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Uvod a cil prace

Pojem fizeni lidskych zdrojii je jednou zhlavnich oblasti systému pro spravny chod
organizace. Tento termin souvisi s anglickym oznacenim ,,human resources®. Tyka se jak
malého rodinného podniku, ktery ¢itd pouze nékolik desitek osob, tak celosvétové znamé
organizace, jako je napiiklad podnik zabyvajici se velkosériovou vyrobou automobild.
V kazdé této organizaci by mél byt kladen diraz na to, aby oblast zaméfujici se na
management fizeni a vedeni lidi nebyla zanedbavana, a to bez ohledu na hlavni ¢innosti
podniku. Liniovi manazeti a manazefi lidskych zdroji jsou v praxi pramyslovych podnikt
nejcastéji oznaCovani jako HR manazefi, vykonavaji ¢innost, ktera byva vedle pojmu fizeni
lidskych zdroji téz oznacovéana jako persondlni fizeni spadajici pod obor personalistika. Je
znamo, ze zameéstnanci jsou nedilnou soucésti organizace, bez nich by zadny byt
technologicky vyspély prumyslovy podnik nemohl byt konkurenceschopny, pokud by pravé
zaméstnanci nebyli dostatecné kvalifikovani a spravné rozmisténi na ptisluSné pracovni
pozice.

Je mozné namitnout, Ze v poslednich letech je snaha o nahrazeni lidskych zdroji umélou
inteligenci v podobé robotl, automati ¢i nékterych dalSich zafizeni, ale pokud se nad
takzvanou ,,robotizaci* zamyslime, tak nakonec dojdeme ke zjisténi, ze i pfesto bude ve firmé
potieba pracovnikt, ktefi budou zajistovat distribuci, kvalitu nebo nakup potiebného
materidlu. Pokud bychom se podivali na vyrobni halu, bude nutné mit k dispozici nékolik
servisnich technikt, kdyby néktery zrobotd mél technicky problém. V piedeslé vété je
zminéno slovo Kkvalita, jenz je zasadni pro spokojeného zakaznika a neni zrovna levna
zalezitost pofidit piistroje, které by si sami dil podaly a zkontrolovaly pozadované parametry
vV ramci toleranci, natoz aby piipadné danou soucast dle pozadavku zkalibrovali a znovu
pfemétili. Proto je ziejmé, Ze lidé budou mit na trhu prace stale svoje misto. Podniky by mély
své pracovniky rozvijet, zaskolovat, motivovat i odméiovat. V ptipad¢, Ze vedeni dokaze
spravné vybirat kvalifikované a schopné zaméstnance, je velky ptredpoklad pro hladké
fungovani organizace, spokojenost zakaznikt, zaméstnancl i zaméstnavatele.

Do oblasti fizeni lidskych zdroju patii samotny vybér pracovnikd jejich adaptace na nové
pracovni prostfedi a obezndmeni s jeho hodnocenim pracovniho vykonu. Déle sem také
spadaji problémy spjaté s faktory ovliviiujici efektivitu prace, kde rozliSujeme externi a
interni faktory. Komunikace jako prostfedek, kterym mize byt myslen vztah mezi lidmi na
pracovisti nebo vztahy k nadfizenym manazertim, ktefi se snazi ptedat podiizenym dostatecné
srozumitelné informace 0 nezbytnych tkolech. Proto nedilnou soucésti je nutno ziskat
zpétnou vazbu a informovat vedeni podniku, jak je zaméstnanec s pracovnimi podminkami
spokojen, zda stihd zakdzky dokoncit v konkrétnim ¢asovém terminu. V ptipad¢, kdy nastane
situace zanedbani zpétné vazby a nasledné nespokojenosti ze strany zaméstnance, mize dojit
Kk ukonéeni spoluprace, a tedy rozvazani pracovniho poméru ze strany pracovnika. Je velmi
kli¢ové neopomenout zadnou z vySe jmenovanych Cinnosti, protoze sebemensi chyba v fizeni
a vedeni podniku mize vést ke ztraté zisku z prodeje nebo stagnaci na trhu a tim si pfipravit
problém i na poli pisobnosti samotné organizace.

Cilem této bakalarské prace je analyzovat fizeni lidskych zdroji v konkrétnim primyslovém
podniku a ziskat potifebné informace z oblasti personalistiky. Bude téz sméfovana pozornost
na analyzu HR pfistupu Vrovin€é fizeni vybranych ¢innosti v konkrétnim priamyslovém
podniku a dén navrh néstroji, které umozni zvysit Groven fizeni lidskych zdroji a rozpoznat
zakladni ¢initele daného podniku pro riist v oboru.

Metody analyzy dan¢ho problému budou probihat pomoci dotaznikového Setfeni mezi
zameéstnanci organizace a téz polostrukturovaného rozhovoru s feditelem primyslového
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podniku. Na zaklad¢ provedené analyzy bude zhodnocen stav urovné fizeni lidskych zdroju
v daném podniku a navrzen a doporucen rozvoj uplatiiovani principi HR pomoci vhodné
zvolenych nastroji fizeni lidskych zdrojii. Nasledné bude provedeno shrnuti, co by tyto
navrhy do konkrétniho primyslového podniku mohly pfinést a jaky budou mit efekt.
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1 Specifikace Fizeni lidskych zdroji v priimyslovych podnicich

Na zacatku teoretické Casti prace bude vénovand pozornost pojmim z oblasti fizeni lidskych
zdrojti. Nutné je seznamit se s n¢kolika dilezitymi definicemi pro pochopeni problematiky.

1.1 Definice pojmu a charakteristika oblasti lidskych zdrojt

1.1.1 Lidské zdroje, pracovni zdroje pracovni sila a personal

Oznaceni persondl, pracovni zdroje nebo pracovni sila jsou v dnesni dob¢ stale pouzivané
terminy, vSak vyvojem doby a modernim pojetim se za¢ind do podvédomi postupné dostavat
spiSe oznaceni HR, z anglického piekladu ,,human resources®, coz znamena lidské zdroje.
Tento vyraz se pouziva piedevsim v komunikaci fizeni firmy, a nejen v odborné literatufe.
Je nutné uvést, ze o pfesném znéni definice jsou stdle vedeny diskuse, proto je na lidské
zdroje nahlizeno ze tfech smért. Prvni smér pojednava o snaze zajistit, vybrat, vzdélavat a
odménovat pracovnika ve firm&. Druhy smér ukazuje pojeti funkcni jednotky, tedy
personalniho ttvaru. Tteti pohled fika, Ze to jsou ,,personalisté, ktefi jsou zamé&stnanci dané
firmy a staraji se o fizeni lidi v podniku. [4]

1.1.2 Personalistika

Nékdy tento pojem nese oznaceni personalni prace. Jedna se 0 fizeni organizace v oblasti,
ktera je spojena s lidmi. Hlavnim tkolem je fizeni a vedeni lidi. Pokud ptjdeme do detaild,
rozumime tim zabezpeceni, aby firma méla dostatek schopnych a motivovanych zaméstnanct.
Tyto Cinnosti jsou V mensich prumyslovych firmach pfidéleny manazerim. OvSem pro
primyslové organizace s vy$§im poctem pracovnikli je mnohem pohodInéjsi pfenechat tyto
¢innosti personalistim. Pokud primyslova firma spliiuje pozadavky stavu a motivace
pracovniki, ve velké mife dokaze plnit strategii a cile, které si vytyc€ila a chce je dosahnout
v ¢asovém horizontu. V8e pak uZ zavisi na vyse postavenych manaZerech, ktefi maji ve svych
pravomocech dat podniku smér, jenz se budou snazit docilit. Pokud bychom méli stru¢né
shrnout, co je naplni prace personalisty, je to ¢innost zaméfena a spojend se Vztahem
k ¢lovéku v pracovnim procesu. Méli bychom zde pozorovat vétsi piistup pfi planovani
rozvoje zaméstnance. [4, 6]

1.1.3 Pojem Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na zlepSovani efektivity pramyslové organizace
prostiednictvim lidi. Je nebo by mélo byt také zaméteno na eticky rozmér fizeni lidi, to
znamena, jak efektivné vyuzivat lidi v souladu s uréitymi moralnimi hodnotami. [2, s. 43]

Lidé vétsinou nejsou ztotoznéni S oznacenim ,lidské zdroje”, proto v textu také bude
zohlednovan pojem ,,fizeni lidi“. Pod tento vyraz spadaji ¢innosti, tykajici se fizeni kapitalu,
urcovani strategie organizace, spoleCenska odpovédnost, a hlavné¢ zabezpefovani lidskych
zdrojl (pfijem, motivace, vzdélavani, odmenovani zaméstnanci). [2]

Pokud plijdeme do historie samotného pojmu fizeni lidskych zdrojii, mohli jsme spiSe slychat
oznaceni fizeni prace nebo fizeni pracovnich sil, pozdéji ve 20. stoleti se zacal uzivat pojem
»péce o pracovniky*. Vyvoj doby se nezastavil, a proto dnes uzivame nejCastéji pojem
»persondlni fizeni“. Obrovsky vyznam k ptistupu fizeni lidi dosahl Elton Mayo, zndmy jako
zakladatel skoly lidskych vztahu a ,,Hawthornské studie®, ktera je pojmenovana podle mésta,
kde tento experiment prob&hl. Vyzkum probihal v tovarng, kde byly zkoumany pracovni
podminky, které mohou ovlivnit vykon prace. Vysledkem experimentu byl piekvapujici,
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protoze vykon na vSech pracovistich vzrostl, a to i po ukonCeni méfeni. Dokazal tedy
u zaméstnancti vzbudit pocit dulezitosti a tim pfenést znacnou miru motivovanosti do jejich
pracovniho nasazeni. Elton Mayo poukéazal na to, ze je dilezité vytvaret vhodné osobni i
pracovni vztahy pro zvySeni efektivity. Pozd¢ji byl tento vysledek oznafen jako
,Hawthornsky efekt. [4]

1.2 Rizeni lidskych zdroji

V soucasné dobé¢ je fizeni lidskych zdroji sméfovano na potiebu uplatnéni strategického a
systematického fizeni, které v primyslové organizaci produkuje hodnotu Gcelnym a G€innym
vyuzitim lidskych zdrojt. V navaznosti na tento fakt bylo objeveno né¢kolik novych ptistupa,
napiiklad jak zvySit oddanost, fizeni zalozené na schopnostech, vytvareni systémut
zamétenych na vysokych vykonech nebo odménovani podle vykonu. [2]

Rizeni lidskych zdroji piedstavuje zékladni Ginnosti v jakékoli primyslové organizaci
zaméstnavajici a vyuzivajici lidi k dosahovani pozadovanych vysledkd. Je pomérné
iracionalni zpochybnovat nutnost ucelného a ucinného tizeni lidskych zdrojt, kdyz zadna
organizace nemuze prezit a rist bez rozumného systému organizace prace a fizeni lidi.
[2, s. 55]

1.2.1 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Hlavnim tukolem lidskych zdroju je co nejlépe vyuzit pracovni silu v primyslové organizaci.
Dokézat nabirat potencialni zaméstnance, zabyvat se tim, zda uchaze¢ o pracovni pozici bude
opravdu nejvhodnéjsi variantou na danou pozici. Nejedna se o lehky tikol, protoze pozadavky
na pracovni misto se neustile méni a vyviji. Nezbytné je, aby zaméstnanec byl schopny
vyuZzivat plné své dovednosti v ramci jeho vzdélani. V podstaté musime usilovat o zdravé
mezilidské vztahy v primyslovém podniku, efektivné dokazat vést lidi, rozvijet schopnosti
pracovnikil, vytvaret pfiznivé podminky pro praci a dopomoct ke kariérnimu ristu jedinct.

[4]

1.2.2 Cile fizeni lidskych zdroju

Jedna se o souhrn metod a rozhodovani, kde hlavnim cilem je fidit a rozvijet potencial
v priimyslovych organizacich. Na cile fizeni lidskych zdroji je nahlizeno ze dvou rovin.
Z prvniho pohledu je dulezité, ptizplsobit fizeni organizace potiebam a ocekavanim
pracovnikti. VSak zdruhého hlediska by mélo byt cilem vést primyslovou organizaci
takovym smérem, aby dosahovala optimalni vysledky. Jako pfiklady dil¢ich cilti si miZzeme
uvést rozvoj kultury primyslové organizace, zabezpe€ovat talenty, snazit se dosdhnout davéry
mezi nadfizenymi a podfizenimi zaméstnanci atd. [4]

Armstrong (2015, s. 55) ve své knize tika, ze mezi cile lidskych zdroju patfi:

e podporovat dosahovani strategickych cili primyslové organizace, vytvarenim a
uplatnovanim strategii lidskych zdroj v souladu se strategii organizace,

e piispivat k rozvoji kultury organizace zaméiené na dosahovani vysokého vykonu,

e zabezpeCovat organizaci talentované, kvalifikované a oddané lidi,

e usilovat o vytvafeni pozitivnich vztahi a navozovani vzijemné divéry mezi
managementem a zaméstnanci,

e podporovat uplatiovani etického piistupu k fizeni lidi. [2]
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1.2.3 Strategie Fizeni lidskych zdroju

Nékdy je také oznacovana jako personalni strategie. Jde o strategicky pfistup z hlediska fizeni
lidi, ktery je vazan na celkovou strategii pramyslového podniku. Dilezitym faktorem je snaha
o dosazeni strategickych cilii. Strategie fizeni lidskych zdroji nam definuje dlouhodobou
koncepci zaméstnancl. Tedy idealni zpiisob nabirani novych pracovnikii, rozvoj a fizeni na
pracovisti a docileni pozadovaného vykonu.

Plati, ze strategie fizeni lidskych zdroji ze strategie organizace vychdzi, sama vsak tvofi jeji
integralni soucast. [4, s. 16]

RozliSujeme dvé zakladni skupiny strategii:

e Mckké strategie se vyznacCuji tim, Ze je kladen znacny diraz na lidské vztahy,
komunikaci v primyslové organizaci a zapojeni zaméstnanct do rozhodovani.

e Tvrdé strategie jsou zna¢nym opakem mekkych. Hlavni myslenkou je, zda investice
do lidskych zdrojt pfinesou né&jaky uzitek. Pravé na uzitek je kladen velky diraz.

V ramci seznameni se S pristupy strategického fizeni zdroji, by mély byt jmenovany
3 principy, s kterymi se setkavame nejéast&ji. Rizeni zaméfené na vykon, jenz je mozné brat
Vv dlouhodobém nebo kratkodobém horizontu. Diky zdznamiim hodnoceni je po urcité dobé
mozné aplikovani algoritmli pro lepSi optimalizaci s ohledem na pozadavky primyslové
firmy. Samoziejmé duleZitou roli hraje ¢as a vyvoj, ktery nezarucuje predesly tspéch znovu
zopakovat. Mezi dalsi pfistupy lze povazovat fizeni zaméfené na miru oddanosti
zaméstnancd, ¢i fizeni zamétené na zapojeni pracovnikti do rozhodovani. [4]

Pokud shrneme zakladni charakteristiky strategie, tak by se mélo jednat o sméfovani dopiedu,
kdy strategie urcuje cil. Naucit se vyuzivat potfebné zdroje a respektovat schopnosti i¢elného
pouzivani zdroju. [1, 2]

1.2.4 Modely Fizeni lidskych zdroji
I.  Model shody

Mezi prvni modely je povazovan model shody (souladu). Byl vytvofen Fombrunem a dal$imi
zakladateli Michiganské skoly (r. 1984). Jak uz z nazvu vyplyva, je zalozen na shod¢ systému
fizeni lidskych zdroja a struktury organizace, ktera by méla byt v souladu se strategii podniku.
Byl zde poprvé vysloven tzv. cyklus lidskych zdrojt, ktery byl charakterizovan ctyfmi po
sob¢ jdoucimi procesy. Pokud je sefadime chronologicky, jednalo se o vybé&r, hodnoceni,
odménovani a rozvoj.

Il.  Harvardsky model

Beer a kol. (1984) ptedstavili vyznamny model fizeni lidskych zdroji, ktery byl postaven na
ptedpokladu, jak zminuje Armstrong (2015, s. 53), fizeni lidskych zdroji zahrnuje vSechna
rozhodnuti a ¢innosti manazerd, ktera ovliviiuji vztahy mezi organizaci a zaméstnanci.

Tento model upozornil na dva typické znaky, liniovi manazeti maji velkou zodpovédnost za
zabezpeceni strategie konkurenceschopnosti a propojeni personalni politiky. Druhy se tyka
personalniho utvaru, kde by méla byt snaha o uplatiiovani a realizaci persondlnich ¢innosti,
které povedou k vzajemnému prohlubovani vztahii mezi organizaci a zaméstnanci.

Tento systém ukézal velky potencial v teorii i1 praxi lidskych zdroji. Poukézal na to, Ze je
nutné vice strategicky i komplexnéji nahlizet na situaci v oblasti lidskych zdroji. Hlavni
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myslenkou bylo, Ze fizeni lidskych zdroji nestoji pouze na procesech personalniho utvaru a
samotnych personalistll, ale tyké se vSech manazeri.

I1l.  5-P model

O formulaci se postaral Schuler (1992). Jiz z nazvu modelu plyne, Ze hlavni princip je
postaven na zdkladnich péti prvcich. Model tvoti pojeti lidskych zdroj, tim je mySleno
pristup podniku k lidskym zdrojim, jejich roli a filozofie z pohledu celkového uspéchu
organizace. Dalsim prvkem je politika a program, ty maji za kol prosazovat usmérnovat
potiebné zmény k dosaZeni strategickych cilt. Ctvrtym prvkem se dostavame k praxi, ktera
reprezentuje kroky K naplnovani pravé politiky a programu organizace. Pojednava o fizeni
vykonu, odménovani, vzdélavani, rozvoji a neni ani opomenuto zabezpecCeni pracovnich
vztahti. Posledni sou¢ast modelu zahrnuje procesy lidskych zdroji, tedy vSe spojené s postupy
Kk uskute¢néni plant v oblasti.

IV.  Evropsky model

Je povazovan jako jeden z novéjsich, tento model vymezil Brewster (1993). Zohlednuje od
ostatnich modelti vliv pravniho prostiedi. Klade diraz na spole¢enskou odpovédnost a podil
na rozhodovani. Uvazuje o soustavném vzdélavani nebo multikulturni organizaci. [2, 4]

1.2.5 Trendy 21. stoleti

Pokud bude pozornost vénovana obdobi zhruba od 90. let minulého stoleti az do nasi
soucasnosti, Ize pozorovat né¢kolik zasadnich trendu fizeni lidskych zdroj:

e Liniovi manaZzefi piebiraji ¢innosti, které diive byly Cisté vykonavany personalisty
neboli personalnim ttvarem. Tudiz je k vidéni do zna¢né miry pozorovat zménu délby
prace mezi personalisty a manazery.

e Projevuji se zmény Vv primyslové organizacni struktuie personalniho utvaru. Jiz ze
zminénych informaci Vv prvnim bod¢€, mlizeme konstatovat, Zze Utvary zabyvajici se
persondlni ¢innosti jsou podstatné zmenSovany. Velkd ¢ast Cinnosti je zajiStovana
externim dodavatelem.

e Svyvojem doby predevSim vlivem vnéjsiho prostfedi jsou personalisté nuceni
flexibilné a dynamicky jednat. Pfibyva jim obsah jejich cCinnosti napf. fizeni
v multikulturnim prostiedi, specifikovat fizeni pro mladsi a starSi zaméstnance.

e Podstatny usek zastavaji personalni Cinnosti strategického charakteru a zacini se
upoustét od persondlni administrativy. Toto oznaceni pfedstavuje zdjem o oblast
vzdé€lavani a rozvoje pracovnikd v prumyslové organizaci a také prace s talenty.

Tyto body mohou byt jednoduse charakterizovany, jednozna¢né maji cil se podilet na co
nejlepSim vysledku persondlni prace. Neni Zadny univerzalni ptistup, jak toho docilit, kazda
prumyslova organizace se urcitym zpisobem lisi. Za dulezité faktory jsou povazovany napt.
personalni politika, organiza¢ni uspotfadani, struktura zaméstnanct, velikost organizace nebo
pozici na trhu prace.

