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UVOoD

Kvalitni organizace se v soucasn¢ dob¢ jiz nesoudi dle velikosti, odvétvi, v némz ptisobi
nebo dle financniho hospodateni, nybrz jeji uspéch spociva v programech v personalni
oblasti [12]. Lidské zdroje jsou zakladnim vyrobnim faktorem a hnaci silou kazdé
organizace, a proto jejich fizeni a rozvoj tvofi jednu z nejvyznamnéjSich strategii
podniku. Stézejni oblasti je pfedev§im piijiméni, adaptace, potazmo udrzeni klicovych
zamé&stnancu v podniku [19].

Jiz od prvniho dne nastupu nového zaméstnance na pracovisté je velmi dalezité navodit
mu pocit spokojenosti a motivovanosti. Prostfednictvim téchto krokli si zaméstnavatel
muze v podniku zaméstnance udrzet. Je potieba vénovat prostor pro adaptaci na nové
prostfedi a dostatek informaci, které napomohou k rychlejsi orientaci v novém
zaméstnani a prostiedi celkové. Nutné informace pro nového zaméstnance v prvnich
dnech v novém zaméstnani se tykaji charakteristiky organizace a konkrétni pracovni
pozice, na kterou byl novy zaméstnanec pfijat. Velmi vyznamna je také ochota ze strany
nadfizenych pracovnikii a kolegl. Zamé&stnavatel usiluje o to, aby v ramci dobie
provedeného procesu orientace novy zaméstnanec co nejrychleji odvadél co nejlepsi
vykony. Personalista na zaklad¢ znalosti firemni kultury a uchazecl, by mél byt
schopen odhadnout, ktery z nich bude schopen se nejlépe a v co nejkrat§im ¢asovém
intervalu zorientovat a adaptovat na konkrétni pracovni podminky.

Cilem této bakalarské prace je zjistit a zhodnotit proces orientace a adaptace ve
vybraném podniku, konkrétné v podniku Zbirovia, a.s. Na zéklad¢ analyzy aktudlni
situace v podniku je cilem navrhnout opatieni, ktera by vedla k zefektivnéni procesu
tak pro samotného zaméstnavatele.

Text prace je primarn€ rozdélen do dvou ¢asti, u kterych vSak dochéazi ke vzajemnému
provazani. Prvni ¢ast se zaméfuje na teoretické vymezeni problematiky, druha ¢ast je
vénovana konkrétnimu podniku Zbirovia, a.s. a procesu orientace a adaptace vné tohoto
podniku a nasledny popis pritbéhu a vystupu z tohoto vyzkumu.

Teoreticka ¢ast prace je rozdelena do tii hlavnich kapitol. Kazdéa kapitola obsahuje
podkapitoly, které analyzuji danou problematiku. Prvni kapitola je vénovana Ctyfem
kliCovym pojmim tématu. Jednd se o pojmy personalista, socializace a adaptace
V podniku, orientace a firemni kultura. Ve druhé kapitole je charakterizovana
problematika vyhledavani a vybéru zaméstnanct, kdy kapitola déale pojednava

o celkovém procesu orientace a adaptace V podniku. Tteti kapitola prace popisuje

8



vvvvv

daného pracovnika v organizaci.

Na teoretickou Cast bakalarské prace navazuje dale €ast prakticka, kterd aplikuje
ziskané informace z teoretické Casti na podnik Zbirovia, a.s. Praktické casti jsou
vénovany Ctvrta, patd a Sesta kapitola prace. Ve ¢tvrté kapitole je predstavena firma
Zbirovia, a.s., kde jsou uvedeny zakladni informace o podniku, ale také konkurenéni
vyhody, ukazatele rentability a nasledné proces orientace a adaptace v podniku.
V zavérecné podkapitole je uvedena analyza dotaznikového Setfeni provadéného
Vv podniku Zbirovia, a.s. Pata kapitola vyhodnocuje problémové oblasti v podniku
Zbirovia, a.s., které byly vyhodnoceny na zakladé vysledki dotaznikového Setfeni.
Sesta kapitola prezentuje navrhy na zlep3eni vedouci k efektivnéj§imu procesu orientace
a adaptace v podniku Zbirovia, a.s. Tyto navrhy vychazeji pfedev§im z nedostatkd,
které pocitili nové pfijimani zaméstnanci.

Pti vypracovavani prace byla nejprve provedena reserSe Ceské i zahrani¢ni literatury
vénujici se problematice fizeni lidskych zdrojl, kdy se jednalo zejména o monografie.
Dil¢i informace byly doplnény z odbornych ¢lankid, internetovych zdrojli a platné
legislativy Ceské republiky. Pfi vypracovavani praktické ¢asti byly informace ziskavany
od fadovych zaméstnanci, personalistky obchodniho naméstka spole¢nosti Zbirovia,
a.s., dale bylo ¢erpano z vyro¢nich zprav a internich dokumentd podniku, pficemz za

dilezity zdroj informaci 1ze povaZovat i provedené dotaznikové Setieni.



1 VYMEZENI A CHARAKTERISTIKA STEZEJNICH POJMU

Pti zpracovavani bakalarské prace bude pracovano s n¢kolika stézejnimi pojmy, které

budou vymezeny v nasledujicich podkapitolach.
1.1  Personalista

,, Personalisté tradicne odpovidaji za persondlni administrativu i koncepcni a metodické

aspekty persondlni prace.  [5, s. 16]

Pozice personalisty piedpoklada znalosti a dovednosti jak na teoretické bazi, tak na
bazi praktické. Dale musi personalista disponovat komplexnimi informacemi, tykajici
se podniku a vyznat se v jeho ptipadnych nedostatcich ¢i problémech. S tim souvisi tedy
znalost technologii vyuzivanych v podniku a platné legislativy. Personalista by mél
prosazovat moderni fizeni lidskych zdroji v daném podniku. Osobnost personalisty jiz
neni charakteristickd pouze administrativni ¢innosti. V souc¢asné dobé mezi pozadavky
pro pozici personalisty spada tvur¢i ¢innost, znalost psychologie a flexibilita. Moderni
personalistika vyzaduje neustalé vzdélavani v oblasti fizeni lidskych zdroju [9]. Jak
uvadi Armstrong [1] personalita by mél plnit roli partnera v podnikani pro management
a vlastniky podniku, plsobit jako interni poradce v oblastech tykajicich se udrzovani

a rozvijeni tradi€nich hodnot podniku.

Prace personalisty nezahrnuje jen vyse uvedené, ale i informovani zaméstnanct o jejich

nadbytec¢nosti nebo ruseni pracovnich mist [5].

Charakteristickym rysem personalistiky je, jak konstatuje Koubek [8], stale vétsi
delegovani personalni prace na zaméstnance pracujici na vedoucich pozicich, zejména
na liniové manaZery. Persondlni prace se pak stava nedilnou soucasti jejich pracovni

naplné. Vyznamnymi ukoly personalni prace dle Koubka [8] jsou:

vyhledavani idedlni provazanosti mezi zamé&stnanci a jejich pracovni néplni,
optimalizace zapojeni pracovni sily v podniku,
participace na vytvareni podnikové kultury,

zabezpeceni personalniho a socialniho rozvoje pracovnikd,

respektovani a zajisténi platné legislativy.
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1.2  Socializace a adaptace v podniku

Proces socializace a proces adaptace spolu velice Uizce souvisi a v podnikové praxi
dochazi k jejich vzajemnému prolinani a provazani. Blaha a kol. [2, s. 64] definuje
socializaci jako ,,prenos osobnich znalosti typu tacitnich znalosti jednéch osob na
osobni znalosti druhych osob.” Pribéh socializace po¢ina u pracovnika jiz ve fazich
pfijimani uchazece o pracovni misto do zaméstnaneckého poméru. Dle Armstronga [1]
je za velmi dulezity povaZzovan den nastupu pracovnika do organizace a ndsledné
proces ziskavani klicovych informaci nutnych pro efektivni adaptaci do pracovnich
¢innosti. Proces socializace a adaptace novych pracovniki plni nékolik zakladnich
uloh, které¢ Ize vyjadrit jako uspé$né zaclenéni pracovnika do organizace. Jednou ze
zakladnich uloh je zvladnuti prvotni faze pocitu ciziho prostfedi a pocatecni nervozity.
Dale je za cil davano v co nejkratsi dobé vytvofit v zaméstnancové mysli pozitivni
vztah Kk podniku. Velmi dilezitym tukolem je i dosazeni kvalitniho pracovniho vykonu
zameéstnance v co nejkratsi dobé po nastupu. Naplnéni ptedchozich cili napomize ke
splnéni i posledniho stéZejniho cile, coZ je eliminace brzkého odchodu zaméstnance.
Hladky prib¢h socializace ptispéje k rychlé adaptaci nového zaméstnance a vytvoreni
optimalniho postoje k praci v novém socidlnim prostfedi. Dulezitymi socidlnimi aspekty

jsou také vztahy s ostatnimi pracovniky.

Za Kklicové lze povazovat dle Fowlera [6] setkani s prvnim ¢lovékem zaméstnanym
vV novém podniku. Proto je doporuceno stanoveni pfesného ¢asu, kdy se novy pracovnik
dostavi do podniku. V této souvislosti je potfeba vybavit personal (vratny, recepcni atd.)
ptislusnymi instrukcemi, jak s novym pracovnikem jednat (ptatelské chovani, doprovod
na misto, kam se mé dostavit apod.). Dale je doporuceno nenechavat nového pracovnika

¢ekat, nebot’ by hrozil nérist jeho poc¢atecni nervozity.

V ramci adaptace musi byt zajisténa prib&zna kontrola vysledkil tohoto procesu. Jedna
se o planované schiizky personalisty s novym zaméstnancem, dale distribuce formulait
pro zjisténi informaci o pfipadnych problémech. Ziskané informace poskytuji podklady

pro nasledné zlepSovani adaptacniho procesu v organizaci [5].

1.3  Orientace
Orientace dle Sharpe [13, s. 1] je c¢ast z celkové integrace novych zaméstnanci do

podniku, pfi které je novym zaméstnancim pomdhino adaptovat se na pracovni
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prostfedi a na pracovni ¢innost. Dle Koubka [9] piedstavuje orientace soubor aktivit
napomahajici urychleni a usnadnéni procesu seznamovani se novych pracovniku s jejich
pracovnimi ukoly, pracovnimi podminkami a pracovnim prostifedim. Cilem je co
nejrychlej$i dosazeni optimalniho pracovniho vykonu. Armstrong [1] uvadi, ze
orientace symbolizuje voditka pro budouci i soucasné zameéstnance. Orientace
predstavuje dle Mathese a Harolda [10, s. 277] planované sezndmeni novych

zamestnancu s jejich praci, spolupracovniky a celou organizaci.

Pribéh orientace ma za cil efektivni zarazeni pracovnika do pracovniho kolektivu
a osvojeni pracovnich postupi v podniku vcetné¢ ziskani loajalniho postoje vici
podnikovym cilim. Toto v koneéném dusledku pfispiva ke zkraceni doby, kdy
pracovnik nepoddva optimalni vykon, nebot novy pracovnik nedisponuje
plnohodnotnymi informacemi o pracovnich postupech. Nelze opominout ani vzdélavaci
aspekty orientace pracovnikti. Novy pracovnik se u¢i novym pracovnim postuptim, kdy
ziskava odborn¢ informace a dalSi informace, které mohou vést k jeho dalSimu
profesnimu rozvoji. V situaci, kdy soucasny pracovnik piechdzi na novou pracovni
pozici, hovofime o reorientaci zahrnujici adaptovani na nové pracovni postupy
a pozadavky nového pracovniho mista. Rozhodujici vliv na orientaci novych

pracovnikl maji jejich nadfizeni a spolupracujici osoby.

