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Uvod

V pribéhu poslednich par let se firmy zacaly vice uvédomovat dualezitosti
kvalitnich zaméstnanct. Nestaci mit jen dobry produkt a umét ptitdhnout zakazniky.
Diilezitou soucasti dobie fungujiciho podniku jsou zaméstnanci. Pokud bude vedeni
podniku pecovat o své pracovniky, kteti budou spokojeni, tak poroste celd firma.
Manazefti se staraji o své podiizené a pokousi se vytvaret idedlni pracovni podminky
pro dosazeni maximalniho vykonu podniku. Kazdy manazer by m¢l byt obeznamen
s tématem Zzivotni cyklus zaméstnance, aby mohl systematicky planovat a rozvijet
kazdého jedince ve firmé. VSe zacind od prvniho kontaktu, kdy firma oslovuje
uchazeCe o praci. Podnik je schopny ovlivnit rychlost zaélenéni pracovnika
do pracovniho procesu a kolektivu. Po tspé$né adaptaci zacina rozvoj pracovnika.
Vedeni pracovniky motivuje a hodnoti jejich vykony. Cilem podniku je, aby
zaméstnanci podavali co nejvice efektivni vykon a pomohli k prosperité firmy. Cely
cyklus je zakonen rozvazanim pracovniho poméru se zaméstnancem. Proto je tieba,
aby byl podnik pfipraveny na odchod pracovnikli a dokéazal zvladat nepiijemné

situace.

Pro bakalatrskou praci byla vybrana firma AVAPS s.r.o0., ktera ma hlavni sidlo
nedaleko Prahy v obci Klecany. Jedna se o rodinou firmu s dlouholetou tradici, ktera
se neustale rozvijeji. Podnik vyviji, vyradbi a distribuuje roletové pozarni uzavéry
a koufové zabrany. Firma je ve svém oboru jedni¢ka na tuzemském trhu a dale

poskytuje své sluzby v dalSich deviti evropskych zemich.

Cilem prace bylo zjistit soucasné postupy v Zivotnim cyklu zaméstnance
ve zvolené firmé a na zaklad€ ziskanych informaci zrozhovorli se zaméstnanci
a vedenim spoleCnosti navrhnout opatieni ve formé& implementacnich karet.
Bakalai'sk4 prace zpracovava téma ,,Zivotni cyklus zaméstnance ve firmé* z pohledu
chodu firmy. Teoreticka cast pfedstavuje zvolené téma a popisuje jednotlivé faze.
Prakticka ¢ast popisuje soucasny stav firmy a jeji historii. Nésledné je predstaven
vyzkum, kdy pro ziskéni potiebnych informaci byla zvolena metoda rozhovor.
Rozhovory byl pfipraven na zaklad¢ poznatkll z teoretické casti. Respondenti byli
vybrani ze vSech Urovni podniku. Vysledky jsou zaznamenany a interpretovany.

Posledni kapitola zhodnocuje situaci ve firme a ptedstavuje navrhy opatfeni v podobé

implementacnich karet.



1 Zivotni cyklus zaméstnance

Zivotni cyklus zaméstnance je model, ktery vyjadiuje jednotlivé faze, kterymi
prochdzi zaméstnanec v prib¢hu jeho plisobeni ve firmé. Kazda faze ma jista
specifika, kterd definuji moment v celym cyklu. Zakladni rozd€leni fazi je nabor,
adaptace a rozvoj zaméstnance, fizeni pracovniho vykonu, benefity a motivace,
ukonceni. Model zivotniho cyklu zaméstnance se cilené¢ podobé cesté zakaznika.
Hlavni myslenkou ndvrhu modelu je skutecnost, ze zkuSenost zaméstnanct je stejné
hodnotnd jako zkuSenost zdkazniki. Pokud chce firma vyuzit plny potencial
zaméstnanc musi s nim systematicky pracovat a rozvijet jejich schopnosti.
Spole¢nost by méla vyvijet stejné usili v analyze potieb svych zaméstnanct, stejné
tak jako v pfipad¢ potieb zdkaznikl, aby méla jak mezi zdkazniky, tak pracovniky

dobry ohlas.

Zivotni cyklus vyrobku mé uréité faze, kdy firma napted produkt vyviji a po
vytvofeni ho zavadi na trh. Vyrobek potifebuje v pocatku investice, aby se stal
vydéle¢nym. Po urcité dobé na trhu investice do vyrobku klesaji a pti spravném fizeni
muze byt vydélecny jeste¢ dlouhou dobu. Podobné tomu ve v ptipadé zaméstnancu.
Lze pouzit zivotny cyklus vyrobku, jako ramec pfevedeny na zaméstnance. Lidé
by neméli byt fizeni jako vyrobek, ale pouzitim metody zivotniho cyklu na
zamestnance je prospeSné. Thned po pfijeti si zaméstnance musi najit produktivni
pozici ve firmé. F8ze rhstu je obdobi, kdy si jedinec automatizuje kony a zrychluje
tak svou praci. Diky procesim uceni se stava produktivnéj§i a cennéj$i pro
spolecnost. Po dosazeni urcité urovné znalosti se zaméstnanec nachazi ve fazi zralosti
a prichazi obdobi mozné stagnace. V tento okamzik nastanou dv€é moznosti, kdy
prace pro zaméstnance bude stereotypni a jeho vykony za¢nou upadat, nebo

se kariérné€ posune a bude mit moznost nového riistu (Smither, 2003)

V dnes$ni dob¢ se ve vice firmach vyskytuje specialnich oddéleni pro praci
s lidskymi zdroji (personalni oddéleni, human resources — HR department), které
maji za ukol pecovat o zaméstnance po dobu jejich pobytu ve firmé. V poctu fazi
se odbornici neshoduji. Kazdy zaméstnance si projde stejnymi procesy v Zivotnim

cyklu zaméstnance, ale piesné rozd¢leni fazi se lisi.



Kazda faze je dilezita a v idedlnim piipad¢ pracovnik projde celym zivotnim
cyklem zaméstnance. Tento cyklus se v pracovnim zivoté opakuje a zalezi
na jednotlivcich jak ¢asto. Studie zabyvajici se psychologii pracovnikii poukazuji na
to, ze pravidelné stfidani pracovnich pozic pomdhd piedejit stereotypu a rtiznym
problémiim, které mohou v pracovnim zivoté nastat. Pfikladem mtze byt syndrom
vyhoteni, ktery nastava ve chvili, kdy dlouhodob¢ zaméstnanec neni spokojen a prace
se pro n¢j stava stereotypni. V ptipadé syndromu vyhoteni klesd vykonost jedince
a zaroven jeho spokojenost. Divod pro¢ by se firmy méli zajimat o téma zivotni
cyklus zaméstnance je poskytnuti idealnich podminek pro pracovniky, ktefi nasledné
budou pracovat efektivné a spolecné s jejich rozvojem se bude rozvijet 1 spole¢nost

samotna.

Pokud predchozi faze probchla spésné a byla podepsdna smlouva, tak
nastava druhd faze, kterou je samotny nastup do spolecnosti. V této fazi se urcuje, jak
zapadne zaméstnanec do zivota firmy a jak rychle se adaptuje. Dilezity je prvni
dojem, ten mize mit velky vliv na zaclenéni do kolektivu ve firm¢. Firma pecuje
o své nové zaméstnance napiiklad tim, ze prob&hne jejich uvitani a sezndmeni
s pracovnim prostfedim. Pracovnik se adaptuje a zauc€uje. Cilem firmy je v této fazi,
aby si pracovnik rychle zvykl a zapojil se do provozu. (Bednat, 2013) K urychleni
adaptace pracovnika by firma méla mit vytvofeny adaptacni program a program

orientace. Je to program se vzdélavacimi aktivitami. (Tausl Prochazkova, 2017)

Po GspéSném zaclenéni a adaptaci nastupuje faze vykonu prace. Tato faze
ve vetSing€ piipadi zabere nejdelsi obdobi ze vsech. Je to obdobi, kdy pracovnik
investuje ¢as a Usili k vykonavani prace ve firmé. V tomto obdobi se stale firma stara
o své zameéstnance, které chce neustile rozvijet a udrzovat spokojené. Proto
spole¢nosti nabizeji Skoleni, externi kurzy a jiné benefity pro zaméstnance. Pokud
zamé&stnanec bude spliiovat poZadavky, bude bezproblémovy a bude se dale
vzdélavat, miize byt povySen a zacit se posouvat kariérné ve firm¢. Kariérni postup

motivuje zaméstnance zlepSovat své vykony a sebevzdélavat se. (Bednat, 2013)

Dulezitou ¢asti Zivotniho cyklu je motivace a odménovani pracovnika. Firma
by méla neustdle motivovat své pracovniky. ,Motivace se tyka faktord, které
ovlivituji lidi, aby se ur¢itym zptusobem chovali.”“ (Bldha et al., 2016) Pokud
je pracovnik motivovany a vidi smysl své prace, tak dokaze podavat lepsi vykony.

Pracovniky nelze motivovat jen finanéni odménou, protoze to uz v dnesni dob¢ neni



dostacujici. Firma by se méla snazit davat zaméstnanci cile a odménovat
ho za naplnéni téchto cilii. Velmi silnym motivacnim prvkem je mise firmy a zavisi
na vedeni, jak bude prezentovat tuto mysSlenku zaméstnanciim a apelovat na jeji
plnéni. Co se tyce odménovani je zde vice druhii odmén. Prikladem muize byt
jednorazovy finan¢ni bonus nebo naptiklad odména v podobé vikendového pobytu
za mimoradné vykony. Dilezita je 1 Ustni pochvala a povzbuzeni zaméstnance

za odvedenou praci.

Posledni faze zivotniho cyklu zaméstnance je odchod. Dfive ¢i pozdéji
nastane chvile, kdy pracovnik dostane lepsi nabidku, nebo bude potifebovat zménit
prostiedi a odvétvi, kde pracuje. Dalsi moznost je i odchod do diichodu. Iniciovat tuto
fazi muze 1ifirma, pokud nebude spokojena s kvalitou odvedené prace
od zamé&stnance. Velmi dilezité je, jak to obé strany ukonci a jak se k tomu postavi.
Idedlni je dohoda obou stran a ptipadna domluva na setrvani na pozici, nez sezenou
nahradu a pokud odchod iniciovala spolecnost, tak nabidka odstupného (Bednaft,

2013).

1.1 Nabor zaméstnancu

Prvni faze celého Zivotniho cyklu je nabor zaméstnance. Trva od prvniho
kontaktu mezi podnikem a pracovnikem. Kon¢i ve chvili, kdy je podepséna pracovni
smlouva. Koubek (2015) popisuje ziskavani pracovniki jako cilenou aktivitu, ktera
zajistuje dostateCny pocet uchazecu na volné pracovni misto v organizaci. DalSimi
kritérii jsou priméfené ndklady a zajiSténi pracovnikll v potfebném terminu. Jsou
nabizena voln4 mista a ndsledné se zamétuje na uchazece, o kterych se firma snazi
ziskat co nejvice informaci. V§e musi byt organiza¢né a administrativné zajisténo.

Pokud firma bude zvySovat povédomi o své praci, zvysi tak Sanci na ziskani
novych talent. Velmi dulezita je i reputace firmy. Pokud firma disponuje dobrym
ohlasem s pfijemnou firemni kulturou, jeji aktudlni zaméstnanci se budou zminovat
svym zndmym, kteii tak budou §ifit povédomi o této firmé. Nabor nastane ve chvili,
kdy se firm¢ vytvoii potteba obsadit pracovni pozici. Pro GspéSny vybér je vhodné
vyuziti co nejvice zdroji. Prvni moznost je pozadat své stdvajici zaméstnance
o doporuceni. Specifikované pozadavky na pracovni pozici zkvalitni moznost vybéru

vhodného pracovnika. (SpringHR, 2020)
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1.1.1 Osloveni uchazecia

Osloveni potencionalnich uchazect o volnou pozici je prvni kontakt s firmou.
Pokud chce spole¢nost ziskavat co nevice kvalifikovanych pracovniki, je potieba
oslovit dostatecné mnozstvi vhodnych kandidati. Dnesni doba nabizi v tomto sméru
témeét neomezené moznosti. Kdyz spole¢nost dokaze vhodné investovat finance
a Cas, muze tim predejit mnoha problémim spojenych s oslovenim vhodnych
kandidath. Nejvice tradi¢ni zpusob osloveni je inzerat. Inzerat je tieba spravné

zpracovat a ditkladné popsat, které pracovniky firma hleda a co nabizi.

Dalsi moznost je doporuceni. Uchaze¢i mohou chodit na zékladé doporuceni
od znamych, ktefi se zminili o nabidce prace ve firme¢. Tito uchazec¢i disponuji
informacemi o ¢innosti firmy a firemnim prostfedi. Takto osloveni pracovnici jsou

vice motivovani k ziskani pracovniho mista.

V neposledni fadé¢ je u vice odborné specializovanych firem 1 bézné
,pretahovani® zaméstnancti od konkurence. Pokud spolecnost potiebuje na pozici
vysoce kvalifikované pracovniky, miize vyuzit ostatni firmy s podobnym zaméienim
a preplatit, ¢i jinak presvedcit jejich zaméstnance. V takovém piipadé je potieba piijit
s nabidkou, kterd bude bezkonkurenc¢ni. Jednd o typ zaméstnance, ktery je pro firmu
dalezity a mize ptispét k jejimu rozvoji. Je dobré si predem zjistit, jaké podminky
ma pracovnik v soucasné firm¢ a provést kalkulaci, zda se investice do pracovnika
vyplati. Pokud ano, tak ho firma kontaktuje a naplanuje osobni schiizku. Osobni
kontakt je dulezity, aby firma zdaraznila velky zijem o jedince a posilila

pfesvédcivost nabidky.
1.1.2 Formulace osloveni

Pii ziskani zaméstnanct je tfeba v prvni fadé dostat do povédomi, ze firma

vvvvv

s potencionalnim uchazec¢em. Nabidka by méla formulovat o ktery druh zaméstnani
se jednd, kratky popis organizace a jaké jsou moznosti, podminky a pozadavky

(Sikyt, 2016).
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»dmysluplné formulovana a uvetfejnénd nabidka zaméstnani by méla zajistit
urcitou ,,autoselekci* potencidlnich uchazecl o zaméstnani. To znamend, Ze nabidka
zamé&stnani musi potenciondlnim uchazeCim o zaméstndni umoZznit samostatné
posoudit povahu, pozadavky a podminky vykondvané prace a samostatné
se rozhodnout, zda jsou vhodnymi uchazefi o zaméstnani, ktefi se mohou
0 zam&stnani uspé€Sné uchazet. Vyznamné to zvySuje efektivnost ziskavani

zaméstnanct.“ (Sikyt, 2016, s. 100)

Popis pracovniho mista by mél obsahovat dilezité body, které se tykaji
kazdodenniho vykonavani prace na dané pozici. Popis pracovni pozice definuje ucel
pozice. Dale je vhodné uvést vztahy nadiizenosti a podfizenosti. Popis dale obsahuje
stanovenou mzdu za odvedenou praci a délku pracovni doby. Misto vykonu prace
je potieba uvést, aby nedoslo k nedorozuméni, pokud firma ma tovarnu mimo sidlo
firmy a jsou od sebe vice vzdalené, mize se naskytnout problém s pochopenim, kde
pfesné bude pracovnik umistén. Bonusem je uvedeni informaci o kariéfe a ristu
pracovnika. Takto zpracovany popis pozice, zajisti dostacenou informovanost
uchazeCe. Firma mize uvést i specidlni pozadavky na uchazeCe, aby vice

specifikovala poZadavky na danou pozici. (Armstrong & Taylor, 2015)

1.1.3 Vybér a ziskavani zaméstnanci

V menSich podnicich, je struktura firmy rozdélena do menSich pracovnich
tym1, proto je vhodné nechat rozhodovat o vybéru vedouciho oddéleni. Koubek
(2011) uvadi, ze je vhodné spolupracovat s externisty, ale na rozhodnuti o pfijeti
by méli podilet vedouci pracovnik a fteditel, ktefi ptihlédnou na doporuceni
od externisty. Externistou mize byt persondlni agentura, ktera obstarava kompletni

navrh inzerétu a pfipravi seznam vhodnych uchazect, ktery nasledné pieda firmé.

Cilem vybéru je identifikovat a vybrat vhodné kandidaty mezi uchazeci
o pracovni pozici. Firma hleda pracovniky, ktefi budou efektivni a zlstanou
ve spolecnosti delsi dobu. Vybeér je proces kdy poveétrena osoba ziskdva informace
o uchazecich a nasledné vyhodnocuje, jak efektivni budou pracovnici pro podnik.
Vybér probihd pifi vyuzivani externich zdroji, tak i pfi povySeni pracovnika

z internich zdroj (Dvofakova, 2012).
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Proces vybéru pracovnikt mé urcitou posloupnost, kterd vede k vybéru kandidata,

kterému bude pozice nabidnuta. Od chvile prvniho kontaktu s uchazeCem muizeme

sledovat tyto kroky.

1. Zkoumani dokumenti uchazece.

2. Prvni kontakt, prvni rozhovor.

3. Shromazd’ovani informaci (lékafské vySetfeni, doklad o vzdélani, testovani
dovednosti nebo osobnostnich vlastnosti).

4. Pfijimaci pohovor, kde zji§tujeme osobnostni rysy a charakter.

5. Zkoumani referenci.

6. Provedeni uchazece pracovisttm a  predstaveni  potencidlnich
spolupracovnikd.

7. Rozhodovani o pfijeti uchazece.

8. Informovéni uchazece o pfijeti a nabidka zaméstnani, pfipadné podepsani

smlouvy.

Posloupnost procesu se mize v jistych bodech ménit v zavislosti, o jakou pozici

se jednd a na charakteru vybirajicitho. Nékteré body mohou byt v jiném potadi

¢i ptidané (Kocianova, 2010).

V prubéhu procesu jsou uchazeci tfidéni do t¥i skupin. Prvni skupinou jsou

uchazeci vhodni na danou pozici. Druhd jsou méné vhodni, ale stale jsou kompetentni

pracovni pozici zastat. Posledni skupina jsou uchazeci, ktefi nespliuji kritéria

a zafazujeme je do skupiny nevhodni. Pokud by nastala situace, Ze by byl nedostatek

vhodnych uchazecii, je mozné vybrat nejlepsi ze skupiny méné vhodnych uchazeci

a mizeme je tak zafadit do dal$iho vybérového kola. Prvni kolo vétSinou fidi

personalisté a nasledné uZz vedouci pracovnici ve spolupraci s personalisty, kdy

si vedouci uz pfedbézné zkousi, jak by dany uchaze¢ zapadl do jeho konceptu tymu

(Kocianova, 2010).
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1.1.4 Kiritéria vybéru

Hlavnim tkolem vybéru je uchazeCe dobfe porovnat a vybrat toho
nejvhodnéjsiho. Organizace ma predem stanovena kritéria pro danou pozici a podle
nich je uchaze¢ hodnocen. Casto je uvadén sedmistupiiovy model podle Armstronga

(2007), ktery zahrnuje:

Fyzické vlastnosti (zdravi, silu, stavba téla)

Védomi a dovednosti (kvalifikace, dosazené vzdelani a pracovni zkuSenosti)
Vseobecna inteligence (jak se vyjadiuje, jaké ma ndzory a postoje)

Zvlastni schopnosti (mechanické, manudlni zruénost, lingvistické schopnosti)

Zajmy (sporty, konicky, spolecenské, kreativni a jiné aktivity)

A

Dispozice, sklony (jak je dany jedinec ptizptisobivy, manipulativni, vytrvaly,
rizné sklony k zéavislosti, nebo ptehnané spoléhani jen na sebe)

7. Okolnosti, zazemi (rodina, soukromi)

V souCasné¢ dob& se nejvice vyuziva pfistup zaloZzeny na kompetenci
a schopnostech uchazece. Dale na chovani na pracovisti. V tomto pfistupu ndm jde
spi$ o osobnost nez o predpoklady k samotné praci. Protoze osobnost uchazece mtze
byt komplikovana, tak i dobfe stavény a kvalifikovany pracovnik nemusi byt vzdy
ta spravna volba, pokud nezapadne spravné do tymu a nebude nésledovat cile

organizace (Kocidnova, 2010).

V této situaci se nachazi pracovnik poté, co projde spésné vybérovym fizenim
a uz nic nebrani jeho zaclenéni do pracovniho provozu. Pracovnik si zacne zvykat

na prostfedi a postupem Casu se usazovat ve své pracovni pozici ve firmé.

1.2 Adaptace a rozvoj zaméstnance

1.2.1 Adaptace

Jandourek (2012) ve své knize definuje pojem adaptace, jako prizptisobeni
jedince, organizace a systému. Pokud jde o nové néroky, kterym celi jedinec, mluvi
se o pracovni adaptaci, coz Jandourek (2012) definuje jako pfizplisobeni ¢lovéka
na nove prostredi. Jedinec, ktery neni ptizptisobivy, se dostava na okraj a v nejzazSim
pfipadé je ukoncen pracovni pomér. Tedy pokud zaméstnance neni schopen

se zaclenit do kultury spolec¢nosti, neni pro firmu vhodny a je nucen ji opustit.
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Po pfijeti zaméstnance by spravné fungujici organizace méla piipravit
adaptacni proces pro nové prichoziho zaméstnance. Ten se seznamuje s kolektivem
a osvojuje si nové pracovni metody. Béhem adaptace si novy pracovnik zvyka
i na firemni kulturu. Rizeny adaptaéni proces dokaze urychlit zaélenéni jedince,
a to diky logicky navazujicim kroktm, kteryma by ho mél provadét odpovédny

pracovnik (Necaskova & Marelova, 2013).

1.2.2 Uvadéni novych pracovnikii do organizace

Firma by méla zajistit nové prichozimu zaméstnanci vhodné pracovni
a adaptaéni podminky. Adaptacni podminky jsou dostate¢na informovanost,
zaSkoleni a moznost na dotaz. Cilem firmy v adaptaci pracovnika je pomoci
pracovnikovi piekonat pocateni fazi, kdy pro zaméstnance je vSe nové a cizi.
Manazer nebo vedouci se pribézné pracovnika ptaji, zda je vSe v pofaddku a zda plné
rozumi své pozici a pozadavkim na ni. Snaha zvysit jeho spokojenost a docili
dostanim jedince do stabilni faze. Po pracovnikovi se chce, aby dosahoval zadané¢ho
vykonu a k tomu musi mit vhodné podminky. Pracovnik musi v co nejkratS§im case
dosahovat vykonu, ktery potiebuje firma. Firma by méla ptedejit riziku brzkého

odchodu (Kocianova, 2010).

1.2.3 Rozvoj zaméstnance

Pod pojmem rozvoj zaméstnance si lze predstavit rozsifeni a prohloubeni
odbornosti a kvalifikace zaméstnanci. Pokud firma dostatecné investuje
do zaméstnanci, tato investice muze piinést zvySeni produktivity a kvality prace.
Kazdy zamé&stnanec je osobnost a potfebuje napliiovat cile a své hodnoty. V piipadé,
ze firma mu neposkytne moznost se rozvijet a posouvat, miize to vést aZ k odchodu
zamg&stnance. Firma by méla poskytnout zaméstnanci moznost se rozvijet i v néem
SirS§im, nez jsou jeho pracovni povinnosti na dané pozici. Pfikladem toho mtze byt
jazykovy kurz, rizné kurzy komunikacénich dovednosti ¢i technickych znalosti, které

clovek muze vyuzit ve firmé v soucasnosti i v budoucnu (Tettevova, 2017).

V dnesni dob¢ se firmy zajimaji vice o své zaméstnance, nez tomu bylo diive.
Proto spole€nosti €astéji nabizeji mnoho Skoleni a kurzii pro zvySeni kvalifikace
zamestnance. Kazdy zaméstnanec ma svou cenu na trhu prace. Pokud se mu poskytne
kvalitni rozvoj, mize se z n€ho stat opravdu cenny zaméstnanec. Firma by méla mit

jisty balicek kurzi a Skoleni, které nabizi, ale diileZité je i zpétna vazba zaméstnanctl,
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aby firm¢ pomohli vybrat, co je opravdu ndpomocné a co jiného by napiiklad uvitali.

Diilezité je nabizet to, co zaméstnanci vyuziji v praxi.

1.2.4 Identifikace vzdélavacich potieb

vvvvvv

predchazejici vytvoreni spravného vzdélavaciho/tréninkového planu. Na vzdélavaci
potiebu se divame jako na rozdil mezi pozadovanou kompetenci na daném misté

a aktudlni kompetenci zaméstnance. (JaniSova & Kfiivanek, 2013, s. 213)

Rozvojem pracovniki lze zvysit efektivitu a diky tomu miize byt uroven
vzdélani pracovnikll rozhodujici co se ty¢e konkurence na trhu. Analyza potieb
vzdélani poskytuje firmé obraz, jak vypada soucasna situace. Vysledky ukazou, jak
jsou jednotlivi pracovnici schopni, jaké maji dovednosti a znalosti. Analyza muize
ukizat mezery ve vykonosti, na které se firma musi zaméfit. Firma pfipravi

vzdélavaci program a na jeho zaklad¢é odstrani mezery (Vodak & Kuchatickova,

2011).

Pokud chcee firma spravné identifikovat profil pracovni pozice, musi pfedem
zjistit, které kompetence jsou na pozici potiebné. Firmy mohou mit zpracovany
kvalifika¢ni model, ktery obsahuje, které odborné, jazykové, pocitacové a osobni
dispozice musi dany pracovnik mit. Déle je potfebné sestaveni kvalifika¢niho profilu
zaméstnance. Ten poskytne informace o dosazeném vzdélani, praxi, jazykovych
znalostech. Diky tomu ma podnik zadkladni charakteristiku jedince. Na zakladé
porovnani téchto dvou profili miiZe firma dale postupovat v ur€ovani vzdélavacich

potieb (JaniSova & Kiivanek, 2013).

Stanoveny plan musi byt nachystany tak, aby m¢l efekt, ktery firma potiebuje.
Tim se mysli zvySeni pracovni vykonnosti a efektivity samotného procesu. Cilem
firmy je vyplnit mezeru a dostat se na pozadovanou urovenl. Poté co firma nasbira
dostate¢ny pocet dat o souCasné situaci, manazer stanovi hranici vykonu, ktera
je pozadovana. Dulezité je, aby tato uroven byla redlnd a pro zaméstnance
dosazitelnd. Manazer mulZe stanovit poZadovanou hranici vykonu napiiklad

porovnanim s vykonnosti jinych podnikli ve stejném oboru. Nésledn¢ manazer

stanovi plan, ktery musi pracovnik absolvovat (JaniSova & Kiivanek, 2013).
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Dalsi oblasti, kterou by se mé¢l zaméstnavatel zabyvat, je budoucnost firmy.
Pokud vidi, ze se firm¢ dafi a obor roste, mél by postupné pfipravovat své
zameéstnance na mozné zmeény. S rustem spolecnosti je nutné provést nékolik Gprav,
aby se firma stale posouvala a z toho diivodu by méla uvazovat v horizontu né€kolika
let. Stanovit si cile, jak chce spolecnost posunout a postupné v tomto ohledu
piipravovat zaméstnance. To ji 1 poskytne dostatecny ¢as pro vybér kvalitnich kurza

pro zaméstnance. Diky rozvoji pracovnikil se rozvine i firma samotna (JaniSova &

Kitivanek, 2013).
1.2.5 Firemni vzdélavani

Firmy maji na vybér z nékolika druhii vzdélavani a mnoho metod. Druht
muze byt vice. MiZe to byt vzdélani externi nebo interni. Interni probihd uvnitt firmy,
at’ uz samotna firma ma své tréninkové manazery, nebo maji vlastni program, kterym
musi zaméstnanec projit. DalSi moZnost je zauceni pifimo v provozu, kde nové
ziskany zaméstnanec pracuje se zkuSenéj$im zaméstnancem, ktery mu vSe ukéaze
a poté na n¢j dohlizi. Externi kurzy poskytuji spolecnosti, které se na to zamétuji.
Jejich odbornici vi, na co maji lidi pfipravit a maji i zkuSenosti v oblasti psychologie,

takze dokazou lépe pracovat s lidmi.

Kocianova (2012) uvadi, ze firma by méla u persondlni strategie jedince brat
v potaz, jakou kvalifikaci a jaké schopnosti bude v budoucnu potifebovat. Zaroven
firma stanovi, zda Urovenn vykonosti je dostate¢na pro ziskani lepSich vysledki
a kvalitnéjsi prace.

Kocidnova (2012) uvadi, ze firma by méla u personélni strategie jedince brat
v potaz jakou kvalifikaci a jaké schopnosti bude v budoucnu potiebovat. A zda

urovné vykonnosti je dostatecnd pro ziskani lepSich vysledki a kvalitngj$i prace.
1.2.6 Metody firemniho vzdélavani

Doba epidemie covidu - 19 spiSe dala moznost rastu online kurziim, ale
u jistych profesi to nejde. Z psychologického hlediska je i mnohem efektivnéjsi ucent
takzvan¢ ,,face to face®. Presto se v poslednich letech zacal stile vice vyuzivat e-

learning. Dale jsou Casto vyuzivany workshopy nebo koucink.
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E-learning

E-learning je metoda moderni doby. Diky dnes jiz béZznému vyuzivani pocitact
a mobilnich zafizeni umoziuje predévat znalosti odkudkoliv. Kurzy mohou probihat
online nebo off-line. Online znamen4, Ze zaméstnanec mé pifimy kontakt v redlném
case s vyucujicim. Jednd se o formu, kde muze byt zaméstnanec i Ustné zapojen
a muze reagovat ¢i pokladat dotazy béhem kurzu. Off-line kurz je méné osobni, 1ze
si jej stahnout zinternetu a je moznost na se na néj kdykoliv podivat. Mize
to probihat formou video prezentace ¢i pomoci rtuznych soubori s informacemi
a naslednymi testy ziskanych znalosti. Pokud chce zaméstnanec polozit dotaz, musi

napsat komentar, nebo soukromou zpravu osob¢, ktera dany kurz vytvorila (JaniSova

& Kiivanek, 2013).

e _Umoziuje individualizovat obsah podle tirovn¢ znalosti, kterymi trénovany
disponuje. Pokud jsou mu zékladni znalosti jasné, miize se vénovat pouze
vécem, pokroc¢ilym a postupovat rychleji dopiedu.

e Vzhledem ktomu, Ze e-kurzy casto obsahuji 1 testy, miiZze se trénovany
presvedcit o tom, co si zapamatoval.

e Uceni je moZné realizovat v ase a misté, které si zvoli sam ucici se

e Néklady na tuto formu vzdé€lani jsou vyrazné nizsi nez u klasickych metod*
(JaniSova & Ktivanek, 2013, s. 216)

Koucink

Tato metoda vede jedince k jeho zlepSovani. Toho se snaZi kou¢ dosahnout tim,
ze nedirektivné vede. Hlavnim smyslem této metody je naucit jedince byt samostatny
a zvladat slozité situace. Kouc¢ je odbornik, ktery postupné vede jedince k tomu, aby
sdm naSel feSeni. Dulezité je si predem wurcit, ¢eho chce pracovnik
dosahnout a co chce zlepsit. At uz to je otazka odbornosti nebo osobniho rozvoje.
Pokud projde jedinec koucinkem, mél by byt schopen premyslet o vécech SirSim

pohledem a pifemyslet nad uzitecnosti (JaniSova & Ktivanek, 2013, s. 216).

