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Ziskavani a stabilizace zaméstnancu

STANEK Martin BP-2005 Vedouci BP: Ing. Sava Kubias

Resumé

Bakalafska prace poskytuje moznost nahlédnout do velké a
rozvijejici se firmy Makro Cash & Carry. Cilem je rozbor ziskavani
a stabilizace zaméstnanci Makro Cash & Carry, navrhy moznych
opatfeni pro zlepSeni postupl a metod pouzZivanych spolecnosti.
Poznatky nasbirané a pouzivané v této praci jsou platné pouze pro
pobocku spolec¢nosti v Hradci Krdalové. V uvodni kapitole je
provedena analyza soucasného stavu. Nasledujici kapitola
pfedstavuje teoreticky pfistup a popisuje dostupné metody zndmé
v oblasti persondlniho ftizeni. Tieti kapitola je casti praktickou a
analyzuje data, kterd pomahaji pochopit fluktuaci spolecnosti.
V posledni <¢asti je provedeno zhodnoceni persondlni politiky
spole¢nosti a navrhy opatieni, ktera by mohla ptfispét ke zkvalitnéni
pfijimacich pohovort. Jsou zde také pfedstaveny vize metod mozné

budouci stabilizace zaméstnancu.



Summary

This work analyses human resources management of big and
booming company Makro Cash & Carry. The analysis focuses on
hiring and stability of work force, and proposes improvements of
methods used by the company in managing its employees. The first
chapter describes current trends used by the company. The second
chapter offers theoretical analysis based on popular human resources
methods. The third chapter is a practical study of procession of data
that helps to understand fluctuation in company. The last chapter
judges operating of human resources In Makro and suggests steps
that would lead to Improvement of entrance Interview. The last
chapter also describes scheme of possible way In stabilization of
employees. Knowledge obtained during this analysis are valid only

for subsidiary In Hradec Kralove.
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1. Uvod k bakalaiské praci

Pfi studiu vysoké Skoly v Liberci jsem byl nejvice osloven
oblasti fizeni lidskych zdroji. Jednd se o nepostradatelnou soucast
podnikového fizeni, jehoZ vyznam stale roste. Persondlni fizeni je
obor, ktery spojuje teoretické znalosti s nutnosti mit rozvinuté
socidlni citéni, a umét vyborné komunikovat. Toto vSe je pro mne

vyzva a prilezitost dozvédét se néco nového.

Pro svou zé4vérecnou prdci jsem si ptal spolupracovat s
dynamicky se rozvijejici spolecnosti s mezindrodnim zizemim.
V takovéto spole¢nosti se naskytd moznost poznat moderni pfistupy
k persondlnimu managementu v praxi. Zaroven je to priilezitost
ovéfit to, co jsem si odnesl ze studia. Proto, kdyZz se mi naskytla
moznost spoluprdce se spole¢nosti MAKRO Cash & Carry, ktera
provozuje sit velkoobchodnich prodejen, jsem nevahal a vyuzil

ptilezitosti poznat tuto spolecnost.

Téma, tykajici se persondlniho managementu, bylo rozhodnuto
pftedem, po odbornych konzultacich s vedoucim bakalatské prace
panem ing. Kubiasem a oponentem jsme zvolili téma: ,,Ziskavani a

stabilizace zaméstnancu.*

Bakalatska prace je rozdélena na tfi hlavni ¢asti. V prvni ¢asti
se zabyvam popisem fungovani principid ziskavani a stabilizace ve
spole¢nosti MAKRO Cash & Carry. Druha ¢éast je pojednédna celd o
teorii a vysvétluje rozdilné pfistupy k ziskdvani a stabilizaci
pracovnikt. Posledni tfeti ¢ast se zabyva analyzovanim problému
vys§s§i fluktuace ve spolec¢nosti MAKRO Cash & Carry a pokousi se

navrhnout mozna feSeni tohoto problému.



2. Zakladni udaje o spole¢nosti Makro Cash & Carry

Spole¢nost Makro Cash & Carry vstoupila na ¢esky trh v roce
1998. Byla zalozena jako dcefind spole¢nost firmy SHV Makro,
kterd provozovala 200 obchodnich center ve dvaadvaceti zemich na
¢tyfech svétovych kontinentech. Vznik spolenosti Makro SHV se
vaze k otevieni prvniho samoobsluzného velkoobchodniho centra
v Amsterdamu v roce 1968. V roce 1998 dosSlo ke zméné vlastnika
samoobsluznych velkoobchodi provozovanych pod znackou Makro,
veSkeré aktivity pfevzala spolecnost Metro AG. Portfolio této

spole¢nosti zahrnuje dalSich 12 obchodnich linii.

Soucasny vlastnik sité¢ Makro, firma Metro AG vznikla v roce
1996 spojenim tfi velkych maloobchodnich spole¢nosti Metro Cash
& Carry, Kaufhof Holding AG a Asko Kaufhaus AG. Tyto
spole¢nosti se spojily a vytvorfily nejvétsi maloobchodni skupinu
v Evropé s ro¢nim obratem ptesahujicim 30 miliard EUR. Sit vSech
téchto firem mad dohromady 3 400 prodejnich jednotek a zaméstnava
134 000 lidi. O vyznamném postaveni spolecnosti Metro AG na
evropskych trzich neni pochyb, protoze akcie spolecnosti jsou
soucasti némeckého indexu DAX-30 a odneddvna také soucasti
celoevropskych indext@i. Hlavni sidlo spolec¢nosti Makro je v Koliné

nad Rynem a hlavni akciondf spolec¢nost Metro sidli v Diisseldorfu.

Spolec¢nost provozuje vylu¢né velkoobchodni prodej Sirokého
sortimentu potravindiského a spotfebniho =zbozi registrovanym
podnikatelim. Pro ziskani karty je nutno splnit stanovené podminky.
Fyzicka osoba musi ptfedlozit zivnostensky list a osvédceni o
registraci z Financ¢niho ufadu. P#i registraci pravnickych osob je
zadatel povinen piedlozit platny vypis z obchodniho rejstiiku a
osvédceni o registraci. Na kazdou Zddost mohou byt vystaveny dvé

karty opraviiujici ke vstupu do velkoobchodl Makro, a to jak po celé
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CR, tak i do ostatnich obchodnich siti Makro a Metro v jinych
statech. Spole¢nost zvyhodnuje své zakazniky, ktefi nakupuji zbozi
ve velkém mnozstvi a vystavuje jim specidlni zdkaznické karty, tzv.
zlaté karty. K témto kartam se vazi specidlni nadstandardni sluzby,
jakymi jsou zvlastni parkovaci mista, pokladny pro rychlé odbaveni

a osobni péce pracovniki oddéleni HORECA.

V CR provozuje spoleénost dvanact velkoobchodnich center.
Samoobsluzné velkoobchody jsou situovany vzdy na kraji velkych
mést a na kifizovatkdch velkych dopravnich tepen. Samotny
velkoobchod méa rozlohu 15.000m? a prodejni plocha &ini 10.500m*:
Velkoobchody jsou vybaveny nejmodernéjsi technologii pro
logistiku. Spole¢nost nabizi svym zakazniktd 15.000 druhid zbozi.
Sortiment je slozen z 5.000 druh@ potravinaifského a z 10.000 druht
spotfebniho zbozi. Orientace spole¢nosti na svého zakaznika-
podnikatele je zfejma 1 ze zpusobl baleni zbozi. Velka baleni
potravin jsou jina pro maloobchodniky (vice spotfebitelskych baleni
ve folii) a pro gastronomii (vétSi baleni). Sortiment je obménovan a

pfizpisobovan pfanim, potfebdm a struktuie zdkazniki.