Dle Koubka [9] se orientace novych pracovnikd soustfedi na t¥i hlavni oblasti (viz
obrazek 1).

Obr. &. 1: Oblasti orientace

Orientace

Celopodnikova Utvarova Individualni

Zdroj: viastni zpracovani dle [9]

Princip celopodnikové orientace spociva v zaméfeni na veskeré pracovniky. Utvarova
orientace se pak tyka konkrétni organiza¢ni jednotky a ma zachytit zejména detaily a
zvlastnosti charakteristické pro dany ttvar. Novi pracovnici budou pozadovat informace
0 tom, pro koho a s kym budou pracovat, co bude naplni jejich prace, jak bude vypadat

jejich pracovni prostfedi, jaka bude struktura a velikost pracovniho kolektivu
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a v neposledni fad¢, jaka je vize a cile podniku. Dale se novi pracovnici budou zajimat
o podobu samotného mista vykonu prace (pracovisté). Individualni orientace
predstavuje obsahové diferencovanou orientaci dle charakteru a néaplné prace na

pracovnim postu [1].

Délka procesu orientace se liSi v zavislosti na naroc¢nosti pracovni pozice. Cim vyssi
pracovni pozice, tim del§i bude orientatni proces. Jak uvadi Koubek [9]
u celopodnikové orientace ptevazuje predavani informaci pisemnou formou. U zbylych

dvou oblasti orientace nastava prevaha tstni formy ptfedavani informaci

Uvedeni nového pracovnika do pracovniho prostfedi spada zpravidla do kompetenci
nadfizeného pracovnika, kdy toto uvedeni by mélo respektovat n€kolik zakladnich cilt.
Naptiklad se jednd o nastoleni piijemného a vstficného prostfedi, tzn. umoznit
pracovnikovi citit se jako doma. Dulezité je dale zvysit loajalitu pracovnika jak vici
praci, tak vici organizaci, uvést pracovnika do oblasti pracovnich podminek a zvyklosti,
informovat jej o pozadovaném pracovnim vykonu a o moznostech vzdélavani

a kariérniho ristu [1].

14 Firemni kultura

Firemni kultura vymezuje zakladni pfedstavy, hodnoty a normy chovani, které jsou
dodrZzovany a prosazovany ve firm¢ a vedou k posilovani konkurenceschopnosti
a diferenciace [16]. Jedna se o takova pravidla, ktera obvykle nejsou pisemné
zformulovana (vstticnost vuc¢i klientim, vyjimecnost, flexibilita, odpovédnost, etika
chovani, prvotiidni kvalita produktii, kombinace firemnich barev, kvalita zvladani
pracovnich ukolii, formulace strategickych cili a precizace vize podniku, apod.).
Zamé&stnanci maji povinnost respektovat a jednat dle téchto hodnot a norem. Prioritni
ulohu firemni kultury lze spatfovat v neustalé tvorb¢ priznivych podminek pro ¢innost
zaméstnancl ve firm¢ a podpora prosperity firmy v jejim podnikatelském prostiedi [2].

Ukazatelem urovné podnikové kultury a efektivnosti celé organizace je organizaéni
zdravi. Organizacni zdravi by mélo byt zaclenéno mezi klicova kritéria v hodnoceni
firmy. Mezi tyto kritéria fadime vykon, kvalita (fizeni, vyrobnich procest, vzdélavani

atd.), postoje, stavky, opakovana nepfitomnost, profit [11]. Hodnoceni urovné

subjektivni domnénky a presvédéeni, normy chovani, apod. [1].
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2 VYHLEDAVANI A VYBER ZAMESTNANCU JAKO UVODNI FAZE
PROCESU ORIENTACE A ADAPTACE V ORGANIZACI

Pozorné se vénovat lidskym zdrojim nezahrnuje pouze proces pfijimani novych
pracovnikd ale i jejich adaptaci a udrzovani v podniku. Jedna se o spole¢nou véc,
vytvareni pfiznivého pracovniho prostiedi, osobni uspokojeni i ptipadny odborny rust,
¢imz podnik usiluje o budovani firmy jako spolecenstvi spolupracujicich jedinct, kteti
slusné a ucinné dosahuji firemnich cilt. Dle Jiang [20], vykonnost zaméstnanct je

ovlivnéna schopnostmi k vykonu, motivaci k vykonu a ptilezitostmi k vykonu.

Nez podnik pfistoupi k procesu vyhledavani a samotnému vybéru zaméstnanci, zjistuje
poti‘ebu ziskani novych pracovnich sil. Podnik by m¢l analyzovat a zohlednovat stav
pracovnich sil ve smyslu sledovani véku pracovnikii. Zejména je potfeba vénovat
pozornost pracovnikiim pieddiichodového véku, které bude nutno nahradit novymi
pracovniky. Je potieba dale sledovat fluktuaci zaméstnanci uvnitt podniku. Nékteré
potieby vSak piedvidat nelze, jedna se naptiklad, jak uvadi Koubek [9], o nahlou

invaliditu nebo v krajnim piipadé Gmrti pracovnika.

Pied pfistoupenim k vyhledavani novych pracovnikii pro konkrétni pracovni pozici je
doporuceno, aby podnik zvazil alternativni moZnosti typu, zda je potieba zachovat
dané pracovni misto, nebot’ se vyskytuje fada mozZnosti pro jeho pfipadné zruSeni.
Naptiklad se dle Koubka [9] jedna o rozdé€leni prace mezi ostatni pracovniky, zajisténi
pracovni ndplné prostiednictvim prace pres€as, pfijmutim pracovnika na castecny
uvazek pfi ptidéleni ¢asti pracovni naplné mezi ostatni spolupracovniky. Dal§i mozZnosti

je zajisténi uvolnéné pracovni pozice formou outsourcingu.

Vyhledavani a vybér vhodnych pracovniki patii mezi nejzékladnéjsi cinnosti
podniku. Jak uvadi Koubek [9], ziskavani a vybér pracovniki je stézejni fazi formovani
pracovni sily organizace. Pozadavky a kritéria pro vybér uchazect a jednotliva pracovni
mista jsou velice rozlicnd dle naroc¢nosti pracovni pozice. Pied samotnym vybérem
vhodného kandidata je potieba tyto kritéria pfesné vymezit. Dle Armstronga [1] spoc¢iva
cil ziskdvani a vybéru zaméstnancti v ziskani spravného mnoZstvi pracovnikl
splitujicich pozadovana kritéria pti zachovani efektivity tohoto procesu (vynaloZeni co
nejnizsich nakladt pii respektovani podminky ziskani kvalitni pracovni sily). Dale
nutno podotknout, ze moderni ziskavani pracovniku spociva nejen ve vyuziti externich

zdroju pracovnich sil, ale i zdroju internich, tedy z fad souc¢asnych pracovnikd.
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Proces vyhledavani, vybéru a ziskdvani pracovnikli zahrnuje dva zékladni subjekty.
Prvni subjekt je organizace, ktera identifikuje potfebu pracovni sily pro uréitou
pracovni pozici ¢i pozice. Dalsim subjektem nebo subjekty jsou potencionalni
uchaze€i o pracovni misto [9]. Z pohledu ekonomie tedy dochazi ke stfetu nabidky
prace a poptavky po praci. Uchaze¢i o praci mohou byt z fad zaméstnanych osob
(naptiklad zaméstnanci jinych podniki hledajici vyhodnéjsi pracovni misto) i z fad
nezaméstnanych osob (napiiklad osoby hlaSené na ufadech prace nebo absolventi).
Zdroje potencionalnich pracovnikii mohou byt tvofeny v podniku nékolika zpisoby.
Muze se jednat napiiklad o vzniknuti nadbyteénych pracovnich pozic v diusledku
technologického pokroku a automatizace vyroby. Dale v rdmci podnikového vzdélavani
dochazi ke zvySovani kvalifikace pracovnikil a otevird se moznost pro jejich zatfazeni na
pfipadné uvolnéné vyssi pozice. Potenciondlni zaméstnavatel (subjekt nabizejici
pracovni pozici) se muze v jisté situaci dostat do urcité vyhody, naptiklad pti jednani
S uchazeci z uradi prace, kteti se mohou nachéazet v zavazné zivotni situaci a o pracovni

misto velice stoji.

Piehled o vyhoddch a nevyhodach vyuZivani internich a externich zdroji pro

obsazovani pracovnich pozic [9]:

Tab. €. 1: Vyhody a nevyhody internich a externich zdroju pracovniki

Vyhody

Nevyhody

Interni zdroje

Vzéajemna znalost
uchazece 1 podniku
Rist motivace
pracovnikd

Vyssi efektivita

Riziko nezvladnuti vyssi
pozice zaméstnancem
Negativni rivalita
Omezeni ziskani externiho

know how

Externi zdroje

Nové know how

Sirsi nabidka
pracovnich sil
Levnéjsi ziskani
kvalifikované pracovni

sily

Komplikace pii vyhledavani
novych pracovnich sil

Delsi adaptace a orientace

v podniku

Riziko vzniku konfliktu se

stavajicimi pracovniky
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Osloveni a vybér pracovniku se sklada, jak uvadi Armstrong [1], ze t¥i zakladnich fazi:

1. specifikace pozadavk,
2. osloveni kandidatu,

3. vybér nejvhodnéjsich kandidatu.

2.1  Specifikace pozadavki pro pracovni pozici

Po zjisténi potieby obsadit ur¢ité pracovni misto nasleduje detailni specifikace narokt
na tuto pozici. Spravnd specifikace pozadavkll spojenych s pracovnim mistem
napomuze ke snizeni nakladt pii obsazovani jednotlivych pracovnich mist. Specifikace
pracovni pozice predstavuje souhrn znalosti, zkuSenosti a pozadavki ocekavanych od
uchazece o pracovni misto [3, S. 150]. Zékladnim vychodiskem pro vymezeni naroki
pracovni pozice je plan lidskych zdroju, zpracovany zejména ve vétSich podnicich pro
sttednédoby a dlouhodoby casovy horizont. Podnik se dostava do situaci, kdy jednak
jsou vytvafena nova pracovni mista a dale v ramci fluktuace pracovniki dochdzi
K uvolnéni stavajicich mist a vyhledavani vhodnych kandidati pro tyto uvolnéné pozice.
Armstrong [1] zdiraziuje, Ze pfi noveé vytvofené pracovni pozici je potieba vyhodnotit
jeji opravnénost.

Specifikace pozadavkll na konkrétni pracovni pozici se zvySuje pfimo Uméerné
s dilezitosti dané pozice. ,, Definice (profil) urcité role uvadi prehled schopnosti,
dovednosti, pozadavkii na vzdeélani a praxi a vytvari tak kritéria, na jejichz zdklade
budou uchazeci posuzovani pri vybéru pohovoru nebo pomoci testii pracovni

zpiisobilosti. “ [1, s. 343]

Specifikace pozadavki pro pracovni pozici dle Armstronga [1] Vv obecné roviné

zahrnuje vymezeni pozadavkl na vzdélani a praktickych dovednosti.
Z obecného hlediska lze roz€lenit pozadavky na pracovni pozici na tfi segmenty:

1. bezpodminecné nutné pro vykon pracovni ¢innosti,
2. doporucené pro vykon pracovni ¢innosti,

3. ostatni, které napomahaji zkvalitnit pracovni ¢innost.
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2.1.1 Odborné schopnosti

Jedna se o soubor schopnosti a dovednosti, které¢ dany kandidat na konkrétni pracovni
pozici musi spliiovat, aby mohl byt vybrdn pro danou pozici a co nejrychleji se
adaptoval na pracovni postupy a metody. Dle Thomson [15] plni dileZitou roli
I znalosti, které mohou byt technického, odborného, administrativniho nebo
organiza¢niho charakteru. Naroky na odborné schopnosti se u jednotlivych pracovnich
pozici lisi, n¢které pozice se vyznacuji spiSe technickymi pozadavky a schopnostmi,
jiné pozice jsou naopak charakteristické vy$§im podilem mentalni prace, a tim padem se
vyznacuji spise pozadavky na intelektualni schopnosti. Naptiklad bude podstatny rozdil

mezi odbornymi pozadavky na post uméleckého kovaie a obchodniho manazera.

