 3 mésicich u spo-
le¢nosti. Tento dotaznik by mél pomoci i manaZerce pti vyhodnocovani ptislusné proda-
vacky. Na vytvareni zminéného dotazniku spolupracoval i autor této prace. Nicméné hod-
noceni zameéstnancl na konci zkuSebni doby zatim zUstava i pies pfipravované zavedeni

tohoto nastroje nesystémové a samotny dotaznik ziejme také nebude ,,vSelékem*.

Ze u spoleénosti neplisobi personalista, se projevuje i pfi vybéru zaméstnancti (prodava-
¢ek). Manazerky si s pomoci zivotopisti pozvou nékolik kandidati na pohovory (které Cas-
to nebyvaji strukturované) a nasledné si pozvou vazného kandidata na zkuSebni den
na prodejné. Dal§im krokem je jiz podpis pracovni smlouvy. Zcela chybi né&jaky klasicky
dotaznik davany uchazeclim o misto ¢i naptiklad oveéfovani referenci. Kvalitni vybér za-

méstnanct je pfitom jednim z hlavnich faktora ovliviiujicich retenci zaméstnanci.

Z rozhovoru vyplynulo, Ze spolecnost by mohla zna¢né zlepsit 1 praci s personalnimi uka-
zateli (napf. mira fluktuace). N&které z nich si sice feditel maloobchodu sam zjist'uje, avSak
chybi n&jaka hlubsi analyza a vyvozeni zavéru (a nasledné tedy i opatieni). Nesledovani
nekterych dualezitych ukazatelli podrobné a dlouhodobé je zfejmé spojeno i1 se skutecnosti,

ze spolecnost XY nevyuZziva Zadny specializovany persondlni informacni systém.

Diiraz je kladen na zaskoleni novych prodavaéek. Systém zaucovani je velmi ucinny, flexi-
bilni a pfitom neni pfili§ ndkladny. Dle zkuSenosti autora jsou prodavacky na dobré urovni,

co se znalosti zbozi a prodejnich postupii tykd. Systém zaucovani Ize hodnotit pozitivné.

Na druhou stranu je zde tfeba uvést, ze prakticky veskeré Skoleni prodavacek jsou zaméie-
ny pouze na oblast produkti a prodejnich dovednosti. To se odrazi i na skute¢nosti, ze ka-
riérni postup vétsiny prodavacek skonc¢i témét vzdy na pozici vedouci prodejny. Z celkem
11 oblastnich manazerek jsou pouze 2 byvalymi prodavackami (vedoucimi prodejen). Tato

situace mize mit na retenci zaméstnancti negativni dopad. Dopad je zejména na zamést-
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nance, kteti chtéji budovat kariéru, vétSinou jde pfitom pravé o ty nejschopnéjsi pracovni-
ky.

Zajimavym poznatkem je i to, ze prodavacky nemaji provize z trzeb. Jejich mzda je pevna
a z Casti zavisla na rozhodnuti manazerky, ktera navrhuje odmény za nadstandardni vyko-
ny. Tim se ovSem do mzdového systému dostava urcitd mira subjektivnosti a prodavacky
mohou citit, ze jejich mzda je vice ovlivnéna, tim jaky maji vztah s jejich manazerkou,
nez tim jakou maji trzbu. Netransparentni propojeni mzdového systému s vysledky,
tak miize mit vliv jak na vysledky, tak na snahu Sikovnych prodavacek misto si udrzet.

Na druhou stranu pevna slozka mzdy miiZe plsobit stabiliza¢né.

Se mzdou se poji 1 benefity. Téch spolecnost XY nabizi relativné malo. Avsak ty, které
spole€nost XY nabizi, jsou pro zaméstnance (dle informaci autora) zajimavé. Konkrétné
jde o zaméstnaneckou slevu na zbozi a o vyhodnéj$i mobilni volani (diky moznosti vyuzi-

vat firemni tarif).

Z pohledu tématu této prace je velmi zajimavy odhad vyse nakladi fluktuace. Reditel ma-

loobchodu odhaduje, ze vyména 1 prodavacky spoleénost XY stoji 3 az 4 mé&si¢ni mzdy.

Absentismus ¢i nedochvilnost se v rdmci prodejni sit¢ témeét neobjevuji. Pokud ndhodou
ano, tak se témét vzdy jednd o prodavacku, které bézi vypovédni lhita. To je z pohledu této

prace velmi pozitivni.

Na retenci zaméstnancli by také mélo mit vliv pozitivni podnikové klima, které je spojeno
s ¢astymi pochvalami prodavacek (1 jejich nadifizenych), snahou managementu fesit rychle
vzniklé konflikty 1 napfiklad podporou komunikace nejen mezi zaméstnankynémi Vv rdmci

jedné prodejny, ale 1 mezi prodavackami z riiznych prodejen.

10.2 Mira fluktuace ve spolecnosti XY

Ukazatel mira fluktuace je pocitan jako pomér mezi poctem v daném obdobi odchazejicich
zamé&stnancl (prodavacek) a primérnym evidenénim poctem pracovnikii (prodavacek).

Uvadi se v procentech.

V ramci analyzy tohoto ukazatele u spolecnosti XY byly autorem prace vypocitany a po-
rovnany hodnoty ukazatele za poslednich 5 let, tzn. roky 2010 az 2014. Data pro vypocty
byly ziskany z internich zdroji spolecnosti. Tabulka fluktuace prodavacek je v ptiloze. Zde

je uveden graf.
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Mira fluktuace prodavacek [%]
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Obrazek 1 Mira fluktuace prodavacek (vlastni zpracovani)

Z grafu je patrné, ze hodnoty miry fluktuace jsou ve spolecnosti XY velmi vysoké. Autora
prace samotného zaskocily. Hodnoty, jez ocekéval, byly kolem 50 %, coz by i tak bylo cel-
kem vysoké ¢islo. Pokud bychom se chtéli bavit o piijatelnych ¢islech, tak by se hodnoty
m¢ély pohybovat kolem 20 %.

Hodnoty nad 100 % jsou vskutku zardZejici. Na zéklad¢ ziskanych hodnot lze fici, Ze mira
fluktuace ve spolec¢nosti XY je nezdravé vysoka. Jedinym pozitivem je jisty pokles v ramci
sledovanych let. Mezi roky 2010 a 2013 je rozdil téméf 40 %. Ke zminénému znaénému
poklesu ziejmé doslo zejména vzhledem ke stabilizaci oblastnich manazerek. I pfesto se

vSak jednd o piilis vysoka Cisla.

10.3 Priciny fluktuace ve spole¢nosti XY

Spole¢nost XY neprovadi vystupni pohovory. Respektive pokud se takovy pohovor oblast-
ni manazerka rozhodne provést (coz se vétSinou nedéje), tak o ném neni provadén zadny

zaznam. Tato situace ¢ini analyzu pfi¢in fluktuace obtiznou.

V soucasné dob¢ se ve spoleCnosti XY planuje zavést dotaznik pro odchéazejici prodavacky,
jenz by se mél otazkou pficin fluktuace zabyvat. Autor této prace na vytvaieni tohoto do-

tazniku spolupracoval a vypracoval prvotni navrh dotazniku. Ten je pfilozen v piiloze.
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Bohuzel tento dotaznik bude v dobé dokonceni této prace teprve startovat a navic bude
potieba del§i doba, nez se pomoci dotazniku nashromazdi dostatecny pocet informaci

pro seridézni analyzu.

Pti analyze pficin fluktuace byly tedy pouzity jiné metody. Jednd se zejména o vyuziti in-
formaci ziskanych zrozhovort s prodavackami, manazerkami i feditelem maloobchodu,

ale i z internich dat spole¢nosti.

Jednim ze zajimavych poznatkd je, Ze mnoho prodavacek (v nékterych letech az 40 %)
odchazi ve zkusebni dobé. A to v podobné mife zrozhodnuti prodavacky i organizace.
Na zaklad€ tohoto faktu lze odhadovat, ze ¢asto dochazi k nesouladu mezi oCekavanimi
nového zaméstnance (¢i spolecnosti XY) a realitou. To poukazuje na ne zrovna optimalni
vybér zaméstnancii. Respektive to mlize ukazovat 1 na to, Ze oblastni manazerky nc¢kdy
pfijmou prodavacku s tim, ze definitivni rozhodnuti ud¢€laji az ve zkuSebni dob&. Timto
vSak organizaci vznikaji zbyte¢né naklady. ZkuSebni doba by méla spiSe slouzit k utvrzeni

rozhodnuti poptipadé ziskani zkusenosti s novym zaméstnancem, nikoliv k jeho oddaleni.

Dalsi pfi¢inou (o niz se v rozhovoru zmifioval i1 feditel maloobchodu) je skutecnost,
ze prodavacky jsou zeny. Kviili t€éhotenstvi odchazi kazdorocné az 15 % prodavacek. Vét-

Sinou se jiz do spolecnosti nevraceji.

Dalsimi pfi¢inami jsou naptiklad st€hovani prodavacky, s tim je Casto spojena i1 zhorSena

doprava do prace.

Castym diivodem pro odchod je, Zze ambiciézngjsi prodavacky hledaji uplatnéni v jiné pro-
fesi (napt. sekretarka) a odejdou z tohoto divodu. S tim je spojena ziejmé i skutecnost,
ze profesni postup prodavacky se vétSinou zastavi na pozici vedouci prodejny

¢1 v n€kterych piipadech regiondlni Skolitelky.

Prodavacky c¢asto uvadéji za diivod odchodu (¢i zvazovéani odchodu) vyssi mzdu. Pravdou
je, ze mzda mozna neni tak vysoka, jakou by si n€které z nich predstavovaly. Kromé néko-
lika vyjimek nedosahuje celorepublikové primérné mzdy. Na druhou stranu pokud bychom
se podivali na mzdy obvykle nabizené prodavackam, tak potom je vySe mzdy ziejmé
v poradku. Nekterym ambicidznéj$im prodavackam mitize vadit skutecnost, ze mzda neni
pfimo provazana s jejich vykony (trzbami). Je pravdou, Ze mzdovy systém by mohl byt
vice transparentni, v soucasnosti je vySe mzdy prodavacky témeét zcela zavisla na rozhod-

nuti jeji regiondlni manazerky. Byt’ je mzda néasledné schvalovéana feditelem maloobchodu.
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Regiondlni manazerky né€kdy propoustéji prodavacky z divodu problémového vztahu
S nimi ¢i problémovych vztahti na prodejné. Dal§im ¢astym diivodem jsou Spatné vysledky
prodejny. Mnoho manaZerek v takovém pitipad€ voli propusténi vysledkové nejslabsi pro-

davacky.

Pfi¢in fluktuace je tedy hodné. Pokud by se na zakladé¢ uvedenych pii¢in hledaly mozné
navrhy na zlepSeni situace, tak lze uvést lepsi vybér novych prodavacek, ucinéni zmén
V systétmu odménovani, zvySeni podpory kariérniho ristu zaméstnanci ¢i hledani cest
pfedchazeni konfliktd, popiipadé zlepSeni zplisobu jakym je oblastni manazerky fesi.
Obecné se da tici, Ze se jedna o personalni otazky a pficinou fluktuace je tedy zplsob per-

sonalni prace ve spolecnosti XY.

10.4 Analyza délky zaméstnani odchazejicich prodavacek ve spolecnosti

XY

Jedna se o primérnou délku zaméstnani (u spolecnosti XY) odchazejicich prodavacek.
To znamena doba, jakou u spole¢nosti prodavacka v pruméru pied svym odchodem praco-

vala. Tento ukazatel byl vypocitan za roky 2011 az 2014.

Vyslednou dobu v jednotlivych letech I1ze vidét na obrazku. Doba je ve dnech.

Primérna délka zaméstnani
odchazejicich prodavacek (ve dnech)

z:s 245 359
300 -
250 -
200 -
150 -
100 -

303

50 A

2011 2012 2013 2014

Obrazek 2 Primérnd délka zaméstnani (vlastni zpracovani)
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Lze pozorovat jisty rostouci trend. To znaci, zZe prodavacky zlstavaji ve spolecnosti XY

déle. Hodnota roku 2014 se jiz témé&f rovna délce kalendéainiho roku. To znamena, ze kazda

prodavacka propusténa v roce 2014 pracovala u spolecnosti XY V praméru témét 1 rok.

Na vysledky této analyzy lze pohlizet rizné€. Autor prace na zaklad¢ ni vyvozuje, ze proda-
vacky, jez jsou u spolecnosti zaméstnané méné nez 1 rok, maji vyssi pravdépodobnost od-
chodu. Naopak u téch, které prekro¢i dobou zaméstnani 2 roky, se da predpokladat pokra-

¢ovani pracovniho vztahu. Zfejmé jsou relativné spokojené.

Je vsak dulezité si uvédomit, ze se jedna o priméry a ty jsou Casto ovlivnény extrémnimi
hodnotami. V tomto pifipadé¢ jsou udaje ziejmé ovlivnény napiiklad tim, ze mnoho proda-
vacek skonc¢i ve zkusebni dobé. To mize celkovy pramér tlacit dolti. Na druhou stranu je
tteba uvést 1 to, Ze pokud prodavacky vydrzi ve spole¢nosti XY asponl 3 roky, tak potom

neni vyjimkou, ze u spolecnosti piisobi naptiklad 6 ¢i 7 let.
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11 SETRENI SPOKOJENOSTI PERSONALU PRODEJEN
SPOLECNOSTI XY

Jedna se o dotaznikové Setieni provedené v roce 2014 za ucelem zjisténi urovné spokoje-
nosti personalu prodejen (tj. prodavacek a vedoucich prodejen) v maloobchodni siti spo-
le¢nosti XY. Na vytvareni dotazniku pro toto Setfeni a na jeho provedeni se podilel i autor
této prace. Dotaznik je v pfiloze. V piiloze jsou i vysledky Setfeni v tabulkach a grafech.
Na zaklad¢ Setieni byla zpracovana i kvadrantova analyza, na niz se také podilel autor této
prace. Ta je také v ptiloze. Dotaznik je soucésti vnitropodnikovych materidlti analyzované

spolecnosti.

Spokojenost prodavacek uzce souvisi s problematikou fluktuace, proto jsou vysledky zmi-

néného Seteni pouzitelné i pro tuto praci.

