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Abstrakt

Tato diplomovad préace analyzuje fluktuaci pracovnikd ve spolecnosti
Tally Weijl Czech retail. Konkrétné pobocky s damskou mdédou sidlici
v OC Palladium v Praze. Cilem prace je zlep$it koeficient fluktuace
zaméstnancl a navrhnout prislusnd opatteni k efektivnéjsimu vybéru a
udrzeni pracovniho tymu. Organizace se dlouhodobé potykd s Castym
odchodem =zaméstnancu, které Jsem oslovila a na zakladé Jejich
odpovédi analyzovala dtGvody k opusténi firmy. V praktické casti jsem
formulovala hlavni vyzkumné otédzky a analyzovala pric¢iny fluktuace.
V z&véru préce Jsem navrhla doporuceni, kterd Dby vedla ke
stabilizaci pracovniho kolektiwvu.

Kliéova slova

Fluktuace, firemni kultura, motivace, zpétnd vazba, odménovani

Abstract

This thesis analyzes the fluctuation of workers in the company Tally
Weijl Czech retail. Specifically, women's fashion branches based in
Palladium shopping centre in Prague. The aim of the thesis 1is to
improve the staff turnover coefficient and to propose appropriate
measures for more efficient selection and retention of the work
team. The organization has Dbeen struggling with the frequent
departure of employees for a long time, which I addressed and based
on their answers analyzed the reasons for leaving the company. In
the practical part I have formulated the main research gquestions and
analyzed the causes of fluctuation. At the end of the thesis I
suggested a recommendation that would lead to the stabilization of

the working team.

Key words

Turnover, company culture, motivation, feedback, remuneration
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Uvod

Lidsky kapitédl mé& na chod podniku nepochybné velky vliv, zejména
jednad-1i se o prodejni asistenty. Trzby =z prodeje se odviji
od produktové nabidky, velikosti cilové skupiny, vzhledu prodejny,
ekonomické situace na trhu a Jinych ukazateld. Nicméné pro primy
prode] jakéhokoliv  zbozi  Jsou klic¢ovi prodejci s potencidlem
marketingového znalce zakaznik®, kteri dokazi poznat typ =zédkaznika
a strategicky naplnit Jjeho potteby, nad kterymi p¥ed néakupem
ani neuvazoval. Zajistit takto schopné 1lidi je v nékterych pripadech
nadlidsky Ukol, ©protoZe Jej mlze ztizit nizkad nezaméstnanost,
nedostatek uchazectd s potrebnymi dovednostmi ¢i vyvhodnéjsi podminky
u konkurence.

Pokud se to preci jen podari, sestavit tym 1idi a proskolit Ije
pro situace sttetd s raznorodymi zakazniky, neni nic hors$iho
nez prichazet o) vyskolenou pracovni silu z duavodt odchodu
zaméstnanct na Jjinou pracovni pozici. Vysokéd fluktuace zatézZuje cely
systém podniku a to Jjak administrativné, tak organizacné
jako naptriklad vyhlaSovani novych vybérovych ¥izeni, seznamovani
s kolektivem v préaci ¢i zaucovadni novych pracovniki. A samozfejmé
neustald vnéjsi rotace =zaméstnanct oslabuje pracovni atmosféru
i moralku, podnécuije ke ztraté loajality zaméstnancu vaci
zaméstnavateli.

Stabilni kolektiv zajistuje vétsi motivaci a lepsi vykonnost
jednotlivych pracovnik®i, coZ vede k dosahovani spolec¢ného cile vsech
zGCastnénych - vys$8ich trZeb a tim tak zajistuji finanéni stabilitu
organizace.

V této préci Jsem se rozhodla odhalit mozné ptric¢iny vy$Si fluktuace
v kamenném obchodé s mébdnim oblecenim pro Zeny a pokusit se o névrh
snizeni tohoto negativniho wukazatele, pomoci vhodnych kombinaci
opat¥eni, Jiz ptri vybéru samotnych uchazect.

V praktické céasti se zaméfim na =zjistovani téchto ptric¢in ptimo
od byvalych pracovnikta za pomoci kvantitativnich dotazniklt. CoZ bude
podstatny podklad pro odhaleni hlavni vyzkumné otéazky,
pro¢ zaméstnanci opoustéji firmu nebo o odchodu uvazuji.

V  teoretické ¢asti Jjsou definovany =zédkladni pojmy souvisejici
s fluktuaci a také se na danou problematiku pohlizi komplexné

s ohledem na to, co pfredchdzi procesu prijimani nové pracovni sily.
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1 Uloha manaZera a personalisty

1.1 Personalni rizeni

Jak pravi Siky¥ (2010, str. 26) : ,Ukolem personalistiky
je zabezpecit organizaci dostatek schopnych a motivovanych 1idi
(zaméstnancu) a s jejich pomoci dosahovat ocekavdného  vykonu
a uskutecriovat strategické cile organizace.“

Persondlni tizeni na rozdil od klasického *izeni 1lidskych zdroju
byva vice zamétreno na mékké dovedonosti. Za ty se povazuje osobnéjsi
pristup k praci personalisty. Tudiz zde *tadime uméni pracovat
na mezilidskych vztazich i celkové podnikové atmosfére. Ukolem
je motivovat 1idi k lep$im pracovnim vykonim se za&jmem o Jejich
osobni zivot. Patt¥i sem predevsim spravna komunikace a participace
vSech zamé€stnancl naptic¢ vsemi pracovnimi posty.

(Armstrong, 2015 str. 39)

Autotri Muzik & Krpalek (2017, str. 26), povazuji persondlni tizeni
za dtlezitou konkurec¢ni vyhodu. Spravnd prace s lidmi podpofi
motivaci k lep$im vykonlm a podnik se tak stidvd silnym protihracem
na trhu.

Dle Kocidnové (2010, str. 91) persondlni fizeni musi vychazet ze
strategie podniku, ale respektovat i wvnéjsi okolnosti, které na
firmu plsobi.

Firma nemtze fungovat bez alespon néjakych pracovnich sil, i1 za cenu
toho, Ze v dnedSni dobé se potykdme s obménou profesi vlivem zaniku
nékterych pracovnich pozic a wvzniku zcela novych profesi. Duavodem
toho je rychly posun vpr¥ed v technice a vliv tzv. automatizace, nyni
digitalizace 1 robotizace. Neni ale moZné, aby veSkerou préci konali
jen naprogramované stroje a nikdo nic nekontroloval. Stéale Dbudou
mista, u kterych nelze nahradit c¢lovéka umélou inteligenci. Lidské
jednédni a chovédni m& wurcéita specifika, kterd nas ovlivnuji pri
vybéru a koupi produktu. Jen téZko si lze predstavit, Ze bychom se
nechali presvédcéit ke koupi vybranych sluZeb nékterym z robotu.
SmySleni organizaci o podniku bez lidského kapitdlu Jje stédle spiSe
jen mlhavou wvizi. Podnik =zkratka nemliZze Uplné pracovat bez 1idi
a 1lidé potrebuji podnik ke zdroji obzivy. Tak jako firma mé& svou
vizi, poslani a k tomu wvoli vhodnou strategii, stejné tak uvazuje
vétSina populace. A Jje na personalistech a Jjejich zkuSenostech,
aby vhodné spojili okruh 1idi podobné smySlejicich s firmou,
kterd pracuje se stejnymi hodnotami.

Dvorakova (2012, str. 116-119) ve strategickém tizeni HR zohlednuje

cile podniku v souvislosti s internimi i externimi zé&méry. Tyto
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strategie se dale déli na komplexni, kterd méni podnik Jjako celek
véetné hodnot, myS$leni a kultury. Nebo se firma zaméfri Jjen na
specifickou persondlni <¢innost, coZz byvad nékterd metoda ¢i zavedena
praxe (strategie =ziskavani pracovnikd, rozvoje zaméstnancl, analyzy

pracovnich mist apod.).

Stejnou logiku v propojeni vedeni podniku z ekonomického hlediska
a z komplexniho fizeni lidského kapitdlu lze uplatnit pro podnikové
slozky zdroju.
Kazdy systémovy podnik stoji na 4 pilifich v podobé zdroju.
Mezi né patri:

1. Materidlni

2. Financ¢ni
3. Informacni
4

. Lidské

_ LIDSKE MATERIALNI
ZDROJE ZDROJE
Planovani

—-
A

\E 9

‘g «Q

2 CILE S

2 ORGANIZACE N

= <

o] .

4 =,

Y
—
Vedeni

INFORMACNI FINANCNI
ZDROJE ZDROJE

Obrdzek 1 Pilife organizace

(Koubek, 2015 str. 13)
Lidské zdroje tedy hraji roli jako jedna z tidicich funkci manazera
¢i personalisty. Pracovni sila wuvadi do pohybu 1 ostatni slozky

podnikovych zdrojt, JjeZ pak generuji zisky. Bez 1lidské préace
by ulozené zdroje ztrécely hodnotu. Lidsky faktor tudiz méni
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odvedenou praci cenu komodit a priddva profitabilitu celému podniku.
Proto se 1idé stévaji Jjednou 1z drazs3ich polozek pro fungovani
organizace a posiluje se dalezitost ¥izeni lidskych zdrojt. (Koubek,
2015, str. 13-15)

Persondlni prace skytd radu posloupnosti, kterymi kaZdy zaméstnanec
prochazi od néstupu az po pripadné ukonceni pracovniho poméru.
Personalistovi zac¢ind prace uzZz pred vybérem a nastupech uchazece,
pravé z duavodu planovani pracovnich mist v kontextu sdilené firemni

strategie a neopomenutelné firemni kultury.

Jednotlivé féaze shrnuje néasledujici obréazek.

£
i

Proces zivotniho cyklu

zameéstnance

Proces motivace

k pracovnimu vykonu

Proces vzdélavani

arozvoje zaméstnancti

Proces rozvoje interni
komunikace a firemni
kultury

{
H
!
i
i
i
i
i

Obrdzek 2 Procesy personalniho rizeni

(Muzik, a dalsi, 2017 str. 1lo6l)

Hlavni Glohou personalisty v  tomto procesu Dbyva formovani,
organizovani a podpora celého kolektivu. Soulad pracovniho tymu
mé& zasadni vliv na vykonanou préaci. P¥i dodrzovani wvSech pracovnich
podminek dle z&koniku préace a podpory participace kolegli se nesmi
opomenout ani rozvoj a dal$i vzdélavani zaméstnancta. Spojenim vSech
dilc¢ich aloh personalisty S kooperaci vedeni spolecnosti

se pri dobrém socidlnim rozvoji vytvori stabilni pracovni kolektiv,
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ktery bude jen minimalné nachylny k negativni fluktuaci

zaméstnancu. (Koubek, 2015 str. 18)

1.2 Analyza pracovniho mista

Zadkladem pro fungovani podniku napfi¢ vSemi obory Jje kvalitni
persondl. Proto je klicovou ulohou persondlnich leadertd s kompetenci
vybéru zaméstnanct, aby  sprdvné analyzovali pracovni posty,
které firma nabizi.

Kazda pozice by méla byt definovdna klic¢ovymi Ukoly, procesy,
postupy, které souvisi s vykondvanim urc¢ité préace, a schopnostmi
i dovednostmi spojené s plnénim pracovnich povinnosti.

Manazer by se mél pfri vybéru zaméstnance tridit nejen urcitych dat,
které obdrzel prostfednictvim =zaslaného Zivotopisu, ale 1 dalsich
aspektd skrytych v lidském chovani, ©potazZzmo Jjedndni v rlGznych
situacich. P¥i osobnim pohovoru je nutné brat v tvahu stres uchazece
a nedat jen na prvni dojem, ktery <&asto vytvari mylné predsudky.
(Armstrong, 2015 str. 363)

Nicméné nékteré pracovni pozice Jsou zaloZeny predev3im na vzhledu
a vystupovani v primém kontaktu s lidmi jako napt. povolani
obchodnich asistentd, recepcnich nebo 1idi pohybujicich se v mbédnim
pramyslu.

Pomineme-11 tyto skutecnosti, nezbyvad neZ se zamérit na persondlni
specifikace daného mista, abychom obsadili pracovni pozici ¢&¢lovékem,

ktery splrnuje dand kritéria prislusSné funkce.

1.3 Pfijimani zaméstnancu

1.3.1 Nabor pracovniku

Ziskavani zaméstnancu vychazi z planovani lidskych zdrojt,
které tGzce souvisi s analyzou pracovnich mist. 7Z toho vwvyplyvaji
i dalsi analogické kroky vedouci k ndboru pracovnika. Cely proces
vSak neuzavird Jjen prijimédni nového zaméstnance, nybrz 1 zasSkoleni

a adaptace na nové pracovni prost¥edi. (Siky¥, 2016 str. 27)
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Celou posloupnost fédzi zobrazuje nésledujici tabulka.

Planovani lidskych zdrojG Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit pracovni misto) L (popis a specifikace pracovniho mista)

I

v

Ziskavani zaméstnancl
(vhodni uchazedi)

“ J
( N
Vybér zaméstnancu
(nejvhodnéjsi uchazed)

- J/

l

Pfijimani zaméstnancd
(novy zaméstnanec)

!

Adaptace zaméstnanc(
(adaptovany zaméstnanec)
u J

I
\

Obrdzek 3 Postup obsazovani volnych mist
(Siky¥, 2016 str. 94)

Idedlni =zaplnéni pracovniho mista Jje samoztejmé z tad soucasnych
pracovnika. M& to vvhody znalosti postupd préace a vzajemnych vztahu.
Pro zaméstnavatele to znamena usnadnéni prace personalisty
a administrativy. Predevsim se zde v8ak Jjednd o usporu nékladua.
Nékdy c¢asto 1 Spatné vynaloZenych penéZnich prosttedki. To vSe
z divodu nevhodné inzerce volného pracovniho mista nebo vybér
Spatného uchazece. (Muzik, a dalsi, 2017 str. 135)

Profil uchazece poskytuje obraz pracovniho mista, které potrebujeme
obsadit. K takovému profilu Jje treba charakterizovat vlastnosti,
které by mél uchazecd splnovat, ale také jeho dovednosti
i schopnosti. (Armstrong, 2015 str. 324)

Siky¥ (2016, str. 96) dé&li poZadavky do skupin, dle déleZitosti
vzhledem k typu pracovniho mista. Nezbytné, které mohou byt
v krajnich ptipadech dané =zakonem nap¥. ridic¢ské opravnéni na VZV

kvtli pozici skladnika. Jind forma tohoto poZadavku mazZze byt urcena
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typem dosaZeného vzdélani pro danou pozici. Zadoueci poZadavky nejsou
vzdy striktné predepsané, ale poskytuji uchazec¢i velkou vyhodu
a véts3i moznosti v heddni zaméstnédni tj. praxe. Vitané Jjsou o tridu
niz nez ptredchozi pozadavky, avSak také velmi Z&dané na durovni
mezindrodnich wvztaht - «c¢izi Jazyky. A nakonec okrajové, které
nehraji az tak podstatnou roli v typu zaméstnani, ale potencionalni
zaméstnanec ma prileZitost odlisit se od ostatnich.

Externi trh préace nabizi v dnesni dobé nékolik moznosti,
jak prilédkat nové zaméstnance. MlZe to byt inzerce v novinéch,
na pracovnich webovych portadlech, na sociadlnich sitich, pf¥imo
na verejnych institucich nebo v misté centraly vykonu préace.
Pro kratkodobé pracovni sily Jje vhodné vyuzit pracovnich agentur,
které poskytuji vys$si Jistotu obsazeni mista a svymi pozadavky
i specifikuji okruh uchazectd. Vyhodou pro zaméstnavatele Dbyva
absence mnoha povinnosti a starosti s administrativou.
Nicméné externi agentury jsou ndkladnéjsi polozka v rozpoctu
zaméstnavatele.

V predbézné fazi vybéru kandiddta se posuzuji dokumenty =zaslané
predem nejc¢astéji strukturovany zZivotopis a motivacdni dopis.
Z nich si udélad personalista predstavu o clovéku, ktery se hléasi
na pracovni pozici. Dle téchto dokumentt, Je mozné, posoudit
vhodnost uchazedd a predem si pripravit otézky, které vyhodnoti
pravdivost informaci, které o sobé dotyény zaslal zaméstnavateli.

(Muzik, a dalsi, 2017 str. 136)

1.3.2 Prijimaci pohovor

DileZzitou soucCasti p¥i vybéru zaméstnance je prijimaci pohovor.
Informa¢ni schizka, jak je sezeni zaméstnavatele s uchazecem dnes
nazyvano, Jje druhym krokem k vybéru vhodného kandiddta. Osobni
setkdni je totiZ ©po selekci zaslanych Zivotopisl, vyznamnou
provérkou zda ma& uchazed pravdu ve svych tvrzenich o schopnostech,
které m&d a v ptripadé simulace konkrétni situace i zkou3kou 3jeho
dovednosti.

O tom, jestli kandidadt na post zaméstnance uvadél pravdivé
informace, se tazatel musi presvéd¢it béhem tizeného rozhovoru,
pri kterém =zjisti i povahu a charakter <¢&lovéka, Jjenz by mél,
mimo jiné zapadat do firemni kultury podniku. DualeZitost tohoto

zdanlivé zanedbatelného detailu je pro snizZzeni fluktuace tou
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nejvys$3i prioritou. Na vys$$Si pracovni pozici si mlZeme vyZadat 1
reference od predchoziho zaméstnavatele.

Zaroven je ulohou personalisty, aby zaloZil pratelské vztahy
mezi uchazecem a organizaci. Vytvoril pocit spravedlivého a slusného
jedndni s uchazecem. To dokazuje, Ze pohovor mizZe byt ndstrojem
k vytvareni dobré povésti organizace. (Koubek, 2015 str. 35)

Pri dodrzZzeni této zédsady 1 po néstupu pracovnika do firmy
se prijemné pracovni prostredi stava dileZitou prioritou
pro spokojeného zaméstnance, coz mu nedavd podnét opustit podnik.
Jinak treceno, pozitivni atmosféra na pohovoru a ndsledné
v zaméstnaneckém kolektivu se kladné promitd do omezeni fluktuace.

O tom, Ze informace, které Jsou sdélovany na pohovoru, maji Dbyt
stoprocentné pravdivé a to oboustranné, neni pochyb. At uz se Jjedna
o predchozi zku3enosti, Jjazykové dovednosti ¢&i ¢&asovou flexibilitu.
Nebo na strané druhé, vySe mzdy a dal$i hodnoceni, cile a plany,
strategie a postupy nebo slibené benefity po uplynuti zkusebni doby.
Pokud tedy v$e probéhne tak, jak mé& a uchazec¢ odpovidéd pozadavklm,
mél by se jesté zaméstnavatel presvédéit o tom, zda uchazec¢ svymi

povahovymi rysy a Zivotnimi hodnotami odpovidd dané profesi.