Dale by mél jedinec 1épe porozumét lidem, 1épe s nimi komunikovat a dosahnout
lepsi sebeorganizace. Lépe zvladat efektivni vyuzZiti Casu a pfemyslet o problému
anebyt impulzivni. Po absolvovani této metody by mél byt jedinec pozitivnéji

smyslejici a aktivnéjsi ve vlastnim zivoté (JaniSova & Krivanek, 2013).
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1.2.7 Hodnoceni efektu vzdélavani

Hodnoceni efektu vzdélavani probihd po celou dobu jeho trvani a skonceni.
Pro toto hodnoceni mohou byt vyuzity nasledujici metody. Piehodnoceni aktivit
je prvni z metod, kde lektor vede rozhovor se zaméstnancem o tom, co dana aktivita
dala zaméstnanci a jak ji mize vyuzit v praci. Dal§i moznosti je dotaznik, ktery neni
tak do hloubky, ale mtize byt realizovan Castéji. Dal§i metodou je video reflexe, kde
zaméstnanec md moznost vidét sam sebe na videozdznamu a osobné tak sebe
ohodnotit. Posledni metoda je vyhodnoceni uceni. Na konci jednoho tématu kurzu,
nebo naptiklad dne, je Ucastnik nebo skupina dotdzana, kterd aktivita je nejvice
zaujala. Nasledné je vhodné zacit dalsi den rekapitulaci minulého tématu, kde mohou

s odstupem cCasu ucastnici uvést své dojmy. Na zavér kurzu je mozné ziskat zpétnou

vazbu pisemné nebo formou rozhovoru (Vodak & Kuchati¢kova, 2011).

V pribéhu kurzu by mél manaZer monitorovat a zapisovat vysledky pracovnika
a ziskat tak potfebna data k findlnimu vyhodnoceni. Samotné vyhodnoceni by mélo
probihat v pfitomnosti pracovnika a vedouciho vzdélani. Diky pfitomnosti vSech
zicastnénych v ramci vzdélani, je poskytnuta zpétnd vazba, kterd pomiize lépe
vyhodnotit situaci. Zaméstnanec md moznost fict svilj osobni nazor na to, jak byl
kurz prospésny zjeho hlediska a nasledné¢ manazer piedstavi vysledky, kterych

pracovnik dosahl po uplynuti pfedem stanovené¢ doby, kterd je vhodna pro

implementaci novych znalosti (JaniSova & Kftivanek, 2013, s. 216).
1.3 Rizeni pracovniho vykonu

Armstrong (2011) definuje pojem fizeni pracovniho vykonu, jako systematicky
proces, ktery sméfuje firmu k zvySeni produkce. Snazi se toho dosdhnout pomoci
zlepSeni pracovnikl, jako jedinct a jejich tymi. To vyusti v samotny rozvoj
spolecnosti.

Rychtatikova (2008) popisuje pracovni vykon jako podminény znalostmi
a schopnostmi. Ovlivnén je 1 pfistupem pracovnika a z toho lze tedy definovat pojem

pracovni vykon jako konkrétni vysledek prace. Kone¢ny vysledek ovliviiuji nejen

znalosti, ale také mékké dovednosti a zaroveii 1 pracovni postoj zaméstnance.
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Obr. 1 Schéma tizeni pracovniho vykonu
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Zdroj: Koubek (2004, s. 21)

»Schéma ukazuje, Ze dohoda o pracovnim vykonu a jemu odpovidajicim
vzdélani a rozvoj pracovnika se promitaji do stanoveni odmény za dohodnuty
a posléze odvedeny vykon a do oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikl v organizaci,

kde je tfeba zajistit, aby si pracovnik skute¢né mohl osvojit potiebné a dohodnuté

znalosti a dovednosti.” (Koubek, 2004, s. 21)

1.3.1 Hodnoty Fizeni pracovniho vykonu

Hodnoty jsou stavény na etice a respektu jedinct vici ostatnim pracovnikim.

Tyto hodnoty stanovili Winstanley a Stuart-Smith (citovany v Armstrong, 2011,

s. 43) spocivaji v zdsadach, které jsou:

e Rizeni organizace je zodpovédné za vytvofeni podminek vhodnych

k dosaZeni vysokého vykonu.
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e Kazdy jednotlivec se snazi zlepsit svlij vlastni vykon. Jedna se o spolupraci
manazerd a jejich tymu, ktefi jsou na sob& zavisly a maji spolecnou
odpovédnost.

e (Ocenéni jedinct za dosazenti jejich cili a ocenéni jejich odvedeného vykonu.

e Je tfeba se zaméfovat na potieby jedincti a organizace. Ty nasledné
respektovat a uznavat.

e Kazdy ma pravo vyjadrit ndzor k cili, kterého se snazi dosahnout.

e Jedinci by méli rozumét méteni, které sleduji jejich vykon a nésledné z nich
pozorovat, jak efektivni jsou.

e Dulezita je zpétna vazba a moznost reagovat na ni.

e Lid¢ by méli pochopit rozhodnuti, které je ovlivni, a mit moznost se k nim
vyjadtit, pokud s nimi souhlasi ¢i nesouhlasi.

e Hlavnim cilem by mél byt rozvoj a zvySovani Grovné vykonu. Nemélo

by se zamétovat pouze na fizeni.

Dilezity je ptfistup managementu k t€mto hodnotdm. VSechny zasady by mély
byt prodiskutovany s pracovniky, aby nedoslo k nespravnému pochopeni. Dal§im
opatfenim je prubézna kontrola uskute¢iiovani stanovenych hodnot. Pokud
se dohodne management s pracovniky na vySe uvedenych hodnotich a jejich
dodrZovani, je praci manaZerti dohliZzeni na plnéni dohodnutych hodnot. Pokud se tak
nedéje, je tieba jisté hodnoty piehodnotit a nasledné upravit, aby se maximalizovala

jejich efektivnost (Armstrong, 2011).

1.3.2 Vyznam a chapani vykonu

Vykon lze definovat mnoha zpiisoby. Nejcastéji se vSak vykon definuje jako
dosazeni stanoveného cile. Je to vysledek produktivni ¢innosti jedince. Jiné nazory
jsou, ze se jednd o plnéni zadaného tkolu. Nékteti odbornici tvrdi, Ze by se samotny
vykon mél klasifikovat jako chovani a nemél by byt hodnocen podle vysledku.
Zaveérem lze usoudit, Ze pfi fizeni pracovniho vykonu by se mély brat v potaz oba
faktory. Vstupem je chovani jedince a vystupem je samotny vysledek. Jedna se tak
omodel, ktery kombinuje schopnost chovani a usp&$né dosazeni vysledku.

(Armstrong, 2011).

21



Faktory, které ovlivituji vykon, identifikoval v roce 1997 R. Harrison. Jako
prvni uvedl, Ze pracovnik, ktery ma pracovat efektivn€, musi mit spravnou troven
schopnosti. Déle potfebuje motivaci a podnéty, které ho pfiméji k lepSimu vykonu
a potfebuje spravnou podporu. Jako druhy aspekt uvadi moznost ovlivnéni kvality
vykonu pracovnika na zéklad¢é negativniho ¢i pozitivniho postoje k danému tkolu.
Jedinec se naptiklad neché Casto ovliviiovat skupinou. Tteti prvek, ktery siln¢ ptsobi
na kvalitu vykonu, je manazer. Manazer musi poskytovat dostateCnou podporu
pracovnikiim a stimulovat je. Manazer v tomto piipadé¢ musi vystupovat jako vzor
a vést tak své podiizené. Posledni a Ctvrty vliv je vize organizace. Pokud neni vize
dostatecn¢ silnd, mize to vést k neefektivité a nevhodnému pracovnimu prostiedi,
proto je tfeba aby organizace nevytvarela zaddné prekazky efektivnimu vykonu

(Armstrong, 2011).

1.3.3 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Definice vykonu pracovnika Ize popsat jako soustavnou ¢innost, ktera se opakuje

a prochdzi témito fazemi (Koubek, 2011):

1. Faze definovani role pracovnika. V této fazi se uruje zaméteni pracovnika
na zékladé¢ jeho schopnosti a pozadavkli. Zaméstnanec konzultuje
s manazerem svou pozici. Manazer i pracovnik si navzajem ujasni jejich
poZadavky od druhé strany.

2. Fézeje vice formalni, kde se jedna o sestaveni pisemné smlouvy o konkrétnim
pracovnim vykonu. Ve smlouvé se definuje, jaké vysledky jsou ocekavané
atim je jeho vykon meéfitelny. Jde o planovani pracovniho vykonu, které
stanovuje cile a normy. Déle je dohodnuto, jak se bude hodnotit vykon
pracovnika. Nasledné se urci schopnosti, které jsou zapotiebi k vykonavani
dané pozice. Jako posledni je zapotiebi definovat kulturu ve firm¢. Pod tim
st lze ptedstavit uréeni bezpec€nosti prace, pristup k zdkaznikiim nebo rozvoje
pracovnikd.

3. Tato faze se zamé&fuje na ureni planu pro rozvoj zaméstnance. Zameéstnavatel
by mél neustadle zvySovat urovenn pracovnikl, aby zvysil efektivitu celé
spolecnosti. Proto je vhodné si na zacatku spoluprace stanovit plan, ktery

se bude zamétovat na potifeby zaméstnance k vykonu prace.
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4. Faze se zamétuje na realizaci fizeni pracovniho vykonu, kde se podstupuji
kroky knaplnéni smlouvy. Tato faze probihd vramci celého roku.
Je to nepfetrzity proces, ktery zahrnuje vzdélavaci aktivity pfi vykonavani
kazdodenni prace. Velmi dualezitd je okamzitd zpétnd vazba od manazeru,
ktefi mizou v¢as upozornit na jakékoliv odchylky.

5. Posledni fazi je hodnoceni, kdy jsou reflektovany vSechny vysledky, aspéchy
a problémy, které nastaly v prubéhu obdobi. Na zdkladé¢ vyhodnoceni
se stanovi nova smlouva, ktera se bude zamétovat na dalsi obdobi. V piipade,
ze firma ma nastavené odménovani podle vykonu v obdobi, v tuto chvili

se stanovuje vyse odmeény, podle dosazenych vysledki.

Zaméstnanec projde jednotlivymi fazemi a po ukonceni cyklu, nastava novy,
ktery ma zaméstnance naucit zase néco nového. Proto manazefi odd¢€luji dva druhy
cili. Prvni je pracovni. Je to cil, ktery musi zaméstnanec naplnit. MlZe to byt
napiiklad urcity pocet vyrobki za obdobi nebo dosaZeni efektivnosti. Druhy cil
je rozvojovy. Ten ukazuje, jak by se mél zaméstnanec zlepsit a rozvinout se (Koubek,

2011).

1.3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Kazda firma usiluje o to, aby naplno vyuzivala své zdroje. Pokud chce
efektivné vyuzit lidské a finan¢ni zdroje, musi pracovniky motivovat k maximalnimu
vykonu. Firma by si méla urcit, jak diferencovat odmény zaméstnancii. Dllezité
je stanovit, jaky mé jednotlivy pracovnik pfinos pro firmu a jak kvalitni vykon
podava. Pokud firma chce zvySovat vykonost, musi mit 1 promySleny systém

odménovani. Systém hodnoceni patii mezi jednu z nejicinnéjSich metod.

Dalsi metodou zvySovani vykonnosti muze byt systém rozvoje, ktery
navazuje a odvozuje se od systému hodnoceni. Dobte postaveny systém hodnoceni
je dulezity, protoze v piipadé nevhodné vedenych rozhovori a neefektivniho
hodnoceni je moZny opac¢ny efekt ve vykonnosti a demotivace zaméstnanct. Pokud
je vsak hodnotici systém dobfe nastaveny a je dobfe implementovan, mize ziskat
cenné informace. Miize firmé poskytnout zpétnou vazbu o vykonu a potencidlu
¢i rozvojovych potiebach pracovnika. Pfi rozhovorech dostanou pracovnici prostor

na to upozornit na problémy v komunikaci, na pracovisti a jiné, kterych si manaZzer
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nemusi v§imnout. Rozhovor umoziuje také prodiskutovat, jaké zmény by se mély
provést a ziskat na to pohled pracovnika. Dale je mozné a vhodné si s pracovnikem
stanovit vykonové a rozvojové cile a definovat je formou dohody. Néasledné
je moznost i orientovat zaméstnance, to znamena poskytnout potiebné informace
o pracovnich povinnostech a individualn¢ pracovnika seznamit s hodnotami firmy

a jejich vlivem na pracovni ¢innosti (Pilafova, 2008).

Hodnoceni 1ze provést ve dvou formach, které uvadi Koubek (2011). Jedna
se o formu formalni a neformdlni. Neformalni hodnoceni probihd na denni bazi
ajednd se o bézné hodnoceni zaméstnance nadiizenym. Jedna se o reakci
na konkrétni situaci, ktera nastala v dany okamzik. Z velké vétSiny se toho hodnoceni
nikde nezaznamendva a nasledné z néj nejsou vyvozovany personalni rozhodnuti,
ktera by ovlivnila procesy ve firm¢. Dale Koubek (2011) apeluje na pochvalu

od manazerii. Pochvala dokaZe pracovniky motivovat a povzbudit je v jejich vykonu.

Formalni hodnoceni probiha systematicky a je vzdy pldnované. Formalni
hodnoceni je provedeno pisemné a nasledn¢ pfidano k osobnim dokumentim
zaméstnance. Pokud chce firma provést personalni zmény v organizaci, mély by byt
vzdy na zdklad€ formalniho hodnoceni. Diivodem je komplexnost popisu pracovnika
ajeho vykont. Formalni hodnoceni poskytne manazerovi piehled o silnych strankéch
pracovnika a na zékladé toho ur€it, v ¢em ho ma firma dale vzdélavat. Dalsi vyhodou

je psychologicky tlak na zaméstnance, ktery je motivuje k vyS$§im pracovnim

vykoniim a celkove pfispiva ke zvySeni pracovni moralky (Koubek, 2011).
1.3.5 Systémy hodnoceni

V dne$ni dobé se rozliSuje vice styli hodnoceni, které jsou zalozeny
na rozdilnych principech a myslenkach. Kazdy styl vyuziva své postupy a maji

stanovena pravidla. DEli se na nékolik zakladnich systémi (Pilatova, 2008).

Systematické hodnoceni je takoveé, které probiha pravidelné podle potieb
firmy. Nejvhodnégjsi je ptlroc¢ni nebo rocni interval. Pokud se zvoli kratsi periodu,
nemusi byt dostatecny ¢as na implementaci zmén a na dosazeni cild, které si firma
s pracovnikem stanovili na pfedchozi schizce. Dalsi je tcelové hodnoceni, kdy
schlizka probiha za jistym ucelem. Naptiklad pokud je tieba pietadit nebo povysit
zaméstnance, je vhodné absolvovat tuto schliizku. Dulezité je si predem stanovit

postup. Kdo bude hodnotitel, jakd metoda bude vyuzita a kterd kritéria budou
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sledovéana. Déle by se m¢li sledovat vysledky za ur¢itym tucelem a pozorovat, jaky
bude mit vysledek dopad na danou oblast a na jedince. NejcCastéji je realizovano

pisemné¢ a nasledné je zaneseno do slozky pracovnika (Pilafova, 2008).

Nesystematické hodnoceni nemé pfedem stanoveny Cas, probihd nahodile
a vétsinou ma konkrétni divod, proC je potfeba. Nemd pfedem stanoveny postup
a kritéria. Je mozné si ho predstavit jako rozhovor mezi ¢tyfma oCima. Jde zde

o zpétnou vazbu ¢i hodnoceni chovani pracovnika (Pilatova, 2008).

Hlavnim cilem hodnoceni kompetenci je hodnoceni vlastnosti, dovednosti,
schopnosti a dale znalosti a postoj jedince. Hodnoceni kompetenci ma vétSinou delsi
interval mezi sebou. NejCastéji se uvadi rocni intervaly. DelSi casové intervaly jsou
dilezité, protoze hodnoceni kompetenci ma vliv na rozvoj i na pevnou slozku platu.
Proto je zde delsi ¢asovy obdobi, abychom mohli pozorovat zmény. Pevna slozka
platu je u hodnoceni téma velmi diskutované téma. Odbornici se neshoduji
v ndzorech, kdy jedni zastdvaji nazor, aby hodnoceni kompetenci feSilo i plat
a néktefti jsou proti tomu. V nékterych spolec¢nostech je zvySovani platu podle poctu
odpracovanych let normalni. Jinde se zvysuji platy na zaklad¢ kvality odvedené

prace, pracovnikovo kvalit a dtlezitosti pro firmu (Pilafova, 2008).

1.3.6 Vedeni hodnoticiho rozhovoru

U rozhovoru je velmi tézké stanovit, jaka forma je spravna. Pokazdé je rozhovor
veden s unikatnim pracovnikem, kdy kazdy je jiny. Vedouci rozhovoru musi
individualizovat ptistup k respondentovi. Jsou vSak dané principy, které se v systému
hodnoceni musi respektovat. Na vedeni hodnoticiho rozhovoru se projevuje ve velké
mife postoj ucastniki k procesu hodnoceni. Kvalita rozhovoru se i odviji
od zkuSenosti a kompetence vedouciho rozhovoru. Procesy hodnoticiho rozhovoru

jsou zaneseny ve smérnicich a obsahuji tyto informace:

e Termin konani hodnoceni
Termin se stanovuje ve vhodné datu, aby nésledné jeho vysledky byly
maximalné vyuzity. Napfiklad pokud se v pfistim mésici budou stanovovat mzdy
a bude se tvofit odhad na budouci rok na nédklady na zaméstnance, zaméstnavatel
muze plné€ vyuzit potencial hodnoceni. Dilezité je taky se vyhnout nejvytizené;si
dobé& zaméstnance, pokusit se vyuzit jeho volnéjsiho €asu, kdy neni nejnutné;si

v provozu a nenabourat tak vykon firmy.
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Casova posloupnost

Casovou posloupnost 1ze rozdélit na tfi rizné. Prvni je na vech Grovnich
fizeni zaroven, to znamena, zZe se komunikuje soucasné pracovniky a s top
managementem, s timto se Ize setkat u v organizaci, ve kterych dobte funguje
interni komunikace. Druhy druh je shora dolt. Pouzivd se u firem, kde
se do komponovavaji cile organizace a predavaji se strategick¢ informace.
V poslednim druhu se postupuje od nejnizsich vrstev a postupuje se nahoru. Dany
postup se vétsinou pouziva v organizacich, kde je zvykem reagovat na podnéty
zdola.
Kdo koho hodnoti

Kazda firma mé stanovenou urcitou hierarchii. V takovém pfipadé
je hodnotitel a hodnoceny urceny formalni organizacni strukturou. Hodnotitelem
bude pfimy nadfizeny a hodnoceny je pfimy podiizeny. V maticové struktuie
hodnotitelem mtize byt kdokoliv, kdo nékomu zadava a nasledné vyhodnocuje
jeho praci. Je vhodné si pred zacatkem rozhovoru stanovit role. Nékteré firmy
mohou vyuzit 1 tzv. 360 stupiii zpétné vazby. Pod tim si lze predstavit,
ze se hodnotiteli stavaji nadfizeni, kolegové, podfizeni anebo zékaznici.
Zpisob zaznamu hodnoceni

Seznam a umisténi formulafit pro hodnoceni. Zdznam z rozhovoru si miize
hodnotitel vést pisemné, audio, nebo video formou a ndsledné¢ si zpétné
vypracovat formuldf, do kterého zanese dllezit¢ informace. Po vypracovani
formulate jsou vysledky piedany vedeni.
Vztahy mezi systémy hodnocené a ostatnimi personalnimi systémy

Zde se navazuje na systém odménovani, rozdélovani benefitl a rozvoj
pracovniki a jejich osobni kariérni rist.
Metodické pokyny

V pokynech se nachazi podrobné popisy kritérii, které jsou stanoveny. Dale
jsou zde popsany urovné kompetenci a navod, jakym zplisobem vést hodnotici
rozhovor. V ptipad¢ problému je v pokynech postup na jeho feSeni.
Dalsi povinnosti pro hodnotitele a hodnocené

Pojem miize byt chapan jako, interni dokumentaci organizace, které
odpovidaji riznym normam ¢i nikoliv. Proto se doporucuje vyuzivat procesniho

piistupu, ktery zdiirazni informace z daného procesu. DileZita je zde komunikace
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mezi personalisty a manazery, aby nedoSlo ke Spatnému pochopeni nebo

zbytecnym problémiim nastalym ze Spatné¢ho vykladu. (Pilafova, 2008)

1.3.7 Kritéria hodnoceni

Manazer by mél mit stanoveny soubor kritérii, které mu pomtzou efektivné
hodnotit pracovniky. Nejjasn¢jSim kritériem jsou vysledky. Vysledky vykonané
prace lze méfit dle poctu vyrobenych kusii, nebo poc¢tu odpracovanych hodin.
Druhym kritériem je chovani. Chovéni na pracovisti a v kolektivu. Jedna se o ptistup
k praci a firm¢ jako takové. U hodnoceni vysledkl se bere ohled na zpusobilost
zaméstnance k praci. Manazer musi piihlizet na schopnosti pracovnikd.
Predposlednim kritériem je motivace. Co motivuje zaméstnance k vykondvani prace
a odkud tato motivace pochdzi. Poslednim bodem jsou poskytnuté pracovni
podminky. Do podminek lze zatadit pracovni dobu a kvalitu prostiedi, které vytvari
firma. Jejich modernizace a prichystani kvalitnich pracovnik podminek dokazou

zédsadng ovlivnit pracovni vykon (Sikyt, 2016).
1.4 Benefity a motivace

1.4.1 Odménovani pracovniki

Vyznam odménovani je dilezity pro spolecnost, ale i pro jedince.
Odménovani probihd v podob& nékolika forem. Nej€astéjsi je forma finanéni
odmény, jako je plat, nebo mzda. Dale lze pak kompenzovat odpracovany cas
nefinanéni odménou. Velikost odmény muiZe ovlivnit i budouci motivaci a kvalitu
prace zaméstnanci. Diky tomu zaméstnavatel mize vyrazné ovliviiovat a motivovat

zaméstnance (Kocianova, 2010).

Kazdy podnik je jedine¢ny a ma sviij vlastni organismus. Podle toho se 1isi
imzdy. Jiné je to ve statnich podnicich, kde jsou platy stanovené. Systém
odménovani musi odpovidat potfebam dané spolecnosti. Mél by byt spravedlivy
a motivujici. Organizace si musi stanovit formu, velikost a pravidla, které v rdmci

odménovani budou dodrzovana (Kocianova, 2010).

Odmény se vazou na typ prace a vykon pracovnika. Odmeéna pro zaméstnance
muze byt 1 nefinancni. Pod tim si Ize pfedstavit povySeni, udéleni zajimavéjSich

ukoll, vzdélavaci kurzy ¢i pochvala a uznani. DneSni odménovani 1 béZné zahrnuje

27



odmény nezavislé na vykonech. Jsou to jednorazové bonusy a jiné benefity

(Kocianova, 2010).

Odménovani se fidi podle toho, jak jsou lidé duleziti pro organizaci. Obsahem
je filozofie, strategie, politika a plany organizace. Rizeni odméfiovani zahrnuje
planovéni, vytvareni a udrzovani systému odmeénovani. Diky tomu je udrzovana
zvysSena kvalita prace tymu i jednotlivell a celkové zvySena vykonnosti firmy

(Kocianova, 2010).

Ptistup k odménovani by se mél drzet v optimu, aby byl vhodny pro obé
strany, proto je vhodné sledovat soucasné naroky tizeni lidi. Odménovat by se mélo
tak, aby to bylo v souladu s dosahovanim cili organizace. Pokud bude vykonnost
firmy klesat, neni zde tolik moznosti pro¢ odménovat. Optimalni zpiisob odménovani

musi korespondovat s dobfe postavenou filozofii (Kocidnova, 2010).

1.4.2 Benefity

Benefity jsou forma vyhody, kterou zaméstnavatel poskytuje zaméstnanctim
nad rdmec k riznym financnim odménam. Je to napiiklad poskytnuti zajimavého
a konkurenceschopného souboru celkovych odmén, ktery nam zajisti udrzeni
kvalitnich pracovniki. DalSim kladnym efektem benefitii je uspokojeni osobnich
potfeb pracovnikii. Pokud jsou uspokojeny potieby zaméstnance, zvySuje se jeho
loajalita ke spolecnosti. Benefity neptsobi pifimo na vykonost zaméstnance. Hlavni

cilem je ptsobit na spokojenost a na stabilizaci lidi v organizaci.

Systém zamé&stnaneckych vyhod mé nékolik podob. Firma miiZze vyuzit pevné
dané, nebo volitelné vyhody. Casto vyuzivanym systémem je tzv. Kafeterie systém.
Ten v praxi znamena, Ze zaméstnavatel nabidne a pracovnik si zvoli z nabidnutych
moznosti, podle toho, co jemu osobné¢ vyhovuje a co preferuje. Mezi Casté typy

zamé&stnaneckych vyhod, které jsou vyuzivany, Armstrong (2007) zatfazuje tyto:

e Penzijni systémy

e Osobni jistoty — mezi n¢ lze zaradit pojiSténi, které dodava pocit bezpeci jak
pro pracovnika, tak i jeho rodiné.

e Finan¢ni vypomoc — mensi piijcky, nebo rizné slevy na €innosti ¢i produkty
vytvarené organizaci.

e Osobni potieby — dovolené, pé€e o déti v piipadé nemoci, poradenstvi, nebo

napiiklad slevy do rekreacnich zafizeni.
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e Podnikovy automobil a placeni pohonnych hmot
e Dalsi vyhody mohou byt pfidavky na stravovani, poskytnuti pracovniho

obleceni, firemni telefon a vydaje za volani.

Jednou z dalSich oblasti jsou pfiplatky, kde zaméstnavatel pridava financni
odménu k platu. Jednim z Casto vyuzivanych benefiti jsou diety. Pokud pracovnik
vykonéva praci mimo obvyklé pracovisté, zaméstnavatel mu uhradi napiiklad vydaje
za jidlo a ubytovani. PiesCasovy piiplatek je financni kompenzace za odpracovani
hodin pfes rdmec. Mohou byt proplaceny financn¢, nebo vynahrazeny ptipadnym
volnem. Priplatek za pohotovost. Pokud nastane situace, kdy zaméstnanec musi byt
k dispozici i kdyz ma volno, nebo bude muset nepiedvidatelné nastoupit do préace,
zaméstnavatel mu miize poskytnout odménu. Casto vyuzivanym benefitem je lokalni
ptiplatek, ktery kompenzuje ndklady na bydleni, ¢i pohonné hmoty (Kocidnova,
2010).

1.4.3 Motivace

vvvvvv

se motivuji za ti¢elem jejich spokojenosti, uspokojeni a zvySeni produktivity. Pokud
vedouci spravné dokaze motivovat zameéstnance, dokaze zvysit produkei i o nekolik
procent. Zaroven se spravnou motivaci lze pfedejit i moznym problémim, které
se mohou vyskytnou v Zivoté zamé&stnance, jako je napiiklad syndrom vyhoteni. Pti
jakeékoli pracovni pozici lez stanovit cil, tak aby motivoval a zamé&stnanec mél néco,

za ¢im sméfuje.
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Obr. 2 Motivacni trojuhelnik

Penize
(a dalsi benefity)

TéZisté motivace

Lidé

(kolegové, zdkaznici...) Prospéch, uitek, smysl

Zdroj: Bednar (2018, s. 15)

Bednat (2018) urcil, t€zisSté motivace zaméstnance na zakladé motiva¢niho
trojuhelniku. Uvadi, Ze kazdy zaméstnance ma své t¢zisté jinde. Trojuhelnik ma tii
vrcholy, a kazdy ptedstavuje diivod, pro¢ zaméstnanci zlstavaji v praci. Nejcastéjsi
diivod jsou penize. Penize zaméstnance motivuji nejvice, jelikoz se jedna
o prostfedek k zabezpeceni existence. Jednd se o druhou uroven Maslowovi
pyramidy potteb. Druhy vrchol jsou lidé. Zaméstnanec ziistdva v prace, kterd mize
byt i finanén€ méné ohodnocend, ale firma mu nabizi pfijemny kolektiv a prostredi
ve kterém pracuje. V pyramid¢ potieb se nachazi bod soundlezitosti a lasky, ktery
napliiuje potfebu druzeni. Poslednim bodem je prospéch, uzitek a smysl. Jedna
se o seberealizaci jedince. Kazdy zaméstnanec potfebuje vidét smysl a uZzitek jeho

prace. Diky tomu je ndsledné motivovany odvadét praci kvalitné.
Druhy motivace

Kazdy cClovék je motivovan dvéma typy motivace. Jak uvadi Kocianova (2010)
vnitini motivace zalezi na kvalité pracovniho Zivota. Jedna se o vnitini uspokojeni,
kdy ma c¢lovék mozZnost se realizovat a rozvijet své schopnosti. Druhym typem
je vnéjsi motivace, kterou lze definovat jako cilené motivovani formou odmeény

a uznani. Nejc€astéj$i formou vnéj$i motivace je finanéni odména. Odbornici vSak

spekuluji, zda u nekterych jedincl neni vidina penéz vnitini motivaci.
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Maslowa teorie poti‘eb

Abrham Maslow popsal motivace lidi a setadil je do hierarchické pyramidy,
ktera ptedstavuje navaznost a dulezitost lidskych potieb. Lidé se pokouSeni nejdiive
uspokojit své zakladni potieby a postupné stoupaji pyramidou. Kotler (2013) uvadi
piiklad na hladovéjicim Cloveéku, ktery nebude projevovat zajem o déni ve svété
uméni. Hlad patii do prvniho bodu pyramidy, ktery je o fyziologickych pottebach.
Jedna se o hlad, vodu a pfistfesi. V Porovnani s tim zajem o svétové uméni je potieba
seberealizace, ktera se nachazi na vrcholku pyramidy a neni tak zivotn¢ dilezita.