Ptes 90 % respondentek Vv dotazniku uvedlo, ze jsou spokojeny se svym zaméstnanim. To
se zda jako pozitivni vysledek. Na druhou stranu téméf 10 % nespokojenych respondentek
znamena, ze az 10 % prodavacek by se mohlo v brzké dob¢ rozhodnout ze spole¢nosti ode-
jit ¢1 mozna nékteré z nich jiz hledaji jinou préci. Je zde tedy stdle prostor pro zlepSeni.

Prakticky nikdo nezvolil moznost, ze je velmi nespokojen. Takovi lid¢ jiz zifejmé odesli.

Otazky dvé a tfi jsou vyhodnoceny pomoci kvadrantové analyzy. Z té vyplyva, Ze proda-
vacky povazuji za dilezité a jsou spokojeny zejména se vztahy s kolegynémi. Naopak vyse
mzdy ¢i kariérni rGst se zafadili do oblasti, kterou prodavacky povazuji za dilezitou,
ale jsou se sni spiSe nespokojeny. Pracovni prostiedi ¢i komunikace s nadfizenym jsou
prodavackami vidény pozitivné, avSak neptikladaji jim takovou dulezitost. Benefity ¢i pro-
vazanost mzdy s vykony jsou témata, s nimiz jsou prodavacky spiSe nespokojené, ale neda-

vaji jim rozhodujici vyznam.

Témér vsechny respondentky si mysli, ze maji dostatek pro jejich praci dulezitych informa-

ci. To je pozitivni zjiSténi a ukazuje na dobrou uroven fizeni informaci ve spolecnosti XY.

Doprava do zaméstnani je faktor, ktery vyrazné ovliviiuje fluktuaci. Ctvrtiné prodavacek
trva doprava do prace méné nez 15 minut. U této skupiny se nedd cekat zména préace
z dtvodu dopravy. Zhruba polovina respondentek uvedla, Ze jim doprava do prace zabere
16 az 30 minut. To je Cas, ktery je v dneSni dob¢ relativné obvykly a mnoho zaméstnancti

je ochotno jej akceptovat. OvSem ne vSichni. Nékteti zaméstnanci si spocitaji, ze témet
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hodinu stravi v den jejich smény dopravou a toto zjisténi je miize negativné ovlivnit.
Témer 21 procent prodavacek uvedlo dobu dopravy v rozmezi 31 a 60 minut. U této skupi-
ny jiz hrozi vyraznéjsi vliv tohoto faktoru na fluktuaci. 3 % respondentli dokonce stravi

dopravou vice nez 1 hodinu. Tato skupina je z hlediska fluktuace nejrizikové;si.

Vice nez 19 % prodavacek uvedlo, ze by chtély pracovat na jiné prodejné. To mize ukazo-
vat na hor$i Groven fizeni alokace zaméstnancl. Je zde mozna i spojitost s jiZ zminénou
problematikou dopravy do zaméstnani. Pti zvySeni pozornosti na problematiku alokace by
mozna doslo k ¢astecnému vyfeSeni dopravni otazky. To by mélo mit na fluktuaci pozitivni

vliv.

Pro dalsi vysledky Setfeni spokojenosti ¢i pro prohlédnuti kvadrantové analyzy je mozné se

podivat do jiz zminénych pftiloh.
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12 SWOT ANALYZA SPOLECNOSTI XY

SWOT analyza vyhodnocuje silné (strengths) a slabé (weaknesses) stranky spole¢nosti
a analyzuje prilezitosti (opportunities) a hrozby (threats), které ovliviiuji danou spolec¢nost.
Analyza je rozdélena do dvou casti. Jedna se o analyzu externiho prostiedi a analyzu inter-

niho prostiedi. (Kotler, Keller, 2007, s. 90, 91)

Analyza externiho prostiedi se zabyva ptilezitostmi a hrozbami. Lze je dale rozdélit na sily
makroprostiedi (napi. demograficko-ekonomické ¢i piirodni vlivy) a mikroprostredi
(napt. konkurence). (Kotler, Keller, 2007, s. 90) Jedna se o vlivy, které¢ analyzovanou spo-

le¢nost (organizaci) ovliviiuji, ale jsou pro ni obtizné ovlivnitelné.

Analyza interniho prostfedi neboli analyza silnych a slabych stranek je néco, co spole¢nost
ovliviiyje ptimo. Obecné plati, ze silné stranky jsou prednosti spole€nosti, tzn. to, co d¢la
dobte. Naopak slabé stranky jsou oblastmi, které by se dali zlepsit. To jesté neznamena,
Ze by dana spole¢nost své slabé stranky musela ihned fesit a napravovat. (Kotler, Keller,
2007, s. 91) Jsou situace, kdy by se jejich feSeni naptiklad ekonomicky nevyplatilo.

Avsak je dobré si slabé stranky alespoil uvédomovat.

12.1 Vysvétleni jednotlivych faktori SWOT analyzy

Pro SWOT analyzu spole¢nosti XY bylo identifikovdno mnozstvi faktord, jez do ni lze
zatadit. Mnoho z nich bylo identifikovano na zakladé jiz uvedenych metod. Vzhledem
k zaméfteni této prace byly nékteré z nich vyfazeny a SWOT analyza byla nakonec po navr-
zeni prokonzultovana se zastupcem top managementu (konkrétné s feditelem maloobcho-
du spole¢nosti XY). Ten uvedené faktory odsouhlasil jako pravdivé a pro spole¢nost XY
dilezité.

Nize nasleduje piehled faktort roztfidénych do pfislusnych ¢ty skupin. Ke kazdému fakto-
ru je piidano vysvétleni, co se jim mysli, popiipadé€ je i uvedeno, na zakladé ¢eho byl kon-

krétni faktor do analyzy zatazen.

Pokud se 1i$i ndzev faktoru od jeho oznaceni v matematickém modelu SWOT analyzy
(jenz je uveden v dalsi Casti prace), tak je v zavorce vzdy uvedeno i jeho oznaceni v mate-
matickém modelu. V piipad¢ oznaceni shodného s nazvem, nebyl divod takovou zavorku

uvadét.
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12.1.1 Silné stranky
Bylo identifikovano 13 silnych stranek spolecnosti XY. Témi jsou:

e Relativné dlouhd existence spolecnosti (Dlouha existence) — jak jiz bylo uvedeno,

tak spole¢nost vznikla v roce 1991. Za tu dobu nastfadala mnozstvi zkuSenosti.

e Vedouci postaveni v odvétvi v CR i na Slovensku (Leader trhu v CR i SR) —
ve svém odvétvi je spolecnost XY hlavnim hra¢em na trhu. Je tomu tak jiz mnoho
let. Toto postaveni mize v o¢ich zaméstnancu (i vefejnosti) zvySovat prestiz spo-

le¢nosti XY a miize mit vliv i na loajalitu zaméstnancu.

e Siroka sit’ prodejen — spole¢nost XY svymi prodejnami pokryva prakticky celou
Ceskou republiku a Slovensko. Téméf ve viech vyznamnych méstech ma zastoupe-
ni (mnohdy i nékolik prodejen). Siroka sit’ prodejen umoziiuje spole¢nosti XY na-

priklad akceptovat st€hovani zaméstnanci (prodavacek) a vyuzit je v jiném regionu.

e Dobré jméno obchodni sité (Dobré jméno sit€) — tento bod byl ovéten jak pozoro-

vanim autora prace, tak i zjiStovanim nazoru obsluh prodejen na toto téma.

e Stabilni vlastnickd struktura (Vlastnicka struktura) — pfestoze se jednd o akciovou
spolecnost, tak vSechny akcie jsou v rukou jedné osoby. Spolecnost ma stejného
vlastnika prakticky jiz od svého zalozeni. Tento fakt zna¢né usnadniuje naptiklad

proces piijimani dulezitych rozhodnuti.

e Stabilni top management spolecnosti (Stabilni top management) — pfestoZe obsluhy
prodejen se méni Casto, tak top management spolecnosti se obménuje velmi malo.
To bylo potvrzeno jak pozorovanim autora béhem jeho spoluprace se spolecnosti

XY, tak i v rozhovoru se zastupcem top managementu spole¢nosti.

e ZkuSenost stfedniho managementu se zdkladnimi persondlnimi c¢innostmi
(Zkus. man. se zakl. pers.) — sttedni management spole€nosti ma znacné zkuSenosti
S pfijimanim novych prodavacek, s jejich propousténim i jinymi zcela zdkladnimi
personalnimi ¢innostmi. Tuto skute¢nost mohl autor prace sam pozorovat a byla po-

tvrzena i jinymi metodami.

e Standardizovana pracovni napli obsluh prodejen (Pfesnd pracovni napli) — spolec-

nost XY ma vypracovanou piesnou pracovni naplit pro obsluhy svych prodejen.
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Autor m¢l moznost si ji osobn¢ prohlédnout. Pfesnd pracovni naplit mimo jiné po-
maha pfi pfedchazeni konfliktt.

Dobra uroveti vnitropodnikové komunikace (Uroveni komunikace) — tento bod byl
zahrnut, jak na zakladé pozorovani autora, tak i na zaklad¢ vysledk podnikového

dotaznikového Setfeni provadéném mezi obsluhami prodejen. Komunikace ma

na fluktuaci vyznamny vliv.

Dobré podnikové klima — ktomu napomaha fada Cinnosti, jeZ jsou uvedeny
v rozhovoru s feditelem maloobchodu. Také autor prace pii svém puisobeni ve spo-

le¢nosti XY nenabyl dojem o opaku.

Dobré pracovni prostfedi — u tohoto bodu se autor mohl opfit o jiz zminéné Setfeni,

ale také o své vlastni zkusSenosti nabyté navstévami mnohych prodejen.

Hezky vzhled interiérii prodejen (Hezky vzhled prodejen) — ve spolecnosti panuje
nazor, ze prodejny jsou vzhledové atraktivni a autor s timto ndzorem na zakladé
svych zkusenosti souhlasi. Prodavacky sami pfispivaji ke zlepSovani vzhledu pro-

dejny, na niz pusobi.

Systém zaucovani novych prodavacek (Zaucovani prodavacek) — tento bod byl za-
fazen mimo jiné na zékladé¢ jiz uvedeného rozhovoru. Vzhledem k relativné vyso-

kému poctu novych zaméstnanct se jedna o nutnost.

12.1.2 Slabé stranky

Slabych stranek bylo identifikovano 11. Jejich ptehled vypada nasledovné:

Vyssi distribuéni nédklady (Distribuéni ndklady) — tato slaba stranka vyplyva jiz
Z hlavniho zptsobu distribuce zbozi k zdkaznikiim, tim je prodej prostfednictvim
maloobchodni sité, jejiz fungovani sebou nese mnoZstvi ndkladli (mimo jiné

na mzdy prodavacek).

Neexistence personalniho oddéleni (Neni personalista) — tuto skutecnost autor zmi-
noval jiz ve své bakalaiské praci. Je uvedena i v rozhovoru s feditelem maloobcho-
du.

Nevyuzivani internich personalnich zdroji (Nevyuzivani int. zdrojii) — spole¢nost

V tomto sméru prochdzela mnoha etapami. V soucasnosti vSak plati, ze prodavacka
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prakticky kon¢i svou kariéru pozici vedouci své prodejny. Lze opét odkazat na jiz

zminény rozhovor.

e Nesystémové hodnoceni zaméstnanct na konci zkuseni doby (Chybi hodnoc. zkus.
doby) — v soucasnosti se jako pomicka pro toto hodnoceni zavadi dotaznik uréeny
pro prodavacku na konci zkuSebni doby. AvSak K zavedeni jednotného systému

(postupu) pii tomto hodnoceni zatim nedoslo.

e Neprovadéni hodnoticich pohovorti (Chybi hodnotici pohovory) — tuto skute¢nost
autor ovéfil, jak dotazovanim na prodejnach, tak v jiz mnohokrat zminéném rozho-

Vvoru.

e Neprovadéni vystupnich pohovorti (Chybi vystupni pohovory) — oblastni vedouci
Casto vedi, pro¢ dané prodavacka odchazi, av§ak formaln€ vystupni pohovory pro-
vadény nejsou a tedy z nich nevznikaji ani zadné vystupy. V soucasnosti se pfipra-
vuje dotaznik, ktery by m¢l alespont nékteré informace od odchézejicich prodavacek

ziskat. Nicmén¢ stale se nejednd o vystupni pohovor.

o Casta nespokojenost s vy§i mzdy (Stiznosti na mzdy) — zaleZitost byla do SWOT
analyzy zafazena na zakladé vysledkt dotaznikového Setfeni spokojenosti obsluh

prodejen spole¢nosti XY.

e Mzdovy systém neni transparentné propojen s vysledky (Vztah mzdy-vysledky) —
z dotaznikového Setfeni vyplyva i skute€nost, Ze mnoho prodavacek nevidi propo-
jeni jejich mezd s vysledky (trzbami). To mize mit negativni vliv zejména na sna-

Zivé prodavacky.

e Mala nabidka benefitti — tato skutec¢nost je zminéna i v rozhovoru se zastupcem top

managementu. Spole¢nost mé k tomuto ptistupu své divody.

e Nepocitani miry fluktuace (Chybi mira fluktuace) — na zakladé rozhovoru s fedite-
lem maloobchodu bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti XY neni provadéna analyza miry
fluktuace. Reditel si sice miru fluktuace jednou za rok zjistuje, ale tuto informaci
dale nevyuziva a ostatni ¢lenové managementu sité tento ukazatel vétSinou nesledu-
ji vibec.

o Casta dlouha dojizd’ka do zaméstnani (Dlouha dojizd’ka do prace) — tento faktor

vyplynul z dotaznikového Setieni provadéného mezi obsluhami prodejen.
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12.1.3 Prilezitosti
Identifikovanymi ptilezitostmi jsou:

e ZvySeni miry liberalismu vefejnosti — jednd se zejména o vnimani druhu zbozi na-
bizeného spolecnosti XY. Liberalni spole¢nost ho vnima pozitivnéji. CR je na tom

v tomto ohledu docela dobie (z hlediska spole¢nosti XY).

e Zmeéna zakonl — spolecnost XY by uvitala napt. zménu legislativy, ktera ovliviiuje,

kdo muze do jejich prodejen vstupovat.

e V¢tsi regulace internetového prodeje — internetovy prodej predstavuje pro spolec-

nost XY silnou konkurenci.

e SniZzeni divéry v nakupovani po internetu — objevuji se ptipady, kdy (naptiklad vli-
vem neduvéryhodnych internetovych prodejct) se oslabuje divéra zdkaznikd v na-

kupovani po internetu.

e ZvySovani trovné vzdélani v CR — jedna se o dlouhodoby trend ovliviujici celou
spole¢nost. Z pohledu spolecnosti XY je napiiklad jednodusi ziskat kvalitni za-

meéstnance.

e Vys$i nezaméstnanost v nékterych regionech (Nezaméstnanost v nékterych regio-
nech) — vyssi nezaméstnanost umoziuje ziskat lepsi zaméstnance. Na druhou stranu

snizuje kupni silu obyvatel — hrozba.

e ProdluZovani aktivniho véku — pfestoZze populace starne, tak pozitivnim faktem je,
ze aktivni vek se prodluzuje. I star§i 1idé si chtéji Zivot uzit.

e Zvysovani po¢tu lidi zijicich sami — jedna se o tzv. ,,singles“. Ti jsou pro spole¢nost
XY jednou z potencialnich zakaznickych skupin.

e Posileni ceské koruny — naprostd vétSina zbozi je dovazena ze zahranici. Posilovani

koruny je tak spole¢nosti XY vnimano pozitivné.

e ZvySeni poctu turistil — spole¢nost XY vidi v tomto faktoru zvySeni poctu zédkazni-

ki, coz znamena zvySeni trzeb.

e Obchodni centra se stavaji vyletnimi misty — jde o dlouho sledovany celospolecen-

sky trend. Spole¢nost XY ho nezpiisobila, ale je jim celkem siln¢ ovlivnéna.
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Vznik zcela novych vyrobkli — v dnesni dob¢ se vse rozviji velmi rychle (i vlivem
naptiklad globalizace), proto nelze nikdy fici, zda dalsi den nevznikne zcela novy

vyrobek, ktery miize zmeénit situaci odvétvi, situaci spolecnosti XY.