Cilem fizeni lidskych zdroji je vykonavat vSechny persondlni Cinnosti tak, aby co nejvice
ptispivaly ke zvyseni hodnoty podniku. [5, s. 9]
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Vedle predstaveni diilezitych bodi, které se staly trendy dnesni doby, je potiebné se seznamit
S pojmem outsourcing, ktery jiz byl nejmenovité zminén vySe v druhém bodu. V dne$nim
obdobi hojn¢ vyuzivana ¢innosti v oblasti lidskych zdrojti. Z anglického ptekladu se dozvime,
ze jde o vyuzivani cizich zdroji. V pojeti nasi problematiky nam fika tento vyraz, ze jde o
zajisténi Cinnosti externim dodavatelem. Pro lepsi pfedstavu to miize byt hledani novych
zaméstnancl do primyslového podniku, vzdélavani nebo oblast zpracovani mezd. V tomto
piipadé se o Cinnost stara externi agentura, ktera se stara o cely proces. Hlavnim divod je
takovy, aby nemusela organizace zbytecné vynakladat velké Usili a ndklady. Dulezitost hraje
predevsim soustiedéni se na hlavni ¢innosti samotné pramyslové organizace. [4]

1.3 Planovani lidskych zdroji

Kazdy primyslovy podnik musi védét kolik a jaké zaméstnance potiebuje k provozu a
naplihovani pozadovanych ¢innosti. Proto nedilnou soucésti podnikového systému je
planovani. V této kapitole je pojednavano o divodech, proc¢ je planovani tak dulezité a s tim
spojené problémy, které mohou nastat. Bude definovano nékolik zédkladnich metod planovéani.

[2]
1.3.1 Potreba planovani lidskych zdroja

Potiebnost planovani je zakladnim kamenem pro uspé$nost primyslové organizace, z definice
vyplyva, Ze planovani lidskych zdroju patii k stéZejnim procestim, ktery ndm dokdze pomoc
s formovanim strategie priimyslové organizace a uréenim spravného poctu zaméstnancii. Ti
vSak musi byt adekvatné vzdélani, pro pifidéleny pracovni vykon. Muzeme na planovéni
nahlizet z kratkodobého hlediska nebo dlouhodobého, vse zalezi na konkrétnim podniku a za
jaké situace ke planovani provadéno. [2, 4]

1.3.2 Divody pro planovani lidskych zdroju

Armstrong ve své knize hovoti o vyzkumu Institute for Employment Studies (Reilly, 1999),
tento vyzkum odhalil 3 divody, pro¢ je dilezité se zabyvat planovanim lidskych zdroja.

e Planovani z praktického hlediska, dokazat eliminovat chyby pfi rozhodovani, vcas
dokdazat odstranit problémy, uspét v co nejvyssim vyuziti lidskych zdroji a flexibilné
se rozvijet.

e Planovani z pragmatickych divodi, pro dosaZeni tspéchu v budoucnosti je potieba
pochopit soucasnost. Zaroveil umét véci pfijmou a zhodnotit rozhodnuti z pfedeslého
obdobi a snazit se ziskat celkovy prehled. Nejcastéjsi chybou se stdva diraz na
kratkodobé zamé&ry primyslové organizace, kde dlouhodobé zdméry jsou druhotadé.

e Planovani z organiza¢nich diivodd, lze pochopit jako takzvané spojeni planu lidskych
zdroji s plany prumyslové organizace. Dulezitym faktorem je dodrZovani téchto
planu, komunikace, kontrola, pfijimani rozhodnuti a koordinace ¢innosti. [2, S. 264]

1.3.3 Problémy planovani lidskych zdroju

Zde naraZime na problém s ¢asem a snahou pfedvidat budoucnost. Proto se vétSina organizaci
uchyluje spise ke kratkodobému pftistupu k pldnovani lidskych zdroji. Méla by byt tedy snaha
plany upravovat a ptizptisobovat situaci a pozadavkiim. Vzdy bude hrat zna¢nou roli, jak se
zachovaji konkuren¢ni organizace. Proto je Casto feceno, planovani lidskych zdroju je spise
umeéni nez véda. [2]
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1.3.4 Planovaci proces K zaji§téni pracovniki

Postup planovani lidskych zdroji vzdy musi hledét na strategii primyslové organizace a chce
vyustit v planovany zisk a také se snazi nenarusit rovnovahu zameéstnanct. Jako piiklad je
uvedeno planovani pomoci scénaili, tato metoda pochdzi z obdobi druhé svétové valky.
Hlavni myslenkou je snaha vytvofit nékolik budoucich verzi, které mohou nastat, aby bylo
jasné, jak ptipadnou situaci vyfesit ¢i se zachovat v dany moment. Jde zde o jisté snizeni miry
nejistoty. Tato metoda vychazi z péti kroku:

e 1. krok — na zac¢atku je nutné si uréit cil nebo ucel pro tvorbu konkrétnich scénaii,
e 2. krok — nasleduje hlubsi vybér zakladnich otazek a tedy konkretizovani,
e 3. krok — vytvofeni riiznych variant scénaid,
4. krok — pomoci pravdépodobnostniho vypoc¢tu uréit, do jaké miry maji jednotlivé
scénafe Sanci se stat realitou a naslednd analyza pozitivnich vlivlii ¢i negativnich
dusledkd,

e 5. krok — v zavéru by méla byt na fad¢ dikladna piiprava na jednotlivé scénaie a jejich

popis.

Jednozna¢né mizeme fici, ze velky vliv ma povaha primyslové organizace. Proto neni mozné
konstatovat, Ze systematicky ptistup K vytvafeni strategie zabezpeceni lidskych zdroji bude
mit vzdy jasny uspéch.

Samotné planovani pracovnikli ma za kol zajistit v primyslové organizaci takovy pocet
zaméstnanci, aby v soucasné 1 budouci chvili odpovidal pottebé. Klicovy je odhad potieby
pracovnikti, na druhou stranu i odhad pokryti. K zakladnim faktorim patéi smér rozvoje
ekonomické a socialni politiky, smér vyvoje obyvatelstva, ktery je spojen se vzdélanim a
kvalifikaci. Jako posledni faktor je zminén smér mezindrodni ekonomiky. VSechny tyto
faktory nam ovliviiuji pfedevs§im vyvoj nabidky a poptavky, spotiebu zbozi a kupni silu. [4]

1.3.5 Planovani personalni ¢innosti

Na planovani personalni ¢innosti, je nutné nahliZet jako na planovani odliSnych oblasti. Mezi
né patfi: planovani ziskavani a vybéru pracovnikl, vzdélavani v podniku, plany na
rozmistovani a odménovani pracovniki, plany na hodnoceni nebo rozvoj zaméstnanc.

a) Plany na ziskavani a vybér pracovnikii by mély byt schopny zodpovédét otazky
ohledné pokryti potfeby pracovnikii z vnéjSich zdrojh, Vv pfipadé vycerpani téch
vnitinich. Primyslova organizace tesi, zda potiebuje cilit na absolventy $kol nebo
zkusené odborniky, ¢asteény nebo plny tivazek, na dobu urcitou nebo neurcitou nebo
také pozadavky na uchazece.

b) Plany vzdé€lavani zaméstnanct sdé€luji, jak podnik bude pfistupovat k potiebé
vzdélavani. Urceni prioritni skupiny, zvoleni varianty vzdélavani a vyhodnoceni
nasledné efektivnosti.

€) Plany na rozmisténi maji snahu kazdému zaméstnanci na zékladé jeho schopnosti a
vzdéelani urcit nejvice optimalni pozici. Hledat tedy takovou funkci, aby obé¢ strany
byly do jist¢ miry uspokojeny. Pracovnik by mél byt dostatecné zodpovédny za
funkci, do které je jmenovan.

d) Plany odménovani, jejichz cilem je motivovat potencialni zajemce do primyslové
organizace. Vyznamné je ustaleni zadouciho vykonu na pracovisti.

Produktivita prace je definovana jako hodnota vystupu na jednotku pracovniho vstupu,
pfi¢emz Uidaje o produktivité charakterizuji efektivnost zaméstnancti.

e) Planovani rozvoje pracovnikd tzce souvisi se vzdélavanim a redlnymi potfebami
primyslového podniku. Hlavni myS$lenou rozvoje je pravé piekonavéani rozdilu
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schopnosti, které vykazuje zaméstnanec a pozadavky, které jsou po ném vyzadovany.
Rozvoj zaméstnanci, ale nevychazi pouze ze samotného vzdélavani. Na velké ¢asti se
podili jest¢ hodnoceni pracovniho vykonu, S kterym je spjatd zpétnd vazba. Cilem
planu je zajistit a popsat ¢innosti, které pomohou zaméstnanctim odstranit nedostatky
kvalifikaci. [4, s. 25]

1.3.6 Metody pro odhad poti'eby pracovniki

Jednotlivé metody jsou rozdéleny do dvou kategorii, prvni skupinou jsou metody intuitivni,
jako naptiklad metoda delfskd nebo kaskddovd. Do druhé skupiny patii metody, které
oznaCujeme za kvantitativni. Intuitivni metody si zakladajici na znalostech mezi ukoly
primyslové organizace a pracovni silou. V pfipadé kvantitativnich metod, n¢kdy oznacené
jako védecké, je zakladano na pouzivani principti matematiky a statistiky. Jedna se vétSinou o
analyzy nebo metody, které se opiraji o korelaci a regresi. Tato kategorie je zndma tvorbou
modell ¢i simulaci. Pro praxi je uc¢inné vyuzit kombinaci metod. Malokdy je pouzita pouze
jedna metoda samostatn¢.

e Delfskd metoda

Jde o expertni metodu. Skupina expertii je povéfena, aby analyzovala budouci potiebu
pracovnich sil v podniku a dosla k shodnému nazoru. Pokud je rozebrana struktura skupiny
expertll, mélo by se jednat o mistry, vedouci pracovniky, manaZery napii¢ organizaci a tim
zajistit nezavislost nazort. Dle vyzkumi metoda vykazuje spolehlivost predpovédi na obdobi
nasledujicich jednoho roku az dvou let.

e Kaskadova metoda

Tato metoda vyhodnoti odhad potieby pracovnich sil jako u predeslé metody delfské, ale i
pokryti potieby z vnitinich zdrojii. Jedna se o sloZity proces, kdy jsou ukoly organizace
rozepisovany az na nejniz$i organizacni uroven. Pracovnik oznacovany jako mistr, ma velkou
zodpovédnost, protoze na zéklad¢ jeho zkuSenosti musi odhadnout pocet pracovni sily, ktera
bude nutnid pro dokonceni ukolii. Tento odhad nasledné predd vysSe a postup se opakuje.
Hlavni roli tedy hraji vedouci pracovnici.

e Metoda zalozena na analyze vyvojovych trendi

Zde se jedna o kvantitativni metodu. Je mnoho faktorl, které potieby pracovnikii ovliviiuji.
Proto je ur€en jen hlavni faktor s nejsilnéjsi schopnosti ovlivnit tyto potieby. Je zkouméan jeho
vyvoj vzhledem k vyvoji poctu pracovnikd. Jednd se o matematicky postup a pouziti
extrapolace. Zavérem metody by mél byt ukazatel objemu vykonu na jednoho pracovnika,
ktery se porovnava s odhadem.

e Metoda poméru mezi zabezpecovanou praci a poctem pracovnik

Ptiblizuje se k predeslé metod¢, rozdil je v odvétvi, kde se pouziva. VétSinou jde o oblasti
s obsluhou lidi, jako je zdravotnictvi nebo $kolstvi. Zkouma napiiklad idealni pocet zaka na
jednoho ucitele. Druhy vstup je perspektivni odhad poctu studentd. Tyto dva parametry jsou
dostacujici pro odhad potiebnych pracovnikii.

V praxi vétSinou plati, pokud je snaha najit co nejrealnéjsi vysledek, mélo by se jednat
0 jednoduchou a srozumitelnou metodu. [8]
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1.4 Ziskavani a vybér pracovniki

1.4.1 Proces ziskavani a vybéru zaméstnancu

Nabor je proces objevovani a nasledného vybéru kandidata. Uchaze¢ mtize byt z fad internich
nebo externich zdroji. Tento proces zahrnuje uzavirani smluv, koordinaci nastupu nového
zaméstnance do organizace. Proces ziskdvani a vybéru zaméstnancti je hlavni funkce
personalniho odd¢leni, které je zodpoveédné za zvoleni spravné a nejlépe kvalifikované osoby.
Tento proces zahrnuje systematicky postup od vyhledavani az po organizaci a vedeni
pohovori a nasledné zafazeni uchazeée do primyslové organizace. [9]

1.4.2 Specifikace poZadavki na zaméstnance

Specifikace pozadavkli na zaméstnance neboli specifikace pracovniho mista urcuji, jaké
pozadavky budou nutné pro vykonavani uréité prace. Nejedna se zde jen o pozadované
schopnosti a dovednosti, ale i 0 pfislusné dokumenty, které od uchazeci budou pozadovany
pro ovéteni danych pozadavki. NejCastéji se jednd o zivotopis, Casto z latiny znam pod
zkratkou CV, v piekladu znamena ,,béh Zivota“. Ovéfeni pozadavkt muze podnik vyzadovat
ve formé kopie dokumentu o dosazeném vzdélani nebo zkousce. Mezi konkrétni pozadavky
muZou patfit:
e Dovednosti a schopnosti, aby budouci pracovnik byl schopen na daném misté praci
vykonat.
e Znalosti a vzdélani, predstavuje soubor informaci, které musi uchaze¢ védét pro vykon
dané prace.
e Praxe, odborna ptiprava a vycvik, jsou cinnosti, odpovidajici vycvik a dosazené
vysledky, které by uchaze¢ mél mit, aby mu umoznily vykonavat danou praci uspésné.
e Specifické nebo zvlastni pozadavky, do této kategorie spadaji pozadavky, které mohou
byt spojeny s budoucim rozvojem podniku, ale také se mohou tykat zmén mista
vykonu prace, pracovnich cest aj.

V souvislosti s pozadavky na zaméstnance je dualezité, aby se primyslova organizace vzdy
snazila tyto pozadavky vhodné nastavit. Vysoké naroky na zaméstnance maji ¢asto negativni
nasledek pfti snaze prilakat potencialni kandidaty. [1, 2]

1.4.3 Volba zdroji naboru

Existuji pfedev§im dva hlavni zdroje naboru. Jaky zpisob je zvolen, zéalezi Cist€ na
konkurenceschopnosti organizace a situaci na trhu. RozliSujeme tedy interni nebo externi
variantu.

a) Vnitini neboli interni nabor je nakladové efektivnéjsi, snazi se také podpotit moralku a
spokojenost zaméstnancli v organizaci. Do fad stavajicich pracovnikl se dostavaji
informace o volnych mistech, obvykle se jedna o kvalifikovanéj$i pozice. Timto
zpisobem je dosavadnim zaméstnancim umoznén kariérni rist. Proto by interni
komunikace méla piedchazet pred externi. Nic neni vétsi zklamani nez, kdyz
dlouholety zaméstnanec tvrdé pracuje na tom, aby byl povySen a organizace nehledi
na jeho vysledky a radé€ji do pozice hledd n€koho z externich uchazecu. Obsazeni
pracovni pozice jiz stavajicim pracovnikem nese firmé fadu vyhod. Casto to byva
jednodussi a rychlejsi proces obsazeni, hlavné stavajici zaméstnanec uz zna prostredi
podniku, proto neni problém s jeho adaptaci. Naopak interni nabor pracovnikt nese do
jisté miry 1 své problémy, tim jsou naptiiklad omezeny vybér uchazecl, ze strany
kolegli muize dojit K rivalite, ktera ma negativni vliv.
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b) Vnéjsi nabor, ktery je také oznacovan jako externi. Pokud primyslovy podnik nemuze
obsadit pozici z vnitinich zdroju, obvykle se o pozici za¢nou uchazet kompetentni
uchaze¢i ze zdroji externich. Néabor z vngjSich zdrojli je pro organizaci velmi
prospésny, protoze dokaze do organizace piinést nové dovednosti, napady a
zkuSenosti. Nekteré spolecnosti doporucuji spiSe externi nabor, protoze novy
zaméstnanci pfemysleji jinak a nejsou tolik ,,zdeformovani* jako ti, ktefi v organizaci
maji v paméti nekolik let. Novy zaméstnanec piili§ nepiemysli o vysokém platu nebo
bonusech, které vyzaduje za navic odvedenou praci. Na druhou stranu vznika problém
pfi nadmérném zajmu uchazeci, stoupa slozitost celého procesu vybéru, tudiz financni
naro¢nost u této varianty hraje velkou roli, a to i v pfipad¢, Ze je tento proces zajistén
persondlni agenturou. Pokud zaméstnanec uvazuje o zméné zaméstnani, vznika u ngj
nejistota, zda bude schopen zvladnout piechod do nové firemni kultury a seznameni
s novym prostiedim. [5, 9]

1.4.4 Postup procesu ziskavani a vybéru zaméstnanci

Jiz bylo zminéno, Ze nadbor zaméstnancii je hlavni funkci personalniho oddéleni, je to prvni
krok k tomu, aby se zaméstnanec stal soucasti organizace. Vzhledem Kk tomu, Ze podniky
pfechazi od zaméfeni na produkt k zaméfeni na zdkazniky a zaméstnance, je nutné mit
pracovniky se spravnymi dovednostmi pro spravné ukoly. Proces zahrnuje vyhledavani
kandidati, popis a specifikace pozadavkl nebo pracovniho mista, jak bylo struéné popsano
vyse. Nabor a vybérovy proces se muze v podnicich lisit, nicméné zakladni kroky jsou dany
obecné pro vSechny.

Kdyz nebude uvazovan proces planovani lidskych zdroji, ale pfejdeme pifimo k cilim
zminovaného procesu, je snahou, aby byl podnik uspokojen z hlediska ziskani dostate¢ného
mnozstvi kvalitnich pracovnikil na pozadované pozice za minimalni vynaloZené prostredky.
[4, 10]

Féze procesu ziskavani a vybéru zaméstnancu jsou:

1) 1. faze — analyza pracovniho mista, snaha o podrobné popsani pozadavki a
specifikace pracovniho mista a podminek zaméstnani,

2) 2. faze — vzbudit zajem v fadach uchazecl, analyza a vyhodnoceni vnéjsich a
vhitinich zdroj,

3) 3. faze — volba uchazece je chapana jako tfidéni uchazecd, pomoci pohovort nebo
testl,, na zaklad¢, kterych jsou zajemci hodnoceni. Nasledné je idealnimu uchazedi,
ktery splnil podminky vybéru, pfipravovana pracovni smlouva. [4, s. 34]

Predpoklad pro efektivni proces ziskavani pracovnikli je podrobna znalost povahy
jednotlivych pracovnich mist, kterou pfinasi analyza pracovnich mist a pfedvidani uvoliiovani
¢i vytvareni novych pracovnich mist, které jsou soucasti personalniho planovani. [8, str. 131]

1.45 Volba metod ziskavani pracovniki

Zvoleni vhodné metody, jak dat zijemcim védét o volném pracovnim misté, by melo
vychazet predevsim z rozhodnuti, zda cilit na pracovniky z vnitfnich ¢i vnéjSich zdroju.
Metoda by méla oslovit co nejvice vhodnych kandidatt a vzbudit v nich zajem o uchazeni se
o dané pracovni misto. Volba spravné metody také zaleZi na situaci trhu a kolik je vynaloZeno
prostiedkti, coz souvisi s tim, jak rychle ma byt pracovni pozice v organizaci obsazena. Plati,
ze prumyslova organizace voli nékolik metod a neomezuje se pouze na jednu konkrétni. Mezi
nejvice pouzivané metody patii:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

Uchaze¢ se nabidne sam. Organizace V primyslovém odvétvi nevyviji zaddnou cilenou
aktivitu, pouze svoji prestizi, dobrou povésti nabizi dobré platové ohodnoceni.
Vyhodou je nulova nakladnost. K fadé¢ nevyhod patii nepfesna a nedostacujici
pfedstava o potiebach na pracovni pozici. Omezeny vybér z mnozstvi uchazect. Proto
je tato metoda pouzivana ziidka.

Piimé osloveni, které je zaloZeno na principu tzv. scouting. Jde 0 aktivitu piedev§im
vySe postavenych manazerd a vedoucich. Ti maji za tukol sledovat potencialni
pracovniky. Muze se jednat o interni zaméstnance nebo i pracovniky jinych organizaci.
Vedouci pracovnici vyuzivaji pracovni setkani. V této metodé je zajiSténa ze strany
uchazece dostatecna kvalifikace v daném oboru, naopak mize nastat zhorSeni vztaht
mezi podniky, které mize vyustit V negativni rivalitu.

Letaky, vyvésky nebo inzerce. Tyto metody jsou povazovany za relativné finan¢né
méné naro¢né. Jsou zvoleny vyvésky, které se nachazi na mistech, kde je velka
frekvence vefejnosti. Letaky jsou vhazovany do schranek nebo umistovany na mista
s velkym vyskytem potencionalnich zajemcd. Letaky by mély obsahovat zakladni
popis pracovniho mista a kontakt pro uchazece. Duraz je kladen na vizualni vzhled.
VSechny tyto metody vétSinou cili na lokalitu, ve které se organizace nachazi.
S vyjimkou inzerce, jenZ se nejCastéji provadi pomoci novin mistnich nebo
celostatnich, rGznych casopist, ale i radia a televize aj. Vyhodou je jednoznaéné
rychlost a velké mnoZstvi oslovenych uchaze¢. OvSem pokud, je hledan odborny a
specificky kvalifikovany pracovnik nejsou tyto metody vhodné. Pouzivaji se pii snaze
obsadit misto s nizsi pozadovanou kvalifikaci.