Davodem, pro¢ spole¢nost mize udrzovat nizké ceny, je
vysoka obratka zbozi, provozni vykonnost, omezeny pocet prodejen,
vyspé€ld logistika a nédkupy ve velkych objemech. Vykonnost také
spo¢iva v miniméalnich nékladech na administrativu. VSechny
velkoobchody v CR jsou fizeny centralné z Head office (feditelstvi
firmy) v Praze. Head office obstaravd vSechny cinnosti spojené
s administrativou (vybér dodavateli, vypocet mezd, propagace) a
jednotliva stfediska se staraji pouze o véci operativniho charakteru,
které by se tézko provadély pres Head office (ndbor zaméstnancu,
odvody hotovosti). Ostatni zalezitosti jako fakturace, mzdy a
objednadvky vyfizuje Head office na zdkladé podkladda ptipravenych

v jednotlivych stfediscich. Tim je sniZzena administrativni ¢innost ve
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sttediscich na minimum. Komunikace ve firmé probiha efektivné a
to hlavné diky nejmoderné¢jSim elektronickym systémium a kvalitni
vnitini pocitacové siti, kterd spojuje vSechna stiediska.

Poslanim spolec¢nosti neni konkurovat maloobchodnikim, ale
naopak jim pomédhat v boji o pfizen konecného spotiebitele s

velkoploSnymi prodejnami.

Pfinos spolec¢nosti pro tuzemské firmy je nejenom v nizkych
cenach, ale i v tom, Ze 90 % zbozi prodavaného v Makru pochazi od

¢eskych dodavateln.

Hlavnim marketingovym néastrojem slouzicim ke komunikaci se
zdkazniky je Makro Mail neboli nabidkovy letak. Tento letdk
vychéazi kazdych 14 dni a je rozesilan vSem registrovanym
zdkaznikim spole¢nosti Makro. Letdk poskytuje informace o tom

které vybrané zbozi se dd nakoupit za nejvyhodn¢jsi ceny.
Dlouhodobym cilem spole¢nosti je byt v ¢ele svétového

velkoobchodniho systému , Cash & Carry* a zaroven poskytovat

prvotiidni zbozi a sluzby svym zakaznikim.
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2.1. Personalni politika spoleénosti Makro

Postaveni personalniho oddéleni ve spolec¢nosti ndm pomdhé
vyjasnit organizacni struktura (pfiloze ¢.1) ,Makro management*.
Pro lepsi pochopeni organizacéni struktury celé spolecnosti jsou
v pfilohdach zobrazeny pozice v oddélenich ,Food* (pfiloha ¢.2) a
»Non Food*“ (ptfiloha ¢.3). Poslednim organiza¢nim grafem jsou
»~Makro services*“ (ptfiloha ¢.4). V ptiloze ¢.5 jsou vysvétleny ndzvy

pozic uvedenych v pifedchozich ptilohéch.

Personédlni oddéleni je tvofeno jednim ,,Personnel managerem*
a jeho asistentem. Ma na starosti zabezpeceni pracovnikii z hlediska
persondlniho pldnovani, vybéru a néaboru pracovnikd, potfadani
Skoleni a rekvalifikaci, problematiku odménovani, firemni péci o
zaméstnance v oblasti rekreace, ale i v oblasti socialné pravni, to
v§e je v naplni préace ,,Personnel managera®“. Jeho asistent se stard o
persondlni agendu, vydavani pracovnich pomucek, vyfizovani
stiznosti a pfrani zaméstnanci. Do jeho hlavni kompetence také

spada vybér pracovnikli na pozice nizSiho personalu.
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2.2. Ziskavani zaméstnancu

Spole¢nost své budouci zaméstnance, nejCastéji se jedna o
pracovniky nejniz§iho operativniho managementu (manipulanty na
dopliiovani zbozi a pokladni), oslovuje nékolika zptisoby. Obvyklym
zpusobem je pouziti inzerce. Tato metoda je i1 pfes své stari stale
efektivni. Inzeraty vychéazeji v regiondlnim tisku v ¢4sti vyhrazené
pro nabidky volnych mist. Regiondlni tisk je dobrym médiem,
protoze spolenost potiebuje oslovit pouze konkrétni segment trhu
prace, tzn. Hradec Kréalové a Pardubice. Ostatni mésta jiz
nepfipadaji v Gvahu, protoze vzdalenost urcena ke kazdodennimu
dojizdéni do prace je nerealna, vzhledem k prdci na smény. Grafické
znazornéni je vzdy stejné a méni se pouze udaje o volném pracovnim
mistu. Pro lepsSi predstavu je inzerat pfilohou ¢islo 8. Spolec¢nost si
uvédomuje, ze inzerdt nectou pouze lidé hledajici préaci, takze je
dobré, Ze inzeraty jsou na vysoké grafické urovni a tim zdroven
pisobi jako reklama. V inzerdtu je vzdy uveden néazev volné pozice
a jeji stru¢nd charakteristika. Dale nasleduji pozadavky na uchazece
a vyhody, které spolec¢nost nabizi uspéSnym zadatelim. Na konci
inzeratu jsou uvedeny kontaktni informace telefon, e-mail a adresa.
Poté, co se uchazec¢ spoji s personalnim oddélenim obdrzi blizsi
informace o mistu a pokud projevi zajem, je pozvan na vybérové

fizeni.

Dalsi vyuzivanou metodou néboru je spoluprdce s Utradem
prace. Tato forma spolupréce privadi organizaci vétSinou pracovniky
na mista s niz§i kvalifikaci, ale také absolventy, ktefi se po

ukonceni Skoly pfihléasili na pracovni utad.

Firma také spolupracuje se zprostifedkovatelskymi agenturami.

Konkrétné¢ se jednd o agenturu Manpower a Profi-men. Tyto
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kontakty vyuziva vSak méné casto, vétSinou v pripadech kdy
potfebuje kvalifikovanéjsi pracovni silu. Ve standardni situaci se
nadbor zaméstnanci pfes agenturu nevyplati, protoze jeji sluzby jsou

v porovndni s jinymi metodami ndboru nakladnéjsi.

Spolec¢nost zaméstnavad pracovniky pouze na hlavni pracovni
pomér. Toto opatfeni je aplikovano z divodl organizacnich, protoze
pracovnik na vedlej$i pracovni pomér by nepokryl potieby oddéleni

z hlediska smén.

Pro pokryti krédtkodobéjSich pozadavkd je na spolecnost
smluvné vazana persondlni agentura Index plus. Ta zprostfedkovava
brigddy studentim. Ziskavani téchto pracovnikd je plné
v kompetenci agentury a spolecnost pouze vcas odeSle mnozstevni
pozadavky. Ty odesild asistent na zakladé pozadavkl z jednotlivych
oddéleni.

Nejveétsi skupinou uchazecl jsou ptfichozi a pisatelé. VéEétSina
nema uplnou, konkrétni predstavu o svém pracovnim zafazeni.

Velkou ¢ast tvofi lidé s nejnizSim vzdéldnim nebo s maturitou. Proto

jim personalista poméaha vybrat pracovni misto.

Samotné vybérové fizeni na volnd mista probihd dle pfedem
uréeného scénafe. Na persondlnim oddéleni se pfichozich ujme
asistent managera, s nim uchaze¢ konzultuje svlj zidjem o volnou
pozici. Dozvida se, jaké pracovni povinnosti a podminky musi
spliiovat, jaké jsou mzdové tarify a zaméstnanecké vyhody nabizené
spole¢nosti. Uchaze¢ musi pfedlozit strukturovany Zivotopis,
doklady o vzdélani, praxi a zapoctovy list vystaveny poslednim
zaméstnavatelem. Personalista posoudi jeho vystupovani, proveéfri

zda ma o praci skuteény zdjem. Pokud Zzadatel splnuje vSechna

kriteria, ma pozadované znalosti, dovednosti, vykonnost a motivaci,
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je k vybérovému ftizeni ptfizvan ,Category manager® piisluSného
oddé¢leni. Ten s uchazecem provede rozhovor a seznami ho s jeho
pracovis§tém, zdroven mu struc¢né vylozi o jakou préaci se jednad a za
jakych podminek by ji vykondaval, napt. rozvrh smén. V kompetenci
managera konkrétniho oddéleni je kone¢na pravomoc o rozhodnuti,
zda zaméstnance prfijmout ¢i nikoliv. Pfi jeho kladné reakci je
zaméstnanci nabidnuto pracovni misto a domluven den ndstupu do

prace.