Pohovor by nemél byt strukturovany bez téchto ¢asti:

1) Ovod - predstaveni zamé&stnavatele (jak jeho postu, tak celého
podniku)

2) Shrnuti informaci o pracovnim misté (pracovni doba, mzda, ndpln
prace atd.)

3) Prostor pro uchazece - predstaveni, strucné pracovni
zkuSenosti, dovednosti 1 zajmy

4) Zkouska zaméstnavatelem - simulace pracovni situace, prechod
konverzace do ciziho Jazyka, provéreni potfebnych =znalosti
pro profesi

5) Zavér - vzajemnd domluva o dalsim postupu

(Dvorakovéa, 2012 str. 154)

Z vySe uvedené struktury by se mél zaméstnavatel zamér¥it na 3. Céast
pohovoru, kde se pozna, Jjaky wuchazece doopravdy Jje, Jjak umi
vystupovat a souvisle mluvit. Z tec¢i téla se d& velmi dobre
odhadnout, Jjakym typem c¢lovéka potenciondlni zaméstnanec je a zda méa
predpoklady k vykonu dané prace. K tomu slouzi jako pomoc také bod
4, kterym 1lze doopravdy poznat pracovnikovu kvalifikaci a turoven

dovednosti.

16



Prikladem toho mohou byt otézky typu: ,Co nejkuridznéjsiho jste
prodal/a?" - pokud se jednd o post primého prodejce. Nebo také:
,Ktery typ produktu jste si u Nds naposledy koupila a proc?"“ ¢i
,Ktery byste doporuc¢ila starsi Zené?"“. S praktickou zkouskou u
prijimaciho pohovoru se castéji mizeme setkat u IT oboru, kde Jje
principem ptripravy na budouci zaméstnani dekddovani naptiklad Sifry
nebo vyreSeni hry.

Z reakci a népadl uchazece spolu s jeho vystupovanim, lze posoudit,
jak se hodi do daného oboru.

Vyhodou standardizovaného rozhovoru Jje predevsim unifikace otéazek
a predpoklad odpovédi. Vysledky lze porovnat s ostatnimi uchazeci,
coZ znac¢né ulehcuje tazateli vybér nového zaméstnance a posoudit
originalitu odpovédi. Snadnost kategorizace prinasi
ale personalistim i1 ndrocnost na pripravu struktury otézek.

Nicméné wvalidita testd schopnosti kandiddtd mé& vys$si Groven
a zaroven se vysledky mohou lépe archivovat pro ptripadnou stizZnost.
(Koubek, 2015 str. 175)

V publikaci Rizeni 1lidskych zdroju (Dvotrakova, 2012 str. 220),
se setkavame s modernéjsi metodou, Jjak posoudit kompetence
a zpusobilost =zaméstnance a tim Jje tzv. psychometrie. Pomoci
dotazniku a testu 1lze zmapovat kompetence a motivac¢ni faktory
jedince pro pilife uUspésného vykonu v prédci a tim jsou 3 slozky:
umét-chtit-moci. I tato metoda mé& vSak své nevyhody, kterymi je
skresleni ¢i stylizace jedince do urc¢ité podoby. Nicméné, lze tomu
pfedchazet parametry srovndni se skupinou nebo s jinou osobou, ktera
bude mit odlisné smy$Sleni o uchazec¢i. Jinak £teceno, metodu lze
uplatnit spolu s 360° zpé&tnou vazbou, a to i pozd&ji pfi hodnoticim
mé¥eni, které slouzi =zaméstnavateli k podpofe spravného rozvoje
zaméstnance.

Kazdé hlubs$i rozbory vsSak nelze nijak uspéchat, a proto delsi <cZas
na ptripravu 1 vyplnéni Jjsou negativem, kterému se pracovnik

ani nadf¥izeny nijak nevyhne.
1.3.3 Zaskoleni novych zaméstnancu

Z pohledu Dvorakové (2012, str. 163) Je £tizend adaptace Jednim
z klict, jak omezit fluktuaci na pracovisti. DalSimi klady
a predevsim dtGvody, pro& nevynechat tuto ¢ast zaclenéni nové posily
jsou, zvy3eni produktivity a podpora pracovni spokojenosti jedince.

Nejednd se pouze o proces ukédzky toho, <co Jje pracovnikovou
povinnosti, nyvbrZz vysvétleni dtvodd, k ¢emu prispiva. Priciny nizké
efektivity a sniZeni motivace podfizenych Jjsou do Jjisté miry

neznalost spojitosti s ostatnimi tkony a systémy pracovniho procesu.
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Cilem adaptace Jje dle Bedrnové a Nového (2009, str. 520) snizit
mimo jiné nédklady podniku a navysit vykonnosti tak, aby byla udrZena
stabilita kolektiwvu.

Adaptac¢ni program také slouzi k hlubSimu seznédmeni s organizadéni
kulturou, kterou by mél zaméstnavatel priblizit jiZ béhem pohovoru,
viz predchozi kapitola.

Strategie 1 dlouhodobé smérovani podniku Jjsou nedilnou soucCésti
znalosti kazdého Jjednotlivce v organizaci. Timto 1lze dosahnout
efektivnéjsich vysledkl u zaméstnancd a zaroven posilit loajélnost
celého kolektivu. Stanovenim si Jjasnych pravidel a postupua se

posléze mlZeme vyhnout mnoha chybdm a Spatnym krokim v pracovnich

ukonech.

Tyto dva odligné typy adaptaci shrnuji dva pojmy:
Formalni a neformalni adaptace. ,Prvni se uskutecnuje béhem
adaptacniho programu pod vedenim manazera nebo zkuSeného

zaméstnance. Neformdlni probihd spontdanné pod vlivem socidlniho
okoli, predevsim spolupracovnikii."“ (Siky¥, 2016 str. 115)

V pripadé zaclenéni nového kolegy soucasné do pracovniho procesu
i kolektivu, je duleZité se zaméfit na kvalitni informovanost. Péce
o nové prichozi se nesmi podcerniovat, takzZze Jje nutné neopomenout
pocit bezpeci a pratelské atmosféry. Je dobré vytvorit v zaméstnanci
dojem, kdy se mlze na cokoliv zeptat v pripadé nejasnosti

a to kohokoliv ze zaméstnancu, nejen svého trainer kolegy.

1.4 Pracovni prostredi

O pracovni prostfedi se opird alfa a omega uUspéchu organizace
s dobrymi vysledky a nizkym  procentem fluktuace. Spokojeny
zaméstnanec velmi zridka opousti pracovisté, kde je spokojen
s kolektivem. Nizsi mzda oproti konkurenci, Skala benefitt
nebo dojizdéni do zaméstnani nehraji v preferenci pracovnika vétsi
roli nez je praveé zminovanad atmosféra v organizaci.

Stres je negativnim faktorem, ktery ovliviuje vykon zaméstnanca.
Spatnd nalada na pracovidti muZe také ovlivnit zdkazniky, coZ firmé&
ve vykonu ani ziscich také neptridava.

Dle Branhama (2009, str. 162-166) jsou pric¢inami stresu na
pracovisti prepracovani v duasledku sniZovani poctu zaméstnancu, ale
neménici se ¢i dokonce zvy$eni objemu préace. Dale pak obavy o
jistotu pracovniho mista z divodu obavy ze slouceni firem ¢i zaniku.
Nebo nepfijemné firemni klima. Dal3i formy, kdy na c&lovéka dolehne
stres z préace se projevuji tim, Ze ztraci zdjem o praci anebo si ji

bere s sebou domti, m& prescasy a nevybird si dovolenou. V extrémnim
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vytiZeni <¢i hektickém prostfedi se zaméstnanec dlouhodobé neciti
dobfe a je frustrovan. Vytizeni pracovnika poznamend cely kolektiv
aniZz by si to manaze?ri uvédomovali. I pracovni rutina a zbytecné
ukoly mohou podpotrit konflikty mezi spolupracovniky. To vSe muze
vylstit k opusSténi firmy.

Docilit pracovni spokojenosti by mélo byt cilem kazdého manazera
organizace. Spokojenost ma za nasledek zvyseni produktivity
pfi posileni vykonu Jjedince na zékladé bezdééné motivovanosti
zameéstnance.

Muzik & Krpalek, (2017, str. 56), definuji pracovni spokojenost jako
,vnitrni psychicky stav, ktery odrazi miru a kvalitu potreb,
kterou p¥i pracovni d&innosti vykondva."“

Podporu téchto motivid 1lze zvysSit pt¥i =zainteresovani pracovnikua
do dalsich ¢innosti, zkvalitnéni pracovniho klimatu apod. Balanc
mezi pracovnimi a Zivotnimi podminkami se stdvad trendem poslednich
let. Mladi 1idé si c¢asto predstavuji volnou pracovni dobu a vysoké
mzdové ohodnoceni. Délka dovolené, pracovniho dne nebo prestavek
jsou jedny z typua zdsahu do motivacé¢nich praktik  vedoucich
pracovnikt. (Muzik, a dalsi, 2017) V nékterych zaméstnéanich
Jiz existuji kratsi placené pauzy na odpoc¢inek nebo delsi cas
na obédovou pauzu.

I pres tzv. spolecCenskou a kulturni péc¢i v podobé kulturnich
¢i sportovnich aktivit nebo détskych zafizeni lze utuzit kolektivni

pozitivni klima a posilit také jinak nazyvanou firemni kultury.

1.4.1 Firemni kultura

S ohledem na pfredchozi kapitoly se nelze DbliZe nezminit o pojmu
firemni kultura. Kultura firmy Je 1image =znacky, PR podniku
tj. prezentace firmy na vefrejnosti, jednostranna komunikace
pres socidlni sité 1 weby a Jjiné vztahy. Patti sem veskeré jednéani
s externimi subjekty, ale =zaroven 1 se zainteresovanymi stranami,
kam se tadi vSichni zaméstnanci. Obecné plati, Ze kazdad organizace
m& svou vlastni kulturu. Nékteré podniky ji maji slabsi, ale vidy
néjakad existuje. Silné se cCasto vymezuji od ostatnich tim,
ze ¢lenové maji jasné povédomi o hodnotéch, na kterych podnik stavi.
Pracuji vice jako tym, pouzivaji stejné strategie a presné vi, c&eho
chtéji dosdhnout. Je ztejmé, Ze silnd kultura je dukazem jasného
a pevné daného vedeni, které si uvédomuje silu synergie. Obvykle
byvd tézZzsi se do silnéjsi kultury dostat a nékdy neni snadné
Jji opoustét, protoze pri vzadjemné podpore se kazdy ¢len stéava
jedine¢nym a zdanlivé nepostradatelnym. V rozporu s hodnotami

se mize vytvorit i jedna nebo vice tzv. subkultur, které si vytvari
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vlastni priority a zasady. Slabsi kultury nejsou neobvyklé
a vyznacuji se predevSim Jjakousi anarchii, kterd nemad Jasné
stanovené cile orientujice se na blaho firmy. Nizkd moralka
je pro podnik zkézou, protoZe v popredi pracovnikovi motivace Jjsou
jen penézni stimuly nikoliv z&jmy spolecCnosti. Tento typ kultury
se pak opousti velmi snadno za vidinou lep$i nabidky finanénich
nabidek konkurence. Podpora firemni kultury tudiZz opét prispiva
ke snizZeni poctu odchozich a wudrzuje miru fluktuace na primérené
mife. (Armstrong, 2015, str. 263-267)

Dvorakova (2012, str. 167) se také v této souvislosti zabyvd pojmem
nezdravd firemni kultura, coz vymezuje skutecnosti, Ze pracovniky
nuti délat rozhodnuti, kterd Jjsou opac¢nd neZz Jjejich hodnoty.
Skodlivé prost¥edi pro =zam&stnance vytvari tim, ze podnécuje
konflikty mezi spolupracovniky. Zaméstnanci c¢asto voli mezi osobnim
a pracovnim zivotem a maji pocit ménécennosti. Tim, Ze manaZer vnima
zaméstnance jako pouhé generdtory prace a vykonu. Tlac¢i na Jjejich
dusevni zdravi, které Je posléze nachylnéjs$i ke stresu. Prilisna
kontrola vedenim na misto tolerance a ponechdni pravomoci nuti
pracovniky k tomu, Ze se mohou uchylit aZ k neetickému chovéani.
Firmou se ©pak $iri 1zi, pomluvy a spekulace. Stres, strach
a nejistota v pracovnim prostfredi, vedou k opus$téni organizace.

Pravé proto je i firemni klima spojené s tim, Jjak silny podnik
oproti konkurenci je. Metafora toho, Ze 1lidé maji pro firmu dychat
¢i pracovat tak, 3jako by pracovali pro wvlastni podnik, =zni obcas
trochu nadnesené, nicméné organizovani 1idé propoji vice oblasti do
kolektivni wvyvhody. Lze si zde predstavit marketingovou strategii,
styl vedeni, tymovou praci nebo osobni rozvoj. (Muzik, a dalsi,
2017)

Jak tika Bednar (2018, str. 20), pokud 3patné vztahy na pracovisti
nefunguji idedlng, mazZeme to v kartsim horizontu pZfeklenout
navySenim odmény. Z dlouhodobého hlediska to ovSem problémy

v podniku netre$i a vede spise k vyssi fluktuaci.

1.4.2 Motivace

Existuje propojeni mezi pracovnim vykonem zaméstnance,
jeho loajalitou k zaméstnavateli a ochotou plnit cile podniku.
Abychom zamezili nezaddoucim efektim ve vySe uvedenych aspektech,
je dllezité znat teorii motivace, coZz pr¥rindsi kyzeny vysledek
pro firemni prostfedi a utvari pozitivné naladéné =zame€stnance,
ktetri pak neuvazuji o odchodu z firmy ani p¥i nabidce vys$si mzdy

u konkurenta.
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Podstatou motivace je dle Plaminka (2007, str. 45) utvoreni kladného
pristupu k chovéani a vykonu.

0d zakladni pyramidy pot¥eb dle Maslowa, kterad se zabyva
Jjak fyziologickymi pottebami, tak i témi radové vy$3imi
neboli psychologickymi se 1lze ©prenést azZz k Herzbergové teorii
také zalozZené na dvou principech priorit. Zde se obvykle uvadi dva
faktory podobného rédzu jako u hierarchie pott¥eb. Za hygienické
hybatele naseho Jjednadni Jjsou povazovany nap¥. pracovni doba,
pracovni prost¥edi, atmosféra na pracovisti. Vnit¥ni pohnutky Jsou
oznacovany za motivacé¢ni Jjednotky - obsah nédplné préace, odpovédnost
nebo moZnost osobniho rozvoje ¢i déleZitd autonomie préce.
(Dvorakova, 2012 str. 225)

McGregor Maslow Herzberg

Sebe-
realizace

/ Status \

Sociaini kontakt

Bezpe&nost*

Teorie X Motivitory

=y

Teorie Y

Faktor hygieny
Sebezachova

Vysvaétlivka:
*Funkce statu nebo odbord.

Obrdzek 4 Schéma potreb

(Dvorakova, 2012 str. 225)

Dalsi pristup, Jjak klasifikovat kategorie 1lidi na =zakladé Jjejich
postoji k praci, je tzv. McGregorova filozofie dvou typt 1idi.

Tém, kteri se stavi k praci negativné a tém, ktefri maji zdjem o svou
pracovni napli. V prvnim ptripadé plati spise motivace formou
finan¢nich prosttedkli, avSak =z teorie ptric¢in fluktuace se nelze

k tomuto pristupu zcela priklonit. Vzdy se totiz najde nékdo,
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kdo mlZe nabidnout vice. CoZ Dby Vv praxi znamenalo, Ze pokud firma
nemd Vv rozpoctu vyhrazeny dostateédny obnos pro osobni néaklady,
je jeji Sance pro udrZeni si stdlych zaméstnancl v podstaté miziva.
Smy$leni zaméstnancll se od nového tisicileti zménilo. Otevrenim
hranic a novych moznosti se 1idé stali ndroc¢néjsimi,
proto se i1 personalisté museli zamétrit mnohem wvice na druhou sloZku
teorie od McGregora, ktery vyzaduje demokraticky styl fizeni. Hlavni
my3lenkou Jje v tomto pripadé zohlednéni nepenéznich odmén.
Ty jsou obdobné jako v ptredchozim ptripadé u Herzberga. Zikladem
je jistd mira autonomie, rozs$ifeni pravomoci a moznost funkc&niho
postupu. (Siky¥, 2016 str. 149)

Nic vsSak v tomto pfipadé neni c&ernobilé, tudiZz i rlGznorody pracovni
kolektiv pottebuje rtzné kombinace motivta, Jjde jen o to je vyvazit

a nesousttedit se pouze na jeden z pristupt.

Bedna&tr (2018, str. 15), se ve své publikaci drzi kombinace tri

divodd, dle kterych 1lidé chodi do préace:

1. ProtoZe potrebuji prostredky pro svou existenci (tj. pro
penize).

2. ProtoZe chtéji byt s 1idmi, s nimiZz se jim dobre pracuje (tj.
kvali 1idem).

3. ProtozZe chtéji byt uzZitecni, délat prdci, kterda ma smysl,

prindset prospéch. (Bednar, 2018 str. 15)

Penize
(a dalsi benefity)

Tézisté motivace /

Lidé

(kolegové, zakaznici...) Prospéch; ulitel smys! |

Obrdzek 5 Motivacni trojuhelnik

(Bednar, 2018 str. 15)
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1.4.3 Prace s lidskym kapitalem

Lidé ocekévaji od préace vzdy néco vic, co by podnitilo jejich zajem
o préaci, protoze zde travi vétsSinu svého casu. Persondlni plénovani
je dalsim z mnoha ukolt personalisty, ktery se ma& postarat
o spokojenost zaméstnanct a soulad mezi z&djmy podniku a potrebami
pracovnika.

Tureckiova (2007, str. 59) zohlednuje v pracovnim prostfedi tzv.

skére motivacdniho potencionédlu, ktery se dad zmérit vzorcem:
SMP = SMYSLUPLNOST PRACE X AUTONOMIE X ZPETNA VAZBA

Smyslem tohoto vzorce je vyzdvihnout podstatu motivace u pracovnika.
Jeho préce by méla byt =zajimavd a obohacujici. Do Jisté miry
samostatna, ale komunikovand ptres zpétnou vazbu nad¥izeného.
Rozmistovani neboli staffing je presnou definici toho, Jjak sladit
pracovni misto s pracovnikem. Reorganizace pracovniho tymu pomahéa
vytvatet nové pracovni podminky a ménit role zaméstnancu, coz byva
kladné hodnoceno préavé podrizenymi. Mohou si tak vyzkouSet néco
nového, najit novy smér v zaméstnani a uplatnéni svych dovednosti ¢&i
posilit své schopnosti. Forma téchto presuntd miGze byt Jednak
povysSeni, tak p¥emisténi na Jjinou pozici. Méné <¢asto prerazeni
na funkci nizsi neZ byla Jjejich ptredchozi. To je spisSe zapricinéno
disciplindrnimi dtvody.