Spoluprace prumyslové organizace se vzdélavacimi institucemi, védeckymi
spolenostmi atd. Pouzivani této metody je v dne$ni dob&é velmi na vzestupu.
Spoluprace se stiednimi a vysokymi §kolami umoznuje studentovi po dokonéeni studia
jeho uplatnéni ptimo v konkrétnim podniku. Béhem studia je mu nabidnuta spoluprace
ve form¢ napiiklad odborné praxe nebo brigady aj. Co se tyka védeckych spole¢nosti,
ty dokazou nabidnout velky vybér z fad odborniki. Tato metoda vyuziva piedev§im
piehled a informovanost o uchazeé¢i. Organizace dokaze dohledat studijni vysledky
uchazece nebo u védeckych spole¢nosti vyzkumy, na kterych pracovnik spolupracoval.
Nevyhodou miize byt sezonni nastup studentit do zaméstnani nebo jiz ziskané zajimavé
pracovni uplatnéni v fadach odbornikd.

Spoluprace s ufady prace, které slouzi pro obé strany, jak osobam hledajicim
zaméstnani, tak i podnikim, ktefi chté&ji obsadit volné pracovni misto. Naklady jsou
hrazeny ze statnich prostfedkd, proto je tato metoda velmi levnd a vyhodna pro ob¢
strany. Organizace ale Casto davaji pfednost jiné metodé vybéru pracovniki a utad
prace voli jako jednu z poslednich moZnosti.

Pouzivani webovych stranek organizace, pracovni servery, profesni socidlni sit’ a dalsi
socialni sité aj. V dnesni dobé¢ existuje nepfeberné mnozstvi internetovych adres, které
nabizi databazi volnych pracovnich mist. Diky témto nabidkdm je lehké najit pfimo
webové stranky organizace, kde je mozné ziskat podrobné&jsi informace K volné
pracovni pozici a pozadavklim na zamé&stnance, podminkach pfijeti do zaméstnani a;.
Elektronicka nabidka pracovniho mista zjednodusuje a urychluje proces ziskavani
zaméstnance, umoziuje oslovit $ir§i okruh uchazect a to naptiklad pomoci reklamnich
nabidek c¢ihajici na kazdé strance prohlizece. Ale do jisté miry muze byt nevyhodou
ziskani ptili§ mnoho nevyhovujicich uchazecti, nerovnomérné zasazeni urcitych skupin
lidi, nebot’” jesté mnoho uchazeci stale vyuziva jiné zpisoby hledani zaméstnani. Dalsi
nevyhodou této metody muize byt pro podnik zpoplatnéni uvetejnéni informaci o
volnych pracovnich mistech.
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7) Vyuzivani zprostfedkovatelské agentury. Zde se jedna o tzv. outsourcing. Agentury se
zabyvaji predvybérem zaméstnance, potom nasleduje konec¢né rozhodnuti ptimo od
organizace. Tyto agentury maji ptehled na trhu prace a vlastni databaze, které jim
uleh¢uji vyhledavani. Jde ale o finanéné nakladnou metodu, ale je velmi efektivni.
Dokaze uspofit ¢as ziskani vhodnych zaméstnancu. [1, 8]

Outsourcing muze pomoci podniku maximalizovat investice a vytvofit dlouhodobé
konkurenéni vyhody na trhu. Jde tedy o externi ziskavani sluzeb na misto vlastnich zdroja. Pii
pokusu o outsourcing je dulezité dosazeni dlouhodobych cili a zaméru spolecnosti.
Organizace se dokéaze soustfedit na hlavni ¢innosti a mit profesiondlni, odborné a kvalitni
sluzby. [12]

Z téchto metod jsou v Ceské republice nejvice vyuzivany vlastni webové stranky organizace,
sluzby zprostiedkovatelskych agentur, pracovni weby (job.cz, prace.cz), inzerce a reklama,
profesni socidlni sit’ LinkedIn. Vybér a pouziti metod zavisi predev$im na konkrétnim misté,
které je nutné obsadit. [11]

1.4.6 Metody vybéru pracovniki

Vybér zacina po naboru potencidlnich zaméstnanci Vv pramyslové organizaci. Podle
Maloneyho (2001) Ize vybér povazovat za proces, némz je vybran nejlepsi kandidat. Lze fici,
Ze proces vybéru mizeme povazovat za jeden z procest, kde organizace, pfipadné urcity
okruh pracovnikti povéfenych vedenim, snazi najit nejvhodné&jsi typ osoby pro pracovni
misto. Vybér je nesmirn€ dilezity v oblasti organizacni efektivnosti a pro zajiSténi
vykonnosti.

1) Rozhovory

Metoda rozhovoru je nejpravdépodobnéjsi z obecnych metod pouzivanych v ramci vybéru.
Obecné odhaluje kompatibilitu dané osoby s pracovnim mistem. VSe je zalozeno na
mezilidské komunikaci. Po dobie strukturovaném rozhovoru, ziskava tazatel potiebné
informace, véetné téch osobnich. Rozhovor ale mize byt ovlivnén mnoha faktory, naptiklad
nepiiznivé informaci je pfikladana nadmérnd véaha, stereotypni povaha tazatele nebo unéhlené
ukonceni rozhovoru aj. I pfes tyto rizika G¢innost pohovoru je pomérné vysoka. [13]

2) Dotaznik

Zpravidla je vyplhovan ve vSech vétsich organizacich. Jedna se o velmi jednoduchou metodu
pro vSechny Kkategorie praci. VétSinou se pouziva v kombinaci srozhovorem, kdy
V navaznosti na dotaznik je potom veden rozhovor. V posledni dob&é se muze jednat
predevsim o elektronické dotazniky.

3) Zivotopis a motivaéni dopis

Jednozna¢né jde o zakladni a ptevazné vyuzivanou metodou predev$im v prvnim kole vybéru
uchazecli, kdy ndm jsou sdéleny zdkladni informace o osobé&, jeho vzd€lani a praxi.
V motivacnim dopise by mél uchaze¢ upoutat pozornost zaméstnavatele a odliSit se od
ostatnich zajemct o pracovni misto. [8]

4) Fyzické a psychické testy

Tyto testy lze povazovat za komplexni typ testu, ktery je v mnoha organizacich povinny.
Povaha této metody mlzZe byt riiznd, od prosté fyzické prohlidky az po hodnoceni fyzického
vykonu za uréitych podminek nutnych pro vykon prace. Hlavnim ucelem je otestovat
uchazece a piedejit pfipadnému neetickému nebo neefektnimu vykonu prace. Spravny typ
1ékatské prohlidky dava jasny obrazek o fyzickém ¢i psychickém stavu uchazece.
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5) Reference

Ukolem metody referenci je ovéfeni riiznych informaci o uchazegi z vice zdroji. Informace,
které¢ uvedl uchazec, napiiklad v zivotopise, motivacnim dopise nebo dotazniku, mohou byt
nepravdivé. Proto reference slouzi organizaci k ovéfeni informaci o uchazeci, nez je uchazeé
v ramci uz$iho vybéru pozvan na osobni pohovor. [13]

6) Assessement Centre-AC

Assessement centrum je skupinova metoda vybéru pracovnika, kdy organizace, na zakladé
zivotopisl, vybere nejvhodnéjsi skupinu kandidatii na nabizenou pracovni pozici. Je pouzita
fada hodnoticich technik s cilem poskytnout co nejucelenéjsi a vyvazeny pohled na vSechny
jednotlivé uchazece. Hlavnim rysem této metody jsou simulace, které slouzi k zachyceni a
posouzeni vykonu jedincii nebo skupin. Kandidati jsou testovani a musi zodpovidat
pozadované otazky. Vykonnost je hodnocena odliSnymi méftitky, které maji snahu definovat
kariérni uspéch v organizaci. Do procesu hodnoceni je zapojeno nékolik vySkolenych
hodnotiteld a pozorovateld, aby byla zvySena kvalita a objektivnost testovani. [1, S. 262]

1.4.7 Sbér dat pro piehled fluktuace v podniku

Kazda primyslova organizace by méli vést alespon zakladni statistické udaje o svém naboru a
vybéru zamé&stnanci. Je totiz nutné procesy ziskavani pracovnikd vyhodnotit, aby se zjistilo,
zda jsou nakladové efektivni. Shromazdéné informace a data mohou byt kli¢ova pro dalsi
nabor. Je n¢kolik zadkladnich otdzek, které by si méla organizace polozit:

Byly metody nakladové efektivni?

Zachoval se pozadovany rozpocet?

Bylo mnozstvi uchazeci dostate¢né Siroké, aby byl proveden idealni vybér?
Kolik uchazeci je nutné mit, aby byl vybran kvalitni zamé&stnanec?

Jak dlouho trvalo obsazeni pozice?

Zistavaji novi zaméstnanci v organizaci?

Jaka je fluktuace? [14]

Odchod pracovnikli ve sméru ven zorganizace i do organizace je oznaovan terminem
pracovni fluktuace. Tento jev mlize mit pro organizaci negativni, tak i pozitivni efekt.

Z negativniho hlediska se jedna o nédklady, které vznikly za obdobi, které stravil pracovnik
v organizaci. Tyto naklady jsou obtizn€ vycislitelné, protoZe nelze urcit, zda se jednalo
o pfimé ¢i nepiimé ndklady. Psychické nasledky jsou také povaZovany za negativni, protoZe
odchod zaméstnance miiZe mit negativni vliv na okoli a miZe dojit k ¢astecné demotivaci
kolegii. V pozitivnim smyslu chapeme odchod pracovnika v souvislosti s jeho $patnym

7o~

vykonem prace jako moznost ustaleni Zadouciho vykonu na pracovisti. [3, s. 73]

1.5 Prijimani a adaptace pracovniki

Na proces vybéru pracovnika navazuji bezprostiedné dalsi dva procesy, které se staraji
o piijem do organizace a adaptaci nového zaméstnance. Jako pii vybéru pracovnika mohou
tyto dva procesy ovlivnit povést prumyslového podniku. Proto by organizace méla cilit na
profesionalni pfistup a komunikaci pfi tvorbé pracovni smlouvy a nasledné adaptaci
pracovnika na uréené pracovni misto. [5, 6]
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1.5.1 Prijimani pracovniku

Pfijimani zaméstnancl zahrnuje formalni procedury spojené s uzavienim pracovnépravniho
vztahu s vybranym uchaze¢em o zaméstnani.

Ugelem tohoto procesu je dosahnuti smluvniho vztahu mezi organizaci a zaméstnancem.
[6, s. 91]

Zakladnim pravnim piedpisem tohoto procesu je zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace (dale
jen ZPr), v novelizovaném znéni. Zamé&stnancem je dle § 6 ZPr fyzicka osoba, ktera dosahla
15 let. Jako den nastupu do prace vSak nesmi byt sjednan den, ktery piedchazi ukonceni
povinné $kolni dochazky. Zaméstnavatelem je dle § 7 ZPr fyzicka osoba, ktera dosahla 18 let
nebo pravnicka osoba. [5, s. 105]

Nejdilezitéjsi Casti toho procesu je vypracovani a nasledné podepsani pracovni smlouvy. Tato
smlouva zavazuje pracovnika K vykonu prace pro danou organizaci. Organizace po
vypracovani navrhu pracovni smlouvy seznami pracovnika s jejim obsahem. Pracovnik ma
pravo Se Sobsahem seznamit a pifipadné vyjadfit pfipominky, tudiz se nejednd pouze
0 jednostranny akt. Ukolem personalniho Gtvaru je seznamit nového zaméstnance s pravy a
povinnostmi vyplyvajicimi z uzavieni pracovniho poméru. Ve vétSiné organizaci podpisu
smlouvy jesté predchazi vstupni l1ékaiska prohlidka. Pokud nenastanou okolnosti, které brani
podpisu pracovni smlouvy, je ze strany organizace a pracovnika podepsana a dochazi
k zafazeni pracovnika do evidence podniku. U kazdého nové prichoziho zaméstnance musi
byt doplnény potiebné osobnich idajl. Ty se lisi vzhledem k potfebam organizace.

Mezi zakladni udaje pracovnika patfi:

a) priijmeni, jméno a titul,

b) datum a misto narozeni,

€) rodné ¢islo,

d) rodinny stav,

e) adresa trvalého bydliste,

f) telefonni islo,

g) narodnost/statni ptislusnost,

h) udaje o kvalifikaci (vzdélani, vyuceni),

i) datum vzniku pracovniho poméru,

J) pracovni zafazeni a misto vykonu prace v organizaci.

Mezi dalsi krok procesu pfijimani pracovnika je jeho pfihlaseni, nejpozdéji do 8 dni od
vzniku pracovniho poméru, K socidlnimu a zdravotnimu pojisténi. [8]

1.5.2 Pracovni smlouva a uzavieni pracovnépravniho vztahu

Pracovni smlouvou mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem vznikd pracovni pomér. Jde
o formdlni stranku pfijimani pracovnika a nejcast&jsi zplisob zaloZeni pracovniho pomeéru.
Pracovni smlouva musi spliiovat urcité formalni a obsahové naleZitosti. Predev§im musi byt
uzaviena pisemné a musi byt vyhotovena a podepséna nejpozd¢ji v den, ktery je sjednén jako
den nastupu do prace.

Pracovnépravni vztah se vyznacuje né€kolika charakteristikami. Témi jsou zdkonnd ochrana
postaveni zaméstnance, dostatecné a bezpecné pracovni podminky, odménovani pracovnika,
nediskriminace zaméstnance atd.

Néz dojde k podpisu pracovni smlouvy, je pozadovano, aby zaméstnavatel seznamil
pracovnika s nasledujicimi skute¢nostmi:
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e Spovinnostmi a pravy, které museji byt dodrzeny vzhledem k podpisu pracovni
smlouvy,

e s pracovnimi podminkami pro vykon prace a systémem odmeénovani,

e se zvlaStnimi pravnimi ptedpisy (napfiklad pracovnim fadem a;.).

V pracovnim smlouvé musi byt uvedeny tii dulezité, podstatné nalezitosti, které jsou uvedeny

v zakoniku prace (§ 34 odst. 1):

e Druh prace — zakonik prace neuvadi, do jaké miry je nutné pojmenovat a popsat druh
prace. Vice specifikovanym oznacenim nastava riziko, ze bude nutné vypracovat dodatek,
ktery jednoznac¢né urci napln prace.

e Misto nebo mista vykonu prace — VvétSinou se do smlouvy uvadi misto tzv. pravidelného
pracovisté. Zakonik prace nestanovuje, jak uzce nebo naopak Siroce muze byt misto
vykonu prace vymezeno. Bézné je, aby misto vykonu prace bylo vymezeno jako jedna
obec. Lze se dohodnout i na uz§im misté vykonu prace (napfiklad konkrétni adresa, na niz
sidli zaméstnavatel nebo jeho organizacni jednotka), ale v odivodnénych piipadech i na
SirSim misté vykonu prace (naptiklad u zaméstnancu cestujicich po zdkaznicich v rozsahu
ptislusného regionu).

e Den nastupu prace — den vzniku pracovniho poméru.

Pokud nejsou ve smlouveé uvedeny tyto nezbytnosti, pracovni smlouva se stava neplatnou.
Pracovni smlouvu je nezbytné uzaviit na zdkladé pisemné formy ve dvou stejnych
provedenich a musi ji ob& strany podepsat. Organizace i uchaze¢ musi mit k dispozici
originalni verzi. [4, 5]

Pfi uzavirani pracovni smlouvy je varianta uzavieni na dobu urCitou. Tato volba miize
zpusobit snizeni produktivity prace pracovnika, a to z divodu nejistoty ristu v organizaci
nebo hor§imu pfistupu k moznostem osobniho rozvoje. Jestlize nasazeni a pracovni vykon
zaméstnance piesahuje poZadovana kritéria vykonu, organizace sahne po druhé varianté, tedy
navrhne pracovni pomér na dobu urcitou.

Zasadnim faktorem pro rozliSeni poméru na dobu urcéitou a neurcitou je vymezeni doby
Vv pracovni smlouvé. Jestlize pracovni smlouva neobsahuje dobu trvani pracovniho poméru
povazuje se pracovni pomé&r na dobu neurcitou. V piipad€ sjednavani na dobu urcitou nesmi
tento pomer piesdhnout 3 roky.

ZkuSebni dobou v praxi nazyvame obdobi, které slouZzi pro ovéteni dovednosti a schopnosti
nového zaméstnance. Tato doba neni automatickd, ale v dne$ni praxi je obvykle sjednavana.
Maximdlni délka mlze dosahovat tii mésici. V ptipad¢ Ze zaméstnanec zjisti pochybnosti o
zvladani daného zaméstnani nebo zaméstnavatel dospéje k pochybnostem o pracovni kvalité
pracovnika, mohou smlouvu ukongit. [4]

1.5.3 Pracovnépravni pomér

Pracovnik mtize kromé pracovni smlouvy uzaviit pracovnépravni vztah na zaklad¢ praci
konanych mimo pracovni pomér - tj. dle dohody o pracovni ¢innosti a dohody o provedeni
prace.

a) Dohoda o provedeni prace umoznuje odpracovat maximalné 300 hodin v roce. Plati
zde ustanoveni o minimalni mzdé€. Organizace miiZe uzaviit dohodu s neomezenym
poctem uchazect. Hlavni vyhoda pfedstavuje moznost odmény az 10 000 K¢ vydélku
mésicné bez snizeni této ¢astky o zdravotni a socialni pojisténi. Pokud je tato ¢astka
prekrocena v daném meésici, je tfeba odvést obé pojisteni.
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b) Dohoda o pracovni ¢innosti neomezuje pocéet odpracovanych hodin v roce, tudiz je
moznost odpracovat vice nez 300 hodin v roce, ale zaméstnanec nesmi odpracovat vic
jak polovinu pracovni doby jednoho tydne. Pii presahnuti vydélku 2 500 K¢ je nutné
odvést zdravotni a socidlni pojisténi.

1.5.4 Adaptace pracovniki

Ptidélovani pozic novym zaméstnancim je jednou z funkci fizeni lidskych zdroji. Tento
proces provadi personalist¢ s pomoci liniovych manazeri. Aby po procesu piidéleni
zaméstnance na prislusnou pracovni pozici byl v nejkratsi dobé vyuzit potencial pracovnika,
bude nutné se zaméfit na proces adaptace. Nastup do nového podniku pro vétSinu pracovnik
ptredstavuje obdobi stresu, proto by se proces adaptace nemél podcenovat. Tento fakt potvrdil
ve své publikaci i Armstrong. [15]

Proces adaptace nemiize byt zopakovan, protoze prvni dojem muze podnik udé€lat na
zaméstnance jen jednou. Organizace se proto snazi zaméstnance co nejlépe a Vv nejkratSim
¢asovém obdobi zaclenit do pracovniho, socidlniho a kulturniho prostiedi pramyslové
organizace. [5]

Adaptace zaméstnanc zahrnuje formalni i neformalni procedury spojené s informovanim,
odbornym zapracovanim a socialnim zaclenénim piijatého zaméstnance v novém zameéstnani.
[6, s. 109]

1.5.5 Cil adaptace

Cilem adaptacniho procesu je tedy pifijmout stabilniho a spokojen¢ho zaméstnance v co
nejkratsi dobé. Pro splnéni zminéného cile, je nutnosti organizace zajistit v prvni tadé
seznameni s pracovnim vykonem. Vyzkumy uvadgji, Ze navazani kontaktu snovymi
spolupracovniky a seznameni s kulturou organizace je nedilnou soucasti pro naplnéni cile.
Délka adaptacni doby pracovnika se muze liSit. Je ovlivnéna mnoha faktory, jako napftiklad
motivace v podniku, schopnost jedince ucit se, chovani v cizim prostiedi. Téchto faktori je
mnohem vice, a proto je velmi obtizné proces formalizovat. [15]

1.5.6 T¥iroviny adaptacniho procesu

Adaptacni proces byl rozdélen do 3 rovin (Palan, 2002). V ramci téchto Grovni je nutné
zajistit vstupni Skoleni a vzdélavani zaméstnanci vzhledem k potfebam celé pramyslové
organizace. Dale jde 0 zapojeni pracovnika do systému mezilidskych vztaht na pracovisti. A
Vv posledni teti roviné je tfeba pomoct pracovnikovi v orientaci v socialnich a vykonovych
normach. [15]

Tyto roviny jsou rozebrany a definovany takto:

v

1) Celopodnikova adaptace, ktera zac¢ind v den nastupu. Nejvhodnéjsi je mit pfipraveny
tzv. adaptacni plan. Jeho tkolem je pfedevSim seznamovani s kolegy. Ptivitani novych
zaméstnancl je povéfen feditel firmy nebo nékdo z pozice manazera. V proslovu
hovofi, o strategii organizace, mél by dokazat seznamit s firemni kulturou. Nem¢ly by
chybét, alespon stru¢né informace o mzdovém systému a benefitech. Tyto informace
jsou sd€lovany v prabehu spole¢ni prohlidky podniku.