2.3. Orientace zaméstnance v Makru

Prvni den je vzdy vénovan vyfizovani administrativnich
zalezitosti a nezbytnym Skolenim =z hlediska bezpecnosti prace,

pozarni ochrany, pracovniho fddu a zdsad chovéani na pracovisti.

Druhy den v prdci zacne probihat adaptaéni proces a
zaméstnanec je sezndmen s organizacni strukturou Makra, jsou mu
pfedstaveny vize a plany spolec¢nosti. NejdulezitéjSim bodem
druhého dne je Skoleni tykajici péce o zédkaznika. VSechna tato
Skoleni provadi ,,Personnel manager®. Po ukonceni je zaméstnanec
ptedan do péce ,Category managera™ a ten ho seznami s pracovnim
prostorem a s organizaci oddéleni. Po celou dobu je zaméstnanci
k dispozici jeho Priivodce spolec¢nosti Makro. Tato broZzura je velmi
dobfe zpracovana a bere ohled na vétSinu zaméstnanci, pro které je
tézké zvladdnout anglickou terminologii ihned po nastupu. Na
prvnich strankach jsou uvedeny informace celopodnikového
vyznamu jakymi jsou, poslani spolecnosti, jeji cile, pozndani
zdkaznikd spolecnosti a je zde shrnuto to nejpodstatnéjsi ze Skoleni,

a také to co je nutné si ithned zapamatovat. Po absolvovani téchto
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procedur je zaméstnanec pripraven absolvovat zkuSebni dobu a

naucit se vykonavat zadanou préci.

2.4. Stabilizace zaméstnancu

Firma Makro se od svého =zalozeni potykala se zvySenou
fluktuaci. Tento jev neni u takovychto typd spolecnosti nic
vzacného, ale i1 presto se firma rozhodla s fluktuaci vypotradat.
Spolec¢nost pfijala opatfeni ve vice smérech, ktera bojuji proti

zvySenému odlivu zaméstnancu.

Fluktuace je natolik slozitym problémem, ze je pro uspésSny
boj nutno kombinovat vice metod, teprve poté se mira fluktuace

snizuje.

V nasledujicich podkapitoldach jsou wuvedeny a popsany
jednotlivé metody, které spolec¢nost pouzila pro snizeni procenta

fluktuace mezi svymi zaméstnanci.

2.4.1. Adaptaéni karty

Prvnim krokem bylo zavedeni adaptac¢nich karet pro sledovani
adaptacniho procesu pracovnika. Kartu vede zaméstnanci nadiizeny
manager a zapisuje vSechny skutecnosti, které se vyskytly v pribéhu
adaptace. Samotna karta je uloZena na persondlnim oddéleni ve
slozce kazdého zaméstnance. Vzor adaptacni karty pouZivané

v Makru je k nahlédnuti v pfilohdch pod c¢islem 9.
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Na karté se nejdifive vyplni zékladni inicidly zaméstnance,
datum ndastupu a funkce na oddéleni. Je zde proveden zidznam o
seznameni zameéstnance s nadfizenymi pracovniky a hlavné se
spolupracovniky. Tento zaznam je zarukou toho, Ze zaméstnanec
pozna své spolupracovniky a 1épe se mu komunikuje s okolim.
Vedouci manazer zde dale uvede, jakym zplsobem byly novému
zaméstnanci poskytnuty udaje (osobné, pisemné, formou pracovni

porady).

Dalsi c¢ast je urcend pro zaméstnance a jeho hodnoceni
adaptacniho procesu. Pracovnikovi jsou zde poklddany rizné otazky
tykajici se jeho nadfizenych, spolupracovnikii,, ndro¢nosti préce a
atmosféry na pracoviSti. Ma k dispozici bodovou stupnici v rozpéti

1-4 body.

Takto ziskané informace jsou pro personalistu velmi cenné,
protoze se z nich dozvidda jaké ndzory maji zaméstnanci na préci a
pracovni kolektiv. K urceni ptfesnéjSich =zavéra je ale nutno
zpracovat veétSi soubor vyplnénych adaptac¢nich karet, takoveé

informace jsou pfesné€j$Si a poskytuji ndm skutecnéjS§i obraz o

situaci.

Posledni dvé otazky jsou pro managera, ktery vedl
zaméstnance. Jeho hodnoceni je vykondno =z pohledu zaclenéni
podifizeného do pracovni skupiny, pfistupu k zakaznikovi, zvladani

pracovnich postupi a také dle flexibility zaméstnance.

Udaje na adaptaéni karté potvrdi podpisem zaméstnanec a

Category manager na samotném konci adaptac¢ni karty.
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2.4.2. Systém tutor

Dalsi metodou, kterou spole¢nost pouzila v boji proti
fluktuaci, je systém tutorii. Tento systém se osvédc¢il a pro
stabilizaci zaméstnance ve firmé je velmi ucéinny. Princip je
jednoduchy, kazdému novému zaméstnanci je na jeho oddéleni
vybran patron z fad nejlepSich a nejspolehlivéjSich zaméstnanci.
Tento kolega se o nového pracovnika stard a Skoli ho. Vyhodou je,
ze se o zamé&stnance stard pracovnik s vysokou produktivitou prace a

kladnym ptistupem k vykonéadvané préci.

Uéelem je zabranit zaméstnanci v osvojeni §patnych
pracovnich navyka. Cilem je ziskdni kladného vztahu k vykondvané
praci. Systém tutor je vyborny doplnék k pfedchozi metodé

adaptacnich karet.

2.4.3. Zaméstnanecké vyhody prispivaji ke stabilizaci

Pro vétSinu lidi pfi vybéru zaméstnani je nejdulezitéjsi c¢astka
na vyplatni pasce. Zaroven roste pocet téch, ktefi se rozhoduji podle
dalSich vyhod. Jejich rozSifovani pfispiva k pfilakdani a udrZeni

zaméstnance ve firmé.

Firma Makro se vydala tim spravnym smérem a neustale se
snazi zvySovat mnozZzstvi vyhod poskytovanych zaméstnancim.
Bonusy, kterych se dostdva zaméstnancim, se liSi podle postaveni
v podnikové hierarchii. Samozfejmosti jsou dnes prispévky na
stravovani. Pro fadové zaméstnance jsou pripraveny vyhody

v oblasti sportovniho vyziti a kultury.
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Pro zaméstnance managementu je toto samozfejmosti a navic
jsou pro n¢é& pripraveny vyhody, které rozSifuji kvalifikaci a
umoznuji dalsi vzdélavani.

Spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje mozZnost zdarma
navs§tévovat sportovni centra v Hradci Krdlové a v Pardubicich.
Zaméstnanci mohou navS$tivit posilovnu, solarium, zahrat si squash.
Dal8i vyhodou je volny vstup do méstskych ldzni v obou méstech.
Zaméstnanec ma narok 1x za 14 dni navstivit sportovni centrum a
lazné. Je vSak nutno fict, Zze tyto vyhody, pfestoze jsou propagovany
pfimo na pracovisSti nejsou zaméstnanci Cerpany az tak casto. Pro
pracovniky od stfedniho managementu vySe se stavaji takovéto
vyhody standardem, ¢i dokonce nezbytnosti. Makro se snazi udrzet
si zaméstnance poskytovanim dalSiho vzdélani a rozSifovani si
znalosti. Tato 1investice se pfitom vyplati jak firmé, tak
zaméstnancim.