2.1.2 Pozadavky na chovani a postoje

Ptistupy k chovani a postoje kandidata je nutno peclivé analyzovat a zajistit jejich co
nejvyssi ztotoznéni se s vizi podniku a jeho cili a dale soulad s podnikovou kulturou.
V souvislosti s konkrétni pracovni pozici by méla byt provedena i analyza vlastnosti
budoucich spolupracovniki a pfistoupeno k vyhodnoceni piipadnych problémul
souvisejicich se zafazenim do pracovniho kolektivu. V pfipadé zjisténi zavaZnych
piekazek by mél byt vypracovan navrh jejich piekonani poptipadé pristoupeno K vybéru

rrrrrr

pracovnich pozic zahrnujici préci v tymu.

2.1.3 Priprava zaméstnance z hlediska odborné stranky

V tomto bod¢ dochazi k charakteristice odborného ristu kandidata. Je vymezen jeho
dalsi vycvik a vzdélavani po jeho pfijeti. Dale je zde pfirozené urceno jeho pozadované
jiz dosazené vzdélani nutné pro danou pracovni pozici. V dneSni dobé€ se ovSem klade
vetsi diiraz na praktické dovednosti a zkuSenosti. V pfipadé nalezeni dostatecné odborné
zpusobilého kandidata muze dojit ke znacnym usporam podniku, nebot’ takovyto
uchaze¢ v ptipadé piijeti nemusi byt ucCasten Casto Casové ndro¢ného a ndkladného

Skoliciho procesu [1].
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2.1.4 Pozadavky dle konkrétni pracovni pozice

Pti vyhledavani kandidatt je dilezité, zda uchaze¢ miiZe danou pozici vykonavat a zda
ji chce vykonavat [14]. Zejména vysSi pracovni pozice vyzaduji uzsi specifikaci
pozadavkli na uchazeCe. Jak uvadi Armstrong [1], ulohou pracovnika bude uspét
Vv konkrétnich oblastech, napf. controlling, fizeni a vedeni lidi nebo ucetnictvi, atd. Pro
pracovni pozice manudlniho charakteru se klade diraz zvlasté na schopnost adaptovat
se na konkrétni vykondvanou praci. Je potieba si uvédomit nejen pozadavky na bazi
odbornosti nybrz 1 pozadavky psychologického charakteru. Jak bylo uvedeno vyse,
rozdilné pozadavky psychologického charakteru (schopnost vést a motivovat lidi,

komunikovat s nimi, fesit spory, atd.) se budou lisit dle dané pozice.

Mezi dal$i pozadavky na uchazeCe lze zafadit napiiklad flexibilitu, vstficny postoj
Kk cestovani (sluzebni cesty, veletrhy apod.), ochota dale se vzdélavat (absolvovani

Skolenich mimo bydliste), rizna mista vykonu prace, odolnost vii¢i stresu.

Mimo uréeni pozadavkl podniku na potencialniho kandidata na pracovni pozici je
doporuceno zakomponovat do nabidky pracovniho mista vyhody, které pii pfipadném

navazani pracovniho kontaktu budou pracovnikovi plynout [9].

2.1.5 Schopnost adaptace nového zaméstnance na podnikovou kulturu

Vyspélost podnikové kultury zalezi na vzitych, zpravidla pisemné nezformulovanych
zpiisobech chovani a jednani jak uvniti organizace, tak mimo ni. Osvojenim si téchto
zarytych zpisobt, typickych pro danou organizaci, se novy zaméstnanec plné zacleni do
pracovniho kolektivu. Je potfeba posoudit schopnost uchazece, ptizpiisobit se dané
podnikové kultute a plisobit v ni. Podnikovou kulturu rozliSujeme na dva zakladni typy.

Bud’ se jedna o formalni podnikovou kulturu, nebo neformalni podnikovou kulturu [1],

[9].

2.1.6 Moznosti podniku naplnit oéekavani kandidata

Pted samotnym pfijetim pracovnika je doporuceno zjistit jeho o¢ekavani od nabizené
pozice, potazmo jeho vyhledy do budoucich obdobi. Organizace by méla pracovnikovi

sdelit, v jaké mife mize uspokojit jeho ocekavani. Jednd se naptiklad o kariérni rist,
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vyvoj vyse platu, vzdélavaci moznosti, vybér spolupracovniktl (u vyssich pozic), ¢asova

naroc¢nost dané pozice (napt. pracovnik pozaduje volné vikendy), jistota zaméstnani.

2.2 Osloveni kandidatu

Pro osloveni kandidati pro pracovni pozici existuje cela fada néstroji. Jak uvadi
Armstrong [1], dtlezitym bodem je identifikace nejvhodnéjsich zdroji potencialnich
kandidatd. Zdroje rozliSujeme na interni a externi. Pokud nelze najit vhodné uchazece
V ramci organizace, musi podnik zacit s oslovovanim externich potencidlnich uchazecu.
Oslovovani mize mit fadu forem (internetové portaly, inzerovani v médiich, vyuziti
sluzeb specializované firmy - persondlni agentura). Pfi oslovovani uchazecti musi
podnik dbét na platnou legislativu dané zemé, kdy napiiklad v Ceské republice nesmi
¢init nabidky zaméstnani diskriminaéniho charakteru [14]. Jak jiz bylo uvedeno,
organizace muze oslovit kandidaty na zdkladé databaze Zivotopisii diive odmitnutych

uchazecu.

V nékterych ptipadech je nutno nejprve vypracovat analyzu silnych a slabych stranek
ziskavani zaméstnanct, kterd zahrnuje povést organizace, financni ocenéni prace v dané
organizaci, piipadné¢ zaméstnanecké benefity, pracovni podminky, prestiz pracovni
pozice, jistota zamé&stnani, moZnosti kariérniho ristu, vzdélavani a seberealizace, misto
vykonu prace. Tato a dals§i kritéria by méla byt podrobena komparaci s nabidkou
konkuren¢nich podnikd. Poté by mélo byt pfistoupeno k vyhodnoceni postaveni
podniku vyhledavajiciho nové zaméstnance. Jinymi slovy, jak uvadi Armstrong [1], mél
by byt vypracovan seznam prednosti, které podnik ¢ini pro nové uchazece zajimavym.
Pii této ¢innosti je vhodné vychazet z teorie marketingu. V zasad¢é je vystupem této

analyzy vytvoreni pozitivni image podniku v oblasti zaméstnavani.

2.2.1 Inzerce

Nejcastéjsim zplsobem oslovovani potencidlnich uchazeci je metoda inzerovani.
Organizace by vSak méla zvazit, zda inzerovani je nejvhodnéjSim zplsobem, jak
prilakat nové uchazece a zda neni vhodnéj$i vyuzit sluzeb persondlni agentury
zabyvajici se poradenskou ¢innosti na ziskavani pracovnikt. Agentura tohoto typu by
méla byt schopna dodat Zadatelskému podniku pracovniky dle pozadovanych kritérii.

Rozhodujici je rychlost a spolehlivost vybéru vhodnych uchazecl za vynaloZeni co
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a vystiznych informaci, ale i kreativitu, ktera ucini inzerat zajimavym [3, s. 190].
Inzerat musi piedevSim upoutat pozornost a zvysit tak konkurenceschopnost pied
ostatnimi podniky. Musi podavat atraktivnim zpiisobem struc¢né, vystizné a pravdivé
informace, ¢imz dojde ke zvySeni poctu odpovédi a z toho plyne i zvétSeni souboru
uchazeci, ze kterych poté bude vybiran nejlepsi kandidat [1]. V inzeratu by mélo byt
uvedeno, co je po uchazeci vyzadovano (napf. flexibilita, pozadavek tymového hrace,

aktivita) [11].

Je vhodné vzit v potaz predeslé pozitivni a negativni zkusenosti s inzerovanim a zjistit
tak, zda tento zpisob byl efektivni ¢i nikoli. Primarn€ dochazi k urceni poctu
pracovnich mist a ¢asu, kdy tato mista maji byt obsazena. Déle se musi analyzovat,
odkud budou uchazeci ziskdvani a nakonec je potieba specifikovat informace
o pracovnim misté. Pokud podnik usiluje o ziskdni klicového zaméstnance, obvykle se
obraci na specializované inzertni agentury. Tato agentura disponuje zkusSenostmi a je
schopna podniku doporucit nejvhodnéjsi mozZnost. Inzerat by mél zahrnovat informace
0 organizaci, pracovni pozici, pozadavcich na uchazece, vysi a podob¢ platu, mistu

vykonu prace atd.

Podnik by mél vyhodnocovat odezvy na podané inzeraty, coz povede ke zjisténi, jak je
inzerce efektivni. Casto vyuZzivanymi médii k podavani inzeratd jsou rozhlas, tiskoviny

[1].

2.2.2 E-recruitment

Dalsi moznosti osloveni uchaze¢t je pomoci vyuziti internetu, coz je v souc¢asné dobé
vV hojné mife vyuZzivdno. Existuje dokonce néckolik portald, které jsou piimo
specializované na tento druh Cinnosti. Armstrong [1] nazyva tento proces jako
e-recruitment. Podnik, ktery disponuje internetovymi strankami, muZze nabidky
pracovnich pozic umist'ovat ptimo na tyto své stranky, kde je obvykle zfizena zalozka
nazvand napiiklad ,Kariéra®“, kde potenciondlni uchaze¢i najdou informace
o ptipadnych volnych pozicich a pozadavcich na dané pozice. Jak bylo uvedeno vyse,
dal$i moznosti je vyuziti specializovanych portali (napf. www.jobs.cz; www.prace.cz
atd.). Nevyhodou nékterych téchto portalti je poplatek za zvetfejnéni inzeratu nebo

poplatek za jeho upfednostnéni pied inzeraty ostatnimi. Naopak vyhodou by méla byt
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profesionalita. Jak wuvadi Armstrong [1], poptavka po pracovnich mistech
prostfednictvim internetu stoji podnik pfiblizné pouze jednu dvacetinu nakladi oproti
tradicnim metodam. Dochazi tedy k vyraznym usporam pro podnik a zaroven je mozné
velmi rychle aktualizovat zvefejnéné informace. Dale 1ze zvefejiiovat pracovni nabidky
na béznych internetovych strankdch (stranky médii), kde se vSak jedna o pomérné
nakladny prostfedek ziskani pracovnikd. Vyse nakladi se odviji od navstévnosti dané

stranky.

2.2.3 Outsourcing

V nékterych ptipadech je vhodné vyuzit outsourcingu, kdy je kontaktovana naptiklad
persondlni agentura. Tento zpiisob ziskdvani pracovnikli miize v fadé ptipada byt velice
efektivni. Jednd se ale o nakladny zpisob vybéru pracovniki, protivdhou miize byt
rychlost a kvalita ziskanych pracovnikti. Nékladnost se u tohoto zpiisobu muze dle
Armstronga [1] vySplhat az k patnacti procentim ro¢niho platu pracovnika. V tomto
ptipadé¢ je velice nutné podrobné informovat agenturu o poZadavcich na uchazece, coz
pak povede k uspote nakladl, nez kdyz informace jsou podany neptesné a v kone¢ném
dasledku by bylo zjisténo, Zze vybrany pracovnik neni pro danou pozici vhodny. Néplni
¢innosti specializované agentury je i provedeni tzv. predvybéru uchaze¢i, to znamena,

je realizovéna prvni selekce, kdy jsou vytazeni uchazeci, kteti nesplituji zadana kritéria

9.