2) Adaptace v utvarové jednotce nebo nékdy oznacovana jako tymova ¢i skupinova
orientace. Tyka se seznameni s organizacni jednotkou (skupinou), v niz jednotlivec
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bude provadét pracovni vykon. Tato adaptace cili, aby se novacek citil v tymu
pohodIné a zaclenil se do néj. Soucasti muze byt Skoleni, které ma pod dohledem
manazer.

3) Orientace na konkrétni misto mize zajistovat mentor, ktery je ur¢en vedoucim. Jedna
se o Cloveka, ktery se novackovi vénuje v obdobi zkuSebni doby, motivuje ho a
pfedava mu cenné zkuSenosti, spole¢né pod jeho vedenim dokaze novy zaméstnanec
1épe tesit problémy. V piipad¢é nejasnosti, se pracovnikovi vSe vysvétleno. Asistent
hraje klicovou roli, protoze piisobi jako spolehlivy a dobry zaméstnanec. [5,8]

1.5.7 Uvolhovani z organizace

Propousténi nebo uvolnovani zaméstnancii vzhledem ke zménam v planovéani pramyslové
vyroby, tymu nebo fizeni celého podniku nastava velmi Casto. Ziidka se stdva, ze organizace
zamérné zatajuje potiebu propousténi urcit¢tho poctu lidi. Proto dochdzi k problémim
S planovanim celého procesu. V kompetenci personalisti, by méla byt snaha, jak
minimalizovat snizovani poctu zaméstnancd, ale nékterych ptipadech neni mozné se
propousténi vyhnout. Musi tedy byt pfipraveni vést propoustéci pohovory a starat se o kroky
spojené s definitivnim odchodem zaméstnance z organizace. [15]

Vzhledem K nutnosti snizovani poéti se miZeme setkat s variantou, kdy podnik nabidne
finan¢ni odstupné zaméstnancim, ktefi z organizace odejdou. Timto zplisobem miize
vV podniku dojit k masivnimu odchodu kvalitnich zaméstnanci a nasledné posileni
konkurence. Proto by kvalitni a pracoviti zaméstnanci méli dostat jistou odménu. V této
problematice zazni pojem outplacement. Jednd se o pomoc zaméstnancim, ktefi byli
propusténi. Odborné poradenstvi pomaha najit budouciho zaméstnavatele, ktery by mél o
pracovnika zdjem. Tento druh poradenstvi pomahd se zpracovdnim Zzivotopist, zvladnuti
vstupniho pohovoru do nového podniku nebo analyzu dosavadni kariéry.

Pracovni pomér miZe byt ukoncen dvéma zpiisoby. Dobrovolné, tedy ukonceni pracovniho
poméru, kde je podana vypovéd’ ze strany zaméstnance nebo ukonceni pracovniho pomeéru
dohodu. O nedobrovolné varianté hovoiime v piipadé€, kdy je podanid vypovéd se strany
zaméstnavatele a nasleduje okamzité zruseni pracovniho poméru.

e Ukonceni pracovniho poméru dohodu

Pokud se ob¢ strany domluvi sjednanym dnem, kdy dojde k podpisu pisemnych nélezitosti,
dochdazi k ukonc¢eni pracovniho poméru mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

e Ukonceni pracovniho poméru vypoveédi

Opét ze zédkona povazujeme nutnost, aby vypovéd méla pisemnou podobu. Vypoveéd miize
zaméstnanec podat bez jakéhokoliv divodu. Naopak zaméstnavatel ma moznost dat vypoved’
jen ze zakonnych divodi jako napf.: pro zdvazné poruSeni povinnosti, pokud zaméstnanec
nespliiuje pozadavky pro vykon, Iékarsky posudek rozhodne o zdkazu vykonu vzhledem ke
zdravi zamé&stnance nebo stane-li se zaméstnanec nadbyte€nym. Pracovni pomér konci aZ o
uplynuti vypovédni lhiity toto obdobi je dlouhé minimalné dva mésice.

e Okam?zité zruseni pracovniho poméru

Jak z nazvu vyplyva je okamzitym zruSenim pracovniho poméru a muize nastat ze strany
zaméstnance 1 zaméstnavatele. Mlze k tomuto zpisobu dojit, kdyZ zaméstnanec porusi hrubé
povinnosti vztahujici se k vykondvané praci nebo byl odsouzen pro umyslny trestny ¢in
k nepodminénému trestu odnéti svobody na dobu dels$i nez 1 rok. Zaméstnanci dovoluji
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okamzit¢ ukoncit pracovni pomér situace, kdy nebyla vyplacena mzda nebo plat do 15 dne od
uplynuti obdobi splatnosti nebo pokud rozhodne 1€kaisky posudek o jeho neschopnosti nadale
vykonavat pracovni vykon. [2,4]

1.6 Rizeni pracovniho vykonu a motivace

Hlavni myslenkou fizeni pracovniho vykonu je zvysit celkovou motivaci zaméstnanci. Lepsi
motivace zaméstnancii zajiStuje jasna ocekavani ohledné¢ odmén organizace, jako je mzda
nebo povyseni. Dostatecné motivovani pomaha priimyslovému podniku plnit pracovni tkoly
a naplnovat cile, které se organizace vytyCila na zaklad¢ strategie. Zde je vidét celkové
propojeni vSech procesti. Navzdory tomu existuji dva teoretické zaklady. Prvni zéklad uvadi,
Ze propojenim organiza¢nich odmén s vykonem motivuje zaméstnance k praci. Jini odbornici
vSak tvrdi, ze fizeni vykonu nemé zadné ucinky. Tyto vyroky mohou byt v obou variantach
pravdivé, protoze vzdy zavisi na konkrétni situaci. [16]

1.6.1 Proces motivace a zakladni teorie

SnaZzit se objasnit vyklad motivace je velice obtizné, jedna se o psychologicky problém.
Definici motivace se zaobiraji uc¢ebnice psychologie. Proto v tomto textu je snaha vylozit
vyklad pracovni neboli lidské motivace. Studie ukazuji, Ze vysoce motivovani pracovnici,
ktefi jsou produktivni mohou dovést primyslovou organizaci k pozadovanym vysledkiim na

zaklad¢ jejich tUspéchl. Proto je nezbytné pochopit souvislost mezi motivaci a vykonem.
[7,17]

Motivace je vnitini proces, ktery vyjadiuje touhu vuli (ochotu) ¢lovéka vyvinout urcité usili
vedouci k dosazeni k subjektivné vyznamného cile a vysledku. [7, . 55]

K pochopeni konceptu motivace, bude nutné se seznamit se zakladnimi teoriemi a fict si
zakladni informace o motivacnim procesu, ktery ma cyklicky charakter.

1. Stav nedostatku nebo nadbytku v nés vyvolad motiva¢ni napéti, pokud k tomu dojde
snaZi se jedinec odstranéni nerovnovahy a obnovit stav rovnovahy.

2. Motivacni napéti vyulsti v subjektivni Gc¢elné chovani, aby k nému doslo musi byt
motiv dostate¢né silny a viditelny.

3. V tfetim kroku jednotlivec nachéazi opét stav rovnovahy diky dosazenému cili

4. Poslednim dilem procesu je redukce motivace, tedy uspokojeni potieby

Tento cyklus je znovu obnovovan na zakladé nového motivu. [7]
e Maslowova pyramida potieb

Je to jedna z prvnich teorii, ktera popisuje pro¢ lidé maji rizné potieby. Maslow vyslovil pét
zakladnich potieb. Ty nejjednodussi potieby jsou fyziologické, jako je voda, jidlo, obleceni,
sex a pristfesi. Vzhledem k pracovnim motivacim jsou tyto potieby uspokojovany pomoci
platu. Potieby bezpeci napft.: ochrana pted fyzickou Gjmou nebo neptitomnost bolesti. Tyto
potifeby organizace zajisti prostiednictvim bezpecnostniho programu nebo vybaveni na
pracovisti. Tteti potfebou je zmiflovano potfeba pratelstvi a ndklonosti. V ramci podniku
dochazi k uspokojeni pres socialni spolupraci na pracovisti. Potfeba ucty je chapéana jako
touha po moci nebo postaveni. Dilezitym procesem ve firmé je oceniovani nebo zpétné vazba.
Na samém vrcholu se nachazi seberealizace, kterou dokaZze zaméstnanec uspokojit pocitem ze
zvladnuti, stanoveni a dosazeni cild. [17]

e Teorie X-Y

30



Zapadoceska univerzita v Plzni, Fakulta strojni Bakalarska prace, akad. rok 2022/2023
Katedra primyslového inZenyrstvi a managementu Martin Hornik

Zakladatelem je Douglas McGregor (1960), ktery dokazal objasnit dva mozné pohledy na
¢loveéka. Teorie X je klasickym staromdédnim pohledem manazerti na pracovniky, ktefi se
zam¢tuji pouze na praci. Pracovnici ve firmé jsou nedostatecné odhodlani, snazi se vyhybat
odpovédnosti, a proto je tfeba je kontrolovat, usmériiovat a trestat. Naproti tomu Teorie Y
vnima zaméstnance jinym zptusobem. Uvazuje o tom, Ze pracovnika prace bavi. Zakladem je
pochopit spojeni zavazki a odmén za jejich dosazeni.

e Teorie vnittnich a vné&jSich potieb

Mnozi védci tvrdi, Ze motivace mize byt vyvolana zevnitt jedince, pokud ma snahu
dosdhnout konkrétniho cil, 1ze tedy pochopit vnitini motivaci jako formu seberealizace.
Motivovani sama sebou bez nendvaznosti na penézni nebo hmotnou odménu. Ovsem
Motivace muze vzniknout 1 z vnéj§iho prostiedi, tedy ptichod do pracovniho podniku, ktery
zajisti finan¢ni zabezpeceni.

e Herzbergova motivacni teorie dvou faktorii

~rw

Herzberg rozsitil Maslowovu praci a vytvofil vice specifikovanou teorii pracovni motivace.
Zjistil, Ze pocity uspokojeni z prace souviseji s pracovnim obsahem prace. Jak vyplyva
Z nazvu, teorii dvou faktorti chdpeme, jako rozliSeni faktorti na motivatory a hygienické
faktory. Hygienické faktory lze zhruba pfirovnat k Maslowovym potfebam niz$i trovné a
motivatory praveé k tém vyssim.

Témito teoriemi se zabyvd odborna literatura mnohem podrobnéji, pro nasi oblast
problematiky bylo dulezité zminit ty nejznaméj$i a zakladni poznatky. Tyto teorie byly
vytvofeny na zakladé vyzkumt nebo pozorovani. Studie prokazuji vysokou uspé$nost
prumyslovych organizaci, na zaklad¢é spravné motivacni strategie. [17,18]

1.6.2 Pracovni motivace

Zbyva jesté definovat zékladni pojem motivace k pracovni €innosti, nékdy oznacovan praveé
jako pracovni motivace. Tento pojem ndm vyjadiuje vztah zaméstnance k praci nebo ochoté
pracovat. Pracovni motivace vyplyva z takzvanych motivil, které je dileZité rozdé€lit do dvou
skupin:

a) Pfimé¢ (vnitini) motivy, tim nejzndmé&j$im mize byt pravé snaha seberealizace, touha
byt povysen, potfeba komunikace nebo motiv pracovniho vykonu.

b) Neptimé (vn&jsi) motivy, jsou napiiklad finanéni ohodnoceni (mzda), potieba jistoty
nebo potvrzeni vlastni dileZzitosti.

Oba druhy motivii se mohou navzijem kombinovat a prolinat. Clovék, ktery chodi do
zaméstnani, Vv némz se citi dobfe a bavi ho (vnitini motiv) dostdva za n¢j jesté¢ zaplaceno
(vnéjsi motiv). Pokud je motivace v zaméstnani nedostate¢nd musi se pouzit podnéty, pro
zvyseni, pfipadn¢ pouzit stimuly. AvSak za stimuly muzou byt povazovany financni
prostfedky. Ty vSak mohou byt jen kratkodobym cinitel. V souvislosti s motivaci se musi
rozlisit pozitivni a negativni motivace. Manazer by mél byt schopen rozeznat, kdy je ta
spravna doba zvolit konkrétni formy motivace. Nebat se pouzit prostfedky negativni
motivace, kdy je potieba trestat a vice kontrolovat. Zakladni zalezitosti byly popsany v teorii
Douglase McGregora, ktera je zminéna vyse. [7]
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1.6.3 Shrnuti vyznamu procesu motivace

Vyzkum ze zacatku 21.stoleti prokazal, Ze zamé&stnanci staci zhruba 25 % svych schopnosti a
znalosti na to, aby si bezpecn¢ udrzel svoji pracovni pozici. Naopak u motivovanych jedincti
dosahovaly hodnoty vyuzitych schopnosti a znalosti k 85 %. Tak razantni vliv ma spravna
motivace na jedince. Proto v dnesni dobé zacaly fungovat takzvané motivacni programy, které
maji svym systematickym plisobenim namotivovat zaméstnance. Vedou k vétsi angazovanosti
a zvySeni aktivity spojené s ftidicimi aktivitami a tim nam pomahaji docilit vysokych
pracovnich vykond. Mezi pouzivané programy patii napi.: People Acknowledgement
Programs (PAP) nebo Quility of Working Life (QWL). Tyto programy nepodporuji nejen
motivaci pracovnika, ale rozsifuji a pomahaji v oblasti vzdélavani a rozvoje.

Konkrétni faktory ovlivitujici pracovni motivace mohou byt:

e napli prace a vytyceni pozadovanych cilt,

mira zapojeni zaméstnance do rozhodovani v souladu cilii organizace,
odpovédnost za pracovni vykon,

zpétnd vazba, vzajemné komunikace a porozuméni s manazery,
informovanost a moznost kariérniho rozvoje v organizaci,

spravedlivy systém odménovani na zakladé hodnoceni vykonu zaméstnance.

Schopny manaZer, by mél byt schopen pouzivat idedlni néstroje pii komunikaci a praci se
svymi spolupracovniky. Jak postupovat pii motivovani:

1. Nejdiive je stéZejni poznat své spolupracovniky do hloubky. Vytvorit zékladni

motivacni profil a uplatnit ho pfi tvorbé motivac¢niho systému.

Propojit potieby jedinct s moznostmi organizace, na zakladé motivacnich teorii.

Osvojit si pouzivani motiva¢nich teorii v praxi

Propojit systémy firmy, které mohou souviset s motivaci zaméstnancu.

Vytvofit zaméstnanclim dostacujici pracovni podminky a nespoléhat vzdy na

motivaci.

6. V poslednim bod€ myslet také na sebemotivace a klicovou pozici manaZzeri, kteti by
m¢éli byt vzory pro ostatni. [7]

agbrwn

1.6.4 Rizeni pracovniho vykonu

Tento proces, je nastrojem pro dosahovani lepSich vysledk organizace, hlavni roli maji
liniovi manaZeti. Nastavit cile a pribéZn¢ je kontrolovat je pravé podstatou ¢innosti liniového
manazera. Zamestnanci by méli znat mnozstvi poZzadované prace, kvalitu a termin, ktery se od
nich v ramci pracovniho tkonu oc¢ekava.

Definice fizeni pracovniho vykonu jsou riizné:

Rizeni pracovniho vykonu je systematicka ¢innost manaZerdi, kterd sméfuje k realizaci
strategickych cilli organizace cestou dosahovani poZzadovanych pracovnich vykont.
[6,s. 112]

Rizeni pracovniho vykonu lze vnimat jako systematicky proces, ktery smeétuje ke
kontinualnimu zlepSovani vykonu organizace skrze zlepSovani pracovniho vykonu
zaméstnancud a pracovnich tymda. [4, s. 60]
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Pokud je rozebran proces fizeni pracovniho vykonu, 1ze ho rozdélit do ¢tyt krokt, v kterych je
velmi dilezité efektivni a neustdla komunikace mezi pracovnikem a manazerem. Pracovnik
by mél mit moznost kontaktovat kdykoliv svého nadiizeného vzhledem k nejasnostem
pracovniho vykonu. ManaZzer nesmi zapominat na zpétnou vazbu, kterou by mél sdélit
pracovnikovi na zéklad¢ jeho provedenych ¢innosti.

Mezi faze procesu se fadi:

Uzavieni dohody nebo pisemna smlouva o pracovnim vykonu.
Vytvofeni planu vykonu a rozmach pracovnika.

Rizeni pracovniho vykonu v &asovém obdobi.

Zaverem pracovnikovo hodnoceni.

Proces fizeni pracovniho vykonu je mnohem $irsi, nez se mize zdat. Tento proces je spojovan
s hodnocenim. Na rozdil od hodnoceni se zaméfuje na budouci rozvoj prumyslové
organizace. [4]

1.6.5 Cile a ucely efektivniho Fizeni pracovniho vykon

Jak je zminéno v Givodu, fizeni pracovniho vykonu slozi k lepSimu vykonu na pracovisti a tim
vetsi tspéSnost pii plnéni pridélenych cili. Snaha je rozvijet zaméstnance to nejen v jejich
schopnostech, ale i1 dokdzat naplnit potencidl primyslové organizace, prostfednictvim
vymezenych a nasledné uskuteénénych dil¢ich cila. Ugely pracovniho vykonu vymezil
Shields (2007).

Ctyfi oblasti uéela:
1. Budovani vztahli — dtlezité propojeni mezi manazery a zaméstnanci, tim upeviiovat
vztahy.
2. Strategickd komunikace — informovat pracovniky o dobfe odvedené praci a
seznamovat je s piinosy.
3. Rozvoj jedincl — dat pfilezitost zaméstnancim v osobnim rustu, analyzovat jejich

silné a slabé stranky. Snazit se je odstranit a ud¢lit zpetnou vazbu.
4. Hodnoceni pracovnikii — odménovat podle vykonu.

Cile, které jsou zamé&stnancim zadany, by mély byt méfitelné podle kritérii. Proto se pro
spravné nastaveni cilii v praxi pouziva metoda SMART:[2]

e Specific (specificky, vyznamny) — kazdy cil by mél byt jasné definovany.

e Measurable (méfitelny, smysluplny) — v pribéhu konéni cile, by mél byt méfitelny.

e Achiebale/Acceptable (dosazitelny, proveditelny) — mél by byt pro zaméstnance
dosazitelny v ¢asovém obdobi.

e Realistic (realny, relevantni) — vzhledem K prostiedktim, které jsou pro jeho naplnéni
potiebné.

e Timed (Casové ohrani¢eny) Z ¢asového hlediska by mél byt stanoven konkrétni termin
pro jeho dokonceni. [5, 6]

1.6.6 Problémy Fizeni pracovniho vykonu

Ptredchazet problémiim v oblasti fizeni neni viibec snadna véc, protoze nedostatecny vykon
muZe byt zavinén pfimo samotnym pracovnikem, vychazet z nedostatkii u manaZerskych
pozic nebo vyplyva ze slozitosti procesu napfi¢ prumyslovou organizaci. Pokud smétuje
pozornost K jedinci, nedostate¢ny pracovni vykon muiZe nastat, pokud zaméstnanec dostate¢né
nedokazal pochopit, jak praci vykonavat. V tomto pfipad¢ nasleduje komunikace
s nadfizenym a nasledné odstranéni nedostatkti. V ptipad¢, pokud pracovnik nevykazuje
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dostateCné znalosti a chybi mu schopnosti pro konani pracovniho vykonu nastava vétsi
problém, ktery je nutny feSit. Variantou feSeni mize byt doplnit nedostatky vhodnym
vzdélanim, nebo koufovanim. Bohuzel tyto problémy prameni znespravného procesu
Vv oblasti pfijimani a nasledné adaptace zaméstnance. Mnoh¢é studie ukazuji, na nedostatky
spiSe u manazerskych pozic. NejCastéji pravé manazeii nemaji odvahu vést diskuze
o pracovnim vykonu.

Analyzy ukazuji na Ctyfi nejveétsi procesu fizeni pracovniho vykonu:

¢ liniovi manaZefi nedisponuji dostate¢nymi schopnostmi,

e liniovi manazefi se nevénuji dostatecné prezkoumavani pracovniho vykonu,
e proces fizeni pracovniho vykonu je chapan jako personalni proces,

e Spatné stanoveni cill.