Pracovni tec¢i firmy je anglic¢tina. Managefi se ucastni kurzu
anglického jazyka na nejrizn¢jSich trovnich pokrocilosti. Vhodnym
doplnénim jsou zahrani¢ni stdze, které zvysSuji jazykové znalosti a
dovednosti. Samozfejmosti je pouziti mobilniho telefonu pro

7w

soukromé ucely a to samé plati i o sluzebnim automobilu.
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3. Rizeni lidskych zdrojti

. Nejcennéjsim viastnictvi firmy jsou jeji lidé.

Tomas§ Bata

O vyznamu téchto slov neni nutno pochybovat. Lze jen
obdivovat TomdaSe Batu, ze si toto uvédomil jiz v roce 1920 a

dokazal tento pfistup dokonale uplatnit v praxi.

3.1. Personalni fizeni podniku

V poslednich dvaceti letech stoupd nezadrzitelné vyznam
podnikové personalistiky. Souvisi to pfedevsSim s ristem modernich
technologii, se vzdélanosti obyvatelstva, dynamickymi pohyby na

trhu zbozi i prace a také s celosvétovou demokratizaci obyvatelstva.

Vyznamni odbornici a védci z oborG personalistiky tvrdi, Ze
technologii lze koupit, systematiku v podniku lze zavést, financni
prostiedky se daji pujcit, ale to vSe vadm nepomuze, pokud firma

nemd k dispozici kapital v podob¢ kvalitnich lidskych zdrojua.

Kvalitni pracovnici se ziskavaji tézko, kvalifikovanych a
motivovanych lidi je nedostatek, jejich pfiprava je nadro¢néa na ¢as a

je velmi nakladna.

Zaméstnanci, pfesnéji lidské zdroje, maji dnes pro kazdou firmu

strategicky vyznam. Jsou predpokladem existence podniku a jeho
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dalsiho rozvoje. NejvyznamnéjsSi misto podnikové personalistiky je

v procesu plnéni podnikovych cili a ukolt.

Nejdalezitéjsim produkénim faktorem je lidsky faktor. Jenze pfti
praci firmy s lidskymi zdroji vznika celd ftada pracovnich i
mimopracovnich problému, které musi podnik v zajmu své existence

resit.

3.2. Personalni politika podniku

Systém préace s lidmi v podniku zahrnuje vSechny formy
pusobeni na clovéka v produkénim procesu. Realizované formy
pisobeni mohou byt velmi rozmanité a jsou poplatné konkrétni
politické, ekonomické a kulturni situaci v dané spolecnosti, dané

dobé¢ a také daném regionu.

Pti zajistovani podnikatelskych cilti je nutné vénovat pozornost

otazkam:

Jak vést pracovniky nebo celé pracovni skupiny?
Jak hodnotit vysledky jejich prace?
Jak vytvaret podminky pro zvySeni pracovni aktivity?

Jak zlepSovat bezpecnost prace?

YV V. V V V

Jak podporovat priznivy socialni klimat na pracovisSti a

v celé organizaci?

Je proto jasné, Ze neodmyslitelnou soucasti kazdé cilevédomé
podnikatelské politiky je vytvafeni systému préace s lidmi a zavadéni

uc¢inné persondalni politiky.

Moderni, uspéSné a efektivni podniky pochopily, Ze nejvétsi

bohatstvi, které maji je v lidskych zdrojich.
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Bohatstvim jsou lidé, ktefi tam pracuji, maji schopnosti myslet,
tvofit a komunikovat. Proto se personalni fizeni v téchto podnicich
dostava do pozice nedilné soulasti strategického ftizeni. Clovék
pfestava byt vnimdan jen jako faktor vyroby, ale je chdpan jako zdroj
rozvoje firmy. Rizeni je chapano jako organizovani schopnosti lidi
k efektivnimu dosahovani podnikovych cila. Moderni podnik je

vniman jako socidlni systém.

Cilem podnikové personalistiky je pfimo 1 nepfimo ptrispivat
k plnéni cilt podniku a zabezpeceni plnéni filozofie podniku. Toto
jsou cile podnikové personalistiky ve vSeobecném slova smyslu,
konkrétnimi cili je zajistit lidské zdroje v dostatecné mife,
vytvorit podminky pro kvalitni vykon, prispivat ke zvySeni

produktivity a samoziejm¢ rozvijet zaméstnanecké vztahy.
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4. Ziskavani a stabilizace pracovnich sil

4.1. Ziskavani pracovnich sil

Soucasné problémy v oblasti fizeni lidskych zdroji dokladaji,
jak dulezitou se stava schopnost organizace upoutat pozornost
kvalifikovanych a motivovanych jedinci, ze kterych jsou vybirani
zaméstnanci. Casto neni obtizny vybér, ale zainteresovani

dostate¢ného poctu lidi, ktefi se o praci zajimaji.

Problematiku ziskdvani pracovnich sil mizeme posuzovat ze tii
hledisek.
- kvantitativniho
- kvalitativniho

- ¢asového

Kazdé z uvedenych hledisek ma svou véahu, kterd se méni
v zavislosti na vécném obsahu ndboru. Chceme-li problematiku
ziskavani pracovnich sil feSit systematicky je nejprve nutno si
stanovit oblast néadboru a néasledné¢ formu ndboru. RozliSujeme

v zasadé vnitini a vnéj$i nadbor.

Nabor ma dvé faze, ta prvni je predbéZna (ptfiloha ¢. 6), v té se
vyhodnocuji vSechny podminky tykajici se nového pracovniho mista.
Na konci této faze je rozhodnuto zda obsadit misto z vnitinich

zdroju nebo zda zvazit jiné metody ziskavani.

Ve druhé fazi pohovori a vybéru (ptiloha ¢. 7), jsou tfidény

doslé zadosti a vysledkem je pfijeti ¢i nepfijeti nového pracovnika.
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Existuji tfti zdkladni faze ziskdvani a vybéru pracovnik:

1) Definovdni pozadavku — ptiprava popisti a specifikaci pracovniho

mista, rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnéni.

2) Prilakdani uchazecii — prozkoumani a vyhodnoceni riiznych zdrojt
uchazecti, uvnitf podniku 1 v okoli, (inzerovani, vyuziti

agentur).

3) Vybirani uchazecu — tfidéni zadosti, pohovory, testovani,
hodnoceni uchazect, ziskavani referenci, nabidka zaméstnani a

ptfiprava pracovni smlouvy.

4.1.1. Definovani pozadavk

Pocet a kategorie lidi, které organizace potiebuje, by mély byt
jasn¢ definovany v programu ziskdvani pracovnikli. Ten se odvozuje
z planu lidskych zdroji (personédlniho planu). Persondlni pldnovani
musi vychdzet z existence pracovnich mist a jejich dalSich potfeb
v podniku. Slouzi k vytvafeni optimalni struktury pracovniku
organizace. Kromé¢ toho muZze existovat potfeba ndhrady nékterych

pracovnikl nebo potfeba obsazeni nové vytvofenych mist.

Ve velkych organizacich je obvyklé, Ze maji na pozadavky,
tykajici se potfeby pracovnikt, zvlastni formuldf. Na ném je
uvedeno, které oddéleni o pracovnika zadéa, z jakych davodua, jaké
jsou pozadavky na pracovnika a ostatni informace tykajici se
pracovniho mista, naplné prdce a pracovnich podminek. Souhrn

téchto informaci je v ptiloze €.6.
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4.1.2. Prilakani uchazecu

Dalsim krokem je identifikace zdrojt uchazectu. V prvni tadé je
tfeba uvazovat o vnitfnich zdrojich uchazect. Pokud nejsou k
dispozici vhodni lidé v organizaci nebo pokud je pfijata zasada
nabizet vSechna volnd mista téz mimo vlastni organizaci, pak
hlavnimi zptisoby, jak ziskat uchazece, jsou:

Inzerovani, nejobvyklejsi metoda pfilakdani uchazect. Je tifeba
zvazit, zda inzerovani je opravdu nezbytné, a zda by nebylo lepsi
pouzit zprostfedkovatelskou agenturu specializovanou na vybér
pracovnikll. Nejvétsi vyhodou inzerovani je, Ze zasahne Sirokou
vefejnost. Nevyhodou je finan¢ni a organizacni narocnost. Sluzeb
agentur vyuzivaji predevSim malé a stfedni firmy, pro které neni
efektni vytvafet vlastni nabor a vybér. Prace agentur je v CR na
dobré urovni a cenové pfijatelnd. Vyhodou je, ze v registrech
agentury nejsou vedeni pouze nezaméstnani uchazeci o praci, ale i
lidé hledajici nové uplatnéni. Zejména kviali nespokojenosti ¢i
nedostatecnému vyuziti jejich kvalifikace v souCasném pracovnim
poméru. Pfi pouziti zprostfedkovacich agentur je nutno pifesné
specifikovat pozadavky na pracovnika a tim vyloucit moznost, Ze

agentura vybere nevhodného uchazece.