PovysSeni je situace, kdy se rozhodne management, Ze zaméstnanec
ma vy$$i ambice a schopnosti, aby dostal vys$3i miru kompetenci
a autonomie. Coz wvyuzije ke komplexnéjsimu  rozsahu ¥idicich
pravomoci a koordinace personalu.

Prelozeni je teSenim, které na rozdil od povySeni neznamend postup
v hierarchii smérem nahoru, nybrz na paralelni stupen svého
predchoziho pracovniho postu. Duavodem Jjsou obcas neshody s kolegy
nebo Spatnd souhra ¢i zohlednéni pracovnikovych z&jmt a dovednosti,
které maze lépe uplatnit v jiném pracovnim zatazeni.
Byvad to alternativa k povySeni, ale také moZnosti, Jjak zabrénit
odchodu naptiklad =z davodu c¢éastecného vyhotreni. ProtoZe takto 1lze
v zaméstnanci podnitit nové moZnosti, cile i motivace.

Propousténi pracovnikll je jednou =z poslednich mozZnosti, kterou by
mél personalista ¢i manazer uplatnit. Nejednd se ale o pripady typu
odchodu do dichodu nebo osobni dé@vody. Ukonc¢eni a zru$eni pracovniho
poméru negativneé ovliviauje pracovnli atmosféru a naruduje stabilitu
kolektivu. OvSem pokud se jednd o hrubé disciplindrni poruSeni, neni
zadny duavod si nechévat tyto zaméstnance v prosperujicim podniku
s dobrou povésti.

(Muzik & Krpalek, 2017, str. 140-142)
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2 Fluktuace

Pojem fluktuace je citovdn mnoha publikacemi zabyvajicich se oblasti
lidskych zdrojt. Bednér (2018, str. 15) uvadi, ze fluktuace
je zacCarovany kruh odlivu sluzebné starsSich zaméstnancl nebo ztrata
pracovnikltl ve prospéch jinych firem.

Za personalni ukazatel jej povazuje Muzik & Krpalek (2017, str. 57),
ktery zobrazuje odchod zaméstnanct z dt@vodd osobnich anebo v horsim
pripadé disciplinérnich.

Branham (2009, str. 19) s nadsazkou tvrdi, Ze jen dals$i néakladovou
polozkou v podnikani. Coz Je pravda, protoze prijit o talenty
znamena témeé¥ vidy ztratu Jejich znalosti a vynaloZeni Gsili

pro hledadni nového zaméstnance bez zkusSenosti v tomto zaméstnani.

2.1 Pric¢iny fluktuace

Problematika, kterd postihuje personalisty JiZz tadu let se v dobé
ekonomické konjuktury stava slozitéjsi, také z divodu malého zajmu
studia odbornych obort, zmény struktury trhu a ekonomického sektoru,
ktery zac¢al byt vice produktivni a atraktivni pro nové zaméstnance.
Velky boom podnikani, volného obchodu 1 politické wvlivy maji
za nasledek moznosti, které si potenciondlni pracovni sila velice
dobfe uvédomuije.

Propojeny pracovni trh se zahranic¢im, vy33i vzdélani obyvatelstva
a prekonani Jjazykovych bariér se zdd jako pozitivum moderni doby.
Nicméné migrace je jeden z neptiznivych vlivl fluktuace, ktery hvybe
firemni stabilitou.

Jednim z nejcastéji uvadénych pric¢in odchodu k jiné organizaci byvéa
dle Bednafe (str. 17) nizkd odména za praci. Tato odpovéd je sice
¢astecné pravdiva, ale paradoxné je to Jjen doprovodny znak Spatného
Jjednani s podrizenymi. Pawlewicz (2018), prichazi s terminem

finané¢ni stres, ktery povazuje za jednu ze t¥i pric¢in odlivu 1idi

z firmy. Dal8im dtGvodem Jje néarofnost doby, kterd ptrindsi touhu
po sebevzdélavéani, <¢imz je my$Sleno, aby zaméstnanci méli vidinu

postupu a dlouhodobého rozvoje. Perspektivni profesni rust Jje tedy

pro nékteré uchazece dtleZitym kritériem pro vybér zaméstnani. Lidé
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chtéji rltst spole¢né s firmou a ne stagnovat na svém pracovnim

postu.

Jednim =z diskutovanych témat na pohovorech byvd tzv. work-life
balance neboli, rovnovdha mezi praci a osobnim Zivotem. Clovék
nespokojeny s parametry prace, Jje demotivovan, obzvlasté narocnéjsi
byvaji mladi 1idé, kteri ocenuji vlastni plénovani préace i platu.
Rychlejsi doba dovoluje délat tyto Ustupky predeviim v oblasti

primyslu, kde je znatelny narlGst konkurence.

Vnouckova (2013, str. 14-18) shrnuje pric¢iny do demotivacniho
jednadni a to 1 ze strany zaméstnavatele. Prvotni popud pochazi od
zaméstnance, protoZe ztratil chut do prace. MGZe to byt tim, Ze
pracovni misto nespliiuje jeho ocekavani, ale tento nesoulad plyne i
ze strany nadf¥izeného. Ten si nemusi naptriklad vSimat pracovnikovych
potteb, neposkytuje mu dostatednou zpétnou vazbu, nepodpotri ho
k pracovnim vykonim a nekoucuje Jjeho pracovni smér. Ignorace
zaméstnavatelem byva podnétem k pochybadm pracovnika, ktery se =zacne
potvkat s niz$im sebevédomim nebo si zacne pripadat nadbytecnym.
Absence seberozvoje pak potladuje Jjeho motivace a roste v ném
nedivéra k vedeni organizace. Sebeaktualizace, kterd neni podpofena
tymovou roli, vysSsSi mirou zodpovédnosti a dalsim vzdélédnim, Jje idea,
se kterou prichdzi uchazec¢ do organizace. Ten predpokladd, Ze o néj
bude ve firmé postarédno nejen z financ¢niho hlediska, ale i z pocitu
bezpec¢i a pochopeni. Kazdy kdo trévi v praci wvice c¢asu, se chce
citit v tomto prostfedi dobte a ocekdvad néjakou pridanou hodnotu.
Posun smérem kuptedu formou dals$iho vzdéladvani se v oboru a ziskéani
novych dovednosti i zkuSenosti.

Pocit, Ze se =zaméstnanci nedostavd téchto potteb a pozornosti od
nadtrizeného se ¢asto snoubi s domnénim, Ze Jje pracovnik nedostatecné
nebo dokonce nespravedlivé odménovan a miZe dojit i1 k nespokojenosti
mezi ¢leny pracovniho kolektivu.

Manazer, ktery si neudrzi loajalitu =zaméstnancl, =zcela urcité
nezvlddéd ani styl vedeni nebo uZiva ten nejméné vhodny pro svoji

firemni kulturu.
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2.2 Druhy fluktuace

Branham (2009, str. 33) na zakladé prlizkumu u zaméstnanct tvrdi, Ze
pri¢innou Jjejich odchodu neni firma samotnd, ale manazetri, ktetri
jsou v &ele organizace. Pravé se svym nadfizenym zaméstnanci hovori
o pracovnich z&leZitostech, stanovuji si spolec¢né podminky vykonu
préce, systému a Jjinych podrobnostech. A kazdy =zaméstnanec je
odrazem svého vedouciho, protozZze uZ pri vybéru pracovnikil mé& manazer
presné védét jaké misto a kym obsazuje. Kdo bude jeho partnerem ptri
spolupraci, Jjaky Jje Jjeho cil v zajmu spolecCnosti a zda tento adept
vyhovuje firemni filosofii.

Proto 1 za miru fluktuace maZe Jjistym zplGsobem svym Jedndnim
a chovanim taktéZ samotny nadtrizeny. Tabulka niZe predstavuje typy
odchodd zaméstnanct z pracovist na zédkladé inciativy =ze strany

pracovnika nebo nadfizeného.

Mira kontroly zaméstnavatele nad rozhodnutim zaméstnance odejit

Vysoka Nizka
- = A C
= . .
@ g v Dobrovelné edchody, kde Dobrovelné odchody, kde by
c © 2 wiasny zasah zamastnavatele kroky zaméstnavatele asi nevedly
2 E :“,-‘-_? mohl pfedejit odchodu nebo k zabranéni nebo oddaleni
E S jej oddalit. odchodu zaméstnance.
" =
ET )
m Q
S5
-
o £ B D
s E .
E = 2 Zaméstnavatelem Odchody z ddvodd na strané
= 0 é’ inicializovang zaméstnance, kterym nemohli
,g % inedobrovolng) odchody, piedejit ani zaméstnavatel, ani
= zaméstnanec sam.

Obrdzek 6 Mira kontroly nad rozhodnutim odejit

(Branham, 2009 str. 39)
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Jak uvadi Branham (2009), 1IV. Kvadrant nelze v podstaté ovlivnit,
ale pric¢iny odchodu zplsobené Spatnym zdravotnim stavem zaméstnance
nebo Jjeho blizkych, Jjsou témé¥ nulové. Autor vsSak prokazuje,
Ze nejcCastéjsim puavodcem odchodd je kvadrant A. Pat?¥i sem az 95 %
divodd a z téchto 95 % je 70 % zapric¢inéno primym nadrizenym.

Nicméné Je potfeba odlisit od sebe 2 druhy pric¢in fluktuace,
které literatury obvykle uvadi.

MaZe to byt pE¥irozeny odchod =zaméstnanct =z ruaznych socidlnich
divodd. Tim Jje mySleno: odchod na rodic¢ovskou dovolenou, odchod
do diachodu ¢&i rezignace. Do odlivu zaméstnanct se vétSinou nebere
v uvahu také jejich prevedeni na jinou pracovni pozici anebo odchod
na jinou pobocku.

Na druhé strané nedobrovolné opusténi firmy Dbyvd tim Spatnym
ukazatelem pro podnik. Pric¢iny Jsou vétsSinou disciplinédrniho
charakteru, oboustrannd dohoda v ptripadé, Ze =zamé€stnanec =zjisti,
Ze mu pracovni néapln nevyhovuje, stresové prost¥edi a jiné divody.

(G&A Partners, 2016)

2.3 Klady a zapory fluktuace

,Fluktuace jako jeden z persondalnich ukazatell tedy zachycuje odchod
pracovnich sil z podnikd a instituci, ktery probihd =z osobnich
nebo disciplindrnich ddvodu."“ (MuZik, a dalsi, 2017 str. 57)

Obvykle se fluktuace povazZuje =za negativni méritko spokojenosti
zaméstnancua, av$ak v nékterych ptripadech tomu tak neni. Obména
pracovnika c¢asto prindsi 1 nové pohledy na problematiku, novou
inspiraci a néazory popf. i novou pracovni motivaci.

(Muzik, a dalsi, 2017)

Nékdy je ovsSem odchod zaméstnance zadouci. Tento ptripad mlze nastat,
pokud pracovni tempo a kvality neodpovidaji standard@m, coZ muZe
znac¢né zpomalit produkéni proces. (Ruth, 2019)

Tim se zaméstnavatel dostavad do spiraly financ¢nich ztrat. Vice casu
na praci ho stoji vice penéz, ptripadnd nekvalita odvedené prace
taktéz a jesté odvadi mzdu tomuto pracovnikovi. P¥icemz vykonnéjsi
zaméstnanec by usSet¥il nédklady. Bonifikace wvychdzi zaméstnavatele
lépe neZ zminéné ztraty na zisku, pripadné Gjma na povésti podniku.
Vnouckova (2013, str. 16) také zohledniuje pozitivni wvliv fluktuace,

kterou povazuje za soucast rozvoje organizace. Urcitd obména
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pracovniktl mlzZe prispét firemnimu kolektivu k novym népadim, Jjinym
postuplim a vybolit =z Jjejich standarda, které se také nazyvaji
,firemni slepotou“. Retence zaméstnanct Jje pro podnik moZnost, jak
zamezit prichodlim potenciondlnich talentd. Pokud mira fluktuace
vybocuje ze standardu jakymkoliv smérem, je néco v neporéadku.

Na druhou stranu, co negativniho ptrinads$i vysoké procento odchodl
ze zaméstnadni? Jde hlavné o finance. Webovy server G&A Partners
prirovnavad fluktuaci zaméstnanct k péci o =zakazniky. Podniktm
se vyplati pecovat a udrZovat si stdlé zadkazniky neZz stédle nachéazet
nové. Jednim z takovych krokl Jjsou vérnostni kluby a totéZ je mozZné
uplatnit i1 v oblasti persondlni politiky. Nestac¢i jen najit talenty
a zaméstnant Jje. Hlavnim ukolem kvalitniho podniku Jje udrzet
si dobré pracovniky co nejdéle a rozvijet Jejich schopnosti
i na dale, aby neztréceli svaj potencial. I kdyz se Jjedné
o ptrirozeny odchod pracovnika, stale zde figuruji néklady s tim
spojené. Prikladem maze byt placeni rodicovské dovolené
anebo uvolnéni financénich prosttedkd pro hledédni nového zaméstnance.
Casto to vede nejen ke ztrat& c&asu pri celém personalistickém
procesu, ale i k poklesu produktivity neZ se dotyény zapracuje
a ziskd praxi na svém postu. (G&A Partners, 2016)

Z tohoto hlediska neni moc vyhodné byt na pozici manaZeru.
I proto je dualezité udrZzet si nizkou hladinu fluktuace a pecovat
o své stadlé zaméstnance. S kvalitou procest se tato préce stava
snaz$i a v budoucnu by se mé&la vSem leaderum zuUroclit.

Nékdy vsak neni nutné ihned =zaplnovat prazdné misto. Obcas
se odchodem na rodicovskou dovolenou zjisti nadbytecnost pracovniho
mista, 1 kdyZ toto neni pozitivni zprava pro ty, kteti se chtéji
vratit a po skonc¢eni rodic¢ovské nemohou, z dtvodu zaniku pracovniho
postu. Po propusténi mGZe také nastat situace, Ze nastane nové
pracovni usporddéni a firma podnikne reorganizaci v3ech procest.
To se mlze stat dokonce 1 v UspésSnych pripadech konkurenéni wvyhodou
ve vyS8i efektivité préace, coz zvysi zisky organizace.

Toto jednédni se vSak stédvajicim zaméstnancim maZe zdat nebezpeclné
a vedeni i tak v nékterych ptipadech oslabuje Jjejich duavéru.
AvSak z hlediska manazera Jje tento tkon jako jeden z mala,
ktery mtze podniknout, lep$i variantou pro Usporu persondlnich

naklada.
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Vypoc¢ty fluktuace mohou byt pro personalisty cennym ukazatelem,
jak pracovat se zaméstnanci. Zaméstnavatelé tak mohou zjistit,
jaké jsou duvody obratu nebo odhadnout nédklady pro svaj rozpolet.
Nékteré hodnoty a specifika mohou byt pro laiky matouci,
a proto je nutné rozlisSovat typy odchodd =ze zaméstndni. V dnesni
dobé se mlZeme setkat 1 s podniky, které maji zpétnovazebni
formuldfe, kde mohou odchozi uvést divody opusSténi pracovniho mista
a zaznamenat nedostatky, které vypozorovali béhem svého puasobeni

v organizaci.

2.4 Minimalizace odchodu

Prirozené fluktuaci nelze takfka predchdzet ani se Jji vyvarovat.
U té nedobrovolné, nalézaji odborné publikace a c¢lanky wvychodiska,
jak zamezit ztraté talentu.

Mike Kappel uvadi 5 zplsobl, jak posilit silu pracovniho kolektivu

a udrzZet zaméstnance ve firmé.

DS

* Vybirejte vhodné kandidaty

X/
*

" Nabidnéte mzdu a benefity srovnatelné s konkurenci
" Umoznéte flexibilni pracovni rezZim

e Oceniujte zaméstnance

e UkazZte jim kariérni cestu

(Kappel, 2017)

Vybér zaméstnanct

VSe zacCind u managementu organizace. Tim, jak se firma prezentuje,
uZz podvédomé c¢ili na urc¢itou skupinu potenciondlnich pracovnikt.
Jakym zplsobem sestavi obsah inzeratu, Jjaké pouZije informacéni
kanadly nebo jaké podminky pro profesi poZaduje, Jsou prvni kroky
k vybéru adekvatniho zaméstnance.

Systém selekce zZivotopisd 1 prtbéh pfrijimaciho f¥izeni mé& byt pevné
v rukou ©personalisty ¢i manazera. Jediné tak Jje mozZné vybrat

loajélniho, flexibilniho pracovnika se zajmem o préaci.

JiZz vybérem se lze vyvarovat kratkodobym zaskoklim, které se hned
po zauceni presunou o misto d&l a naklady za jedno pracovni misto

se znasobi, nemluvé o navyseni ratingu fluktuace.
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Odména

Lidé chodi do =zaméstndni =z rlGznych dévodd. Hlavni argumentem Je,
ze potrebuji zdroj obzivy. To je sice pravda, ale na dalsim misté
zeb¥icku hodnot se objevuje 1 naplnéni zivotnich c¢ild a posléani,
moznost sebevzdélani a rozvoje. Nemalé procento chce zazit Zivotni
uspéch, ale ten je bez pochvaly jako nezaslouzeny.

Pochvala se zd& byt obycejnd, kdyz ale podfizeny neslysSi Zzadné
ohlasy, Casem si maZe ptripadat nedocenény, coz ho uvrhne do spirédly
pohnutek k odchodu. SniZend motivovanost, radost z préce, klesajici
vykonnost a pocit ménécennosti aZz lhostejnosti ho mlZe donutit
zménit nazor.

V kazdém c¢lovéku drimad alespon mald a prirozend soutézivost sama
se sebou nebo ve srovndni s ostatnimi. Podporit tento pud lze
napriklad vyhlaSenim soutéZe mezi poboc¢kami, <¢i zaméstnance mésice,
kdy nasleduje odména za odvedeni vykonu. S timto pfristupem se musi
pracovat opatrné a Jje na misteé, aby c¢as od c¢asu pochvalu slysel
kazdy =z pracovnikli. Je totiZz pot¥eba vyvarovat se neprejicné
atmosfére v kolektivu, protoze by to mohlo zplsobit opaény efekt
a uvrhnout Spatné svétlo na vedeni organizace. (2016)

Finan¢ni odména =za praci nepochybné pat¥i k hlavni motivaci.
Nicméné snadna forma, jak dat néco vic se casto opird o benefity.
Bonusové poukazy Jsou nejcastéji uzivanym nastrojem k optickému
zvySeni platu ¢i mzdy a poskytuji zamé€stnanci Jjesté néjaky ten
zazitek navic. Stravenky, multisport karty a flexipasy jsou velice
levné formy pro zaméstnavatele. K udrzeni zaméstnancl se s modernim
vyvojem trhu musi manaZeti prizplsobit o néco vic. Je-1li préce
naroc¢na, mél Dby podtrizeny dostat den dovolené navic. V pripadé
nemoci stanovit tzv. sick days. Pro vyvadZeni pracovniho a osobniho
zivota ptridat home office, umozZnuje-1li to typ povolani. I Jjazykové
kurzy v prubéhu dne jsou vitanou zménou pro zaméstnance béhem dlouhé
pracovni doby.