Tyto problémy mohou vyustit v nedostatecné zabezpeceni individudlnich cili a tim ohrozit

kli¢ové cile organizace, které jsou propojeny s ukazatelem vykonu priamyslového podniku.
[2, 4]

1.7 Hodnoceni a odménovani pracovniki

Hlavnim tcéelem hodnoceni a odménovani je vzbudit v zaméstnanci snahu se neustale
zlepSovat. Piesto vysledkem mize byt spiSe sniZzeni vykonu. Mezi pfi¢iny tohoto jevu patii
presvédceni zaméstnancl, ze jsou hodnoceni nespravnym zpusobem, tedy neobjektivné.
Tudiz hodnoceni neni spravedlivé. Proto je hodnoceni a odméinovani dalezitou zdkladni
¢innosti personalistiky. Nedilnou soucasti hodnoceni musi byt i zpétnd vazba, ktera je
v mnoha ohledech v prumyslovych podnicich upozadéna. [4, 19]

1.7.1 Hodnoceni zaméstnanca

Podstatou hodnoticiho procesu je systematické zjistovani vysledkli, hodnoceni, informaci a
zpétné vazby vzhledem K pozadovanému pracovnimu vykonu na pracovisti i mimo né;.
Pomoci rozhovoru jsou tyto skute¢nosti pfedavany nejbliz§imu nadiizenému, s kterym je
hovofeno o zplisobu zlepSeni vykonu a pracovnich podminkdch nutnych pro vytvoreni
pozadované inovace na pracoviSti. RozliSeny jsou dvé formy hodnoceni. Neformalni
hodnoceni analyzuje vykon zaméstnance v konkrétnim ¢asovém obdobi, které byva zpravidla
namatkoveé nebo v pfipadé¢ kdy manaZer uzna za vhodné. Je zde snaha o vCasné odstranéni
odchylek a docileni pozadovaného vykonu. Naopak formalni hodnoceni se provadi pravidelné
formou hodnoticiho rozhovoru. Z praxe vyplyva vétsi pfinos zvolit pravé formalni variantu,
nebot’ pii periodizaci procesu dokaze organizace vypracovat vhodny hodnotici systém. [4, 6]

1.7.2 Zaklady pro tvorbu systému hodnoceni

V podnikové praxi jsou systémy velmi riizné a mlze se jednat o jejich kombinaci. Pfed tim,
nez je spustén proces, ktery ma za ukol vytvofit systém hodnoceni zaméstnanci v organizaci.
Je nutné, aby tvorbé predchéazela dostatecnd piiprava, vzhledem k nalezeni odpovédi na
nasledujici otazky:

Pro¢ hodnotit?

Co a jak hodnotit?

Kdo bude provadét hodnoceni?

Jak Casto Casté hodnoceni je nutné?

Jakym zplisobem budou sdéleny vysledky?
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Pokud nenajde prumyslova organizace odpovéd’ na tyto otazky, musi sméfovat pozornost
zejména na stézejni a klicové oblasti hodnoceni pracovnik.

Zminovanymi oblastmi jsou:

e zvySeni vykonnosti a motivace zaméstnancti,

e poskytovat zpétnou vazbu,

e Kariérni rozvoj a identifikace vzd¢lavacich potieb,
e feSeni pracovnich problému.

Spravné nastaveni hodnoceni pracovnikll je zakladnim kamenem pro dalsi rozvoj jedinct i
organizace. OvSem vzhledem k diilezitosti jinych procest v oblasti fizeni lidskych zdroju je
velmi obtizné zhodnotit, jak velkou roli hraje pravé dostatecné vénovani pozornosti této
oblasti. Lze pokladat fizeni lidskych zdroju v pramyslovém podniku za komplexni soubor
¢innosti, kde jsou vSechny procesy provazany. [5, 6]

1.7.3 Metody hodnoceni pracovniki

Odborna literatura uvadi, Ze metody mohou byt dvojiho druh, a to podle zaméfeni na minulost
nebo na budoucnost. Obecné vSak hovoii o posuzovani a zkoumani pracovniho vykonu
zaméstnancl. Metody zaméfujici se na minulost, hodnoti vykon a chovéni. Na zaklad¢ téchto
vysledkl vytvareji podnéty pro budouci rozvo;.

Metody orientované na minulost:
1) Hodnoceni podle stanovenych cili

Zakladem této metody jsou dosazitelné a dostate¢né motivujici cile dle jiz zminéné
SMART formy cili. V podniku se jevi tato metoda velice srozumitelnd pro mysSleni
zaméstnancd. Tento model je uveden na piikladu pracovnika obrabéciho stroje, kterému je
zadan poZadovany pocet kust a kvalita. Je obeznamen také s bezpe¢nosti prace, kterou
musi béhem plnéni objednavky dodrzovat. Pravé stanovené cile jsou vyhodnoceny po
konci lhuty. Vzhledem k postaveni zaméstnance ve firmé plati, ¢im mensi postaveni, tim

o 24

cast€jsi kontroly.
2) Hodnoceni podle stanovenych norem

Tato metoda je svym zpusobem zastarald, a proto je u konkrétnich podnikl jen velmi
obtizng aplikovana. VétSinou se pouziva pro hodnoceni délnikil a fidi se tzv. primérem
prace na pracovi§ti. Tento druh hodnoceni najde uplatnéni nejvice v
primyslovém podniku, ktery se zabyva jen nékolika pracovnimi operacemi, pokud se
organizace vykonava velké mnozstvi komplexnich ¢innosti spojené s produkci nebo
vyrobou, je tato metoda neefektivni. Pokud chce prumyslovy podnik metodu
implementovat, méla by brat v potaz, ze prave stanoveni standartniho vykonu je problém
vzhledem k pracovnim zkusenostem jedinc. Neni mozné pouzit stejné standarty pro
dlouholetého zamé&stnance a novacka zaroven.

3) Hodnoceni pomoci stupnice

Neboli hodnoceni pomoci dotazniku. Jednd se o univerzalni metodu, kterd se pouziva 1
v sebehodnoceni zaméstnanct. Kritéria pracovniho vykonu jsou zapsané do tabulky, kde
nasledné¢ zaméstnanec poziva cCiselnou stupnici, slovni hodnoceni nebo kombinaci
K posouzeni. Mezi kritéria patii napf.: pfistup k praci, mnozstvi prace, kvalita prace atd.

4) Srovnavani pracovnikt
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Pti pouziti této metody hodnoceni zaméstnance se porovnavaji jednotlivé vykony
pracovnikid navzajem. Tato metoda muze byt do jisté miry ovlivnéna osobou, ktera
hodnoceni provadi, protoze tlak na osobu mize vyustit v subjektivni pohled na jedince.
V této metod¢ se hodnoti pracovni vykon i chovani zaméstnance. Uplatnéni tohoto
hodnoceni je vidéno pfi potiebé snizit pocet zaméstnanci V prumyslové firmé.

Volba spravné metody orientované na minulost zavisi na mnoha faktorech vykonavané
prace, proto na seznameni bylo pouzito jen nékolik konkrétnich metod. Vzhledem
K naroénosti a rozmanitosti vybéru. Castym krokem primyslového podniku je najmuti
externi agentury, ktera vykona kompletni analyzu primyslové firmy a vyhodnoti nejlepsi
variantu. [5, 6]

Do druhé¢ skupiny, tedy metod orientovanych na budoucnost patfi:
5) Sebehodnoceni

Hlavni ¢lenem této metody je pravé hodnotitel pfimo zaméstnanec. On sdm ma nejlepsi
ptehled o svych uspésné¢ dokoncenych nebo nedokoncenych cilech. Jeho tukolem je
nejprve zhodnotit sdm sebe a nasledné je ohodnocen od svého nadiizené¢ho. Posléze
dochdzi k diskuzi nad vysledky, které zhodnoceni vyplynuly. Obvyklym problém se
nachdzi pravé u hodnoceni zaméstnance, ktery ma tendenci sebe podcenit nebo pfecenit.
Proto je nutnd vétsi vyspéelost podniku i samotnych zaméstnancti. Ob¢ strany by v této
metodé méli byt schopni vést diskuze, kde cilem je zamysSleni pracovnika na svoji
vykonanou praci.

6) 360° zpétna vazba

Oznacovana jako vicezdrojova zpétnd vazba. Pravé pohled z celé Sitky okoli tedy od
svych nadfizenych, kolegu i podiizenych dokaZe odstranit zkresleni, které mize u jinych
metod nastat. Pravé tato metoda je vyuzivana az 90 % firem z prestizniho Zebiicku
Fortune 1000. Klicovym jevem metody je, ze kazdy zdroj pozoruje zaméstnance
zrizného pohledu. Tato metoda probiha formou elektronického dotazniku, kde
doporuceny pocet hodnotitelll na jednoho zaméstnance je minimalné 8. Pravé dostatecny
pocet hodnotitelll dokaze prozradit i jeho silné a slabé stranky, proto neni nutna zadna
dalsi analyza. [5, 19]

7) Development Centrum-DC

Principem se shoduje s Assessment Centrem, které se vyuziva u stanovovani potieb. Jde
tedy o diagnostickou metodu, kterd identifikuje silné a slabé stranky zaméstnance, pomoci
modelovych situaci. Situace mohou byt uréené pro jednotlivee nebo skupiny jako v AC.
S vydatnym vyuzitim se organizace setkaji pfi analyze vzdé€lavacich potfeb nebo
posouzeni potencialu jednotlivce. Informace a poznatky jsou nasledné vyuzivany pii
tvorbé programli prace v oblasti lidskych zdroji. Vyhodou je komplexni posouzeni
testované osoby. [5, 20]

1.7.4 Chyby hodnoceni

N 24

funkci. Pfed samotnym procesem by si mél hodnotitel uvédomit, Ze hodnotici proces by mél
zameéstnance motivovat a ocenit jeho pfinos pro podnik, kdyz jeho pracovni vysledky
odpovidaji ofekavanim. V praxi je vidét, ze ob¢ strany se procesu hodnoceni boji. Nelze
zpochybnit, Ze se jedna o slozity tkon, v kterém je tézké po celou dobu zachovat objektivni
pristup.
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Proto mezi nejcastéjsi chyby patii:

e Nedostatecna piiprava, nedostatek ¢asu a nevhodné prostredi.
e Subjektivni hodnoceni a nedostatecni podklady pro hodnoceni.
e Zanedbani zpétné vazby.

e Hodnotitelovy naroky a nestejnosmérnost.

V souvislosti téchto chyb, muze zaméstnance citit nenavist k hodnotiteli a mluvit o
diskriminaci, ktera muze vyustit az k opuSténi primyslové organizace zaméstnancem. Ale
Vv pripad¢, pokud zaméstnanec odvede neuspokojivé mnozstvi prace mél by vzdy byt schopen
pfijmout negativni a osobni kritiku. Pokud se podnik zacne vice vénovat t€émto zalezitostem
muze v dostate¢né mife zabezpecit vztahy mezi pracovniky a manazery. [4, 5]

1.7.5 Rizeni odménovani v organizaci

Odménou se rozumi financni a nefinancni kompenzace, ktera je poskytnuta zaméstnanci za
praci v primyslové organizaci. Podnik uréenim vySe odmény ocefiuje zaméstnancovu
vykonnost a usili pfi pracovnim vykonu. Odmeény jsou ¢asto vnéjsi nebo vnitini, mezi vnéjsi
spadd mzda, bonusy a tfeba povySeni zaméstnavatelem. Naopak vnitini vzbuzuji u pracovnika
pocit potéSeni a uspokojeni, jako kdyz zaméstnanec vykond pozadovany tkol. Rizeni
odménovani se zaméfuje na systém odmeénovani, ktery se stard o uspokojovani potieb
podniku i jejich zaméstnancli. Organizovany systém odménovani pracovniky motivuje a
dodava jim energii pii pracovnim vykonu. Odménhovani tedy uzce souvisi s motivaci
zaméstnancd. Cilem fizeni je vytvorit maximalné efektivni strukturu odménovani. [21, 22]

1.7.6 Strategie odménovani

Strategie odmeénovani je vychodiskem pro navrhovani a uplathovani uréitého systému
odménovani za Gcelem dosahovani tfi hlavnich cilti: vykonnosti, konkurenceschopnosti a
spravedlivosti. Strategie odmeénovani poskytuje odpovédi na dvé zakladni otdzky:
1) Co musime udé¢lat, aby nase politiky a postupy odménovani napliiovaly Gcel odménovani?
2) Jak to zamyslime udé€lat? [2, s. 416]

Pro urceni spravné strategie je nutné pochopit potieby organizace i zaméstnancii. Kli¢ovym
cilem je usmérnit budouci cestu, kterou se prumyslovy podnik vyda. Armstrong (2015)
zmifuje, Ze strategie je nutné sledovat vzhledem jeji stale ménici se povaze. RovnéZz povazuje
strategii odménovani pouze za obecny navod, pro spravné fizeni v oblasti odmén. [2]

1.7.7 Systém odménovani

Ukolem systému odméhovani nejen v pramyslové organizaci je ziskat a udrzet kvalitni
zamé&stnance a v ramci jejich kariéry pfispivat k rGstu jejich produktivity, a to vSe pfi
souCasném respektovani nutnosti zajiSténi nakladové konkurenceschopnosti organizace.
[4, s. 80]

Systém odménovani souvisi s penézi, zbozim a sluzbami, které dostdvaji pracovnici na
zakladé svoji préace, v $irSim pojeti mluvi o hodnoceni na, kterém je nasledné zaloZeno na
urcovani riznych odmeén ze strany zaméstnavatele. Spravny systém dokdze do primyslové
organizace ptildkat kvalifikované pracovniky a udrZet je v organizaci. Pokud podnik dokaze
idedlné nastavit odménovani, snizi tim rapidné€ procento fluktuace. Cil systému nemusi byt
pfesné charakterizovan v strategii odménovani, ale vzdy zde jsou vypsany alesponi obecné
cile.

Nékolik Castych cilil strategie odménovani:
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Sjednotit zajmy a cile jednotlivcd s organiza¢nim cilem.
Navrhnout dokonalou kulturu vysokého vykonu.
Motivovat zaméstnance a udrzet je v primyslovém podniku.

Zajistit vnéjsi 1 vnitini spravedlivost zaméstnancd.
Urcit hodnoty odménovani zaméstnanci.

Systém nese dalsi fadu tskali, kterou musi manaZzefi pfi volbé feSit. Miize se jednat o
rozhodovani managementu o zpiisobu odménovani, zda se bude jednat pouze o jeden systém
nebo dilezitou roli hraje minimalni mzda, urCovani pfesCasové mzdy a fada zakonu 1
ptedpisu. [4, 23]

Mezi slozky systému odmeénovani patii:
1) Penézni odmény

Jedné se o zakladni typ odmény, ktery zahrnuje penize (mzda, plat), ale penézni odmény
zalozené na hodnoté praci a lidech. Tento typ odmény je povazovan za nejbéznéjsi a
nejlepsi. K penéznim odméndm miiZe patfit také zaméstnanecké vyhody a penze.

Rizeni penéznich odmén zahrnuje:

e Urcovani vySe odmény — na zédkladé hodnoceni prace nebo naplnéni ocekavani od
zaméstnance je rozhodnuto o vysi odmény k jeho prospéchu.

e Zaklady penéznich hodnot — urceni struktury a kategorizace vyplacenych odmén
vzhledem K ur¢ité odménované skupiné.

e Doplitkové odmény — poskytnou dopliujici ¢ast odmény na zdkladé chovani,
prinosu, efektivity nebo dob¢ trvani zaméstnani.

2) Nepenézni odmény

Ocenéni zaméstnance manaZerem milzeme chapat jako nepenézni odménu. Stejné jako
podékovani nebo uznani od kolegu. Jedna se o odmény, které zlepSuji kvalitu
mezilidskych vztahl v primyslovém podniku nebo balanc mezi osobnim a pracovnim
zivotem. Studie a mnozi autofi uvadi, ze pravé nepenézni odmény jsou kratkodobé, a
nevedou k dlouhodobym zavazkiim vuéi firmé.

Kombinace obou téchto sloZzek vznika celkovd odména, cilem by nemélo byt pouze
uspokojovani potieb pracovniki, ale pfedev§im motivace k budoucimu ristu, vzdélavani, a
predevsim dat potencidlnim novym zameéstnancim davod, pro¢ pravé si zvolit tento
pramyslovy podnik. [2, 22]

Zaveérem lze prohlésit, ze systém odménovani piisobi na zaméstnance, aby podavali lepsi
vykony na pracovisti a zvySovali produktivitu. Pfi nevhodn€ zvolené strategii nastava
demotivace zaméstnanci, které se podnik snazi zamezit a snizit procento fluktuace. Existuje
mnoho studii, které se zabyvaji navrhy pro idedlni nastavenim a propojenim s procesem
motivace. Z téchto analyz vyplyva, ze existuji dva druhy odménovani a t€émi jsou motiva¢ni
pobidky a osobni rist. [22, 23]

1.8 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Udrzet a stale rozvijet znalosti a dovednosti zaméstnance je hlavnim pozadavkem v moderni
primyslové organizaci. Je nutné neustdle rozvijet a vzdélavat, aby uroveil organizace a
ekonomiky rostla. Pracovnici, kteti prokazuji ochotu se vzdélavat a ziskavat nové dovednosti
V oboru maji obvykle velky zajem o cil organizace, strategii a jsou povazovani za schopné
jedince.
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Zékladnim zakonem podnikani a uspésnosti jakékoliv organizace je flexibilita a pfipravenost
na zmény. Flexibilitu primyslového podniku vSak vytvareji flexibilni lidé, ktefi jsou nejen
pfipraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. [8, s. 252]

Obdobi, kdy stacilo tradi¢nim zpisobem vzdélavat své zaméstnance zpisobem napt. zacviku
nebo preskolovani uz skoncila. V moderni dob¢ je kladen dlraz na Sirsi spektrum dovednosti
spojené s pozadovanymi dovednostmi a schopnostmi. Pravé tento typ hraje klicovou aktivitu
pii reagovani na zménu. [8, 24]

1.8.1 Definice a cil vzdélavani

Pokud je Cinnost vzdélavani rozebrana vice do podrobnosti, je zjiSténo, ze vykazuje nékolik
aktivit:

a) Zakladni aktivitou je prfizpisobovani zaméstnance pozadavkli na schopnosti
vzhledem Kk pracovnimu mistu, kde ptisobi.

b) Pfi Gspésné zvladnuti vySe zminéného bodu mulze nasledovat rozsifeni nebo
zvySovani pracovni flexibility, tedy rozSifovani pole piisobnosti pracovnika na dalsi
pracovni tkony.

c) Pokud v organizace nastane zaniknuti nékteré pracovni pozice, ikolem vzdélavaciho
procesu muze byt preskoleni nebo rekvalifikace pracovnika na novou misto, které
podnik potiebuje obsadit

d) V okamzik, kdy do podniku ptichazi novy zaméstnanec byva nutné proskoleni nebo
pfimo adaptace na odliSnosti, vzhledem k jeho pfedeslému zaméstnani. Tato aktivita
je souhrnné oznacena orientaci pracovnika.

e) Koposledni zminované aktivité¢ patii formovani pracovnich schopnosti, které je
dilezité pro mezilidské vztahy a motivaci zaméstnance.

Jak je vidét vzdelavani je velice obsdhle a ma vyznamné souvislosti s dalSimi personalnimi
¢innostmi. [8]

Cil vzdélavani, neni pouhy rozvoj ve smyslu ziskavani novych znalosti a dovednosti, ale
dokazat zménit smér mysleni a chovani zaméstnanci. Tato zména je dilezita pro dalsi rozvoj
firmy. Proto z fad odborniku je diskutovano o vzajemném propojeni:

e motivace (,,chtit se ucit*),
e schopnosti osvojeni (,,umét se ucit*),
e Mmoznost zapojit se do vzdélavani (,,moci se ucit®).

V odborné literatufe se muze zdat dosahnuti cile vzdélavani velmi snadné, paradoxné v praxi
hraje roli mnoho dalSich lidskych 1 organiza¢nich divodi, které mohou nepfili§ obtizny
postup narusit a zkomplikovat. [7]

1.8.2 Systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancu

Nejefektivnéjsiho vzdélavani zaméstnancii dosdhneme idedlnim a systematickym
vzdélavanim. Jedna se o stile dokola opakujici se cyklus, ktery vychazi z cile strategie a
politiku organizace. Cyklus zac¢ina identifikaci potfeb, nasledné probiha faze planovani, kde
se teSi kolik prostfedkil chce firma vynaloZit na Usili, obsah a metoda vzdélavani. Po
rozhodnuti o téchto aspektech nastava samotny proces vzdélavani. Zavére¢nym krokem cyklu
je zhodnotit G¢innost a zvolené metody programu. V souvislosti systému vzdélavani jsou
rozliSeny dva typy aktivit:

a) Tréninkové (vycvik nebo skoleni) aktivity, které se zamétuji na specifické znalosti a
dovednosti.
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b) Rozvojové (kurzy nebo programy) aktivity, davaji diraz na budouci potieby, tedy
seberealizaci pracovnika.