2.2.4 Spoluprace se vzdélavacimi institucemi

Mezi varianty ziskdvani pracovnikii spadd komunikace se vzdélavacimi institucemi,
jako jsou stfedni odborna ucilisté, stfedni Skoly nebo vysoké Skoly. U téchto
potencialnich pracovnikii ma obvykle podnik jistotu flexibility, ochoty ucit se novym
vécem, entuziasmu a ochoty pfijimat nové vyzvy. Absolventovi vSak obvykle chybi
potifebné praktické zkuSenosti, je proto poteba pocitat s tim, ze bude vyzadovano jeho
zaskoleni. Pro nékteré pozice vsak jsou absolventi vhodnymi uchazec¢i. Vhodna se jevi
pribéznd spoluprace se vzdélavacimi institucemi a nabizeni odbornych praxi
studentiim, z nichz pak podnik ma moznost oslovit osvéd¢ené studenty, coZ umozni
odbourdni Casu a nakladd na prvotni zaSkoleni absolventa, jeZ neni seznamen

s podnikem.
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Rozsifenim této metody je kontakt podniku s konkrétnimi studenty a navazani
spoluprace s nimi napiiklad formou stipendia se zdvazkem uzavieni pracovni smlouvy

po dokonceni studia.

2.3 Vybér nejvhodnéjsich kandidata

V okamziku, kdy podnik disponuje dostatecnym mnozstvim nabidek od uchazecu,
dochazi k tridici fazi, kdy je potieba vybrat nejvhodnéjsi uchazece, ktefi budou pfijati
nebo postoupi do dalsich kol vybérového Fizeni. Faze tiidéni dle Armstrong [1] zahrnuje
nékolik krokd:

1. vytvofeni seznamu uchazeci,

2. zaslani podékovani kazdému uchazeci,

3. specifikace pozadavkid na uchazefe (napi. pozadavek vyplnéni dotazniku,
napsani pruvodniho dopisu atd.),

4. Komparace vlastnosti uchazeci s rozhodujicimi kritérii sledovanymi u dané

pracovni pozice,

vybér vhodnych uchazect => tvorba souboru uchazeéti pozvanych k pohovoru,

sestaveni harmonogramu pohovorti,

vytvoteni zvaciho dopisu k pohovoru pro jednotlivé uchazece,

O N o O

vytvoreni ,,rezervniho souboru® uchazeci vzeSlého z uchazeci, kteti nebyli

pozvani na pfijimaci pohovor.

Mezi hlavni metody vybéru pracovnikd dle Armstronga [1] fadime pohovor, assessment
centre a testy pracovni zpusobilosti. Dal§$i moznou metodou je primé osloveni
pfipadného kandidata. Tuto metodu lze doporucit zejména pii obsazovani pozic
vrcholového managementu podniku. Hojné vyuzivanad je i metoda vyvések a letakt
vkladanych do postovnich schranek. Pohovor by mél byt tfadné pfipraven, zejména
musi byt piedem pfesné vymezeny otazky, které budou uchazeci kladeny. Vhodné je
pfedem také alesponl nastinit mechanismus vyhodnocovani otazek. Pohovor miize
s uchazecem vést jeden pracovnik, poptipad¢ skupina pracovnikli. Komplexni metoda
vyhledavani a vybéru pracovnikl je assessment centre. U této metody je kladen diraz
na chovéni, hrani roli, z ¢ehoz Ize poté usuzovat na budouci chovani potencidlniho
pracovnika v podniku. Metoda je doplhovana zadavanim testi a absolvovanim

pribéznych pohovorii. K hodnoceni vykonu uchazeCe, respektive potencidlniho
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pracovnika dochédzi na né€kolika stupnich. Vyhodou této metody je i skupinové
hodnoceni, které umozni vyvodit, zda potencidlni pracovnici jsou schopni prace v tymu.
Diulezitym aspektem metody je hodnoceni nékolika pozorovateli a zapojeni vedoucich
pracovnikii. Jak tedy bylo uvedeno vyse, jedna se o velmi komplexni metodu, ktera
umozni podniku vyhodnotit vhodnost kandidata po vSech strankach a dochazi tedy ke
snizeni rizika netspéchu pii jeho pfijeti. Modifikaci metody assessment centre je
metoda development centre zabyvajici se hodnocenim zpusobilosti zamé&stnanci

vrcholového managementu podniku [14].

Pti vyhledavani vhodného kandidata na pracovni pozici je vhodné i kontaktovat urad
prace, ktery poté informuje nezaméstnané osoby dle prvotnich pozadavkt vhodné pro

danou pracovni pozici 0 moznosti ziskani pracovniho mista.

Voditkem pii vybéru vhodného uchazece mohou byt i reference. Mize se jednat
o reference obzvlasté predchozich zaméstnavateli. Zde je potteba si uvédomit moznou
zkreslenost téchto referenci od pfedchozich zaméstnavatel. Uchaze¢ nemusi mit
s pfedchozim zaméstnavatelem pozitivni vztah a reference mohou pak nabyvat spise
negativniho charakteru nebo naopak se mize jednat o pfatele a pak reference mohou byt
zkresleny ve smyslu pfespfiliS pozitivnich informaci. Téméf Zadny vyznam nemaji
osobni reference, které by poskytovali v drtivé vétSing pratelé uchazece. Reference od
predchozich zaméstnavateli je vhodné si vyzadat v pisemné formé, kdy je zaslan
pfedchozim zaméstnavatelim standardizovany formulai [1]. P#i vyhledavani novych
pracovnikll je mozné vyuzit i informaci stavajicich zaméstnanct, ktefi podniku doporuci
vhodného kandidata zokruhu svych pratel. Za toto doporuceni lze stavajicim
zaméstnancim vyplatit odménu za doporuceného kandidata, ktery se osvédci v pracovni
¢innosti. Toto opatfeni eliminuje situaci, kdy pracovnici budou hromadné doporucovat

své znameé, kteti se poté neosvedEi a jsou bud’ propusténi, nebo odejdou sami.

Jednim z kritérii posouzeni vhodnosti uchazece je 1 analyza jim predloZenych
dokumenti. Pozadavky na piedlozené dokumenty musi podnik fadné specifikovat.
Podnik muze pozadovat naptiklad zivotopis, privodni dopis, doklady o dosazeném
vzdélani, lékarské potvrzeni o vhodnosti pro danou pracovni pozici. V nékterych

piipadech je vyzadovan i vypis z Rejstiiku tresta.
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2.4  Zahajeni procesu adaptace nového zaméstnance

Cely proces vyhledavani vhodného kandidata je zakoncen nejprve potvrzenim nabidky
zaméstnani. Tomuto kroku ptredchazi l€karské vySetieni a je vypracovana pracovni
smlouva, coz lze povazovat za zahajeni celého procesu adaptace zaméstnance do
podniku. Dle ¢eské legislativy jsou povinnymi nalezitostmi den nastupu do prace, misto
vykonu prace a druh prace, ktery mé zaméstnanec vykonavat (§ 34, Zakon ¢. 262/2006
Sb., zdkonik prace). Pfijetim pracovnika nedochazi k uplnému zakonceni procesu,
nebot’ je potieba i1 dale pracovnika sledovat, zjistovat, jak se zapracovavd a zda se
dostate¢né¢ adaptoval do nového pracovniho prostredi véetné zaclenéni se do pracovniho

kolektivu. Piipadné problémy je potieba vcas identifikovat a nalézt zptisob jejich feseni.

V ptipad€ odmitnuti uchazece o pracovni pozici by tento uchaze¢ mél byt o tomto kroku

informovan. Zdvofilou formou odmitnuti je vyjadfeni tohoto faktu pisemnou formou.

2.5 Uvedeni novych zaméstnanci do podniku

Novi zaméstnanci by méli byt uvadéni do nového zaméstnani efektivnim zpisobem,
aby na né€ dana firma udé¢lala co nejlepsi prvni dojem a evokovala v nich entuziasmus.
Nejdulezitéjsi je pro nového zaméstnance piredevsim prvni den nastupu do zaméstnani
a nasledné poskytnuti co nejvice zdkladnich informaci, které mu napomohou
K rychlému pfizpisobeni se pracovnim procesim, ale také novému kolektivu
spolupracovnikli. Cilené uvadéni novych pracovnikli do organizace je provadéno
z n€kolika diivodl. Pfedev§im proto, aby se novy zaméstnanec co nejrychleji seznamil
s novym prostfedim, které je pro n& doposud neznamé. Cim rychleji se zaméstnanec
tomuto prostiedi pfizpisobi, tim rychleji se adaptuje na pracovni procesy. Velice
zadouci je tvorba pozitivniho postoje k praci i k organizaci, aby doslo k zaméstnancove

stabilizaci, ¢imZ organizace zamezi jeho brzkému odchodu ze zaméstnani.

Duraz kladeny na prvni dny, které zaméstnanec proziva v novém zamé&stnani, ma hned
ne¢kolik davodi. PredevSim se jednd o vzniklé naklady spojené sjeho ndstupem,
potazmo naklady spojené s jeho pfipadnym brzkym odchodem [1]. Fowler [6] pise
o n¢kolika druzich néklada spojenych s odchodem zaméstnancti béhem prvnich mésicti.
Pro piiklad se zminuje o ndkladech spojenych se zacvikem, pocate¢nimi Skolenimi
novych zaméstnancli, ndklady spojené s pfijetim ndhradnich lidi, naklady spojené

s existenci pracovniho mista, které neni obsazeno, naklady spojené s odstraiovanim
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chyb po zauCujicim se pracovnikovi. Pokud se jednd o vysoce postavené¢ho
zaméstnance, pak naklady vzniklé s jeho odchodem jsou pro organizaci znacné vysoké
[1].

Dalsim cilem je vnové piijatém zaméstnanci vyvolat pocit entuziasmu. Pokud je
Vv zaméstnancové mysli vyvolan pocit, ze pracovat pro danou organizaci je smysluplné
a ma cenu pracovat pravé pro onu organizaci, pak je pfirozenym zamérem pracovnika
Vv takovéto organizaci zustat a plnit tkoly s vysokym pracovnim nasazenim. Dulezité je
také v prvotni fazi procesu zacleiiovani se do nového zaméstnani védet, co se od nového
zameéstnance oc¢ekava a zaroven, co tento zaméstnanec o¢ekava od organizace. Jedna se
predevsim o seznameni se a identifikaci s firemni kulturou. Jak jiz bylo vyse uvedeno,
cilem organizace je co nejrychlejsi zaclenéni pracovnika. Aby tomu tak mohlo byt, mél
by byt od prvniho dne systematicky a intenzivné ucen novym pracovnim postuptim
souvisejicim s jeho pracovni pozici. Promptnim pochopenim téchto pracovnich postupti
dochazi k rychlejsimu dosahovani zddané Grovné vykonu. Poslednim idealnim krokem
jsou vztahy se spolupracovniky. Pro nékteré pracovniky mize byt tento bod velice

dilezity, avSak jeho ovliviiovani je mnohdy omezené.