Prinosem pro kazdého =zaméstnance je skutecnost, Ze si =z kazdého
zaméstnani odnasi nové zkuSenosti a védomosti z oblasti
daného oboru.

Podnéty k dalsSimu rozvoji, ktery Jje chépadn Jjako =zdokonalovani,
prohlubovani a zisk&vani novych profesnich poznatkli, je vhodnym
zplsobem, Jjak pracovniky udrZet na pracovnim misté.

(Copikova, a dalsi, 2015)
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Vznikem novych  technologii, modernizaci  postupt, digitalizaci
a automatizaci znédmé jako Prumysl 4.0, se musi podniky prizpusobit,
aby =zlGstaly v poptedi trhu. Zpestfeni rutinni prace v ramci Skoleni
a edukativnich vyjezdd Jednak =zdokonali védomosti pracovniki,

ale také podpori vztahy kolegl v osobni roviné.

Tymova prace

Autor Jeff Boss se domniva, Ze jeden z impulzd k opusSténi firmy
je nesouhra tymu. Jeden z efektd tymové prdce je sSynergie,
kterda ptsobi jako mocna sila skupiny. (Boss, 2018) .
Michael Armstrong interpretuje synergicky efekt s nadsézkou, kdy
spojeni 2 1idi, vytvo¥i silu vykonu 3 Jjedincl, =zépisem: 1+1=3.
(Armstrong, 2015 str. 305) V dnesni dobé je u mnoha profesi nutnosti
spoluprace ve skupiné. Predevsim pak manaZzetri by méli mit tyto
dovednosti nejen k vyuziti leadershipu, ale pravym uménim je i byt
soucasti.

Dle Copikové & kol. (2015, str. 199), Jje +tym skupinou 1idi
se spolec¢nymi zajmy a cili, ktet¥i Jjsou p¥i spolupraci na sobé
navzajem zavisli.

Optimdlni pracovni tym se orientuje spolecné na vysledky, vzadjemné
se podporuji a predevs$im pr¥i kooperaci otevrené komunikuji. Dlvéra
a jasnd identita plni uc¢el produktivni skupiny. (Boss, 2018)

Pro mnoho 1idi byvéd pravé pocit dilezZzitosti 1 soundlezZitosti
s celkem néco motivujiciho, podobné jako je tomu ve firemni kulture.
V tymové praci se toto vyskytuje v mensim méritku, a pravé proto,
Jje zde ukryta silné intenzita vazeb na kolektiv potazmo
k organizaci.

Zadkladni princip kazZdého tymu mé& byt komunikace. Komunikace vétSinou
netadime k z&kladnim manazerskym funkcim, ale zcela urciteé
je soucasti pokroc¢ilych dovednosti kazdého leadera. Nezbytnost
informovat své spolupracovniky a podrizené je =zédkladem dobrych
pracovnich vztaht. Mnoho lidi podceniuje mekké dovednosti,
ale ve skutecnosti je na nich postaven uUspéch firmy.

Upfrimnd konverzace se projevuje na pracovni moralce 1 podnikové
atmosfétre. Pokud se dotkneme 1lidského elementu naptiklad v ramci
pracovniho hodnoceni, projevime z&jem o jejich potfeby a vyslechneme

jejich namitky, nehrozi, Ze tyto zaméstnance ztratime. (Boss, 2018)
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Kvalita HR

Tymovad hra, oteviend komunikace i1 naslouchadni Jjsou principy

fungovani produktivni préce v organizaci. Je na misté tvrdit,
ze zaméstnanci Jjsou odrazem svého nadtfizeného. Oznaceni  human
resources uZ neni vhodné doslovné preklddat. Pracovnici nejsou

stroje, tudiZz nazyvat Je lidskymi zdroji vypadéd jako dehonestace
jejich vykonané préace. Lidé maji du$i, prozZivaji emoce a vkléadaji
do svych wvykont nemalé Usili. V modernéjs8i literatufe se muZeme
setkat s pojmem lidsky kapitdl, coz vyzdvihuje potencidl k vytvoreni
né¢eho nového. Finan¢ni kapitdl Jje bran Jjako néco, co bude dal
nartstat. A presné takto by se mél rozvijet i c¢lovék, ktery chodi
do zaméstnani. Nemélo by se stédt, 2ze bude odvadét standardizovanou
rutinu Jjako naprogramovany algoritmus. Pokud se pak stane néco
neoc¢ekdvaného, jakym zplsobem bude na nenaddlé situace reagovat?
Uméni spravného zachazeni se zaméstnanci neni v nékterych firméch
béZnou zaleZitosti. Otevfenou komunikaci o sdilenych wvizich,
do kterych maji zaméstnanci pfispivat plnénim dilc¢ich cila
je klicové pro vykon. Aby se zamezilo nedorozuménim, chybam
a rozli¢nym nézorum, Jje nutné pravidelné se spolec¢né setkdvat
a otevrené prodiskutovavat problematiku. PrestoZe nelze prijmout
vSechny navrhy, Je tteba alespon vyslechnout 3jiny thel pohledu.
Zjistovat néco anonymné nem& smysl. Nikdy neni 100 % Jjistota,
Zze jsou tyto informace relevantni. Pokud, se zaméstnavatel opravdu
zajima o své podrizené, vzbuzuje to u nich pocit dtvéry
a soundleZitosti. Upf¥imné jednédni pak nemdZe zpusobit pochyby
k tomu, zda firmu opustit. (2016)

DileZzitost spolecéenského prvku v roviné pracovni, byla v této praci
jiZz né&kolikrat zminéna. Casto jsou v3ak ruzné pracovni vedirky spise
tzv. povinné nepovinné, tudiz Gc¢ast neni zrovna z pozice zaméstnancl
dobrovolna. Je tézké najit hranici mezi pfijemnou zdbavou a tou
vynucenou. K tomu, aby k takovym situacim nedochédzelo, Jje tteba
dodrzovat dobré a pozitivni vztahy JjiZz od pfichodu nového jedince
do kolektivu. Budovani vztahu se zamé€stnanci neni kratkodobou
zdleZitosti. Zachranit situaci mohou jen kvalitni HR dovednosti,
které jsou navrZeny v posledni kapitole teoretické céasti.

Vhodnym postupem, Jak spojit podptirné efekty
k udrzeni si zaméstnancu slouzi teambuilding.

Teambuildingové  aktivity napomdhaji k sebepoznani 1 k poznéani
ostatnich ¢lenu tymu, posilovani davéry a urcovani roli.
Podpory komunikace, uméni ¥e3it konflikty a neobvyklé situace.
(Copikova, a dalsi, 2015)
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V neposledni *adé také mohou wupevnit wvztahy a pf¥fi vyjezdu
mimo pracovisté, prijemné zpest¥i vSednost obvyklych pracovnich
prostor.

Nastolenim uvolnéné atmosféry se pak nedobrovolné ucasti vecirku

stanou pro vSechny o néco pristupnéjsimi a vitanéjsimi.

2.5 Moznosti zabranéni odchodu z pracovisté

Pokud se zaméstnanec rozmy$li, =zda nadédle setrvat na pracovni
pozici, Jje vyhodnéjsi, aby mu firma nabidla alternativu,
kterd zabrani ztraté pracovni sily.

Z takového hlediska se mize Jjednat o 3 moZnd teSeni, kterd navrhuje

Bedndtr (2018) wve své knize.

1. Kratkodobd motivace a podpora motivace zistat

V akutnim ptripadé se 2z kratkodobého hlediska miZe navrhnout
jednorazovy Dbonus nebo zapujcka. Dovoluje-1i to situace
je dobrym navrhem zménit pracovisté zaméstnance ¢i  druh
nebo ptrimo postup prace, aby mohl vyzkouSet néco jiného a firma
pro néj zustala stéale stejné atraktivni. Ackoliv Jjsou zmény
obecné lidmi odmitény, pracovnik pod Jjinym vedenim maZe ziskat
nové podnéty nebo si uvédomit vyhodu své predchozi pozice.
Stejné tak, se zménou jeho pracovni pravomoci a =zodpovédnosti
posili 1 jeho sebedivéra a =zaméstnavatel tak poskytne svému

podfizenému prostor pro seberozvoj.

2. Vytvoreni strednédobého cile s citelnou vyhodou
Podpora pro dlouhodobé udrzeni zaméstnance neni  vhodna
jednorazovymi a bezdtivodnymi finan¢nimi vyhodami .
Pouze za predpokladu, kdy zaméstnavatel stanovy sttednédoby
az kratkodoby «c¢il, JjehoZ naplnénim pracovnik mlZe =ziskat
benefit. Podstatou tohoto kroku Jje dat zaméstnanci smér
a motiv, ktery ho v préaci udrzi. Casté prehlédnuti duleZzitosti
slovni podpory a pochvaly od nadfizeného se v kombinaci

s orientaci na cil, stava G¢innéjsSim.
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Nabidka zajisténi zmény a pokracovani ve spolupraci

Tento krok se opravdu vyplaci v pripadé talentd, kteri nedaji
na kratkodobé financ¢ni bonusy, ale chtéji opét podnitit svij
zdjem o praci. Jednak se =zajis$ténim novych kompetenci a zmén
podpori Jjeho dGleZitost v podniku, ale také se tim ztrati
negativni aspekty jeho predchozi pracovni naplné.
Jakykoliv zésah tohoto typu jako naptiklad zména pravidel,
nastoleni Jjiného cCasového rezZzimu nebo pravomoci, musi byt
pro zaméstnance Jjednoznacné vyhodnd a lékava. Vyhodou pro néj
ovSem je uz jen to, Ze zustane ve firmé&, kterou znd a nemusi se
prizpusobovat jiné firemni kultufe a podminkdm neznamého

zaméstnavatele.

(Bednar, 2018, str. 65-71)



PRAKTICKA CAST
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3 Predstaveni firmy

Praktickd ¢ast diplomové préce se zabyvd vyzkumem fluktuace
pracovnik® v obchodé Tally Weijl, ktery je umistén v obchodnim domé
Palladium v Praze 1.

Tato nadndrodni firma m& své sidlo v Basileji ve Svycarsku,
odkud pochazi i Jjeji =zakladatel a majitel. Mdbébdni znacka typicka
svym logem ruzZového krdlicka byla zaloZena v roce 1984.

Tally Weijl nabizi pouze damskou mbédu pro mladé divky a Zeny
prostfednictvim e-shopl a témé¥ 833 kamennymi obchody v 39 =zemich
svéta. Prodejni retail nyni vlastni nékolik spolec&nikt,
tudiz Cesk& republika je pod jednotnym vedenim Polska

spolu se Slovenskou republikou.

3.1 Sidlo a poslani

V ptredchozim odstavci jsem jiz uvedla sidlo prodeijny,
u které se zamérim ve své praci na fluktuaci zaméstnanca.

Obchodni jednotka se naché&zi v centru Prahy, Nové mésto, obchodniho
domu Palladium, kde mu konkuruje dalsSich 42 obchodt s mbédou.
Konkurence je tedy velkd a cena za nadjemni prostory se pohybuje
okolo 500 000 K& =za mésic za obchodni Jjednotku. Z tohoto duavodu
je obchod zaloZen na orientaci na =zédkaznika v drsném konkurenénim
prostfedi jinych obchodl s méddnim zbozim.

Cilem spolec¢nosti Jje udrzet si popularitu znacky zejména
mezi mladymi divkami a primét zdkaznice, aby se vracely pro obledeni
pravé sem. DalSim druhem =zdkaznikl jsou cizinci, kte¥i sem zamiti
z nedalekych hotelll nebo z davodu Spatného pocasi pro pési turismus
po Praze.

Proskolené Mddni poradkyné, jak je nazyvana pracovni pozice firmou
Tally Weijl Retail s.r.o., musi poskytovat prvot¥idni zakaznicky
servis a byt napomocny pfri vybéru odévl. Zakladem Jje znalost =zboZi
a jeho umisténi na prodejné, protoze v ramci marketingové strategie
se kazdou stfedu méni vzhled prodejny a to nejen predni c¢&asti
tj. vylohy.

Zbozi se naskladnuje 5 dni v tydnu z némeckého Lorrachu,
kam jsou neprodané kusy opét posilany, pokud nejsou vyprodany

po opakovanych slevovych akcich.
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Typické pro tuto =znacku jsou predevsim kalhoty, které jsou hlavni
trzni poloZzkou. Pracovnice jsou prosSkoleny tak, aby znaly rtzné typy
kalhot, ale 1 typy Zenskych postav a dokdzaly tak vybrat vhodné

kalhoty pro kazdou zdkaznici, kterd do obchodu pfijde.

3.2 Organizacéni struktura

3.2.1 Cinnosti jednotlivych pozic

V idedlnim pripadé by mél pracovni tym tvorit 10 =zaméstnancu
na hlavni pracovni pomér a zhruba 3 brigéddnické pozice na doplnéni
silnych hodin. Za posledni 3 roky, co sleduji déni ve spolecnosti
a situaci na trhu, néavstévnost prodejniho mista, ale i celkovée
obchodniho domu velmi klesla. Domnivam se, ze tomu tak je z nékolika
dtvodu.

Pred tfemi lety byla vysokd navsStévnost «cizinci muslimského
nabozenského vyznani, kteri nakupovali velké mnozstvi zbozi. Myslim,
ze znacka stale prichédzela s novymi modely, nebyla tolik v3edni
jako je tomu dnes, kdy se modely stale vraci obc¢as Jjen v jinych
barvach ¢i motivech. Z wvlastni zkuSenosti vim, Ze kvalita také neni
nejvyssi prioritou tohoto koncernu. A nakonec, minuly zrok byl
na nékolik mésict uzavien vchod stanice metra, ktery spojuje
obchodni centrum s vyznamnou dopravni tepnou. Po znovuotevteni
stanice se vSak navstévnost stédle zvedd pomalym tempem, protoZe 1lidé
se odnauc¢ili zkratit trasu ptres Palladium a konc¢it svlj pracovni den
v nadkupnim centru se vSemi sluZbami.

Nyni se tedy vede pracovni tym Store manager, zastupem
je tzv. Deputy manager, dale Jje =zde ©pracovni misto nazyvané
Visual manager, ktery m& na starosti vzhled prodejny a jako jedina
pracovni pozice pevné stanovenou praci bez moZnosti rotace
a pracovni dobu od pondéli do patku od 7 do 15:30 hodin. Visual
manager jako jediny nemd& moznost rotace prace, nechodi na pokladnu
ani neobsluhuje =zé&kazniky. Stard se Jjen o vzhled prodejny a dva
sklady, které jsou v zazemi prodejny.

Manazerka obchodu i jeji zastup maji na starosti,
mimo administrativnich a personalistickych tkonu, stejné zony

jako radovi zaméstnanci.
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Dalsi zaméstnankyné& na hlavni pracovni pomér jsou v soulasné dobé
v poc¢tu 3 osob. Ty rotuji kazdé 2 hodiny po tzv. zdénach, které Jjsou
na dany den vypsany v pracovnim plénu. Jedna zdbéna je v zadni c&éasti
u zkuSebnich kabinek, dal3i Jje stfed prodejny, a dvé zaméstnankyné
byvaji v predni ¢asti, Jjedna 2z nich musi byt vidy u pokladny
k dispozici. Vs$echny maji spolec¢nou ulohu a tim Jje komunikace se
zdkazniky a upozornovani na vyhodné nabidky nédkupu. Tally Weijl Ije
v podstaté obchod zalozeny na slevovych akcich rtzného typu. Tyto
slevy probihaji soucasné a jsou béhem tydnt casto modifikovéany,
proto je potteba dobréd znalost zbozi i téchto akci.

Brigaddni pracovnice maji obvykle na starosti vybalovéani =zbozi
na skladu, Upravu vzhledu prodejny ¢i zadni c¢ast - zkuSebni kabinky.
Zkracené avazky ve vétsiné pripadt nechodi na pokladnu,
protoze zastoupeni brigaddnic byvd pod zletilou hranici véku.

Neni to vSak podminkou.

Zakladni povinnosti Médniho poradce:

1. Zakaznicky servis

2. Prace s pokladnou

3. Péce o vzhled prodejny

4. Plnéni cilld a orientace na uspéch

5. Znalost a orientace v produktech

6. Pokroc¢ilé komunikaéni dovednosti

7. Prijemné vystupovani

8. Zprostfedkovani Tally Weijl filosofie
9. Kontrola prodejny

10. Sprava skladového zbozi

3.2.2 Organigram

Z vy33iho managementu Jjsou v organigramu zahrnuti i Regional
manager, Sales manager a Area operations manager. Jsou zde uvadény

jednak pro region, tak i pro celou spadovou oblast.
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ORGANIGRAM PRO CESKOU REPUBLIKU A SLOVENSKO

General manager
East Europe

PETER GRASCHI

Hof sales

ANTONIO GARCIA
IBANEZ

Market leader East International VM
Europe manager
BEATA LUKASZ JASZCZUK|
KOWALEWSKA
VM manager
East
KAROLINA
- - | SIECZKOWSKA
RM CR AOM CR AOM SK ASM SK
KLARA LUCIE ANNA ANDREA
PECHOVA KRAJICKOVA BORUSZEVSKA JELENCIKOVA
Junior AVM CR AVM CR Junior AVM SK
i AVM SK
BARBOR,’A MIRIAM KRISTYNA ,
ZICHOVA KUEIAKOVA ZATOPKOVA EVA PEKELNICKA

Obrdzek 7 Schéma organizacni struktury
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3.2.3 Outsourcing

V organigramu nejsou vyobrazeny pozice jednotlivych oddéleni,
a to z davodu, Ze Jjsou nékterd mista outsourcovana. Prikladem mohou
byt uklidové firmy, security agentura nebo pracovni agentura.
Konkrétné v Palladiu se uklidova firma staré o) prodejnu
jen v pracovni dny, o vikendu toto zajistuji zaméstnanci obchodu.
Udrzba je zabezpedena pracovniky obchodniho domu Palladium. Security
firmu objednavad Store manager, coz Jje pro Tally Weijl wvelice
nevyhodné, protoZe kazdad osoba zprosttedkovand agenturou vychéazi
v osobnich nakladech skoro dvakrdt vice neZ pracovnik firmy.
Proto se prestali najimat brigadni sily p¥es pracovni agenturu
v dobé wvy$38i navstévnosti. Tato vypomoc se stala pro spolecnost
zna¢né nevyhodnou. Firma, kterd spravuje personalni oddéleni
je v3ak vyjimkou. Noveé se od minulého roku zacal vyuzZivat systém
Accace, ktery spravuje veskeré persondlni dokumenty o zaméstnancich.
V ramci této spolec¢nosti zde pracuji personalisté, ktetri maji
na starosti pracovni smlouvy, mzdové UcCetnictvi a celkovou evidenci
zaméstnanct. Sidlo vedouciho personalisty Jje v Polsku, stejné tak
i top managementu pro spadovou oblast. Pro snazs$i individuélni
spravu a komunikaci se Store manager Jsou ovSem k dispozici
pracovnici Accace z Ceské republiky. P¥ijiméni pracovnikd prodejny
je wvSak v Uplné kompetenci Store nebo Deputy manager. Vedouci
pracovnici prodejny sdileji inzerdty na volné pracovni pozice
pres socidlni sité, selektuji zaslané Zivotopisy a délaji s uchazeci
pfijimaci pohovory.