Prichozi Zadatele, tato metoda ma omezeni a je realizovatelna
zejména v obdobi zvySené nezaméstnanosti, kdy lidé sami hledaji

praci.

Ufad prace jako statni instituce méa za tukol pomahat lidem
dofasné¢ nezaméstnanym s hledanim nové prace. Tato metoda se da
pouzivat zejména pifi obsazovani pozic délnického a pomocného
personalu, protoze vybér provadény Ufadem prace je velmi hruby a

pro podnik, d4& se fici, nevyhodny. Jinou mozZnosti, pokud chce
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podnik realizovat dlouhodob¢jsi investice do =zaméstnanci, je
orientace na pfijimani absolventd rtznych typt Skol, tzn. metoda

sVYzdélavaci instituce*.

Podniky, které uz doptfedu odhali potfebu zaméstnanci mohou
pofddat ndbor jiz béhem studii a vybirat si vhodné kandidaty. Jejich
pozornost si udrzuje pomoci stipendii studentim. UmoZiuje podilet

se na ¢innosti firmy (feSeni dil¢ich problémt, realizace praxe).

4.1.3. Vybér uchazecu

Nejprve je nutné rozttidit dosSlé zaddosti uchazecd, ndzornost

téchto praci ukazuje ptiloha ¢. 7.

Po =zaevidovani vSech zadosti provede persondlni oddéleni
formalni kontrolu tplnosti informaci a v ptfipad¢ nedostatkd pozada
kandidata o doplnéni udaji. Poté zacne vyhodnocovani zadosti.
Dulezité je rozhodnuti zda lze vyhodnocovani provadét volné na
zdklad¢ subjektivniho dojmu nebo na =zdkladé vnitropodnikové
normy, kterd stanovi pfesnd kriteria hodnoceni a né¢kdy téz formélni

postup hodnoceni zadosti.

Soucéasti dokumentace vyb&rového procesu by méla vzdy byt
vlastni zddost o pracovni misto, zivotopis (v dnesSni dobé& jasné
ptevazuje strukturovany), dotaznik, fotografie, doklady o dosazeném

vzdélani, ptipadné pracovni hodnoceni a doporuceni ptedchozich

zaméstnavatelu.

Uchazec¢i se porovnavaji s klicovymi kriterii specifikace

4

pracovniho mista: kvalifikace, schopnosti, vzdélani, zkuSenosti,
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dosazené pracovni uspéchy. Timto procesem dostdvame tii skupiny

zadatell: velmi vhodni, vhodni a nevyhovujici.

Ze skupiny velmi vhodni utvofime pfiméfené velky soubor
uchazect, ktefi budou pozvéani k pohovoru. Pfi nedostatku uchazect
je mozno doplnit soubor ze skupiny vhodni. Idedlni pocfet uchazeci
v souboru je 4 az 8. Méné nezZ 4 uchaze¢i nam poskytuje malou
moznost vybéru a naopak vice nez 8 vede k Casové narocnosti,
nepfehlednosti a zbytecné se podrazuje. Toto pravidlo lze hlavné
pouzit u pozic stfedniho managementu. Pfi vybéru specialisti a
vedoucich pracovnikd na dulezitych pozicich, by mél byt
vyhodnocen cely soubor wuchazecl, protoze se jednd o strategicka

mista v podniku a soubor vhodnych uchazeci nebyva pocetny.

Po vyhodnoceni souboru vhodnych uchazec¢t nésleduji pohovory.
Pohovory mohou byt spojeny s riznymi druhy testd a hodnoceni.
Uéelem osobniho pohovoru je ziskani osobniho dojmu o uchazeéi
z hlediska projevu, vystupovani, chovani, komunikac¢nich dovednosti
a rychlosti reakci na kladené otdzky. DalSim divodem je pozmndni
zajmii a odborného hlediska, poznani prani a problémii uchazece a
doplnéni chybéjicich ¢i neuplnych informaci o uchazec¢i. Na druhé
stran¢ je dulezité ptfedstaveni vlastniho podniku a pracovisté, kam
méa byt uchaze¢ umistén, a také vytvofeni dobrého dojmu u

uchazece.

Pfed zahédjenim pohovoru je dulezité pfipravit se na n¢j, tzn.
stanovit jmenovité ucastniky pohovoru, zjistit nedostatky
v zaslanych materialech, specifikovat pozadavky obsazovaného
mista, dale také ptfedlozit moznosti rozvoje a vzdélavani uchazece.
Dulezité je téz provést prfipravu na ocfekavané otazky: mzdové,
socialnich jistot v podniku, vybaveni pracovisté. Pfi posouzeni

ucastniktt je potfebné rozhodnout jaky typ pohovoru zvolime.
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Nejbéznéjsi metodou je individualni pohovor, jde o diskusi mezi
,Ctyfma oc¢ima“, ktera umoznuje navazani uzkého kontaktu a vztahu
s zadatelem. Jinou moZnosti je vybé&rovad komise (vétSinou 2 — 3

¢lenové, zejména zdstupce vyS$Siho managementu, personalista a

liniovy manazer).

Vyhodnocovani pohovoru se provadi na zéadkladé chovéani
uchazece a motivl prednesenych uchazecem pti rozhovoru. Pouziva
se proto hodnoticich tabulek a kriterii, casto doplnénych bodovacim
systémem. Vysledek vstupniho pohovoru spolu s vysledkem
hodnoceni uchazecovy Zzadosti a pfiloh slouzi u jednostupiiového
pohovoru pro rozhodnuti o pfijeti ¢i neptijeti uchazece. Vysledek
rozhodnuti se pisemné sdéli uchazeci nejpozdéji do 14-ti dnd od
pohovoru. Pfi negativnim stanovisku se reaguje zdvofilym dopisem.
Pfi pozitivnim se uchaze¢ pozve k podepsdni pracovni smlouvy a
sdéli se mu termin néastupu do zaméstndni. U dvoustupiiového

v v

pohovoru, ktery se uplatiuje pfi vybéru uchazecl o vyssi fidici
funkce, se po prvnim pohovoru realizuje druhy s uzSim okruhem
uchazeci. Uvedené druhé kolo nebyva pohovor, ale situacni test,
ktery zkouma zplsobilost uchazec¢t k vykonu funkce.

Ukonc¢enim procesu ziskavani je pracovni smlouva, ktera je

pravnim zakladem vztahll mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

Uzavienim pracovni smlouvy se zaklada pracovni pomér.
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4.2. Stabilizace pracovnich sil

4.2.1. Stabilizace

Personédlni prace nekonc¢i ziskdnim zaméstnance. V ptripadé, ze
organizace ztrati své kvalitni pracovniky, sebelepsSi ndbor a vybér
novych, podniku stabilitu a rist nezaruci. Zustane bud pfilis§ malo

dlouholetych zaméstnanct, anebo je jejich kvalita nedostacujici.

Organizace, které chtéji snizit pocet odchodld mohou pouzit
rizné prostfedky stabilizace. Témito prostiedky jsou zvySeni mezd,
vyjasnéni kompetenci a pracovnich pozadavkl, snaha zvySit
uspokojeni z prace. Casty zptasob zjisfovani duvodia, pro které
zaméstnanci odchdzeji, je rozhovor s pracovniky pfed odchodem

z organizace.