Celopodnikova orientace fika, Ze neni vhodné, aby organizace podavala prvotni
informace v tisténé form&. Naopak velmi pfijemnym a lidskym pfistupem je osobni
kontakt s pracovnikem organizace, ktery ma na starosti nové zaméstnance, pripadné
personalistou, ktery miize okamzZité reagovat na piipadné otazky novych zaméstnanci.
Nasledné je vhodné doprovodit pracovnika na jeho pracovisté, predstavit jej vedoucimu
oddéleni, ktery jej nasledné predstavi ostatnim zaméstnanctiim dané¢ho odd¢€leni. Jako
pfiznivé se osveédcilo svéfeni nového zaméstnance do rukou stdvajiciho zaméstnance,
ktery mu je tzv. ,,patronem*. Nedoporucuje se, aby timto ,,patronem* byl zaméstnanec,
ktery v organizaci pracuje dlouhou dobu, nebot’ si obvykle jiz nepamatuje pocatecni
obavy jako zaméstnanec, ktery v organizaci pracuje kratsi dobu, a tak mlze pohotove
uklidnit nového zaméstnance. Tento proces se jiz nazyva utvarova orientace. V tomto
procesu je zpravidla na vedoucim pracovnikovi, aby poskytl novému zaméstnanci
informace o tom, s kym bude pracovat a co vlastn¢ bude délat, pro koho bude pracovat
a kde najde vchody, vychody, jidelnu ¢i umyvarnu. V pribéhu tohoto procesu by mélo
byt pro zaméstnance pracovni prostiedi jiz povédomé a komfortni. Zintenziviiuje se

angazovanost na praci a je sezndmen s podminkami pracovni pozice. Daile je
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obeznamen o tom, co se od né ocekdva a ma dostatek informaci o moZznostech

vzdélavani a piipadném kariérnim rastu [1].

Vzdélavani novych pracovnikii probiha v nékterych organizacich v ramci formalnich
informacnich kurzti, avSak v menSich organizacich probihd vzdélavani béhem
samotného vykonu. Dochézi k nému pfimo na pracovisti, poptipadé dochézi k externim
vzdélavacim kurzim. Aby vzdélavani na pracovisté mélo pozadovany maximalni efekt,
musi byt pfedevsim systematické a planovité. Dle Tureckiové [16] vzdélavani a vedeni
lidi v podniku vede k jejich vétsi motivovanosti, angazovanosti a loajalnosti, z ¢ehoz
firma v koneéném dusledku profituje ve formé zkvalitnénych sluzeb poskytovanym
zakaznikim, ve zvySujici se vykonnosti zaméstnancu a celkového zlepseného dojmu na
vetejnost. Pokud podnikové vzdélavani neni propojeno s podnikovou strategii
a postradd sjednoceni personalnich funkci, pak pfestoze je ttidéno a usporadano, mize

selhavat.
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3 MOTIVACE ZAMESTNANCU V ORGANIZACI

Motivace vychazi z vyrazu motiv, jenz predstavuje impulz pro to, aby jedinec néco
udélal [1]. Motivace piedstavuje nedilnou soucast moderniho fizeni lidskych zdroju
Vv organizaci a je nedilnou soucasti procesu orientace a adaptace v podniku. Jak uvadi
Dvorakova [5], motivaci pracovnika v organizaci Ize identifikovat jako soubor tezi mezi
podnéty a lidskym jednanim, kdy dilezitou roli v procesu ovliviiovani hraji sila
a trvalost vysledného jednani jako disledek ptisobeni podnéti. Oproti tomu Mayerova
[11] definuje motivaci jako cilevédomé jednani ¢loveéka, kdy motivaci ovliviiuji vnitini
»hnaci sily” ¢lovéka. Motivace Clovéka urCuje pfistup pracovnika k jeho pracovnim
ukoliim, jedna se o cilové orientované chovani, nebot’ pracovnik je motivovan, pokud
oéekava, ze jeho ¢innost povede k dosazeni ur€itého cile [1]. Ovliviiuje rychlost
zaclenéni nového zaméstnance do podniku, kvalitu provedeni prace, rychlost prace
a dalsi faktory, které vkonecném dusledku ovliviiuji celkovou efektivitu
vykonavanych pracovnich cinnosti. Motivace tedy ma velky vliv na vykonnost
zamé&stnance v podniku. Jednoznatny se jevi zavér, kdy nedostatecné motivovani
zamé&stnanci podavaji niz§i pracovni vykon neZ motivovani zaméstnanci. Motivace
vsak, jak uvadi Mayerova [11], mlze nabyvat podobu pozitivni i negativni. Pozitivni
motivace spociva napiiklad v odménovani ¢i jinych ohodnocenich. V piipadé negativni
motivace mize dochazet k nesplnéni pracovniho tikolu nebo k vyhybani se pracovnimu
ukolu. Déle mulze nastat situace, kdy pracovni tkol je zaméstnancem proveden
nekvalitn€. Armstrong [1] déli motivaci na vnitini a vn&j$i. Vnitini motivace vychazi
z nitra ¢lovéka a je ovlivnéna charakterovymi vlastnostmi ¢lovéka. Vnéjsi motivace je
tvofend podnéty vné ¢lovéka (z jeho okoli).

S pojmem motivace izce souvisi i vztah k pracovni ¢innosti. Dle Mayerové [11] se
jedna o hodnoceni pracovni ¢innosti pracovnikem. Toto hodnoceni je ovlivnéno jednak
prostiedim a jednak i1 vychovou, dosavadnimi zivotnimi a pracovnimi zkuSenostmi ¢i
dalsimi faktory, jako je naptiklad spolecenské postaveni nebo Zivotni cile.

Motivaci pracovnich sil je moZno v organizaci ovliviiovat. V této souvislosti hovofime
0 pracovni motivaci, ktera, jak definuje Tureckiova [16], vypovida o pfistupu
jednotlivce k praci v ndvaznosti na jeho motivy.

Hlavni roli v procesu motivace v podniku maji manazefi, jejichZ cilem by m¢lo byt, aby
pracovnici odvadéli svoji praci co nejlépe, k Cemuz slouzi sprdvna motivace. Zaroven
manazeti musi byt motivovani k fidici ¢innosti. Motivace manazZeru piichazi z jejich
vnéjSiho prostiedi (pobidky) a z vnitiniho (dana pfedevS§im charakterem) [16].
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Organizace se spravnym fizenim lidskych zdroji neopomind oblast motivace
pracovnikl a neustdle se snazi zvySovat motivaci svych zaméstnanct, coz, jak bylo jiz
uvedeno, vede K vyssi vykonnosti téchto pracovnikd. Vné&jsi pusobeni na motivaci
¢lovéka nazyvame stimulace [11]. Stimulaci lze opét pojmout ze dvou smért. Prvni
formou stimulace je pozitivni stimulace, kdy je pracovnik motivovan pozitivnimi
faktory, jako muze byt napiiklad penézita ¢i nepenézitd odména, postup v hierarchii
organizace. Dalsi formou stimulace je jeji negativni podoba. V tomto piipadé se muze
jednat o hrozbu sankci v podobé srdzek ze mzdy, pokles v podnikové hierarchii nebo
jinou formu trestu.
Tureckiova [16] charakterizuje motivacni proces jako cyklus skladajici se ze ¢tyi fazi:

1. wvyvolani vnitiniho napéti a potteby dosdhnout psychické rovnovahy,

2. ucelné chovani v zavislosti na sile motivu,

3. dosazeni cile,

4. uspokojeni potieby.
Mira G¢innosti motivace zavisi na osobnosti pracovnika. Jak uvadi Mayerova [11]
velmi diileZitou roli hraji osobnostni vlastnosti ¢lovéka, vnitini systém hodnot atd.
V ramci motivace pracovnikii dochdzi k ovlivilovani zaméstnanci v souladu
S podnikovymi cili. Ovliviiovani a motivace pracovnikl se ve vyspélych podnicich fadi
do bézné Cinnosti fidicich pracovniki. Tito fidici pracovnici vSak musi dbat na urcity
fad ovliviiovani [11]. V této souvislosti je nutno zminit spole¢enské hodnoceni prace,
které zahrnuje naptiklad hodnoceni pracovniho vysledku za uréeny €as nebo hodnoceni
celkoveho pracovniho profilu. Pfi ovlivilovani zaméstnancii se jevi jako vhodny
individualni pFistup, pokud to situace umoznuje. Jako mylny se jevi zazity predsudek,

kdy lze kazdého zaméstnance ovliviiovat penézni odménou.

Abraham H. Maslow formuloval hierarchii potieb, které schematicky ilustroval

V pomyslné pyramidé.
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Obr. ¢. 2: Maslowova hierarchie potieb

eberealiac

Potieby uznani

Socialni potieby

Potteby bezpeci

Fyziologické potieby

Zdroj: viastni zpracovani dle [16]

Velké podniky sestavuji vlastni motivaéni program pro zamé&stnance. Tento motivacni
program je koncipovan jak pro zaméstnance na niz8ich pozicich, tak pro zaméstnance
z vrcholového vedeni spoleCnosti. Jak uvadi Mayerova [11] motivaéni program
obsahuje skutecnosti stimulujici zaméstnance k napliiovani spole¢nych cilti podniku
V ndvaznosti na dlouhodobé podnikové cile. Zohlednéno by mélo byt i spolecenské
poslani podniku a déle vize spole¢nosti. Motivacni program podniku, stru¢né vyjadieno,
musi plsobit komplexné na jedndni zaméstnancl spolecnosti. Motivacni program
organizace by mél byt dostupny vSem zaméstnanciim organizace. ZajiSténi dostupnosti
zam&stnancim muiZe nabyvat formy tiSt€né nebo zvefejnéni napiiklad na firemnich
internetovych strankach. Vhodné je i motivacni program zpracovat do kratké

prezentace, ktera stru¢né poda zaméstnancim informace o jeho cilich a naplni.

3.1  Odménovani jako nastroj pozitivni formy motivace

Odménovani pracovnikli v podniku mize nabyvat dvou zakladnich podob. Prvotni je
finanéni odménovani formou penézit¢ mzdy, jako dalsi forma je nepenézni
odménovani, jez bylo zminéno stru¢né vyse. Nepenézni odménovani plni doplitkovou
funkci Kk penéznimu ocenéni prace. Dle Koubka [8] spadaji do oblasti odménovani
v modernim persondlnim fizeni zaméstnanecké vyhody, postup na vysSi pracovni
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pozici, rozsifovani znalosti pracovnika formou dalSiho vzdélavani, pochvaly, povéteni
vyznamnym pracovnim ukolem ¢i vedenim tymu lidi, rozmanita a zajimava prace nebo
harmonicky zpusob vedeni lidi v organizaci.
Pii odkazani na Koubka [8] Ize tedy rozélenit odmény pracovnikim na hmotné
a nehmotné (psychologické). Podnik v souvislosti S odménovanim casto vytvari systém
odmeénovani, ktery je dle Koubka [8, s. 157] definovan jako: ,, zpusob stanovovini mezd
a platu, popripade zaméstnanecky vyhod pracovnikii. “ Tento systém odménovani musi
byt v souladu s podnikovymi cili a podnikovou kulturou.
Systém odmeénovani organizace by mél plnit celou fadu funkei [8]:

B nastroj k osloveni potencidlnich pracovniki a vytvofeni stabilni pozice na trhu
prace,
prostiedek omezeni fluktuace pracovnikii,
motivaéni faktor,
respektovat platnou legislativu,

stimulacni nastroj ke zvySovani odbornosti pracovnikii,

umoznéni kontroly pracovnich nékladu.