Do jejich povinnosti pat?fi 1 dalsi personalistické ukony jako Jjsou,
prijimani novych zaméstnanct, ale i Jjejich propousténi, péce
o zaméstnance, primé& zpétnd vazba, motivace pro jejich lepsi wvykon,
teambuilding, S$kolici meetingy aj.

Logicky =z toho wvyplyva, Ze ovliviauji i Jjejich odmériovani z pozice
pfimych nad¥izenych, vedou evidenci o jejich pracovnich vykonech,

stejné tak o fluktuaci pracovni sily.
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4 Zaznamy o fluktuaci

4.1 Vzorce pro vypocet

Fluktuace Jje manazerem zaznamendvana do formuld¥ad a Jeji vypocet

tvori néasledujici kritéria:
1. Nezahrnuji se zaméstnanci, kte¥i méni misto v ramci odchodu na
jinou pobocéku ¢éi do jiného mésta
2. Jsou na rodic¢ovské dovolené
3. Méni druh pracovni smlouvy &i pozice
4. Pracuji na zakladé DPP

5. Zahrnuji se vSichni zaméstnanci, ktefi odchazeji z firmy TW

Kazdy mésic se zaznamendva pocet zaméstnanych 1lidi na pobocéce do

tabulky a pocet odchozich ze spolecnosti Tally Weijl nédsledujicim

zplsobem.

FLUKTUACE

Obchod: | Y Bl | ciLNARoxeﬁf?ff’. wesic: | Zeyy |
e R

Potet zamdstnanych
osob 9

A
Odchody 0 / / '( /

NN el

4
AL

ISHE-AS

2 \# P /fé\
Jlzlo| n |

SN

Obrdzek 8 Fluktuace zaméstnancu TW

zdroj: interni
dokument firmy TW
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Pro zisk&ni prumérného poctu odchozich se celkovy vysledek
zaméstnanych =za obdobi 12 mésict vydéli koneénym vysledkem téch,

kte¥i ukonc¢ili pracovni pomér ve firmé.

Obrdzek 9 Vzorec prumérného poctu zaméstnancd TW

zdroj: interni
dokument firmy TW

Konec¢ny vysledek ziskame tim, Ze do Citatele zlomku zapiSeme celkovy
pocet odchodl za periodu a jmenovatel bude vysledek ptredchoziho

vzorce, tudiZ prumér vSech odchozich za celkovy sledovany usek

tj. 12 mésicu.

Obrdzek 10 Vzorec pro fluktuaci zaméstnancui TW

zdroj: interni
dokument firmy TW

Jako cilovad procentudlni hodnota fluktuace je uvadéna 80-70 % mira,

nicméné za sledované obdobi se této hodnoty nepoda¥*ilo dosédhnout.

X

Obvykle se pohybovala kolem 100 %.

Obdobsi. Skutecnos?{y 1ednotllvych Cil na rok
mésicich
rijen 175%
2017 70%
prosinec 133%
leden 110%
2018 kvéten 108% 80%
cerven 92%

Tabulka 1 Procenta fluktuace

zdroj: autorka, udaje firmy TW



Tyto Udaje jsou ovlivnény zejména obdobim. Vzdy pred zacadtkem léta
a pred vanocemi se snizuje poptéavka uchazecu po praci,
protoze se bliZzi dovolené. To byvad nevyhodné pro nové zaméstnance,
protoze nemaji ndrok na dovolenou ve zkuSebni dobé. TudiZz i procento
fluktuace klesd, odchod by pro =zaméstnance byl méné vyhodny,

pokud jesté nemaji vycerpanou dovolenou.
4.2 Struktura zaméstnancu

Za sledované obdobi, potaZmo za celé mé trileté plsobeni ve firmée,
se do pracovniho tymu neptijal jediny muZz. Jednd se tedy o 100%
zensky kolektiv. VE&kové se pohybuji v rozmezi od 15 do 30 let
maximalnég, dolni hranici pokryvaji brigéadnice, tudiz jsou
jako kritérium pro vypocet fluktuace direlevantni. CoZz znamenég,
Ze jsou si zaméstnankyné hlavniho pracovniho poméru vékové velice
blizké. Z tohoto davodu si myslim, Ze Dby to mohla Dbyt vyhoda
pro vzadjemnou komunikaci a zdklad pro jednotnou firemni atmosféru.
Divod pro¢ ve firmé pracuje stejnorodd mladéd skupina, Jje prosty.
Odévy a doplnky jsou navrhovany predev3im pro mladé divky nebo Zeny
a reklama 1 prezentace obchodu tomu stejné cilené i napovida.
Proto je tato obchodni znac¢ka v povédomi predevsSim mladym uchazedlm
o praci. Je to sice mbda navrzené Jjako démskéa kolekce,
av3ak oproti jinym znackdm mad Tally Weijl v kolekcich spiSe mensi
velikosti.

Zaméstnankyné Jjsou bud vyucené, nebo maji ukoncené
sttedoskolské vzdélani. Ovladaji alesponn zaklady anglického Jjazvyka,
coz je pro tuto pozici nutnost, wvzhledem k tomu, Ze Jje prodejni
retail umistén v centru Prahy, plny zahraniénich turistd.

DileZzitym poznatkem Jje skutecnost, Ze vice wuchazecek a nésledné
i zaméstnankyn mé& bydlisté =za Prahou a do prace tak dojizdi
napriklad vlakem. Proto Jje pro né€ vyhodnd lokace v centru blizko
Masarykova nadrazi.

VétSina pracovnic mé& jiz zkuSenosti s prodejem nebo ve svém
predchozim zaméstnani uplatniovala své komunikacni dovednosti

podobnym zptsobem pti praci se zakazniky.
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5 Empirické Setreni

Cilem empirického Setteni bude prostfednictvim této diplomové préace
odpovédét na 2 vyzkumné otazky.

Vyzkumnd otazka ¢&. 1l: Jsou duvodem odchodu zaméstnancti nizké mzdy?

Vyzkumnd otazka ¢&. 2: Byli zaméstnanci nespokojeni s pracovnim

kolektivem?
5.1 Analyza prijimaciho fizeni

Po dohodé s manazerkou prodejny Jjsem se zucastnila nékolika
informac¢ni schtizek s uchazeckami, které mély zdjem o misto Mddni
poradkyné.

V mé pritomnosti probéhlo celkem 5 pohovord, z nichZz 3 se o nabidce
dozvédéli skrz socidlni sité, kde umistuje nabidku sama Store
manazerka. Jedna z uchazecek si vyhledala nabidku pfes pracovni web
a posledni si precetla inzerat umistény za vylohou prodejny. Plvodné
jsem se chtéla vicekrat =zGc¢astnit téchto pohovord, ale nékolik

zdjemcl schltizku na posledni chvili zrusilo nebo naopak se bez

omluvy ani nedostavilo. Ze =zkuSenosti manaZerky Jje to obvykla
situace.

Pohovor probihd témétr wvzdy 1+1 (zridka se sezeni UcCastni Jjesté
zadstup manazerky - Deputy manager) tzn. polostrukturovalizovany
predem pripraveny rozhovor, kde Jjsou hlavnimi vyhodami

standardizované otazky, které slouzi jako hodnotici méritko mezi
kandidaty. Z hlediska vhodnosti metody se domnivam,
7ze je dostacujici, protoZze se Jjednd o méné kvalifikovanou pozici
a na schlizce panuje otevrenéjsi atmosféra.

Neékdy se v3ak pfi nepozornosti tazatele miZe jeho tUsudek presunout
do subjektivni sféry, jak uvadi (Koubek, 2015 str. 153).

Postup informacéni schizky  probihal vzdy  podobnym zpusobem.
Nejprve Store manazerka pfedstavila firmu, napln prace, planovani
smén, chod celého obchodu a spoluprace v tymu. Poté zminila mzdu
a veskeré bonusy a benefity viz outfit, zaméstnanecké slevy atd.
Nidsledné se zeptala wuchazecky na Jjeji =znalost =znacky, ptredchozi
zaméstnani, také néco z oblasti mdédy, co by doporuc¢ila urcitému typu
zdkaznice a sehrdla s ni tak modelovy nédkup. Probéhl i kratky
rozhovor v anglickém Jjazyce ©pro oveéreni Jjazykovych dovednosti.
Nakonec zbyl prostor pro dotazy o uchazecky a mald prohlidka
prodejny a typu zbozZi. P¥i  Uspé3né shodé mezi manaZerkou
a uchazec¢kou se domluvil termin nastupu, podpisu smlouvy a plan

prvnich smén. Preddn byl kontakt na vedeni, ale i na zavodniho
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lékare, protoze pred néastupem do prodejny Jje nutnd rutinni
prohlidka.

V prubéhu pohovoru jsem nezaznamenala Zzadné chyby ze strany vedouci
manazerky. Re& méla plynulou a sebejistou, presné védeéla,
jak postupovat a co potfebuje zjistit.

Nicméné, 2 =z uchazecek uz pri zmince o mzdovém ohodnoceni prestaly
mit zajem o pozici. Dal3i se sice nechala provést, ale =z jejiho
chovani Dbylo patrné, zZze také nemé& =zé&jem. Zbylé 2 souhlasily
s nastupem a se vSemi pracovnimi podminkami. Myslim si,
ze jako mladé zeny Je zaujal mésic¢ni vybér outfitu a zaméstnanecké

slevy na produkty.

5.2 Dotaznikové Setreni

S manazerkou firmy Jjsem se dohodla na kratkém rozhovoru,
abych zjistila neéco o internim chodu firmy a pohlédla
na problematiku fluktuace zamé€stnanci z jejiho Uhlu pohledu. Posléze
jsem Jji poZéadala, zda Dbych mohla provést par individuélnich
rozhovori se zaméstnanci a zaslat byvalym pracovnikiim anonymni
dotaznikové Sett¥eni v elektronické podobé.

Toto Setf¥eni probéhlo v pomérné kratkém case a bez nédkladd odhalit
ndzory zaméstnanci na pracovni poméry ve spolecnosti. VSichni
dotazovani méli dostatek casu na vyplnéni a nebyli zatizZeni wvelkym
mnozstvim otdzek - pouze 25. Uspé&ch odpovédi a relevance zavisi
na motivaci dotazovanych, pravdivosti odpovédi a srozumitelnosti
i jednoznacnosti otazek. (Siky¥, 2016 str. 12)

Ziskané Udaje Jjsem =zaznamenala do dokumentu MS Excel a nésledné
nékteré z nich prevedla do grafické podoby. Grafy cetnosti odpovédi
jsou uvedeny v kapitole Zhodnoceni vysledkl v&etné popisu a
vyhodnoceni ziskanych dat. Vysledky Setteni poslouZzily k vyhodnoceni
stdvajici situace na pracovisti a k odhaleni pric¢in fluktuace.

Celkem 16 respondentl vyplnilo formuld¥ na webu a z téchto odpovédi
jsem posléze vyvozovala zavér tvyvkajici se Jjejich spokojenosti
S pracovnim prostredim, hodnocenim jejich vykont, moznosti
kariérniho rozvoje, spoluprace v tymech apod. Otazky se tykaly
jejich vzdélani, bydlisté, predchozich pracovnich zkus$enosti, duavodua
zajmu o toto zaméstnani. Také Jjsem se dotkla tématu firemni kultury,
aby ohodnotili pracovni kolektiv a vedeni podniku. Nechybé€ly otazky
ohledné mzdového ohodnoceni a materidlnich vyhod. Cilem préace
je tedy hleddni pric¢in vyssi fluktuace zaméstnancu, které se opiréa
o rozhovor se Store manager, anonymni dotaznikové Setteni, analyzu
internich rozhovortl a internetovou anketu na strankdch hodnoceni

zaméstnavatelu.
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5.3 Popis systému odménovani

V inzerdtu na asistenta prodeje je uvedena céastka 24 000KE brutto,
tj. pred srazkami a zdanénim. Nicméné Jje zde uvedena vyplata
az po skoncCeni 2 mésicni zkuSebni doby a také se zde zahrnuji
vesSkeré bonusy za plnéni cild. Ve skutecCnosti je vyplata z pocatku
17 500K¢ plus dalsi bonusy, Vv ¢istém se tedy pohybuje okolo
13 000K&. Cistad castka je samozfejmé& individudlni, ale na =zakladé
rozhovortl se zaméstnankynémi to v pruméru odpovida.

Store manager ma& od top managementu z Polska na urcity casovy usek
stanoveny plan zisku. Tato perioda se odviji 2z navstévnosti
a provedenych transakci z predchoziho roku. Celkovou ¢astku cile
periody vedouci prodejny rozpocitd na jednotlivé dny dle svého
uvazeni, kde zohledriuje svatky, akce Palladia nap?¥. narozeniny
obchodniho centra, dny Marrianne a stanovi na kazdy den cil trzby.
Dale se v kazZdém planu uvadi rtzné ukazatele, které by mély byt také
naplnény. Vzor planu na den je uveden v ptriloze.

Zaméstnanci se shoduji, Ze Jsou tyto trzZni «cile nadhodnocené,
protoze se pohybuji v radech 100 000K& kazdy den. Pri nizké
navstévnosti je toto takfka nemozZné splnit.

Pri naplnéni cile od 1-10% Jje zapocitadn Dbonus k vyplaté 1500Kc¢
pri zkuSebni dobé, 2000KE po zkusebni dobé. Pokud se podari za danou
periodu presdhnout castku plnéni nad 10%, pripocte se k vyplaté
jesté bonus 3000KE.

Dalsi slozkou mzdy mohou byt Dbonusy =z pravidelnych inventur,
které jsou vsak neefektivné provadény azZz po skonceni pracovni doby,
tudiz vétSinou po 22 hodiné. Zaméstnankyné prepocitavaji skenery
zbozi na prodejné i ve skladech, coZ je jim zapocitadvano Jjako préce
v noci. Na prodejné Jje <¢&asty vyskyt kradezi, C¢emuz se musi
predchdzet kontrolou kust u =zkuSebnich kabinek, dozor security
i prodejnich asistentek. Inventura zboZi probihd kazdé 3 mésice,
do které se =zapoji povinné cely tym (vyjma brigaddnikd - ti chodi
dobrovolné€), JjenZz pracuje pod dohledem a =zaroven ve spolupréaci

s Area operation manager.
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Bonus z inventury je odstupfiovan do t¥ech Grovni:

Koeficient inventury Bonus k vyplaté
0,1 - 0,3 % 2000K¢
0,31 - 0,5 % 1500K¢
0,51 - 0,8 % 1200K¢

Tabulka 2 Klasifikace bonusi z inventury

zdroj: autorka, udaje
z internich dokumenti
firmy TW

Bonusy 2z 1inventury se vyplacejili aZ pual roku potom, co probéhly,
coZz opét netvori dobrou nadladu mezi podfizenymi.

Pak uZz se v pfimych finané¢nich odméndch objevi jen individudlni
odmény za vykon v praci stanoveny Store manazerkou.

Z benefiti se po odpracovaném roce ve spoleCnosti na =zakladé HPP
vypldci ptrispévek na stravu. Stravenky na zacdtku kazdého mésice
¢ini 105K¢ na osobu a den, z této sumy si 47,25K¢ hradi zaméstnanec
sam, coz je uvedeno na vyplatni péasce srdzkou ze mzdy.

Dadle Jjsou benefity v podobé slevy na zbozi v prodejné az 50%
po zkuSebni dobé na c¢astku v hodnoté 5000KE, plati 1 pro dohody
konané mimo pracovni pomér. Meésicéni dresscode v podobé outfitu
si zaméstnanec vybirad v hodnoté 2500K¢ v letnim obdobi a 3600Ke
v zimnim obdobi. VesSkeré zaméstnanecké slevy na produkty plati
jen pro novou kolekci, nikoliv pro =zlevnéné zbozi nebo jiné =zbozi
v akci nap¥. 2 za 1. Castou motivaci pro zvy3eni prodejd v pobo&kach
Tally Weijl v rédmci CR byvad vyhlad3eni sout&Ze v obdobi akce.
Prikladem je kazdoro¢ni podzimni Pants promo, neboli akce pri koupi
1 péru kalhot, sleva na druhé 20%. Vzdy ptred akci tohoto typu,
kterd trva 3-4 tydny, maji tymy na v3ech prodejnidch meeting,
kde jsou intenzivné Skoleni, aby rlGznymi formulacemi prodaly kalhoty
v akci a ne po 1 kusu. V3echny slovni formulace a navrhy,
jak oslovit co nejsirsi 38kalu zakaznik®l maji pracovnici obsaZenou
v manualech, které maji k dispozici i na domaci  pripravu.
Béhem meetingu probihd simulace situaci ve vSech zdéndch a to,
jak oslovit =zakaznice u zkuSebnich kabinek, v prostoru prodejny
nebo upozornovat na akci i béhem platby na pokladné.

V ramci toho je tedy wvyhlaSend soutéZ mezi prodejnimi TW tymy.
Ten obchod, ktery prodda v dobé slevy nejvice produktd v akci,
ziskdvad néarok na odménu vybéru produktd s tim souvisejicich. To
znamena, v dobé slev na kalhoty si kazdy z tymu vcetné brigadnickych
pracovnikd vybird kalhoty a tricko. P¥i akci na overaly, Saty

¢i topy, ziskdvaji vitézné tymy narok na tricko nebo top apod.
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5.3.1 Klicové ukazatele prodeje

Pro analyzu Uspéchu kazZzdého dne v obchodé se denné zasilaji vecerni
vysledky trzby s kompletnimi ukazateli prodeje pfimo Regional
managementu i do spadové oblasti, managementu z Polska.

Zaznamy kamer umisténych u vchodu prodejny snimaji pocet =zadkaznikl
za den a inteligentni systém pokladem pfresné zaznamendva nejen pocet
transakci, ale také penézni Ccéastky za Jjednotlivé néakupy, prodej

akéniho zbozi ¢i pocet prodanych kust produktu.