12.1.4 Hrozby

Bylo identifikovéano 11 hrozeb. Jde o:

Starnuti populace — jednd se o demograficky vliv, jenz mize negativné ovlivnit

mnozstvi zakaznikl spole¢nosti XY.

Zvyseni miry konzervatismu vefejnosti — konzervatismus je naptiklad ovlivnén po-
¢tem nabozensky zalozenych obcani. Spolecnost XY by piipadné zvySovani vlivu

nabozenstvi v CR mohlo negativné ovlivnit.

Zvyseni miry statni regulace — obecné plati, ze jakékoliv zdsahy statu do jednotli-
vych odvétvi jsou spojeny se zménami ve fungovani ovlivnénych. Vyssi regulace

s sebou Casto nese 1 zvySené naklady pro ovlivnéné obchodni spole¢nosti.

Zvyseni dani — jedna se zejména o pripadné zvySovani DPH ¢i dané z ptijmu.
Oslabeni ¢eské koruny — oslabovani koruny by analyzovanou akciovou spolec¢nost
negativn€ ovlivnilo zejména vzhledem k tomu, Ze mnoho zboZi je dovazeno ze za-
hranici.

Zdrazovani pohonnych hmot, energii — ptipadné zvySovani cen by vedlo ke zvySeni

nakladi spolecnosti XY.

Pokles kupni sily obyvatelstva — niZsi kupni sila by vedla ke sniZeni trZzeb analyzo-

vané spolecnosti.

Trend levnych ndkupii na internetu — tento trend negativné ovlivituje trzby spolec-
nosti XY. Spolecnost XY vyuziva k distribuci zejména maloobchodni sit’ prodejen.

Internetovy prodej predstavuje pro spolecnost XY konkurenci.

Vstup nového konkurenta na trh — vznik nového konkurenta by mohl vést ke snize-

ni trZzeb analyzované spolecnosti.

Vznik aliance stavajicich konkurentl — v pfipadé vzniku takové aliance (a byla-li by

funk¢ni) by to mohlo vést ke zvySeni sily konkurence.
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e Zanik dilezitého dodavatele — zakaznici jsou jiz na nékteré zbozi zvykli. Pokud by

néktery dilezity dodavatel zanikl, mohlo by dojit ke snizeni trzeb spole¢nosti XY.

12.2 Matematicky model SWOT analyzy spolecnosti XY

Vypracovany matematicky model je uveden v pfiloze. Model slouzi zejména
k identifikovani vztahti mezi analyzou vné&jsi (pfileZitosti a hrozby) a vnitini (silné a slabé
stranky). Ma dat komplexni pohled na situaci spole¢nosti. Zde je uveden kratky komentat

k vysledkim tohoto modelu.

Mezi silné stranky, které pomoci matematického modelu byly vyhodnoceny jako nejvy-
znamnéjsi, patii dobré jméno obchodni sité. Tento faktor (zejména vzhledem k tomu,
ze byl zarazen na zékladé Setfeni mezi obsluhami prodejen spolecnosti XY) je spojen
i s hrdosti zamé&stnancti na jméno spolec¢nosti (obchodni sité), ve které ptisobi. Z dalsich
silnych stranek Ize uvést vedouci postaveni v odvétvi v ramci CR a Slovenska &i dobré

podnikové klima.

Nejvyraznéj$imi slabymi strankami jsou absence hodnoticich pohovort a neexistence per-
sondlniho odd¢leni. Na zdklad¢ tohoto vysledku lze tedy doporucit zacit se t€émto slabindm
vice vénovat — fesit je. Mezi dalsi relativné duleZité slabé stranky patfi neprovadéni vy-
stupnich pohovorl a nepocitani miry fluktuace. RovnéZ nad témito slabinami by bylo dobré
se zamyslet. Lze jesté zminit ¢asto dlouhou dobu dojizd’ky do zaméstnani a nesystémové

hodnoceni zaméstnancili na konci zkusebni doby.

Mezi dobré piilezitosti pro spolecnost XY patii skutecnost, Ze obchodni centra se stavaji
vyletnimi misty ¢i pfipadny vznik zcela novych vyrobkil. Analyzovana spole¢nost jiZ ma
U druhé zminéné piilezitosti pozitivni zkuSenosti z minulosti. Na druhou stranu je otazkou
do jaké miry je spolecnost XY pfipravena vyuzit napiiklad pfilezitost zvySovani urovné
vzdélani v CR.

Pro analyzovanou spolec¢nost patii mezi nejvétsi hrozby pokles kupni sily obyvatelstva
¢1 vstup nového konkurenta na trh. Obé tyto hrozby by negativné ovlivnily zejména vyno-
sovou stranku spolecnosti, coz by nasledné zptsobilo obtize v dalSich oblastech. Za ostatni
analyzované hrozby lze jesté zminit zvySeni dani, coZ je hrozba hrozici prakticky kazdy

rok.
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13 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Mira fluktuace prodavacek ve spole¢nosti XY v roce 2014 ptesahla 80 %. To je velmi vy-

soké Cislo a poukazuje na znacné mezery v oblasti stabilizace prodejniho personalu.

Pfi hledani pficin, pro¢ je fluktuace tak vysokd, bylo konstatovano, Ze persondlni prace
ve spolec¢nosti XY by mohla byt mnohem lepsi. Spole¢nost nema zadné personalni oddéle-
ni. Persondlni otdzky spojené s prodavackami jsou feSeny jejich regiondlni manazerkou

¢1 mzdovou ucetni. Mnoho persondlnich ¢innosti neni vykonavéano vibec.

Mezery jsou jiz ve vybéru zamé&stnanct a pravdépodobné i v procesu jejich adaptace. To
ukazuje zejména vysoky pocet odchodii ve zkuSebni dob&. Vybér novych prodavacek je
Cisté zavisly na rozhodnuti manazerky a na jejich schopnostech. Naptiklad reference ucha-
zecl nejsou oveéfovany témet vibec.

Hodnoceni zaméstnancii (prodavacek) formou hodnoticich pohovord neni provadéno. Pii-
tom se jednd o jeden z hlavnich néstroji fizeni lidskych zdroji a 1ze pomoci néj ovliviiovat

i fluktuaci.

Kariérovy rast prodavacek je znacné omezeny. Z 11 regionalnich manaZerek byly pouze
2 ziskané z internich zdroju. Prodavacka se mize stat vedouci prodejny. Soucasny systém
vzdélavani vedoucich prodejen je nepodporuje v dal§im kariérnim ristu. Hodné ambicioz-

n¢jSich zaméstnankyn tedy voli odchod.

Mnoho persondlnich analyz ¢i ukazatelli (naptf. mira fluktuace) neni ve spolecnosti XY
sledovano. N¢ekteré jsou sledovany, ale neni s nimi nijak pracovéano a jsou tedy Cisté infor-
mativni. Regiondlni manazerky nejsou na zaklad€ téchto ukazateld nijak hodnoceny ¢i po-
rovnavany. Na tuto skute¢nost ma ziejmé vliv 1 to, Ze spole¢nost XY nepouziva Zadny spe-

cializovany personalni informacni systém.

Na zéklad¢ vSech ziskanych informaci a provedenych analyz byla za hlavni divod vysoké
fluktuace uréena skute¢nost, Ze touto otazkou se spole¢nost XY piili§ nezabyva. Resenim
je prijmout alespon 1 personalistu, ktery by mél sledovani fluktuace a jeji fizeni v popisu
préce. Pficin fluktuace bylo u spole¢nosti XY identifikovano mnoho, ale obecné jde ¢asto
0 nedostatky Vv personalni praci. Pfijmuti personalisty by mélo mit pozitivni vliv. Pravé

proto je 1 predmétem projektu.
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14 CILE PROJEKTU

Na zaklad¢ vysledkl analytické Casti se tento projekt zabyva zlepSenim personalni prace
spolecnosti XY. To je cil obecny. Konkrétnim cilem projektu je ziskat dobrého personalis-
tu, ktery by spolecnosti XY pomohl zlepsit praci se zaméstnanci (zejména splnénim perso-

nalnich cila).

Zminénymi zaméstnanci se mysli zaméstnanci fungujici v ramci sité prodejen spolecnosti
XY. ZlepSenim personalnich ¢innosti souvisejicich se siti prodejen spole¢nosti XY by se
meéla zlepsit mimo jiné urovenl prodejniho personalu (napiiklad vlivem snizeni miry fluktu-
ace téchto zaméstnanct), coz by mélo vést ke zlepSeni ekonomickych vysledkii spole¢nosti

XY.

Pro konkrétni definovéni cile projektu byla pouzita pomiicka SMART. Ta slouzi k tomu,
aby byl cil konkrétni (specific), méfitelny (measurable), dosazitelny (achievable), realistic-

ky (realistic) a ¢asové ohraniceny (time-bound).

Specific — obecnym cilem je zlepsit personalni situaci v ramci prodejni sité spole¢nosti XY
(naptiklad snizit miru fluktuace). Konkrétnim cilem je zaméstnat ve spolecnosti XY perso-

nalistu. Ten by mé&l k naplnéni obecného cile vyrazné¢ pomoci.

Measurable — cil zaméstnat personalistu je snadno méfitelny tim, kolik zaméstnanct je
ve spolecnosti XY na takové funkci zaméstnano. Dokladem mtize byt napiiklad ptislusna
pracovni smlouva. Pro méfeni obecného cile (viz vySe) by se dala pouzit napiiklad sousta-
va personalnich ukazatelti (jednim z nich by byla naptiklad mira fluktuace prodejniho per-

sondlu).

Achievable — tento bod velmi souvisi s ostatnimi. Neni naptiklad dosazitelné ziskat kvalit-
niho personalistu béhem 24 hodin, musi byt vymezen dostatecny ¢as naptiklad pro ziskéani
dostatecného poctu uchazect. Ziskani personalisty vSak neni cilem nedosaZitelnym.
V dnesni dobé se jedna o pro mnoho lidi zajimavou pozici a lze tedy ocekavat zdjem ucha-

zecl o toto misto.
Realistic — realnost cile projektu se da potvrdit tim, zda se projekt uskute¢ni ¢i ne. Realizo-
vani projektu je podminéno zejména rozhodnutim nejvysSich ptedstavitel spolecnosti,

zejména pani majitelky a piedsedy pfedstavenstva. Autor prace ma v tomto sméru moznos-
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ti omezené, pomoci muze kvalitni analyza, projekt a prezentace pied zastupci vedeni spo-

le¢nosti XY.

Time-bound — personalista by mél byt zaméstnan do konce 1éta 2015. Idealné jiz pocatkem

srpna. Vysledky jeho prace by mély byt pozorovatelné v lednu 2016 (idealn¢ jiz dtive).

Cil definovany na zakladé metody SMART by tedy zn¢l takto: ,,Do 1. srpna 2015 zamést-
nejme ve spolecnosti XY personalistu, ktery svou kvalitu dokdze vysledky své prace

nejpozdéji v lednu 2016.%

Na zéklad¢ takto definovaného cile je zfejmé, Ze vyhodnoceni uspésnosti projektu 1ze pro-
vést v n€kolika etapach. Prvnim dilezitym bodem je schvaleni realizace projektu, které by
m¢élo probéhnout zacatkem 1éta 2015. Toto schvaleni je zcela v kompetenci majitelky spo-
lecnosti XY a predsedy predstavenstva. Autor prace muze rozhodnuti ovlivnit zejména

dobrou ptipravou projektu a jeho prezentaci.

Dal$im bodem rozhodujicim o uspé&$nosti projektu je samotny vybér zaméstnance (perso-
nalisty) a dodrzeni data nastupu (srpen 2015). Je tieba, aby vybrany cloveék byl schopen
spole¢nosti XY pomoci. Soustiedit se musi na prodejni sit’ spole¢nosti XY a s tim by mél
byt 1 pfijiman (a vybiran). Dulezité je, aby se zabyval napliiovanim personalnich cila (viz

dale).

Zda byl projekt uspeésny 1ze rozhodnout teprve zacatkem roku 2016, kdy by mély byt vidi-
telné jiz n&jaké vysledky prace piijatého personalisty. Pokud budou zjistény pozitivni vy-
sledky, tak lze projekt oznacit za prospé$ny, ¢imz ovSem nekonci personalistova prace
(persondlnich cilii je mnoho). V ptipadé€, ze vysledky budou neuspokojivé, bude tieba situ-

aci rychle analyzovat a hledat pficiny, pro¢ tomu tak je.
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15 ZACLENENI PERSONALISTY DO ORGANIZACNI STRUKTURY

V soucasné dob¢ spolecnost XY nemd zadné personalni oddé€leni. Persondlni ¢innosti vy-
konava mzdova ucetni ¢i piislusni vedouci pracovnici. Mnoho personalnich ¢innosti neni
vykonavano viibec. V piipad¢ ptijeti personalniho pracovnika do spole¢nosti XY, tak vzni-
ka otazka jeho zaclenéni v ramci organizacni struktury. Jedna se o jedno z klicovych roz-

hodnuti souvisejicich s timto projektem.
Zvazeny byly dvé moznosti.