Vytvafeni systtmu odménovani zahrnuje prvotné stanoveni formy mzdy. Pii
koncipovani mzdy je potfeba vychazet z charakteru pracovni Cinnosti. Mzda muze
nabyvat nékolika podob — tkolova mzda, hodinova mzda atd. Mzdova politika podniku

by se méla odvijet od nasledujiciho schéma (viz obr. ¢. 3):

Obr. €. 3: Schéma mzdové politiky podniku

Q
Q oncipovani
izeni mezd  Systému

Q odménovani
réeni formy

~ mzdy vcetné
Qécenéni jejich slozek

jednotlivych
pracovnich
ureni  pozic
mezd a
platd

Zdroj: vlastni zpracovani dle [8]
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Dodrzovanim urcitych zasad dochazi k efektivité systému odménovani. Jednou ze
zakladnich zéasad je dodrzovani stability systému, kdy rozdilna prace (dle narocnosti)
zahrnuje rozdilné odménovani. Dale by vySe odmén (mzdy, platy) méla korespondovat
se situaci na trhu prace. Velice dilezitou zdsadou je pak zasada rovnosti, z ¢ehoz
vyplyva, ze tatdz prace musi byt odménovana stejné. V podniku by mélo dochazet
k individualnimu rozpoznani ptinosu pracovnika pro podnik. Dale, jak bylo uvedeno

vySe, musi byt pracovnici seznameni se systémem odménovani v organizaci.
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4 PREDSTAVENI{ FIRMY Zbirovia, a.s.

Obr. ¢. 4: Logo spole¢nosti Zbirovia, a. S.
E . .
——

Pocatky firmy Zbirovia, a.s. sahaji do roku 1860, kde byla na misté¢ dne$niho zavodu

Zdroj: [21]

zalozena dilna na vyrobu hiebikli a cvockii. Od roku 1880 je podnik zndm vyrobou
klesti, kladiv a lehkych palic a roku 1891 objevuji spolecnost prvni zahrani¢ni zdkaznici
z Vidn¢, Mad’arska a Polska. Béhem dalsich let se obchod stale rozsifoval. Po prvni
svétove valce bylo v zavod¢ zaméstnano pres 100 zaméstnanct. Po padu zelezné opony
byla spole¢nost privatizovana a v roce 1998 pievzata panem Zdenkem Matéjkou, ktery
ziskal 80 % akcii. Spole¢né se synem podnikl novy vlastnik celkovou modernizaci
podniku v¢etné budov a vyrobnich linek. Tato modernizace byla milnikem v historii

spole¢nosti a ptipravila zéklad pro budouci rust.

Obr. ¢&. 5: Historie podniku

zalozeni dilny na prvni zahrani¢ni firma pfevzata
vyrobu hiebikd a zakaznici novym majitelem
cvocku
1860 1891 1998
| | | | |
| | | | |
1880 1990
podnik znam privatizace
vyrobou ru¢niho spolecnosti

femesl. naradi

Zdroj: [21]

V mnoha primyslovych sektorech vyrazné roste konkurence dodavatelli s nizkymi

naklady. Zatimco nékteii tradicni dodavatelé ze zapadnich zemi vstupuji do nelitostné

32


http://www.zbirovia.cz/

cenové valky, jini kladou daraz na vysokou kvalitu. Tato spolenost je nejvetsi
tuzemsky dodavatel ru¢niho néfadi. Obséahlé portfolio néfadi a nekompromisni strategie
kvality odlisuji tohoto specialitu na nafadi od nizkocenové konkurence.

Po pickonani recese podnik opét zacina inklinovat k obdobi rastu. K tomuto vyrazné
pfispé€la intenzivni ¢innost obchodniho oddéleni, kterému se pravé v obdobi nejvétsiho
utlumu podatilo vyznamné rozsitit pocet odbératelll a navysit poCet vyrobkl. Toto se
podafilo jak v prodeji vlastnich vyrobkt (ru¢niho nafadi), tak i v oblasti kovani
externich vykovki. Aby se podniku podafilo vrustajici trend nadale udrzet, velice
peclivé se stard o spokojenost stavajicich zdkaznikli a permanentné usiluje o dalsi
rozsifeni klientely. V oblasti ruéniho nafadi usiluji o zvySeni zékaznického servisu
(roz8ifovani sortimentu nabizeného zbozi, navySovani kvality vyrobka atd.).

Rozsah vyroby spolecnosti obsahuje vice nez 100 riznych vyrobkil ve 300 riiznych
velikostech. S podilem 65 % z ro¢niho obratu zaujima vyroba nafadi hlavni pilif firmy
Zbirovia, a.s.. Nabidka sekyr, hasakd, klesti, nasad, kladiv a dal$ich uspokojuji kazdé
ptani. Jako dodatek k vyrobé nafadi poskytuje firma Zbirovia, a.s. také vykovky,
lakovani praSkovou barvou, vstfikovani plastl, truhlafskou vyrobu, klempiiské

a zamecnické prace, konstrukci a vyrobu zapustek vcetné tepelného zpracovani.

4.1 Zakladni informace o firmé

Nazev: Zbirovia, a.s.

Pravni forma: akciova spolecnost

Sidlo: Sladkova 219, 338 08 Zbiroh

Cinnost: Hlavnim a nosnym vyrobnim programem je vyroba a prode;j

ruéniho femeslnického naradi a vyroba externich vykovka -
zapustkové kovani za tepla (zdmecnictvi, kovarstvi, obchodni

¢innost, truhlarstvi, klempitstvi, sluzby, néastrojarstvi,

kovoobrabécstvi).
Zikladni jméni: 182 214 000 K¢
Registrace: Obchodni rejstiik, vedeny Méstskym soudem v Plzni

Datum zapisu 21. 12. 1990

Pocet zaméstnancu: 89
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Obr. €. 6: Organizacni struktura spolecnosti Zbirovia, a.s.

D0Zz0 ada obchod

*Predseda predstavenstva
* Mistopredseda predstavenstva
*Clen predstavenstva

*Predseda dozor¢i rady
«Clen dozoréi rady
+Clen dozoréi rady

«Reditel spole¢nosti
*Obchodni naméstek

* Vyrobni naméstek

*Vedouci ekonomického useku
*Vedouci personalniho oddé€leni )

Zdroj: viastni zpracovani dle [21]

Nésledujici tabulka €. 2 znazornuje vékovou strukturu zaméstnanci spolecnosti

Zbirovia, a.s. Z tabulky je zfejmé, Ze nejvice zaméstnanct je preddichodového véku

tedy starSich 50ti let (celkem 40 z 89 zaméstnanci).

Tab. €. 2: Vékova struktura zaméstnancu podniku Zbirovia, a.s.

Od Do Pocet pracovniki
0 20 0
21 30 8
31 40 19
41 50 22
51 60 33
61 99 7
Celkem 89

Zdroj: viastni zpracovani dle [21]
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4.2  Konkurenéni vyhody

V roce 1972 ziidila firma Zbirovia, a.s. novou kovarnu jako reakci na naristajici
pozadavky kvality svych zékaznikdi. Firma Zbirovia, a.s. ma velmi dobrou povést
Vv oblasti kovovyroby a jejim cilem je pfirozen¢ udrzeni si tohoto dobrého jména, jak
rovnéz potvrdil generalni feditel Ale§ Bouchal. Pro udrzeni si konkurenéni vyhody
firma provedla modernizaci vybaveni provozoven. Aredl podniku je k nahlédnuti
v ptiloze C. V soucasnosti kovarna obsahuje kompletni kovaci linky, n€¢kolik kovacich
bucharii, padaci kovaci stroj, kalibrovaci lisy, vybaveni pro tepelné zpracovani
V neutralni atmosfére, ostiihovaci lisy, elektrické pece a vybaveni pro tryskani. Toto
moderni vybaveni napomaha podniku neustale vylepSovat jeji image v ocich zakazniki
a ziskavat tim naskok pted konkurenci.

V poslednich letech podnik zaznamenava neustdly nartist podilu vykovkl. Nejvyssi
prioritou firmy je prvotiidni kvalita jejich vyrobkt (nahled vyrobkd viz ptiloha D).
Spoleénost disponuje certifikaci CSN EN 9001:2001, ISO 14001. Vyroba a konstrukce
vyrobki podniku je provadéna ptimo v sidle firmy. Firma neustale usiluje o vylepSovani
kvality svych produktli a snazi se dodavat vyrobky v jesté vyssi kvalité, nez zékaznici
pozaduji. Diky svému silnému postaveni na cCeském trhu firma téméf nepotiebuje
reklamu. Firma jiz nedodava své vyrobky jen tuzemskym zikazniklim, ale v ramci
spoluprace s podniky ze strojirenského a automobilového primyslu stejné jako
s velkoobchody, doSlo k expanzi i na zahrani¢ni trhy, zejména do Spolkové republiky
Némecko a do Slovenské republiky. Podnik vramci zkvalithovani svych sluzeb
a vztahl se zdkazniky reaguje na pfipadné pripominky a pozadavky svych zdkaznikii,
pficemz nevaha ani zavadét nové produkty do vyroby. Mezi hlavni konkurenty podniku
se fadi pfedevsim dodavatelé z Asie, kteti dodavaji velmi levné vyrobky, avSak kvalitou

se spolecnosti Zbirovia, a.s. nevyrovnaji.
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Obr. €. 7: SWOT analyza

m’ radice \ * Vysoka konkurence v
*Odborna zdatnost nabidce ru¢niho naradi
technickych pracovniki a (levn¢ nafadi
vyborna znalost z vychodni Asie)
technologickych procest *Nizka designova
* Vlastni nastrojarna vyspélost vlastniho
zajistujici vyrobu rucniho naradi
veskerého kovarenského *Pomaly inovaéni proces
naradi o ve vyrobnich
* Stabilni vedeni 7 N technologiich
spolecnosti *Ztrata povédomi o
*Znalost provazanych firm¢ v o€ich vefejnosti
¢innosti jednotlivych L i *Nedostatecna fyzicka
pracovnik{ Silné Slabé zdatnost nékterych

K stranky . stranky \ pracovnik vyroby

—p—

\

*Inovace vlastnich
vyrobku

*Upevnéni svého
postaveni na tuzemském
trhu

*Nekvalifikované
nastaveni vnitiniho
ckonomického prostiedi

r ~r 4 r V CR
: Zavederzl' avyuzivanl *Snizovani kupni sily
modernéjsich technologii obyvatelstva CR

o Zefektivnéni vyroby

*Ekologické zatéze
*Nové typy vykovkl

*ZvySovani cen energii

Zdroj: Viastni zpracovani dle [21]

4.3  Ukazatele rentability podniku Zbirovia, a.s.

Ukazatele rentability se fadi mezi zékladni nastroje financ¢ni analyzy podniku. V praxi
se jedna, jak uvadi Kislingerova [7], o nejsledovangjsi ukazatele, nebot’ vyjadiuji efekt
dosazeny pomoci vlozeného kapitdlu. Pro podnik Zbirovia, a.s. budou v praci
vypocitany ukazatele rentability aktiv a rentability vlastniho kapitdlu pro léta 2008 —
2012.

Ukazatel rentability aktiv informuje o tom, jakého efektu podnik dosahl z jeho
celkovych aktiv. Pro vypocet byl do Citatele dosazen zisk pied uroky a zdanénim
(EBIT), aby nedoslo ke zkresleni vlivem rtiznorodého financovani. Rentabilita aktiv

(anglicky return on assets) se vypocita dle nasledujiciho vztahu [7]:
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ROA=—— 1
A (1)
kde: ROA............... Return On Assets (rentabilita aktiv)
EBIT.............. Earnings Before Interest and Tax (zisk pfed uroky a zdanénim)
A Assets (aktiva)

Ukazatel rentability vlastniho kapitdlu podavd informaci o vynosu pro vlastniky
podniku. Tento ukazatel se vypocita dle nasledujicitho vzorce, kdy do Ccitatele je

dosazovan Cisty zisk [7]:

ROE = EAT (2)
E
kde: ROE............... Return On Equity (rentabilita vlastniho kapitalu)
EAT...cceee Earnings After Tax (Cisty zisk)
B Equity (vlastni kapital)

Nasledujici obrdzek ¢. 8 prehledné zobrazuje dosahované vysledky podniku
v ukazatelich rentability aktiv a rentability vlastniho kapitalu. Provedené vypoclty
ukazuji, Ze oba ukazatele vykazuji klesajici tendenci az do roku 2011, pfi¢emz od roku
2009 jsou Vv zapornych hodnotach. Primarnim divodem je, Ze spole¢nost nedosahuje od
roku 2009 zisku, coz lze pfi¢itat nasledklim svétové hospodaiské krize, kdy spolecnost
méla problémy s odbytem svych vyrobkli a navic dochazelo k rozSifovani vyrobniho
sortimentu podniku. Ukazatele rentability se od roku 2012 zacinaji zvySovat, nicméné

stale dosahuji zapornych hodnot vzhledem k pokracujici ztratovosti spole€nosti.
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Obr. €. 8: Vyvoj ukazatelii rentability spolecnosti Zbirovia, a.s.