Obr. 3 Maslowova hierarchie potieb
5
. potieby
seberealizace

(osobniho rozvoje
a realizace)

potfeby uznani
(sebelicta, uznani, postaveni)

spolecenské potieby
{pocit, Ze clovék nékam patfi, laska)

2 potieby bezpeci
(bezpecnost, ochrana)

1 fyziologické potieby
(potrava, voda, pfistfesi)

Zdroj: Kotler (2013, s. 199)
Teorie X Y

McGregor zvetejnil teorii v roce 1960. Jednd se o teorie lidského chovani
a motivace v organizaci. V ni rozd€luje pracovniky podle toho, zda odpovidaji teorii
X anebo Y. Pracovnik podle teorie X nerad pracuje a vyhyba se praci. Pro vykonavani
prace musi byt aktivné motivovan pomoci vnéjsiho stimulu, jako je napiiklad
pochvala, odména a v opacném piiklad¢ trest. ManaZer musi praci jedince neustale
kontrolovat a samotny zaméstnance se bude vyhybat zodpovédnosti. Pro pracovnika
je pohodIngjsi se nechat vést a tidi. V ptipadé¢ zmény pracovnik X nereaguje dobie

a nechce ji pfijmout. Na druhou stranu zaméstnanec Y vnima préci jako pfirozenou
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aktivitu. Pracovnik Y aktivné vyhleddva a neboji se piijimat odpovédnost.
Zamgéstnanec plné rozumi cilii firmy a vykondva maximum k naplnéni téchto cila.
U pracovnika Y neni potieba vyvijet velkou vnéj$i motivaci. Pracovnik je dostate¢né
vnitiné motivovan pro splnéni prace. Je velmi tvofivy a inovacni. Dokaze feSit

problémy a ukoly, které se ve firmé¢ naskytnou (Managementmania, 2022).

1.5 Ukonceni

Nedilnou soucasti zivotniho cyklu je i skonCeni pracovniho poméru. Zakonem
jsou definovany dvé formy, a to jednostranny ¢i oboustranny pravni tikon. Diivoda
muze byt hned nékolik, jak uvadi Necaskova (2013), divodem pro skonceni
pracovniho poméru mize byt nespokojenost na strané firmy, nebo zaméstnance.
Dalsi diivody mohou byt zdravotni problémy ¢i poruSeni pracovnich povinnosti

zameéstnance.

I kdyz se to na prvni pohled nemusi zdat, ukonceni pracovniho poméru
je dualezité. Pokud neprobéhne v poklidu, je zde riziko, Ze to bude mit Spatné ohlasy
na firmu ¢i zamé&stnance, které si ponesou do budoucna. V dnesni dobé&, kdy je mozné
cokoliv sdilet na internetu, si firmy musi davat opravdu pozor na to, jak pfistupuji
k pracovnikim. Pracovnik muize sdilet vnitini informace a Casto se 1 stava,
ze ne vSechny jsou pravdivé a mohou ovlivnit povédomi o firmé. V ptipad¢, Ze novy
zajemce si bude hledat na internetu néco o firmé, Spatné recenze ho mohou odradit

(Bednat, 2018).

Prestoze v dnesSni dobé je dostatek pracovnikil, tak cilem firem je udrzet
si pracovniky na pozicich co nejdéle. Ziskavani a zauceni novych zameéstnancii ¢asto
vychédzi mnohem draz neZ najit zpisob, ktery by pfimél souasného zaméstnance

zustat ve firm¢ (Bednaft, 2018).

1.5.1 Duvod odchodu lidi

Jak ve své knize uvadi Vojtéch Bednai (2018), kde se zamétfuje na otdzku
,Pro¢ lidé odchézeji? je to z nékolika moznych divodl. Nejcastéji si 1ze vSimat
toho, ze je to z diivodu penéz. U fadovych pracovniki, je velkou motivaci finan¢ni
odmeéna a piipadny néastupni bonus u jiné firmy. I kdyZ se zd4, Ze zde neni motivaci
i samotni pracovnici si nemusi uvédomovat, Ze rozhodnuti odejit méa 1 jiné

odiivodnéni. U béznych pracovnikil se plat bude liSit v fddech korun ¢i desetikorun
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na hodinu. Tato ¢astka nemiize zdsadné ovlivnit jejich iroven Zivota, a proto je zde

1jiny divod. Divodem muze byt prostiedi a kolektiv v praci (Bednar, 2018).

U vice vzdélanych a kvalifikovanych zaméstnanci uz je to vice slozité.
Pochopitelné jsou zde motivaci i penize, vztahy a prostfedi. U vice kvalifikovanych
pracovnikii 1 zasahuje HR marketing, kde jsou pracovnikim udélovany bonusy
a benefity. Dalsi z diivodt a lakadel je pfijemnéjsi prostiedi a moznost kariérniho
rastu ¢i vétsiho uplatnéni. Pracovnik v této skupiné si uz uvédomuje, ze pracuje nejen

pro penize, ale i pro pocit uspokojeni s vidinou naplnéni potencialu (Bednat, 2018).

Posledni skupinou jsou vysoce kvalifikovani a dileziti zaméstnanci pro
n¢ finanéni odména neni tak dilezita, jednd se zde spiSe o motivacni prvek. U téchto
pracovnikt je ¢astym diivodem odchodu hledani vyzvy. Pracovnik se chce neustale
posouvat a zvySovat svou kvalitu, kvalifikovanost a posunout se v kariéfe na své
maximum. Proto, kdyz jsou ve firmé déle a nevidi moZnost posunu po kariérnim
zebiiku zacnou se poohlizet po jinych pracovnich vyzvéch, kde se mohou zlepSovat

a posouvat (Bednat, 2018).

Obecné u vsech skupin plati, ze 1idé odchazi a odchazet budou. V jisté mite
je fluktuace pro firmu zdrava, ale pokud piekroc¢i hranici, kdy je vyssi, tak by firma
méla zacit vice fesit divody, pro¢ lidé odchédzeji. Velkym problémem a diivodem
fluktuace je nedostatecnd komunikace mezi nadfizenym a zaméstnancem. Pokud
pracovnici nechapou smysl jejich prace ovliviiuje to jejich postoj k praci. V ptipade,
ze ve firmé pretrvava konflikt anebo jsou problémy, co se nefesi, finan¢ni motivace
je posledni kapkou, pro¢ odejit. V piipad€ odchéazeni lidi kvili riznym konfliktim
a nespokojenostem, povede k naslednému odchodu dalSimi pracovniky (Bednaf,

2018).

1.5.2 Fluktuace

Pojem fluktuace podle Jandourka (2012), ktery ve svém slovniku popisuje
jako zménu poctu lidi ve spolecnosti za urcity ¢asovy interval. Interval se vyjadiuje
v procentech. Déle ji déli na fizenou, nebo ovlivnitelnou. Také upozornuje, ze Castéji

dochazi ke zméné firmy nez ke zméné profese.

Mezi hlavni pti¢iny fluktuace 1ze zatadit nedostatecnou loajalita zaméstnance,
nizka motivace a nékdy i1 brzdéni firmy v osobnim rozvoji zaméstnance. Bednaft

(2018) uvadi, Ze nejcastéji to vypada na ukonceni pracovni spoluprace kviili kapitalu.
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Pro zaméstnance je tato odpovéd’ nejjednodussi. Na druhou stranu, pokud by byl
jedinec nadmiru spokojeny ve firm¢, nemél by divod odchodu. V piipadé, kdy
mu neni nabidnuta nabidka, kterd eliminuje konkurenceschopnost podniku
a zam¢stnanec by si vyrazné polepsil v zivotni situaci. Nejcastéji se uvadi, ze mira
ptirozené fluktuace se ma pohybovat v intervalu 5-7 %. To si firma mlze spocitat
a jako piiklad Cermak (2016) uvadi: ,,Podet zaméstnancti na za¢atku sledovaného
obdobi byl 100, na konci sledovaného obdobi byl 100. 10 zaméstnancii odeslo a 10
jich do firmy zase nastoupilo. Po shromazdéni vSech udaji je mozné vypocitat miru
fluktuace. Odeslo 10, primérny pocet zaméstnanct je (100+100) /2=100 a mira
fluktuace je tedy 10/100*100 = 10 %.*

1.5.3 Skonéeni pracovniho poméru

Skonceni pracovniho poméru musi byt provedeno dle definovanych forem,
které jsou stanoveny v zdkonu. Formy jsou dvojiho typu, a to jednostranné
¢i oboustranné. Podle toho, kterd z forem je zvolena, tak se nasledné postupuje
v procesu. V ramci pravnich Gprav nasleduje pisemné podani ukonceni pracovniho
poméru, které musi obsahovat ditvod ukonceni pracovni smlouvy. Takto se postupuje
v piipad¢, Zze smlouva chce byt rozvazana ze strany zaméstnavatele. Ten musi uvést
jednotlivé diivody ukonceni, které jsou stanoveny zakonem. Pokud firma neuvede
davod, ktery predepisuje zakon, nelze provést ukonceni. V piipade pravné korektniho
ukonceni musi zaméstnavatel dodrZzet vypovédni 1hlitu. DalSi moZnosti je vyplaceni
odstupného ¢i pfimétené penézni vyrovnani v ramci zédkona. Pokud je ukonceni
pracovniho poméru ze strany zaméstnance, tak neni povinen uvadét diivod ukonceni

(Nescakova, 2013).
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2 Predstaveni firmy AVAPS s.r.o.

AVAPS s.r.o. je stabilni dlouholetou firmou, kterd se zamétuje na vyrobu
textilnich protipozarnich rolet a textilnich koufovych zabran. Sidlo firmy se nachazi
ve mesté¢ Klecany, pfiblizné pét kilometri od severniho okraje Prahy. Majitelem
spole¢nosti je Ing. Pavel Novotny, ktery firmu zakladal spolecné se svym otcem
Vlastislavem Novotnym. Nyni je firma rozdélena mezi otce Ing. arch. Pavla
Novotného a syna Filipa Novotného v 50% podilu. Jednd se o rodinnou firmu,
ve které jsou zaméstnani 1 ostatni piislusnici rodiny. Momentalné je ve podniku

zameéstnano 80 zaméstnanc a firma se dafi a nadale se rozrusta.

2.1 Historie firmy

Firma byla zalozena 5. 3. 1998. V tomto roce se i stala vyhradnim zastupcem
Bolton Gate Co.Ltd. pro Ceskou republiku. Pfedmétem podnikani je prodej, montaz
a servis ocelovych pozarnich uzavérta. V roce 2001 firma rozsifila svou pisobnost
i na Slovensko. V roce 2002 koupila a zacala rekonstruovat areal v Klecanech. Diive
se jednalo o vojenské kasarny. Rok na to se podafilo dokoncit rekonstrukci
kancelafskych prostor a firma zacala s vlastni vyrobou textilnich pozarnich uzavéra.
V roce 2006 dosahla obratu pies 50 mil. K& A v nasledujicim roce probéhla
rekonstrukce dalsi ¢asti arealu, kde byl vybudovan sklad o rozloze 60 m? a novy

vyrobni hala o rozloze 100 m? (AVAPS, n.d. a).

V roce 2008 firma opét zvétSovala kancelaiské a vyrobni prostory a ziskavala
nove certifikace na své produkty. Od roku 2009 se firma zacala soustfedit na nové
ptileZitosti a nasledné az v roce 2011 zacal intenzivni vyvoj vlastnich poZarnich
systému. V roce 2016 se dokoncil projekt vyvojového centra a novych vyrobnich hal.
V tentyz rok se obrat dostal na hranici 100 miliond K¢. V roce 2017 firma postavila
novu halu o rozméru 2500 m?, kde uz vyuzivd moderni vyrobni technologie, jako
je napiiklad vlastni lakovna, nebo $ici centrum a dal$i. Ve stejné dobé také zacala
stavba dalsi haly, kde se nachazi zkuSebni pec, kterd umoZiiuje délat poZzarni zkousky.

Stavba byla dokoncena v kvétnu nasledujiciho roku (AVAPS, n.d. a).

V roce 2018 firma zalozila pobo¢ku v Slovenském Tren¢iné¢ AVAPS SK s.r.o.
Hned v dalim roce byla dostavéna teti hala o rozmérech 1000 m?. Byla zah4jena

akreditace pozarni zkuSebni laboratofe PZL. Praskova lakovna byla uvedena
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ke komerénimu vyuziti. V roce 2020 se piedava vedeni spolecnosti na syna Ing. arch.
Filipa Novotného. V roce 2021 byla firma zapséna do registru rodinnych podniki
v CR. Ziskali pozarni akreditaci pro zkusebni laboratof. Dale ustali dobu Covidu bez

preruseni (AVAPS, n.d. a).

2.2 Mise a vize firmy

Mise: ,,Pozarni bezpecCnost staveb je pro nas na prvnim misté. Spolehlivé
roletové protipozarni systémy Vam doda nase stabilni, profesionalni a odborna firma

s dlouholetou rodinnou tradici.*

Vize: ,,V oboru roletovych protipozarnich systému si hodldme udrzet prvenstvi
na Ceském trhu, nasi ambici je prosadit se jako jedni¢ka i na evropskych trzich

do roku 2025“ (AVAPS, n.d. b).

2.3 Soucasna situace firmy

V soucasné dob¢ firmu fidi Ing. arch. Filip Novotny, ktery je syn zakladatele
firmy.

Nyni firma ptsobi i na Slovensku, kde pobocka je funguje samostatné, ale
centrala je v Cesku v Klecanech. Autor se zaméfuje pouze na pobocku v Klecanech
a tu lze zaradit do kategorie malého podniku, jelikoZ pobocka zaméstnava osmdesat
zameéstnancl. Firma je rozdélena do deviti oddéleni. Ve vedeni je pét vedoucich, kdy
n¢ktefi maji pod sebou dvé pracovisté, které na sebe navazuji a pan feditel. Oddéleni
vyroby arealizace fidi jeden vedouci a stejny pfipad je i oddéleni technické a pozarni
zkuSebni laboratote. Kazdy vedouci ma na starost své podiizené a dohlizi na vysledky
daného pracoviste.

Velikost skupiny lze ur¢it jako malou, protoze béhem pracovni doby ve firmé
se potkavaji zamé&stnanci spiSe v rdmci jednoho oddéleni, nebo v piipad€ potieby
s pracovniky jiného odd¢leni. Lze tedy jednotlivé oddéleni zatadit do malé pracovni
skupiny o velikosti péti aZ patnacti ¢leni.

Homogenita podniku je velka. V podniku se nachazi zastoupeni obou pohlavi,
a i rizné vékové skupiny. V souasné situaci je pievazné zastoupeni muzl v rdmci
cel¢ firmy. Nejvétsi rozdil se nachazi v oddéleni vyroby a realizace, kde
je zaméstnana vétSina muzi. Ostatni oddé€leni jsou spiSe smiSend, kdy zastoupeni zen

a muzl je témet vyrovnané. V ekonomickém oddéleni jsou zaméstndny pouze Zeny
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a v odd¢leni lakovny a pozarni zkuSebni laboratofe jsou zastoupeni pouze muzi.
Ve vedeni spole¢nosti je zastoupeni v poméru Ctyfi muzi a dveé zeny.

Vékové kategorie, které jsou nejvice zastoupené jsou mladsi dospélost a stiedni
dospélost, ale ve firmée jsou i jedinci, ktefi jsou ve kategorii star$i dospélosti. Firma
dava prilezitost absolventiim skol a chce je ve firmé udrzet do budoucna.

Uroveti dokonéeného vzdélani je také Siroka. Jelikoz podnik ma4 i vlastni
vyvojové odde€leni ve specifickém oboru je potfeba mit na to vysokou skolu, ktera
ma toto zaméfeni. V Ceské republice jsou pouze dvé skoly s timto oborem. Jedna
se nachazi v Praze a druhé v Ostravé. Co se tyce potiebného vzdélani ve vyrobé, tak
se vétSinou jedna o stfedni s vyucnim listem anebo stiedni s maturitou.

Z ohledu soudrznosti skupiny podnik ptsobi velmi ptatelsky a vytvaii ptijemné
prostiedi ve firmé€. Firma v zacatcich byla rodinnd, to si zachovava z velké ¢asti
1 do dnesni doby, kdy cilem vedeni je dobry kolektiv, ktery drzi spolu. V ptipadé
jedincii, ktefi by narusSovali firemni prostiedi je vedeni pfipravené jednat a
problémy chce fesit vcas.

Zhodnoceni kolektivu ve firmé¢ AVAPS je kladné. Vedeni cili na pratelsky
kolektiv a zaméstnanciim vytvaii idealni prostiedi pro praci. V piipadé konflikth
se vedeni zapojuje a fesi je ve prospéch firmy, aby firma byla efektivni.

Firma v soucasné situaci funguje v liniové struktufe. To je jim umoznéno
z diivodu malého poc¢tu zaméstnanci a oddéleni, kdy jednotlivi vedouci jeste
zvladaji pojmout pocet podiizenych. Ve vedeni je tedy pét vedoucich a v ¢ele je pan
feditel. Firma je rozdélena do deviti oddéleni kdy teda jednotlivy vedouci maji
1 vice oddéleni pod sebou. Na nejvyssi urovni je feditel spolecnosti, ktery ma pod
sebou jednotlivé vedouci odd€leni a ktefi funguji jako vedeni spolecnosti. Nasledné
jednotlivi vedouci oddéleni zodpovidaji vedeni, ktery planuje cile jednotlivych

pracoviSt’ a dohliZi na jejich plnéni.
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Obr. 4 Struktura podniku AVAPS s.t.0.

Reditel spole&nosti
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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3.1

3.1.1

3.2

3 Vyzkum zZivotniho cyklu zaméstnance ve firmé

Treti Cast se zamé&fuje na vyzkum zivotniho cyklu zaméstnance ve firmé¢ AVPAS
s.r.0. Vyzkum byl proveden formou hloubkového rozhovoru s pracovniky a vedenim
firmy. Byla provedena analyza rozhovora a stanoveny jednotlivé ¢asti zivotniho

cyklu v sou€asné situaci.

Cil vyzkumu

Zjistit souCasnou situaci ve firmé a pfipravit navrh implementacni karty

na zivotni cyklus zaméstnance pro firmu AVPAS s.r.o.
Dil¢i cile

1. Seznamit se s prostiedim firmy

2. Provést rozhovory s pracovniky ve firmeé

3. Pfipravit navrhy na zménu v soucasné situaci
4

Ptipravit navrh implementacnich karty
Vyzkumné otazky

Seznam otazek, které byly piedem pfipraveny a zaslany jednotlivym
respondentiim, byly sméfovany na celkovy zivotni cyklus zaméstnance. Otazky byly
upraveny podle pozice, na které se zaméstnanec nachazi ve firemni struktuie. Otadzky
tvofily kostru rozhovoru a v ptipadé potfeby byly polozeny dopliujici otazky

v reakci na odpovédi respondenti.
Otazky pro vedeni firmy:

1. Jak moc jste u Vas ve firm& obezndmeni s Zivotnim cyklem zaméstnance
a ve kterych castech mate nejvétsi rezervy?

2. Jak kontaktujete nové zaméstnance a ziskavate uchazece?

3. Jaky je Vas plan pro zaméstnance, ktery se zaméifuje na svilj rozvoj, nabizite jim
moznosti seminafi a Skoleni?

4. Jakym zpiisobem sdilite vizi s pracovniky a snazite se je smé&fovat k tomu, aby
vSichni spole¢né Vasi vizi naplnili?

5. Jak casto se snazite davat zpétnou vazbu pracovnikiim na jejich vykon. Jak
reaguji zaméstnanci, na zpétnou vazbu?

6. Které benefity a odmény nabizite Vasim zaméstnanciim?
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A S

Mate néjakou konkurenci, ke které by mohli odchdzet zaméstnanci a jaky
si myslite, ze je nejveétsi divod pro odchod zaméstnancti u Vas ve firme?
Mate ptimou konkurenci, ke které by mohli odchazet zaméstnanci?

Co byste chtéli u Vas ve firmé zlepsit v oblasti zamé&stnancti?
Otazky pro vedouci pracovniky:

Setkal jste se s pojmem Zzivotni cyklus? (V ptipad¢ neznalosti vysvétlit) Snazite
se systematicky pracovat se zaméstnanci? Pokud ano, jakym zptisobem?

Mate moznost se zapojuji do vybéru zameéstnanct a vite, jak jsou zaméstnanci
vybiréni? Jak se na tom podilite?

Myslite si, Ze zaméstnanci maji dostatecny prostor pfijit za vedenim s riznymi
problémy, které by jim mohli prekazet v efektivnim vykonu? S jakym
problémem se nejvice u zaméstnanct setkavate? Napiiklad, pokud ma novy
zaméstnance problém, na koho se obraci?

Vidite u zamé&stnancii n¢jaké nedostatky, které by se mohli zlepsit a zvysit tak
efektivitu? Co by jim mohlo pomoc zefektivnit sviij vykon?

Sdilite se zaméstnanci vizi podniku a snazite se, aby vSichni pracovali efektivné
a naplnili cile firmy? Jak pracovniky motivujete?

Jak hodnotite pracovniky a jak ¢asto? Podle situace rozvést otazku

Jaké benefity a odmény by podle Viés pracovnici uvitali?

Probiha zde ve firmé rozvoj zaméstnanci a jakym zptisobem probiha?

Setkal jste se nékdy s tim, ze za Vami pfiSel zaméstnanec, s tim, Ze chce odejit?

Jak jste takovou situaci fesil?

. Co jako firma dé¢late pro to, aby od Vas neodchazeli zaméstnanci?

Otazky pro Fadové zaméstnance:

Setkal jste se uz nékdy s pojmem zivotni cyklus? (V ptipadé€ neznalosti vysvétlit)
Vsimate si zpétné, ze témito fazemi prochézite?

Jak jste se o firmé dozvédé€l a jak prob&hlo Vase pfijeti do firmy? Jak dlouho
ve firmé jste?

Kdyz jste byl pfijat do firmy, prob&hla néjaka adaptace, ukazali Vam, co jak
funguje a m¢l jste moznost se kdykoliv zeptat?

Mite moznost se ve firmé n¢jak rozvijet? Nabizi Vam firma rizné Skoleni

a moznosti seberozvoje? Poptipadée chtél byste néco Vy osobné?
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5. Probiha u Vas ve firm¢ seznameni vSech zaméstnanci s cili firmy pro budouci
rok a je to pro Vas motivace, pokud vite, Ze firma chce naptiklad zvysit obrat
a vyrabét vic, snazite se tento cil naplnit?

6. Myslite si, Ze dostavate dostateCnou zpétnou vazbu od zaméstnavatele na Vas
pracovni vykon? Jak ¢asto s Vam nékdo z vedeni mluvi o Vasi odvedené praci?

7. Jaké mate odmény od zaméstnavatele, které jsou podle Vas nadstandardni a jaky
druh odmén preferujete?

8. Co by podle Vas mohl zlepsit zaméstnavatel? Co by Vam zpiijemnilo praci, nebo

Vam v ni pomohlo?
3.3 Druh vyzkumu a metoda

Pro ziskani dat do bakalafské prace byl zvolen kvalitativni vyzkum. ,,Podstatou
kvalitativniho vyzkumu je do Siroka rozprostieny sbér dat bez toho, ze by na poc¢atku
byly stanoveny zakladni proménné“ (Svaficek & Sed’ova, 2007, 24). Cilem
kvalitativniho vyzkumu je tedy ponofeni do hloubky problému a ziskat subjektivni

pohledy dotazovanych. Umozni zjistit podrobnéjsi informace o zkoumané oblasti,

ktera diive nebyla tolik znama.

Jako metoda byl zvolen rozhovor. Jednalo se o individualni rozhovor se ¢leny
firmy AVAPS s.r.o., ktefi byli pfedem vybrani, aby byly zastoupeny vSechny vrstvy
firmy. Rozhovor byl zvolen polostrukturovany, ktery podle Hendla (2012) umoziiuje
nejvyhodnéji vyuzit ¢as k rozhovoru. Polostrukturovany rozhovor je kombinaci
strukturované¢ho a nestrukturovaného rozhovoru. Diky tomu se mohl autor drzet
tématu, ale zdroven reagovat na odpovédi a piipadné se doptavat, aby osoby vybrané

k interview mély moZnost se i vice rozpovidat o tématu.

3.4 Organizace vyzkumu

Sbér dat probihal v rdmci jednoho den. Konktrétné se jednalo o den 30. 3. 2022,
kdy autor prace navstivil firmu. Prob&hlo 7 rozhovort a odhadovana délka na jeden
rozhovor byl 20-25 minut. Casova naroénost se odvijela, podle jednotlivy odpovédi

respondenttl, jak moc §li do hloubky daného problému.

Vsem respondentiim byly pted rozhovory poskytnuty otazky. Nékteré otazky
byly formulovany jinak. N&kteti respondenti odbocili od tématu, ale pfesto jejich

odpovédi byly uzitecné pro vyzkum prace. Autor prace pokladal dopliujici otazky
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nad ramec poskytnutych dotazti. VSem respondentii byl na zacatku poloZen dotaz
o povoleni nahravani rozhovoru na diktafon. Autor prace ujistil respondenty,
ze zéznam bude pouzity jen pro ucel bakalaiské prace a jinak to nebude zneuZito.
Vsichni souhlasili a diky tomu autor prace mohl udé€lat ptepis rozhovoru. Rozhovor
byl pfepisovan doslovné. Jediné upravy byly ud€lany v ramci formulace vét

se zachovanim myslenky respondentt.

3.5 Respondenti rozhovori

Prvnim respondentem byl soucasny feditel firmy AVAPS s.r.o. Ing. arch. Filip
Novotny, ktery ptevzal vedeni firmy po svém otci v roce 2020. V rozhovoru je veden

po oznacenim R1.

Druhym respondentem byla Ing. Barbora TrpkoSova. Do firmy nastoupila
v srpnu roku 2021 a pracuje na pozici vedouci ekonomického oddéleni. V rozhovoru

je vedena pod oznacenim R2.

Ttfetim v pofadi byl Jifi Valenta, ktery je na pozici obchodné-technicky
zastupce CR a dale je zastupcem vedouci. Pan Valenta se pfipojil k firmé v roce 2001
a zastaval mnoho pozic i vedouciho obchodniho oddéleni. V rozhovoru je veden pod

oznacenim R3.

Ctvrty rozhovor byl proveden s Rostislavem Rihou, ktery pracuje jako
dispecer servisniho oddéleni a ve firmé je od ledna 2022. V rozhovoru mé oznaceni

R4.

Patym zGcastnénym respondentem je Ing. Toma$ Zimmer, ktery je vedouci

vyvojového oddéleni a ve firmé je 8 let. V rozhovoru je veden pod oznacenim RS.

Sestou vybranou osobou byla Markéta Svatkova, ktera je ve firmé v soucasné
situaci tfinacty meésic a pracuje na pozici ptipravy realizace. Je oznacena v rozhovoru

jako R6.

Posledni a sedmou respondentkou je Ing. Ivana Novotna, kterd je vedouci
obchodniho oddéleni. Pani Novotnd je manzelka feditele firmy a jednala se mnou,

co se ty¢e bakalatské prace. V rozhovoru je vedena pod oznaceni R7.

Posledni oznaceni v rozhovoru je D. Toto oznaceni znamena ,,Dotazujici®,

kterym jsem byl autor prace.
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3.6 Vysledky rozhovori

Vysledky ze ziskanych dat budou formulovany v Sesti bodech. Prvnim bodem
bude zhodnocena soucCasnd obeznamenost podniku s tématu zivotni cyklus
zaméstnance. Nasledujici body budou popisovat jednotlivé casti zivotniho cyklu.
V popisech jednotlivych bodii bude popsdna soucasnéd situace firmy. V piipadé
zminky problému v rozhovorech je popsan problém a kratky popis navrhu feseni.

V zé&véru bodl jsou shrnuty poznatky a situace v podniku.

3.6.1 Soucasna obeznamenost firmy s tématem Zivotni cyklus zaméstnance.

AVAPS je rostouci firma, kterd je s pojmem zivotni cyklus zaméstnance
obezndmena, ale momentalné nema specidlni oddéleni zamétené na lidské zdroje.
Firmu muzeme zatfadit mezi stiedni podniky. V soucasné situaci podnik nema
dostatek volnych prostfedkd na zatizeni specidlniho oddé€leni, které by se zabyvalo
pouze zaméstnanci. O formalni stranku pfijeti se v soucasné situaci stard vedouci
ekonomického oddéleni, o naslednou praci se zaméstnanci se staraji vedouci
jednotlivych odd€leni. Jelikoz se jedna o rodinny podnik komunikace se zaméstnanci
je na pratelské urovni. Jedna se spiSe o intuitivni komunikaci a postupy nez
o systematicky postup. Z vypovédi jednotlivych respondentii vSak lze vyvodit,
ze si jistého systému v8imaji. Vnimaji, jak ve firmé& kariérn€ postupuji a jak s nimi
firma pracuje. Vyhodou soucasného nastaveni ve firmé je osobitéjsi ptistup, ktery
umoznuje jednat se zaméstnanci individudlné. Jak respondenti uvedli, tak moZnost
individualizovat rozvoj konkrétniho zaméstnance je efektivni. Podnik cili na silné
stranky jedince. Zaveérem lze zhodnotit, ze firma pecuje o zaméstnance a postupné
je provadi vSemi body Zivotniho cyklu. Vedeni se snazi postupovat systematicky

u kazdého zaméstnance, ale vyskytuje se zde 1 intuitivni vedeni.

3.6.2 Nabor zaméstnance

Firma momentéalné nejvice vyuziva jako formu osloveni novych uchazeclh
o praci inzeraty. Cilem je najit lidi z okoli, a proto inzeruji na ufednich deskach. Dale
vyuziva internetové inzertni stranky, nicméné pan feditel uvadi, ze metoda online
inzerati neni dostatecné efektivni. DalSi cestou je volba persondlni agentury
a headhunterti, ktefi vybiraji lidi na urcitou pozici a nasledné piedlozi firmé

zivotopisy jednotlivych uchazect. Jde o jakousi formu predvybér.
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Jelikoz se jedna o prvni kontakt mezi firmou a uchazeCem, zvolend metoda
osloveni se odrazi na kvalité¢ vybéru pro danou pozici. O to se odd¢leni marketingu.
Pokud firma dokéaze oslovit skupinu uchazect, kteti jsou kvalifikovani pro danou
pozici usetii spoustu financi a personalnich zdrojt.

Vhodna metoda je 1 osobni doporuCeni, kdy zameéstnanci firmy mohou znat
ve svém okoli nékoho vhodného na danou pozici. Firma AVAPS tuto moznost
vyuziva a apeluje na své zaméstnance v piipad¢é volnych pozic, zda nezaji nékoho
ve svém okoli, kdo by m¢l o dané pracovni misto zajem.

Diilezitym bodem je i formulace osloveni uchazect o praci. Metodu a styl si voli
jednotlivy manaZefi po konzultaci se specialistkou na marketing. Jak uvadi Sikyi
(2016), ze spravn¢ zvolené osloveni zajisti autoselekci, které firme¢ muiize usetfit Cas.
Na internetu je mozné dohledat internetové inzeraty firmy z roku 2019, které byly
aktualizovany v roce 2021. Obsahuji kompletni popis prace a pozadavkl na danou
pozici. Inzerdt je zpracovany efektivné a dostatecné popisuje pozadavky
na vykonavani pracovni pozice. Déle Ize zde nalézt i popis benefitli a kontaktni udaje
firmy.