Prvni moznosti bylo vytvofit personalni oddéleni a pfijmout vedouciho personalniho oddé-
leni. Ten by potom pracoval na trovni ostatnich vedoucich oddéleni, tedy ptimo pod pted-
sedou predstavenstva. Vzhledem K této pozici by jeho tikolem nebylo starat se o personalni
otazky pouze v ramci sit€ prodejen spolec¢nosti XY, ale v ramci celé spole¢nosti. To zna-
mena, ze by fesil 1 otazky spojené naptiklad s pracovniky na centrale spolecnosti (skladnici,
ucetni, uklizecky atd.). Zaroven by byl kolegou feditele maloobchodu a regiondlni vedouci
by byly jeho podiizenymi. Vzhledem k tomu, Ze regionalni vedouci jiz pfimého nadiizené-
ho maji (feditele maloobchodu), tak je otdzkou, zda by to nevedlo ke stfetu kompetenci
mezi feditelem maloobchodu a vedoucim persondlniho oddéleni. Také by se muselo vyfe-
Sit, jestli nepfefadit mzdovou Gcetni z oddéleni uctarny do nového personalniho oddéleni.
Dalsi otazkou by bylo, zda by nemél mit vedouci personalniho oddé€leni jako ptimého pod-

tfizeného néjakého jiného personalistu. To by pfipadné vedlo ke zna¢nému zvySeni nakladd.

Druhou moznosti, ke které se autor tohoto projektu nakonec ptiklonil, je pfijmout jednoho
personalniho pracovnika a zatadit jej pfimo pod feditele maloobchodu. Pro tuto moZnost
hovoii zejména skutenost, zZe personalni situace na prodejnach je horsi nez situace na cen-

trale spolecnosti. Tim je mySlena mimo jiné vysoka mira fluktuace prodejniho personalu.

Novy personalista by se pfi jeho zaflenéni pod feditele maloobchodu vyhnul moznému
sttetu kompetenci se ¢leny top managementu spolecnosti XY a mohl by se soustiedit
na feSeni personalnich otazek v ramci sit€¢ prodejen spolecnosti XY. To znamena, ze za-
meéstnanci, o néz by se staral, by byly prodavacky, vedouci prodejen a regionalni manazer-
Ky. Jedna se tedy z vétsi ¢asti o zaméstnance, ktefi svou ¢innosti maji pfimy vliv na zakaz-
nika a jsou tedy ¢lankem organizacni struktury, jenz vytvaii trzby. Z tohoto pohledu je per-

sonal prodejen klicovy.
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Klicovym bodem pfii zvoleni druhé moznosti zarazeni personalisty do organizacni struktury
je zejména spoluprace s regionalnimi manazerkami. Ty v soucasné dobé¢ fesi vétSinu perso-
nalnich otazek spojenych s personalem prodejen. Jedna se napiiklad o vybér a propousténi
prodavacek ¢i vedoucich prodejen. Muselo by se opravdu jednat o spolupraci mezi perso-
nalistou a regionalnimi manazerkami. Spole¢nost XY nema z4jem na tom zcela zménit
management své sit¢ prodejen, ktery stale funguje a mohl by v souc¢asné podobé fungovat
i nadale. Zajmem spolecnosti XY je soucasnou situaci vylepsit a docilit tak jesté lepSich
vysledkd, lepSich prodejii a zvySeni loajality zaméstnancl, coz je v pfimé souvislosti

S poslanim spole¢nosti XY a vizi jeji sité prodejen.

Vytvoteni dobrého pracovniho vztahu mezi personalistou a manazerkami je zavislé
na schopnosti feditele maloobchodu pomoci obéma stranam vysvétlit situaci a navazat fun-
gujici vztah. Diilezity je 1 postoj personalisty a jeho schopnost vychazet s lidmi. Poslednim
a zvyseni urovné kvality persondlni prace na prodejnach. Obecné Ize hovofit o nutnosti

vyjasnit si kompetence, coz je v tomto ptipadé zaleZitost spadajici pod feditele maloobcho-

du.

Spoluprace mezi personalistou a regionalnimi manazerkami je nutnd i ztoho divodu,
ze spolecnost XY nema v umyslu pfijimat vice personalnich pracovniki. Po regionalnich
vedoucich by se tak stale vyZadovalo mnoZstvi persondlni prace, a to v€etné propousténi
prodavacek ¢i ucasti na vybéru novych zaméstnancii. Naopak by jim personalni prace spise
pfibylo, jedna se naptiiklad o provadéni vystupnich pohovord. Pfibyla by i nutnost vést
0 mnozstvi personalnich zalezitosti zaznamy. To by bylo spojeno s pfipadnym zavedenim
specializovaného persondlniho softwaru. Oblastni manaZerky by si musely uvédomit,
Ze cilem pfijeti personalisty neni je o praci pfipravit, ale celou oblast personalni prace

V ramci prodejni sité zefektivnit, zlepsit.

Autor této prace se tedy kloni k zaclenéni personalisty pod feditele maloobchodu a zdiraz-

fluje nutnost dobfe nastavit spolupraci mezi personalistou a regionalnimi manazerkami.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 63

16 PERSONALNI CILE

Se vznikem funkce personalisty souvisi i potfeba definovat personalni cile a naopak napl-
néni persondlnich cili je ze zna¢né Casti zavislé na vzniku funkce personalisty. Tyto cile

¢aste¢né rozviji obecné cile uvedené v casti ,,Cile projektu®.

Na zéklad¢ analyz provedenych v analytické Casti a vyuziti znalosti a zkuSenosti autora
prace (projektu) byly ve spolupraci s feditelem maloobchodu spole¢nosti XY definovany

nasledujici cile:

e M¢gme v roce 2017 miru fluktuace prodejniho personalu maximalné 65 %. V roce

2020 méjme tento ukazatel maximalné ve vysi 50 %.

e Vyuzivejme vice interni zdroje pii obsazovani pozice regionalni manazerka. Od za-
catku roku 2017 obsazujme tuto pozici alespoil z 50 procent z internich zdrojt. Ko-
neénym cilem je dosahnout stavu, kdy bude z celkovych 11 regionalnich manazerek

alespoii 6 ziskanych intern¢.

e Zaved'me systém vzdélavani zaméstnanct, jenz by umoznil kvalitné pfipravit vy-
brané vedouci prodejen na pozici regiondlni manazerky. Tento systém zaved'me

v roce 2016.

e Vytvoime efektivni komplexni systém vybéru zaméstnancli pro potreby sité prode-

jen spolecnosti XY. Tento systém zaved'me v roce 2016.

e Provadéjme hodnotici pohovory se zaméstnanci pracujicimi Vv siti prodejen spolec-
nosti XY. Hodnotici pohovor bude proveden s kazdym zaméstnancem alespoi
1rocné. Vroce 2015 je tfeba provést hodnotici pohovor alesponl s regionalnimi
manazerkami a vedoucimi prodejen. Od roku 2016 potom s kazdym zaméstnancem
pracujicim v nasi siti.

e Pokracujme v kazdoro¢ni analyze spokojenosti personalu prodejen v maloobchodni

siti spolecnosti XY.

e Analyzujme mozné zmény v mzdovém systému prodejniho personalu, jez by vedly
k lepsim prodejnim vysledkim sité prodejen spole¢nosti XY. Analyzu je tieba pro-

vést do konce roku 2016.
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e Provadéjme kazdoro¢ni personalni audit zaméstnanci ptsobicich v siti prodejen na-

$i spolecnosti.

e Zdokonalme systém hodnoceni nového ¢lena prodejniho personéalu na konci zku-

Sebni doby. Zaved'me zdokonaleny systém nejpozdéji v roce 2016.

e Navrhnéme standardni postup piijiméani a adaptace novych clent prodejniho perso-

nalu. Tento postup zaved'me nejpozdéji do konce roku 2017.

e Provadéjme v ramci nasi sit€¢ vystupni pohovory se vSemi odchazejicimi zamést-

nanci. Zaénéme s tim nejpozdéji zacatkem roku 2016.

e ZlepSeme personalni znalosti regionalnich manazerek. U¢me je spravnym postu-
pum. Proskolovani regiondlnich manazerek v persondlnich otazkach zacne jiz

v roce 2015.

Pti vytvareni uvedenych cili byla snaha myslet na metodu SMART, coz Ize vidét napiiklad
v tom, Ze cile jsou terminovéany. Na prvni pohled je také patrné, Ze vétSina stanovenych cili

povede ke snizeni fluktuace obsluh prodejen.

Po vytvofeni persondlnich cilt jesté probehla diskuze o tom, Ze zacatkem roku 2016 bude
potfeba tuto tématiku znovu otevfit a zapojit do diskuze 1 pfijatého personalistu. Dal$im
zajimavym bodem diskuze byla skutecnost, Ze tyto cile a vyjadfeni k nim mohou byt sou-
Casti vybérového pohovoru s uchazeCem o misto personalisty pro sit’ prodejen spole¢nosti

XY.
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17 KLICOVE AKTIVITY

S projektem je spojeno mnozstvi aktivit, které jsou pro jeho uspéch podminkou. Zde byly

vybrany ty klicové a u kazdé z nich nasleduje blizsi popis. Klicovymi aktivitami jsou:

e Ziskani dostatecného mnozstvi uchazecli o misto personalisty — dilezité neni jen
ziskat velké mnozstvi uchazect, ale predevsim ziskat uchazece pro spolecnost XY
zajimavé. Spolecnost XY jiz md mnoho zkuSenosti se ziskavanim uchazecl. Ne-
davno naptiklad vytvarela pozici vedouciho marketingového oddéleni a zajemct
nasla opravdu dost. K ziskani uchazect spolecnost XY vyuziva zejména interneto-
vé portaly a své internetové stranky, to se ji celkem osvédcuje. Dlraz by m¢l byt

kladen na spravné sestaveni nabidky pracovniho mista, zejména pozadavki.

e Piedvybér personalisty — vSichni uchazeci napted projdou predvybérem. Zkouman
by mél byt jejich Zivotopis a motivac¢ni dopis. Hodnotit 1ze naptiklad uroven jazy-
kového zpracovani ¢i peclivost zpracovani. Ze zivotopisu lze vy¢ist, jaké pozadav-
ky by mohl uchaze¢ splitovat, na druhou stranu neni dobré se spoléhat na pravdivost
zivotopisu ¢loveéka, jehoz zéstupci spolecnosti XY jesté ani nevidéli. Uchazece, kte-
i postoupi na zaklad¢ uvedenych kritérii, je tedy tfeba blize analyzovat. S tim sou-
visi i ovéteni referenci uvedenych v zivotopisech ¢i zjisténi informaci o uchazecich

napiiklad pomoci socialnich siti.

e Vybér personalisty — vyber vychazi z predvybéru. Dobrou metodou je vybérovy
rozhovor. Ten by mél byt strukturovany a je dobré, pokud jsou na ném ptitomni
alespoil dva zastupci spolecnosti XY. O kazdém pozvaném uchazeci by mély byt
vyhotoveny poznamky (vSemi pfitomnymi zastupci spolecnosti XY), otazky poho-
voru je dobré pfedem pfipravit. Lze doporucit s uchaze¢em rozebrat i personalni ci-
le spolecnosti XY. Diraz by mél byt kladen na pozadavky, jez spolecnost XY
na personalistu klade a do jaké miry je uchaze¢ splituje. Pozadavky byly uvedeny
v dalsi casti prace. Dulezité je také zjistit, zda méa uchaze¢ o misto opravdu zéjem,
¢i se prisel jen podivat.

e Uvedeni personalisty do spolecnosti XY — do této aktivity patfi seznameni pracov-
nika s jeho pravy a povinnostmi pfimym nadiizenym, poskytnuti blizSich informaci
0 pracovisti, seznameni s predpisy tykajicimi se bezpec¢nosti, pfedstaveni persona-

listy ostatnim pracovnikiim, formalni pfedani zatizeni pro vykon jeho prace (note-
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book, mobilni telefon atd.) a novy personalista by m¢l nabyt i pocit podpory

ze strany pifimého nadiizeného (feditele maloobchodu).

e Adaptace personalisty ve spolecnosti XY — personalista se musi adaptovat na kultu-
ru spolecnosti XY, jeho vlastni ¢innost u spole¢nosti XY a na socialni podminky
(socialni adaptace). VSechny tyto body jsou velmi dulezité pro dobré a dlouhodobé
fungovani nového zaméstnance. Pomoci personalistovi s adaptaci mize zejména
piimy nadfizeny a nejblizsi spolupracovnici personalisty (mzdova ucetni, regionalni

manazerky).

e Seznameni personalisty se soucasnou persondlni praci vykonavanou v siti prodejen
spoleCnosti XY — je tieba cely tento proces s personalistou naplanovat. Nasledovat
by mélo vyhodnoceni poznatkli personalisty ohledn¢ soucasné personalni prace

ve spolecnosti XY.

e VyfeSeni otazky vhodného personalniho softwaru — tuto otdzku lze doporucit zminit
jiz béhem pohovoru s uchazeCem. V podstaté se mize jednat o cely novy projekt.

K takovému projektu je ovSem nutné mit personalistu jiz zaméstnaného.

e Zhodnoceni prace personalisty — kontrola prace personalisty by méla byt zpocatku
provadéna zejména pomoci rozhovoru mezi personalistou a feditelem maloobcho-
du. Takovy rozhovor by mél byt provadén nejméné 1 tydné béhem prvniho a druhé-
ho mésice personalisty u spole¢nosti XY. Formalngjsi zhodnoceni Ize doporucit na-
planovat po 3 mésicich zaméstnani a nasledné po pul roce. Druhé zminéné hodno-
ceni se miiZze zaméfit zejména na kontrolu plnéni personélnich cilli. Personalista by
mél o hodnocenich delsi dobu predem védét a mél by mu byt dan prostor se na né

pfipravit.
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18 POZADAVKY NA UCHAZECE

Pro kvalitni vybér nového personalisty je kli¢ové ujasnit si, jaké pozadavky by na néj mély
byt kladeny. V podstaté se jedna o to, jaky by mél novy personalista byt, co by mél splio-

vat.