Vyvoj ukazatelu rentability

2,000%
1,000% *,
0,000% ‘\
% -1,000% \\
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e |
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-4,000%
2008 2009 2010 2011 2012
=0—ROA 1,176% -1,505% -2,103% -2,139% -1,637%
=#—=ROE 0,355% -3,078% -3,655% -3,666% -2,820%

Zdroj: vilastni zpracovani dle [21]

4.4  Proces orientace v podniku Zbirovia, a.s.

Tato kapitola zkoumé celkovy proces vyhleddvani, vybéru, piijiméani, orientace
a adaptace v podniku Zbirovia, a.s. Pfedné je nutno zminit, Ze v podniku neexistuje
dokument vénujici se procesu orientace. Proces orientace je zajiStovan prostrednictvim
nadfizeného pracovnika a spolupracovnikli a nezastupitelnou roli hraje i personalistka

podniku.

441 Vyhledavani a oslovovani novych pracovniki

K vyhledavani novych pracovnikii na neobsazené ¢i nové vzniklé pozice v podniku
Zbirovia, a.s. dochazi primarn¢ interni selekci. Pokud se jedna o pozici, kterou je mozné
obsadit soucastnym pracovnikem, je pro podnik vyhodné&jsi zvolit pravé tento zptsob,
nebot’ ziskavani novych pracovnikli z externich zdroji je pro podnik nakladnéjsi.
Podnik musi vynakladat vétsi vydaje na zauCovani nového zaméstnance. Paklize podnik
nema vhodného kandidata ztad soucasnych zaméstnancl, pak voli zptsob druhy,
kterym je externi vybér novych pracovniki. Cilem celého tohoto procesu je predevsim
co nejrychlej$i nalezeni vhodného pracovnika, aby tak podnik dosahl co nejnizSich

nakladu na ziskani nového zaméstnance.
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V ptipadé¢ potieby podnik Zbirovia, a s. vyhledavd a oslovuje nové potencidlni
zaméstnance prostfednictvim Utadu prace Ceské republiky a prostiednictvim inzeratd
Vv novinach. Firma Zbirovia, a.s. nespolupracuje s zddnou personalni agenturou.

Pti analyze inzeratd, jimiz podnik oslovuje nové uchazece, bylo zjisténo neckolik
nedostatkli. Jak bylo uvedeno v teoretické casti této prace, inzerat by mél struc¢né
a vystizn¢ informovat uchazece o tom, co je po ném vyzadovano, dale by mél obsahovat
strucné informace o podniku, vysi a podobé platu a informaci o mistu vykonu prace.
Inzerat, jez firma Zbirovia, a.s. zvetejnila v tiskovinach (viz ptiloha B), v§ak neobsahuje
vSechny tyto nalezitosti, coz muze vést ke snizeni poctu odpovédi potencialnich
kandidatd na pracovni misto. PfedevSim inzeratu chybéla poutavost a zajimavy zptsob
osloveni uchazec. Dale se v inzerdtu nevyskytovaly informace o organizaci
a pozadavcich na uchaze€e. Co se ty€e informaci o platovém ohodnoceni, v inzeratu
bylo pouze uvedeno, Ze platové podminky jsou dobré. To je vSak znacné relativni
pojem. Podoba platu rovnéZz nebyla v inzeratu uvedena. Shledan byl také nedostatek
v podobé nejednoznaéného uvedeni mista vykonu prace. V tomto ohledu by proto
podnik mél zvazit vhodné doplnéni inzeratu o vyse uvedené informace, aby dochazelo
k efektivnéjs§imu oslovovani uchazeci. Inzerat zvefejnény na internetovych strankach
Utadu prace rovnéz obsahoval podobné nedostatky s tim rozdilem, Ze zde bylo piesné
vymezené misto vykonu prace a byly upfesnény pozadavky na vzdélani uchazece

a platové podminky.

4.4.2 Proces vybéru novych pracovnikii

Pozadavek potieby piijmuti nového pracovnika vznas$i nadfizeny konkrétniho useku
provozu personalistce. Spolu s timto pozadavkem informuje personalistku o tom, jaké
jsou kladeny naroky pro danou pozici.

Jestlize podnik Zbirovia, a.s. vyhledava pracovnika vyroby, jako naptiklad pro pozici
kovéar, pozadavkem je stfedni odborné vzdélani v jakémkoli oboru. V disledku zruSeni
ucebniho oboru kovaf neni rozhodujici obor vyuceni, nebot’ se na tuto pracovni pozici
musi kazdy novy pracovnik zaskolit. Proto neni kladen dlraz ani na praxi. Dulezita je
vSak pro tuto pozici fyzickéd zdatnost, ochota pracovat v hlu¢ném prostiedi kovarny, ucit
se novym postupiim a manualni zru¢nost.

V ptipad¢ vyhledavani administrativniho pracovnika, je pozadavkem stfedoskolské

vzdélani s maturitou, praxe vyhodou, avSak nutnosti je komunikativni znalost
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anglického ¢i némeckého jazyka. Pfi pfijimacim pohovoru mé za tkol pielozit text
o délce poloviny strany A4. Jednd se o obecné znalosti ciziho jazyka. Odborné terminy
souvisejici s timto oborem podnikani si pracovnici musi doplnit sami. Preklad textu
oveii znalosti uchazeCe a v nékterych piipadech pomiize personalistce s vybérem
vhodného kandidata.

Personalistka informuje Ufad prace Ceské republiky o volné pracovni pozici v podniku.
Utad prace Ceské republiky na svych internetovych strankach zvefejni inzerat, kde jsou
uvedeny veskeré informace o pracovni pozici. Spolu stim je pracovni nabidka
zvefejnéna na vyveésce tohoto ufadu. Druhym krokem je osloveni deniku, kam
personalistka také zasild inzerat o pracovni nabidce. Postup pii vybéru vhodnych

uchazect je pfedevsim na zéklad€ zivotopisu uchazece a pohovoru.

4.4.3 Proces prijeti vhodného uchazece

Paklize pohovor probéhl uspésné, firma je schopna uspokojit potieby potencidlniho
zaméstnance, ktery je schopny splnit poZadavky firmy, nasleduje realizace formalnich
zalezitosti. Novy zaméstnanec vyplni osobni dotaznik, ktery slouzi personalnimu
oddé€leni pro ziskani zakladnich informaci o novém zameéstnanci. Dochdzi k podpisu
pracovni smlouvy spolu s pravnimi naleZitostmi, mzdového vyméru, popisu pracovni
pozice. Novy zaméstnanec se zavaze k absolvovani vstupni zdravotni prohlidky

u zavodniho 1ékafre.

4.4.4 Proces orientace a adaptace

K procesu orientace a adaptace dochazi jiz prvni den nastupu do zaméstnani. Nove
pfijaty pracovnik vyroby se dostavi na personalni oddéleni, kde je pfedstaven
vedoucimu provozu. Vedouci provozu zavede nového pracovnika na pracovisté, kde
bude probihat vykon pracovni ¢innosti, ukdze mu, kde se nachazi ostatni prostory
(toalety, kantyna, sklad), vybavi jej pracovnimi pomickami (sluchitka k ochrané
sluchu, rukavice, pracovni nafadi). Povinnosti vedouciho provozu je seznamit nového
pracovnika s pracovnim Fadem, ktery je dale zaméstnancim k dispozici v tisténé
podobé na pracovisti a smérnici ptislusného useku. Neopomenutelnym je Skoleni
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (dale jen BOZP), které ma na starosti vedouci
provozu, nicméné podnik Zbirovia, a.s. najima dle potfeb i1 externiho Skolitele, ktery

hloubkové $koli nové zaméstnance o BOZP. Externi skolitel se vénuje kazdému
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zaméstnanci 4 hodiny, coz pro podnik znamena 800,- K¢ za kazdého zaméstnance.
V roce 2012 podnik piijal 9 novych zaméstnanci. Takto vzniklé naklady cinily 7 200,-
K¢.

Paklize by podnik vybral jednoho ze svych zaméstnancii, poslal jej na kurz, ktery by
zn¢ na zaklad¢ zaveéreéné zkousky ucinil osobu odborné€ zpiisobilou pro ukoly
a prevenci rizik voblasti BOZP, jednorazové naklady by dosahly 32 230,- (viz
Tab. ¢. 3). Tyto naklady by se podniku vratily po 4,5 letech a teprve poté by zacal
podnik zaznamenavat Gspory (v pfipadé primérného piijimani 9 zaméstnancii za rok).
Proto si myslim, Ze tento navrh neni pro podnik vhodnou volbou.

Na zaklad¢é vyhledavani vzdélavacich kurzt tykajicich se BOZP v blizkosti Zbirohu, byl
nejblize nalezen Dim techniky v Plzni. Tato vzdélavaci instituce nabizi ptipravny kurz,
potazmo slozeni zkousky. Piipravny kurz se jmenuje Osoba odborné zpisobila pro
ukoly v prevenci rizik v oblasti BOZP. Cena kurzu ¢ini 13 310,- K¢ a zahrnuje 130
hodin, coZ je koncipovéano do 14 dni. Kurz probih4 vzdy od 8% hod. do 15% hod. Po
absolvovani celého kurzu je moZno sloZit zkousku z odborné zpiisobilosti fyzickych
o0sob v prevenci rizik v BOZP. Tato zkouska je jednodenni akei trvajici od 8% hod. do
17%hod., aviak predpokladem je 3 leta praxe v oboru BOZP. Cena zkousky &ini 7 260, -
K¢.

Absence zaméstnance na pracovisti by se feSila delegovanim jeho ukold na jiného
zamé&stnance stejné pozice, avSak zjiného useku. Tomuto zaméstnanci by podnik
vyplacel ptiplatek ve vysi 40,/ hod. za praci navic. Tento stav je dlouhodobé
neudrzitelny, proto by se realizoval vzdy jen v ptipadech Skoleni jiného zaméstnance.
Cestovni nahrady podnik Zbirovia, a.s. hradi pouze na vefejnou dopravu. Méstska
hromadna doprava neni uvedena, nebot se Skolici stfedisko nachazi v blizkosti
autobusového i1 vlakového nadrazi.

Stravné se hradi v podob¢ 1 kusu stravenky.