Pti vybéru pracovniki ptihlizi vedouci oddéleni a pfimy nadfizeni pracovnika
také k tomu, aby uchaze¢ zapadal do konceptu firmy a nenarusoval kulturu firmy.
U posledniho pohovoru je vzdy pritomny pan feditel, ktery ma moznost zasahnout
do vybéru pracovnika. Vhodné je podle Kocianoveé (2010) si na zacatku rozdélit
uchazeCe do tii skupin podle toho, zda jsou vhodni, méné vhodni, ale stile
kompetentni. Posledni skupinou jsou ti, co nespliluji kritéria. Prvni kolo vybéru
by mél tidit personalista, ktery ty nejvhodné;si kandidaty doporuci do nasledujiciho
kola, kter¢ho se tucastni vedouci a ten uz pozoruje, jak by uchaze¢ zapadal
do firemniho kolektivu. Cely vybér pracovnika uzavird vedouci ekonomického
oddéleni, kterd zpracuje a zatadi pracovnika do systému firmy a vyfidi potfebné

dokumenty.

3.6.3 Adaptace a rozvoj zaméstnanci

Pod pojmem adaptace si Ize piedstavit pfizpisobeni a zaClenéni do firemni
kultury. Firma AVAPS si velmi zaklada na pfijemném kolektivu a na firemni kultufe,
proto musi u uchazect peclive zvazit, zda je jedinec schopny se adaptovat do skupiny.
Stard se adaptacni proces jedince, ktery by m¢l mit dostatecné moznosti se rychle

adaptovat. Jedinec by mél dostat v¢as potfebné informace, byt dobie zaSkolen a mit
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moznost se kdykoliv zeptat bez jakéhokoliv ostychu. Jak v rozhovoru uvedl jeden
z respondenti, kde hodnotil svou adaptaci, tak na zacatku mu bylo poskytnuto
dostatek informaci a prace mu byla ukdzana. Diky svym ptfedchozim zkuSenostem
probihal proces rychleji. Déle uvedl, ze m¢l moznost se kdykoliv obratit na svého
vedouciho, ktery mu vzdy dokézal poradit. Jind respondentka uvedla, ze zauCeni
neprob¢hlo tak, jak by to ofekavala. ZauCeni méla vést zaméestnankyné, kterd byla
na matefské dovolené, a proto nebyla Casto v praci a nemohla tak potiebné informace
poskytovat v dostatecné mife. Nasledné¢ se vSak adaptace ujali kolegové, kteti
pomohli nové kolegyni. Zde by mélo reagovat vedeni a ptidélit nékoho jiného, kdo
ma kvalifikaci na zau€eni do pozice. Kocidnova (2010) upozoriiuje na brzky odchod
zameéstnance. Proto by obdobi adaptace mélo byt kratké a efektivni, aby pracovnik
rychle dosahl pozadovaného vykonu firmy a ustalil si tak zddouci navyky.

Vzdélavaci potieby a jejich identifikace probihd ve firmé velmi dobfe. Vedeni
selektuje pracovniky, ktetfi potfebuji urcitou urovenn znalosti a podle toho jim
sestavuje program skoleni a kurzi. Pan feditel uvedl v rozhovoru, Ze ve firm¢ probiha
kurz angli¢tiny a némciny, kam se miizou zaméstnanci ptihlésit. Kurzy jsou nabizeny
zaméstnanciim, kteti pak znalost jazyka mohou vyuZzit v praci. Zaméstnanci maji také
moznost si najit vlastni kurz, ktery jim usnadni praci a mohou ho navrhnout vedeni.
Vedeni je tomu naklonéné a pokud zaméstnanec dokaze uvést diivod a obhajit
si zvoleny kurz firma mu pomiiZe s financovanim. Ve firmé€ AVAPS je 1 vyuZzivano
testovani na talenty, kdy si u pracovniki, ktefi jsou aktivni a maji potencial, necha
firma vytvofit profil jejich talentli. Podle vysledku pak urcuje jeho budouci potreby
a kariérni rust. Firma se zamétuje na posilovani silnych stranek zaméstnanct a cili
tak na maximalizaci vykonu na dané pozici. JaniSova s Kfivankem (2013) upozornuyi
na efektivni vzdélavani, co se tyce budoucnosti firmy. Pokud se organizaci dafi, tak
firma musi neustdle rozvijet zaméstnance a ti zase budou nové ziskanymi
zkuSenostmi pomahat rust firmé a zkvalitiiovat jeji sluzby a vyrobky.

Jak bylo vySe uvedeno, tak firma nyni poskytuje zaméstnancim moznost
serozvijet v anglickém a némeckém jazyce. Déle byly zminény i kurzy pro
femeslniky, kteti absolvuji kurzy a ziskaji tak certifikace. Jedna se svarecské kurzy,
elektrikarské kurzy, kde je potifeba znalost vyhlaSek k ziskani kvalifikace pro
instalovani elektrickych soucastek na stavbach. Déle firma vyuzivala v historii
manazerské kurzy v okamziku, kdy se dlouhodoby zaméstnanci dostali do pozice

manazeru. Proto byl vyuzit externista, ktery poskytoval odborny ndvod a pomoc, jak
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pozici zvladat. Obchodni zastupci absolvuji seminafe a ucastni se konferenci, kde
se probiraji nové metody a cesty k lepSimu obchodovani a osloveni zakaznikt. Jeden
respondent uvedl, Ze by uvital, kdyby on sdm prosel zaskolenim do vyroby a ziskal
tak zkuSenosti s tim, jak se vSe skutecné vyrabi a funguje.

Respondenti také zminili, Ze firma vyuziva externi zdroje a kouce, kteti firme
pomahaji s organizaci a posloupnosti vyroby s cilem vyrabét co nejefektivnéji.
Uvedli, ze spolupracuji s nedalekou firmou, ktera se zabyva leteckou vyrobou.

Na dotaz ohledné¢ kariérniho rtstu respondenti uvedli, ze ve firmé je moznost,
ktera se odviji od kvality prace a motivace se posunout. Jako piiklad byla uvedena
pracovnice z lakovny, kterd se dostala do ekonomického oddéleni. Zaméstnankyné
meéla vzdélani v oblasti ucetnictvi, a proto nic nebranilo kariérnimu posunu
pracovnice. Dalsi respondenti uvedli nékolik ptiklada a zminili svtj kariérni rast, kde
si mohli po domluvé s vedenim urcit cestu svého zaméteni. Jeden z respondenti,
ktery ve firm¢ pracuje uz od zacatku, uvedl, Ze ho zajimal obchod a pfi ristu firmy
se chtél zaméfit na obchod a komunikaci se zakazniky. Dostal se do vedouci pozice
obchodniho oddéleni, ale nasledné se chtél vratit do pozice obchodniho zastupce.
PteSel na pozici zastupce vedouciho, aby si udrzel ptfimy kontakt se zdkazniky. Firma
reaguje na potieb svych pracovnikll a poskytuje prostor pro rozvoj. Zaroven vsak
bere ohled na osobni spokojenost svych pracovnikll. Zavérem je tieba zminit, Ze pan
feditel uvedl, Ze pokud se uvolni nové misto ve firmé&, tak prvni moznost je povyseni

soucasného zameéstnance s kvalifikaci na danou pozici.

3.6.4 Rizeni pracovniho vykonu

V tématu fizeni pracovniho vykonu se autor zamétuje na pracovni podminky
poskytnuté firmou, nasledné na kvalitu komunikace, zpétné vazby a zavérem také
na hodnoceni pracovnika. Autor mél moznost si projit cely areal firmy a prohlidnout
si pracovni prostiedi.

Aredl firmy se stdle rozrista a za poslednich par let se vystavély nové haly
a pozarni zkuSebna, kde si firma mulze testovat své vlastni produkty. Vedeni stale
investuje do firmy a chce se posouvat a rozristat. Prostory hal jsou velké a prostorné.
Zamgéstnanci zde maji dostatek prostoru k praci a manipulaci s vyrobky. Co se tyce
vybaveni hal, tak firma v soucasné dobé modernizuje stroje a zaméstnanciim tak
ulehcuje préaci. Ve vyrobnich haldch jsou moderni stroje, které zajistuji kvalitu

4

a presnost vyrobkii. Kancelafska ¢ast firmy je moderné zatizend. V kancelafich

46



a spolecnych prostorach jsou rostliny a dopliiky, které dobfe plsobi a vytvari
piijemné prostiedi. Kazdy zameéstnanec si mize prizpisobit kanceldt dle svych
preferenci. Respondenti v rozhovorech uvedli, Ze v ptipad¢ potfeby modernizace
a vybaveni potfebné k praci, tak vedeni vzdy poskytne zaméstnanciim to nejlepsi
v ramci moznosti. Respondent z oddéleni vyvoje uvedl, Zze vedeni vyvoj maximalné
podporuje a vzdy je vSemu oteviené. V minulém roce firma v ramci teambuildingu
postavila v aredlu zahradu, kterou mizou zaméstnanci vyuzivat pro odpocinek
¢i k tymovym akcim. Firma ma i jidelnu a nechéva si dovazet jidlo do areédlu
z nedaleké restaurace.

Komunikace vramci firmy je stejné nastavend jako prostiedi, ve kterém
se pracuje. Firma byla od pocatku rodinna a prostiedi, které ve firm¢ panuje,
je pratelské a oteviené. Jak uvedl pan feditel v rozhovoru, tak je otevieny komunikaci
a dle moznosti si najde chvilku pro kazdého, kdy by mél potiebu s nim mluvit. Je zde
problém, kterého si pan feditel védom, a to je respekt a mozny strach z feSeni
problému piimo s panem feditelem. Dle pana feditele maji zaméstnanci obavy
z nasledné zmény piistupu vedoucich pracovniki poté, co by Sel pracovnik ptimo za
feditelem firmy. Ostatni respondenti v rozhovorech se shodli Ze komunikace ve firmé
je na dobré trovni. Samotni respondenti citi, Ze mzou fesit jakykoliv problém, nebo
si prijit pro informace za kymkoliv. Co se tyCe piedavani informaci, tak
v rozhovorech zaznélo, ze Cast informaci jé predavana neoficidln€¢ mimo kanceléte
pii ptileZitosti, kdyZ se zaméstnanci potkaji a sdé€li si informace. Vedeni by mélo
apelovat na zefektivnéni predavani informaci mezi pracovniky. Cilem je poskytovat
potfebné informace zaméstnanci v€as a organizované. Pfi stavajicim komunikacnim
modu hrozi komplikace, nebot’ jsou informace ptredavany nelplné, zkreslené c¢i
na posledni chvili.

Téma zpétné vazby ve firmé hodnoti vSichni respondenti kladné, kdy néktefi
zminili obCasny problémy, ale obecné je zpétna vazba ve firm¢é¢ AVAPS na velmi
dobré tirovni. P¥ikladem mize byt pan R., ktery nastoupil do firmy na pozici
dispecera servisniho odd¢leni, ktery diive pracoval na pozici v jiné firmé na pozici
servisniho technika a ma tak porovnéni z pfedeslymi zkuSenostmi. Jak sam uvedl, tak
ceni zpétné vazby od vedouciho, ma moznost se na cokoliv zeptat. Komunikace
probiha dobré urovni. Na druhou stranu je 1 on sam v pozici vedouciho pracovnika,
a proto vyuzivd okamzité zpétné vazby v pfipadé¢ nedorozuméni ¢i Spatného

naplanovani uvitd pfipominky servisniho technika a naslednou diskusi, ze které
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vyplyne nejleps§i mozné teSeni. Problém se vyskytl v pifipadé pani N., kterd
je manzelkou feditele firmy a kterd ma pocit, Ze se na ni zaméstnanci neobraceji
v feSeni problému pravé z diivodu navaznosti na pana feditele. Na tento popud padl
navrh ombucmana ve firmé, ale firma v momentalni situaci nema volny kapital, ktery
muze investovat do osoby zamétené Cisté na personal.

Hodnoceni ve firmé probihad nejcastéji mezi vedoucim a zaméstnancem. Jak
respondenti uvedli, ma pan feditel s kazdym zaméstnancem kazdorocni sezeni, kde
hodnoti jeho vysledky za uplynuty rok spokojenost ve firmé. Nasledné se naplanuje
budouci rok pracovnika, jak by se mé¢l pracovnik posunout a jaké vysledky by od né¢;j
firma ocekéavala Zaméstnanec ma taky moznost fict, jak on sdm vidi svou realizaci
a pracovni napli, ¢imz poskytne vedeni pfedstavu o svém mozném uplatnéni a dalSim
kariérnim postupu. Déle byl rozhovorech zminén i fakt, Ze hodnoceni probiha
ina jednotlivych oddé€lenich, kdy ma kazdé dva tydny jedno oddé€leni svou
prezentaci, ve které predstavuje ostatnim vedoucim pracovnikiim své vysledky
a pripadné pokroky. Tyto schizky a prezentace jsou dobré pro obecnou
informovanost ve firm¢.

Z odpovédi respondenttl 1ze urcit, ze ve firmé je Castéjsi neformalni hodnocent,
kde se jedna o reakce na konkrétné vzniklé situace. Jelikoz se stdle jednd o maly
podnik, tak je ¢astéjSi neformalni hodnoceni. Vedouci se se zaméstnanci potkava
denn€. Postupem casu by bylo vhodné zavést vice formélni hodnoceni, kde se bude
zaznamenavat hodnoceni. Hodnoceni by mélo byt planované a pravidelné. Vedouci
pracovnik by se mél zajimat o vSechny své podiizené a pravidelné schiizky tomu
muzou napomoct. Schiizka poskytne zaméstnanci zpétnou vazbu. Sezeni a hodnoceni
muiZe mit 1 pozitivni vliv na motivaci zaméstnance, mize ho podpofit ve zvySeni
efektivnosti na pracovisti. Firma tak muze zvysit efektivitu a moralku zaméstnanci.

Hodnoceni v ramci celé firmy probih4 vzdy po uzavieni ucetniho obdobi, kdy
vedeni zaméstnanciim prezentuje vysledky firmy a ptredstavuje plany na budouci rok.
Zde je vhodné, aby byli pracovnici informovani o uspéSich firmy. Firemni tspéch
podporuje osobni motivaci zaméstnance, dava mu pocit jistoty, sounaleZitosti

a loajality.
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3.6.5 Benefity a motivace

V segmentu benefiti a motivace byli respondenti dotazovani na spokojenost
s benefity. Nasledn¢ na pfedavani mise a vize zaméstnanciim a jak probiha motivace
pracovnikd.

Pan feditel v rozhovoru uvedl benefity, které firma poskytuje zaméstnanctim.
Zakladem benefitl jsou Ctyfi tydny dovolené, a navic zaméstnanci maji jeden tyden
volno o Vanocich, které firma proplaci. O Véanocich firma nevyrabi, jsou vSak urceni
zameéstnanci, ktefi zajiStuji servis a jsou pfipraveni na vyjezd v piipadé vyskytu
problému. Zaméstnanci maji i moznost si vybrat ctyfikrat sick day, je to jeden den
na kvartal. V pfipad¢ nevolnosti nebo jiného zdravotnimu problému bez dlouhého
trvani miizou zaméstnanci vyuzit moznost sick day a firma jim den regulérné proplati.
Dalsim benefitem je moznost dovazky jidla z nedaleké restaurace, pricemz firma
hradi 55 % ceny jidla. Pan feditel uvedl, ze ohlasy na kvalitu jidla jsou pozitivni.
Nektefi respondenti by uvital, moznost volby mezi firemni stravou a stravenkami.
Firma rovnéz dba na piijemné pracovni prostfedi. Déle i v pfipadé¢ zajmu mohou
zamé&stnanci navstévovat kurzy anglitiny a némciny. V porovnani s dne$ni dobou
se jednd o standardni benefity. Benefitem, ktery je mozny vypichnout je snaha firmy
poskytovat pratelské a piijemné prostiedi, coz se ji dafi.

Z rozhovoru srespondenty vyplyvd, Ze v pfipadé¢ potieby je mozné
po domluvé si zapiijéit firemni auto. Casto zmifiovanym benefitem je osobni piistup
a pratelské prostredi. Respondenti uvadéji 1 benefit v podob& bonust, které firma
udéluje na zékladé dokoncenych obchodti nad ramec planu. Respondent z odd¢leni
vyvoje uvedl, ze vnima jako benefit Upravu kancelafe, kdy si do kancelare
naistalovali gauc, ktery lze vyuZzit k odpoc¢inku. Na toto konto respondent i zminil
moznost relaxacni mistnost. Pfi ndro€né praci u pocitace by uvitali zménu prostiedsi,
ktera poskytne lepsi podminky k odpocinku.

Zavérem je tedy mozné fict, Ze firma na svou velikost poskytuje velké
mnozstvi benefiti a je tak schopna konkurence. Benefitem navic je pfijemné prostiedi
a kultura firmy. Respondenti si v rozhovorech Casto vychvalovali a uvadéli, Ze jsou
spokojeny.

Mise a vize podniku jsou dvé dilezité véci, na kterych si firma velice zaklada.
Proto byli respondenti dotazovani na vniméni mise a vize podniku a nasledné

na ¢innost vedeni s tim spojenou. Pan feditel v rozhovoru uvedl, Ze na sezeni, které
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probéhlo na zacatku roku prochazel se zaméstnanci misi a vizi podniku a apeloval
na jeji plnéni. Nasledn¢ uvedl, Zze chce, aby sami zaméstnanci vidéli smysl v tom,
co d¢laji a ¢eho jako jedinci a spolecnost chtéji dosahnout. Na firm¢ a vedeni jde
poznat, ze v poslednich par letech se opravdu zamétuji na dodrzovéni svych poslani.

Pani T. uvedla v rozhovoru velmi dobry fakt, Ze motivace a naplinovani poslani
firmy je rtzné na kazdé pozici. Uvedla, ze pro bézné pracovniky musi byt
jednoduché, pochopitelné, aby je zbytecné nezatézovalo a bylo snadné pro né jej
naplnit. Co se tyce jejiho vnimani napliiovani mise a vize v podniku, tak uvedla ¢islo
80 %. Z toho lze odvodit, Ze vedeni teda odvadi dobrou praci a zaméstnanci se snazi
tyto cile dodrzovat. Dalsi respondenti i zminovali fakt, ze od nastupu pracovnika je na
mu piipominana mise a vize podniku. Nejcastéji je zaucovan star$im pracovnikem,
ktery je dyl ve firm€ a ma firemni poslani uz zazitd. Cilem firmy je i reprezentace
a profesiondlni jednani pracovnikd. Jak od obchodnikl, kteti jednaji s klienty
a ziskavaji tak kontrakty pro firmu. Pracovnici ve vyrob&é musi pracovat piesné
anedélat chyby, aby se nevyskytovali zbyte¢né problémy a reklamace. Velmi
dilezity je i servisni odd¢leni, kde technici pfimo jednaji se zékazniky a jejich
vystupovani odradzi praci firmy.

V souhrnu benefity a motivace, které firma nabizi je firma na dobré Grovni.
Vedeni o¢ekava od jednotlivych pracovnikli profesiondlni chovani a reprezentaci
firmy, kterd jde ruku v ruce s misi a vizi firmy. Jak pan feditel uvedl v poslednich
letech se zamé&fuji na misi a vizi podniku a pfedavani toho poslani pracovnikiim, aby
vidéli smysl ve své prace. Proto jsou pracovnici spokojeni a motivovani k efektivnim

vykonlim.

3.6.6 Ukonceni

Cilem otazek na téma ukonceni pracovniho pomeéru se zaméstnancem bylo
zjistit, jak je velka fluktuace ve firm¢ a divody odchodl zaméstnanc.

Pan teditel na otdzku ohledné odchodu zaméstnanct uvedl, Ze pfevazné cast
odchodii je na popud firmy. Casto se pak setkavaji s tim, Ze byvali zamé&stnanci
hledaji uplatnéni v podobném oboru, jako je napiiklad firma, ktera se zabyva vraty.
Nasledné 1 zminil, Ze nekteti byvali zaméstnanci byli pfeplaceni mezinarodni firmou
a firma nemohla kvili velikosti konkurovat této nabidce. V ptfipadé odchodu
zamé&stnance pan feditel spoléhd na vcasné upozornéni od zamé&stnancl, aby mél

dostatek casu sehnat ndhradu na danou pozici a firma se tak nedostala do problému,
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kdy by musela vynalozit vétsi financni nédklady na obsazeni pozice. V rozhovorech i
byla zminka o dvou byvalych zaméstnancich z technického odd¢€leni, kteti si chtéli
vyzkouset prostiedi korporatni firmy a z toho diivodu odesli.

V otazce ohledné fluktuace podniku respondentka uvedla, ze podnik ma nizkou
fluktuaci. Nejvyssi procento odchodl je v oblasti vyroby. Uvedeny davod byl
spolehlivost zaméstnanct. Firma hleda spolehlivé zaméstnance, kteti budou kvalitné
odvadét praci a tim firmé usetii Cas a finance v ptipadé nepovedeného produktu, nebo
$patng pfichystané objednavky. Firmé jde o dobré jméno a v ptipadé, ze zakaznikovi
je doruceno vadné zbozi, nebo objednavka neni kompletni, tak to mize ovlivnit
reputaci firmy.

Ve druhém rozhovoru byl zminén ptiklad, kterého byla respondentka svédkem.
Situaci zhodnotila jako dobife zvladnutou, kdy po upadnuti pocate¢niho Soku
zameéstnankyné 1 uvedla, ze ona sama byla nespokojend a v disledku ukonceni
pracovniho poméru ze strany firmy se ji ulevilo. Odchod zamé&stnankyné feSil osobné
pan feditel a vSe probéhlo v pratelské atmosféie, kdy vSe probehlo formou dohody
s odménou a situace tak byla vyfesena korektn¢.

Z vySe uvedenych informaci je mozné usoudit, Ze podnik je dobfe fungujici
a zam¢stnanci nemaji divod odchézet. Nejvyssi mira fluktuace je zdivodu
nezvladnuti prace, ktera firma pozaduje, ale i tyto pfipady pan feditel a vedeni fesi
korektné a snazi se vyhnout konfliktim. Firma tedy dodrzuje definované formy, které

jsou stanoveny v zakoné.
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4 Analyza vysledki a navrh opatieni

Analyza se zaméfuje na ziskané informace z rozhovort, které¢ vyhodnocuje
a popisuje soucasnou situaci ve firme. Po nalezeni prostoru pro mozné opatieni jsou
navrhy opatfeni zaneseny v implementacnich kartach, které jednoduse popisuji
postup pro odstranéni problému.
4.1 Gap analyza

Jedna se o analyzu trznich mezer. Je to jednoduchy nastroj, ktery usnadiuje

manazeriim rozhodovani pfi volb¢ strategii. Cilem analyzy je najit nesrovnalosti mezi
soucasnou situaci a standardy v odvétvi. (Jakubikova, 2008) V praci se gap analyza
pouzije na ¢ast zivotniho cyklu, a to konkrétné€ co se tyce zpétné vazby v oblasti fizeni

pracovniho vykonu.

V oblasti osloveni a ndboru pracovniki firma udrzuje krok s dobou a vyuziva
vSechny dostupné metody. V pfipadé vyssi pozice vedeni vyviji snahu hledat
kandidaty ve svych tadach, ktefi by méli dostate¢nou kompetenci na uvolnénou
pozici. Pokud nikdo takovy v podniku neni, tak je zvolena metoda inzeratu a cilem
firmy je oslovit blizké okoli firmy. U specifickych pozic je moZné vyuZiti
headhunterti, nebo personalni agentury, ktera shromdzdi zivotopisy a ty nasledné
predstavi firmé¢. V soucasné dob¢ formu osloveni voli vedouci oddéleni, ktefi maji
nabor na starost. V ¢asti naboru a osloveni si firma v porovnani s konkurenci vede

dobfe a je na stejné Grovni.

Adaptace do firemniho prostfedi dle odpovédi respondentli probihd ve velké
veétsingé pripadi dobfe. Ojedinéle se vyskytnou problémy, které miize jednoduse
vyfesit vedouci oddéleni. V adaptaci je potieba vétSi zapojeni vedouciho, ktery
poskytne novému zaméstnanci pocit jistoty a umozni mu se kdykoliv doptat
na potiebné informace. Da se tak ptedejit brzkému odchodu a urychli se tak cely
proces adaptace. O zauceni nového pracovnika a vysvétleni postupi se stara povéteny
pracovnik a vedouci se zapojuje v pfipadé potieby, nebo kontroly, jak adaptace
probiha. Rozvojem zaméstnancll je pro firmu dileZity a lze konstatovat, Ze firma
v této oblasti je nadstandardni. V piipad¢ aktivity pracovnika je vZzdy moznost
kariérniho ristu v podniku. U takovych pracovnikii si AVAPS nechd vypracovat
talentovy profil a po zji$téni talentl jedince cili na zlepSovani a vyuziti jeho talentd.
Neni standardni, aby firma pracovala s talenty zaméstnancti. Dale firma vyuziva

jazykové kurzy a jiné Skoleni, ktefi pracovnici potiebuji k efektivnimu pracovnimu
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vykonu. Zaméstnanci maji moznost si najit vlastni kurz, ktery by jim ulehcil praci.
V takovém piipad¢ je vedeni oteviené vSsem navrhtim, pokud si je pracovnik schopen
obhdjit zvoleny kurz. Zavérem je mozné hodnotit adaptaci a rozvoje ve firmé jako

velmi dobry.

Pracovni podminky v arealu firmy AVAPS jsou velmi dobré. Jedna
se o prostorny byvaly vojensky aredl. V historii probihali rozsahlé rekonstrukce
anyni podnik disponuje moderné zafizenymi halami, pozarni zkuSebnou
a showroomem. Prostory jsou moderné zafizené a v aredlu je hodné zeleng.
V kancelarskych prostorach je kuchynka, ale absentuje odpocinkova mistnost, ktera

je v dnesni dobé€ standardnim vybavenim.

Komunikace v rodinné firmé je pfevazné na pratelské urovni, kdy predavani
informaci probiha neoficidln€. Prostor pro zlepseni je v ramci efektivni komunikaci
mezi pracovniky pii pfedavani potfebnych informaci. V idedlnim ptipad¢ by si méli
zameéstnanci stanovit termin, aby méli dostatek ¢asu shromazdit informace a nasledné
je predat a dovysvétlit ptipadné dotazy. Formalngjsi forma se vyhne Sumu béhem
komunikace a pracovnici mohou pak efektivnéji pracovat. V porovnani malymi
podniky je komunikace ve firm¢ standardni, ale v pfipadé¢ porovnani s véSim
podnikem je méné formélni a miZze byt misty neefektivni. Zpétnd vazba
je ve firemnim prostfedi na dobré Urovni, kdy vedeni je oteviené pfijimani vazby
od pracovnikli. Pan feditel vidi obavy ze strany zaméstnanci pfijit s problémem
pfimo za vedenim, které se pokousi ve firm¢ vytvaret pfijemné a oteviené prostiedi,
kde kazdy mulzZe vyjadfit svly ndzor. V pfipadé obav zvyjadieni na strané
zaméstnanct se jedna o lidsky faktor a firma nemize moc ovlivnit otevienost jedincu.
Muze vytvorit podminky, které usnadni sdéleni problému naptiklad zachovanim
anonymity pracovnikll. Zpétnd vazba a komunikace ve firm¢ dobie funguje

a napomaha tomu prostiedi, které panuje v podniku.

Kariérni rtst jedinct ve spolecnosti je pro vedeni diilezity. V ptipade€ uvolnéni
vys$$i pozice se vedeni koukd v fadach zaméstnancii, zda by nékdo mohl volnou
pozici zvladnout. Pokud najdou vhodného adepta pomtizou mu s uvedeni do pozice
a poskytnou mu piipadné Skoleni. Firma pracuje se zaméstnanci a snazi se cilit
na jejich silné stranky a rozvijet je. Vyuziva talentovych profilti u zaméstnanci, ktefi

mayji pro budoucnost firmy vyznam. Pokud je zaméstnanec aktivni, tak si toho vedeni
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v8§imé a odmeéni jeho snahu. Firma si chce udrzet co nejvice zaméstnanct, ktefi vidi

svou budoucnost ve firm¢ a velmi dobie s nimi pracuje.

Benefity, které v soucasné dobé podnik nabizi jsou v porovndni s malymi
podniky standardni az nadstandardni. Firma nabizi Ctyfi tydny dovolené a jeden tyden
volna o Vanocich. V piipadé nevolnosti si zaméstnanec muze vzit den placené¢ho
volna. Kazdy pracovnik ma jeden sick day na kvartal. Ptispévky na jidlo spolecnost
poskytuje ve vysi 55 % ceny z jidla, které si do firmy nechava dovazet z nedaleké
restaurace. Zaméstnanci maji i moznost vyuzit jazykovy kurz anglictiny, nebo
némciny, které uz nebyvaji tolik standardni v porovnani s podniky na stejné Grovni.
Casto zaméstnanci zmifovanym benefitem je piijemné pracovni prostiedi a firemni
kultura. U rodinného podniku, ktery se snazi k zaméstnancim ptidupovat
individudln¢ a ptatelsky o velikosti Avapsu je velmi nadstandardni. Obecné lze
vyhodnotit benefity firmy jako mirné¢ nadstandardni a jsou zde moZnosti k posunu,

ale ty jsou zévislé na rozvoji podniku a finan¢nich moznostech.

Cilem vedeni je mit ve firm¢ zaméstnance, kteti vidi smysl v tom, co jako
jedinci délaji a v celku jako podnik. Proto si zakldda na misi a vizi podniku, kterou
predavaji zaméstnancim. Pan feditel absolvuje kazdorocni sezeni s kazdym jedince
a hodnoti jeho vykony za uplynuly roka a planuji jeho postup na rok budouci.
O néaslednou motivaci na denni bazi se staraji vedouci pracovnici. Mise a vize firmy
je dostaten¢ predavana pracovnikiim a vedeni se dostate¢né zapojuje do motivace

pracovnikd.

Fluktuace firmy neni moc vysoka. Nejvétsi procento je v oddéleni vyroby,
kde vétSina odchodd je ziniciativy firmy. Pfipadnou konkurenci, ke které
by zaméstnanci odchdzeli podnik nemd. Ojedinélé odchody byly k vétSim
spole¢nostem. V ptipad¢ ukonceni pracovniho poméru ze strany firmy komunikuje
s danym pracovnikem pan feditel a vedouci. Pokousi se vzdy odchod wvyfesit

v poklidu a ptatelské atmosféte. V tomto ohledu to vedeni firmy zvlada dobfe.
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4.2 Implementaéni karty

Implementace je proces, pii kterém se aplikuje teoreticky plan. Cilem
je dosazeni stavu, ke kterému opatieni smétfovalo. Pied moznou implementaci
je nutné provést analyzu soucasného stavu. Po zhodnoceni situace se naplanuji
potiebné¢ opatieni a stanovi se jejich cile. Zavedeni planovanych opatfeni
do stavajiciho systému se nésledné¢ pozoruji a testuji. Pokud bylo opatieni spravné
zvolené a implementace probéhla v pofadku je dosazeno zvoleného cile.