VétSina organizaci se zaméfuje na snizovadni odchodd hlavné
proto, aby snizila vydaje s nimi spojené, jakoz i vydaje spojené

s hleddnim novych zaméstnanci.

Mnozstvi odchodl pfedstavuje jen jednu Cast problému. Kvalita
stabilizované pracovni sily je ovlivnéna pfedevSim strukturou
fluktuace. Pokud jsou propousténi nejkvalitnéj$i zaméstnanci i mala
mira odchodi muze byt Skodlivda. Na druhé strané¢, pokud patfi
propusténi zaméstnanci mezi ty nejméné kvalitni a mohou byt
nahrazeni lepSimi, pak vysoka mira odchodd nemusi byt
znepokojujici. Vyzkumy dokazuji, Ze nejvétsi sklon k opusténi

pracovniho mista maji pracovnici s niz§i vykonnosti.
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Proto by neméli manazeii sledovat jen pouhé mnozstvi odchodu
v nad¢ji, ze jejich pocet bude klesat. M¢li by také peclivé zvazovat

vliv odchodi na vykony a sloZzeni stabilizované pracovni sily.

4.2.2. Rozvoj pracovnich sil

Obecnym cilem rozvoje pracovnikl ve firmé je peCovat o to, aby
organizace méla takovou kvalitu lidi, jakou potfebuje k dosazeni
svych cilid v oblasti vykonu a v oblasti rastu. Té&chto cila Ize
dosdhnout zabezpelenim toho, aby pokud mozZzno kazdy <¢loveék
v organizaci mél takové znalosti, dovednosti a schopnosti, které
jsou nezbytné k vykonu pracovni nédplné co nejefektivnéji. Vykon
jedinct by se mél v tymu soustavné zlepSovat a lidé by se méli
rozvijet zpisobem, ktery bude maximalizovat jejich potencidl pro
rast a povysSovani. Rozvoj se tyka poskytovani ptilezitosti k uceni a
sebezdokonalovdni. Rozvoj zaméstnanci je povazZovan za ucinny
prostfedek dosahovdni konkurenceschopnosti firmy a zvySovani

motivace zaméstnanci a image firmy.

4.2.3. Plany osobniho rozvoje

Ucelem planu osobniho rozvoje je soustfedit pozornost na
takovy rozvoj, ktery je potfebny pro zlepSeni vykonu na soucasném
pracovnim misté. Lze jej rozSifit o rozvoj potfebny pro budouci

pohyb v rdmci kariéry.
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Takovéto plany jsou dulezitéj§i zvlasté v novych organizacich
s plossi organizac¢ni strukturou a zalozenych na procesech, kde se

klade dliiraz na soustavny rozvoj.

Odpovédni  zaméstnavatelé jsou si  védomi  toho, ze
v podminkach jejich organizaci s plochou organizac¢ni strukturou je
mnohem mén¢ prtilezitosti k povySovani pracovnikld. Museji vénovat
zvySené usili, aby mohli nabizet pfilezitosti k rozvoji horizontéalni
kariéry. Pokud jsou omezené moznosti pro postup vzhuru, snizuje se
motivace zaméstnancl rozvijet své dovednosti a davat praci to
nejlepsi. Zaméstnavatelé by méli schopnosti zaméstnancl rozvijet a

podporovat neustalé zlepSovani.

4.2.4. Podminky pro efektivni vzdélavani

V z4ajmu efektivnosti vzdélavani zaméstnancl musi byt splnéno
nékolik podminek. Jedinci museji byt motivovani se vzdélavat.
Museji si totiz uvédomit, ze jejich soucCasnd Uroven znalosti,
dovednosti a schopnosti je tfeba neustale zlepSovat v zdjmu rozvoje
organizace 1 jich samotnych. Pro vzdéladvajici se osoby by mély byt
stanoveny jasné normy vykonu a cile pfijatelné jejich
schopnostem. Vzdélavané osoby potiebuji peclivé vedeni a odezvu,
jak si v tomto procesu vedou. Musi u nich také nastat pocit
uspokojeni z uceni. Je nutno pamatovat na to, ze uceni je proces

aktivni a Skolitel by mél dbat na aktivni zapojeni osob pfi vyuce.
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Formy vzdélavani z hlediska aktivity

Nizka Aktivita ucastnika Vysoka

Pfednéaska-- Diskuse---Demonstrovani - Studie-- Simulace --Hrani

Orientace na Vysledky vzdélavani Orientace na
znalosti dovednosti

Z tabulky je jasné vidét jak se aktivni Gcast pfi vyuce projevuje

na zapojeni pracovnika do vzdélavacich ¢innosti.

Mezi zaméstnanci mizeme identifikovat ¢tyfi zdkladni typy ucicich

se osob:

Aktivisté se plné bez podjatosti zapojuji do novych zkuSenosti
a z4zitkl a libuji si v novych ukolech

Piemitavci stoji v pozadi a pozoruji nové zkuSenosti a zazitky
z riznych 0hld. Shromazduji udaje, zkoumaji je a pak
dochazeji k zavéru.

Teoretici upravuji a aplikuji svd pozorovani ve formé
logickych teorii. Maji sklon k perfekcionalismu.

Pragmatici dychti vyzkouset nové myslenky, ptistupy, pojeti,

aby vidéli, zda funguji.
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5. Rozbor udaju o fluktuaci zaméstnancu

Kvali zjisténi pficin fluktuace jsem wudélal rozbor udaji o
odchazejicich zaméstnancich a pokud to mé smysl, porovndvam tyto
udaje s udaji za celou spolec¢nost. Porovnavanim cisel, zkoumam zda
né¢jaka cCisla vycnivaji nad rdmec trendid. Pokud by mélo dojit
k vyskytu témto vykyvim, je nutné najit odpovéd kde zlepSit proces

vybéru a stabilizace zaméstnancd.

Celé zkoumani probihalo v ramci vystupnich pohovora se
zaméstnanci. Jednoduchym rozhovorem a ndslednym zdznamem
odpovédi jsem sestavil jednoduché tabulky. U kazdé =z nich je

uvedeno kratké hodnoceni s vysvétlujicim charakterem.

V zati méla spolec¢nost 310 zaméstnanci. Poclet vystupl se

vys$plhal na hodnotu 18, coz ptedstavuje miru fluktuace 5,8%.

1) Struktura odchodt z hlediska pohlavi je v mezich, Zen odeSlo
vice a také tvofi vétSi C4adst zaméstnancl spolecnosti. Takze zde
nedochédzi k zddné odchylce od celkového trendu v poméru

zaméstnancl muzi a zZeny.

Odchody dle pohlavi

Odeslo v zaFi V % M/Z Makro V %
Muzi 7 38,9 129 41,6
Zeny 11 61,1 181 58,4
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2) Ve vékové struktuife odchazejicich zaméstnanci neni také nic

zvlastniho a odpovédi na nejvétsi odchody lidi ve véku 21 — 30 let

je, ze lidé v tomto véku nemaji jesSté zavazky a neboji se zmény

zaméstnani.

Odchody podle véku

Odeslo v zafi V %
20 a méné 3 16,7
21-25 4 22,2
26-30 4 22,2
31-35
36-40 11,1
41-45 11,1
46-50
51-55 3 16,7

3) Zajimavé udaje dostaneme

pracovniho pom¢éru.

z rozboru duvodu wukonceni

Odchody podle zptisobu ukonceni poméru

Odeslo v zafi V %

ZkuSebni doba - zaméstnanec 3 16,7
Zkusebni doba - firma 4 22,2
Dohoda - zaméstnanec 3 16,7
Dohoda - firma 3 16,7
Vypovéd - zaméstnanec 1 5,6
Uplynuti sjednané doby 4 22,2

Nejveét§i procento ukonceni pracovniho

ukonceni ve zkuSebni dobé ze strany zaméstnavatele.

poméru pifipadd na

Tato <c¢isla

vedou z divodu pomérné hrubého prosivadni kandidatd pti pfijimani

zaméstnanci. Firma pfijme vétSi ¢ast uchazecu, ti ve zkuSebni dob¢

dostdvaji Sanci na pfedvedeni slibnych vykont a pokud tomu tak

neni firma s nimi neprodlouzi smlouvu na dobu neurcitou. Na jednu
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stranu se to muze zdat byt nevyhoda, ale pfi vybéru zaméstnanci na

nejnizsi pozice se tézko urcuji schopnosti a motivace zadatele.