Pomérem denni trZby s vySe uvedenymi polozkami Jsou stanoveny
koeficienty UspésSnosti dne. Kompletni vysledky =zaslané se Jmény
pritomnych na sméné, stavem skladovych zdsob a vyhodnocenim pozitiv
a negativ smény se =zasild spolu s vecerni uzavérkou. V pripadé
vykyvu do velmi kladnych hodnot nebo zapornych hodnot je nejpozdéji
do druhého dne =zasldna zpétnd vazba z Polska. Tyto vysledky
se také zasilaji na spolecnou skupinu pro pobocku,
coz je neoficidlni komunikace prodejny. V této skupiné se vyjadruji
vSichni zGc¢astnéni k aktudlni hodnotdm z prodeje. Tento kanél
je ale pouzivan Store manazerkou se vSemi podrizenymi, =zasild sem
mésicéni rozpis dochéazky, aktudlni zmény 1 dGlezZzité informace
o chodu prodejny. Zpétnd vazba Jje témér okamZita, coZz Jje vyhodou

pro operativni ¥eSeni problému t¥eba zaskok na sméné aj.

Tabulka 3 Klicové ukazatele prodeje

KPI - Key performance indicators
UPT Priimérny pocet kust na jednu transakci
Koeficient Idedl 1,8 ks
ATV Priimérna hodnota nakupu
Kosik Ideal 769 CZK
CR Procento obslouzenych zdkaznik
Konverze Idedl 13 %
LFL Porovnani trzby s urcitym obdobim (CZK)
LY Porovnani s loriskym rokem (CZK)

zdroj: autorka, interni udaje firmy TW
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5.4 Analyza webové ankety

V ramci reSerSe zdroju Jjsem objevila webovy portél firem
(www.vimvic.cz), kde mohou zaméstnanci ohodnotit své zaméstnavatele
ex ante 1 ex post.

Tally Weijl retail Czech sS.r.o. méa celkové hodnoceni
jako zaméstnavatel 2,4 z maxima 5 Dbodd. Tento portdl mi poskytl
cenné nazory respondentd, ktetri byli s touto spolelnosti provazani.
V ramci analyzy bude nasledovat prepis téchto pozitivnich
i negativnich pfipominek ze strany pracovnik@ byvalych i soucasnych.

Celé odpovédi jsou uvedeny v prilohach na konci této préace.
5.4.1 Zhodnoceni webové ankety

Z portdlu hodnoceni firem Je mozZno =ziskat predstavu o image
spolec¢nosti. Nazory se 1isi a je  predvidatelné, ze  pokud
je v podniku vys$$i fluktuace, neni to dobry signdl o kvalitnim chodu
spolec¢nosti. Odpovédi v anketé jsou nejen od pracovnika Palladia,
ale i z ostatnich retailft. Z prlUzkumu vyplyvéa, ze nejvice
se zaméstnanctm nelibi ptristup vedeni, v tomto pripadé to, ale Uplné
neni wvina Store manaZerky, nybrZz top managementu =z Polska,
ktery mad vliv na odmény =zaméstnancl. P¥i pravidelnych kontrolach
pobo&ek v CR, které probihaji aZz 2X mé&siéné& se Store manager snazi
presvédc¢it o Spatném mzdovém ohodnoceni hlavni Leader market
manazerku. Prestoze Jje zcela jisté nizkd nezaméstnanost a uchazeci
si peclivé vybiraji, kde uzaviou pracovni smlouvu, vedeni z Polska
z¥idkakdy ptristoupi na zvysSeni zadkladu mzdy.

Dle ocCekavani maji firemni bonusy stale pozitivni ohlasy u mladych
pracovnic. Opakuji se ale nazory na prestfelovani cilovych castek,
které se zdaji nesplnitelné. Nékolik respondentlt také uvadi,
Ze se potykaji se stresem v praci a to negativné ovliviuje naladu

v kolektiwvu.
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5.5 Rozhovor s manazerkou pobocky

1. Jakym zplisobem prezentujete volna pracovni mista?
Nase persondlni oddéleni vytvdri inzerdty na webovych strdnkdch
jobs.cz, volnamista.cz aj., dale kazdda prodejna nabizi aktudlni
pracovni pozice na své vyloze. Z mé strany se snazim 1nzerovat
atraktivnim zpiisobem prostrednictvim socidlnich siti a skupin

zamérenych na vyhleddvdni pracovnich mist.

2. Na které faktory se zaméfujete p¥i vybéru zaméstnanci pro HPP
¢i brigadu?
Internetové obchody jsou silnd konkurence, tudiZ pro tuto pozici
se hodi ti, co umi prodat co nejvice zbozZzi a nabizet nasSe akce.
Hledame 1idi, kteri pri pohovoru jen neodpovidaji na otdzky
jednoslovné a stroze. Musi byt komunikativni, mit presvédcovaci
dovednosti, prijemné vystupovani a vyznamnou roli zde hraje 1 visaz

pracovnika.

3. Co myslite pr¥esné tou visazi?
Jsme obchod s mddou, tudiZ se klade diiraz na oblékani a znalost mdody
i1 nasi znacky. Na rozdil od jinych zaméstnavatelld nemame predsudky
vii¢i tetovdnim a piercingum, protoZe pokud clovék vypada zvlastne,
zaujme to zdkaznika, ktery v obchodé stravi vice casu,

a je tak Sance, Ze si néco koupi.

4. Co naopak nabizite pro své zaméstnance?

Sestavovani smén je velmi flexibilni zdlezitost. Mame ranni,
odpoledni a obcas 1 mezi smény. Palladium je otevrfeno 7 dni v tydnu,
tudiz kazdé HPP mda 2 vikendy pracovni a 2 volné, 2z pracovniho
vikendu je vzdy 1 sména ranni. To samozrejmé neplati pro brigddy
a pozice Visual manager, ten ma pevnou pracovni dobu Vv pracovnim
tydnu od 7-15:30. Dovolena je trvda 21 dni a 1lze 3ji prevadét
do dalsiho roku. VétsSinou si ji zaméstnankyné sSetri treba misto
nemocenské. Kazdy mésic mi zaméstnanci zasilaji své pozadavky
na ten dalsi. Jd se pri tvorbé pldnu snazim vyhovét vsem, v silnych
hodindch jsou HPP doplnény o brigadniky na prodejnu 1 sklad,
aby bylo na prodejné stdle dostatek zbozZi.
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5. Zminila Jjste se nékolikrat o zbozi, jste v centru Prahy,
jak je to tedy s velikosti prodejny a poc¢tem obleceni celkové?

Jsme flagship prodejna, tudiZ vzorovd pro celou Ceskou republiku,

prodejni prostory jsou také nejvétsi ze vSech ostatnich pobocek

u nds. Celkem mdme na prodejné a skladu dohromady asi 15 000 kust

obleceni, bot a doplnkit. Ostatni obchody maji asi jen 5 000-8 000

a polovicéni prostory.

6. Vratme se jesté k pracovni nabidce, kolik ¢ini odména
pro zaméstnance?

Zkusebni doba trva 2 mésice, kdy se plat pohybuje okolo 18 500Kc¢,
plus jesté rizné bonusy za vykon Vv prdci, bonus <z inventury
nebo pri splnéni cile a periody. (Perioda je urcité casové obdobi,
pro které se stanovi ziskovy cil). K tomu nabizime kazdy mésic
outfit zdarma, v letnim obdobi se pohybuje okolo 2 500 K&, v zimnim
se zapocitavaji vyssi ceny svetrd ¢i bund, tudiZ to pro HPP ¢ini
asi 3 600 K¢&. Po roce u naSi spolecnosti dostdvaji zaméstnanci
také z casti hrazené stravenky v hodnoté 105K¢. Brigddnici nejsou
omezeni ve sméndch, mohou si napsat 4 a vice hodin na den. Jsem rada
za vypomoc, tudiZ neni podminkou odpracovat za mésic urcity pocet
hodin. Pokud ale nesplni alesponn 20 hodin za mésic, nemd na outfit
narok. Mzda pro brigddy ¢ini fixni d&dstku 100KE/hod. Ddle nabizime
30% persondlni slevu na nezlevnéné zbozi ve zkusSebni dobé poté 50%
na obleceni v hodnoté max 2500 K¢ poté 5000 K& kazdy mésic
i pro brigddniky.

7. Jak ide&dlné sestavujete tym pracovnika?
Celkové by mél tym pro naSi prodejnu tvorit 10 HPP a 3 brigddy.
Nyni jsou vSak nizké trzby, takZe nepotrebujeme tolik zaméstnancdy,
aktudalné se na prodejné stridd asi 5-6 HPP a ostatni dopliujeme
o brigddnice. Fluktuace je velmi vysokd, takzZe presné nelze urcit

pocet pracovnikid na dany mésic.

8. Jaké typy uchazedt se nejcastéji hlasi na pozice
Shop assistent?

Obvykle jsou to <Zeny ve véku 20-25 1let, casto jen vyucené

nebo se stredoskolskym vzdéldnim. Ovlddaji zdklady anglického jazyka

a vétsSinou maji uzZ predchozi zkuSenosti s primym prodejem.
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9. Jak u Vas probihd trainee program a mate i jind odborna skoleni
pro zaméstnance?
Pri nastupu do zaméstndni nejprve provedu zaméstnance
nasi prodejnou, seznamim je s internimi predpisy a popisu idedlni
chod celé smény, protoze ac¢ to tak nevypadd, nase prdce je tymova.
Kazdy ¢len tymu ma dle rozpisu svou zoénu, na Kkterou dohlizi
a ve které obsluhuje zdkazniky. Ddle sluzebné starsi zaméstnanec
dostane povéreni Skolitele a po skonceni uvodniho vycviku ohodnoti
ve Skolicim formuldri nové prichoziho pracovnika.
Obecné mame alespon 1x za 2 tydny meetingy celého tymu,
na kterém resime aktudlni situace, seznamuje pracovniky s pracovnim
pldnem, cilem na dalsi periodu a resime i Priorities, coZ jsou
specidalni nabidky pro zdkazniky na kazdy tyden. Vzdy vysvétlime,
jaké formulace pri styku se zdkaznikem pouzivat, aby se Priorities
zbozi dobre prodavalo.
Vyssi pozice jako jsou, Store, Deputy, Senior manager nebo Visual
manager maji tymové intenzivni Skoleni castéji zhruba Cctvrtletné

mimo Prahu nebo i v Polsku, kde je sidlo firmy.

10. Jaké nedostatky tedy ma podle Vas toto zaméstnani,
kdyz se potykate s vyssi fluktuaci?

Mame problémy v ohledu finanéni odmény za prdci. Po zdanéni
je to moc nizkd dcdstka na to, Ze jsme v centru hlavniho mésta.
Outfity zaméstnancum nezaplati ndjem a vysSsSi ndvstévnost v urcitych
hodindch byva obvykle psychicky ndroc¢nd. Zakaznici jsou velmi
neukdznéni, casto nechdvaiji obleceni po zemi, v kabinkdch
a také nékdy dochdzi ke krdadezim. Ve Spicce se to dd nékdy tézko

uhlidat, prestozZe tu mame cely den 1 Clovéka ze security agentury.

Dékuji za rozhovor, 1 za Vase odpovédi a postrehy =z interniho

prostredi prodejny.
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5.5.1 Zhodnoceni rozhovoru s manazerkou

Prestoze firma vystupuje Jjako =zajimavy zaméstnavatel =z hlediska
flexibility smén, mésic¢niho outfitu a Jjinych zaméstnaneckych wvyhod,
lze nékterda obdobi napf. v predvanoc¢nim case, kdy Jsou obchody
otevrené az do 22 hodiny povaZovat za stresova. Zvy$end navstévnost
prodejny a to zejména cizinci, ktetri ocekdvaji plnou odbornou pomoc
a ochotu zaméstnancid Dbyvd c¢asto velmi néarocna. Pokud k tomu
ale pri¢teme jen pomérné malou mzdu, bereme-1i v potaz lokaci
prodejny, ani vySe Dbonust se nevy3plhd k pot¥ebnému Zivotnimu
standardu pracovnikl.

Myslim si, ze manazerka si tento problém uvédomuje,
nicméné i pres cCasté navstévy vedeni z Polska se Jji podarilo zvysSit
zadkladni mzdu Jjen o mens$i castky. Vysoky tlak, ktery Je vyvijen
na zaméstnance z hlediska splnéni trZnich pléant, byl také Jjednou
z pric¢in poklesu pracovni mordlky. SnizZovdni odmén zaméstnancl
je Spatnym nastrojem Jejich fizeni, obzvlasté v dobé, kdy byl
v minulém roce na nékolik mésicl uzavfen vchod metra propojeny
z obchodnim domem. Dale bych nizkou navsStévnost pripocetla také vlné
migrantd z doby pfed 3 lety, kdy Dbyl =zaznamendn rekordni pocet
zdkaznikua.

Ackoliv se nynéjsi i predchozi manaZerky nékolikrat snazily pro své
zaméstnankyné o vyssi odménu za vykonanou praci, podatrilo se Jjim to
jen castec¢né. Nyni uz napfiklad neni outfit stanoven budgetem, nybrz
poctem a typem odévl, ktery si smi zamé€stnanec vybrat. Zbylé tyto
usSett¥ené penize byly kompenzovany vy3simi finanénimi odménami.
Pracovni reZim Jje oproti ostatnim prodejnadm v obchodnim centru
jen 8 hodinovy, coZ je motivem vétsiny pracovnikt. Smény se stridaji
a po nékolika dnech préace Jje vzdy 1 par dni volna. Zda se
to pozitivni, avSak voleni smén  probihéd zasildnim pozadavkua
manazerce, kterd dostadvad seznamy dnl, kdy chtéji pracovnice volno,
kdy preferuji ranni a kdy odpoledni smény. Sestaveni dochéazky
pak trvad manaZerce 1-2 celé dny, aby vsem vyhovéla a veSla se
do ¢asového fondu. Je to pro ni komplikace, ale velmi vst¥icny krok
k zaméstnancum. Nevyhodou je, Ze se pracovnice ve sménach setkédvaji
nerovnomérne a casto se navzdjem neznajili a neefektivné spolu
funguji. Vyhodou na sménadch Jje rotace prace, coz zpestri Jejich
pracovni dobu a vzdy s premisténim do jiné zdbény, se o néco vic zvysi

jejich wvykon.
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Domnivam se, ze vys$$Si fluktuace je také zapric¢inéna malym z&jmem
o pracovniky samotné. Z internich rozhovoru vyplynulo, ze komunikace
v tymu, ale i1 se zahrani¢nim vedenim neni idedlni. Firemni kultura
je spise slabd a v damském kolektivu Casto nepfrijemna.

Na druhou stranu zaméstnankyné Jjasné znajl interni predpisy a
pravidla vys$sSich =ziska. Jsou dobfe obeznédmeni s klicovymi ukazateli
podniku a casto opakované informovany o plnéni cill prosttednictvim
ratingové tabulky v3ech prodejen CR.

V tomto ohledu chapou spojitost jejich obchodnich dovednosti
v souvislosti s plnénim plant a cashbooku a pfrimou amérou

s odménovanim.
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5.6 Zhodnoceni vysledkd Setfeni

Celkem 16 oslovenych, ktefi pracovali u spolec¢nosti Tally Weijl
Czech Retail s.r.o. na pobocce obchodniho centra Palladium se sidlem
na Praze 1, vyplnilo dotaznikové Setfeni.

V&ichni dotazovani byli zaméstnadni v Tally Weijl jako Shop assistent
na zkrédceny nebo na cely uvazek a ukon¢ili s firmou pracovni pomér
mezi lety 2017-2019. V pribéhu tohoto obdobi, zde nepracoval zadny
muz, tudiZz by bylo redundantni uvadét v demografickych otazkéach

pohlavi pracovnika.

5.6.1 Odpovédi zaméstnankyn

Demografické udaje:

Na téchto pozicich se st¥idd velmi mlady kolektiv, zpravidla je vSem
uchazec¢kdm do 30 ti let. Vice nez 50 % respondentek dosdhlo véku
maximalné 20 ti 1let. Celkové 10 byvalych zaméstnankyn pracovalo
na hlavni pracovni pomér a 6 na Castedény Uvazek nebo brigadu.

ACkoliv Jje prodejna v centru Prahy, polovina dotazovanych dojizdéla
do zaméstnani i z blizkého okoli hlavniho mésta.

Mirnd nadpolovic¢ni vétsSina dotazovanych pracovala pro Tally Weijl
do 0,5 roku. Pouze 5 1idi =zde zGstalo alesponn rok a 2 déle

nez 1 rok.

Jak dlouho jste pracovala pro Tally Weijl

S.r.o.?
Déle nez rok 3
0,5 roku az 1 rok 4
1-6 mésicl 5
Méné nez mésic 4
0 1 2 3 4 5 6

Obrdzek 11 Doba pracovniho vztahu

Zdroj: autorka
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Motivace:
Nejcastéjsimi motivy, které respondentky uvadély, byly atraktivita

médniho prumyslu anebo sem Sly pracovat na doporuceni jinych osob.

Co Vas motivovalo k tomu, abyste se
uchazela o pracovni misto v Tally Weijl?

8
; 7 M Platové ohodnoceni
6
6 B Smysl vykonavané prace
5

i Atraktivita modniho
pramyslu

4
B MozZnost pracovat v Praze
i 1 & . i Doporuceni zndmého,
- - - pfibuzného aj. osob
0 —

Obrdzek 12 Motivace

w

N

=

zdroj: autorka

Vice nez 80 % pracovnic Dbylo v celku spokojenych s pracovnimi
povinnostmi 1 s pracovnim prostfedim.

Kolektiv:

Vice nez polovina byvalych =zaméstnankyn (53 %) méla dobré vztahy
s ostatnimi kolegynémi, cozZ pro né Dbylo dtlezité, jelikoz
odpovidaly, Ze povazuji roli Mdédni poradkyné za tymovou spolupréaci.

S primou nadfizenou se vice nez polovina nedostala do vétsSiho
konfliktu. V pripadé neshod s nadfizenou se vSe tesSilo skrz

vzajemnou domluvu.
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Myslite si, ze jsou na pracovisti dobré
vztahy mezi vedenim a radovymi
zameéstnanci?

= Ano

= Ne

Obrdzek 13 Vztahy s vedenim

zdroj: autorka

Myslite si, ze panovaly dobré vztahy
mezi ¢leny Vaseho pracovniho
kolektivu?

H Ano

M Ne

Obrdzek 14 Vztahy v kolektivu
zdroj: autorka
Na rozdil od vztahtu s kolegynémi, povazovaly byvalé pracovnice vztah

s vedenim za negativni, coZ bylo ovlivnéno Spatnou komunikaci
nebo jedndnim se zaméstnanci.
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Vykonnost:

Negativni ohlasy se nejcastéji tykaly nizkého mzdového ohodnoceni.
Jen 3 respondentky povazovaly mzdu za adekvatné priméfenou vykonu
své préace. Castecné& bylo spokojeno 10 Zen a 3 zcela nespokojeny.