Implementacni karta obsahuje odpovédnou osobu, ktera ma dohled
na implementaci daného feSeni a kontrolu vysledki. V karté se nachazi odhad ¢asové
a finan¢ni narocnosti daného navrhu. Nésledné obsahuje kratky popis postupu pii
zavadéni opatfeni a zavérem stanoveny cil, aby bylo mozné porovnat stav pred

a po zavedeni a zda opatieni splnilo ucel.

Obr. 5 Teambuilding celé spole¢nosti

ODPOVEDNA OSOBA
VYBRANY ZAMESTNANEC

CASOVA NAROENOST FINANENI NAROENOST
max. 10 hodin 100 tis. K¢

POPIS DOPORUCENI:
Naplanovani dvou teambuildingll v pribéhu roku

(letni, zimni). Vybrany zaméstnanec naplanuje
datum a ndsledné zjisti ucast zaméstnancl. Po
ziskani Gcasti zajisti prostory a vytvofi program.
Vybrany zaméstnance zavérem vypracuje financni

plan, ktery predloZzi fediteli ke schvaleni.

ciL:
Vytvofit moZnost pro lepsi navazani vztahl na
pracovisti s Cleny vedeni. Zaméstnanci maji vétsi
mozZnost se poznat s vedenim. Vysledkem muZe byt

woavs

otevirenéjsi komunikace od zaméstnancim k vedeni.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Obr. 6 Aktivni zapojeni vedeni v adaptaci nového pracovnika

ODPOVEDNA OSOBA
VEDOUCi ODDELEN{

CASOVA NAROENOST FINANCENI NAROENOST
max. 2 hodin 0 K¢

POPIS DOPORUCENI:
Povéfit kompetentni osobu, kterd se postara o
zaufeni nového zaméstnance. Vedouci oddéleni
bude pribézné kontrolovat, zda povéfeny pracovnik
je dostatecné aktivni a pomaha s adaptaci nového
zaméstnance. Nasledné se pfimo dotdzéd nového
pracovnika, jak je zatim spokojen. Umoini mu
prostor na wvyjadfeni pocitu a  dotazy.

ciL:
Cilem opatfeni je zrychleni adaptace a poskytnuti
novému zameéstnanci pocit zdjmu ze strany vedeni.
Lze tim predejit brzkému odchodu.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 7 Zpétna vazba od zaméstnanct na ¢innost vedeni

ODPOVEDNA OSOBA
PAN REDITEL
€AsOVA NAROENOST FINANENI NAROENOST
max. 5 hodin 0 Ke

POPIS DOPORUCENI:
Pripravit pro zaméstnance na konci roku anonymni
dotaznik, jak jsou spokojeni svedenim a celkové s
firmou. Zminit, Ze diky poskytnuti zpétné vazby ma
vedeni moZnost odstranit problémy a zpfijemnit tak
firemni prostiedi. Po ziskdni vysledkl je pan feditel
vyhodnoti a prezentuje vedeni a pokusit spolecné se
najit reseni pfipadnych problému.

CIL:
Ziskani zpétné vazby na ¢innost vedeni v pribéhu
roku. Diky anonymité mohou zaméstnanci bezobav
vyjadfit své pocity. V pfipadé problému Ize pfipravit
feSeni a zpfijemnit prostfedi pro zaméstnance.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Obr. 8 Blizsi seznameni obchodnich zéastupct s vyrobky

ODPOVEDNA OSOBA
VEDOUC| VYROBY

¢AsOVA NAROENOST FINANENT NAROENOST
max. 10 hodin 0 Ké

POPIS DOPORUCENI:
Vedouci vyroby nachysta jednoduchou prohlidku pro

obchodni zastupce, kde wuvidi procesu wyroby
produktu od zacatku aZ po konecnou fazi baleni
objednavky. Provede a wvysvétli obchodnim
zastupclim postupy a procesy, které se s vyrobky

vykonavaji.

ciL:
Zvy$eni informovanosti obchodnich zastupcl o
vyrobé vyrobku a pFipravy objednavky. Diky pfesnym

znalostem mohou lépe pospat proces wvyroby a

piesvédcit zakaznika, pro€ si ma vybrat firmu AVAPS.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 9 Ziskani zpétné vazby od zaméstnance

ODPOVEDNA OSOBA
PAN REDITEL, VEDOUCi PRACOVNIK

CASOVA NAROCNOST FINANCNI NAROCNOST
max. 1 hodina 0 Ké

POPIS DOPORUCENI:
Provést sezeni se zaméstnancem, ktery ma dfivéjsi

zkuSenosti z podobného oboru. Sezeni je vhodné
provést po pul roce, co je zaméstnancec zaméstnan
u firmy, kdy je obezndmen s postupy a miZe je
porovnat s postupy z dfivéjsiho zaméstnani. Firma

ma tak moZnost ziskat porovnani s jinym podnikem.

CIL:
Externi pohled mlZe zefektivnit postupy v
procesech. Pokud firma zaméstnava pracovnika,
ktery ma zku3enosti z oboru je vhodné wyuZit této
moZnosti porovnani a pokusit se zkvalitnit dosavadni

postupy.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Obr. 10 Zavedeni formalni komunikace mezi oddélenimi

ODPOVEDNA OSOBA
VEDOUCI ODDELENI

CASOVA NAROCNOST FINANCNi NAROENOST
max. 10 hodin 0 Ké
POPIS DOPORUCENI:

Zavést formalni komunikaci mezi oddélenimi. Pokud

bude potieba pfedat informace mezi oddélenimi, je

vhodnén  dopfedu  naplanovat datum a

konkretizovat, jaké informace jsou tFeba.

Zaméstnanec nasledné prfipravi informace a pfi

pfedani pfipadné dovysvétli kontext a zodpovi
dotazy.

ciL:
Pfipravit zaméstnance na fazi stfedniho podniku.
Zefektivnit komunikaci a lépe vyuzit ¢as. Vyhnout se
pfedavanim informaci mimo kancelafe a pfedejit tak
$umu v komunikaci a neuplnému piedani informaci.

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

Obr. 11 Vytvoreni odpoc¢inkové mistnosti

ODPOVEDNA OSOBA
PAN REDITEL

CASOVA NAROCNOST FINANCNi NAROCNOST
max. 60 hodin 200 tis. K&

POPIS DOPORUCENI:
Najit v kancelaiskych prostorach mistnost, kterou je

moiné wyuiit k odpocinku. Vytvofit pfijemné
prostiedi pro kritkou pauzu od prace s pocitacem,

ktery budou moci vyuZivat zaméstnaci z kancelafi.

CIL:
PFi dlouhoudobé praci u pocitace je vhodné na pér
minut pfestat pracovat. Dlouhé sezeni u potitace
zatéZuje organismus, a proto je vhodny kratky
odpoéinek. Po pauze miZe zaméstanec efektivnéji

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022

58



Tab. 1 Harmonogram implementace planovanych opatieni

ZARI RIEN LISTOPAD ~ PROSINEC ~ LEDEN UNOR BREZEN DUBEN KVETEN ~ CERVEN  CERVENEC  SRPEN

il 2022 2022 2022 2022 2023 2023 2023 2023 2023 2023 2023 2023

Teambuilding celé spolecnosti

Aktivni zapojeni vedeni v adaptaci nového pracovnika

Zpétnd vazba od zaméstnanc na ¢innost vedenf

BliZ3i sezndmenl obchodnich zdstupcil s vyrobky

Ziskani zpétné vazby od zaméstnance

Zavedeni formalni komunikace mezi oddélenimi

Vytvoreni odpocinkové mistnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2022
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Z.avér

Bakalafska prace je zamétfend na téma ,,Zivotni cyklus zaméstnance ve firme*.
Cilem préace bylo zjistit soucasné postupy v zivotnim cyklu zaméstnance ve zvolené
firm¢ a na zaklad¢ ziskanych informaci zrozhovori se zaméstnanci navrhnout

opatfeni ve form¢ implementacnich karet.

Pifi navstévé podniku byly provedeny polostrukturované rozhovory.
Rozhovorl bylo provedeno sedm. Zucastnil se jich pan feditel, dale tfi vedouci
odd¢leni a tfi zaméstnanci na riznych pozicich. Tém byly pfedem poskytnuté otazky
a v pripad¢ potieby a vyvoje rozhovoru byly doplnény o dodate¢né dotazy. Vsichni
respondenti souhlasili s nahranim rozhovoru a zdznam byl nasledné piepsan.
Dostatecné mnozstvi a hloubka dat pomohly autorovi prace ziskat predstavu

0 soucasné situaci.

Prace je rozdélena do Ctyt kapitol, kdy prvni se zabyva samotnym tématem
zivotniho cyklu zaméstnance. Predstavuje celkovy prubéh a néasledné se zamétuje
na jednotlivé faze procesu. Celek zivotniho cyklu zaméstnance byl rozdélen
do péti mensich kapitol, které jsou ndbor, adaptace, rozvoj pracovniho vykonu,
motivace a benefity a ukonceni. Druhd kapitola ptedstavuje zvolenou firmu.
Poskytuje zékladni informace o podniku, co se tyce historie, mise a vize a popis
soucasné situace v podniku. Tteti kapitola popisuje zvolenou metodu pro ziskani
informaci. Zvolen byl kvalitativni vyzkum a metoda polostrukturovaného
rozhovoru. Po ziskdni dat byly vyhodnoceny jednotlivé c¢asti Zivotniho cyklu
zaméstnance ve firmé. Ctvrta kapitola popisuje soudasnou situaci v porovnani
se standardy v dne$ni dobé. Na zaklad€ provedené analyzy jsou piedstaveny navrhy
opatfeni, které autor prace zpracoval do sedmi implementacnich karet. Navrhy

opatfeni budou prezentovana firmé a nasledné implementovana do smérnice podniku.

Ze ziskanych informaci v pribéhu Setieni bylo zjiSténo, ze podnik dobie
pecuje o své zaméstnance. Respondenti zmifiovali svou spokojenost se soucasnym
prostiedim ve firmé. Prace se zamé&stnanci je spiSe intuitivni a v rezii vedoucich
jednotlivych oddéleni. Navrhy opatfeni cilily na spokojenost zaméstnanct

a zefektivnéni postupt ve firmé.
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Seznam priloh

Priloha A: Rozhovor 1

D: Chtél bych se Vas zeptat, jak jako firma jste celkové obeznameni s tématem
zivotni cyklus zaméstnance, a jak moc to tady praktikujete, nebo se na to zameétujete.

Jestli zaméstnanciim se snazit né¢jak naplanovat cestu tady tou firmou.

R1: Tak jako vime o tom, ale jak rosteme, tak zatim nemame vylozené HR odd¢lent,
je tady jedna pani, ktera se o to stara, ale je to vlastn¢ ten zacatek a konec. Je to vstup
zaméstnance, vSechny doklady a dokumenty k tomu a konec. Ten prostfedek jako
oddéleni, takze ti to maji na starosti a zdrovei se trosku pereme s tim, ze nechceme

nutit lidi do kurzu a Skoleni, ale oni zase tolik nepfichazeji s tim, Ze by se chtéli skolit.

D: Ja bych se ted’ zamé&fil na jednotlivé ¢asti Zivotniho cyklu a jestli byste mi mohl
popsat, jak kontaktujete nové zaméstnance a jak vybirate nové uchazece. Jaké

pozadavky mate na zaméstnance, kteti jsou pro Vas duilezity.

R1: Nejdiiv vznikne néjaka potieba najmout zaméstnance a je to 1 o pozici. Pozice
do vyroby se vybira jinak nez pozice obchodnika. Ted’ posledni dobou neni trh prace
uplné dobry. Neni tplné jednoduché najit zaméstnance, takze jsme zacali vyuzivat
inzeraty, pripadné rozvéSujeme v okoli na tufednich deskach, Ze hledame
zaméstnance, coz je vzdycky lepsi najit n€koho z okoli. Inzeraty na Jobsu apod.
to nebylo tolik efektivni, tak jsme zacali vyuZivat personalku a pro vyssi pozice
headhuntery. Pro stfedni pozice mame firmu Competetiva, kterd hleda zivotopisy.

Pak nam je posila, jestli nas to zajima a déla takovy predvyber.

D: KdyZ vezmu pozici manaZera, koukate i na urovenl vzdélani a praxi, nebo davate

1 mozZnost novackim, co praveé dodélali Skolu a hledaji néjakou praxi.

R1: Jedna z prvnich véci je, Ze se podivame ve firmé. Nékdo, koho by bylo mozno
povysit a mohl by délat tu pozici. Kdyz je, tak je to idedlni a posuneme ho tam.
Pomiizeme mu se v tom zdokonalit a naucit se to. Jinak pokud by to mél byt vedouci
néjakého oddéleni, tak tam vzdélani taky hraje urcitou roli, ne Ze by v dnesni dobé
byli vSichni vedouci vysokoskolsky vzdélani, to nejsou jeste, ale kdyby byl nékdo
novy, tak si myslim, Ze by byl.
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D: Chtél bych se zeptat, jakou mate piedstavu o planu, nebo rozvoji zaméstnancti a

jestli jste zkouSel nabizet moznost riznych seminait, naptiklad jazykovy kurz?

R1: Jazykové kurzy jsme zavedli loni. Takze mame AJ a NJ. Je to teda spi§ pro
ty, ktefi to potfebuji k praci, neni to pro vSechny. Potom si myslim, ze po dlouhé dobé
Kdyz je to specializovany kurz, tak napady jsou. Posunu to dal, nebo vedouci

je nabidne. Je potieba, aby to ten zaméstnance chtél, jinak to nemé vyznam.

D: Mate nabidku kurzi pro odborné vyucené pracovniky, pro rozsifeni jejich

kvalifikace? Jestli ano, jak to jako firma vyuzivate?

R1: Tteba ve vyrobé svareCsky kurzy, bud’ clovék musi byt hotovy svatec, nebo
je mozny ho poslat na kurz. Problém je u elektrikari, ty se Spatné hledaji. Snazime
se kdyz tak né€koho, kdoby se to béhem prace naucil a poslali bychom ho at’ si udéla
vyhlaSky, aby to mohl dostudovat a tim padem by dostal kvalifikaci a mohl

by zapojovat elektricky soucastky na stavbach.

D: Dale mé zaujala Vase mise a vize a jak to sdilite s pracovnikem, jestli mate néjak
kazdoro¢né schiizku, kde si to projedete a naplanujete cile na dany obdobi a jestli

je to sdileno s téma zamé&stnancem.

R1: Méame to na webu a kazdy rok v inoru mame schizku, kde fikdme, jak dopadl
minuly rok a planujeme dal$i rok. Nejde jen o Cisla, ale 1 cile, jaké projekty se maji
splnit. Vizi a misi jsem na konci minulého roku proSel s kazdym zaméstnancem
osobn¢. Takovy ptl hodinkovy pohovory. Bavili jsem se o tom, aby to kazdy
zamé&stnanec veédél. Predtim postupné to byla néjaky hesla, ale na nic. Ted
se to snazime pripominat. Oni musi vidét smysl vize, tieba byt tou jedni¢kou, ze musi
délat tu praci kvalitné a musi ji délat kazdy, nejen manaZzetfi. Obchodnik musi umeét
kvalitn€ prodavat spravny produkty. Ve vyrobé nesmi délat chyby, aby pak zdkaznik

nereklamoval.

D: Jesté bych se chtél zeptat, jak je to se zpétnou vazbou id zaméstnanct, jak Casto
oslovujete Vy nebo vedouci své podiizené. Napiiklad po pll roce a zhodnoti jeho
vykon. Pokud je tfeba vidét n&jaké zlepSeni, aby zaméstnanci méli zpétnou vazbu

Castéji ohledné jejich pracovniho vykonu, a to je vice motivovalo.

R1: Je to ted hodné o vedoucich pracovnicich. J& viceméné mam schiizky

s vedoucimi a ti maji schiizky se svymi lidmi ve svém oddéleni. Zpétna vazba,
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to je slozity. Myslim si, Ze se boji davat zpétnou vazbu nadfizenym obecn¢ a ke mné
se dostane o dost méné zpétny vazby. Boji se asi, Ze by je vedouci potrestal a nedal
jim odmény, nebo néco takového. Rad bych, aby se tady nastolila kultura oteviené

komunikace.

D: Jak tedy docilit toho, aby zaméstnanci méli tu moznost za Vami piijit.
R1: Oni tu moznost maji, ale spis, jak to ud¢lat, aby chodili a nebali se toho.
D: Pfipominat jim, Ze to neni nic Spatného.

R1: Ze pokud je n&jaky problém, tak je lepsi na n&j upozornit nez ho piejit. Spoustu
lidi si fekne ,,to nema smysl, stejné nic nezménim.* a pak se to nikdo nedozvi a nic

se tim padem nezméni.

D: Napadl mé navrh, Ze jednou za pul roku by byla néjaka schiizka manazert
a zameéstnanct, kde by mél kazdy moznost upozornit na problémy, aby to bylo
formou né¢jakého sezeni spis§ takovy teambuilding, vice takovy kamaradsky, aby
se zaméstnanci uvolnili a neméli strach komunikovat o problémech. To mam pak
1 pfipravenou otazku pro zaméstnance, zda oni samy vidi né¢jakou chybu, co by sla

zlepsit.
Dale bych se chtél zeptat, jaké benefity, nabizite zamé&stnanctm.

R1: Kdyz to vezmu od zac¢atku, tak mame 4 tydny dovoleny, plus 1 tyden placeného
volna pfes Vanoce. To mame zavieno a nikdo krom pohotovosti tu neni. Dale mame
4 sick daye, vice mén¢ jeden na kvartal. Zaméstnance si mize v piipadé nevolnosti
vzit sick day a je to jako by byl v praci. Mame jidelnu, do které si nechavame vozit
jidlo, na které ptispivame 55% ceny. Jidlo je z dobré restaurace, a to se lidem libi.
Ptijemné pracovni prostfedi. Snazime se, aby byla dobrd atmosféra. Jsme rodinna
firma a snaZime se, aby to tu fungovalo. Pak jazykova vyuka, podpora toho rozvoje

lidi, pokud maji zajem. Jesté budou né&jaky, ale uz si nevzpomenu.

D: Pokud za Vami pfijde zaméstnanec s ndvrhem vzdé¢lavaciho kurzu, jak k tomu

jako firma pfistupujete? A v piipad¢, Ze by to nebylo Uplné k praci, jak byste to fesil.

R1: Pokusil bych se ho ptesvédcit, aby si ud¢€lal kurz do prace a vyuzival ho v ni.

Aby to mélo vyznam pro nasi firmu v tom vidim smysl.
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D: Jesté bych se chtél zeptat na konkurenci, ke které by mohli zaméstnanci odchézet.
Nabizi konkurence néco nadstandardniho vii¢i Vam, nebo si myslite, ze to mate dobte

pokryté a tim padem ani zamé&stnanci nemaji divod odchézet.

R1: Nemyslim si, ze by lidé odchazeli ke konkurenci, pokud by nékdo odesel a par
lidi odeslo, teda vétSinou odchazi z divodu nasi nespokojenosti, nez Ze by oni byli
nespokojeni, ale par zaméstnanct bylo pteplaceno. Mezinarodni firma Siemens méla
zajem o technika, ktery kresli pozarni zalezitosti. Dali mu o dost vic, coz nelze pokryt,
aby to bylo fér vii¢i ostatnim a pokud mu $lo jen o penize, tak jsem se s nim rozloucili.
Hold je to jeho volba. Pokud né¢kdo odesel, tak se setkdvame s tim, ze Sel k firmé,
ktera se zabyva podobnou zélezitosti jako my. My délame pozéarni uzavéry. Ta firma
déla vrata, nebo miize. Tak tam se uchyti, je to podobny sektor, ale neni to nase ptima
konkurence. Hledame spis ty srdcate, ktefi nejde o to si vyd¢€lat nejvic penéz, ale aby

v praci byli spokojeni.

D: Jak jste pfipraveni na piipadny odchod zaméstnance z vys$si pozice, zda jste
ochotni pfijmout n¢koho na jeho pozici s vys$im finanénim ohodnocenim. A jestli

jste schopny reagovat a najit nahradu v obdobi vypovédni lhiity.

R1: Doufam, Ze bych se to dozvédél dostatecné doptedu, ze chce odejit, tieba pll
roku. Zkusil bych ho ptesvédcit a udrzet ho. Pokud ne, tak bychom hledali a pokud
bychom ho té doby nenasli, tak by n¢kdo z firmy musel ptevzit jeho pozici, do doby,
neZ nékoho najdeme. Neni to o tom, Ze bychom za kazdou cenu vzali n€koho jen aby

tady byl, ale chceme n¢koho najit, kdo tu bude dobte fungovat.

D: Myslite si, Ze v ramci spokojenosti zaméstnanctl je ve firmé n&jakd mezera? Co

byste pro n¢ mohl zlepsit, aby ptichazeli novy zajemci a stavajici ziistavali?

R1: U téch novych se snazime. Moje asistentka, ktera dé€ld i marketing tak dava posty
na Facebook, které by mohli zlepSovat chut’ lidi, Ze jsme firma, kde chce ¢lovek
pracovat. U téch stavajicich feSim ten jejich rozvojovy plan, aby méli néjakou vizi co
dal. A stim jsem zatim moc nepokrocil, je to o tom, ze jsou rizny lid, co jsou
spokojeni na stavajici pozici, ale i tak by bylo dobry je postupné néjak posouvat, ale
pomalu. Pak tu jsou lidi, co by se chtéli posouvat rychleji, tak jim dat tu perspektivu.
Ted abych ja to zaved a zavedli to 1 manaZefi, aby to bylo napfi¢ firmou, kdyz

nemame specializovany HR.

D: Vase firma ma hodné¢ urovni a pokryt to jednim planem je slozité.
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R1: Néco jiného je obchodnik a néco je servisni technik, nebo montaznik. Tam jsou

mozny rozvoje, ale zalezi, jestli ty lidi chté&ji.

Priloha B: Rozhovor 2

R2: Pracuji jako vedouci ekonomického oddéleni. Mam na starosti finance, ucetnictvi
a personalni. Nastoupila jsem v srpnu 2021, jsem tu necelych 8 mésicl, takze

pomérné kratce.

D: A ve firm¢ jsem zatim spokojend?

R2: Naprosto

D: Muzu se zeptat, jak jste se dozveédéla o firmé, nebo jestli Vas firma oslovila?

R2: Ne, firma mé neoslovila. J& jsem byla kratkodobé doma, protoze jsem odesla
z ptedchozi prace a nova mi nevysla. Narazila jsem na inzerat, takze to byla $tastna

shoda okolnosti.

D: Setkala jste se nékdy s pojmem zivotni cyklus zaméstnance.

R2: Ano, samoziejmé. Nejen v této praci, ale i v té minulé. Patii to k mé profesi.
D: Vsimate si, Ze se firma snazi systematicky pracovat se zaméstnancem?

R2: Rozhodné ano, tim Ze to je 1 rodinna firma, tak ta prace s tim zaméstnancem
je trosku jina nez v globalech, ze kterych mam do ted’ zkuienosti. Rekla bych,

ze tahle prace je troSi¢ku vic intuitivni neZ nafizend, ale velmi dobte funguje.
D: Mohla byste porovnat s minulou praci, co v tom cyklu zaméstnance je zde lepsi?

R2: Je tu osobné;jsi ptistup a je to opravdu, tak Ze se ptihlizi ke kazdému jednotlivému
zamé&stnanci. Neni na to dany jeden proces hlava nehlava. Ten proces funguje
ve velké firmé, ale je to takové zprimérované, takze kdo vybocuje nahoru, nebo dold,
tak vétSinou je nespokojeny, nebo mu nevyhovuje ten proces, jak je nastaveny. Tady
se vSak pfistupuje ke vSem individualné, je tady ten prostor k tomu si s kazdym
zamé&stnancem popovidat, najit si co ho motivuje a ud€lat mu v podstaté proces

na miru, tak z toho divodu je to jiné.

D: Zajimalo by m¢, jestli mate moznost ptistupu do celé organizace, co se tyce dat

a informaci. Jestli zde neni n&jaky problém v komunikaci, nebo jind omezeni.
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R2: Ja z mé pozice si myslim, Ze ne. Tim Ze mam na starosti ekonomiku celé firmy,
tak ta je provazana vSude, ale vzdy dodrzuji, Ze se domluvim s nadfizenym, zda
to miizu tesit dole a zbytecné neobtézuji jednotlivy zaméstnance, ale samoziejmée

mohu.

D: Myslite si, ze zaméstnanci maji dostate¢ny prostor a mohou piijit za vedenim
s riznymi problémy a napady. Vidi moznost néco zefektivnit a jak na to reaguje

vedeni?

R2: Nevim, zda vam to pan feditel Filip fikal, ale m¢l pohovory s kazdym
zamestnancem, ktefi tady jsou a povidal si s nimi jeden na jednoho, o tom, jak to tady
vidi. Co je t€si a co ne a vzdy mohou pfijit s pozméiovacim navrhem co zlepsit a co

by $lo d¢lat jinak.

D: Pan feditel uvedl, Ze néktefi zaméstnanci se boji za nim pfijit a obecné za vedenim
a jestli Vy osobng¢, tfeba mate n€kdy pocit, Ze se nékdo boji za Vami piijit s prosbou

o radu, nebo 1 Vy sama, zda citite ten tlak.

R2: Myslim si, ze sem tam si myslim, Ze tu ten strach je, ale neni to strach z toho,
ze by byli n¢jakym zplisobem perzekuovani, nebo znevyhodnéni. Spis je to strach,
Ze si sami nejsou jisti svou myslenkou a nevi co chtéji. Maji néjaky pocit, ale jesté
ho nedokézou vyjadfit. Proto si myslim, Ze tady obzvlast’ u pana feditele neni zadny
umysl a nemyslim si, Ze by si kdokoliv z lidi myslel néco takového. Myslim si, Ze
je to pouze ta nejistota. Mame to vSichni a pokud tu mySlenku zformuluji, pak

Ji miZou prezentovat.

D: Je tu moZznost schranky diveéry? Vim, ze firmy maji schranky, kam zaméstnanci

mohou davat anonymné dotazy, nebo se v této firme praktikuje spis$ osobni rozhovor?

R2: Co vim, tak to tady existovalo. Nemélo to Zadny efekt a schranka byla prazdna.
Na zaklad¢ toho byla odstranéna. Jinak, tim Ze jsou rizna setkdvani mimo praci,
teambuilding a podobné, tak tu ten prostor je vzdycky. Jesté jinak Septanda funguje
uplné vSude, takova ta podprahova. Oni jsou dobré ty chodbové schiizky. Takze
ve vysledku, pokud je n€kdo nespokojen, tak ono se to provali. I ta informace
je amyslim si, Ze jak pan feditel, tak i my ostatni jsem na to citlivy, takze kdyz

tu informaci mame, tak s tou informaci pracujeme.

D: Co Vy osobné byste uvitala za benefit, nebo n¢jaké vylepsSeni ve Vasi pracovni

pozici. Zda je néco, co by Vam mohlo uleh¢it praci. Bylo mi feceno, ze jste vedoucti

71



ekonomického tuseku. Zarovenn pomahate s vyfizovanim dokumenti novych
zaméstnancl, neni na Vas moc povinnosti? Néktery firmy maji specidlni oddéleni

HR.

R2: Zatim moji agendou neni tvorba a vydavani inzeratd. Na to mame marketing,
ktery na tom spolupracuje s pfimym nadiizenym dané pozice. Jinak tak pracovné
pravni agenda pii tom poctu zaméstnanct je naprosto v pohod¢ a neni s ni problém.
A Zadny benefit zatim nepotiebuji. Upfimné o co si feknu to dostanu. Pokud
je to odivodnény a je to néco co si dokazu obhdjit pro¢ to potiebuji, tak tady ten

prostor vzdycky je.
D: Poté by mé& zajimalo, jak vnimate pfeddvani mise a vize podniku zaméstnancim?

R2: Myslim si, ze je to zakladni prace kazdého manazera, mit néjaky sen/vizi kam jit
a drzet se toho, aby i ostatni védéli pro¢ to délame. Jinak je to pfestane bavit a je

to demotivujici.

D: Myslite si, Ze je zde ve firm¢ dostate¢nd motivace zaméstnanci. Jestli vSichni
manazeii dostatecné motivuji své podiizené?

R2: Tady je to slozitéjsi, protoze ¢im nizsi ta pozice je, ¢im niz$i je vzdélani
¢i odbornost ¢loveéka, tim nizsi je 1 angazovanost pracovnika. I pfes prezentovani cile,
tak pro n€ jsou nékdy i mén¢ pochopitelné. I pro firmu je dulezité, ze oni pifijdou
do prace a dé€laji tam furt to samé. Pokud by to bylo pftili§ vzdélané a intelektualni,
tak by u toho nevydrzel a nebavilo ho to. Jsou to ty dvé strany mince, Ze ne kazdy

je motivovany, protoZe jeho prace je délat tuhle operaci od 6 do 15 a d¢la ji dobfe,

protoZe ji d¢la automaticky a neptemysli u toho.
D: Jsou kurzy, které byste chtéla absolvovat a Skoleni, které byste vyuzila v praci?

R2: Samoziejmé, ze tuhle potfebu mam trvale, ale neni to u mé tak jako o téch
kurzech, ale o celozivotnim vzdé€lavani, vzdycky, kdyZz potiebuji, tak sleduju
novinky. U nés v ekonomickém oddéleni ty zdkony a pracovné pravni agendy, tam
se to potad meéni, takze pofad se udrzovat v chodu a védét, jaké jsou zmény, které
se nas n¢jakym zpisobem dotykaji nastudovat a zpracovat pro kolegy doli.
Ne Ze bych vyloZen¢ na to potiebovala kurzy, ale obcas se ¢as od ¢asu naskytne néco,

co m¢ zaujme, ale preferuji samo vzdélavani.
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D: Uz Vas n¢kdy napadlo, si vyhledat sama nekteré kurzy? Bavil jsem se s panem
feditelem o tom, ze kdyby si nékdo nasel kurz, které by mu mohl pomoc a byl

by v souladu s praci, Ze by to $lo domluvit. A jestli jste uz nékdy tohle vyuzila.

R2: Zrovna ted’ celé ekonomické oddéleni tedy ja a 2 kolegyné absolvujeme mzdovy
Skoleni Siroky s pracovné pravni agendou, takze kdyz potfebujme, tak vzdycky

mame.
D: Jak ¢asto a jestli viibec hodnotite své podiizené?

R2: Tak zpétna vazba je dulezitd pokazdé, tak zatim jsem méla s kolegynémi jeden
formalni pohovor na zacatku ledna tykajici se celorocniho plénu a shrnuti.
Popovidaly jsem si a dali si zpétnou vazbu. Déle jsme stanovili cile na rok 2022, tam
nebylo moc co vyhodnocovat, protoze cile na rok 2021 nebyli stanoveny, protoze
jsem nastupovala v prubéhu roku. Tenhle formalni pohovor byl na pravidelné bazi.
Mame i neformalni setkdvani, kde probirame, co se déje a jaké problémy feSime.

Co ja mam ze své pozice posunout dal a tohle to myvame 2x tydné.