4) Poslednim faktorem, ktery jsem vyhodnocoval jsou odchody
dle délky =zaméstnani, protoze pokud by se zvySoval odliv
zaméstnancu, ktefi pracuji delsi dobu (1 rok a vice) byl by to

ptfiznak problémi.

Odchody dle délky zaméstnani

Odeslo v zari V %

0-3 mésice 7 38,9
4-6 mésicu 1 5,6
7-9 mésicu 3 16,7
10 - 12 mésich 5 27,8
13 - 18 mésicl 1 5,6
19 - 24 mésicl 1 5,6

Nejvice odchodl pfipadd na prvni tfi mésice stravené u firmy.
Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost uplatinuje systém nabirdni vétSiho
poctu zaméstnancl a jejich postupnou selekci ve zkuSebni dob¢& neni
na udaji, skoro 39% odchodl v této dobé, nic neobvyklého. Za mésic
zafi jesté vycnivaji odchody u zaméstnanci v pracovnim poméru
10-ti az 12-ti mésicit na vétSinu pripadd Odchod do jiného

zaméstnani z divodl lepSiho dojizdéni do nového zaméstnani.
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6. Zhodnoceni personalni politiky spole¢nosti Makro

Persondlni politika ma ve spolec¢nosti Makro vyznamné
postaveni a personalni cile jsou na urovni vSech ostatnich cilu.
Management si uvédomuje, zZze uspéch zalezi na lidech a tim se také¢
tidi. Ve spolecnosti plati zdsada, Ze sluZzebni postup Vv ramci
organizace zalezi vylu¢né na schopnostech zaméstnance vykonévat
pozici o niz se uchazi. Pfi posuzovdni moznosti povysSeni, hraje roli
nejen kvalita a kvantita dosud vykonavané prace, ale i potencial byt
uspésSny v novém pracovnim zafazeni. U manaZerskych pozic je
vyhodou i zvys§ena mobilita v ramci CR. Spoleénost se fidi zdsadou,

ze uvolnéné pozice jsou nabidnuty nejprve vlastnim zaméstnanctim.

6.1. Zaméstnanecké vyhody

Moznosti zlepSeni pozice pii ziskdvani i stabilizaci zaméstnancu
je rozvinuti portfolia poskytovanych vyhod. Pfi pfijimacim
pohovoru by personalista mél sdélit uchazeci, jaké vyhody mimo
mzdovych, spole¢nost poskytuje a vyjadiit tyto vyhody pro
zaméstnance v pené¢zni formé jako konkrétni ¢islo na mésic a pricist
je k platu napt. u manipulanti by ,opticky*“ nartst mohl znamenat
¢astku okolo 1000 K¢ na mésic. S vysSS§i pozici ve firmé jsou tyto
castky jesté zajimavej$Si a mohou ovlivnit kladné rozhodnuti k praci
ve firm¢ a ochotu zde setrvat. Pfedpokladem je, ze pfevazné
zaméstnanci na délnické pozice jdou za jedinou vyhodou, vySSim
platem. Vyjadifenim vyhod v pené¢zni formé, by si zameéstnanec

uvédomil ihned, jaké finan¢ni zvyhodnéni firma mésié¢né poskytuje.
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Firmé by také pifi ziskdvani a stabilizaci zaméstnanct pomohla
moznost pfispivat zaméstnanclim na penzijni pfipojisSténi Castecné
hrazené zaméstnavatelem. Pfispivdni na penzijni pfipojiSténi se
v Ceské republice jako jeden z mala personalnich nastroji vice
prosazuje. Jeho pouziti ma sice daleko k tomu, aby se hovofilo o
plosném pouziti, ale managementy firem tato metoda zacina
oslovovat. Rozhodnuti o ptipojisténi by bylo nutno udélat az po

duikladnych ekonomickych propoctech.

Problematickou zdlezitosti v této firmé  je dojizdéni
zaméstnancli. V z4djmu uspory volného ¢asu pracovnikd a zlepSeni
pohodli, by bylo vhodné dojednat podminky nédvaznosti méstské
hromadné dopravy na konce a zacatky pracovnich smén. Pozitivni
dopad by se projevil lepsSi pracovni vykonnosti, protoze by se snizila
unava spojend s nepohodlim a casovou naroc¢nosti dopravy do
zaméstndni. Mnoho potenciondlnich zaméstnanci odmitd préci
z divodu dojizdéni a tim zvySenych ndkladd na benzin, které pro né
znamena snizeni jejich redlného meési¢niho vydélku. Pokud by
nebyla moZnost dohody s provozovatelem méstské dopravy,
ptichdzelo by v ivahu poskytovani pfispévku na dopravu. Vypléaceni
ptispévku by podléhalo pravidlim, kterd by upravovala pouziti

pouze pro dany ucel.
Nedostate¢né se jevi vyuzivani poskytovanych sluzeb volného
¢asu. V soucasnosti jsou nabizené sluzby vyuzity z jedné tietiny,

zbytek zaméstnanci nevyberou, ani neprojevuji snahu je vyuzit.

Cilem by mélo byt zlepSeni informovanosti o moznostech vyuzit

sluzeb volného Casu, které maji zaméstnanci zdarma.

Tyto sluzby by bylo vhodné rozs$ifit i na rodinné pfislusniky.

N¢ékteré podniky pouzivaji metodu pfimé vyplaty penéz za rekreacni
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a regeneracni aktivity. Pokud by pldnovani téchto aktivit dovolovalo
spole¢nou regeneraci zaméstnanct ve skupinach, vysledkem by bylo
zlepSeni pracovnich vztahl, spoluprdce a posileni vazeb mezi

spolupracovniky.
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7. Zaver

Na zacatku této prace byl jasny cil nalézt moznosti zlepSeni
personalni politiky spole¢nosti Makro Cash & Carry. Prostiedek,
ktery se tohoto snazil dosdhnout byla celkova analyza ftizeni
lidskych zdroji. Pomoci znalosti a zkuSenosti porozumét skutenym

potifebam lidi na pozici operativniho managementu.

Mym jasnym doporucenim je zaméieni se na feSeni problému
s dopravni obsluznosti podniku. To je problém cislo jedna, dojizdéni
zaméstnanci do prace se musi zlepSit, nejlepSi by bylo navazani
spoluprace s provozovatelem méstské dopravy. Nespokojenost lidi,
zapfic¢ini kazdy mésic odchody za lepSim zaméstndnim z pohledu

lepSi dopravni obsluznosti a to neni dobré pro stabilizaci.