Pokud primyslova organizace upfednostni systematické vzd€lavani, které je uréeno na
zakladé strategie celého podniku. Dokaze t€zit nasledné z nékolika vyhod:

e Ve vlastnich fadach objevuje postupem ¢asu odborné zajisténé zaméstnance a tim se
muze vyhnout hledani pracovni sily z externich zdroji.

e Nemusi fesit nedostatecné schopnosti pracovnik.

e Organizace pozoruje celkové zlepSeni chovani, dovednosti i znalosti.

e V¢tsi efektivita pracovniho vykonu a lepsi kvalita.

e Naklady byvaji mensi nez u jiného zptusobu vzdélavani.

e ZlepSeni pracovnich vztahti na pracovisti.

e V¢tsi motivace zaméstnanc.

e Stabilizace podniku a zvySeni atraktivity na trhu prace.

Koubek (2015, s. 261) tika, Zze v ramci systematického vzdélavani pracovniki maji klicové
postaveni tfi faze-identifikace potfeby vzdélavani, planovani vzdélavani a vyhodnocovani
vysledkl vzdélavani a vyhodnocovani G¢innosti vzdélavaciho programu a pouzitych metod.

[7. 8]

1.8.3 Metody vzdélavani

Vybér spravné metody v ramci vzdélavani lidskych zdrojii v organizaci ma vliv na kompletni
realizaci ¢innosti vzdélavani. Vybér varianty zavisi, komu je program vzdélavani uréen, co
bude obsahem programu i finan¢ni investice, kterou podnik chysta utratit za vzdélavani.

Metody vzdélavani jsou déleny do dvou skupin:

a) Metody vzdélavani vramci pracovisté béhem pracovniho vykonu. (instruktaz,
asistovani, kou¢ing, mentoring)

b) Metody vzdélavani mimo pracovisté, které¢ se uskuteciiuji mnohdy mimo prostory
organizace a jedna se o vice pocetni akce. (pfednaska, seminaf, outdoorové studie)

Nejcastéji v dnesni dobé je pouzita kombinace obou skupin. OvSem za specifickou skupinu je
povazovana metoda e-learningu (elektronické vzdélavani), kterd vyuzivd multimedidlnich
vzdelavacich programu, které mize zaméstnanec absolvovat pomoci svého osobniho pocitace.
Zamé&stnanec muze studovat z pohodli domova, a to v jakémkoliv ¢ase on sam uznd za
vhodné. Aplikace pouze hlida uzivatele, aby dokoncil jednotlivé kapitoly a dokdze mu podat 1
zpétnou vazbu s hodnocenim jeho pokrokd. [5, 6]

V nasledujici tabulce jsou rozliSeny pravé metody na pracovisti (on-the-job traning) a mimo
pracovisté (off-the-job training). Rozdéleni piehledné zpracovala ve své knize Personalni
fizeni autorka Paliskova (2021, s. 184).

Tab. 1: Piehled metod vzdélavani [5]

Metody vzdélavani na pracovisti Metody vzdélavani mimo pracovisté
Asistovani (Assisting) Assessment Centre
Koucovani (Coaching) Brainstroming
Konzultovédni (Counselling) Brainwriting
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Mentoring E-learning
Porada tymu (Briefing) Hrani roli
Préce na projektu Prednaska

Pracovni porada (Business Meetings)

Reseni piipadové studie (Case Study)

Provéteni ikolem (Tusk Entrust) Seminar

Rotace prace (Job Rotation) Simulace

Stinovani (Sheduling) Workshop

Zvlastni pozornost bude veénovana nékolika pouzivanym metodam napiic vSemi

primyslovymi organizacemi. Zde jsou piedstaveny:

1) Koucovani

Osobni styl podpory V poslednich letech, zaznamenal velky nartiust. Pravé koucovani a
mentoring obsazuje prvni pticky v metodach vzdélavani, diky rostoucimu poctu manazert
a ucinnym vysledkiim v praxi. Koucovani pochazi z oblasti sportu, kde je tento pojem na
denni bdzi. Hlavnimi rysy jsou akce a vykonnost. V prostfedi manazerti je hlavnim
principem pomoct jim ucit, nikoliv ucit pfimo manazery. Dvé mySlenky koucovani jsou
uvédoméni a odpovédnost, rozhodné se nejednd o kontrolovani manazerii. Koucovani je
styl, ktery pomaha rozvijet lidem své znalosti a dovednosti.

2) Mentoring

Tento pojem vznikl ze vztahu zkusenéjsiho a méné zkuSeného zaméstnance, prave starsi a
zkuSeny zaméstnanec se snazi rozvijet mladsiho a pfedat mu cenné informace. Mentor
dokaze pripravit zaméstnance na budouci feseni problémt a ukoli. Oproti koucingu jde o
dlouhodobéjsi metodu. Spolecné s koucovanim tvoii dvojici flexibilnich forem, které Ize
pfizptisobit komukoliv. Jsou sice velmi ¢asové narocné, ale pro manaZerské a vedouci
pozice velmi hojné vyuzivané.

3) E-learning

Vznik se datuje v 90. letech 20. stoleti, v poc¢atku se jednalo o vzdélavani na pracovisti
pomoci pocitace. Vyhodou je moznost vyuzit metodu mnoha zameéstnanci napfic
organizaci. E-learning se nejvice projevil v podnicich, které se zamétovali na digitalni
komunikaci nebo IT obor. Dnes uz je tato metoda rozsifena nap#i¢ vSemi oblastmi. Tato
vzdélavaci metoda se zaméfuje na jedince, ktery sam sob& urci, jak intenzivné bude
napliiovat svoje cile. UmoZnuje také vybrat zaméstnanci okruh, ktery uspokoji jeho
potteby. Naopak nevyhodou je nutnost stidle inovace programii pro vzdélavani. Nekteti
odbornici pfirovnavaji E-learning spiSe k samostudiu, stim muze souviset problém
s motivaci uchazece. [2, 25]

4) Simulaéni metody

Simulovani, je chapano jako konkrétni vymodelovani situace, kterd mize v rdmci vyroby
nastat. Tato situace z praxe je piipravena na zakladé dohodnutych scénait. Napiiklad:
Zaméstnanec vyroby je vystaven nebezpecné situaci, kdy dojde k irazu na pracovisti.
Osoba se musi spravné rozhodnout a zvolit nejlepsi postup pro vyieSeni dané situace. Cil
téchto simulacnich metod je naucit jedince zvladat slozité, stresové nebo sloZité situace

Z hlediska ur€ovani a planovani priorit. Tato metoda je velmi nakladna, ale efektivni.[5]

5) Prednasky a seminare
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Hlavnim ¢lankem této metody je Skolitel nebo ucitel, ktery hovoii na konkrétni téma.
Zaméstnanci mohou v pripadé nejasnostem kdykoliv polozit dotaz nebo se zapojit do
diskuze. Tento styl mizeme vidét u prabéhu seminafte, oproti tomu v piedndsce ma hlavni
slovo pouze skolit. V nekterych piipadech jednostranny vyklad miize znamenat snizeni
motivace posluchact. Proto je v dnesni dobé snaha zapojit GCastniky néjakou interakci
nebo aktivitou. PfednaSky i semindfe jsou idedlni volbou pro sdileni dovednosti nebo
predavani informaci, které byly zjistény v ramci studii.[6]

6) Virtualni realita

Tato metoda vzd€lavani v poslednich letech je velmi na vzestupu, piedev§im v oblastech
vzdélavani primyslového podniku. VR nebo také rozsitena realita ndm pomoci interakcei a
dynamického pfistupu dokaze namodelovat virtudlni prostiedi v, kterém si uZzivatel
dokéze natrénovat a zdokonalit své pracovni postupy. Pomoci tohoto virtualniho prosttedi
je uzivatel vystaven i nékterym nebezpecnym situacim, s kterymi se mize ve svém
pracovnim prostiedi setkat. Vzhledem k nékladnosti simulaci do redlného prostedi je
tento model vytvoren na zékladé skutecnych hodnot a rozmér. Vzdelavani ve virtualni
realit¢ se stalo natolik dostupnym, Ze se nejen vyuzivd na samotné vzdélavani, ale 1
k sledovani pracovnich vykoni a sledovani vzniku zranéni a rizik. [26]

Snaha organizace o smiSené uceni, nemusi vZdy dopadnout dobie. Proto neni dilezité
zahltit pracovnika nékolika programy, ale zvolit jen ty potfebné pro efektivni vzdélavani.
Piehlceni informacemi mize vést k demotivaci zaméstnance a vyustit az k odchodu
Z organizace. Mnoho modernich pfiruc¢ek, uvadi idealni vybér v zavislosti na ¢asovych i
finan¢nich prostfedkach, kterymi zaméstnanec a firma disponuje. Pfi pohledu na sméry
modernich trendi dnesni doby, se prvni smér zaméfuje spiSe holistickym zpisobem, tedy
na pramyslovou firmu jako celek a systematicky pusobi na v§echny zaméstnance. Druhy
smér klade diraz jen na nejcennéjsi pozice, tim mé na mysli manazery a vedouci pozice

podniku. [25]
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2 Analyza HR pristupu ve vybraném primyslovém podniku

Vzhledem k informacim, které byly zminény v pfedchozi kapitole prace, je mozné si
v§imnout, Ze fizeni lidskych zdroji je velmi Sirokd védni oblast. Proto v této praci bude
zaméfena pozornost na urcité ¢asti tohoto oboru. Oblasti analyzy nebyly urceny dle preferenci
autora prace, ale na zdkladé¢ komunikace s feditelem primyslového podniku. Na osobni
schiizce feditel podniku hovofil o problému, ktery se tykal dodrzovéani stalého pracovniho
vykonu a nedostate¢né motivace zaméstnancu.. Na zakladé¢ téchto informaci bylo dohodnuto,
7ze analyza bude zameéfena na téma: spokojenost zameéstnancli, motivace a stimulace
zaméstnancl. Tyto oblasti jsou kli€ové pro zajisténi nekolika bodi:

Zlepseni vykonnosti zaméstnanci,
pozitivni ovlivnéni mezilidskych vztahd,
zvySeni loajality a sniZeni fluktuace,
Zlepseni pracovni atmosféry.

Struéné miizeme hovofit tedy o celkovém pozitivnim vlivu na Uspéch organizace a zvySeni
konkurenceschopnosti.

2.1 Popis zvoleného primyslového podniku

Pro praktickou ¢ast byl zvolen podnik REMONTA spol. s.r.o0. (dale jen REMONTA). Jedna
se o firmu, kterd se nachazi na silnicnim tahu mezi Plzni a Pfibrami, ve mésté Rozmital pod
Tremsinem. Tento podnik byl zalozen v 90. letech minulého stoleti, na pocatku vzniku se
jednalo pouze o mikropodnik ¢itajici jen né€kolik zaméstnanci, ktefi byli tvofeni z velké Casti
jen jako rodinni pfislusnici majitele podniku. Postupem ¢asu se podnik rozristal az do dne$ni
podoby, kdy mizeme hovofit o0 malém az stiednim podniku s cca 50 zaméstnanci, stale
majitel hovoii o rodinném podniku. Od samého pocatku se podnik zabyval kovovyrobou,
predevsim na vyrobu valcovych filtri z riznych materialti, povrchovou upravou plechd a
kooperaci s mistnimi podniky. Tyto filtry nejriznéjSich rozméri jsou rozvazeny celosvétové.
Nejvetsi ¢ast mifi do Némecka nebo USA do automobilového a leteckého primyslu.

Obr. 1: Foto prostiedi vyrobni haly [vlastni zpracovani]
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2.2 Metody pouZzité pro analyzu prumyslového podniku

Technikou sbéru dat byl zvolen dotaznik. Jednd se o vysoce efektivni techniku s moZznosti
postihnout vétsi pocet jedincli. Pomérné snadno pokryje vétsi pocet dotazovanych a k ziskani
informaci dochazi v relativné kratkém case. [27]

Dotaznik je pisemny zpisob dotazovani a patii mezi zdkladni metodu kvantitativniho
vyzkumu. Podstatou kvantitativniho Setfeni je zméfeni urcitého poctu proménnych u vzorku
populace pouzitim metody dotazniku vyplnéného jednotlivymi respondenty. Takto ziskana
data slouzi pro zkoumani vztahli mezi proménnymi. Dotaznik miize byt standardizovany,
castecn¢ standardizovany nebo nestandardizovany. Nejcastéji se v rdmci kvantitativniho
vyzkumu vyuziva standardizovany dotaznik. Nemél by byt ptilis rozsahly, aby ho respondent
mohl vyplnit maximalné do 20 minut. Vyhodou dotaznikii je mala finan¢ni nakladnost, kratka
¢asova narocnost, pocit anonymity u respondenti a dobfe tfiditelnd data. K nevyhodam
dotaznikli patii mald navratnost a omezena validita. [28]

V préci byla téZ pouzita metoda rozhovoru (interview), polostrukturovany rozhovor. Tato
metoda patii mezi techniky pro ziskani kvalitativnich dat. Rozhovor je metoda, béhem které
ziskavame data a pomoci slovniho kontaktu mizeme korigovat vyjadieni dotazované osoby.
Tato metoda se pouziva ke zjisténi skute¢ného stavu véci a jevl, mize hloubéji zkoumat
motivy prozivani, chovani 1 jedndni. Dulezitou funkci kazdého rozhovoru je jeho
konstantnost, orientace a poznani. V mnoha oborech rozhovor slouzi k diagnostice,
vysvétlovani, konzultaci, pfesvédcovani nebo k edukaci. Muzeme rozliSovat volny nebo
fizeny rozhovor.

Rizeny rozhovor standardizovany ma pevné stanovenou strategii kladeni otizek a sbéru
odpovédi, kdy jsou dotdzanym poklddany piesné formulované dotazy, které jsou
zaznamenavany. Rizeny rozhovor polostrukturovany ma také pevné danou strategii, ale
taktika vedeni je uvolnéna. K vyuziti této metody je dulezitd zkuSenost tazatele, ktery
nenasilnou formou voli témata, respektuje rozpoloZeni dotazovaného. [29]

2.3 Vysledky dotaznikového Setieni

V dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci vybraného pramyslového podniku se podatilo
ziskat 25 vyplnénych dotaznikti. Z 28 rozdanych dotaznikd byla navratnost 89 %, tedy 25
zaméstnanct vyplnilo dotaznik, ktery obsahoval 24 otazek. V uvodnich otazkach dotazniku
byly zjistovany zakladni demografické informace o pohlavi a véku respondenti nebo jak
dlouho v podniku pasobi. V nasledujicich otazkach respondenti zodpovidali nékolik otazek
K postupu piijimaciho procesu ve vybraném priamyslovém podniku. Nésledovaly otazky na
spokojenost v primyslovém podniku, kde na stupnici od 1-5 hodnotili konkrétni faktory. Na
uplny zaveér mohli zodpovedét 2 otazky svymi slovy a popsat problematiku dle svych slov. Po
vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byl proveden polostrukturovany rozhovor s feditelem
podniku, ktery odpovidal na otazky tykajici se problematiky jako respondenti dotazniku.
Otazky byli modifikovany, ale byl zachovan vzdy stejny smysl otdzky, feditel mohl tvrzeni
zamé&stnancl vyvratit nebo potvrdit. Na zékladé zndmych vysledkid z dotaznikového Setieni
mu byly pokladany dopliujici otazky.
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Otazka 1. Jaké je VaSe pohlavi?

Tab. 2: Vysledky otazky 1. Jaké je vaSe pohlavi? [vlastni zpracovani]

Martin Hornik

Pohlavi Pocet %
muz 11 44
zena 14 56

Pohlavi zaméstnancu

Obr. 2: Rozdéleni pohlavi zaméstnanci na zakladé vysledki z $eti‘eni

[vlastni zpracovani]

V 1. otadzce zcelkového poctu 25 dotazovanych zaméstnanci pievahovala odpovéd, ze

dotazovany je Zena 14 (56 %) a 11 (44 %) oznacilo odpovéd muz.
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Otazka 2. Jaky je V4§ vek?

Tab. 3: Vysledky otazky 2. Jaky je Vas vék? [vlastni zpracovani]

VéE&kové rozmezi Pocet %
méné nez 19 let 1 4
20-29 let 1 4
30-39 let 4 16
40-49 let 8 32
50-59 let 9 36
vice nez 60 let 2 8

Vékoveé rozmezi

B méné nez 19 let
W 20-29let
30-39 let
40 - 49 let
W50 - 59 let

M vice nez 60 let

Obr. 3: Vékové rozmezi zaméstnanci v podniku na zakladé vysledki z Setfeni
[vlastni zpracovani]

V 2. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancl prevahovalo vékové rozmezi
50-59 let v9 (36 %) piipadd, hned za touto odpovédi skoncilo v€kové rozmezi 40-49 let
s poétem 8 (32 %). Na tietim misté se umistilo vékové rozmezi 30-39 let s poctem 4 (16 %).
VéE&kové rozmezi vice nez 60 let oznacili 2 respondenti (8 %). Po jednom hlase ziskali
odpovédi vékového rozmezi 20-29 let a méné nez 19 let.
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Otazka 3. Jak dlouho piisobite v tomto podniku?

Tab. 4: Vysledky otazky 3. Jak dlouho ptsobite v tomto podniku? [vlastni zpracovani]

Délka pusobeni v podniku Pocet %
méné nez | rok 3 12

1-5 let 8 32

6-10 let 10 40

10-15 let 3 12

vice nez 16 let 1 4

Délka plisobeni v podniku

4% 12%

B méné nez 1 rok

m1-5let

m6-10let
11-15let

W 16-20let

Obr. 4: Délka piisobeni v podniku na zakladé vysledki z Seti‘eni [vlastni zpracovani]

V 3. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancti prevahovala odpovéd’ délky
pusobeni v podniku rozmezi 6-10 let v 10 (40 %) pfipadech. O dvé odpovédi méné obdrzela
odpoveéd 1-5 let 8 (32 %). Se shodnym poctem odpovédi se umistili méné nez 1 rok a 10-
15 let v poctu 3 (12 %) dotazovanych. Pouze jeden respondent uvedl, ze ptisobi v podniku
vice nez 16 let.
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Otazka 4. Na jakém pracovnim useku pracujete?
Tab. 5: Vysledky otiazky 4. Na jakém pracovnim useku pracujete? [vlastni zpracovani]
Pracovni usek zaméstnance Pocet %
vyrobni 17 68
administrativni 2
udrzba 4
vystupni kontrola a expedice 5 20

Pracovni usek zameéstnance

Obr. 5: Pracovni usek zaméstnance na zakladé vysledki z Setieni
[vlastni zpracovani]

M vyrobni
M administrativni

M servis/udrzba

jiné - vystupni kontrola

V 4. otazce z celkoveho poctu 25 dotazovanych zaméstnancii pfevahoval vyrobni isek
zaméstnance v 17 (68 %) ptipadii. Usek vystupni kontroly a expedice oznacilo 5 (20 %)
dotazovanych. Na piedposlednim misté s 2 (8 %) hlasy skon¢il tisek administrativni. Pouze

jeden respondent oznacil usek udrzby.
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Otazka S. Kde jste ziskal/a informace 0 moZnosti pracovat na VaSem souc¢asném
pracovnim misté?

Tab. 6: Vysledky otazky 5. Kde jste se dozvédél/a o pracovnim misté? [vlastni zpracovani]

Informace o pracovnim misté Pocet %
internet — soc sité, web 0 0
uiad prace 0 0

agentura prace 0 0
inzerce, letaky 0 0

dotaz ptimo v podniku 6 24

od rodiny, pratel 19 76

Informace o pracovnim misté

B dotazem pfimo v podniku

B od rodinnych pfislusnikd,
pratel, kamaradu

Obr. 6: Informace o pracovnim misté na zakladé vysledku z Setieni
[vlastni zpracovani]

V 5. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnanct jasné prevahovala odpoved, Ze
stavajici zamé&stnanec se o pracovnim misté dozvédél od rodiny nebo pratel v 19 (76 %)
ptipadech odpovédi. Na druhé pticce se umistila odpoveéd’ dotazem ptimo v podniku s poétem
6 (24 %) respondentl. Pfekvapiveé se zadna z dalSich moznosti ve vysledcich neobjevuje.
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Otazka 6. Jakym zpusobem probihalo prijeti do Vaseho sou¢asného zaméstnani?