Na zéklad¢ teoretické a analytické ¢asti diplomové prace, zkusenosti a znalosti autora pro-
jektu, rozhovora se zastupci spole¢nosti XY a zbézného prizkumu pozadavku jinych orga-
nizaci hledajicich personalistu, byly stanoveny nasledné pozadavky (u pozadavku vzdy

nasleduje jeho kratké vysvétleni):

e ZkuSenost na obdobné pozici — jedna se o zakladni podminku. Spole¢nost XY nema

sama s podobnou pozici zkuSenosti, a proto je nezbytné, aby je mél uchazec.

e Odborné znalosti z oblasti personalistiky — znalost personalistiky je pro kazdého
uchazece o misto personalisty zcela klicova. Ur€itou znalost 1ze ovéfit velmi snad-

no napiiklad pomoci n€kolika otazek tykajicich se personalni oblasti.

e Ukoncené stiedoskolské ¢i vysokoskolské vzdelani — vysokoskolaci budou upied-
nostiovani. Na druhou stranu, pokud bude mit uchazec stiedoskolské vzdelani

a pottebné znalosti a zkuSenosti, tak neni ditvod pro¢ ho nezvazit.
e Aktivni pfistup — dillezita podminka tspéchu nejen pii préaci personalisty.

e Velmi dobré komunikativni dovednosti — komunikace pro personalistu bude velmi

dilezita pti provadéni hodnoticich pohovort. Avsak nejen pii nich.

e Ridi¢ské opravnéni — sit’ prodejen spole¢nosti XY je geograficky rozprostiena
po celé Ceské republice i na Slovensku. Personalista tedy musi byt schopen sam se
Vv ptipad¢ potieby na urcitou prodejnu dopravit. Personalista by nemél pouze sedét
v kancelafi na centrale spolecnosti, ale mél by se zajet podivat, jak prodejni perso-

nal funguje na prodejnach. Za timto G€elem bude moci vyuzit sluzebni auto.

e Dobra znalost MS Office — dllezita je zejména schopnost aktivné pouzivat progra-
my Word, Excel, Powerpoint a Outlook. Tyto programy ma spole¢nost XY licenco-
vany a jejich znalost je pro uchazece nezbytnd. Jedna se tedy o dlileZitou podminku.
Na druhou stranu skutecnost, Ze by uchaze¢ nemél zkuSenost s jednim ze zming-
nych programi, by sama o sob¢ nebyla vyfazujici. Jedna se totiz o zalezitost, kterou

1ze relativné rychle napravit.
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e Znalost personalniho softwaru — spole¢nost XY v soucasné dob¢ zadny specializo-
vany personalni software nevyuziva. V z4jmu kvalitniho fungovani personalisty by
vsak zifejm¢ bylo vhodné se ziskanim takového softwaru Casem zabyvat. Pii volbé
tohoto softwaru by spolecnost XY rada vyuzila poznatkl ¢lovéka, jenz jej bude
hlavné pouzivat — nového personalisty. Je mozné, ze personalista da prednost Exce-

lu.

e Dobré¢ organizacni schopnosti — jiz z uvedenych personalnich cilt je vidét, ze naro-

ky na organizacni schopnosti uchazece budou znacné.

e Znalost angli¢tiny — nejedna se o vyfazujici podminku, a to zejména z divodu,
ze personalista by tuto znalost béhem svého ptisobeni u spole¢nosti XY ziejme vy-
uzival jen velmi malo. Pfesto se jednd o znalost, jiz by dobry personalista vyuzit

mohl, byt’ i jen v sebevzdélavani. Znalost angli¢tiny by byla vyhodou.

e Znalost slovenstiny — slovenstinu by personalista ve spole¢nosti XY mohl vyuZzit
mnohem vice ne angliétinu. Cést sité je totiz na Slovensku. Na druhou stranu ja-

zykova bariéra neni velka a znalost slovenstiny by tak byla pouze vyhodou.

e Znalost koucinku — pochopeni podstaty a vyuZiti procesu koucovani je pro uchazece

vyhodou.

e Znalosti z oboru psychologie — psychologie je velmi dilezita. Znalosti z tohoto obo-

ru by pro uchazece byly velkou vyhodou.

e Ochota a schopnost predavat ¢ast svych znalosti jinym, umét poradit — dobry perso-
nalista musi spliiovat i poradni funkci. Na personalistu by navic pfipadlo i prosko-

leni regionalnich manazerek v personalnich otazkéach a postupech.

e Vyrovnana osobnost — spolecnost XY by se rdda vyhnula excesim V chovani jejich
zamestnancl. Novy personalista bude navic zfejmé v prvnich mésicich svého ptiso-

beni pod znacnou stresovou zatéZzi a je zadouci, aby se s tim umél vyrovnat.

e Schopnost a snaha jit ptikladem — jednd se o podminku, kterou spole¢nost XY po-

zaduje po vSech svych vedoucich pracovnicich.
Uvedeny seznam podminek by mél slouzit k tomu, aby byl vybran ten spravny ¢lovék. Spl-
néni nékterych podminek je nezbytné, ale jiné jsou spise vyhodou. Pti vybéru personalisty

pro spole¢nost XY by vSak mély byt vzaty v tivahu vSechny.
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19 SITOVA ANALYZA

Vzhledem k dilezitosti projektu byla vypracovana jeho sit'ova analyza metodou CPM (Cri-

tical Path Method). K této ¢asti prace byl vyuzit program WinQSB.

Naptfed byl vypracovan seznam c¢innosti souvisejicich s tspéSnou realizaci projektu.
K ¢innostem byla vzdy uvedena i doba jejich trvani (ve dnech). Tato tabulka je soucasti

ptilohy.

Vstupni data byla vlozena do programu WinQSB. Ten navrhl, jak by mél byt vyfeSen har-

monogram projektu. Vystupem je tabulka a sitovy graf. Oba vystupy jsou v piiloze.

Dulezité jsou zejména vysledné hodnoty. Dle metody CPM je nejkrat§i moznou dobou

uskutecnéni navrhnutého projektu 222 dni. Tato doba zacind schvalenim realizace projektu.

Pokud by mél personalista nastoupit do prace 1. srpna 2015, tak by k odsouhlaseni realiza-
ce projektu mélo dojit nejpozdé€ji ve druhé ptilce Cervna. Pro trochu vétsi casovou rezervu

by bylo dobré projekt odsouhlasit nejpozdé&ji v pondéli 15. Cervna 2015.

Celkovou dobu projektu prodluzuje zejména skutecnost, Ze uspésnost projektu bude hod-
nocena az po pul roce plisobeni personalisty ve spole¢nosti XY. To znamena konec ledna
¢1 zacatek nora.

Na sitovém grafu je dobfe vidét, jak na sebe jednotlivé Cinnosti navazuji. Viditelnd je
I kriticka cesta (v grafu oznacena Cervené). V piipadé nedodrZzeni termint ¢innosti leZicich

na této cesté by doslo ke zpozdéni ¢innosti navazujicich.

Cinnosti lezici mimo kritickou cestu maji vzdy uréitou ¢asovou rezervu. Casové rezervy
jsou vypocitany v tabulce v ptiloze. Celkova ¢asova rezerva je Cas, o ktery lze posunout
(prodlouzit) celou aktivitu, aniz se ovlivni vysledny planovany termin. Volna ¢asova rezer-
va je doba, o niZ se muze prodlouZit realizace ¢innosti, aniZ by to ovlivnilo dobu zahéjeni
¢innosti na ni navazujici. Nezavisla casova rezerva je mnoZstvi ¢asu, o ktery miize byt ¢in-

nost prodlouzena, aniz se tim ovlivni jakékoliv jind ¢innost v sitovém grafu.

Nekteré z ¢innosti maji celkovou ¢asovou rezervu. Volna ¢i nezavisla casova rezerva neby-

la u Zadné zkoumané ¢innosti nalezena.
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20 KALKULACE NAKLADU

Tato Céast se zabyva financni strankou projektu. Piehled nékladd, s nimiz se pro projekt

pocita, je v nize uvedené tabulce. Jejich vypocet byl konzultovan se zastupcem spole¢nosti

XY. V pripad¢ odhadt byla snaha naklady spiSe nadhodnotit. Po analyze nakladd nasleduje

| vyjadieni k vynosnosti projektu.

Tabulka 1 Kalkulace nakladi (vlastni zpracovani)

Naklady Castka

Hruba mzda personalisty za Sest mésicl 210 000 K¢
ZP a SP placené zaméstnavatelem 71400 K¢
Naklady na volani 15 000 K¢
Naklady na notebook 15 000 K¢
Naklady na auto (opotifebeni, pohonné hmoty, dalni¢ni znamka) 46 000 K¢
Naklady na ziskani zaméstnance 2 000 K¢
Naklady na pohovory, zauceni, uvedeni do funkce atd. 15 000 K¢
Rezerva 74 880 K¢
Celkem 449 280 K¢

Nasleduje kratké vysvétleni nékterych polozek:

Hrub4 mzda personalisty za Sest mésicii — pii vypoctu se vychazelo z mésicni Castky
35 000 K¢. To je ¢astka navrzena zastupcem spolec¢nosti XY. Dalsi ptipadna uprava
mzdy probéhne po vyhodnoceni projektu, tedy po Sesti mésicich. Zalezet bude

na uspéchu personalisty.
Néklady na volani — vychazi se z odhadu, Ze provolano bude 2 500 K& mési¢né.
Naklady na notebook — ¢astka byla stanovena pevné.

Naklady na auto (opotiebeni, pohonné hmoty, dalniéni znamka) — personalista se
pii objizdéni prodejen Casto (zejména zpocatku) miize vozit autem spolu s ostatni-
Je velmi slozité stanovit, kolik tato ¢astka bude ve skute¢nosti Cinit. Je to zavislé
zejména na presnosti odhadu toho, kolik personalista za své pllrocni piisobeni na-
jezdi. To ze znané miry zavisi na zplisobu prace a urovni planovani vybraného
personalisty. V kalkulaci uvedend ¢astka vznikla na zaklad¢ konzultace s feditelem

maloobchodu, ktery ma s touto problematikou fadu zkuSenosti a ze své pozice pfi-
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mého nadfizené¢ho by zminénou ¢astku byl schopen redln¢ ovlivnit. Do ¢astky jsou
zapocitany i naklady na dalni¢ni znamku (¢eskou i slovenskou).

Naklady na ziskani zaméstnance — Vv ¢astce jsou zahrnuty zejména naklady za inzer-
Ci.

Naklady na pohovory, zauceni, uvedeni do funkce atd. — tato polozka byla zahrnuta

na zadost feditele maloobchodu. Uvedena hodnota je jeho odhadem.

Rezerva — tuto polozku se rozhodl zaclenit tviirce projektu. Jeji velikost je 20 %. To
znamena, ze vSechny ostatni ndklady v tabulce byly secteny a z této ¢astky se spoci-

talo 20 %.

Z riznych divoda nebylo do kalkulace zatazeno mnozstvi jinych polozek. Jejich seznam

a diivody, pro¢ nebyly zaclenény, nasleduji zde:

Néklady na personalni software — je mozné, Ze vybrany personalista bude zvykly
pouzivat Excel. Nebo je také mozné, ze se bude muset pro tento ukol zpracovat
projekt. Spole¢nosti, které podobné softwary na c¢eském trhu nabizeji, z valné vétsi-
ny ,,odtajni* cenu az na zékladé konkrétni poptavky. Z téchto diivodl polozka neby-

la zafazena.

Néklady na zhotoveni pracovni smlouvy — zastupce spole¢nosti XY ubezpecil tvir-

ce projektu, ze smlouvu navrhne mzdova Gcéetni a polozku neni tieba zahrnovat.

Néklady na ziskani nového auta — spolecnost XY mé ve svém vozovém parku néko-

lik nevyuzitych vozidel. Personalistovi by ziejmé byla piidélena Skoda Fabia.
Néklady na kancelaf — spole¢nost XY jiZ ma volnou zafizenou kancelar.

Naéklady na koupi nového sluzebniho telefonu — spole¢nost XY ma ve svém majet-

ku nékolik nevyuzitych mobilnich telefont.

20.1 Odhad vynosnosti projektu

Odhad Ize ucinit dvéma zplsoby.

Prvnim zplisobem je pokusit se odhadnout navySeni trzeb sit¢ vyvolané kvalitn€j$i perso-

nalni praci s persondlem prodejen. Odhad vychézi mimo jiné z toho, Ze hlavnim tkolem

nového personalisty je snizeni fluktuace. S tim je spojen rust poctu zkuSenych prodavacek.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 72

Lze ptedpokladat, ze tyto prodavacky jsou kvalitn€j$i a maji tedy v priméru vyssi trzby.
Vzhledem k tomu, Ze navyseni trzeb se pfimo odrazi i v navySeni nakladt s trzbami spoje-

nymi (zejména naklady vynalozené na prodané zbozi), tak je nutné toto vzit v ivahu.

Naklady projektu byly vypocteny ve vysi cca 450 000 K¢. Kdyz se ptihlédne k trzbam pro-
dejni sité spolecnosti XY, tak 1ze teoretizovat, kolika procentni narust trzeb by musel byt
novym personalistou vyvolan, aby se personalista (projekt) béhem pul roku zaplatil (a aby
se zaplatily i zvySenim trzeb vyvolané néklady). Podobné teoretizoval i autor projektu. Ce-
lorocni trzbu sité vydélil dvéma, coz je vzhledem k tomu, Ze ve zkoumané ptilce jsou i Va-
noce spiSe opatrny odhad. Nésledné vzal v uvahu naklady, jez by byly s timto navySenim
trzeb spojeny — zejména naklady na tento projekt a naklady vynalozené na prodané zbozi.
Na zékladé téchto tvah Ize odhadovat, Ze v ptipadé, Ze by personalista svou ¢innosti vyvo-

lal rast trzeb sit€ o 1 %, by to predstavovalo plné zaplaceni projektu.

Druhym zpiisobem, jak lze pii odhadu vynosnosti postupovat, je vyuzit odhadu velikosti
nakladt fluktuace, ktery v rozhovoru uvedl feditel maloobchodu. Ten odhadoval naklady
fluktuace ve vysi 3 az 4 mési¢nich mezd prodavacky. Primérnd mzda prodavacky v siti je
cca 15 000 K¢&. Pro jistotu se bude uvazovat s moznosti, Ze naklady fluktuace jsou 3 takové

primé&rmé mzdy. To znamena 45 000 K¢ na jednu odchazejici prodavacku (¢i vedouci pro-
dejny).