Bodem <¢islo dvé je zlepSeni informovanosti o moznych
vyhodach placené regenerace a odpocinku zaméstnancl. Naucit
zaméstnance vyuzivat tyto vyhody a jejich nabidku déale rozS$iftit.
Moznosti je spousta, uspofadat vanoc¢ni veclirek nebo zacit hradit
Sir§1i spektrum sportovniho vyziti. Jako sportovni manager bych
navrhl pofddéani firemnich sportovnich dni. Hry pomadahaji utuzovat
kolektiv, zlepSuji komunikaci, u¢i pracovniky spolupraci a uci je

nachéazet jeden v druhém oporu.
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Individualni tréninkovy program

makro

Pozadovany trénink

Skolitel

Od - do

PoZadovany vysledek

Dosazeny vysledek / datum |/ komentar




makro

Plan odborne pripravy - zakladni udaje

Jméno a pfijmeni

ZAMESTNANEC Datum nastupu u firmy
MAKRO | PP

KARIERA Nynéjsi pozicef oddéleni

V MAKRU / PP Nastupni pozice

Posledni povyseni

PLAT Plat nyni (od kdy)

Maxim. platoveé rozpéti

NAVRH NOVA pozice (od kdy)

NOVY plat (od kdy)




makro

Plan odborné pripravy

Zakladni Skoleni (povinna pro vSechny pracovniky)

Druh 3koleni Planovano Uskuteénéno [ datum | Skolitel Podpis 3kolitele

Uvod do Makra 1. den personalista

Bezpeénost prace 1. den odborny pracovnik

PoZzarni ochrana 1. den odborny pracovnik

Pracovni fad 1. den personalista

Zasady chovani na pracovisti 1. den personalista

Organizaéni struktura Makra 2. den personalista

Mise a vize spolecnosti - Gvod 2. den personalista

Péce o zakaznika - zaklady 2. den personalista

Bezpecnostni rizika na pracovisti 2. den CM

Prohlidka a seznameni s pracovni halou 2. den CM

Organizace oddéleni 2. den CMm
Doplinkova sSkoleni — obecna

Zaskoleni nového zaméstnance 1-3 més. HRM/CM[Tutor |

Péce o zakaznika | 1. més. personalista

Péce o zakaznika Il - feseni konfliktd 3. mésic FM/personalista

Péce o zakaznika [l - asertivita 6. mésic : FM/personalista

Mission statement | 3. mésic FM/personalista

Mission statement I FM/personalista




’ [4 v 7 makm
Plan odborné pripravy okucovani

Doplnkova Skoleni - odborna

Druh skoleni Planovéano Uskute&néno Skolitel Podpis

Hygienické minimum
VZv

Shrinkage

Produktové skoleni

Telefonovani a mikrofon

Jak se chovat pfi loupezném prepadeni

Antifluktuacni trénink

PC dovednosti {
HORECA trénink

EVA - zaklady

EVA - tradelife

SM - managerské dovednosti
Retail Academy RA.




_——

makro

Dne Dne Dne Dne Dne Dne Dne Dne
Hodnoceni managementu (v %)
A. Analyticke a strategické schopnosti
B. Vad¢i schopnosti
C. Spolec¢enské schopnosti
D. Zaméfenost na vysledky
E. Orientace na trh a na zakazniky
F. Schopnost navadit zménu
Celkem (v %)
Manipulant | Management Dne Dne Dne Dne Dne Dne Dne
Wvoj étvrtletnich hodnoceni
(v bodech, znamkach, %)

Dne Dne Dne Dne Dne Dne Dne

Dne Dne Dne Dne Dne Dne Dne

Dne Dne Dne Dne Dne Dne Dne
Manipulant | Management Dne Dne Dne Dne Dne Dne Dne
Viyvoj roénich hodnoceni
(v bodech, znamkach, %)

e




Vzdélavani VasSe cesta vpred!

TRENINKOVA A ROZVOJOVA
KARTA ZAMESTNANCE




Organizating chart of Makro store

Storemanager

Secretary

Security &

Technical ALC

GR

Check outs

Custumer
reception

Administration

Vysvétlivky k anglickym vyrazim uvedenym v organizacni strukture:

ALC = logistika
GR = pfijem zbozi
Check outs = pokladny
Costumer




Makro Services

Secrefary

Assistant GR AssigtantCM Assgant CM

Assistant GR AssigtantCM Assgant CM




Postupové schéma ziskavani pracovnikt - faze pohovort a vybéru

Zadosti

A 4

Pfedbézné tfidéni

v v v
Ponechavt Okrajovi Mozni Nevhodni »| Odmitnout
v rezervé
|
Pohovor Test (je-li vhodny)
.| Posouzeni podle specifikace /
g norem
v v v
Ponechavt Okrajovi Mozni Nevhodni »| Odmitnout
v rezervé i
Udélat pfedbé&znou nabidku
v
Ziskat reference
|
Vhodny Nevhodny
v
Y Odmitnout
Udélat kone¢nou nabidku

Pfijal

A 4

Pfijmani orientace

Odmitl

Je v rezervé jiny
uchazec?

ANO

v

rezervé

Zavolat uchazece v
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Zopakovat vybér




Postupové schéma ziskavani pracovniku - predbézna faze

Pozadavek nahrady

ANO
¢7

Kontrola a uprava
popisu (specifikace)
pracovniho mista

\ 4

Pozadavek obsadit

nové misto
Jsou nahrada nebo nové misto
opravnéné
NE Schvvalovarjl
pozadavku
ANO
+ \ 4

Existuje popis (specifikace)
pracovniho mista?

Volné misto je tfeba
obsadit

\ 4

Jsou pracovni podminky
odsouhlaseny?

NE

v

Analyza prac. mista a
pfiprava jeho popisu
specifikace

— ANO

\ 4

Lze misto obsadit z vnitfnich
zdroju?

]

Projednani a
odsouhlaseni
pracovnich podminek

ANO
r

Podrobnosti a misto
vnitini inzerce

A 4

Pfijeti pracovnika
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Zvazit jiné metody
ziskavani

A 4

Kroky k pfilakani
souboru uchazedu

A 4

2. faze: vybér
uchazedu




Vysvétlivky k organizaénim strukturam spolecnosti Makro:

Storemanager...........ccocueeeeeeiienieecieenieeennenn teditel obchodniho stiediska
Floor Manager Food..........c.ccceevvreiiennnnne. vedouci (nameéstek) pro potraviny
Floor Manager Non Food............cccee....... vedouci (naméstek) pro spotiebni zbozi
Assistant FM ........ccooveviiiiciieeeee, zastupce vedouciho (ndméstka)
Fresh ..o Cerstvé potraviny
DIyt trvanlivé potraviny
Personel Manager..........cccccccveeecvveenneeennnenn. personalni manager
Assistant PM ... zastupce personalisty
Category Manager ...........ccceevveeeveeneieeneenne vedouci oddé€leni
Fruit & Vegetables..........c............ Ovoce zelenina
Fish .o, Ryby
Meat....cceeeeeiniieeieeeeeee Maso
Dairy & Frozen........cccoeeeveeueeennennne. Mlécné a mrazené vyrobky
Night shift........cccovviieiiiniiiiee, No¢ni sména
Drinks....ccoeeeiieeiiieeiieeiee e, Napoje
Dry grocery .....ccceveeeeveenieeniieeeene Kolonial
COSMELICS ...veeneveenieeeiieeieeeie e Drogérie
Sport / Fashion ..........cccceeeveevivennnnn. Obleceni a sportovni potieby
Electro / Office......cccvevveeerreeennnenn. Elektrické spottebice a kancelaiské potteby
D.IY. (Do it yourself) .......cccceueee. Udgélej si sam
Assistant CM .......cccoevveviienieeieeieeieeee zastupce vedouciho oddé€leni
Gold Cards Coordinator ..............cccveenneenee.. pracovnik urceny k asistenci zlatym zdkaznikiim
PP (Partner Promotions) Controler ............ koordinator pracovnikli propagace
SECTELATY ..eveeieeieeecee e asistentka feditele
Security & Technical Manager .................. vedouci oddé€leni bezpec¢nosti a technické udrzby
ALC (All logistic centre)........c.cccveeveennennns logistika
Goods receiving manager.............ccveeeeneenn. vedouci pro pfijem zbozi
Assistatnt GR.......cccooiiviiiiniiiicecee, zastupce vedouciho pfijmu zbozi
Check OULS ...coovvieiieeiieieceee e pokladny
Customer 1eCeption ..........ceecveerveerveeneneenne zakaznicka recepce
AdmiIniStration..........c.eeveeeieenieenieenieeeene finan¢ni
LT e vypocetni technika
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