Tab. 7: Vysledky otazky 6. Jakym zpisobem probihalo p¥ijeti do firmy? [vlastni zpracovani]

Zpusob prijeti zaméstnance Pocet %
pfijimaci pohovor 17 68
Zivotopis 0
motivacni dopis 0 0
reference 5 20
vyplnéni dotazniku 3 12
test (zrucnosti, dovednosti) 0 0

Zpusob pfrijeti zaméstnance

pfijimaci pohovor

reference
|

H vyplnénim dotazniku
zaméstnavatele

Obr. 7: Zpiisob piijeti zaméstnance na ziakladé vysledki z Setieni
[vlastni zpracovani]

V 6. otazce zcelkového poctu 25 dotazovanych zaméstnanci odpovédélo 17 (68%)
respondentll, Ze byli pfijati na zaklad¢ pfijimaciho pohovoru. Odpoveéd reference vybralo 5
(20 %) dotazovanych. Na tfetim misté skonéila odpovéd’ vyplnéni dotazniku 3 (12 %). Zadna
dalsi odpovéd’ se neobjevila ve vysledcich otazky.
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Otazka 7. Chybéli Vam informace ze strany zaméstnavatele pri prijimani na Vasi
pracovni pozici v nékteré z téchto oblasti?

Tab. 8: Vysledky otazky 7. Chybéli Vam informace p¥i pfijimani? [vlastni zpracovani]

Absence informaci pfi Pocet %
pfijimani na pozici
pracovni doba 1 3,7
benefity 2 74
mzdové ohodnoceni 3 11,1
dovolend 0 0
prostiedi pracovisté (hluk) 0 0
nechybéli mi zadné 21 77,8
informace

Absence infromaci pfi prijimani na
pozici

M pracovni doba

B benefity

= mzdové ohodnoceni

M nechybéli mi Zadné
infromace

Obr. 8: Absence informaci na zakladé vysledku z Setfeni [vlastni zpracovani]

V 7. otdzce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancii odpovédélo 21 (77,8 %), Ze jim
nechybéli Zadné informace ze strany zameéstnavatele. Na druhém nejcastéji odpovidaném
misté bylo uvedeno, mzdové ohodnoceni 3 (11,1 %). Odpoveéd’ benefity uvedli 2 (7,4 %)
respondentli a 1 dotazovany uvedl pracovni dobu. Ostatni mozné odpovédi se ve vysledcich
neobjevili viibec.
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Otazka 8. Byl/a jste spokojen/a s prubéhem prijimaciho procesu na Vasi soucasnou
pracovni pozici?

Tab. 9: Vysledky otazky 8. Byl/a jste spokojen/a s pFijimacim procesem? [vlastni zpracovani]

Spokojenost s ptijimacim Pocet %
rizenim
ano 19 76
spiSe ano 5 20
spise ne
ne 0

M ano
M spise ano

M spiSe ne

Obr. 9: Spokojenost s piijimacim Fizenim na zakladé vysledku z Setieni
[vlastni zpracovani]

V 8. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnanct pievahovala odpovéd ano 19
(76 %). Mén¢ castou odpovédi bylo spise ano 5 (20 %). Pouze jeden respondent zaSkrtl
odpovéd’ spise ne.
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Otazka 9. Jak dostatecné jste byl/a seznamen/a s naplni Vaseho soucasného mista?

Tab. 10: Vysledky otazky 9. Jak jste byl seznamen s naplni prace? [vlastni zpracovani]

Sezndmenost s naplni prace Pocet %
byl/a jsem dostatecné 22 88
seznamen/a
nebyl/a jsem uplné 3 12
seznamen/a
nebyl/a jsem vibec 0 0
seznamen/a

Seznamenost s naplni prace

® byl/a jsem dostatecné
seznamen/a

M nebyl/a jsem Uplné
seznamen/a

Obr. 10: Seznamenost s naplni prace na zakladé vysledku z Setfeni
[vlastni zpracovani]

V 9. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancti jasné prevahovala odpoved’
byl/a jsem dostate¢né seznamen/a 22 (88 %). Nebyl/a jsem uplné seznamen/a uvedli 3 (12 %)
respondenti. Nikdo z dotazovanych neuvedl odpovéd’ nebyl jsem viibec seznamen/a.
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Otazka 10. Jste spokojen/a s naplni své prace?

Tab. 11: Vysledky otazky 10. Jste spokojen/a s naplni své prace? [vlastni zpracovani]

Spokojenost s naplni prace Pocet %
ano 12 48

spiSe ano 10 40

spiSe ne 3 12

ne 0 0

Spokojenost s naplni prace

M ano
M spiSe ano

M spise ne

Obr. 11: Spokojenost s naplni prace na zakladé vysledku z Setieni
[vlastni zpracovani]

V 10. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancti prevahovala odpovéd’ ano 12
(48 %) a spiSe ano 10 (40 %). Nejméné dotazovanych uvedlo spiSe ne 3 (12 %). Ve
vysledcich otazky se odpovéd’ ne, neobjevila ani jednou.
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Otazka 11. Byl/a jste po prijeti na soucasné pracovni misto dostatecné proskolen/a a
seznamen/a s chodem nového pracovniho prostiedi, normami, predpisy a s novymi
spolupracovniky?

Tab. 12: Vysledky otazky 11. Byl/a uchaze¢/ka proskolena? [vlastni zpracovani]

Proskolenost, seznameni Pocet %
S pracovnim mistem
ano 15 60
spiSe ano 8 32
spiSe ne 2
ne 0 0

Proskolenost, seznameni s pracovnim
mistem

M ano
M spiSe ano

M spiSe ne

Obr. 12: Proskolenost a seznameni na zakladé vysledku z Setfeni
[vlastni zpracovani]

V 11. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancli pfevahovala odpovéd’ ano 15
(60 %). Odpoved spise ano vybralo 8 (32 %) respondenti. Nejméné Castou odpovédi bylo
spiSe ne 2 (8 %). Jina odpovéd’ se ve vysledcich nevyskytla.
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Otazka 12. Jste nadiizenymi dostatené motivovan/a k lepSim pracovnim vykonim?

Tab. 13: Vysledky otazky 12. Jste motivovan k lep§imu vykonu? [vlastni zpracovani]

Motivovanost od Pocet %
nadfizené¢ho

ano 8 32

spiSe ano 5 20

spiSe ne 12 48

vibec ne 0 0

Motivovanost od nadrizeného

M ano
M spise ano

M spiSe ne

Obr. 13: Motivovanost na zakladé vysledku z $eti‘eni [vlastni zpracovani]

V 12. otazce zcelkového poctu 25 dotazovanych zaméstnanci prekvapivé prevahovala
odpoveéd’ spise ne, 12 (48 %) respondentii takto odpovédelo. Na druhém misté se objevila
odpovéd ano 8 (32 %). Pouze 5 (20 %) respondentli uvedlo odpoveéd’ ano. Odpovéd’ vibec
ne, se neobjevila ve vysledcich ani jednou.
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Otazka 13. Jakou formou motivace k lepSim pracovnim vykoniim byste jeSté ocenil/a?

Tab. 14: Vysledky otazky 13. Jakou formu motivace byste ocenil/a? [vlastni zpracovani]

Forma motivace pro Pocet %
zaméstnance

dovolend navic 16 40
stravenky 3 7,5

13.plat 2 5

automat na obcerstveni 0 0
prispévek na dopravu 4 10
poukazy, permanentky na 5 12,5

sportovni aktivity, masaze

finan¢ni odmény, prémie 6 15
delsi propustka k 1¢kafti 3 7,5
lepsi vztahy mezi pracovniky 1 2,5

Forma motivace pro zaméstnance

H dovolend navic

M stravenky

m 13.plat

M prispévek na dopravu

M poukazky, permanentky na
sportovni aktivity, masaze

H finan¢ni odmény, bonusy, prémie

W delsi propustka k lékari

lepsi vztahy mezi pracovniky

Obr. 14: Forma motivace na zakladé vysledku z $etfeni [vlastni zpracovani]

V 13. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancii ptevahovala odpoveéd’
dovolena navic 16 (40 %). Na druhém misté se umistila odpovéd’ financni odmény a prémie
S 6 (15 %) uchazecii. Nasledovaly odpovédi poukdzky, permanenty na sportovni aktivity,
masaze 6 (15 %) a ptispévek na dopravu 4 (10 %). Stravenky a delsi propustka k 1ékari
ziskaly shodné 3 (7,5 %). Potiebu 13.platu zvolili 2 (5 %) respondenti. Leps$i pracovni vztahy
uvedl jeden zaméstnanec a automat na obcerstveni se neobjevil ani jednou v odpovédich.
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Otazka 14. Jak jste spokojen/a se sou¢asnymi pracovnimi podminkami a prostfedim na
VasSem pracovisti?

Tab. 15: Vysledky otazky 14. Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami? [vlastni zpracovani]

Spokojenost s pracovnimi Pocet %
podminkami
1 7 28
2 15 60
3 2
4 1 4
5 0

Spokojenost s pracovnimi
podminkami

4%

28%

Obr. 15: Spokojenost s podminkami na zakladé vysledku z Setfeni
[vlastni zpracovani]

V 14. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancii pirevahovala jednoznacné
odpovéd’ 2, kterou zvolilo 15 (60 %) respondentli. Znamku 1 na hodnotici stupnici vybralo 7
(28 %) dotazovanych. Znamka 2 se objevila v odpovéd pouze dvakrat a pouze jeden
zamé&stnanec ohodnotil spokojenost zndmkou 4. Nikdo z dotazovanych nevyhodnotil
spokojenost znamkou 5.
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Otazka 15. Jak jste spokojen/a s pracovnimi vztahy, s kolegy na VaSem pracovisti?

Tab. 16: Vysledky otazky 15. Jak jste spokojen/a s kolegy? [vlastni zpracovani]

Spokojenost s vztahy mezi Pocet %
kolegy

1 8 32

2 12 48

3 2 8

4 3 12

5 0 0

Spokojenost s vztahy mezi kolegy

Obr. 16: Spokojenost s kolegy na zakladé vysledku z Setfeni [vlastni zpracovani]

V 15. otdzce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancl byla nejcastéjsi odpoved’ 2,
kterou vybralo 12 (48 %) respondentli. Znamkou 1 uvedlo 8 (32 %) dotazovanych. Znamka 4
se objevila v odpovédich u 3 (12 %) respondent. Pouze dva (8 %) zaméstnanci ohodnotili
spokojenost s kolegy znamkou 3.
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Otazka 16. Jak byste ohodnotil/a pristup nadFizenych, vedoucich pracovniki

k zaméstnancim?

Tab. 17: Vysledky otazky 16. Jak byste ohodnotil/a pFistup nadiizenych? [vlastni zpracovani]

Spokojenost s pristupem Pocet %
nadfizenych, vedoucich k
zaméstnanciim

1 14 56
2 9 36
3 1
4 1 4
5 0

Spokojenost s pristupem
nadrizenych,vedoucich k zaméstancim

Obr. 17: Spokojenost s pristupem nadfizenych na zakladé vysledku z Setfeni [vlastni zpracovani]

V 16. otazce z celkového pocétu 25 dotazovanych zaméstnancli jasné prevahovala znamka
spokojenosti 1, kterou vybralo 14 (56 %) dotazovanych. Znamku 2 zvolilo 9 (36 %)
respondenti. Po jedné odpovédi dostali znamky 3 a 4. Prekvapivé nikdo neohodnotil
spokojenost s nadfizenym znamkou 5.
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Otazka 17. UvaZoval/a jste v posledni dobé o zméné zaméstnani?

Tab. 18: Vysledky na otazku 17. UvaZoval jste 0 zméné zaméstnani? [vlastni zpracovani]

Uvazovani o zméné Pocet %
zaméstnani

ne, jsem spokojen/a 12 48
nékdy, pti vytizeni nebo 8 32

V stresovych situacich
ano, ale nevim o jiném 4 16

vhodném

ano, v nejblizsi dobé zménim 2 4

Uvazovani o zméneé zamestnani

M ne, jsem spokojen/a v tomto
zaméstnani

M nékdy pti vysokém pracovnim
vytiZeni a stresovych situacich
na pracovisti

M ano, ale nevim o Zzadném jiném

vhodném zaméstnani

zaméstnani

Obr. 18: Zména zaméstnani na zakladé vysledku z Seti‘'eni [vlastni zpracovani]

V 17. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnanci 12 (48 %) odpovédelo, ze
nemaji potfebu meénit zaméstnani a jsou spokojeni. Druha nejcastéjSi odpovéd nékdy, pfi
vytizeni nebo v stresovych situacich vybralo 8 (32 %) respondentti. Tteti necastéjsi odpoved
byla, Ze cht&ji zménit zaméstnani, ale nevim o vhodném. Ano, v nejblizsi dobé zménim uvedli

piekvapivé dva zaméstnanci.
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Otazka 18. Jste spokojen/a s délkou a zacatkem pracovni doby?

Tab. 19: Vysledky na otazku 18. Jste spokojen/a s pracovni dobou? [vlastni zpracovani]

Spokojenost s délkou a Pocet %
zacatkem pracovni doby
ano 24 96
ne 1 4

Spokojenost s délkou a zacatkem
pracovni doby

®ano

Hne

Obr. 19: Spokojenost s pracovni dobou na zakladé vysledku z Setieni
[vlastni zpracovani]

V 18. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancii ptrevahovala jednoznacné
odpovéd’ ano 24 (96 %). Pouze jeden zaméstnanec odpovédél, ze neni spokojen s délkou nebo
zacatkem pracovni doby.
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Otazka 19. Dostavate od nadiizenych, vedoucich pracovniku zpétnou vazbu, hodnoceni
Vaseho vykonu prace?

Tab. 20: Vysledky na otazku 19. Dostavate zpétnou vazbu? [vlastni zpracovani]

Zpétna vazba od nadfizenych Pocet %
nebo vedouciho

ne 17 68

ano, kazdy den 0 0

ano, 2 — 3x tydné 6 24

ano, 1x tydné 2 8

Zpétna vazba od nadrizenych nebo
vedoucich pracovnikt

M ne
M ano, 2 - 3x tydné

ano, 1x tydné

Obr. 20: Zpétna vazba na zakladé vysledku z Setfeni [vlastni zpracovani]

V 19. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancii prevahovala odpoveéd ne 17
(68 %) respondentt takto vybralo. Ano, 2-3 X tydné zvolilo 6 (24 %) dotazovanych. Dvakrat
se objevila odpovéd’ ano, 1 x tydne. Odpovéd’ ano, kazdy den neuvedl zddny zaméstnanec.
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Otazka 20. Jste spokojen/a s platovym ohodnocenim za vykonanou praci?

Tab. 21: Vysledky na otazku 20. Jste spokojen s platovym ohodnocenim? [vlastni zpracovani]

Spokojenost s platovym Pocet %
ohodnocenim

ano 0 0

spiSe ano 13 52

spiSe ne 8 32

ne 4 16

Spokojenost s platovym
ohodnocenim

M spise ano
M spiSe ne

ne

Obr. 21: Spokojenost s platovym ohodnocenim na zakladé vysledku z Setieni
[vlastni zpracovani]

V 20. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancii 13 (52 %) zvolilo odpovéd
spiSe ano. Odpoveéd’ spise ne se ve vysledcich na otazku objevila u 8 (32 %) respondentt.
Pouze 4 (16 %) dotazovanych odpovéedélo ne.
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Otazka 21. UmoZnuje Vam zaméstnavatel dostateCné se vzdélavat, Skolit, a profesné se

rozvijet?

Tab. 22: Vysledky na otazku 21. UmoZnuje vam podnik se vzdélavat? [vlastni zpracovani]

Umoznéni vzdélavani a Pocet %
Skoleni zameéstnancim
ano 6 24
spiSe ano 8 32
spiSe ne 5 20
ne 6 24
Umoznéni vzdélavani a skoleni
zameéstnancim
M ano
M spiSe ano
M spise ne

ne

Obr. 22: Umoznéni vzdélavani na zakladé vysledku z Setfeni [vlastni zpracovani]

V 21. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancii vyhrala odpovéd’ spise ano 8
(32 %). Shodny pocet odpovédi 6 (24 %) bylo u odpovédi ano a ne. Nejméné castou odpovedi

bylo spise ne 5 (20 %).
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Otazka 22. Doporucil/a byste z hlediska zaméstnani Vas podnik jinym lidem?

Tab. 23: Vysledky na otazku 22. Doporudil byste podnik jinym lidem? [vlastni zpracovani]

Doporuceni zaméstnani Pocet %
V daném podniku pro
potencidlni zaméstnance

ano 4 16
spiSe ano 10 40
spiSe ne 3 12
ne 1 4
nevim 7 28

Doporuceni zaméstnani vdaném
podniku pro potencialni zaméstnance

M ano

M spiSe ano

I spise ne
ne

H nevim

Obr. 23: Doporuceni podniku na zakladé vysledku z Setfeni [vlastni zpracovani]

V 22. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancii ptevazovala odpovéd’ spise
ano 10 (40 %). Druhé misto obsadila odpovéd’ nevim 7 (28 %). Odpovéd’ ano se objevila u 4
(16 %) respondentl. Spise ne oznacili 3 (12 %) zaméstnanci. Pouze jeden zaméstnanec
odpovédel ne.
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Otazka 23. Uved’te, co Vam v soucasnosti v podniku nevyhovuje, chybi, vadi aj. a chtéli
byste zménit?

Tab. 24: Vysledky na otazku 23.Co vam v podniku chybi nebo vadi? [vlastni zpracovani]

Navrhy na zmény v podniku Pocet %
vice dovolené 9 36
delsi propustky 9 36
vetsi plat 1 4
modernizace vyrobnich 4 16

stroji/prostort

hluk 1

problém s kolegy 1 4

Navrhy na zmény v podniku

M vice dovolené

M delSi propustky

m vétsi plat
modernizace vyrobnich
strojl/prostorl

H hluk

M problém s kolegy

Obr. 24: Navrhy na zmény na zakladé vysledku z Setieni [vlastni zpracovani]

V 23. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancti shodné uvedlo 9 zaméstnancii
navrh na delsi propustky 9 (36 %) a vice dovolené 9 (36 %). Druhou nejcastéjsi odpovédi 4
(16 %), byla modernizace vyrobnich stroji a prostort.. Jednou byla zaznamenana zminka u
navrhu u vétsi plat, problémy s kolegy a hlukem pfti vyrobé.
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Otazka 24. Uved’te alespon 1 priklad, pro¢ radi chodite do svého sou¢asného
zaméstnani?

Tab. 25: Vysledky na otazku 24. Pro¢ chodite radi do zaméstnani? [vlastni zpracovani]

Pozitiva zaméstndni Pocet %

piijemny kolektiv 13 50
plat/penize 4 15,4
napln prace 4 15,4
domluva 1 3,8
slusny teditel podniku 4 15,4

Pozitiva zameéstnani

H prijemny kolektiv

M plat/penize

M napln prace
domluva

B slusny reditel podniku

Obr. 25: Pozitiva zaméstnani na zakladé vysledku z Setfeni [vlastni zpracovani]

V 24. otazce z celkového poctu 25 dotazovanych zaméstnancii polovina odpovédéla piijemny
kolektiv 13 (50 %). Shodn¢ dostali odpovédi plat/penize 4 (15,4 %), napli prace 4 (15,4 %) a
slusny feditel podniku 4 (15,4 %). Pouze jeden z dotazovanych uvedl domluva.
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3 Navrh rozvoje uplatiiovani principii HR ve vybraném
prumyslovém podniku

V této cCasti bakalafské prace, budou navrhnuty doporuceni pro podnik REMONTA na
zéklad¢ vysledkii dotaznikového Setfeni a nasledném provedeni polostrukturovaného
rozhovoru s feditelem podniku. Z vySe uvedené analyzy podniku lze hovofit o nedostate¢né
motivovanosti zaméstnanct. Tento nedostatek miry motivace miize byt zpisobem lokalitou
podniku, protoze stavajici zameéstnance nelze nahradit novymi, proto zaméstnanci, kteii
aktualné pusobi ve firm¢, nemaji strach o svou pozici a svlij pracovni vykon drzi stale na
stejné urovni. V samotném rozhovoru feditelem podniku bylo sdéleno, ze neni kam sahnout
pro nové zaméstnance. Tato situace je umocnéna dal$imi primyslovymi podniky v Rozmitale
pod Tiemsinem, které maji také poptavku po specializovanych pracovnicich do primyslového
odvétvi. Na zdkladé téchto informaci je podniku doporuceno v prvni fadé vytvofit motivaéni
systém.