V roce 2014 odeslo 202 ¢lenti prodejniho personalu. Za pil roku tedy lze odhadovat od-
chod 100 prodavacek (vcetné vedoucich prodejen). Pii vynasobeni tohoto poctu s ¢astkou
45 000 K¢ je ziskano ¢islo 4 500 000 K¢. To jde hezky porovnat s naklady projektu. Ty
¢ini 450 000 K¢&. Lze tedy odhadovat, Zze personalista by se z tohoto pohledu zaplatil
pfi sniZzeni miry fluktuace o 10 %. Otazkou je, zda by to za ten pul rok stihl. I kdyby to
ale nestihl, tak pfi splnéni prvniho personalniho cile (,,M&me v roce 2017 miru fluktuace
prodejniho personalu maximalné 65 %. V roce 2020 m¢jme tento ukazatel maximalné
ve vysi 50 %.“) by se personalista nemél mit problém zaplatit. Mira fluktuace v roce 2014
byla téméf 90 %. Rozdil mezi soucasnou realitou a cili je tak pro odiivodnéni pfedpokladu

vynosnosti projektu dostatecny.

Ve skutecnosti by se méla ¢innost personalisty odrazit, jak v ur¢itém navyseni trzeb, tak

ve snizeni fluktuace. Jednalo by se tedy o kombinaci téchto faktort.
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21 MATICE ODPOVEDNOSTI

Matice odpovédnosti byla zpracovana metodou RACI. Matice odpovédnosti slouzi k tomu,
aby byla ukolu (aktivité) vzdy ptid€lena osoba, jez za ni odpovida, a aby byly vSichni Cle-
nové¢ fesitelského tymu informovani o otazkéach, které se jich tykaji. Metoda RACI u kazdé

¢innosti fesi Ctyfi otazky (Matice odpoveédnosti RACI, 2013):
e R —Kkdo je odpovédny (responsible) za vykonani ukolu?

e A —kdo je odpovédny (accountable) za cely tikol, kdo je vlastnikem problému a pfi-

jima rozhodnuti?
e C —kdo je konzultovan?
¢ | —kdo je informovan?
Uvedené role byly pfidéleny nasledujicim skupinam pracovniki:
e Predseda predstavenstva,
e Reditel maloobchodu:;
e Personalista;
e Oblastni vedouci;
e Tvlrce projektu;
e Mzdova ucetni.

Vypracovana matice odpovédnosti je uvedena v piiloze.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

74

22 ANALYZA RIZIK

Pomoci brainstormingu bylo identifikovano mnozstvi rizik, které by mohly uspéch projektu

ohrozit.

Pfti jejich hodnoceni byla pouzita podobna metoda, jakou pouziva sit’ poradenskych spolec-

nosti Ernst & Young. Vyznamnost rizika byla vzdy posuzovana jako soucin dvou faktoru.

Témito faktory jsou dopad rizika a pravdépodobnost vyskytu rizika. Stupnice, na kterych

byly zminéné faktory hodnoceny, jsou uvedeny v ptiloze. V pfiloze je také cely seznam

hodnocenych rizik. Zde je uvedena tabulka deseti rizik, kterd byla vyhodnocena jako nej-

vyznamnéjsi.

Tabulka 2 Deset nejvyznamnéjsich rizik (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost

Riziko vyskytu Dopad |Vyznamnost
Oblastni manazerky neakceptuji zménu 2,7 4,3 11,61
Vybrany personalista nebude spliiovat stanove-

né pozadavky 2,9 2,8 8,12
Novy personalista nebude dostate¢né¢ motivovan

ke splnéni personalnich cilt 4

Nebudou dodrZeny stanovené terminy 4

Mzdové pozadavky personalisty nebudou ak-

ceptovatelné 3,8 7,6
Personalni software bude pftili§ drahy 3,2 2,3 7,36
Personalista odejde ze spole¢nosti XY jesté pred

vyhodnocenim projektu 1,8 3,7 6,66
Nebude vybran nejvhodné;si uchazed 2,4 2,7 6,48
Ptekroceni kalkulovanych ndkladt 1,7 3,3 5,61
Zadané¢ personalni cile nebudou naplnény 1,2 4,5 5,4

U uvedenych deseti vyznamnych rizik byly zvaZeny moznosti jejich redukce. Navrhy re-

dukce jsou uvedeny v textu za prislusnym rizikem:

e Oblastni manazerky neakceptuji zménu — jak jiz bylo zminéno v ¢asti zabyvajici se

zaclenénim personalisty do organiza¢ni struktury, tak spoluprace mezi personalis-

tou a oblastnimi manazerkami bude pro usp€sné ptsobeni personalisty ve spolec-

nosti XY klicova. Mlze se stat, Ze oblastni manazerky budou mit problém zmény

Vv persondlni politice (praci) sité akceptovat. Toto riziko 1ze redukovat zeyména dob-

rou a ¢astou komunikaci mezi regiondlnimi manazerkami, personalistou a feditelem
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maloobchodu. DiileZité je zapojit manazerky do celého procesu a dat jim dostatecny
prostor na vyjadieni jejich nazort a névrhli. Musi jim byt dana Sance, aby stali
na stran¢ toho, kdo néco meéni a ovlivituje. Neméli by mit pocit, ze jsou pouze
V pozici pfedmétu zmény. Dulezité je vysvétlit jim, ze zména je v jejich vlastnim
zajmu.

e Vybrany personalista nebude spliovat stanovené pozadavky — toto riziko je velmi
redlné a to zejména vzhledem k poctu pozadavki, jez byly definovany. Podobné
vycty pozadavkil byvaji téméf vzdy naplnény jen ¢aste¢né. O to vice je dilezité se
pokusit vybrat uchazece, jenz je bude spliiovat co nejvice. Riziko lze snizit dobrym
peclivym vybérem personalisty. Je tfeba vyhodnotit uchazece z pohledu vsech po-
zadavkil a mit stale na mysli, které pozadavky jsou klicové a které jsou spiSe vyho-
dou, popiipad¢ jdou relativné snadno napravit. Na klicové pozadavky je tfeba davat

zvlastni dliraz, s tim se poji naptiklad i nutnost ovéteni referenci.

e Novy personalista nebude dostatecné motivovan ke splnéni personalnich cilti — per-
sonalni cile, jez jsou v projektu uvedeny, jsou v podstaté hlavnim divodem, pro¢ je
personalista pfijiman. Ten by si to m¢l uvédomovat a mit je neustdle na paméti.
Nebylo by od véci, kdyby je mél napiiklad vylepené na dvefich kancelafe (a to
z obou stran). Reditel maloobchodu by mél kontrolovat, zda personalista na splnéni
cili pracuje. Jednou z nejsnazsich ale 1 nejuicinnéjSich moznosti, jak motivaci per-
sonalisty zabezpecit, je navazat na uspésné splnéni cil finanéni odménu (napiiklad
pokud budou vsechny cile v daném roce splnény, tak dostane za dany rok o jednu

mzdu navic — tfinadctou mzdu).

e Nebudou dodrzeny stanovené terminy — mnoho ¢innosti (aktivit) je na sobé navza-
jem zavislych, a tak je mozné, Ze piekroceni jednoho terminu zpisobi prodlouZeni
celého projektu. Za ucelem redukce tohoto rizika byla zpracovéana sitova analyza,
na niz lze sledovat kritickou cestu. DodrZeni terminu aktivit leZicich na kritické
cesté je tfeba neustdle hlidat a zodpovédnym pracovnikim dileZitost dodrZeni ter-

minu stale pfipominat.

e Mzdové pozadavky personalisty nebudou akceptovatelné — pokud chce spolecnost
XY vybrat kvalitniho personalistu, tak 1ze oc¢ekavat, ze ten bude mit nemalé mzdo-

vé pozadavky. Proto je dllezité pecliveé zvazit kolik financi je spolecnost XY na tu-
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to polozku ochotna obétovat. Problémem by bylo, zejména pokud by k pozadavku
na zvySeni mzdy doslo az po pfijeti personalisty (napf. po 3 mésicich u spole¢nos-
ti). Tomu je tfeba piedejit zejména tim, Ze otdzka mzdy bude jesté pied pfijetim
s personalistou peclivé probrana. Je nutné, aby doslo k dohod¢, kterou budou obé

strany akceptovat.

e Persondlni software bude pfili§ drahy — je pravdépodobné, Zze personalista bude
ke své praci potiebovat i ur¢ité softwarové vybaveni. Je otazkou, s ¢im bude vybra-
ny personalista zvykly pracovat. V piipadé, ze naptiklad pouziva nejradé€ji Excel,
nedojde k zadnym vydajum na tento software. Pokud, ale bude personalista vyza-
dovat specializovany program, tak se da ocekévat, ze nadklady mohou byt znacné.
Riziku lze pfedejit tim, Ze se tato otazka probere jiz pti vybéru personalisty a spo-

le¢nost XY tedy bude na ptipadnou investici Iépe pripravena.

e Personalista odejde ze spole¢nosti XY jesté pied vyhodnocenim projektu — vyhod-
noceni uspésnosti projektu je naplanovano az na rok 2016. Pokud by personalista
odesel jeste pted touto dobou, tak by hodnoceni projektu ziejmé nemohlo dopad-
nout dobfe. Riziko 1ze redukovat diirazem na dobrou adaptaci personalisty a podpo-
rou vedeni (nadfizeného). Kli¢ovy je i dobry vybér. Personalistovi se situace nesmi
malovat pii pohovoru razove, lepsi je slibit mu dfinu. Také stav personalisty v dobé
jeho plisobeni u spole¢nosti XY je dilezité hlidat. Musi se piedejit situaci, kdy by si

zacal zoufat.

e Nebude vybran nejvhodnéjsi uchaze¢ — vzdy je obtizné uréit, kdo z uchazeci je tim
opravdu nejvhodnéjs$im, ale je to pravé on o koho stoji spolec¢nost XY nejvice. Ri-
ziko lze redukovat peclivym piedvybérem a vybérem, zapojenim vice lidi do posu-
zovani uchazeci ¢i vyhrazenim vétsiho ¢asového prostoru pro zhodnoceni kandida-

o

tu.

e PriekroCeni kalkulovanych nakladi — lze doporucit vytvofeni rezervy pii vypoctu
nakladi (¢i ptipadné jeji zvySeni). DalSim dilezitym bodem je pravidelnéd kontrola

a pecliva analyza vSech polozek.

e Zadané personalni cile nebudou naplnény — toto riziko lze redukovat peclivym ro-
zebranim jednotlivych cili mezi personalistou a feditelem maloobchodu. Nezbytna

je 1 Casta kontrola.
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ZAVER

Pro diplomovou praci byly vyuzity odborné monografické zdroje, elektronické zdroje
a interni materialy spolecnosti XY. Pfi jejim zpracovani bylo postupovano podle Zasad pro
vypracovani. Dle ndzoru jejiho autora tato prace napliuje formulované cile diplomové pra-

Ce.

Teoreticka Cast se zamétuje na problematiku fluktuace, naklady spojené s ni a jeji pficiny.
Analyticka ¢ast se nejdiive vénuje zadkladnim informacim o spole¢nosti XY, v€etné poslani
této spolecnosti. Navazuje analyza fluktuace, ktera se soustfedi na miru fluktuace a hledani
pticin fluktuace. Byla potvrzena vysokd mira fluktuace v siti prodejen spolecnosti XY. By-
lo odhaleno mnozstvi slabin v personalni praci spole¢nosti, jeZ byly oznafeny za jednu

Z hlavnich pfi¢in vysoké miry fluktuace obsluh prodejen.

Na zaklad¢ vyhodnoceni analytické ¢asti se projekt zacilil na ziskani personalisty pro spo-
lecnost XY (respektive jeji sit” prodejen). Ten by se mél zaméfit zejména na plnéni defino-
vanych personalnich cild. Personalni cile byly navrzeny s tim, Ze povedou ke snizeni fluk-
tuace v siti prodejen spolecnosti XY. Personalista by mél béhem ptl roku plisobeni u spo-
lecnosti prokézat svij piinos. S tim souvisi mimo jiné i kalkulace nakladii a odhad vynos-
nosti projektu. Pro vétsi zabezpeceni uspéchu projektu byla vypracovana sitova analyza,

analyza rizik ¢i matice odpovédnosti.

V ptipadé uspéchu projektu by to pro spole¢nost XY znamenalo, Ze ziskala odborného pra-
covnika, ktery si na sebe svou praci vydéla sém a bude odpovédny za splnéni persondlnich
cila sité¢ prodejen spolecnosti XY. Tyto cile by bylo vhodné v souvislosti s Gspéchem pro-
jektu aktualizovat. Na druhou stranu jiz nyni jsou navrzeny tak, Ze personalista by mohl

Vv roce 2016 plynule pokracovat v jejich plnéni.

Pti feSeni projektu vyvstala otdzka, zda by personalista potieboval specializovany perso-
nalni software a pifipadné jaky. Tato otdzka nebyla dofeSena a to zejména vzhledem
k tomu, Ze jeji odpoveéd’ z velké ¢asti zavisi na pfijatém personalistovi. Je mozné, ze feSeni

této otazky vyda na cely dalsi projekt.
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PRILOHA P I: ZAPIS Z ROZHOVORU S REDITELEM
MALOOBCHODU

Jste sam se svym profesnim Zivotem spokojen?

Ano, velmi.

Jste ¢asto v kontaktu s prodavackami?

Takika v nepfetrzitém. Sam tfidim 5 prodejen, a to prave kvili udrzeni kontaktu.
Navstévujete prodejny?

Ano, na kazdou prodejnu zajedu alespon 1 za tii mésice. Na nékteré Castéji (zejména zmi-

nénych 5).
Délate si po navstévé prodejny néjaké poznamky? Zhodnoceni navstévy, prodavacek?

Ano, pfimo na prodejnach. Pak je vyhodnocuji a ptipadné diskutuji s pfedsedou piedsta-
venstva.

Mate dojem, Ze jsou prodavacky ¢i oblastni vedouci ve stresu?

Nékteré jsou, nékteré nejsou. Snazime se stres nevytvaret.

SnaZite se stresu na pracovisti néjak predchazet?

Snazime se ho nevytvaret. Aktivné fesit konflikty a sprdvné vybirat zaméstnance.

Je top management spolecnosti stabilni?

Ano, k vyménam v top managementu témét nedochazi. Mezi oblastnimi manazerkami do-

chézi k vyménam trochu Castéji. Zhruba jedné za rok. Nej€astéjsi pfi¢inou je t€hotenstvi.
Jedna vedeni transparentné? Je pro prodavacky Citelné?