D: Déle bych se cht¢l na zaméstnanecké benefity. Jaka je nabidka a poptavka. Mate
zde néco nadstandardniho, co jinde nenabizi. A pokud by byla moznost porovnat tyto

vyhody s minulou praci.

R2: Myslim si, Zze to, co tady je, je standardni v dneSni dob¢. Nadstandardni
je v dnesni dobé 5 tydnu dovolené a dalsi. Jinak si mysli, Ze tato firma na to, jak
je velika, tak o ty zaméstnance velmi pecCuje. Je zde jazykové vzdélani, obédy,
4 tydny dovoleny. Sem tam je vyuZzivani auta, kdyZ potfebujme. TakZe si myslim,
ze ted’ jak to je v ohledu na trh je to standard. Ale myslim si, Ze tady to vyvazuje
pracovni kolektiv a nadfizeny. Dfive jsem pracovala v Manpoweru, coz je velka
organizace, a jesté k tomu zameétena na persondlni agenturu, takZe v podstaté v drtivé
vétsing, kdyZ zaméstnanci odchazi, tak je to kvili nadfizenému, Ze ta spoluprace tam
nefunguje tak jak to tam je. I to byl mij divod, pro¢ jsem odesla. Nebyli to benefity
ani plat, protoze ten se da vzdy vyargumentovat. Ale vzdycky je to ta spoluprace

a pocit toho uznani.

D: Musim fict, Ze firma na mé& pisobi velice ptatelsky, jak z webovych stranek, tak

1 ted’ z osobni zkuSenosti.
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R2: Ja musim fict, ze tahle firma spojuje klady maly rodinny firmy, ale uz je celkem
slusné za procesovana a ma strukturu vétsi firmy. VEtSinou u rodinnych firem byva

pratelsky chaos, a to uz tady neni, a to je docela pokrokovy a malo kdy k vidéni.

D: S panem feditelem jsem se bavili o tom, Ze nyni je zde 80 zamé&stnanct a uz zacina
byt problém, ze ne kazdy zna kazdého a zajiméd mé, jak firma zvladne to pieklopeni

mezi vetsi firmy.

R2: Tak ja pevné doufam, protoze to je moje starost, ze se ndm povede nastavit
ty funkéni procesy a zautomatizovat. Tady potfdd je Sance a moje snaha
to vybalancovat, aby ty procesy to spiSe pomahali, nikoliv aby zatézovali, tak jak
to byva v globalech nafizeny shora a jsou pro vSechny stejny a nefunguji na danou

zemi.

D: Stalo se Vam nékdy, ze tfeba za Vami n¢kdo pfisel s tim, ze to je moc slozity

a chtél to n¢jak prepracovat?

R2: Takhle konkrétné jesté ne, ale tfeba od 1. ledna jsem zavedla proplaceni ptescasii
a prislusnou agendu. Porad je to pro ty fadové pracovniky z vyroby malo
pochopitelny. Defacto kazdou vyplatu za mnou chodi a ptaji se co co znamena a jak
to maji a jak jsem k tomu dospéla. Jak si to oni mizou potom kontrolovat, jestli

to je v potadku.

D: Myslite, ze by pomohlo, kdyby se udé€lalo n¢jaké sezeni a vS§em najednou by se

to vysvétlilo.

R2: Pravdépodobné ano, ale zatim neni o to takovy zijem radSi si pfijdou
individualné a popovidaji si o tom samostatné, nez kdyz jich je vétsi skupina. Myslim
si, Ze se pred sebou troSku stydi a necht¢ji tim ztracet tolik ¢as. TakZe oni piijdou
individualné a ja jim to vysvétlim a tim to asi staci.

D: Vsimate si rozvoje urcitych zaméstnancii, ktery pracuje lip a firma s nimi pracuje,

aby ho mohla posunout na vyssi pozici.

R2: Ted momentalné jsme toho zdinym piikladem, protoze od 1 dubna k nadm
nastupuje kolegyné ktera doposud vedla sklad a ted’ pijde ke mn¢ jako tcetni, takze
tam ten rozvoje. Kolegyné¢ plvodné nastupovala do lakovny vypracovala

se na vedouci skladu a ted’ pokracuje dal do uctarny, protoZze mé na to zdélani
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ma stftedni Skolu ekonomickou. Je vidét Ze kdyz clovék pracuje dobie a chce

se posunout tak v této firmeé ma ptilezitost.

D: Jesté bych se chtél zeptat, jestli jste byla svédkem odchodu od firmé a jestli
nenastal néjaky problém s odchodem zaméstnance. Ted’ mé¢ zajima ta findlni Cast

zivotniho cyklu zaméstnance, kdy probiha rozlou¢eni zaméstnance a firmy.

R2: Myslim si, ze Spatny odchod tu zatim nebyl ja jsem byla svédkem ted’ v tnoru
rozlouceni se se zaméstnancem. Bylo to ze strany AVAPSU. Myslim si, Ze to bylo
ve vysledku podané velmi dobie protoze i ta kolegyné, kdyz pfiSel ten prvotni Sok,
ze konci, tak tikala, Ze tu byla velmi nespokojend a zvazovala to a nebyla schopna
se k tomu rozhoupat méla z toho strach. Tim Ze to pfiSlo ze strany firmy tak
se ji ulevilo. A ten odchod byl dohodou byl ve vysledku velmi v pratelské atmosfére

a domluvili se na odmeéné, takze vse bylo korektni a spravné.

D: Mohu se zeptat kdo vedl rozhovor s kolegyni, kdyz ji bylo ozndmeno, ze v praci

kon¢i?
R2: Pan feditel s pfimym nadiizenym pracovnika.

D: Dale by se cht¢l zeptat, zdali jste spokojena s prostiedim, ve kterém pracujete.
Mate ve firm¢ hodné rostlin a moderni vybaveni. VyuZzivala by se zde odpocinkova
mistnost. Nékteré firmy nabizi slevy na permanentku do fitness centra a jiné

sportovni aktivity.

R2: Mozné svého sobeckého pohledu by nebylo Spatné, kdyby zde byla mensi
té€locvicna kde bychom si mohli zacvicit napiiklad jogu nebo néco takového, ale tim
ze vSichni pracujeme v dosahu tak si myslim, Ze toho sportu mame dost. Naptiklad
ja mizu jet do prace na kole. Vétsina lidi, pokud bude mit chut, tak bude mit
dostate¢né sportovni vyziti. Mame za firmou odpocinkovou zahradu. Ktery jsme
postavili na konci minulého roku v rdmci teambuilding. Je tam prostor na pétanque,

ohnisté. Mame tu 1 takové prostory které nejsou na prvni pohled vidét, ale jsou tu.

D: A jak byste v porovnani s pfedchozimi pracovnimi zkuSenostmi zhodnotila ptijeti
do prace a adaptaci, zda vam bylo vSe dostatecné vysvétleno. U Vasi pozice mi piijde,
ze na zacatku je hrozny objem informaci, co vSechno ten ¢love€k musi délat.

R2:Ja jsem spi§ méla opacny problém ja jsem byla hodné aktivni a byla jsem

brzdéna. Dlouho jsme se ptekryvaly s mym predchiidcem, takZe ten prostor byl velmi
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dlouhy a ja jsem se potom i troSku nudila, ale ten onboarding toho zaméstnance
je tady velmi dobie zpracovany. I ted’ to mohu pozorovat u kolegyné ktera prechazi
ze skladu, tak do skladu nastoupil novy ¢loveék a predéavaji si to. Dale je vyhoda
ze kolegyné ziistava tak méa novy pracovnik moznost se kdykoli dojit zeptat. Mame
zde 1 nastaveno, Ze 1 kdyz kolegyné k nam nastupuje od 1. dubna v piipad¢ potieby

zaskoci 1 na svou byvalou pozici na vypomoc.

D: Jaké jsou podle Vas rizika odchodu zaméstnance z firmy a na co by si firma méla

dat pozor.

R2: J& si myslim Ze jsme zde v opacném problémt a Ze jsme na zamestnance az prilis
laskavi. J& uz bych nikdy byla pfisnéjsi a nebala bych se Upln€ odchodu mozna
by to trosku zvysilo ostrahu zaméstnanct. Tady je to opravdu jako v rodiné a pokud
pracovnik nepracuje dostate¢n€ nikdo z firmy si s nim promluvi a snazi se ho néjakym
zpusobem motivovat, ale nékdy ten vyprask je u€innéjsi nez tady tohle.

D: takze naznacujete Ze by se v jistych oblastech méla firma chovat jako ve vétSim
podniku, kde to neni uz tolik osobni?

R2: Ano. Pokud zaméstnanec dobife nepracuje tak prost¢ by meél koncit nékdy
to je motivujici pro ostatni pracovniky, aby se snazili vice. Tim si uvédomi Ze jim
neprojde vSechno.

D: Firma by se teda méla ujasnit ve které situaci jednat pratelsky a kdy jednat vice

profesionalné.

R2: Tohle je asi opravdu jediné vétsi riziko téhle firmy a asi s tim bude mit trosku
problém ve chvili kdy se stane vétsi firmou. Zaprvé u zaméstnanct vznikne deziluze
a na druhou stranu se obavam, Ze vedeni budu snaZit to jeSté¢ obsdhnout, ale

uz to nepujde.
D: Myslim si Ze uz Ze uz ta hranice okolo 100 zaméstnancti je takova hrani¢ni
R2: Ja si myslim Ze uZ okolo 150 zamé&stnanct se neda timhle tim zplisobem utahnout

D: Za m¢ je dulezité si promluvit s pracovniky, ktefi jsou ve vedeni a jsou ve firmé
uz déle. Upozornit na fakt, ze se firma pieklapi do vétsiho podniku a nejde to uz timto

zpuisobem

R2: To Lidé nebudou chtit slySet, protoZe na to horsi se zvyka htt. I kdyz se to fekne

a bude se to komunikovat coZ se piesvédcend, ze bude. Z toho pohledu si nemyslim
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ze by to bylo zanedbané¢, ale skutky budou trosku nékde jinde. Ti lidé se s tim
nebudou chtit smifit, a 1 kdyz vedeni to bude deklarovat, tak jim bude trvat dlouho,

nez to pfijmou za své a zanou se podle toho chovat.

D: Zajimal by m¢ Vas nézor na to, pokud by mél ve firmé byt né¢jaky konzultant
co se tye rozvoj zaméstnanci a péce o zamestnance? Zda je to ted” dostateCné

v pokryté? Napada mé n¢jaka moznost externisty.

R2: Zde si myslim Ze by byl problém v tom, ze by nemél divéru pracovnikl sice
by se ncktefi mohli fict, Zze sdéli své problémy radsSi nikomu cizimu nez nikomu
z prace, ale myslim si, ze by externista jste nefungoval. Samoziejmé by se mi zde

libilo samostatné HR odd¢€leni, ale zatim na to nenti, ale je to vyhled.
D: Myslim si, Ze v horizontu péti let by uz bylo vhodné realizovat tuhle tu myslenku.

R2: Z mého pohledu by to bylo dobry, kdyby tohle vSe bylo centralizované jak
onboarding, tak i rozlou€eni taky vybérové fizeni. Naslednd péce a starani

se 0 zaméstnance co se tyce Skoleni.

D: Naptiklad pokud by tu byl jeden zaméstnanec a ten by se zaméioval ¢isté na tuhle

tu oblast.
R2: Jsem ptesvédcena ze k tomu dospéjeme az nastane vhodna doba.
D: Napada Vs néco, co by $lo jesté v oblasti Zivotniho cyklu zlepsi ve firmé?

R2: Mozna zpétna vazba Castéjsi ne od pana feditele, ale od jednotlivych vedoucich.
Tak jak to vnimam j4, tak si myslim, Ze to neni tedy uplné bézny. J4a, jak jsem byla
zvykla z ptedchozich pracovnich zkuSenosti, tak pokud se zaméfite na oboustrannou
zpétnou vazbu takové ty jedna na jednoho. M¢li by se Castéji zavést pohovory one-
to-one a konstruktivné rozebrat co se jim libi, co se mi nelibi, prosté standardni zpétna
vazba na tom, co zrovna d¢laji na téch projektech. Jak to funguje a oboustranné jakou
dostal zaméstnanec od svého piimého nadiizené¢ho podporu a podminky pro to, aby
tu praci mohl délat. To si myslim Ze zde bude trosku pokulhavat. Je tu vétSina spise

intuitivni a tenhle proces tu neni zaveden.
D: Vice to zacit tesit profesionalné.

R2: Myslim si, ze obé tam s tim bude problém v realizaci s tim bude problém

u obchodu si myslim, Ze pani Novotna diky zkuSenostem z jiné firmy to zvladne Ale
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co se tyCe naptiklad vyvoj a tam si myslim Ze bude problém v tom, ze neumi

formalizovat tu zpétnou vazbu.
Ptiloha C: Rozhovor 3
D: Mohl byste se prosim na tvod ptedstavit a jak dlouho ve firmé pracujete?

R3: Jiti Valenta. Ve firm¢ pracuji uz 20 let od roku 2001 zacina jsem na pozici jako
vedouci zakazek, nebo néco v tom smyslu takovy projekt manazer pii realizaci
zakazek a asi po péti letech jsem pak pfiSel na obchodni oddé€leni, pak jsem
se vypracoval na vedouciho obchodniho oddéleni dokonce az na zastupce feditele
a pak se tady ta firma trosku pozmeénila, kdy ptesla z otce na syna béhem téchto zmén

jsem se vratil do obchodniho oddé€leni a tam jsem doted’
D: Mohu se zeptat kolik mate pracovnikti pod sebou?

R3:Ja ted momentalné pod sebou nemadm nikoho jsem momentilné¢ obchodni
referent, nebo technicky zastupce, takZe pod sebou nemam nikoho. médm nadtizenou

pani obchodni feditelku.

D: Chtél bych se na zacatek zeptat, jestli jste se uz nékdy setkal s pojmem zivotni

cyklus zaméstnance.

R3: Moc jsem o tom neslySel Jen jsem vcera Cetl, co mi posilala pani Novotna.
Pokousel jsem se nad tim zamyslet, ale vSiml jsem si, Ze mate uvedeno,
7e mi piipadné vysvétlite, tak si to radSi necham vysvétlit a potom kdyz tak

na to navazu.

D: Probéhlo vysvétleni pojmu Zivotni cyklus. Pan feditel uvedl Ze prvni a posledni
cast maji viceméné zvladnutou, ale neni zde né&jaky pfimy postup na rozvoj a péce
o zaméstnance z mého pohledu si myslim ze firma se béhem par let pfesune té vetsi

firmy kde uZ se bude muset fesit véci vice formalné a mit vSechno vic naplanovane.

R3: To asi souhlasim mozna tim spi§ Ze jak uZ jsem tu dlouho, nejsem tady Uplné
od zac¢atku teda ale byl jsem tady da se fict v téch zacatcich kdy postupné kdyz jsme
vlastné byli firma o 6-8 zaméstnancich a dnes jich je desetinasobek, takze vlastné
1to co fikate, Ze ten profesni rist on tam diiv byl v podstaté v tom smyslu, ze jsme
se rozSifovaly a ten zabér jsme zvétSovali tudiz, takZe ten zaméstnanec se mohl
rozhodnout jestli budes§ chtit byt vic na té stran€ toho projektdk a nebo se vénovat

tomu obchodu ¢i pfipadné prejt do vyroby, kterou jsme si pozdéji ptidali. Tam
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se to nabizelo, protoze jsme jako zaméstnanci dostavali tu moznost se 1 tak néjak
vyprofilovat a feditel jednatel mohl Cerpat ze zdroji které mél a pak tedy druha
varianta, kdyz jsme pfivitali nové zaméstnance. Protoze prace ptibyvalo a ten zabér
se rozsifoval a logicky se to tedy muselo takhle néjak rozsitit, ale myslim si,
ze tu byla ta moznost toho kariérniho rtstu Jak jste fikal. Dnes nevim, jak je to tady
nastaveny. Nemyslim si, ze kdyby ¢lovek ptiSel, Ze by hned dostal né¢jakou predstavu
o tom, ze napiiklad po dvou letech uz neziistane na t¢é pozici, ale ze se predpoklada
ze pujde nékam vis. Ono to tady spis funguje Takze, kdyZ vynikne ta potieba néjaké
misto zaloZzit nebo nékoho pieobsadit, tak se vybiha z téch zaméstnanci, ktefi to jsou
a ktefi by se to na typologicky hodily. Takze spi§ mozna vedouci nebo skupina
vedouci s timhle tim zpisobem zamysli. To je mtj dojem nebo pocit, nevim, jestli

to taky doopravdy, ale ja to tak vidi z mé pozice, co tady zastavam.

D: Vsimate si néjakého vyvoje toho, jak se pracuje se zaméstnanci ve firmé, kdyz
vezmu 10 let zpatky Jak se pfistupovalo k zaméstnanciim a v dneSni dobé¢, kdyz je
firma vétsi, jestli je zde néjaké vétsi rozdil Zda se mi, ze firma je stale kamaradska,

ale uz si myslim Ze je to nadlidsky tkol zvladnout 80 lidi.

R3: Ja bych tekl, Ze to kamaradsky se uz trosku vytraci, ale neni to podle mé z toho
divodu, Ze bychom nebyli, nebo nechtéli byt, ale o vétSim poctu. My se s témi lidmi
potkavame méné Casto. Je nas hodné a s nékterymi se pozndvam znova protoze
to je dlouhy. To souvisi s tim rozSifovanim, Ze se to vytraci. Dfiv to bylo zaloZené
hodné na téch osobnich vztazich. Hodné jsme se potkavali a hodné jsme o sobé
veédéli, takze ta ocekavani, co od toho druhého miizeme ocekavat tam byla. Moc
ne jsou ty pravomoci n¢jak dany a jsme tak né¢jak rozdéleni a kazdy se zodpovida
za néco, byt jsme jeden tym, ale porad je to néjakym zplisobem rozskatulkovat
a ofezany, kde a kdo mé jaky pravomoci a pak uz by to viceméné mélo byt o néjaké
dohod¢ a pfed disponovani nebo to pfedani téch informaci dal a ty ostatni by s tim
méli  naklddat, podle svych pravomoci. Tady to se zde rozrlsta,

to preklapéni uz nastava.

D: Z mého pohledu ta hranice 100 az 150 lidi uz je takova ta kdy ta firma uz musi

se preklopit do toho formalniho.

R3: Urdité.

79



D: Co Vam vice vyhovuje? Ten otevieny piatelsky kontakt, nebo kdybyste mél vice

formalni komunikaci ve firmé a mohl se vice zaméfovat na sebe?

R3: Uz jsem se taky nad tim zamyslel nékdy sam od sebe. Rekl bych jak kdy. N&kdy
mi vyhovovalo to diivejsi, blizsi, rychlejSich. Difive se ty véci dohodli rychlejsi.
Dneska je to spiS o tom, Ze se na to spiS uskutecni schiizka, kterd se naplanuje, kde
se sejdou lidi z riznych oddéleni a néjaké véci se fesi touto formou a potom se z toho.
Nasledné se z toho ud¢€la néjaky zavér a poté se predaji ukoly. Nasledné se ¢eka, nez
s ukoly vypracuji a tak dale. Dfive jsme se tak seb¢hli a tekli si udélame to takhle
a takhle a za dva dny jsme si to potvrdili, nebo se to udélalo. Asi bych fekl ze tim,
jak jsme vétsi, tak se ty tikoly a véci prodluzuji a tak. Zase nékdy bych fekl ze v rdmci
té vetsi firmy ta tiha té odpovédnosti je trosku mensi, Ze se rozlozila mezi vice lidi.
Jak mam je urceny pravomoci, tak si fikam Ze to uz je mimo mou pravomoc a clovek
si tak troSku ulevi. Prosté tady to pro mé konci, udélal jsem Ze své strany, co jsem
mél podle mého nejcistSiho svédomi, ale ted’ uz proto nemiizu udélat vic, protoze
Clovek se i snazi ale ve finale se tomu ze potom obratit proti nému, ze bude nékomu
1ézt do prace. Ten na to miiZze reagovat ty uz se o to nestaraji Tohle uz neni tva véc.
Napadd mé piiklad, kdyz néco z obchodu, a jesté to néjak realizacné posouvam,
a jeste s nckym komunikuji v rdmeci realizace tak uz to neni moje starost. Mlizu tam
néco zkomplikovat a pak mi n¢kdo fekne, ze ty jsi tam néco slibil a ze to nemam

délat, to uz to je jeho prace.

D: Déle mé napada otazka, jestli je zde ve firm& dostatecna zpétna vazba. Zda feSeni
problému, jak Vy s nikym, tak nékdo s Vami je dostatecné, nebo byste

si to predstavoval vice osobné&ji?

R3: Ja myslim Ze to dostatedny je. Ze ta zpétna vazba o téch tiaskavéjsich véci. Ale
myslim si, Ze to mame dobfe zapracované témi porada, Ze ta zpétnd vazba tady
jeapotom je to ta neoficialni, kdy se potkdvame nékde narychlo anebo opravdu
piijdeme z kancelafe do kancelafe. Rekneme si informace, které se tam nepotkavali
a dofeSime véci které jsou potieba dofesit. Myslim si Ze jo a ze je to 1 od shora kde
mame zpétnou vazbu od nadfizenych co se tyce naSich ukoll, respektive naSich
obchodnich cilli, a 1 plnéni neplnéni. Piedstava vlastné vedeni, jestli by to neslo jesté
n¢jak zménit A néco pro to udé€lat. A kdyz mi proto néco udélame, tak jestli
se to povedlo ve smyslu néjaké ziskovosti a podobného zalezitosti z ekonomického

oddéleni. Ted’ se na tom hodné zapracoval taky na to c¢ekame, protoze jsem
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si to vyzadali tuhle tu zpétnou vazbu abychom védéli, ze ty vysledky tam skute¢né

jsou a zda jsou uspokojivy ¢i ne. To tam asi je a nenapada me néjak jiny problém.

D: S panem feditelem jsme se bavili o tom, Ze jste na zacatku roku méli schiizku, kde
jste si ujasnili cile na budouci rok. Zajimalo by mé, jestli Vam to takhle jednou za rok

vyhovuje, nebo kdyby to bylo ptilro¢né bylo by to lepsi?

R3: To bylo sezeni pfimo s jednatelem a takhle mi to vyhovuje jednou za ten rok déle
mame s pani Novotna o pravidelné schiizky v ramci oddé€leni, kdyz ne ¢tvrtletné, tak
asponn pololetné. Na zacatku jsme to zkousSeli Ctvrtletné ale pozdéji dam
na to nezbyval ¢as ale i1 tak potom udélame néjaké shrnuti, ktery je oficidlni a zaroven
je to i neoficialni, kde si fekneme " Hele vysledky jsou takovy zhodnotime, jestli
dobry nebo ne a pojd'me se oteviené fict co dal, kde teda kde teda by se dalo
co zlepsit, zda jsme uz na néjakém maximu a to se mame snazit udrzet." takze za m¢e
osobné¢ to je dostacujici, protoze ten cas vzdycky rychle utee A myslet
si ze to zvladneme kazdy Ctvrtleti, tak to si nemyslim. V tomhle ohledu si myslim

Ze to je nastavené dobie alespon na tom oddéleni, co jsem ja.

D: Zajimal by mé& Vase zkuSenost, kdyz jste pracoval na pozici vedouciho odd¢leni,
zda jste se mohl Gcastnit vybéru zaméstnance a rozhodnout, ktery zaméstnanec pod
Véami bude pracovat na zaklad¢ jeho sympatii 1 pfesto, ze nemél nejvyssi kvalifikaci.
Pokud Vam osobné¢ vice sedél mohl jste si ho vybrat do tymu?

R3: Zazil jsem to parkrat, kdyZ jsem byl vedouci realizacniho oddé€leni a shanéli jsme
jednatel, ale dal na to. Ja jsem mél tu mozZnost si projit Zivotopisy jednotlivych
uchazecli a mit osobni schiizku a poté se piihlizelo i na mij nazor. Podobné
to fungovalo 1 v obchodnim oddé¢leni kde jsem si tehdy mohl vybrat né€koho
do obchodniho tymu, protoze ten €lovek za to odpovidd. Pan jednatel chtél byt
u posledni schiizky a poznat se s tim ¢lovékem, aby i on si udélal n¢jaky sviij nazor
a fekl mi ho. Myslim si, ze tohle tady funguje celkové 1 napfi¢ firmou, Ze co tak
sleduji tak vedoucich lidé, ktefi vybiraji od sebe lidi a zodpovidaji ndsledné

za n¢. Maji tu moznost si je vybrat. Myslim si, Ze to funguje dobfe.
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D: KdyzZ se zpétn¢ ohlédnete, myslite ze firma mohl udé€lat néco jinak, co se tyce
Vaseho rozvoje? Byla moznost se rozhodnout, nebo Vam naptiklad néco branilo

V posunu.

R3: J& si myslim Ze jsem tu moznost m¢l. Mozna ja jsem si to nemél uchopit
za spravny konec. Myslim tfeba konkrétné kdyz jsem se mél etablovat do pozice
vedouciho obchodniho oddé€leni a tam jsem to neud¢lal dobie, Ze jsem nebyl takovy
ten Clovek, co to opravdu jen fidi. J4 jsem se potfad dostaval do pozice, kdy jsem
to fidil a zarovenn obchodoval. Jako bych sedé¢l na dvou zidlich. J& jsem m¢l byt
opravdu ten vedouci a myt ty obchodniky pod sebou. Nicméné¢ my jsme byli uzky
tym a pofad ta moje pozice byla ve chvili, kdy jsem se nadechovali po krizi ve
stavebnim pramyslu v roce 2008 az 2012, byla Spatna situace, kterd firmu postihla.
Ja jsem sice byl sice vedouci obchodniho oddé€leni, ale mél jsem nad sebou
vykonného fteditele, takze ty pravomoci byly mensi. AZ od roku 2013 jsem byl
vedouci obchodniho odd¢leni, ale nechtél jsem pfibirat lidi, protoze ten trend nebyl
tak nastaveny. My jsme se pofad museli vyhrabat z toho co bylo. Ale po n¢jaky dobé
2015-2016 jsem se m¢l fakt dostat do ty pozice jenom toho vedouciho a myslim si,
7e jsem mozna sam sebe potlacoval. Ja jsem to tak vnimal, Ze se to tak nehodi. Vzit
si dal§iho clovéka, to jsou dalsi ndklady na firmu a ja mam byt jen vedouci. Ted’ jen

jestli jsem spravné odpovédél na dotaz.

D: V reakci na toto mé napada otazka, protoze posunuti do manazerské pozice
je docela skok a naucit se vést ten tym, tak kdyby Vam firma nabidla kurz vedeni.

Jak ten tym vést, jak Iépe pracovat s lidmi, zda byste to uvital.

R3: My jsme méli takovy manazersky kurz. V podstaté¢ jsme méli externé jednou
za 14 dni, takovy posezeni/jednani s externim ¢lov€kem, ktery nam ty nase pozice
vstépoval ty nase pravomoci a naznacoval nam, jak bychom se méli v nasi pozici
méli chovat, jednat atd. A pravé tam to byl takovy ten popud ,,Hele ty bys m¢l
opravdu delegovat ty véci a vic to fidit.“. A tam jsem byl ja takovy zabrzdény.
To byla takova moje manazerska chyba, ze jsem se do toho tolik nevzil i v porovnani
s kolegy. M¢ neni vlastni to tikolovat jiny a pofad jsem se nechtél oSidit o tem kontakt
se zakaznikem na obchod¢. Chtél jsem abych 1 v ocich svych podiizenych nechtél byt
jen ten co furt ukoluje a uhanét atd. ale 1 ja pracuji a jdu naproti tomu ukolu,

co ma obchodni oddéleni. Takze tady nékde byla n&jaka véc, kterda mé néjakym
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zpusobem v ocich kolegli, ze to je chyba, a proto m¢ mohli brat, jako Spatné¢ho

vedouciho obchodniho oddéleni. A tyhle véci mé i1 vedly k opusténi pozice.

D: Opravdu mi piijde, ze kdyby tu byl jeden ¢lovék na HR, i kdyz vim, Ze ta firma
neni furt tak velka. Tak by Vam i manazertiim mohl poskytovat pomoc a celkové, jak
ta firma rostla, tak lidi nebyli zvykly na pozici manazera a pak je to té€zky se z pozice
zamestnance preklopit do pozice manazera. Mij osobni nazor na to je, Ze by
ve firmach mél byt pracovnik, ktery bych v téch zacatkadch pomohl firme¢ a novym
manazertim se adaptovat do pozice. Ci Vy sam byste v tuto chvili chtél vyuzit n&jaky

kurz manazerstvi, nebo n¢jaky jiny.

R3: Ted’ mé& spi$ napada kurz takového toho idealniho prodeje, takovy ty obchodni
dovednosti. I kdyz jsme to absolvovali, tak ten naSe obchodovani je limitovany,
protoZze to jsou vSechny ty riizny jsou vice zaméteny na komunikaci se zdkaznikem,
prosadit se, umét argumentovat atd. ale my mame zdkazniky, se kterymi se ani
nepotkdme. Zakazniky typu stavebni firmy, kde se vypliuji tabulky s cenami
a nasledné si jen volame Ze jsem drazsi a naucit se spiS tohle to zvladat. Mame vic
takovych zdkaznikl a u nich se ty obchodni dovednosti se tam tolik neprosadi, nebo
je nemiizete pouzit. Pak jsou druhy zdkaznikli, kdy si to uzivate a snaZite
se je piesvédcit, aby to vzali a pro¢ by to méli od nas vzit. Tam ty véci, co si tu

fikame, tak tam je vyuzijete.
D: Myslite, Ze benefity ve firme jsou dostatecné, nebo byste uvital néco navic?

R3: Ja nemam tolik srovnani, ale spis, jak to clovék vnima z internetu. Myslim si, Ze
firma poskytuje ty, co jsou v dnesni dob¢ standardni, tak ty mame vSechny. Nemame
jako 5 tydnu dovoleny, ale mame jeden tyden volny v rdmci Véanoc. Diky vykontim,
ale dava to pravideln€. Je tam 1 motivacni benefit, pokud zobchodujeme néco nad
ramec toho, co bychom méli, takze tam jistd motivace je. Jsou tu i vzdélavaci
benefity, ktery jsou dobrovolny, ale zase kdyz uz se pro n¢ pracovnik rozhodne, tak
uz by na ni m¢l chodit. Ne tak, Ze se mu chce, nebo ne. Je tam spoluticast naptiklad
u stravovani. Myslim si, ze takovy ty, aby ten zaméstnanec byl spokojeny to tady

je perfektni, takZe to si myslim Ze jsem v tom top.

D: Napada Vas néco, co Vam ve firmé chybi, nebo u ¢eho by si firma méla dat pozor.
Co by se dalo zlepsit a predejit tak moznému odchodu zakaznikti. Co by vam mohlo

pomoc.
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R3: Takova zaludna otazka.

D: Myslim to ve smyslu, na co bych si ja osobné pii vytvaieni smérnice mél zaméfit,
abych to udélal pro Vas zaméstnance idealni naptiklad néjaké rozvojové seminate,

pokud Vs néco takového napada.