Za negativni slozku, kterd ovliviiovala Jjejich vykonnost v préci,
povazovaly nejvice pravé financ¢ni ohodnoceni a dale i malou moZnost
rozvoje ¢i kariérniho rustu. Za vvhodné povazovaly (témér 90%)

moznost volit si smény a psat pozadavky na mésic dopfedu.

Byla jste spokojena s financnim
ohodnocenim firmy?

Ano
13%

Ne

v 0
Castecné 56%

31%

Obrdzek 15 Mzdové ohodnoceni

zdroj: autorka

P¥icéiny odchodu:

Bohuzel pres 60% se necitila ve firmé v psychické pohodé. Pres 60%
uvedlo, ze v praci pocitovaly stres a zhruba 30% z nich
pak 1 syndrom vyhofeni. Tyto dvé pficiny byly nejcastéji uvadény
jako divod k odchodu =z pracoviité. Nejvice (10 respondentek)
vSak vyplnilo v dotazniku, Ze hlavni impuls ke zméné zaméstnani
byla nizka vyplata.
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Co bylo divodem k Vasemu odchodu z
pracovni pozice Madni poradkyné?

Casové omezena brigada 1
Jind nabidka 2
Spatné vztahy s kolegynémi 2
Neshody s vedenim 2
Finanéni ohodnoceni 10
0 2 4 6 8 10 12

Obrdzek 16 Pricina odchodu

zdroj: autorka
5.7 Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Z Setreni, které probéhlo formou dotaznikdl a zarovenl z anonymniho
hodnoceni zaméstnavatele na webovém serveru vimvic.cz, Jsem méla
moznost posoudit pric¢iny vyssi fluktuace zaméstnanca v Tally Weijl.
JelikoZz zde také pracuji, mohu posoudit skutec¢né diGvody nékterych
sporu.

Odpovéd na prvni vyzkumnou otédzku, kterd znéla: Jsou ddvodem odchodu
zaméstnancd nizké mzdy?, se potvrdila. V dotaznikovém Set¥eni byla
uvedena Jjako nejcastéjsi pfric¢ina k opusSténi pracovisgtée vySe
finan¢niho ohodnoceni. To samé vyplynulo i z odpovédi respondentd na
internetovém srovnavaci zaméstnavatell vimvic.cz

Druhéa vyzkumnéa otazka se tykala pracovniho kolektivu:
Byli zaméstnanci nespokojeni s pracovnim kolektivem?

Tato otédzka je sporna, protoZe =za sledované obdobi se nékolikréat
vyménil kompletné cely tym. U jednoho 2z tymu se opravdu vyskytla
rivalita mezi kolegy, protoZe <&a&st zaméstnanctd pléanovala odchod
na jinou poboc¢ku a vynédsSela interni informace mimo svoje tehdejsi
pracovisté.

V anonymni anketé je uvedeno, Ze se problémy v kolektivu vyskytovaly
jen obcCas, pricemZz Jje v ném zahrnuta 1 pozice manaZerky obchodu
a jeji zastup. Nicméné primo v dotaznikovém Setfeni je uveden
negativni ohlas na kolektiv pracovnika. Proto nemohu tuto otézku
potvrdit, JelikoZ nemém dostatedné mnoZstvi ani =zcela relevantni

odpovédi k posouzeni jednoznacnosti vyzkumné otéazky.
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V kazdém pripadée povazuji komunikaci mezi zaméstnanci za méalo
efektivni s ohledem na kooperaci pracovnikll béhem smény. Negativni
ohlasy na kolektiv se dotykaji 1 wvztaht s manaZerkou a Jejim
zastupem, které by mély v tomto ohledu jit ptrikladem. Duvodem sporu
jsou Casto nedorozuméni, kterym 1lze predchéazet. Nedostatecné
vysvétleni nékterych detaild se casto tredi pres interni komunikadni
sit, kde jsou zpétné popisovany chyby, které zaméstnankyné udeélaly.

Na misto zpétnych vycitek by se béhem meetingd mély opakovat zéasady,
které musi zaméstnankyné dodrzovat a negativni <&iny neuverejriovat
na interni siti prede vsemi, nybrz je sdélit zaméstnanci v soukromi.
Zobecnéni problému a jeho prevenci pak klidné zminit na spolecné

poradé prede vsemi.

5.8 Shrnuti

V poslednich letech klesla nezamé€stnanost a =z tohoto diGvodu byva
obtiZzné sehnat kvalitni pracovniky. ProtoZe se jednd o prodej damské
trendy kolekce, nejvice se na pozici prodavacky hlasi mladé zZeny.
Pracovni prileZitost v atraktivnim oboru v centru Prahy jim ptripada
ldkava a mésicni outfit ¢i personadlni slevy z pocatku také.

Nicméné ac¢ se to nezdd, neni to jednoduchd prédce. Shop assistent
musi byt wvelmi komunikativni a ovladat ptresvéd&ovaci dovednosti.
Vyplata se navysSuje o procenta prodeje, poctu prodané nové kolekce
a akcénich nabidek. Obchodni jednotka ma velmi vysoké financni cile,
které musi naplnit a to také z divodu vysokého ndjmu. Konkurence
je enormni, protoZze obchodni centrum m& nékolik desitek obchodu
s médou a casto se bojuje nizkou cenou, coz se odradzi na dennich
trzbach. Casty tlak na =zam&stnance, aby bé&hem prace pomédhali
a nabizeli =zaékaznikim zboZi v Jjednotlivych =zdbébnadch obchodu, byva
naro¢ny. Dale pak musi sledovat a u kabinkové zdény hlidat kradezZe,
rovnat zbozi, protoze béhem Spicky se v obchodé otoc¢i kolem 1000
zadkaznikt, kteti nechévaji oblec¢eni volné na prodejni plosSe,
coz neni zrovna jednoduché.

Kazdy tyden se také prestavuje <cely obchod, stoly a stojany
s oblecenim, prevlékaji se figuriny, od pondéli do patku chodi
nékolik krabic s novym zboZim, které se nestihaji vybalit a nacenit,
takZe tato prédce se nezastavi ani béhem vikendu.

Protoze se odévy na prodejné znacné toci, neni chvile,
kdy by se nedoplriovalo, nerovnaly se sklady a znovu ménilo uskupeni
ndbytku na prodejné.

Prdce tudiz skytd mnoho povinnosti, které se v rusném a hektickém
prostfedi za celodenniho hrani hlasité hudby, jeZz m& naldkat mladé

zdkaznice, stavéa psychicky i fyzicky nérocnou.
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Mladé zZeny byvaji impulzivni, tudiZz c¢as od cCasu je pracovni kolektiv
velmi napjaty a panuje zde dusnd atmosféra i ke vztahu s vedenim.

Ve firmé& dochézi k tzv. ¢asné fluktuaci, coz je podkategorie wvnéjsi

fluktuace, kdy zaméstnanec odchazi v prvnich 12 mésicich wvykonu
prace. Duvodem byvad nejcastéji nekvalitni nédbor, neshoda s vedenim
nebo Spatné pracovni zaYazeni, které je zapric¢inéno jinou predstavou
zaméstnance o pracovni naplni. (Reib, 2014)

Mananagement z Polska jezdi pravidelné 1 2x do mésice kontrolovat
chod obchodu, tréavi zde témé¥ cely den, kdy se zaméstnankyné
stfidaji na Jjednotlivych zdbéndch pravidelné dle plédnu a Je Jich
na prodejni plose vice, nez byva zvykem, aby se ukdzala iniciativa
a chut pracovat polské majitelce. Bohuzel ta nikdy nejednd s nikym
z podrizenych, pouze s manazerkou pobocky, kterd a¢ se snazi, nedarti
se ji vyjednat leps$i podminky pro zamé€stnance nebo zvySeni mzdy.
Nizké financ¢ni ohodnoceni Jje velmi cCastym davodem k odchodu
zaméstnankyn a obcasné chyby Gc¢etni ve vyplatnich hodinéach
¢i opomenuti priplatkli, vrhd na podnik Spatny stin. Dodatecdné
reklamace na vyplatni pasku Jjsou neprijemnym Jjedndnim pro obé
strany, pfitom by stadilo upravit systém zaznamendvani smén a veétsi
dohled nad externim uUc¢etnim oddélenim.

Zpétnd vazba mezi Store manazerkou a tadovymi pracovniky neprobihé
nijak organizovanég, spise jednorazové primo v pracovni dobé
nebo kdyz se kond meeting obchodni jednotky mezi celym tymem
a manaZerkou.

Absence kariérniho rustu nebo osobniho rozvoje Jje bohuZel na omezené
arovni. Z postu Mdédni poradkyné se da postoupit bud na pozici Visual
manager, ktery méd na starosti vzhled prodejny a spravu sklada (avsak
u menSich prodejen Jje toto pracovni misto v radmci mensSiho poctu
persondlu zru$eno a odpovédnost maji Yadovi zaméstnanci a manazer) .
Ddle je mozZznost stat se Deputy, ktery je jako zastup hlavniho Store
manager. Vys$si posty, kterymi Jjsou oblastni nebo PR manager
pro celou republiku jsou téZko dosaZitelné.

Motivace pracovnika Skolenim nebo teambuildingem neni  Zadné&,
protoze tyto vyjezdy plati pouze pro management prodejny
a konaji se jednou za rok. Radové zam&stnance cekd maximalné& Skoleni
s hasicem o pozarni ochrané.

Jedind moZnost kam dal postoupit v kariét¥e byvad prevedeni na Jinou
pobocku, «coZz se Casto déje na vyzaddani samotnych pracovniky,
ktetri zac¢inaji pocitovat syndrom vyhofeni. Jejich pFfesuny jsou tedy
uskutecéniovdny na klidnéjs$i prodejny s mens$im poctem zdkaznikl

i zaméstnancu.
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5.8.1 Doporuceni

Firma se potykd s problémy v oblasti public relation, v oblasti
naboru, podpory a Jjednani se zaméstnanci. Negativni ohlasy se $iri
skrz webovy server 1 socidlni sité.

Hlavni ptric¢inu v ¢astych odchodech pracovni sily vidim v managementu
a v Spatném zachdzeni se zamé€stnanci. SniZeni zaméstnaneckych vyhod
a omezeni velkého budgetu na mésicéni outfit, bych ziskala prosttredky
na navySeni k zakladu mzdy.

Zaméstnanclim casto chybi pocit soundleZzitosti a také se potyvkaji
s absenci participace. Tu bych podporila tzv.Indeenmanagementem, cCOZ
definuje publikace od Muzika & Krpalka (2017, str. 45). MlZeme to
chdpat jako vstficny krok od zaméstnavatele, ktery vyslechne névrhy
na zlepSeni procest ve firmé pfimo od zaméstnanctu. Nejlep$i navrh se
s drobnymi Upravami mtZe ocenit a implementovat.

Poté Dbych doporuc¢ila vedeni, aby lépe komunikovalo se zaméstnanci
v oblasti zpétné vazby. Za 3 roky jsem obdrzela pouze Jjeden online
hodnotici formuld?¥, ktery se ale nijak neodrazil na chodu prodejny.

V této situaci, kdy jsou zaméstnanci na pracovnich mistech c¢asto jen
kratkodobé, by byla vhodnd castéjsi frekvence (kazdé 3 mésice) této
zpétné vazby, alespon ve zkracené formé. Dels$i online dotaznik na
pracovni spokojenost by byl vhodny 1 krdt =za rok pro stalé
zaméstnance.

Z davodu nizké durovné rozvoje povazuji za vhodné =zacit poradat
teambuildingové aktivity kazdé 2-3 mésice (nap¥. hrani roli, ukazka
Skoleni celému tymu, trénink komunikac¢nich dovednosti) 1 pro tradové
pracovniky, protoze diky casté rotaci préace, vymezeni pracovnich
zbébn, které na sebe navazuji, Jje dualezitd tymova spoluprace Mdbédnich
poradcli a poradkyn. Zakladem je silny pracovni tym, proto by se méla
vzdjemnad dtvéra =zaméstnancl na pracovisdti podporovat spolecenskymi
aktivitami. Obchod v centru skytd prilis mnoho zakaznikl a vytvari
stresové prosttedi pro zaméstnance, tudiz by aktivity mély
podporovat =zvladéani psychicky naroc¢nych situaci. Spole¢nd meditace
¢i Jjiné praktiky pro du3evni hygienu a stres by podpotily
uvolnénéjsi atmosféru na pracovisti. PrestoZe Jje pracovni doba
kratsi nez v ostatnich prodejnadch Palladia, doporuc¢ila bych
manazerce k povinné prestavce na obéd jesté 2 desetiminutové osobni
pauzy, které by byly proplacené v ramci pracovni doby. Setkala
jsem se s tim v jedné firmé, kterd byla také navstévovdna mnoha
zadkazniky. Maly odpocCinek na napiti a kratkodoby relax
je v hektickém prosttedi wvelmi oceniovan. Navic lze tak ptredchézet
Castému navsStévovani zédzemi prodejny, které pracovnice casto

podnikaji pod réznymi zaminkami, aby si zde odpoc¢inuly.
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Pokud se pevné stanovi tyto pauzy a Dbudou dodrzovany, zamezi se
témto unikdm béhem pracovni doby a predejde konfliktim s vedenim.
Jeden z dalsich nedostatkl je 1 Spatny ndbor pracovnikl, kteri obcas
nemaji dostatecné zkuSenosti s primym prodejem nebo diky nizsSimu
vzdélani maji nizkou uroven Jjazykové vybavenosti. Jazyky, zejména
pak anglic¢tina je v centru Prahy nutnosti. Nejednd se pouze
o obycejnou konverzaci, ale o presvédcovaci dovednosti, které muze
posilit lektor jazykad a kurzy, které by mél zaméstnavatel
pracovniktim nabidnout jako formu benefitu.

JelikoZ c¢ast =zaméstnanct dojizdi do préace, byl by dalsim léakadlem
pro nové potenciondlni pracovni sily prispévek na dopravu.

Urc¢ité bonusy a oslavy na pocest stadlych zaméstnancu, kteri setrvali
u firmy déle, by byl vhodnou motivaci, nebo alesponl nyni chybéjicim
pocitem uznani od managementu pro takové pracovniky.

Celkové se tedy d& podporit stadly pracovni kolektiv nékolika
zpusoby. VSe =zac¢ind u vedeni =z Polska, které nedostatec¢né mapuje
situaci na trhu pradce v Cesku, a domnivadm se, %Ze zcela nechéape
souCasné motivy uchazecl o praci. Zda se, Zze nékteré jejich praktiky
i svou negativni motivaci a vlaznym pristupemn k pracovniktm
si neuvédomuji, Zze ptrichdzeji nejen o nég, ale i o nové,
diky referencim. Proto jsem navrhovala, aby externi HR oddéleni vice
komunikovalo s manazerkou prodejny o soucasné situaci. Diky tomu, se
roz3$iril okruh inzerce 1 na Jjiné portdly a zacalo se také
spolupracovat s ostatnimi retaily pfi hleddni zaméstnancu. Firma se
zac¢ala soustfedit Jjedté vice na vnit¥ni zdroje a hledd pracovniky

z vlastnich rad.
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Zaver

Cilem prace bylo zjistit, zda prodejni retail Tally Weijl s.r.o.
se sidlem v obchodnim centru Palladium, m& problémy s cCastéjsich
odchodem zaméstnancl z duavodu nizké vyplaty. Toto tvrzeni
se potvrdilo na zakladé dotaznikového Setfeni a anonymni webové
ankety, kterd porovnavad predni zamé&stnavatele v Ceské republice.

Tato prodejna se opravdu potykd s vy$sSim koeficientem fluktuace,
coz je zaptric¢inéno nékolika faktory, nejen nizkymi mzdami. Situaci
zhorsuje negativni motivace ze strany vedeni, nedostatecné
komunikace 1 3Spatné zachédzeni se zaméstnanci.

To v3e vletné stresu z pracovniho prostfedi, ktery je vytvoren diky
velkému mnoZstvi navstévnikd a to témé¥ Dbéhem celého dne.
Kdy m& kazdy pracovnik v jakékoliv zdéné intenzivné obsluhovat casto
i zahrani¢éni zdédkazniky, aby zvy$il trZby z prodeje obchodu.

Navic se musi starat 1 Uklid své =zény a minimalizovat riziko
kraddeZzi. V prubéhu dne musi reagovat 1 na né&hlé zmény a pretvorit
vzhled prodejny na zadkladé instrukci od vedeni obvykle v kratkém
Casovém limitu. Vytvori se tak psychicky naroc¢nd prace, kterda je
Castymi sménami a do pozdéjsich vecernich hodin malokdy snesitelné
v dlouhodobéjsim horizontu.

Problémy firmy se tykaji i v oblasti pracovni spokojenosti celého
kolektivu. Tym se castou obménou pracovnikd potyvkd s neduavérou
a Spatnou spolupraci. Pric¢iny tkvi v tom, Ze se zaméstnanci stridaji
ve sménach a navzajem se nesetkdvajili se ptrilis casto ti sami 1idé
spolu. To vede k tomu, Ze neznajl Jjeden druhého a nezvladaji
efektivné komunikovat.