SnaZime se o to. Na druhou stranu ne kazdé rozhodnuti jsme ochotni vysvétlovat.

Jste se systémem zaucovani novych prodavacek spokojen? Jak zaucovani probiha?

2 Skolitelky maji tym mistnich Skolitelek. Ty zaSkoluji pfimo novacky. Systém se stale vy-
lepSuje a porad je na cem pracovat. Je na to kladen velky dtraz. Celkové véfim, Ze nam to
funguje. Vyhodou je zejména flexibilita systému a skutecnost, ze Skolitelky sami vykona-
vaji ¢innosti, jeZ Skoli.

Je rozdil v trzbach mezi novou (teprve zau¢ovanou) prodavackou a plné zaSkolenou?



Rozdil je. Novaccei prodavaji spiSe nadSenim. Zkusené prodavacky jsou profesionalnéjsi.
JiZ z organizacni struktury vyplyva, Ze ve spole¢nosti neni personalni oddéleni?

Neni. N¢které nezbytné ¢innosti vykondva personalni (mzdova) ucetni a jinak je to na pfi-

mych nadfizenych.

Premysleli jste o zavedeni personalisty?

Bylo to nékolikrat zvazovano, ale nikdy to nebylo schvéleno nejvyssim vedenim.
Jak moc se vyuzivaji interni personalni zdroje?

Prodavacka se muze stat i Skolitelkou (pfibrat funkci). Také mize byt povySena do pozice
vedouci prodejny. Ze soucasnych 11 oblastnich manaZerek jsou 2 nase byvalé prodavacky.

Ostatni byly pfijaty externé.
Kdo vybira nové prodavacky? Jakym zpiisobem je to provadéno?

Za vybér novych obsluh zodpovida manazerka. Dé&je se tak v pfimé spolupraci s vedouci

prodejny. Projde si Zivotopisy, provede pohovor, zkuSebni den a rozhodne se.

Mate formalizovan postup uvedeni nového zaméstnance do spole¢nosti?

Postup je nastaven na intranetu. Ale je to spiSe doporuceni. Aplikace zaleZi na manazerce.
Jak probiha hodnoceni zaméstnanci na konci jejich zkuSebni doby?

Az do nedavna si to provadel kazdy nadiizeny sam dle vlastniho uvaZeni. V soucasnosti je
vytvaien dotaznik zaméfeny na toto téma, jenz by mél pomoci tuto otazku vice formalizo-

vat a dat moZnost vyjadfit se 1 hodnocené prodavacce.

Analyzujete pocet ochodii ve zkusebni dobé?

Vedeme statistiku, ale bez hlubsi analyzy.

Provadi nékdo hodnotici pohovory?

Formalizovany nejsou. SpiSe se spoléhdme na casty kontakt mezi prodavackami a jejich
pfimymi nadfizenymi.

Pouzivate ve spole¢nosti personilni informa¢ni systém?

Ne.



Jak je to se mzdami prodavacek? Co se pri nich zohlednuje? Jsou adekvatni? Kdo je

stanovuje? Jsou provize pro prodavac¢ky zajimavé?

Provize nejsou. Mzdy jsou pevné a odmény za nadstandardni vykon navrhuje manazerka.
Navrzené mzdy prodavacek jsou potom probrany se mnou a nasledné ptedlozeny ptedse-
dovi predstavenstva ke schvaleni. Manazerky jsou povinny kazdy mésic mzdu v piipadé

dotazl prodavackam vysveétlit.
A co benefity?

Zameéstnanci maji vyraznou slevu na zbozi. VSechna skoleni prodavacek (napt. prodejnich
dovednosti) jsou vlastné také benefitem. Také nabizim moznost vyuzit vyhodnych firem-

nich tarifi na mobilni volani.

Analyzujete miru fluktuace na prodejnach ¢i alespon v ramci celé spolecnosti? Pouzi-

vate néjaké jiné ukazatele?

Tyto informace si kazdy rok zjiStuji sdm pro vlastni potfebu. Nicméné i vzhledem k nee-

xistenci personalniho pracovnika se nejedna o ucelenou analyzu.
Jakeé jsou dle VaSeho nazoru hlavni pric¢iny fluktuace prodavacek?

Prodavacky casto zminuji, Ze hledaji 1épe placenou praci. Obecné se to da rozdélit na dvé
oblasti, podle toho kdo dava vypovéd’. Kdyz davaji vypoveéd prodavacky, tak ¢asto méni
profesi, s ¢imZ byva spojena i vy$§i mzda. Casté jsou i rodinné diivody. My propoustime
casto kvili slabému pracovnimu nasazeni, to je Casto ovlivnéno zaleZitostmi v osobnim
zivoté. DalSim divodem muze byt néco, ¢im prodavacky nastveme, napt. kdyZ jsme
Vv regionu plosné€ snizovali mzdy. Také ruseni prodejen nam ovliviiuje fluktuaci. Nékterym
prodavackam zacne vadit pracovni doba. Dal§im Castym faktorem je t€hotenstvi, kviili né-

mu kazdoro¢n€ odchazi moznd az 15 % prodavacek.

Zjistovali jste naklady fluktuace?

Nepocitali jsme je. Ale odhaduji je, na 3-4 mésicni platy za vymeénu 1 prodavacky.
Snazite se podporovat pozitivni vztahy mezi prodavackami na prodejné?
Ano, a to fadou ¢innosti. Napftiklad casnym feSenim konflikt.

Jak jsou prodavacky oslovovany nadrizenymi?

Rizné, naptiklad ,,vazené damy* ¢i ,,obsluhy z prodejen®. Zalezi na nadfizeném.



Utastni se prodavadky &i vedouci prodejen porad? Piipadné jak &asto?

Porada vedoucich prodejen (daného regionu) je jednou za Ctyfi tydny. Organizuji si je ma-

nazerky. Porady prodejen (obsluh urcité prodejny) jsou cca jednou za dva tydny.

Podporujete komunikaci v ramci sité prodejen? Jaké komunika¢ni kanaly miiZe pro-

davacka vyuzit?
Maily, telefon. Podporujeme. Vidime to radi.
Jak je to s absentismem ¢i nedochvilnosti prodavacek?

Miziva. Je to vyjimecné, a pokud se objevi, tak je to vétSinou u prodavacek, kterym bézi

vypovédni lhita.
Jsou prodavacky chvaleny?

Velmi. SnaZime se chvalit za vSe, za co se da. Samoziejmé chvalim i ja, napiiklad za pékné

trzby. Chvalim denné.



PRILOHA P II: TABULKA FLUKTUACE PRODAVACEK VE
SPOLECNOSTI XY

Tabulka 3 Fluktuace prodavacek ve spolecnosti XY (vlastni zpracovani)

priimérny pocet pocet odchodu mira fluktuace

prodavacek prodavacek prodavacek [%]
2010 248 299 120,6
2011 235 267 113,6
2012 226 249 110,2
2013 232 193 83,2
2014 225 202 89,8




PRILOHA PI11: PRVNOTNI NAVRH DOTAZNIKU PRO
ODCHAZEJICi PRODAVACKY

Dobry den,

rad bych Vas pozadal o vyplneni nasledujiciho kratkého dotazniku. Jeho vyplnénim mi po-
miizete odhalit nedostatky, jez mnohdy vedou k odchodum zaméstnancu. Dékuji za Vas cas

a pravdivé odpovédi.

(jméno reditele maloobchodu)
Otazky:

U spolecnosti XY jste pracovala:

e Vicenez5let

e Vice nez 4 roky

e Vice nez 3 roky

e Vice nez 2 roky

e Vice nez 1rok

e Vice nez pul roku

e Vice nez 3 mésice
e Méné nez 3 mésice

Hlavnim diivodem VaSeho odchodu je:

e Spatny vztah s nadfizenou

e Spatné vztahy s kolegynémi na prodejné
e Nabidka Iépe placené prace

e Nezajimava pracovni napli

e Mala pfileZitost kariérniho postupu

e Stéhovani

e Jiny dlvod (Jaky?)

Oznémkujte prosim Vasi spokojenost s nasledujicimi polozkami (zndmkovani jako ve Sko-

le):

e Chovani zakaznikd

e Oblastni vedouci

e Kolegyné na prodejné

e VySe mzdy

e Organizace pracovnich smén

e Pocit bezpedi na prodejné

e Podminky na pracovisti (hluk, teplo,...)



U nasi spolecnosti byste:

e Rada v budoucnu znovu pracovala
e V budoucnu znovu pracovala, ale pouze za urcitych podminek
e Nechtéla uz nikdy pracovat

Jakou jednu véc jsme mohli zménit, abyste zlistala?
Co byste nasi spolec¢nosti nejvice vytkla?

Za co byste nasi spolecnosti podé¢kovala?

Jeste jednou Vam dekuji za vyplnént tohoto dotazniku a preji Vam mnoho uspéchit a rados-

ti ve Vasem profesnim i osobnim Zivote.



PRILOHA PIV: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI PERSONALU
PRODEJEN

Dobry den,

radi bychom Vas pozéadali o vyplnéni tohoto dotazniku. Jeho cilem je zjistit uroven
spokojenosti personalu prodejen V ramci celé sité. Vyplnénim tohoto dotazniku muiizete
nejen vyjadfit Vas nazor, ale i ovlivnit souc¢asna a budouci rozhodnuti tykajici se personalu

prodejen — tykajici se Vas a Vasich spolupracovniki. Dotaznik je zcela anonymni.

Dékujeme Vam za Vas Cas a pravdivost Vasich odpovédi.

1. Jak jste celkové spokojena se svym zaméestnanim?

a) Velmispokojena
b) Spise spokojena
c) SpisSe nespokojena

d) Velminespokojena

2. Jak jsou pro Vas nasledujici oblasti dileZité? Oznamkujte jako ve $kole (tzn. 1 — velmi
dalezité, 5 — nedulezité).

a) Moznost délat praci, kterda mé bavi

b) Moznost realizovat mé napady a predstavy

c) Vyse mzdy

d) Provazanost mzdy s mymi vykony

e) lJistota zaméstnani

f) Kariérnirlst

g) Benefity a zaméstnanecké vyhody

h) Vzdélavani

i) Dobré pracovni prostfedi (napf. osvétleni, teplota)

i) Vybaveni prodejny

k) Vztahy s kolegynémi

[) Vztahy s nadfizenymi

m) Uroveri komunikace s nadfizenymi

n) Dobré jméno firmy



3. Jak jste s nasledujicimi oblastmi ve firm¢ spokojena? Oznamkujte jako ve Skole (tzn.

1 — velmi spokojend, 5 — velmi nespokojena).

a) Moznost délat praci, ktera mé bavi

b) Moznost realizovat mé napady a predstavy
c) Vyse mzdy

d) Provazanost mzdy s mymi vykony

e) lJistota zaméstnani

f) Kariérnirist

g) Benefity a zaméstnanecké vyhody

h) Vzdélavani

i) Dobré pracovni prostiedi (napf. osvétleni, teplota)
i) Vybaveni prodejny

k) Vztahy s kolegynémi

[) Vztahy s nadfizenymi

m) Uroveri komunikace s nadfizenymi

n) Dobré jméno firmy
4. Myslite si, Ze mate dostatek informaci dilezitych k Vasi praci?

a) Urcité ano
b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne
5. Kolik ¢asu Vam zabere doprava do zaméestnani?

a) Do 15 minut
b) 16 —30 minut
c) 31-60 minut

d) Vice nez 60 minut
6. Chtéla byste pracovat na jiné firemni prodejné?

a) Ano

b) Ne
7. Svym ptatelim byste doporucila praci ve firme?

a) Urcité ano



b) Spise ano
c) Spise ne

d) Urcité ne

8. Mate n¢jaké dalsi piipominky ke spolecnosti? Jaké?

Jesté jednou Vam dékujeme za Vase odpovedi.

(Vnitropodnikové materialy spolecnosti XY)



PRILOHA P V: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI —
TABULKY

Tabulka 4 Tabulkové vysledky otazky ¢. 1 (vnitropodnikové materialy spolecnosti

XY)
1. Jak jste celkové spokojena se svym zaméstnanim?
Absolutni pocet Relativni pocet [%]
a) | Velmi spokojena 80 39,6%
b) | Spise spokojena 105 52,0%
c) | Spise nespokojena 17 8,4%
d) | Velmi nespokojena 0 0,0%
Pocet odpovédi 202

Tabulka 5 Tabulkové vysledky otazky ¢. 2 (vnitropodnikové materialy spole¢nosti
XY)

2. Jak jsou pro Vas nasledujici oblasti dilezité? Oznamkujte jako ve skole (tzn. 1 - velmi dlle-
Zité, 5 - nedulezité).

Pocet odpo- | Priimérna
1| 2| 3| 4| 5|védi hodnota
a) | MozZnost délat praci, kterd mé bavi 79(182(39| 2| 0 202 1,82
b) MozZnost realizovat mé ndpady a pred- 66l79151! a| 2 202 2,00
stavy

c) |Vyse mzdy 93|98| 8| 3| O 202 1,61
d) | Provazanost mzdy s mymi vykony 39(72(56(30| 5 202 2,46
e) |lJistota zaméstnani 748739 2| O 202 1,85
f) |Kariérni rast 59192|37|12| 2 202 2,04
g) | Benefity a zaméstnanecké vyhody 5669|6112 4 202 2,20
h) | Vzdélavani 31|54|80|28| 9 202 2,65
i :Z;?]?rfeg[(?::)vnl prostredi (napf. osvét- 350711781 18| o 202 239
j) | Vybaveni prodejny 39|169|75|17| 2 202 2,38
k) |Vztahy s kolegynémi 82|90|25| 3| 2 202 1,78
1) | Vztahy s nadfizenymi 7319530 4| O 202 1,83
m) | Uroveri komunikace s nadfizenymi 5377|5117 | 4 202 2,22
n) |Dobré jméno firmy 33|143|73|40/|13 202 2,79




Tabulka 6 Tabulkové vysledky otazky ¢. 3 (vnitropodnikové materialy spolecnosti
XY)

3. Jak jste s nasledujicimi oblastmi ve firmé spokojena? Oznamkujte jako ve skole (tzn. 1 - vel-
mi spokojena, 5 - velmi nespokojena).