R3: Ted kdyz jste to fekl, tak mé napada ty odborné seminaie v naSem oboru. Byt
ja jsem jich osobn¢ absolvoval dost. Rlizné prezentace a konference, kde ¢lovék néco
pochyti, ale mozna néco specialné pro nasi firmu, néco vice ity na miru. N¢&jaky
od autorizovanych osob. Inzenyrii pozarni bezpecnosti.

D: A citite, Ze mate moznost zajit za panem feditele, pokud na né&jaky takovy kurz

narazite. V ¢em se chcete vzdélat a miiZzete to navrhnout panu fediteli.

R3: To asi jo, to se tady i fika v rdmci toho ro¢niho sezeni, tak tam to zazné¢lo urcité.*
Chybi ti néco. Pottebujes néco k praci, n¢jaké vzdélavani.“ Takze tady ta nabidka
je, ale zélezi to, zda ten ¢lovek to chce a je schopen pojmout Casove. To tady je a

nevidim, Ze by to tu chybélo.
D: Takze jen to vic konkretizovat na Vasi firmu.

R3: Ano. Myslim si, ze v podstaté ty véci mame. Nékdy nas limituje ¢asova kapacita,
abychom z toho necouvali. To nemam rad, kdyz si ¢lovék navymysli véci a pak

se zacne vymlouvat a vyhybat se tomu. TakZe j4 my myslim, Ze to tu mame.

Priloha D: Rozhovor 4

D: Mohl bych poprosit, zda byste se pfedstavil a na kterém pracovni pozici jste

ve firm¢ a jak dlouho tu jste.

R4: Tak ja se jmenuji Rostislav Riha. Pracuji ve firmé jako dispeder servisniho

odd¢leni a jsem tu pomérné kratce necelé dva mésice.
D: Mél bych dotaz tasce se setkal n€kdy s pojmem Zivotni cyklus zaméstnance?
R4: Ne tohle je poprvé.

D: Vysvétleni zivotniho cyklu. Zajimalo by mé, jak jste se o firmy dozveédél a jak

probéhl Vas nastup do firmy? Byl jste dostatecné zaskolen a bylo a vSe vysvétleno?
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R4: Kdyz to teda vezmu od samého prvopocatku. O firmé vim uz dlouha 1éta, protoze
ziji tady v Klecanech, takze Tahle firma existuje uz jsem mél ponéti piedtim, nez
jsem se nastoupil. Byli zde dva takovy hlavni faktory. V mém ptedchozim zaméstnani
na své pozici uz jsem mél potiebu udélat zmeénu, nejen o zaméstnani ale i v zivoté.
Uz to pottebovalo po vice nez 15 letech néjakou zménu. Druhd véc je ze jsem sice
m¢l vice moznosti, ale poprvé jsem se docetl v inzeratu o této pozici a nasledné jsem
se o tom bavil s dobrym kamaraddem se sportovni aktivity které tu pracuje a nasledné
jsem se ho dotazal, zda viibec je toto pozice stale volna. Potvrdil mi to a védel o Cem
se mluvi, dile mi navrhl V pfipadé mého zajmu, Zze mi zprostiedkuje schiizku
s Glovékem, kterého se to tyka. Na tohle konto jsme se teda potom placli. Rikal jsem
si, ze to zkusim a ve findle se to povedlo rychleji, nez byly mé ocekavani, ze jsem
se ocitl zde. Abych navazal na Vas dotaz tak jsem zde teda opravdu kratce a stale
se rozkoukdvam. Zjistuji, co a jak funguje a €lovék se uci vSechno za pochodu
naostro. Nemiize si to nékde mimo natrénovat, aby ziskal tu praxi, ale tu si ziskava
Casem. Snazim se a uplatiuji 1 zkuSenosti z piedchoziho zaméstnani, takze

se to postupné sklada jako sttipek po stfipku do mozaiky.
D: Mohu se zeptat, jak probihalo zaSkoleni a uvedeni do firmy probihalo jak?

R4: Takovyto rdmcové zaskoleni, co se po mné bude chtit, co by mélo byt naplni
moji prace. To jsem dostal a ¢loveék to tak néjak dostava pribézné. NemtuZzeme
to zastavit, aby mi to v klidu vysvétlili, takZze to je vSe za b&hu, ale musim fict
a pochvalit mého vedouciho, ktery se snazi a mam u n¢j stoprocentni podporu ve
vSem. V piipad¢ Ze ¢lovék nevi, nebo nechéape ty vazby u téch zakazek a aut a celkové
toho procesu, péce o zadkazniky a nabizeni naSich sluzeb. Mlizu za nim kdykoliv zajit
a on mi vZdy poradi, nebo mé odkaZe na né€koho, kdo mi s tim poradi atd. Takze

u toho ale musim fict, ze to funguje na 100 %.

D: Dalsi dotaz bych mél ohledné zpétné vazby. Zda Vy dostavate dostateCnou
zpétnou vazbu a zda Vy sdm napiiklad necitite n¢jaky tlak v ptipad¢€, ze se chcete

na néco dotazat.

R4: Kdyz to tak vezmu, tak zpétnou vazbu mam stoprocentni, bezprostiedni,
kazdodenni. Planuji praci servisnim technikiim a v mém minulém zaméstnani jsem
byl sam servisni technik, tak vim, jak to funguje i z druh¢ strany. Jsem tedy dobfte

schopen to subjektivné ohodnotit, co vSe musi byt vykonéno a co je potteba. Oni
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mi hned odpovi, co bylo naplanovano dobfe co se mohlo udé¢lat lip a ja jim
to nasledné vysvétlim z mého thlu pohledu, proc¢ to tak bylo. Takze tahle ta zpétna
vazba mezi mnou a techniky a na druhou stranu to mame na kazdodenni bazi.
V tombhle je to perfektni, protoze ¢lovék nemusi néco d€lat a neveédét, zda to déla
spravng. a jestli vSe dopadlo podle planu. Ja to mam nastésti opravdu hned a nemusim
¢ekat na zpravu néjak dlouhou dobu. Co se tyCe dotazii nebo néjakych potieb, tak
pokud se potiebuji na néco dotazat tak kdykoliv mizu. Jen je tu takovy ten vnitini
strach, ale to ma kazdy ¢lovék v nové praci. Ma pocit, Ze se pta zbyte¢né moc. Zivot
mé naucil Ze neni zadna ostuda se radsi nckolikrat zeptat, nez to déla Spatné.
Pochopitelné zéalezi i na druhé stran¢ Pokud Vam to doty¢ny vysvétli jednou
a podruhé uz na Vas kouka jako na hlupaka tak to neni dobré. Ja jsem za svij Zivot
uz zaskolil mnoho lidi, takze vim, jaky to je. S mym vedoucim na to méme stejny

nazor lepsi a se desetkrat zeptat nez to udélat Spatne.

D: Dale bych mam dotaz, zda jestli si v§iml néjakych nedostatku ¢i prekazek které
by se daly odstranit a pomohli by Vam v praci. Pokud to vezmu napftiklad v porovnani

s minulou praci.

R4: Takhle vzdycky a viude je co zlepSovat. Clovék to vzdy ale musi brat ze zagatku
s pokorou. V mém pfiipadé nastupuji do nového zaméstnani a jsou tu néjaké
zabéhnuté postupy. Sdm z vlastni zkuSenosti nemam rad, kdyzZ ptisel nékdo novy
a hned zacal ménit zasle postupy. Na druhou stranu se ¢lovék v§ima dil¢ich procesu,
ktery by Sly udélat GipIn€ jinak nebo z efektivnich. Neda se to chytne uplné konkrétné
ale jsou zde mozZnosti, které¢ by se daly zlepsit a ty jsou to vZdycky. I tim, jak jsem
byl n¢kde jinde, tak je dobré, kdyz ma ten clovek rozlet a miize si to vyzkouset i nékde
jinde aby ten Clovék mél srovnani. To neni chyba, ale vlastnosti firem kazda
ma na to ur€ity systém. Proto je vhodné odd¢lat prifez vice systémy a vzit

si z kazdého to nejlepsi. Na tohle je ale potieba Cas.

D: Dale bych mél dotaz, zda pti Vasem néstupu jste byl dostatecné¢ seznameno
s kulturou firmy. Zda Vam byla pfedstavena mise a vize firmy a jestli se s ni

ztotoziujete s timhle cilem naptiklad byt prvni na trhu.

R4: Urcité ztotoznuji se s tim. Pro mé je dobr¢, jak mam to srovnani s minulosti, kdy
si pamatuji tuhle tu firmu pied 15 lety. Pamatuji si, kdyz tady byla jesté parkoviste

a nebyla tady nic a ted’ tady stoji velka firma. V podstaté to vnimam i tak Ze se tady
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nezastavil Cas, ale neustdle tady dochazelo v né&jakych casovych horizontech
k rozvijeni a budovani firmy. UZ jen to samo o sob¢ vypovida ze to v té€ firmé nevedou
uplné Spatné. To musim fict, Ze se mi opravdu libi, kazdou chvili tady néco pfivede
napiiklad laboratofe nebo zkuSebna. Ta firma nezaostava v zadném rozvoji. Déle tady
to funguje na rodiny bazi coz je super. Troufnu si fict, ze jiné firmy na podobné trovni
to nemayji tak dobte zvladnuté. Lidi se to mezi sebou znaji a funguje to tady na tykaci
bazi. Nemusite se bat s ¢cimkoliv za kymkoliv pfijit coz uz jsem si vyzkousel. Jesté
jsem to nestihl se v§emi ale barvy uz jo. Vzdycky byly vstticné a vzdy mi poradili.
Takze v tomhle ohledu, co se tyce kolektivu a kultury tak jsem spokojeny a je to tu
hodné dobfe nastavené. Clovék ma v omezeném pohledu ponéti, co &eka a jak se bude
dal vyvijet a byt jedni¢kou na trhu To by mél byt cil kazdé firmy v kazdém oboru.
Ted uz zalezi, do jaké miry se to daii A do jaké miry se to napliiuje, ale myslim si,
ze tady se to naplituje budu piisny a nemizu fict, Ze se to vZdy naplituje vSude na 100

% ale to neni nikde. Rekl bych tak z 80 % se to tady dafi.

D: Dal bych se chtél zeptat ohledné benefitu, zda jste naptiklad spokojen s tim, ze
tady je moznost si ud¢lat kurz anglictiny ¢i némciny a zda Vas k nenapada néjaky

Jjiny, ktery osobné Vy byste si chtél ud¢lat.

R4: Urcité, tohle ma mnoho rovin. Pokud je firma velkd, jako je napfiklad tahle.
Zaprvé firma si to mize dovolit poskytnout zaméstnanctim riizné kurzy a seminare,
jak z finan¢nich, tak ¢asovych diivodi. VétSinou je obtizné vyhradit zaméstnance Cas
v pracovni dob¢, aby mohl béhat po kurzech. Takze nastésti tady to funguje a shodou
okolnosti jsem byl v€era na prvnim kurzu angli¢tiny. Ted jsem se k tomu kone¢né
dostal, jak jsem tu novy, tak ted’ jsem téch informaci mél hrozn¢ moc a nezbyval
na n¢ ani ted’ moc ¢as. Ale doufam, Ze se to brzo dostane do stadia, kdy tyhle ty véci
budu moct naplno. Zatim jsem teda pfiSel do kontaktu pouze s tou angli¢tinou, ale
veéfim, Ze je tu spoustu z kurzu, které si v budoucnu budu moct méla. Myslim si,
7e tam je ten zpusob kdy firma investuje do zaméstnanct a vi, Ze jsem to potom vrati
jediné dobie. A pak uz je na kazdém jednotlivci, jak s tim nalozim. Nékdo to mize
brat tak Ze se pljde na hodinu a pul tydne schovat na angli¢tinu a bude mit chvili
oddech a n¢kdo to vezme, takZe se osobn¢ zdokonaluje. To uz je ale lidsky faktor
z té druhé stranky. J& osobné musim fict, ze se mi to hodné¢ libi, jak je to tady
nastavené, aby se zaméstnanci zdokonalovali, v ¢em jsou dobry a aby se zbyte¢né

zabyval vécmi, ktery mu stejn¢ nikdy neptjdou. Je tady i ta moznost ptesouvat lidi
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ve firm¢ a najit jim to ¢im bude skute¢né nejvic vyhovovat a kde budou nejvice
efektivni a budou tak nejveétsim prinosem pro firmu. Myslim si, Ze tady je ta moznost
toho osobniho posunu. To je jeden z divodi pro¢ se mi nastoupil libi se mi, kdyz
jetu ta moznost ze v horizontu Casov€ rozumnym nebudu na jedné pozici
az do dichodového veku. Jak jste sam fekl potom se z toho stava rutina a rutiny
se sestava nechutenstvi. Potom 1idé uz se pohlizi po nécem jiném, a to je dilezité,
aby se tohle to nestdvalo. Aby ty lidi neutikali, tak je potieba to v s timhle tim

zptisobem.

D: Napada m¢ u Vas, kdyz ted’ mate pod sebou néjaky lidi je, zda by se tfeba uvital

n¢jaky kurz manazerstvi? Naucit se zaklady, jak pracovat s lidmi a jak daleko a ukoly.

R4: Ja jsem v tomhle docela skeptik, co se ty¢e kurzu manazerstvi. Ja4 mam rad, kdyz
ty véci jdou samy od sebe. Nema cenu, aby nékdo, kdo neni prosté viid¢i typ byl
manazer za kazdou cenu a ani kdyby absolvoval tisic kurzi, tak jim prosté¢ nebude.
Co je prvni véc ta druhd je ze musim umét mluvit s lidmi. Musi to v sobé najit a pokud
osoby nenajde tak nemuze rozhodovat a fikat lidem co maji délat. V tomhle
za m¢ osobn¢ je lepsi, kdyz se k tomu ten ¢lovék dopracuje néjakou praxi a zivotnimi
zkuSenostmi nez tisicero ptirucek. Vlastni zkusenosti znam lidi, co prosté méli hotové
kurzy, ale neméli tu dostate€nou praxi a potom napiiklad star§im pracovnikiim byli
pro smich, ale to je zivot. J& osobné jsem zastance kurzu, které jsou zamétené
na odbornost. To si myslim ze mtizu daleko vic pomoct nez kurz, jak jednat s lidmi.
Jak fikdm bud’to ten clovek v sobé mé anebo ne. A myslim si Ze 1 ty lidi co to sobé
nemaji se to nebudou chtit ucit, protoze pokud na néco nejde, tak ty lidi to nebavi,
protoze vi, Ze jim to nikdy neptjde. Spi§ teda ty odborny. Napiiklad mi napada,
7e bychom se méli 1 dozvédét o svych produktech co tady vyrabime. Naptiklad
1 kdyby technik mél absolvovat zaSkoleni ve vyrobé. Aby pochopil, pro¢ to tak
je a jak to funguje. Ten zas na druhou stranu miiZze byt n€jaky sviij subjektivni nazor

na to, jak by to mohlo vypadat lip z toho uzivatelského hlediska.
D: Takze myslite si projit firmu a vyrobu. Védét co se, jak vyrabi a funguje?

R4: Abychom védéli, co prosté prodavame A jak to funguje. Ale mé ta napada, kdyz
mame néjaké vyrobky z jiné firmy, tak by bylo dobré i naptiklad absolvovat n¢jaké
Skoleni v té firmé, aby to tam ukdazali a napfiklad technici, aby vé&déli, co a jak

funguje. Nejhorsi je, kdyZz néco vidite poprvé v zivoté. Pak jste ve stresu a pred
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zékaznikem vypadate jak blbec. Nasledné to vrha Spatné svétlo na firmu. Jen fikam,
kdo je piipraven neni piekvapen. Vim, ze tohle to film bude stat Cas a penize ale
myslim si, ze by se to finale vratilo. Ta firma bude moc vystupovat velice

profesionalnim dojmem.

Ptiloha E: Rozhovor

D: Rychly dotaz, zda pod sebou mate zaméstnance?

R5: Ano mam.

D: potkal jste se nékdy s pojmem zivotni cyklus zaméstnance
R5: Nesetkal.

D: Probéhlo vysvétleni pojmu. Napadd mé otazka, zda stale vidite néjakou moznost
rustu a jestli jste uz jste absolvoval né&jaké kurzy a seminéie, za téch osm let, co jste

ve firmé&?

R5: Ja se spiSe posouvam profesné nez vzdélanim. Pochopitelné mél jsem néjaké
kurzy naptiklad se softwarem a nékterymi stroji. SpiSe jsem tady na pracovnim
progresu, kdy jsem zacinal jako projektant a pies projekci jsem se dostal k vyvojovym
vécem, jako jsou vyvoj vyrobkil a certifikace. Takze se spiSe vzdélavam v tomhle
sam, ze studuji normy zjist'uji si, co jsi s tim vyrobkem dél4 a co se s nim planuj

a je to trosku jiny styl to vzdélavani.

D: Na tuhle odpovéd’ mi napada otazka, zda mate teda dostatecné¢ informace
ke vS§emu a netravite hledanim téchto informaci zbyte¢né moc Casu se zabyvam

nepomohlo, kdybyste mél n&jaké vytazek z toho, co je pro Vas opravdu dilezité.

R5: Ono to hrozné jednoduSe zni ale v té oblasti naseho portfolia to je hrozné
komplikované, protoZe ty normy jsou hrozné specificky a né€kdo je neznd, takze
se ¢loveék musi nastudovat sam. To jsou opravdu normalné co se vazou na jeden typ
vyrobkil a jsou zde v Cesku tfi vyrobci, co tenhle vyrobek délaji a nikdo jim
to nezjednodusi tu praci. Kazdy s tim musi projit sém a myslim si, Ze u nés v praci
jsme jedni z téch nejpoctivéjsich, co se tyce aplikovani novych pozadavki. Ja jsem
se uz setkal s normami na vysoké skole, kde jsem tady ve firmé zacal psat diplomku
A nasledné jsem se sem i do firmy dostal. Napiiklad mame i n&jaké nadvrhy norem
jesté, nez se vydaji od laboratofich, kde mam dobré vztahy tak ndm to poskytuji diive,

abychom se mohli v¢as pfipravit a dasné vSe vyzkouset, jestli to tak funguje.
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D: Takze jestli to chapu spravné, tak teda udé€lat néjaky vytah z téch norem které jsou

potieba zavést a nasledné to predavate koleghm pod Vami?

R5: Drive jsme na to byli tii, tim ze kolega odesel a mulj nadiizeny se pfesouva
do jiného odd¢leni, tak ted’ tu budu ja ten, kdo to vede a mam pod sebou Jednoho
nového kluka, ktery bude zpracovdvat nové zmény. Ale funguje to na bazi,
ze si spolecné fekneme, jak to ma fungovat, o to mé umeét, co to musi umét a jak
to ma vypadat. Co je potfeba na to vyrobku d¢lat a podle toho se ten vyrobek potom
Vytvari.

D: Kdyz teda vymyslite ten vyrobek a potom to predate nikomu na testovani nebo
na vyrobu, jak moc mezi Vami funguje zpétna vazba, co se ty€e néjakych problémi

nebo néjakych doporuceni?

R5: Tim ze jesté nejsme velka firma néjaky korporat, tak u nas oddéleni se ten
vyrobek vyrabi od zacatku az do konce. Kdyz to vezmu od skici na papite, ptes
vymySsleni prototypu, vymodelovani a objednani dili. Sestavit to zkusit sestavit
a otestovat, protoze tady mame zkusebnu. My teda jdeme s tim vyrobkem spole¢né
a projdeme si kazdym stddiem sami, takze to dopadne, tak ze kdyz néco jdeme
s mutovat tak nejdeme chybu a nejde se tam k ni¢emu dostat, takZe musime
to optimalizovat. Ti lidi, co jsou nové tak si musi projit jako u toho fazi, ze se néco
nepovede, jinak se to nenauci, kdyzZ jim to ¢lov€k vSechno fekne. Musime nechat

udé¢lat chybu, aby zjistili, ze musi pfemyslet nad v&cna v Sir§im kontextu.

D: Ted mé napadé otazka, Ze kdyz to mate tolik tak zda to méate pokryty dostate¢né

personalné kdyz jste fikal, Ze jste Vy a kolega?
RS5: Nemame.

D: V ¢em By osobné byste potfeboval pomoct, kdyZ to vezmu tak jako vSechno
navrhnout, vymyslet a otestovat tak to zabere dost Casu, jestli tieba byl ale nepomohlo
nékdo, kdo se fakt vyzna v pocitacich a umi modelovat a mozna by ten proces

urychlil?

R5: Ono to je hrozné tézké to pojmout, protoze tim, jak je to provazany, tak je hrozné
tézky potomci lidi na 100 % vyuzit. Kdybych mél tady misto jednoho konstruktéra
tfi budou dva mésice pracovat na n¢jakém vyrobku a pak to budou piil roku sedét,

nez se vSechno od zkousi a udé€laji doplitkovy zkousky, tak oni to nebudu mit co d€lat.

wevr
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a financni moznosti, Takze by spiS chybi né&jaké lidi néjaky montaznici toto
namontuji. Navic ta nase oblast, ve které jsme je velmi specificka, Takze ty lidi
musite naucit co maji délat. Mné€ pfijde sem nikdo, kdo to umi. Navrhnout vyrobek
umi sice kazdy, ale aby spliioval podminky a vydrzelo to co musi, musi mit tomu

n¢jaké informace, jak se jaky materidl chova a podobng.
D: V tomhle to Vase odvétvi slozité ze to je fakt velmi specificky.

R5: Ono naudit se prodavat tak Vam je ve finale jedno, jestli prodavate auta, nebo
rolety. Ten styl, co pouziva se da naucit celkem rychle. Tady u toho navrhovani
nez jsem pochopil, co a jak takze je to fakt dlouhodoby proces. Mné se tady na tyhle
ty pozice snazim brat vzdycky studenty. Zacnou na pozici projektanta jako jsem
zacinal ja a postupné se uci, jak to vypada z venku a postupem casu se dostavaji
dovnitt. Toto je se mizou se lidi zkusit vyvinout z vlastni a zac¢it vyrabét. Takze tady
ten posun opravdu je a pod né&j nastoupi vzdycky néjaky dalsi ¢lovek ktery nauci svou

ptedchozi praci a posunul se vys a za¢nou se ucit néco nového.

D: Dalsi otdzkou bych se chtél zase vratit k zivotnimu cyklu zaméstnance, jak se Vas
dotykd firemni kultura? Pan feditel m¢ obezndmil, Ze kazdorocné méate meeting,
na kterém se hodnoti minulé obdobi a vytyc€uji se nové cile pro nadchazejici rok.
A dalsi c¢ast otazky je, jestli komunikace mezi VaSim oddélenim a vedenim

je dostatecna.

R5: Tyhle ty rocni meetingy jsou celofiremni, toho se ucastni vSichni zaméstnanci
od vrchniho managementu az to nejnovejsi montaznika, co je tady 14 dnti. My mame
schiizky pravidelné kazdy tyden nebo 14 dnt, kde jsou zastupci jednotlivych
oddéleni. Mame obchodni schlizky, realiza¢ni schlizky, servisni schiizky a jednotlivi
vedouci té€chto oddéleni prezentuji, jak postupuji s projekty a zda jsou problémy
v jejich oddéleni. Takze si myslim, Ze projekty jsou dostatecné komunikovany,
pokud zaméstnanci potiebuji védét co se d¢je a jak ten dany projekt postupuje, tak

tyto informace dostanou. To si myslim Ze to neni néjak podcenénych.
D: Mate na oddéleni vyvoje n¢jaky nedostatky, které byste chtél osobné zlepsit?

RS: Myslim si, ze mame velmi dobré vybaveni, Ze kdyZ néco potiebujeme, tak
se to vzdy néjak zatidi a ve firmé je na ten vyvoj kladen velky diiraz. Neboji se do nas

investovat. Je super Zze madme tu moznost, kdyz se firmé dafi, takze mu Ze tahle
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ty penize do nas investovat. SpiSe co nam nevyhovuje tak jsou provozni véci.

Zadavani tkoll narychlo.
D: Myslite, 1épe planovat organizaci prace?

RS5: To ani nemyslim ale spi§ pfedchozi pan feditel, tak ptisel a ekl ,ted tak ted’
budeme délat tohle a za dva tydny to ma byt hotové." A pak projekt, na kterém jste
pracovali, jsme museli dat stranou protoze jste prosté chtéli uspokojit potteby pana
feditele. Tak tohle mé& napada asi jako jeden z problému, ale ted’ uz se to zlepsilo.
Soucasny pan jednatel se zajima o to, jak co dlouho trva a kolik to zabere ¢asu a chce
po nas naopak jako néjaky harmonogramy, Jenze u nas to je takovy nepfedvidatelné,
a to planovani je velmi téZky v tomhle. Samozfejmé mame naplanovany né&jaky
harmonogram, ale nemiizeme zarucit, ze se prosté¢ neposune finalni datum o meésic
dopfedu nebo dozadu. Zalezi, jak vyjdou zkousky. Naptiklad v prosinci jsme
testovali dva vyrobky, jeden prosel a druhy ne. TakZe u druhého vyrobku zacal vyvoj

od zacatku.

D: Jak vnimate firemni benefity, ted’ mam na mysli odpoc¢inkovou mistnost. Ocenil

byste néjakou denni mistnost pro relaxaci si sport?

RS5: U spousty vedouci je tady hodné odliSny nazor na toto téma. U nds na odd¢leni
je Cas od Casu potfeba vypnout, protoze pokud clovék pracuje furt hlavou tak
je to hrozné€ narocny a vycerpavajici a je teba si odpocinout. Ted’ po covidové dobg,
tak jezdime jednou za tyden mimo firmu na obéd. Sice nds to stoji o pll hodiny vic
Casu, ale dava to pohodu do kancelafe. Zaroven se i navazi n¢jaké blizsi vztahy
a pohoda co se tyce kolektivu neni to takovy, Ze ptijdete do prace odpracujete si svoje
a jdete pry¢. Bereme to jako takové stmelovani kolektivu. Zaroven na tom ob&dé¢
probereme spoustu pracovnich véci, takZe to neni uplné ztraceny Cas. Ale u nas
na oddéleni chodime i mimo praci na bowling na pivo posedét. Co se tyce té relaxacni

mistnosti, tak bychom to asi uvitali.
D: Co byste v relaxaéni mistnosti uvital, aby se dostavil efekt kratkého odpocinku?

R5: My jsme si teda v kancelafi zafidili gauc, takze jsme si udélat takovou mensi
odpocinkovou mistnost, ale urcité to je super napad. Jsou tu ovSem nékteii vedouci,
kteti nechtéji, aby se to délo. Chtéji, aby se pracovalo furt a byla tam ta vykonnost.
Ja osobné si myslim, Ze kdyZ ¢lovék bude osm hodin v kuse za poc¢itacem, tak nebude

mit vy$s§i vykonnost, nez kdyz si na 30 minut vypne.
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D: Samoziejmé je to o druhu prace. Ve vyrobé¢ je dulezité, aby se pracovalo celych
osm hodin a vyrobili toho co nejvice. Vy o daném vyrobku defacto premyslite potrad
a zména prostifedi by Vam mohla pomoc. Sdm jako student to znam, kdyz se u¢im
dlouho na zkouSku v porovnanim s osmi hodinami na brigad¢. Je to jiny druh
zatiZeni.

R5: Presné tak to je.

D: Mgl bych dotaz, jak jste pfistupny k novym ndvrhim od zaméstnanct. Pokud

se to d¢je, jak to probiha i smérem k vedeni.

R5: Urcit€ ja mam pod sebou vice zaméstnanct naptiklad projektanty, kteti navrhuji
zabudovani naSich produkti do staveb. Ale urcité jsem otevien timto napadiim
v Pokud vidim, ze nékde by se néco mohlo zlepSit nemam problém s tim
to prodiskutovat. Kdyz si jsem 100% jisty tak se s tim pracovnikem o tom pobavime.
V piipadé né&jakych problematiky tak se zeptdm nadiizeného, co si o tom mysli
a dame si na to kratkou diskusi a probereme moznosti a vybereme nejlepsi feSeni.
My se v tomhle snazime pracovat hodné kolektivné. Oni se ti lidi i takhle navzajem
uci a predavame si tohle ty znalosti. Pokud se objevi problém tak kazdy se na to
podiva z jiného hlediska. MiiZe pfijit s novou myslenkou a myslim si, Ze v tomhle
je lepsi si poslechnout vice pohledii. Casto konzultuji i své napady s pracovniky
na diln€¢. Napada mé¢ ptiklad, jestli se to bude Sroubovat nebo nytovat a femeslnik
mi fekne, Ze je pro n¢j rychlejsi nytovani. Snazime se chodit na dilnu a konzultovat

své navrhy. Bohuzel za montaZniky nechodim tak Casto.

D: Pojeti firemni mise a vize je u Vas v podniku velmi dalezité téma. Jelikoz jste
v podniku uz del§i dobu, urcité¢ si vSimate, jak se tato firemni idea naplnuje.
Je to zaméstnanctim piipominano ¢asto a jestli samotni pracovnici vidi smysl v tom

co délaji. Dodrzuji firemni standardy a dobfe reprezentu;ji?

R5: J4 si myslim ze tohle je hodné€ o nastaveni ¢loveka, jak funguje. J& osobné jsem
ten typ, co se snazi vSechno d¢€lat poctiveé a spravnou cestou. VEtim, Ze tu je spoustu
takovych lidi. Samoziejmé tu jsou néktefi, ktefi si tu praci chtéji ulehcit a nedbaji
na to tak jak by mély, co se tyce mise a vize, ale myslim si, Ze se to ted’ velmi zlepsilo.
KdyZ to porovnam se zaCatkem, tak ted’ se na to vic upozorfiuje a vedouci chtéji
od svych podiizenych a v néjak vystupovali a reprezentovali firmu naptiklad

na stavbach. Pokud to neplni maji néjaky postihy. Kdyz nastoupi néjaky novy ¢lovek,
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tak zaucuje ho nékoho, kdo uz tady déle a kdo ty tradice firmy napliiuje. Ten, kdo
vystupuje neprofesionalné a nechova se podle predstav tak diiv nebo pozdé;ji si toho

n¢kdo vsimne a bude se to fesit. Takze si myslim ze to je vSechno funguje.

Ptiloha F: Rozhovor 6
D: Dobry den, mohl bych se Vas zeptat, jak dlouho jste ve firmé zaméstnana?
R6: Jsem ve firm¢ 13 mésict.

D: Setkala jste se ve firmé&, nebo v pfedchozim zaméstnani s pojmem zivotni cyklus

zameéstnance?
R6: Ano setkala.

D: Chtél bych se Vas zeptat na to, jak jste se dozvédéla o firmée a jak probihala Vase
prijeti?