Z této diplomové prace vyplyva, Ze nizkd vyplata, stres pt¥i préaci
i nedostateény za&jem o potfeby zaméstnancll ze strany vrcholového

vedeni jsou podnétem k opusténi organizace.
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Priloha 3 Skolici formuld? zdéna vchod a stred
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SKOLiCi FORMULAR

z6na vchod a stied
Obchod ¢islo

Datum zacéatku

Jméno a pfijmeni zaméstanance

Datum ukonéeni

Vykonava své zavazky:

& bodu vyborng, vie idealni

body velmi dobfe,jsi blizko k dokonalosti
body je3té potfebuje vice prodkolit

body slabé, potfeba opakovat Skoleni
bod  nikdy

- N WA O

DO®®

<

Prace v oblasti vchodu a stfedu prodejny
V prubé&hu prace v zéné vchod a stied:

Bodové hodnoceni:

ZAMESTNANEC

SKOLITEL

KONECNE
HODNOCENI

1. Usmivam se?

2. Mam pozitivni pfistup?

3. Zdravim zakaznika a udrzuji oéni kontakt?

4. Uméni kontaktu se zakaznikem?

5. Pouzivam spravné dotazy, nepouzivam uzaviené
otazky?

6. Zakaznik je vzdy na prvnim misté pied ostatnimi
ukoly?

7. Vykonavam zadané Ukoly vZdy &elem ke vchodu?

8. Jste schopen doporucit zakaznikovi nase slevy a
akce?

9. Dobfe analyzuji potfeby zakaznika?

10. Jsem schopen vzbudit touhu po nakupu v
zakaznikem?

Komentaf/ vyzvy:

CELKEM BODU:

PRUMER:

Podpis zaméstnance:

Podpis Skolitele:




priloha 4 Skolici formuld? zdéna pokladna

SKOLICi FORMULAR

z6na pokladna
Obchod €islo

Datum zacatku

Jméno a pfijmeni zaméstanance

Datum ukonéeni

Vykonava své zavazky:

% 5 bodl vyborné, vie idedlni

@ 4 body velmidobfe,jsi blizko k dokonalosti
@& 3 body jesté potfebuje vice proskolit

= 2 body slabé, potfeba opakovat Skoleni
@ 1 bod nikdy

Prace na zéné pokladna:
V prubéhu prace v z6né pokladna:

Bodové hodnoceni:

ZAMESTNANEC

SKOLITEL

KONECNE
HODNOCENI

1. Vitate zakaznika s itsmévem?

2. Chvalim zakazniklv vyber?

3. Ke kazdému zakaznikovi mam individualni pfistup?

4. Informuji o novinkach a dodavce nového zbozi?

5. Se zakazniky ve fronté udrzuji oéni kontakt?

6. Nabizim doplriky, které pasuji k vybranému
oboleéeni?

7. Neustale myslim na pozitivni zakonéeni nakupu?

8. Tasku s nakupem podavam spravnym zplisobem?

9. Zachovavam chaldnou hlavu v nepfijemnych
situacich (reklamace atd.)?

10. UdrZuji pofadek na pokladné?

Komentaf/ vyzvy:

CELKEM BODU:
PRUMER:

Podpis zameéstnance:

Podpis Skolitele:




priloha 5 Skolici formuld#¥ zdéna kabinky

SKOLICi FORMULAR

zona kabinky

Obchod ¢islo Datum zaéatku

Jméno a pfijmeni zaméstanance Datum ukonéeni
Vykonava své zavazky:

bodu vyborné, vSe idealni Bodové hodnoceni:
body velmi dobfe,jsi blizko k dokonalosti
body jesté potfebuje vice proskolit

body slabé, potfeba opakovat Skoleni
bod  nikdy

Prace v oblasti kabinek
V prubé&hu prace v z6né kabinky:

AN X K
- N W A~ O

KONECNE
ZAMESTNANEC | 8KOLITEL HOONGCEN]

1. Spravné analzyuji potfeby dobfe pokladanymi
otazkami?

2. Jste schopni donutit zakaznika opustit kabinku?
3. Jsem schopen obslouzit nékolik zakaznik( bez

opakovani stejnych vét?

4. Donesu alternativni produkt?

5. Vim, jak se vypofadat s namitkami, pokud jde o
kvalitu materiall atd

6. Umim dat kompliment na zakladé znalosti typu
postav?

7. Jsem schopen vytvofit kompletni outfi, aniz by tlagil
na zékaznika?

8. Pfi obsluze vyuziivam znalosti aktualnich trend(?
9. Umim dovedné zakongit své sluzby zakaznikovi?

10. Neustale mam na mysli veskeré poznatky pfi
komunikaci se zakaznikem?

CELKEM BODU:
PRUMER:

Komentaf/ vyzvy:

Podpis zaméstnance:
Podpis Skolitele:

Zdroj: interni dokument TW
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Priloha 6 Inzerat umistény na socialni siti

Pokud bys chtél/a zaZit médni dobrodruZsvi a jsi tymovy hrac, pfidej se k
nam!

V tuto chvili shanime nové tvare na pozice HPP Shop Assistant pro
pobotku TW PALLADIUM.

Tvoje ukoly se budou pfedevsim tykat - zakaznického servisu, udrzby
vzhledu prodejny, zboZi a celkové reprezentace znacky Tally Weijl.

Pokud Té zajima méda, mas smysl pro styl a rad/a pracujes s lidmi-jsi pravé
ty ta osoba, kterou hledame &2

Nabizime:

8hodinovou pracovni dobu (ranni, odpoledni a mezismény)
Zaméstnaneckeé slevy na nase produkty az 50%

Finanéni prispévek 2500-3600 k& na pracovni odév dle viastniho vybéru
kazdy mésic

MozZnost kariérniho rastu

Motivujici bonusovy systém

Platové ohodnoceni na osobnim pohovoru

Pokud bys mél/a zajem, nevahej mé kontaktovat _

'ALLY WEillL

TALLY WE:ll
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riloha 7 Odpovédi z ankety webového portdlu www.vimvic.cz

R1l: Hodnoceni 1
Pracoval(a) Jjsem ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na plny uvazek,
do roku 2014

,Neproplacené prescasy, Sikana, teror, neustdly strach"

R2: Hodnoceni 4
Pracuji ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na plny uvazek

+ ,Obleceni™

R3: Hodnoceni 2
Pracuji ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na zkraceny uvazek

+ ,Ddvaji celkem pravidelné zaméstnancim outfity zdarma v urcené

cdstce podle typu uvazku."“

- ,Spatné platové ohodnoceni. Spatny motivadni a bonusovy systém.
Neustdlé ménéni papird, které se musi vyplriovat. NemozZnost
se rozvijet ¢i jako brigdda délat vice hodin a mit tak mozZnost
si vice vydélat, kdyz uz je plat nic moc. Na mensich prodejndch
malo zaméstnancu, takzZe kdyz je Vam Spatné, mate smilu a do prdce
prosté musite. A jakmile udéldte v nécem chybu, tak si vsSechno

ze svého zaplatite.™"
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R4: Hodnoceni 4

Pracuji ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na zkraceny uvazek 3-4 roky, Brno

+ ,Vytvari se zde dobré pracovni kolektivy, tymy jsou motivovany
odménami, firma nabizi super benefity. Samozrejmé bonusy za obrat,
ty Jjsou bézZné, ale personalni slevy 50 % jinde nenajdete.
Kazdy mésic dostavaji zaméstnankyné zadarmo obleceni,
ve kterém chodi do prdce a ndsledné jim zustane. Firma poskytuje
napf. na Vadnoc¢ni veclirek budget a jednotlivé prodejni tymy
se tak mohou  spolecné pobavit a ukotvit vztahy mezi sebou.
Casto jsou také vyhldaseny néjaké soutéze o nejlepsi prodej
nebo statistiky prodeje a nejlepsi tymy vyhraji odménu,
napr. vylety, wellness ndkupy v hodnoté aj. Dale poskytuje vcelku

slusné odmény za dobré inventury."“

,Zakladni plat je pomérné maly, firma sice motivuje odménami,
ale dosdhnout na né je nékdy v podstaté nemozné. Pldny prodeje
jsou nastaveny dost vysoko, obcas se dari je plnit, ale kdyz plnite,
okamzité se zvysi. Nelze s odménami pocitat. Inventury jsou prisné
nastavené, tymy museji fungovat opravdu perfektné a pak maji Sanci
na néjaké benefity. To uz ale zdlezi na tom, kam nastupujete
a jaky tym tam bude. Nikdy vSi nepracuji na 100 % a pak jsou
benefity nedosazitelné. Odmény se vypldceji se zpozdénim,
napr. inventury az o pul roku. Mezitim je dost casu,
aby se zaméstnavatelé snazili najit duvod, proc¢ vam je nevyplatit.
Z pozice také neni mozZnost moc kam dal stoupat. Maximdlné na vedouci
prodejny. Pak je jen mald Sance, Ze se dostanete ddal a musite

strdvit na pozici prodavacky predtim radu let.™“

Doporuceni pro management firmy:

,Redlné dosazitelné odmény, nedosazitelné spis tymy odrazuji,
neZz aby je motivovaly k lepSimu vykonu. Chtélo by to rozsSirit
marketing, nap?. marketingové oddéleni v CR. V zahrani&i je firma
daleko populdrnéjsi. Sice je sortiment zaméren pro mladé divky
a na webu a Iinstagramu je propagace slusnd, ale chtélo by to 1 vic
promo akci v CR, tak jako to probihd ve Svycarsku napriklad. Tally
Weijl mda sludny potencidl k vytvoreni silné brand community i v CR
mezi mladymi dévcaty. Daly by se poradat 1 srazy, kde by se holky

potkavaly, seznamovaly se, nakupovaly za vyhodné ceny..“
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R5: Hodnoceni 4
Pracuji ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na plny uvazek
+ ,Super kolektiv™

,Manazerka"

R6: Hodnoceni 1

Pracoval (a) jsem ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na polovicéni uvazek,
do roku 2018

+ ,O0utfit®

- ,Stresovda prdce, smésné financni ohodnoceni, velkd zodpovédnost,
neustdle zmatky s vyplatni pdasky, nevhodné chovani vedeni, atd.

Kdo si chce usSetrit nervy, najdete si jiné zaméstnani :)"“

R7: Hodnoceni 1

Pracoval (a) jsem ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na plny uvazek,
do roku 2017

+ ,zaméstnaneckd sleva, outfit co mésic &i dva"

- ,Nizky plat, smény pldnované pomalu ze dne na den, nedodrzZovani
zdkoniku prdce, nutnost kontrolovat vyplatni pdsku - chyby
ve svatcich/vikendech, neredlné mésicéni pldny a ndslednd buzerace
za neplnéni diraz na hlidani zlodéjui a pritom k tomu zaméstnanec

nemda podminky - je sdm ¢i max 2"

Doporuceni pro management firmy:

,Zvysit plat. Hlavni divod pro¢ vam dobri pracovnici odchdzi
a neustdle se to toc¢i - tak se tézko vytvori kolektiv, co bude
Slapat jako hodinky, a zndt zlodéje, kteri tam chodi stdle dokola.
Navysit zaméstnance na sméné - opét jak ma clovék hlidat,

kdyz je tam sdm, Ze ano."

R8: Hodnoceni 1

Pracoval (a) jsem ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na plny uvazek,
do roku 2016

+ ,0utfit kazdy mésic, obcas néjakd souté€Z mezi prodejnami™

- ,Firma svym jednanim =zbytecné prichdzi o dobré a kvalitni
zaméstnance, malé platy, neustdlé navysSovdani mésicénich pldand -
neredlné cdastky."

Doporuceni pro management firmy:

,2vySit platy a zmirnit buzeraci."
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R9: Hodnoceni 1
Pracuji ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na pracovni smlouvu.
,Jednani firmy se zaméstnanci, stres, nerealné deadline,

komunikace s nadrizenymi a firmou."“

R10: Hodnoceni 2
Pracuji ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na plny uGvazek.
+ ,Budget na outfit, personadlni slevy"“
~Sikana od Store manaZerky, demotivace, &Spatné& placeno, 3patné

rotace smén, poruSovani zéakoniku préace“

R11l: Hodnoceni 2
Pracoval (a) Jjsem ve spoleénosti TALLY WEIJL na pracovni smlouvu,
do roku 2017.

+ ,Flexibilni pracovni doba, moznost home office.™

,Nemoznost seberealizace, demotivace, nizky plat.™

R12: Hodnoceni 1
Pracoval (a) jsem ve spole¢nosti TALLY WEIJL na plny uvazek

méné nez 1 rok, do roku 2017.

+ ,budget na outfit (obleceni zdarma)™“

- ,malo penéz, plnite nesmyslné vysoké cile, za které dostavdte
bonusy (malokdy se splni), velky tlak na zaméstnance), kolektiv
(Palladium, Centrum Cerny Most), pokud nékomu nelezete do z*dku,

nemdate pozici :)"“

R13: Hodnoceni 5
Pracoval (a) jsem ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na poloviéni duvazek,
do roku 2016.

+ ,Libilo se mi pracovat pro Tally Weijl hlavné kvili obleceni

riiznym slevdm."

- ,Zadné nemam."“
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Rl14: Hodnoceni 4

Pracoval (a) jsem ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na pracovni smlouvu,
do roku 2012.

+ ,Krdsné moderni zbozZzi, diraz na zdkaznicky servis, upravenou

prodejnu a vylohu, Casta komunikace s regiondlnim manazZerem.“

,Obrovsky tlak na preplnéni pldnu prodeje ale v pripadé uspéchu

zddnd pochvala. Nizkd motivace pro zaméstnance.“
R15: Hodnoceni 3
Pracuji ve spolec¢nosti TALLY WEIJL na plny uvazek méné nez 1 rok,
Palladium
+ ,Benefity, skvély tym"

- ,Manazerka, penize"“
(Hardyn, 2014)

Zdroj anonymni ankety na portdlu: https://www.vimvic.cz/
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yha 8 Odpovedi bvvalvel -m&astrnankvy
na o Odpovedl byvalychn zamestnankKyn

Jak dlouho jste Bydlisté (ze kterého | J2KY &P
Vék | pracovala pro jste dojizdéla do pracovnl ho
Tally Weijl s.r.0.? | prace): uvvazku Jste

méla?
1 21-25 Déle nez rok Praha HPP
2 | 2125 Méné nez mésic Do 30 km od Prahy HPP
3 15-20 1-6 mésicu Praha HPP
4 21-25 Méné nez mésic Praha HPP

5 15-20 1-6 mésicu Praha brigada
6 | 26-30 Déle nez rok Do 30 km od Prahy HPP
7 | 1520 Déle nez rok Do 30 km od Prahy HPP

8 15-20 1-6 mésicu Praha brigada
(®] 15-20 0,5 roku az 1 rok Praha HPP

10 15-20 1-6 mésicu Praha brigada

11 15-20 Méné nez mésic Do 30 km od Prahy brigada
12 | 21-25 0,5 roku a2 1 rok Do 30 km od Prahy HPP
13 | 26-30 0,5 roku az 1 rok Praha HPP

14 15-20 Méné nez mésic Praha brigada

15 15-20 1-6 mésicu Praha brigada
16 | 2125 | 0,5 roku az 1 rok Do 30 km od Prahy HPP




Pril

NANATTSAT Hirira 1t~} S et o s
9 Odpovédi byvalych zaméstnankyrn

. . Byla jste
Co Vias motivovalo k tomu, abyste se yiaJe .

. ;. spokojenas | Co Vam
uchazela o pracovni misto v Tally naolni -
Weijl? (Uved’te i vice mozZnosti) P - vy '

prace?

1 §mysl vylfonavane prace, Atraktivita Spise ano

maodniho pramyslu
2 Atraktivita modniho pramyslu, Spige ano

Doporuceni znamého, pfibuzného aj. osob P
3 Atraktivita modniho pramysiu, Spige ano

Doporuéeni znamého, pfibuzného aj. osob P
4 Platové ohodnoceni, Smysl| vykonavané Spige ano

prace, Atraktivita médniho primyslu P
5 Atraktivita médniho pramyslu Spise ano
6 Platové ohodnoceni, Smysl vykonavané Ne vedeni,

prace, Moznost ziskani uzite€né praxe systém, plat
7 Atraktivita médniho pramyslu Spise ano
8 Atraktivita médniho primysiu, Spise ano

Doporuéeni zndmého, pfibuzného aj. osob P
9 Smysl vykonavané prace Ano
10 Platové ohodnoceni Spise ano
11 moznost pracovat v Praze Spise ano
12 Doporu€eni znamého, pfibuzného aj. Ao

osob
13 Atraktivita modniho pramyslu Ano

Doporuéeni znamého, pfibuzného aj.
14 osob Ano
Doporuceni znamého, pfibuzného a;. - Stresové

15 osob Spise ne prostredi
16 Doporu€eni znamého, pfibuzného aj. ANo

0sob, prace na aktraktivnim misté
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Priloha 10 Odpoveédi byvalych zaméstnankyn
Miyslite si, Ze jsou
Byla jste na pracovisti
spokojena s | Co se konkrétné mohlo dobré vztahy mezi
pracovnim | zlepsit? vedenim a
prostiedim? radovymi
zaméstnanci?

SpiSe ano Ano

Spise ano Ne

Spise ano Ano

Rozhodné

Ano

ano

Ne Méné klimatizace Ne

SpiSe ano Ne

SpiSe ano Ne

Spise ano Ne

Rozhodné ANo
ano

SpiSe ne Ne

SpiSe ano Ne

SpiSe ano Ano

SpiSe ano Ano

Rozhodné

Ne
ano
- LepSi rozdéleni na pracovisti,
Spisene | lecko), prilis hiasita hudba Ne
Spise ano Ano
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InAt7SAT PBivrira ] et
Odpovédi byvalych

zaméstnank

Kyn

Méla na Vas Poskytovala
v e n nékdy Vase Vam Vase .
Myslite si, Ze oy va ve Byla jste Bylo pro
T nadrizena nadrizena . g .
nadiizena s " . e spokojena s Vas snadné
PR pripominky z néjakou 7
Vami o 9 finan¢nim zapadnout
NI duvodu zpétnou vazbu .
dostatecné nesplnéni o VAmi ohodnocenim | do
komunikovala? p'nen . firmy? kolektivu?
pracovni odvedené
naplné? praci?
Ano Ano Ano Ne Ano
Ano Ne Ano Ne Ano
Ne Ne Ano Ne Ne
Ano Ano Ano Ne Ano
Ne Ne Ano Castecné Ano
Ano Ne Ne Ne Ano
Ne Ano Ano Ne Ne
Ano Ne Ano Casteéné Ano
Ano Ne Ano Casteéné Ano
Ne Ne Ne Ano Ne
Ano Ano Ano Ne Ano
Ano Ne Ano Casteéné Ano
Ano Ne Ano Ne Ano
Ano Ne Ano Ano Ano
Ne Ano Ano Casteéné Ne
Ne Ano Ano Ne Ne




Odpovédi byvalych zaméstnankyr!

Miyslite si, Ze
panovaly dobré

Co bylo diivodem k Vasemu odchodu z

Co konkrétné

vztahy mezi L. Ly . » neodpovidalo
. y 9 pracovni pozice Modni poradkyné? wp
¢leny Vaseho > : Vasi
. (vyberte max. 3 mozZnosti) v X9
pracovniho predstaveé?
kolektivu?
Ne Jind nabidka
Ne Stresové prostfedi, Finan¢ni ohodnoceni
Ano Stresové prostfedi, Finan¢ni ohodnoceni
Finan&ni ohodnoceni, Spatné vztahy s
Ano . .
kolegynémi
Ano Finanéni ohodnoceni Komunikace
Ano Stresové prostfedi, Finan¢ni ohodnoceni Vse
Stresové prostfedi, Finanéni ohodnoceni,
Ne & . . Plat
Spatné vztahy s kolegynémi
Ano Stresové prostfedi, Finan¢éni ohodnoceni
Ano Stresové prostfedi
Ne Neshody s vedenim
Ne Finan&ni ohodnoceni, délka pracovni
smény
Finan¢ni ohodnoceni, naskytla se mi prace
Ne oy o x
blize bydlisté
Finan&ni ohodnoceni, ziskani lépe
Ne . g .
ohodnoceného pracovniho mista
Ano Casové omezena brigada
Ano Stresové prostfedi, Neshody s vedenim
Ne Finan&ni ohodnoceni, Iépe ohodnocena

pacovni nabidka
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:
Davam svoleni k ptjcovani této diplomové prace. Uzivatel potvrzuje
svym podpisem, Ze bude tuto praci radné citovat v seznamu pouzité

literatury.

Jméno a prijmeni: Jana Poléackova

V Praze dne: 13. 05. 2019 Podpis:
Jméno Oddéleni/ Datum Podpis
Pracovisteé
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