1. Motivaéni systém

Zavedeni takového systému do primyslového podniku muze zptsobit okamzité zlepSeni
vykonu, motivovani zaméstnanci lepsi a efektivngjsi pInéni pozadovanych tkolu.
Zameéstnanci se snazi plnit stanovené cile a ziskdvat odmény, proto se budou snazit odvést
svou praci co nejlépe. Samotna motivace je Uizce spojena se spokojenosti zaméstnancti, pokud
se citi zaméstnanec motivovan k podavani lepSiho vykonu a zarovei je ocefiovan, ma snahu
se vice oddat své praci. Tyto dva zasadni faktory mohou vést k snizeni fluktuace pracovnikti
v podniku. Vzhledem k informacim z rozhovoru, je patrné, Ze mira odchodu zaméstnancti se
Vv poslednich 3 letech zvedla zhruba o 15 %. Proto by tento ndvrh mohl fesit i do jisté miry
tento problém. Dal$im benefitem aplikace motivacniho systému miize byt zlepSeni tymové
prace, i ptes to, ze vétSina zaméstnanct podniku hovoti o dobrych vztazich mezi zaméstnanci,
neni na Skodu stale zlepSovat tymovou praci. Vytvofenim dobré kultury a kolektivu
v podniku, vede k zdravé motivaci mezi zaméstnanci. Nesmime zapomenout na fakt, Ze
pokud jsou zaméstnanci spokojeni a zdrovenn motivovani vysledkem je vyssi kvalita a vétsi
nasazeni zaméstnancl. V tento moment plni zaméstnanci své pracovni tkoly nad rémec a
méli by byt systémem odménéni.

2. Prodlouzit dobu propustek k lékafri

Dalsi krok, ktery je organizaci doporucen vyplynul z odpovédi v dotazniku k oteviené otazce
k chybam nebo zménam v primyslovém podniku. I pfi samotné distribuci dotaznikd bylo na
tento problém upozornéno nékolika zaméstnanci organizace. Po nasledné diskusi s feditelem a
nadfizenymi, bylo sdéleno, ze tento problém je uz v feSeni a bude brzy sjedndna néprava.
Zaméstnavatel argumentoval, Ze v minulosti tyto propustky byly zneuZzivany, a proto po
nekolika incidentech je bylo nutné zkratit. OvSem feditel podniku si nyni uvédomuje vaznost
situace. Planovani navstév Iékafe doporucil zaméstnancim mimo pracovni dobu,
pochopitelné v nékterych piipadech a situacich to neni mozné. Je si také védom, ze zdravi
zaméstnanci je na prvnim misté a je dulezité i pro produktivitu podniku.

3. Omlazeni kolektivu

Z vysledku rozhovoru a ptredevsim 2. otazky dotaznikového Setfeni je patrné, Ze podnik ma
nejvice obsazenou vékové rozmezi zaméstnancli 40-59 let. Zaroven sam feditel hovoii, o
malém zajmu mladych lidi ve v€ku do 30 let. Aktudlni vékovy primér zaméstnanci se
pohybuje cca 45 let, a to v nasledujicich letech mtze byt pro pramyslovy podnik REMONTA
znaény problém. Vzhledem jiz zmiflovanému problému v predchozich bodech s ndborem
novych zaméstnancl. Proto je podniku doporucena spoluprace se stiednimi odbornymi
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ucilistémi. Navazani spoluprace miize do pramyslového podniku pfinést novy impuls
mladého kolektivu. Dvé ucilist¢ ve méste¢ Pribram nabizi studijni obor strojirenské prace.
Studenti by diky Skolni praxi ziskali zkuSenosti o0 moznosti v této firm¢ pracovat. Nasledn¢
V obdobi letnich prazdnin by zde mohli piisobit na pisemnou dohodu o provedeni prace. Po
absolvovani studijniho oboru mohou posilit stav podniku a stat se kmenovymi zaméstnanci
podniku REMONTA. Celkové omlazeni primyslového podniku mutize pro podnik znamenat
pfineseni novych myslenek a napadu. Mladi lidé jsou vice flexibilni, a hlavn¢ maji dobré
podvédomi pro praci s modernimi technologiemi nebo vyrobnim postupem. VSechny tyto
vlastnosti mladych lidi sméfuji k narustu produktivity, zlepSeni vykonnosti celého podniku a
udrzeni konkurenceschopnosti. Neni dilezité, jen do organizace mladé lidi a talenty dostat,
ale umét s nimi pracovat, udrzet a rozvijet.

4. Skoleni pomoci Virtualni reality

Polovina respondentl v dotaznikovém Setfeni uvedla, Ze nemaji moZnost se vzdélavat. Coz
muze znamenat Spatnou informovanost o moznosti se vzdélavat, protoze druha polovina
dotazovanych uvedla, ze tuto moznost ma. Dostupnost Skoleni a vzdélavani v primyslovém
podniku REMONTA byla pfedmétem debaty s feditelem podniku, on sam namitd, Ze u
nékterych zaméstnanci s fadou let prestal moznosti vzdélavani a Skoleni nabizet. Prekazkou
bylo ptfedevS§im financni a ¢asova ndro¢nost, jak pro stranu podniku, tak i pro samotného
zaméstnance. S postupem technologii a vyssi dostupnosti VR se tato moznost stava vice
dostupnd pro primyslové podniky. Spousty spole¢nosti nabizi vzdélavaci nebo rekvalifikacni
programy zalozené na pouziti VR. Virtudlni realita poskytuje stejny pohled jako v redlném
svété¢ diky interaktivnimu prostfedi. Nemusi se jednat vzdy o vzdélavaci programy, ale
napiiklad pro vycvik zaméstnancli v bezpecnosti a ergonomie. Na zékladé téchto informaci,
bych doporucil zvazit mozné uplatnéni i vnadmi zvoleném pramyslovém podniku
REMONTA. Spolec¢nosti, které tyto sluzby nabizi, dokazi namodelovat v 3D kompletni
pracoviSté¢ a postarat se o cely proces, tudiZ stouto realizaci nejsou spojené Zzadné
komplikované pozadavky pro aplikaci.

5. Odména za nové privedené zaméstnance

Vzhledem horsi dostupnosti pracovni sily Vv lokalité podniku a absence metod pro ziskavani
novych zaméstnancii je podniku navrhnuto zavést finanéni odménu za nové piivedeného
zaméstnance, ktery v podniku vydrzi minimalné zkusebni dobu nebo 3 mésice. Tato doba mi
méla zajistit podniku dostatecny Cas si nového pracovnika ovéfit a piipadné predejit
zneuzivani finan¢ni odmény za doporuceni zaméstnance. Tento navrh mize mit pozitivni vliv
na sniZeni nakladl na ndbor. Z ptedchozich let je ziejmé, Ze metody pro nabor zaméstnanctl,
které¢ primyslovy podnik pouzil, nebyly Uspésné, a proto dosSlo k zastaveni poptavek na
webovych portdlech 1 v mistnich novindch. Dalsi vyhodou muize byt zlepSeni atmosféry
V praci a vztahy mezi zaméstnanci. Celkova firemni kultura se podle vysledki zda na velmi
vysoké urovni, protoze polovina respondenti uvadéla, Zze do stavajiciho zaméstnani dochazi
velmi rada, vztahy mezi kolegy hodnotila pfevazné znamkou 1 a 2. V oteviené otazce, pro¢
chodite do zaméstnani radi, uvedla nadpolovi¢ni ¢ast piijemny kolektiv a dobré mezilidské
vztahy.

6. Zavedeni ro¢niho hodnoceni zaméstnancu a sebehodnoceni

Zpétna vazba a sebehodnoceni jsou zékladni pilife pro posuzovani vykonnosti zaméstnancti,
coz je v nékterych piipadech v podniku ukazalo jako problém. Reditel upozornil na &asty
problém nékterych zaméstnancti s platovym ohodnocenim na zakladé jejich vykonu. Nésledné
pfi navyseni platu dostal negativni zpétnou vazbu od ostatni zameéstnancti, kteti se dozadovali
navySeni platu také. Tento problém by mél vyieSit pravé zminlovany navrh aplikace
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motivacniho systému. Zavedenim sebehodnoceni by kazdy zaméstnanec ziskal sebereflexi
svého pracovniho vykonu. Tato forma sebehodnoceni mize byt ve smyslu kratkého
rozhovoru se svym nadfizenym nebo vyplnéni pfedem pfipraveného hodnoticiho listu. Na
stejném principu by mohlo probihat hodnoceni zaméstnance ze strany nadiizeného ke
konkrétnimu zaméstnanci. Nasledné by vysledky byly piedany do rukou zaméstnavatele a tim
docileni zpétné vazby. Doporuceny interval sebehodnoceni a hodnoceni nadfizenym by mohl
byt 3-4 mésice. Pokud by tato periodicita byla ¢asové narocna, navrhnuto bude minimalné
jedno hodnoceni za rok. V tomto konkrétnim podniku je nutné si dat pozor na dodrzeni
objektivniho hodnoceni, vzhledem k dobrym vztahiim a rodinnym vazbam by se mohly
vysledky hodnoceni, a tedy zpétnd vazba k zaméstnavateli dostat zkreslena, tedy
nevypovidajici aktualni situaci v primyslovém podniku.

7. Zavedeni karty Multisport a prispévku na dopravu

Dale je podniku REMONTA doporuceno zvazit zavedeni karty Multisport a pfispévku na
dopravu, tyto naméty jsou urCeny na zakladé vysledki ankety o benefitech, které by stavajici
zaméstnanci podniku radi uvitali. V navaznosti na 3. Omlazeni kolektivu, by zavedeni téchto
benefitlh mohlo pomoct pfi rozhodovani potenciondlniho nového zaméstnance si vybrat praveé
primyslovy podnik REMONTA. Protoze trendem dne$ni doby u mladych lidi je sport a
pohyb. Volba zatazeni Multisport karty podpofi zdravi zaméstnanci a umozni jim vyuzit
Siroké spektrum sportovnich aktivit. Celkové zvySeni volnocasovych aktivit muze vést
k fyzickému, fyzickému zdravi a snizeni stresové hladiny. Pravidelné cvieni vede k lepsi
fyzické kondici a stim spojeno zlepSeni pracovniho vykonu. Druhym doporuc¢enym
benefitem je piispévek na dopravu. V tomto piipadé mize podnik REMONTA stanovit
urcitou dojezdovou oblast. Zaméstnanci mimo uréity dojezd kilometrd budou mit moznost
zazadat ptispévek na dopravu. Tento pfispévek by se odvijel od konkrétni vzdalenosti od
uvadéného bydlisté, druhu zvolené¢ dopravy a piipadné spotieby pouzivaného osobniho
automobilu. Oba tyto benefity se kladné¢ promitaji na postaveni v konkurenénich
prumyslovych podnicich v dané lokalité.

8. MoZnost planovani smén

V soucasné dob¢ v podniku puasobi 23 zen, coZ je nejvétsi Cislo od samotného vzniku
organizace. Je tedy vidét, i pfes to, Ze jde o primyslovy podnik dochazi zde k genderovému
vyvazeni. VSechny tyto Zeny nepisobi pouze v administrativnim useku, ale pfedevSim ve
vyrobé, kde neni moznost vybéru smény. Ve firmé funguje fadu let 14 denni cyklus, kdy
sména A dva tydny dochédzi na ranni sménu zatimco sména B na odpoledni, nasledujicich 14
dni je pofadi prohozeno. V dotaznikovém Setfeni byla tomuto problému jedna otazka
vénovana. Navzdory kladnému vysledku se spokojenosti zac¢atkem a pracovni dobou, kdy
pouze jeden dotazujici nebyl spokojen je podniku v nasledujicich letech doporuéeno zvazit
zavést moznost planovani smén. Tento navrh by mohl znaéné pomoct zenam, ktefi v podniku
REMONTA pracuji. Diky flexibilit¢ pldnovani smén by nemusely feSit problémy
s vyzvedavanim svych déti ze Skoly ¢i Skoly. Taktéz by tento navrh pomohl v situacich, kdy
zamé&stnanec je nucen navstivit 1ékafe a tim pfedejit jiz zmiovanym problémem ohledné
délky propustky.
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4 Zhodnoceni predpokladanych prinosii navrhu

Ve vySe uvedené kapitole bakalaiské prace byly uvedeny vSechny ndvrhy pro rozvoj a
zlepSeni situace v prumyslovém podniku REMONTA. Na zaklad¢ zvoleného tématu analyzy
podniku, Ize ocekdvat zvysSeni urovné motivace a spokojenosti zaméstnanci ve vSech
ohledech. Tento pozitivni vliv na motivaci a spokojenost zaméstnancti, by mél do znacné
miry podniku pomoct i ve vétsi produktivité vyroby a konkurenceschopnosti celého
pramyslového podniku. Pii konkrétnim doporuceni, vyplynulo z vysledkl analyzy, ze podnik
REMONTA by mél vprvni fad¢ cilit na vytvofeni Motiva¢niho systému viz. Bod 1.
v predchozi Casti prace. Organizace se muze rozhodnout, zda na vytvofeni motivacniho
systému pouzije externi agenturu, kterd by provedla identifikaci potieb stavajicich
zamé&stnancl, zhodnotila by stavajici motivaéni systém, pokud v podniku Vv soucasnosti
néjaky funguje. Nésledné kroky jsou popsany v teoretické cCasti v kapitole vénujici se
motivaci zaméstnancti. Tento zplisob pro konkrétni priimyslovy podnik muze byt finan¢né
nakladny, ale organizaci nijak ¢asové zatézujici. V druhé varianté se podnik mize rozhodnout
vzit tvorbu systému do vlastnich rukou, pokud vSak personalni vedeni nema s timto procesem
zkuSenosti, tento systém nebude dokonaly a muze zpusobit zhorSeni motivace zaméstnancii.
Tato varianta je pro podnik vice ¢asove narocnd, ale protoze se na tvorbé podili jen personélni
oddéleni nejsou zde zadné nutné financni prostredky pro realizaci.

V dal§im kroku by méla byt vénovana pozornost pfedev§im na zavedeni ro¢niho hodnoceni
zaméstnancl. Tento navrh se fadi k vyznamnym kroktim, které by mél pramyslovy podnik
zavést mezi prvnimi, pokud chce u zaméstnanctii ziskat sebereflexi a dokéazat odstranit
problém s ¢astym navySovanim platu pracovnikiim organizace, i pfes stejné pracovni nasazeni
a vysledky. Tato forma zpétné vazby bude mit pozitivni vliv i na pfipadné povySovani.
Protoze navrh hodnoceni je navrhnut oboustranné mélo by dojit i k jesté vétsimu prohloubeni
vztahli mezi zaméstnanci to v rovin€ nadfizeny-podiizeny a celkové ucelenosti firemni
kultury, kterou v sou¢asné situaci ma podnik REMONTA na vysoké tirovni.

O néco méné dulezité body navrhu jsou povazovany navrhy 3. a 5., ale pro budouci fungovani
prumyslového podniku nelze tyto body navrhu podcenit. Pokud organizace REMONTA
dokéze v nasledujicim obdobi zajistit pfisun novych zaméstnanct ve v€kovém rozmezi do 30
let, bud’ formou spoluprace se stfednimi ucilistémi nebo zavedenim odmény za nové piichozi
zamé&stnance, vzbudi ve stavajicich pracovnicich stimul, ktery miize vést k zvySeni
pracovniho vykonu diky pocitu nejistoty o jejich pracovni postaveni. Méla by byt vidét, ze
strany podniku neustdla snaha o budovéani zdravého konkuren¢niho prostedi. Implementaci
téchto navrhu miize vést ke kratkodobé nejistoté zaméstnancii a stresovym situacim, proto je
nutné doporucit zvySeni komunikaci se zaméstnanci, tyto zmény a navrhy popsat a
informovat za jakym ucelem jsou provadény. Podnik musi pocitat s moznymi problémy pii
adaptaci, protoZze dojde k naruSeni rutiny a zvykil, které jsou ve firmé kondny fadu let.
Prioritou pro vedeni organizace jsou tyto rozepsané¢ navrhy. V nasledujicim obdobi by se
melo sejit vedeni primyslového podniku a debatovat o moznostech, které¢ jsou pro firmu
stézejni a uchopitelné. Pokud se podnik zvladne UspéSné aplikovat zminéné navrhy,
k dispozici jsou dalsi 4. OvSem je nutné podotknout, zda by nestalo po zvladnuti aplikace
téchto navrhu a delSim casovém obdobi znovu analyzovat danou oblast a zabyvat se
potencidlnimi podnéty s aktualnimi daty ziskanymi znovu z analyzy primyslového podniku.
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Zavér a vyhodnoceni

Tato bakalafska prace na téma fizeni lidskych zdroji ve vybraném primyslovém podniku je
rozdélena do Ctyt Casti. V prvni z nich je feSena teoreticka ¢ast, ktera by ¢tenare méla uvést do
dané problematiky, pouzivanych metod a postupu v oblasti fizeni lidskych zdrojt. Jsou zde
uvedeny zakladni postupy a dulezité pilife pro tspésné fungovani primyslového podniku a
také pravidla pro udrzeni konkurenceschopnosti primyslového podniku na trhu.

Prakticka ¢ast prace se vénuje problematice ftizeni lidskych zdroju v konkrétnim
prumyslovém podniku REMONTA. Nasledn¢ probéhla komunikace s feditelem podniku, na
zaklad¢ osobni schiizky vyplynulo, Ze primyslovy podnik ma problém s motivaci a
spokojenosti zaméstnanct. Poté bylo nutné s vedouci prace urCit metody analyzy, které by
byly efektivni pro ziskéni dat pottebnych pro névrh rozvoje a uplatnéni HR principi.
Vzhledem Kk tomu, ze analyza v podniku byla ¢asové omezena, bylo nutné zvolit dotaznikové
Setfeni pro zaméstnance, které diky ochotnym zaméstnanciim primyslového podniku mélo
skoro 100% navratnost. Dotaznik obsahoval 24 otazek, v prvni Casti se objevili zaSkrtavaci
otazky, kde respondenti zodpovidali zakladni informace napt. vék, jak dlouho v podniku
pusobi nebo jak byli spokojeni s pfijimacim procesem. V druhé Casti dotaznikového Setieni
bylo tématem praveé zmiflovand motivace a spokojenost. Na zavér byly pouzity dvé oteviené
otazky, kde méli respondenti moznost napsat pozitiva podniku a upozornit na nedostatky,
S kterymi maji problém. Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni byly sestaveny otdzky pro
polostrukturovany rozhovor s feditelem podniku. V pfipravenych otazkach bylo s feditelem
debatovano o problémech, které z vysledki vyplynuly. Vedeni i vSichni zaméstnanci podniku
Vv pribehu byli velmi ochotni a tim zarucily hladky pribéh procesu. Samotny feditel k analyze
ptistoupil velmi zodpovédné a pozadal o sdéleni vysledkll i ndvrhl rozvoje. Lze tedy fict, ze
data, z kterych byly navrhnuty doporuceni jsou kvalitni, jedinym nedostatkem miize byt
Spatné nacasovani, kdy kvali velkym poctim dovolenym bylo vyzpovidano pouze 25
zaméstnanct. OvSem vzhledem k velikosti podniku je tento dostacujici.

V zavéru prace lze najit vypracované navrhy pro zlepSeni motivace a spokojenosti
zaméstnancl v primyslovém podniku. Ve zminéné ¢asti prace jsou uvedeny konkrétni navrhy
S popisem a odivodnénim, pro¢ by mély byt pro dany podnik efektivni. Jsou zde zminéna i
dalsi rizika podniku, které z vysledkd vyplynulo. Nasleduje zhodnoceni piepokladanych
ptinost, které by mély byt jednoznacné zvySeni motivace, pracovniho vykonu. Déle zména
vekoveé struktury a interniho prostfedi mezi zaméstnanci.

Neni nutné zminovat, Ze fizeni lidskych zdroji (HRM) je velmi sloZzita a komplexni oblast,
protoze zahrnuje fadu faktori. Zadny pramyslovy podnik by nemél zapominat, Ze
nejcennéjSim prvkem kazdé organizace jsou pravé lidé. SloZitost tohoto oboru vyplyva
Z propojeni S pravnimi, socidlnimi aspekty a propojenim rozdilnosti mezi etniky nebo
jazykovou bariérou ve firemni kultufe. V potaz se musi vzit i pojmy jako je globalizace a
vyvoj technologie, ktery je praveé uzce spojen s fizenim lidskych zdroji.

Vytycené cile bakalarské prace, které jsou zminény v vodu, se podafilo naplnit.
Vypracované navrhy a vysledky byly pfedany do primyslového podniku. Musi zde byt vSak
op¢t zdlraznéno, ze vSechny uvedené naméty a jejich zhodnoceni, byly vypracovany na
zaklad¢ dostupnych aktudlnich informaci a analyzy v organizaci REMONTA na zakladé
dotaznikového Setfeni a polostrukturovaného rozhovoru s feditelem a né€kterymi zameéstnanci
primyslového podniku. Proto tyto ndvrhy nelze obecné doporucit pro jakykoliv primyslovy
podnik podobného zaméieni a velikosti
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