R6: O firmé& jsem se dozveédéla pres kolegyni z byvalého zamé&stnani, ktera skoncila
v byvalém zaméstnani dfive nez ja. Po odchodu z mého byvalého zaméstnani, jsem
ji kontaktovala, jestli ve firm¢é neni n¢jaka volnad pozice, protoze si firmu velmi
chvalila. V tu chvili ve firmé zadna volna pozice nebyla, ale po pil roce se mi ozvala,
ze se ve firmé uvolnila néjakd pozice a zda bych méla zajem o zi€astnéni ve vybérové
fizeni. V soucasné dobé za téch 13 mésici tady ten rozvoj vidim. Na zacatku to bylo
troSku komplikovangjsi, protoze jsem to piebirala po pani, kterd se praci nevénovala
asi tak jak by méla, netravila tady v praci moc ¢asu, protoze byla zrovna blba doba
a byl covid. TakZe byla doma s détmi a do prace jen odbihala. TakZe prvnich 14 dni
bylo docela naro¢ny ale potom jsem zjistila, Ze to nezéleZi jenom na ni a obratila jsem
se na jiny kolegy ktefi mi dokazali poradit. U¢im se do dneska. Je to takova prace
kde se musite neustale ucit, ale jo vSichni mi dokézali vZdycky poradit a adaptovali

mn¢ dobfe. V soucasné dob¢ za téch 13 mésict tady ten rozvoj vidim.
D: Planuje Vam firma kariérni rast?

R6: Uplné takhle ne, ale mj nadfizeny vedouci naseho oddéleni, mi na zacatku fikal,

7e ta moznost piejit na jinou pozici, nebo rist s firmou tady je.

D: Jaké mate vy sama pifedstavy, ambice ¢i touhy o pozi¢nim ristu ve firmé?
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R6: Momentéaln¢ ted” zddnou nemam chci se stoprocentné naucit tuhle tu praci
co délam, protoze za téch 13 mésicl co tady délam nejsem jesté dostatecné v obraze,
jak bych chtéla byt. Postaveni je pro mé¢ uplné jiny, a to je realizace a pfiprava
té dokumentace stavby, protoze jsem ve stavebnictvi nikdy ned€lala, takze spis
se rozvijet a zdokonalovat se v tom co délam. Zatim nemam ambice, ze by chtéla

piichazet nékam vis nebo nékam jinam.

D: Pomohl by Vam k zaskoleni né&jaky kurz ¢i skoleni? Co vy sama byste uvitala

za zlepSeni

R6: Ano uz jsem to probirala se svym nadfizenym, Ze néjaky kurz nebo seminaft

by byl vhodny.
D: O jaky kurz by se mélo konkrétné€ jednat?

R6: Ve stavebnictvi jako celkoveé v oboru. Ohledné koufovych zabran, co méli tady
Skoleni interné, ale spi§ né¢jakou stavafinu a legislativu. Naptiklad sbirky zdkon

a podobng¢, protoZe to neni Gplné milj obor, takZe néco v tomhle tom smyslu.

D: Firma nabizi jako jeden z benefitl jazykovy kurz némciny a angli¢tiny. Vyuzijete
je?

R6: Bohuzel mé tento kurz nebyl nabidnut.

D: A co se celkové ty€e benefitu, co firma nabizi, kdyZ to srovnate s minulym
zam¢estnanim. Pristup firmy k Vam je dostateCny? Mate vSe, co potiebujete

k pracovnimu vykonu?

R6: Kdyz budu uplné upiimna, tak je to rozhodné lepsi. Dfive jsem délala v obrovské
firmé¢ Nowaco, kterd déld mraZené potraviny. Je to firma, kterd ma sedm tisic
zaméstnancul, zatimco tahle je spiSe rodina, kterd je mensi. V byvalé praci byli
rozhodné lepsi benefity, co se tyCe veéci. Byli tam ptispévky na kulturu, byli tam
stravenky. Tady jsou obédy ale v byvalé firm¢ jsme si mohli vybrat, jestli chceme
stravenky anebo obédy. Pfispivali ndm na penzijni pfipojisténi. M¢li jsme 1 moZnost

S 24

kolektiv, takZe to beru jako benefit.
D: Ocenila byste ve firmé denni mistnost pro odpoc¢inek?

R6: Ano myslim si Ze urcite.
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D: Chtél bych se zeptat co se tyCe komunikace a zpétné vazby tady ve firm¢, zda

mate dostateCnou moznost prodiskutovat nastaly problém

R6: To uz mozna i kolegové zminovali, ale kazdy méame svého vedouciho oddélenti,
s kterym feSime zadkladni véci. Ale kdyby byl néjaky obrovsky problém napiiklad
i problém s vedoucim tak neni problém jit za panem Novotny. Tak je pratelsky

a vSemu otevieny.
D: Jste spokojena s tim, jak to ve vaSem oddéleni funguje, nebo byste néco zménila?

R6: Ted’ momentalné asi nic pracujeme na tom postupné na zlepSeni kvality kolektivu
jsem momentalné jedina zena mezi chlapama, takze se snazime, aby to fungovalo.
Za téch 13 mésicil jsme si nastavili néjaké pravidla a v tuhle chvili si myslim Ze neni
nic co by bylo problém ani s nasim nadtizenym. Kdykoliv néco potiebujeme tak staci
fict a vidame se s nim denn€. Pak tu jsou ty dennodenni malickosti, ale to je vSude.

Na nékoho se na chvilku nastvete ale ve finale to neni nic velkého.
D: Chtél bych se zeptat, jak Vam je pfeddvana mise a vize podniku?

R6: Pan Novotny se tomu opravdu vénuje. Mame v kuchynice na nasténce napsané
cile na budouci obdobi a kazdé dva tydny Mame firemni schiizku, kde nas seznami
s novinkami. Na za¢atku roku se pldnuje, co se musi béhem roku splnit. A kazdych
14 dni mé kazdé oddéleni jsou prezentaci, kde nds seznami s tim, co se chysta
a co se povedlo jinému odd¢leni. TakZe to mé piijde super, protoze Gpln¢ nemate Cas
chodit do ostatnich odd¢leni a ptat se, jak jsou na tom a co je nového, Kdyz se teda
nikdy nepotkate a nefeknete si to na chodb& Takze ty firemni schizky jsou
za mé super, ze Cloveék je v obraze, co se kde déje. Nemusite dat ten ¢lovek védéet
uplné€ vSechno jsou interni véci, které se netykaji, dokud se nepovedou, ale takovy
ten zakladni informace od pana feditele, co se déje tak mame. Co se tyCe covidu,
co se planuje a jestli se planuje néjaky teambuilding. Tady kdyZ to porovnam s moji
rodiny.

D: Jesté bych se Vas chtél zeptat, jak vidite svou budoucnost ve firmé?

R6: Tak budoucnost v tom, co dé€lam tak urcité vidim. Proto ted’ nechci ménit praci,
kdyZ jsem tady chvilku. Dfive v tom potravinaiském pramyslu jsem délala 16 let,
takZe uZ jsem potitebovala zménu a tohle mé bavi. Nevadi mi vyjet na ty stavby, a tim

ze se to tady vyrabi a pak vidite, jak to funguje na téch stavbach, tak je to takoveé
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rozmanity. To mé bavi. Jediné, co tak jest¢ proniknout do té legislativy do téch
zékont, kdyz ¢lovek potiebuje vytvorit néjaky formulaf, abys den ¢lovek to nemusel
hledat na Googlu a ovérovat ale aby to véd¢l ze svoji hlavy. To je tak jediné, co bych

si potfebovala tak trosku ozivit a naucit.

Priloha G: Rozhovor 7
R7: Ivana Novotna, vedouci ekonomického oddéleni.

D: Jak probiha ve firmé planovani rozvoje zaméstnancii, pan feditel mi vysvétlil
postupy vedoucich pracovnikii smérem k zaméstnancim. Davate jako firma

zaméstnanciim predstavu o jejich kariérnim ristu?

R7: Ano to je. Tak uz jen zdlezi na téch zaméstnancich, jestli maji chut se dale
rozvijet. J& mam v tymu tady v Cechach 8 lidi a na Slovensku dalsi 5. Téch lidi
je hodné a kazdy ¢lovek je tplné jiny. Nejen z pohledu toho, jakou profesi vykonava
ale 1 z pohledu osobnosti, co potfebuje a co nepotiebuje. S jednim z mych potizenych
jste dnes mluvil s panem Valentou. Ten je ve firm¢ uz vice jak 20 let a mnoho
pozicemi uz prosel. Prosel vedoucimi funkcemi a uz vedouci pozice délat nechce.
UZ dospél do stadia, kdy jsem ho nechtéji feSit véci s lidmi coZ mi naprosto
respektujeme. On je Sikovny v oblastech obchodovani. V jeho piipadé teda nedava
smysl rozvijet v oblasti managementu lidi, ale pomahat mu v pfipadé n&jakych
prodejnich argumentti, nebo komunikacnich dovednostech. J4 mam se zaméstnanci
rozhovor jednou za pual roku trochu vétsi. Bavime se napiiklad o tom, jak
se zameéstnanci maji, co jim chybi v rdmci sebe rozvoje a jak by se chtéli v budoucim
obdobi posunout. J& mam v ramci oddélené rizné typy lidi, ktery maji na starosti bud’
prodej v Cechach nebo v zahranié¢i. Proto ma kazdy troku jiny zptisob komunikace
se zakaznikem. Napiiklad pro pracujici v Cechach mame napiiklad 150 az 200
zakaznikl a ty co mame v zahrani¢i tak tam proddvame naSim partnertim, takze tam
je to tieba 6 zédkaznikl. Které zemé mame partnera, ktery ma stejny model jako mame
my v Cechach na téch 150 jinych zakaznikt. Tim padem ty vazby, a i ty rozvojové
plany expertnich obchodnikil jsou jiné nez pro ty tuzemské. Ti, kteti mluvi vétSinou
Casu s jednim zakaznikem tak t& naptiklad nevozime tolik v oblasti prodeje. Tam spis
ze potiebuji dovednosti na ziskavani divéry zdkaznika a navdzani dobrych vazeb

az na pratelské bazi. Takze u téchhle rozvijime naptiklad jazykové dovednosti.
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Kazdy tyden jsem chodi lektor, ktery pomahé v rozvoji némc¢iny a anglictiny. Pro
tuzemské obchodniky mame naptiklad Skoleni, které trva nékolik dni. V minulém
roce jsme méli jet na Skolni ktery bylo na jeden a piil dne a nasledné Potom mame
spole¢né brainstormingy v ramci tymu, kde feSime ukoly, které musime zpracovat
a o tom se tam v ramci menSiho tymu bavime. Je to interni Skoleni. zaméfime se tam
na rozvoj, jakym zpusobem prodavat, které argumenty pouzivat, kde obchodni
sdéluje, jaky jsem mu osvédCily a které naopak ne. Abych se vrétila k otazce, tak
rozvoje plany nejsou pevné predepsany. Vime vsak s ¢im pracujeme na zacatku roku
a kam se chceme posunout a které dovednosti chce posilit v ramci toho roku,
abychom m¢li ze sebe lepsi pocit, Ze se nam néco podatilo a pomohlo ndm to budovat
vztahy s témi zakazniky. Dale tak mame Skoleni, co se ty¢e zmény produktl, které
vyrabime, aby vSichni véd¢€li, co maji délat a co maji fikat a co se zménilo. Bylo

by nevhodné, kdyby zédkaznik véd¢l diiv co se zménilo nezZ my.

D: Zaujalo mé&, ze mate tady schiizky oddéleni kde vzdy jedno odd€leni prezentuje,
co se zménilo a jaké jsou jejich pokroky a diky tomu ma defacto cela firma povédomi

co se d¢je na kterém oddéleni.

R7: To mame vzdy jednou za dva tydny naposled tu byla Slovenska pobocka, kterou

jsme kvli covidové situaci dlouho nevidéli.

D: Tady mam otazku, ktera se ty¢e naboru novych zaméstnanct. Bylo mi feceno
ze vedouci maji moznost si vybrat své pracovniky. DozvEéd¢l jsem se o tom, Ze nékteti
pracovnici se dozvédéli o pracovnich mistech v téhle firmé pres znamy. Jaka metoda

si myslite Ze jakoby nej¢astéji vyuZivana a nejefektivnéjsi.

R7: Méame nékolik variant, které¢ se odviji od riiznych pozic. Zalezi, jak je dana
pozice. Jestli pozice technicky uzka to znamenda, ze ten profil téch uchazecu,
které by se mohly hlésit je malé mnozstvi. Pak je tu na druhou stranu pozice, ktera
je snadngji obsaditelna. V Ramci jednotlivych tymu si vSichni vedouci vybiraji ¢leny
svého tymu a pokud jsou to n&jaké kli€ove role, tak do toho vstupuje 1 feditel a i¢astni
se findlnich pohovoru. Jako vedouci madme vSichni volnou ruku a miZeme vyuZit
rizné metody at’ uz je to inzerat, nebo profesni stranky Jako je naptiklad Jobs.cz.
Napftiklad inzeraty na ufadu prace moc nefunguji. Dala bych si inzeraty na Facebooku
a LinkedInu. Nasim cilem je povidani kandlu, a i tak se na nékteré pozice nenajde

dostatecné pocet uchazect které bychom si pfedstavovali. Pokud to nikdo specifické
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typu né&jaky projektant, ktery kresli dwg vykresy a potiebujeme, aby mél
vysokoskolské vzdélani zaméfené na poZarni bezpeénost staveb, tak v celé Ceské
republice jsou pouze dvé Skoly, ktery maji tento typ uchazectl, proto je zbytecné
podavat inzeraty na tyto pozice, ale rovnou oslavime univerzity. Jedna se nachézi
v Praze, ze které¢ mame velkou ¢ast naSich naSeho oddéleni a dal$i univerzita je az
v Ostravé. Dale co jsme tieba hledali na pozice spravu arealu, pod kterou spada
recepce, asistentka atd. Na tuto pozici jsme dostali v rdmci inzeratu naptiklad 80
zivotopisu. Mame napftiklad pozici, kterd byla dlouho oteviend. Jedna se o pozici,
kde potkam osobou, kterd je moderné a It zaméfend, aby ta osoba se dokézala
piedstavit, Ze to funguje na néjakych cloudech. To je napiiklad pozice, ktera se nam
dlouho nedatila obsadit. V jakém ptipadé je zndmé skrze persondlni agentury.
Momentalné vyuzivame 4, podle toho, do které casti firmy to potfebujeme. Mame
agenturu, kterd se zaméfuje na manazery. Dal$i agentura ndm pomaha hledat lidi
do vyroby. V minulém roce se nam stalo Ze jsme museli béhem jednoho tydne
dob¢hnout z jednosménného do dvousménného provozu, z toho diivodu jsem musel
a hodné rychle nabrat lidi. Proto nelze vyuzit jenom jednu, kazda se specializuje
na jiny typ pozice a jsou i cenov¢ kazda troSku jinak narocnd. Zatim mame stejné
tolik abychom tady méli samostatnou funkci HR. Méme tady kolegyné, kterd pracuje
pod pani TrpkoSovou, kterd ndm pomahd s ptihlaSovanim na socidlni a zdravotni
ufady, kdyZz zaméstnanec nastoupi. A se zaddnim zaméstnance do systému
a zpracovanim smlouvy. Nasledné¢ mame kolegy, ktefi ho pfihlasi do dochézkového

systému a celkové do systému firmy a poskytnou veskeré It, nebo pracovni vybaveni.

D: Cely den pfemyslim pii rozhovorech se zaméstnanci ve Vasi firmé, jestli by zde
pfeci jen nebyl vhodny jeden pracovnik, takovy mezi¢lanek mezi vedoucim
a zaméstnancem, pomohl by v komunikaci, délal ¢astéji rozhovory se zaméstnanci

a zajiStoval potfeby obou stran.

R7: Na jednu stranu ano ale na druhou stranu je to kol toho vedouciho dané¢ho

oddéleni.

D: Spi§ to myslim tak Ze by radil t¢ém vedoucim a jak to spravné¢ komunikovat

a motivovat.

R7: Urcit€ to neni Spatny néapad, ale my to mame vic druhti t€ch zaméstnanci.

Komunikace s lidmi ve vyrobé€, kdy pracovnik naptiklad Spatné ufizne plech, tak
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mu to musite fict natvrdo. Pak naptiklad mate lidi, ktery vyviji novy produkt, tak
s nimi taky musite mluvit trosku jinak. Proto si nejsem jista, jestli by ta osoba byla

schopna pokryt kompletni naSe potieby.

D: Jak vy sama vnimate misi a vizi podniku? Ja byl jsem velice mile piekvapen tim,
ze vétSina pracovnikt fekla, ze vidi posun v tom, jak vedeni predava misi a vizi

zameéstnancum.

R7: To jsem rada. Pana feditele mél minuly rok i s pracovniky pohovory, Kde byl
jeden bod mise, vize a hodnoty firmy. Oni jsou rozhodné kazdy rok komunikovany
a drob¢ se méni cile na budouci rok. Tyhle jsou komunikovéany v rdmci pravidelnych
dvoutydennich schiizek. KdyZ je potom vétsi schiizka, kterd se kona béhem tnora,
kdyz uz mame uzaviené tcetnictvi za minuly rok, prezentuje se vize na ten jeden rok,
nikoli celou tu strategii na téch pét let, co mame. Poté uz zilezi na téch
zaméstnancich, zda tam byli a jestli se zajimaji. VétSinou tam ale jsou zajimaji

se. Takze v tomhle mate pravdu, Ze se zlepsila ta komunikace od nas k nim.

D: Dle mého tam zalezi na tom, jak pane feditel bude tlacit na vedouci jednotlivych
oddé¢leni, aby to pfipominaly zaméstnanctim. Z toho, co jsem si zatim zjist'oval a psal
jsem do teoretické prace tak velkd vétSina odborniki klade velky diraz na vizi a jeji
napliiovani firmou, protoze to dokéze velmi motivovat ty zaméstnance a poméaha
to 1 kultufe firmy. Né&ktefi VaSi zaméstnanci zminovali, Ze slySeli dobré ohlasy

na firmu, a proto pfisli do této firmy.

R7: To rada slySim ke mné se uZ tyhle informace malokdy dostanou. Neustéle slySim
jen problémy a co je Spatné, ale pokud se néco povede tak uz se to ke mné€ nedostane.

Pokud je n¢kdo spokojeny tak mi to taky hnedka netfekne.

D: Takze je zde problém zpétné vazby od zaméstnancii smérem k vedeni. Jak
si myslite, Ze by to $lo zlepsit? Napadd mé& Ze by naptiklad Pan feditel nebo nékdo
z toho vedeni si jednou za €as pozval né¢jakého nizsiho pracovnika a pobavil se s nim

o tom, jak je spokojeny a jestli naptiklad hodné napada néco co by se dalo zlepsit.

R7: Co se ty¢e mé¢, tak ja se svymi podfizenymi komunikuji ptimo. Pochopitelné
se miiZzu bavit i s jinymi, ale to Gplné nemiizu d€lat, protoze jsem manzelka feditele.
J& jsem typ osoby, kterd kdyZ vidi problém tak ho musi vyteSit. Pokud bys neSel
n¢jakou negativni véc tak oni vi, ze bych to hned §la fesit a budu to hned fesit s tim

nadiizenym, protoZe potiebuji, aby s tim néco délal. TakZze ode mé se to dostane
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hodné rychle k lidem, kterych se to tyka. Coz nemusi byt tipIn€ v souladu s tim jinym
vedoucim, kterému se to nemusi libit. Pokud se ke mn¢ néco dostane tak ty lidi
si mizou byt stoprocentné jisty, ze se s tim néco bude d¢€lat, ale ne Ze to je Uplné
potfeba. Ja preferuji variantu, kdybys ty lidi méli fict nadfizenym sami co jim
nevyhovuje. Nikdy za mnou chodi ale chodi za mnou jako za nadtizenou, takze
mi nefeknou uplné¢ vSe. M¢li jsme tady napad mit tady osobu néjakého jakoby
ombudsmana, ale narazili jsme na problém, ze by teda nds oba musela umét filtrovat
informace které poustét a které ne. Musi byt teoreticky schopnd to sama vyfesit.
A kdyz to feknu nehezkym zplisobem tak to neni osoba, kterd by ptinasela vydélek
do firmy, je to osoba, kterd de facto jen pozird penize. Penize momentalné

investujeme jinam.

D: Ja to chépu, ale i pfes Vasi argumentaci, které rozumim, si myslim, ze VasSe
rodinnd firma uz je na hrané¢ s poctem zaméstnanci a ze je ve fazi prechodu
do stfedniho podniku. V této kategorii jsou vztahy vice formalni a dfive ¢i pozdé&ji

bude potieba personal, ktery se bude starat o lidi, ale chapu souc¢asnou firemni situaci.

R7: Hlavné¢ ty lidi musi tomu ¢lovéku duivérovat a musime vzit potom si, Ze budovani
vztahu s témi zaméstnanci je narocny. V momentélni situaci mame 80 zaméstnancii
a kdyz vezmeme ze by ten ombudsman mél navazat kontakt se vSemi. Ted aby
s kazdym se asponi hodinu promluvil, aby zjistil, jaky ten ¢loveék je a co potiebuje
a ziskal si jeho diivéru, tak to zabere stragné moc ¢asu. Clovék ani neni schopny vést
rozvrhy 8 hodin denné. TakZe to je agenda na néjakych Sest tydnli. Mezitim by teda
jesté musel fesit véci které by vyplynuly z téch rozhovoru a verifikovat si véci, zda

jsou opravdu tak jak to fikaji.

D: Na jednu stranu je to potieba, ale na druhou stranu chdpu momentalné¢ nemate

dostatecné finance a mate pro n¢ vhodnéjsi vyuziti.

R7: Ale urcité to neni Spatny napad. Mame plan pro tenhle rok, co se ty€e rozvoje
zaméstnancll kde mame vytypované jednotlivé pracovniky z rtznych odd¢leni.
Se kterymi planujeme nejen odborny vycvik ale i talentovy profil a nasledné by mél
projit talentovym vycvikem. Timto talentovym profilem jsme prosli vSichni, co jsme
ve vedeni a ma kolegyné ktera prosla talentovym kouc¢inkem by byla schopna potom
s talenty pracovat. Aby byla schopna pracovnikiim vysvétlit co ty jejich jednotlivé

talenty znamenaji a jak s nimi maji pracovat. To profilovani talentu funguje na bazi
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testu, kde existuje 34 silnych stranek, Ale kazda osoba ma top 10 silnych stranek
aty ho néjakym zplsobem tvoii. Ty silné stranky jsou dale rozd€leny do Ctyt
kategorii. Kategorie jsou realizace, strategie, vztahy a ovliviiovani. Podle toho,
v jakém poméru se promitnou jednotlivé kategorie se urcuji talenty. Tyto talenty
mame vrozené. Proto kdyz budeme rozvijet nase vrozené talenty tak budeme
efektivnéjsi, nez kdyz budeme rozvijet ostatni skupiny ve kterych nejsme talentovany

a budeme v nich jenom prameérny.
D: To mi ptijde jako velmi dobra véc do budoucna pro firmu.

Napadl m¢ jeden napad pii rozhovoru s panem Rihou, ktery ma srovnani s piedeslou
firmou, ve které pracoval. A to m¢ pfivedlo na myslenku ziskani porovnani procest
sjinou firmou. Muze napfiklad navrhnout efektivnéj$i feSeni situaci. Nebo

m¢é napada externista z jiné firmy, ktery by Vam mohl poskytnout zpétnou vazbu.

R7: My spolupracujeme s mnoha kouci, dnes tu zrovna byl jeden, ktery
se specializuje na vyrobu. Je to osoba, kterd pracovala dlouho ve vyrobnich
spole¢nostech po x letech praxe se z n¢j stal kou¢ na vyrobni procesy. Napiiklad
pokud mame zakaznika, tak on se jde podivat k ndm do firmy, aby védé¢l, jak to tady
funguje a my se zase podivdme u ného, ale to nebyva tak asté. Proto vyuZivame
kouce a momentalné¢ médme ve vyrobé tfi. Naptiklad jsme pracovali se spolecnosti
a leteckou spole¢nosti a na zéklad¢ jejich rad jsme v obdobi stavéni vyrobni haly
uspotadali vyrobni proces tak aby to na sebe navazovalo. Dale v lofiském roce jsem
mél 1 vypomoc v technickém oddéleni, kde §lo o kreslife a konstruktéra z letecké
firmy, Protoze v té dobé neméli moc velkou poptavku, takze jsme vyuzili jejich
volnou kapacitu. V Ramci obchodniho oddéleni mame kouce, ktery by ndm pomaha

se zahrani¢nim obchodem a exportem.

D: Z vlastni zkuSenosti vim ze externi pohled dokéze dost pomoct. Proto mé napada
napiiklad posezeni s novym zaméstnancem po ptll roce, ktery by mohl poskytnout
porovnani a zpétnou vazbu. Nasledné to konzultovat s vedoucim oddéleni a zkusit
piijit na ideélni feSeni. Pracovnik bude mit uz zazity postupy ve Vasi firmé¢, ale furt

si bude pamatovat postupy z té minule a tento pohled by mohl pomoc.

R7: Urcite to je dobry népad. Ty lidi by to méli byt sami od sebe, ale pak je otazka,

komu to fikaji, a zdali to je mu néco pfinasi ¢i ne. VSichni jsme lidé a kazdy ma své
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ego a pokud by podtizeny fikal Séfovi, ze tahle se mi to nelibi, kdyzZ to ten $éf zavedl,

tak ten by nemusel byt nadSen.

D: Zkusil bych pfipravit vedouci na tuto moznost a byt otevieny novému ndzoru,

protoze to je pro firmu pomoc zadarmo a miZe to velmi pomoct.
R7: To souhlasim.

D: Zrozhovoru spanem feditelem vyplynulo, Ze ve Vasi firmé¢ k odchodim

ke konkurenci moc nedochdzi, Protoze na trhu nemate ptimou konkurenci.

R7: Ona celkové ve firm¢ neni moc vysoka fluktuace napiiklad u mé je v obchodnim
odd€leni nejdete nikdo. Napadda meé, ze v technickém oddéleni odesli dva
zaméstnanci, kteti si chtéli vyzkouset préaci v korporatu, kterou predtim jesté nezazili.
A nejvétsi filtraci mame ve vyrobe, kde hledame spolehlivé lidi a pokud naptiklad
nedokazou spravné zabalit objednavku a pak nam volaji zakaznici s tim, Ze jim chybi

dily tak to neni dobra vizitka pro firmu.

D: Co vy sama osobné& povazujete za nedostatek od firmy smérem k zaméstnanctim,
jestli viibec néjaky je?

R7: Napadd mé zlepSeni od firmy k zaméstnanciim, kdyby zaméstnanci byli vice
otevieny a umét si fict co chtéji. Naptiklad s nim kolegou jsem feSila rozvojové
Skoleni. Mé&la jsem zpétnou vazbu od pana feditele, kterd vzesla z pohovoru s danym
pracovnikem. Véd¢€la jsem, ze zaméstnanec ma zajem o Skoleni a jeho ukolem bylo,
aby si Skoleni naSel sdm a davalo mu to smysl, aby to pokrylo, co co on vyzaduje.
Nasledné me& mél dat védét a méli jsme to prodiskutovat, zda ano ¢i ne. Pokud bych

ale zaméstnanci ne urgovala, aby si Skoleni naSel tak doted’ zadny nema.

D: Chapu, na schiizce projevil zajem o rozvoje, ale potom ve finale neprojevil zadny

zajem, co se tyce samotného vykonani toho kurzu.

R7: Honza jej mél, ale hrozné dlouho mu to trvalo. Pokud mam o néco zdjem tak
si to najdu a udélam to tak, abych to méla hned hotové. Chapu, ze zaméstnanci maji

n¢jakou agendu, kterou musi ud¢lat.
D: Ale tak ve volném Case si mize najit Skoleni, které on sam chce.

R7: Ve findle si to nasel béhem dvou hodin, protoze uz doptedu véde¢l, co chee. Takze

bych spis chtéla, aby si ty lidi o to uméli fict.
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D: TakZze zapracovat na té duvéie smérem k vedeni?

R7: Oni vi, ze tuto moznost maji. Kazdy méa moznost, kdyz se chce vzdélavat, ale

chci, aby pro to vynalozili trochu usili. Ale zatim jsme nepfisli na to, jak to zavést.
D: Napadaji mé casové limity.

R7: To jsme zkouseli a moc to nefungovalo. M¢li jsme moZznost vyuziti talentovych
testt a lidi méli moznost se rozhodnout do konce tydne. Ve findle nékteti se piihlasili,
ale par se prihlasili az béhem nasledujiciho tydne se zpozdénim. Pokud lidem feknete,
Ze to je povinny, tak uz maji od zac¢atku k tomu odpor. Kdyz to bude dobrovolné, tak

to nikdo nebude dé¢lat, protoze to je dobrovolny. Je to velmi citlivé téma.
D: Napad4d mé néjakd motivace v podobé odmén.

R7: Odmény, taky moc nefunguji.
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Abstrakt

Pardk, O. (2022). Zivotni cyklus zaméstnance ve firmé [Bakalafska prace, Zapadoceska

univerzita v Plzni].

Klicova slova: zivotni cyklus zaméstnance, zaméstnanci, firma, gap analyza,

implementacni karta

Bakalatska prace se zabyva tématem zivotni cyklus zaméstnance ve firme, které
je dulezité pro systematickou praci se zaméstnanci. Cilem prace bylo zjistit soucasné
postupy v zivotnim cyklu zaméstnance ve zvolené firme a na zakladé ziskanych informaci
z rozhovorl se zaméstnanci navrhnout opatieni ve form¢ implementacnich karet. Prvni
teoretickd cast vychazi z odborné literatury a popisuje jednotlivé Casti zivotniho cyklu
zamé&stnance. Vysvétluje postupy, které by méli probihat v urcité fazi prace
se zamé&stnanci. Praktickd ¢ast v ivodu predstavuje zakladni informace o firmé. Treti
kapitola  popisuje  zvolenou metodu vyzkumu a predstavuje  vysledky
polostrukturovanych rozhovorti s respondenty z firmy. Posledni kapitola popisuje
souCasnou situaci na zdékladé ziskanych informaci a ptedstavuje navrh opatfeni
zanesenych do implementacnich karet, kterd ndsledné¢ bude prezentovana firme

a zanesena do smérnice podniku.



Abstract

Parak, O. (2022). Life cycle of an employee in a company [Bachelor Thesis, University of
West Bohemial.

Key words: life cycle of an employee, employees, company, gap analysis,

implementation card

The bachelor thesis deals with the topic of the employee life cycle in the company,
which is important for systematic work with employees. The aim of the thesis was to find
out the current practices in the employee life cycle in the selected company and to propose
measures in the form of implementation cards based on the information obtained from
interviews with employees. The first theoretical part is based on the literature and
describes the different parts of the employee life cycle. It explains the procedures that
should take place in a certain phase of work with employees. The practical part in the
introduction presents basic information about the company. The third chapter describes
the chosen research method and presents the results of semi-structured interviews with
respondents from the company. The last chapter describes the current situation based on
the information obtained and presents a proposal for measures to be included in the
implementation cards, which will then be presented to the company and included in the

company directive.