1] 2| 3| 4 5| Poéet odpovédi | Primérna hodnota

MozZnost délat praci,

a) | ktera mé bavi 68| 73| 41| 14 6 202 2,09

b) Mloinost revalizovat mé 18! 521 81135/ 16 202 2,90
napady a predstavy

c) | VySe mzdy 19| 38| 92| 28| 25 202 3,01
Provazanost mzdy s

d) | mymi vykony 32| 65| 31|52| 21 201 2,83

e) |Jistota zaméstnani 47| 76| 53| 21 5 202 2,31

f) | Kariérni rlist 29| 37| 56| 55| 25 202 3,05
Benefity a zaméstna-

g) | necké vyhody 28| 58| 59| 37| 20 202 2,82

h) | Vzdélavani 33| 63| 71 29 4 200 2,54
Dobré pracovni pro-

i) |stfedi (napf. osvétleni, | 77| 70| 32| 22 1 202 2,01
teplota)

j) | Vybaveni prodejny 81| 84| 27|10 O 202 1,83

k) |Vztahy s kolegynémi 87| 77| 32| 5 1 202 1,79

I) | Vztahy s nadfizenymi 49| 60| 63| 13| 17 202 2,45
Urovenr komunikace s

m) | nadfizenymi 98| 51| 45| 6 2 202 1,83

n) | Dobré jméno firmy 69| 70| 49| 10| 4 202 2,06

Tabulka 7 Tabulkové vysledky otazky ¢. 4 (vnitropodnikové materialy spole¢nosti
XY)

4. Myslite si, Ze mate dostatek informaci dalezZitych k Vasi praci?

Absolutni pocet Relativni pocet [%]
a) | Urcité ano 139 68,8%
b) | Spise ano 60 29,7%
c) | Spise ne 2 1,0%
d) | Urcité ne 1 0,5%
Pocet odpovédi 202




Tabulka 8 Tabulkové vysledky otazky ¢. 5 (vnitropodnikové materialy spolecnosti

XY)

5. Kolik ¢asu Vam zabere doprava do zaméstnani?

Absolutni pocet

Relativni pocet [%]

a) | Do 15 minut 50 24,8%

b) | 16 - 30 minut 104 51,5%

c) |31 - 60 minut 42 20,8%

d) | Vice nez 60 minut 6 3,0%
Pocet odpovédi 202

Tabulka 9 Tabulkové vysledky otazky ¢. 6 (vnitropodnikové materialy spole¢nosti

XY)

6. Chtéla byste pracovat na jiné firemni prodejné?

Absolutni pocet

Relativni pocet
[%]

a) | Ano 38 19,5%
b) | Ne 157 80,5%
Pocet odpovédi 195

Tabulka 10 Tabulkové vysledky otazky ¢. 7 (vnitropodnikové materialy spolec-

nosti XY)

7. Svym prateldm byste doporucila praci ve firmé?

Absolutni pocet

Relativni pocet
[%]

a) | Urcité ano 80 39,6%

b) | Spise ano 99 49,0%

c) | Spise ne 21 10,4%

d) | Urcité ne 2 1,0%
Pocet odpovédi 202




PRILOHA P VI: VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI —

GRAFICKE VYHODNOCENI
Jak jste celkové spokojena se svym
zaméstnanim?
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Kolik casu Vam zabere doprava do
zamestnani?
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Obrazek 6 Grafické vyhodnoceni otdzky €. 6 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy
spolecnosti XY)



Svym pratelim byste doporucila

pracive firmé?

120 +
99

100 -
80
60 -
40 -

21
20

I
0 T T T 1
Urcitéano Spise ano Spise ne Urciténe

Obrazek 7 Grafické vyhodnoceni otdzky €. 7 (Zdroj: Vnitropodnikové materialy
spole¢nosti XY)



PRILOHA PVII:VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI —

KVADRANTOVA ANALYZA

3,10 2,90 2,70 2,50

Dilefitost
2,30 2,10 1,90 1,70

1,50

1,50

r 1,70

- 1,90

r 2,10

- 2,30

- 2,50

- 2,70

- 2,90

- 3,10

# Moinost délat praci, ktera mé bavi
AN yEe mzdy
4 Jistota zaméstnani

+ Benefity @ zaméstnanecke vywhody

Wvztahy s kolegynémi

Uroven komunikace s nadfize nymi

B Moinost realizovat mé napady a predstavy
M Provazanost mzdy s mymivykony
@ Kariémi rdst

=Vzdélavani

Dobré pracovni prastiedi (napf. osvétleni, teplota) 4 Vybaveni prodejny

Vztahy s nadfize nymi

Dobré jméno firmy

Spo ko jenost

Obrazek 8 Kvadrantova analyza (vnitropodnikové materialy spole¢nosti XY)
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MATEMATICKY MODEL SWOT ANALYZY

v 7

PRILOHA P VII|I

Tabulka 11 Matematicky model SWOT analyzy (vlastni zpracovani)
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SILNE STRANKY

Dlouhd existence

Leader trhu v CR i SR

ka sif prodejen

Sirol

Dobré jméno sité

Vlastnicka struktura

Stabilni top management

Zkuz. man. se zakl. pers.

Presna pracovni napln

Uroven kemunikace

Dobré podnikoveé klima

Dobré pracovni prostfedi

Hezky vzhled prodejen

Fautovani prodavaiek

SLABE STRANKY

Distribuéni naklady

Meni personalista

NewvyuZivani int. zdrojd

Chybi hodnoc. zkus. doby

Chybi hodnaotici pohovory

Chybi wystupni pohovory

Stiznosti na mady

Vztah mzdy-vysledky

Mal& nabidka benefitd

Chybi mira fluktuace

Dlouha dojizdka do prace




PRILOHA P IX: SITOVA ANALYZA

Tabulka 12 Seznam ¢innosti s dobou jejich trvani (vlastni zpracovani)

Doba trvani | Pfedchazejici
Aktivita | Nazev aktivity (dny) aktivity

a Schvaleni realizace projektu nejvyssim vedenim spolecnosti 1 -
b Ziskani dostatecného mnoizstvi uchazecli o misto personalisty 30 a
c Predvybér personalisty 3 b
d Vybér personalisty 7 C
e Vytvofeni pracovni smlouvy 7 b
f Zabezpeceni pracovnich prostfedkd pro personalistu 7 b
g Podepsani pracovni smlouvy 1 d, e
h Den nastupu personalisty do spole¢nosti XY 1 fg
i Uvedeni personalisty do spolecnosti XY 20 h

Sezndmeni personalisty se soucasnou personalni praci vyko-
i navanou v siti prodejen spole¢nosti XY 40 h
k Adaptace personalisty ve spole¢nosti XY 90 h

Vyhodnoceni poznatkd personalisty ohledné soucasné perso-
| nalni prace ve spolecnosti XY 5 l,j
m Vyreseni otazky vhodného personalniho softwaru 7 I
n Normalni pracovni napli personalisty 123 m
o Zhodnoceni prace personalisty po 3 mésicich u spole¢nosti 1 k

Zhodnoceni vysledki prace personalisty po pul roce u spolec-
p nosti — kontrola plnéni personalnich cilt n, o
q Vyhodnoceni projektu P




Tabulka 13 Reseni navrhovaného projektu pomoci programu WinQSB (vlastni

zpracovani)
04-05-2015| Activity | On Crtical | Activity | Earliest | E arliest | Latest | Latest| Slack
12:34:26 Hame Path Time Start | Fimizsh | Start | Fimish [ [L5-E5S]
1 A Yes 1 0 1 0 1 0
2 B Yes 20 1 N 1 ] 0
23 C Yes 3 A k1) H k1) 0
4 D Yes 7 34 11 34 11 0
L] E no 7 g1 k1] 34 41 3
b F no i A K1) 35 42 4
i G Yes 1 41 42 11 42 0
g H Yes 1 42 43 42 43 0
a | no 20 43 62 63 g3 20
10 J Yes 40 43 a3 43 g3 0
11 K no a0 43 133 127 | 217 84
12 L Yes 5 83 ag 83 i) 0
13 M Yes i gg 95 g8 95 0
14 N Yes 123 95 218 95 218 0
15 0 no 1 133 134 27 | 218 84
16 P Yes 3 218 221 218 211 0
17 aQ Yes 1 221 222 221 222 0
Project Completion Time = 222 days
Mumber of  Critical  Path([z] = 1




17

Project Completion Time = 222 davs

Obrazek 9 Sitovy graf sestrojeny pomoci programu WinQSB (vlastni zpracovani)



Tabulka 14 Casové rezervy (vlastni zpracovani)

Celkova Volna ¢a- Nezavisla

Cas Nejdvﬁ'v,e Nejdvh'vle N%J:pozdé;i N%J:pozdé;i asovd | sova rezer- ¢asova rezer-
Aktivita | ¢Cinnosti mf)’zny rhozny prlelfstny pripustny rezerva va L Ve
NMZ) NMZz-CC) x
cQ))
a 1 0 1 0 1 0 0 0
b 30 1 31 1 31 0 0 0
c 3 31 34 31 34 0 0 0
d 7 34 41 34 41 0 0 0
e 7 31 38 34 41 3 0 0
f 7 31 38 35 42 4 0 0
g 1 41 42 41 42 0 0 0
h 1 42 43 42 43 0 0 0
i 20 43 63 63 83 20 0 0
i 40 43 83 43 83 0 0 0
k 90 43 133 127 217 84 0 0
| 5 83 88 83 88 0 0 0
m 7 88 95 88 95 0 0 0
n 123 95 218 95 218 0 0 0
o 1 133 134 217 218 84 0 0
p 3 218 221 218 221 0 0 0
q 1 221 222 221 222 0 0 0




PRILOHA P X: MATICE ODPOVEDNOSTI

Tabulka 15 Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

©
&
gl 2
gl o
B 5 o S
(%] N—
ol 8| 3| £ g
[ o © Q © "q_j
o © g o 9 S
sl E| Z| § %
— C O
Q [] - ) C >
g 2 % B g 2
1 L 3 =] 3| & I
Ukol a| e o =2l al =
Podnét na zpracovani projektu C R I
Priprava projektu C A/R
Schvdleni realizace projektu nejvyssim vedenim
spole¢nosti A C R I
Ziskani dostate¢ného mnoZstvi uchazecl o misto
personalisty I A/R C
Predvybér personalisty I A R
Vybér personalisty C A/R C I
Vytvoreni pracovni smlouvy C A/R C
Zabezpeceni pracovnich prostiedkl pro personalistu | A R C
Podepsani pracovni smlouvy I A I I
Uvedeni personalisty do spole€nosti XY I A/R I I
Adaptace personalisty ve spole€nosti XY C A C C
Seznameni personalisty se soucasnou personalni
praci vykondvanou v siti prodejen spole¢nosti XY A C C
Vyhodnoceni poznatkd personalisty ohledné sou-
¢asné personalni prace I A C
VyreSeni otdzky vhodného personalniho softwaru C A I C
Nabéh na normalni pracovni naplf personalisty I A I I
Zhodnoceni prace personalisty po 3 mésicich u spo-
leénosti [ A/R C C
Zhodnoceni vysledku prace personalisty po pUl roce
u spolecnosti — kontrola plnéni personalnich cilG A/R
Vyhodnoceni projektu A I




PRILOHA P XI: VYPOCET VYZNAMNOSTI RIZIK

Tabulka 16 Stupnice hodnoceni dopadu rizika (vlastni zpracovani)

Hodnota | Dopad
0,1az1 |Velmi maly
1,1az2 |Maly
2,1az3 |Stredni
3,1az4 |Vysoky
4,1az5 |Velmivysoky

Tabulka 17 Stupnice hodnoceni velikosti pravdépodobnosti vyskytu rizika (vlastni

zpracovani)
Hodnota | Pravdépodobnost vyskytu
0,1az1 |Velmimala
1,1a72 |Mala
2,1az3 |Stredni
3,1az4 |Vysoka
4,1az5 |Velmivysoka

Tabulka 18 Vyznamnost identifikovanych rizik (vlastni zpracovani)

Pravdépodobnost

Riziko vyskytu Dopad Vyznamnost
Oblastni manazerky neakceptuji zménu 2,7 4,3 11,61
Vybrany personalista nebude spliiovat stanove-

né pozadavky 2,9 2,8 8,12
Novy personalista nebude dostate¢né motivovan

ke splnéni persondlnich cili 4 8
Nebudou dodrzeny stanovené terminy 4 8
Mzdové pozadavky personalisty nebudou ak-

ceptovatelné 3,8 7,6
Personélni software bude pfili§ drahy 3,2 2,3 7,36
Personalista odejde ze spolecnosti XY jesté pred

vyhodnocenim projektu 1,8 3,7 6,66
Nebude vybran nejvhodnéjsi uchazec 2,4 2,7 6,48
Ptekroceni kalkulovanych nakladt 1,7 3,3 5,61
Zadané persondlni cile nebudou naplnény 1,2 4,5 54
SniZeni finan¢niho rozpoctu projektu 1,6 3,3 5,28
Personalista a oblastni vedouci budou mit spory 2,2 2,4 5,28
Zkvalitnéni persondlni prace se dostate¢né ne-

odrazi ve vysledcich sité prodejen 1,4 3,7 5,18




Vybrany personalista po konci zkusebni doby

snizi pracovni nasazeni 2,4 2,1 5,04
Vybrany personalista se lekne rozsahu svého
ukolu a odejde 1,3 3,8 4,94
Vybrany personalista se Spatn¢ adaptuje 2,1 2,3 4,83
Personalista nebude citit dostatecnou podporu
ze strany vedeni spole¢nosti 1,8 2,6 4,68
Spatny zdravotni stav personalisty ovlivni
uspéch projektu 1,4 3,1 4,34
Zmény v personalni praci sité negativné ovlivni
vysledky (trZby) 1 4,1 4,1
Vznik konfliktu mezi mzdovou ucetni a perso-
nalistou 1,9 2,1 3,99
V zivotopisech uchazec¢li budou nepravdivé
udaje 2,2 1,5 3,3
Personalista si nedokaze udrzet odstup od za-
meéstnancu 1,5 2,2 3,3
Novy personalista si nesedne se Zenskym kolek-
tivem 1,3 2,4 3,12
Zkvalitnéni personalni prace se neodrazi ve sni-
zeni fluktuace 0,8 3,5 2,8
O pracovni misto nebude dostate¢ny zajem 0,7 3,5 2,45
Personélni software nebude pfili§ pouzivany 1,2 2 2,4
Zaméstnancim spolecnosti XY, ktefi nejsou
soucasti sité¢ prodejen, bude vadit, Ze také nema-
Ji personalistu 1 1 1