41



Tab. €. 3: Naklady vznikajici podniku Zbirovia, a.s. se Skolenim a zkouskou BOZP

pro 1 zaméstnance

Cena pripravného kurzu 13 310 Ké
10 dni mimo pracovi§té 10 dni x 8 hod. x 70 ,-/ hod. mzda 5 600 K¢
Ptiplatek zastupujicimu
pracovnikovi v podniku za préci 10 dni x 8 hod. x 40 ,-/ hod. mzda 3200 K¢
navic
) ) Vlak : 50,- / cesta x 2 cesty x 10 dni =1 000,- 1000 K¢
Cestovné - levné&jsi varianta Autobus : 60,-/ cesta x 2 cesty x 10 dni =1
200,-
Stravné Stravenka v hodnoté 80,- / den x 10 dni 800 K¢
Zkouska 7 260 K¢
1 den mimo pracovisté 1 den x 8 hod. x 70 ,-/ hod. mzda 560 K¢
Ptiplatek zastupujicimu .
pracovnikovi v podniku za préaci 1 den x 8 hod. x 40 ,-/ hod. mzda 320 K¢
navic
, e Vlak : 50,- / cesta x 2 cesty x 1 den = 100,- 100 K¢
Cestovné - levnéjsi varianta
Autobus : 60,-/ cesta x 2 cesty x 1 den = 120, -
Stravné Stravenka v hodnoté 80,- / den x 1 den 80 K¢
CELKEM 32230 K&

Zdroj: vilastni zpracovani

Vedouci provozu ma také na starosti uvedeni a pfedstaveni nového pracovnika ostatnim
spolupracovnikiim. Zacleni jej do skupiny pracovnikii a novy zaméstnanec se postupné
seznamuje s pracovnimi procesy.

Dle zkuSenosti vedoucich pracovnikii se jako rozhodujici povazuji tfi tydny. Béhem
této doby jiz lze identifikovat, zda je novy pracovnik schopen tuto praci vykonavat ¢i
nikoli. Dle internich analyz se zjistilo, Ze v iseku kovarny je velmi vysoka fluktuace
nove¢ prichozich zaméstnanctl, konkrétné se da hovotit o poméru, kdy pfi pfijmuti deseti
pracovnikll na pozici kovar je pouze jeden pfijat. Celkovy proces orientace v podniku
trvd obvykle 1 — 2 tydny u vyrobnich pracovniki. U technickohospodaiskych
pracovniku je proces podstatné delsi (viz dale feSeni problémovych oblasti). V podniku
Zbirovia, a.s. problém prameni pfedevSim z toho, Ze zaméstnanci vykondvaji rutinni
¢innosti, které si velmi rychle osvoji, ovSem jejich naplni prace jsou také ¢innosti, které
se nevyskytuji pravidelné (napf. zpracovani tidaji pro Intrastat) a kvili témto zfidka se
objevujicim cinnostem se prodluzuje proces orientace a adaptace administrativnich

pracovniki. Pfedavani informaci ve spoleCnosti je zajisStovano zejména tstni formou.
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45  Dotaznikové Seti‘eni ve spole¢nosti Zbirovia, a.s.

V ramci vypracovani bakalarské prace bylo v podniku Zbirovia, a.s. provedeno
dotaznikové Setieni. Dotaznik se skladal z 15 otazek a je soucasti pfiloh této prace
(Ptiloha A). Otazky mély uzavieny a polouzavieny charakter, kdy respondent mél vzdy
nékolik moznosti na vybér. Polouzaviené otazky davaly respondentovi moznost uvést
dalsi podrobnosti. Celkovy pocet respondentil ¢inil 89 osob, pficemz ndvratnost
dotaznikii dosahla hodnoty 64 %. Cilem dotaznikového Setfeni bylo ziskat informace
Z oblasti personalniho fizeni v podniku Zbirovia, a.s. a analyzou téchto poznatkii odhalit
pripadné nedostatky, pro které budou v zavéru prace formulovany navrhy na jejich
odstranéni ¢i zmirnéni. Dotaznik byl rozdan pracovnikim podniku Zbirovia, a.s..
Anonymné vyplnéné dotazniky pracovnici odevzdavali na vratnici do uzamcené
schranky.

Prvni otazka v dotaznikovém Setieni d¢€lila respondenty dle pohlavi na muze a Zeny.

Z celkového poctu 57 odpovidajicich osob bylo 31 muzi a 26 zen.

Dalsi otazka d¢lila respondenty dle pracovniho zatfazeni na fidici pracovniky,
administrativni pracovniky, vedouci provozu (mistry) a pracovniky vyroby. Tato otdzka
byla stéZejni pro dal§i zjiStovani, nebot’ dil¢im cilem dotaznikového Setfeni bylo

analyzovat, jak se adaptuji a orientuji v podniku jednotlivé skupiny pracovnikd.

Obr. ¢. 9: Pracovni zafazeni respondenta v podniku Zbirovia, a.s.

Pracovni zarazeni v podniku

d | | | | | |

vyrobni pracovnik

vedouci provozu (mistr)

administrativni pracovnik

fidici pracovnik

0 5 10 15 20 25 30 35

Pocet odpovédi

Zdroj: viastni zpracovani
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Jak doklada obrazek ¢. 9, 6 respondentil pracuje na fFidici pozici v podniku, 15
respondentll vykonavé administrativni ¢innost, 5 respondenti zastava funkci vedouciho

provozu (mistr) a zbylych 31 respondentli jsou vyrobnimi pracovniky.

Treti krok dotaznikového Setfeni zahrnoval zjisténi, jak dlouho respondenti pracuji
vV podniku Zbirovia, a.s. Tento krok pfinesl dulezit¢ vysledky (viz obrazek ¢. 10)
odhalujici zjisténi, kdy 39 z dotazovanych pracovnikll (68 %) pracuje u spolecnosti
6 a vice let, coz je zplsobeno tim, Ze tito pracovnici jsou bud’ preddiichodového veku,
nebo se jedna o pracovniky, ktefi nejsou ochotni za praci cestovat do vzdalenéjSich
meést. Tyto udaje byly zjistény doplitkovym Setfenim u téchto pracovnikii a doplnény

informacemi z rozhovoru s obchodnim naméstkem podniku.

Obr. ¢. 10: Délka pracovniho poméru respondenta ve spoleénosti Zbirovia, a.s.

Jak dlouho pracujete v podniku?

6 a vice let
3-6let

1- 3 roky

do 1 roku .

0 10 20 30 40
Pocet odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani

Ctvrta otazka Setieni zjistovala, co bylo hlavnim zdrojem motivace sou¢asnych
pracovnikl pro uchazeni o misto v podniku Zbirovia, a.s. Analyza ziskanych vysledkt
potvrzuje vysledky z ptfedchoziho kroku, kdy 35 respondentti (61 %) uvedlo jako hlavni
motivaéni faktor vzdéalenost od mista bydlisté. Pouze 2 respondenti (4 %) uvedli, Ze
rozhodujicim motivem pro uchazeni o dané pracovni misto bylo platové ohodnoceni.

Jako divod uchézeni se o pracovni misto u spolecnosti pak uvedlo 17 respondentd (30
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%) pracovni napli. Zbyli 3 respondenti (5 %) uvedli jiny druh motivace pro zaméstnani

V podniku (napft. rodinny pfislusnik v podniku ¢i dobré jméno spolecnosti).

Nasledujici krok dotaznikového Setfeni mél za cil zjistit, odkud zaméstnanci ziskali
informace o volném pracovnim misté¢ v podniku. Jak znadzoriiuje obrazek ¢. 11,
Z inzeratu ziskalo tuto informaci 15 respondentt (26 %), od ptatel a znamych se o volné
pracovni pozici dozvédélo 28 respondentl (49 %). Pouze 1 respondent zjistil informaci
z internetu (2 %) a 13 respondentl z jinych zdroji (23 %). Ze zjisténého vyplyva, Ze

vyznamnou roli pfi ziskdvani zaméstnanct hraji stavajici zaméstnanci.

Obr. ¢. 11: Zdroj informaci respondentii o pracovnim misté ve spolecnosti

Zbirovia, a.s.
Odkud jste ziskali informaci
0 pracovnim misté?
inzerat
internet
pratelé
jiny zdroj
0 5 10 15 20 25 30
Pocet odpovédi

Zdroj: vilastni zpracovani

Proces orientace a adaptace zahrnuje informovéani zaméstnancli v oblasti pracovni
¢innosti, v oblasti vzdélavani ¢i informovani o rozmisténi budov atd. V této souvislosti
byla zahrnuta do dotaznikového Setfeni Sesta otazka, jejiz vystup mél objasnit, zda
stavajici zaméstnanci dostali pfi nastupu do zaméstnani dostatek vySe zminénych
informaci. Vysledek byl pozitivni, nebot’ 41 dotazovanych zaméstnancti (72 %) byla

dostate¢né informovana.

Dalsi krok Setfeni zahrnoval zjiStovani, jak dlouho dotazovanym zaméstnanciim trvalo

osvojeni si pracovnich postupii po nastupu do zaméstnani. Intervaly, ze kterych
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respondenti vybirali, byly po jednom mésici, pficemz posledni interval, ktery mohli
zaméstnanci volit, byl déle nez 3 mésice. Délka intervall byla zvolena v navaznosti na
zaméifeni pracovnich Cinnosti v podniku Zbirovia, a.s. Rychlost osvojeni si téchto
postupil zavisi pravé na dostatku podanych informaci. Vysledky tohoto kroku shrnuje
obrazek ¢. 12, kdy 16 respondentii (28 %) si osvojilo pracovni postupy do 1 mésice.
Druhy interval byl 1 — 2 meésice. Tuto dobu uvedlo 17 respondenti (30 %). Pouze
4 respondenti (7 %) uvedli, Ze osvojeni si pracovnich postuptl jim zabralo dobu 2 — 3
meésice a 19 respondentti (35 %) uvedlo dobu delsi nez 3 mésice. Z tohoto tedy lze
predpokladat, ze v podniku se vyskytuji nedostatky v oblasti zaskolovani novych
pracovnikl a spolecnost by se méla zaméfit na zrychleni a celkové zefektivnéni tohoto
procesu, coz by mélo vést ke snizeni ndkladli podniku, nebot’ ¢im rychleji je pracovnik
schopen vykonavat spravné a efektivné svoji praci, tim nizSich nakladi podnik
dosahuje. V této situaci by mél podnik zvazit moznosti zefektivnéni zaskolovani novych

pracovnikt a vy¢islit nadklady na toto zaskolovani.

Obr. ¢. 12: Délka osvojeni pracovnich postupii respondentem

Jak dlouho Vam trvalo osvojeni si pracovnich
postupa?
do 1 mésice
1-2 mésice
2 - 3 mésice
déle nez 3 mésice
0 5 10 15 20
Pocet odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani

Pti detailni analyze odpovédi jednotlivych skupin pracovniki bylo zjisténo, Ze
nejrychleji si osvojili pracovni postupy pracovnici vyroby. Nejdéle naopak trvalo
osvojeni si pracovnich postupli administrativnim pracovnikim. Délka osvojeni
pracovnich postupli u administrativnich pracovnikii se prodluzuje zejména kvili

¢innostem, které pracovnici neprovadéji denné, ale setkavaji se s nimi pouze ojedinéle.
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Osmy krok dotaznikového Setieni si kladl za cil zjistit, jak dlouho trvalo jednotlivym
pracovnikim zapojeni do pracovniho kolektivu po nastupu do zaméstnani. V této
souvislosti je potfeba zminit, ze zc¢asti je délka tohoto procesu ovlivnéna
1 charakterovymi vlastnostmi jedince, tudiz nelze vyvozovat jednoznacné zavéry
o pracovnim kolektivu v podniku. Nicméng, jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti prace,
podnik miize vyrazné napomoci ke snadnéjSimu zatazeni nového zaméstnance do
pracovniho kolektivu. ZjiStovani odhalilo, Ze nejvice zaméstnanctiim, celkem 23 (40 %),
trvalo zaclenéni do pracovniho kolektivu déle nez 4 tydny. Do jednoho tydne se
zacClenilo 18 zaméstnancti (32 %). Odpovéd’ 1 — 2 tydny oznacilo 10 zaméstnancii (18

%) a 2 — 4 tydny 6 zaméstnanct (10 %).

Na ptedchozi dva kroky Setfeni navazuje devaty krok zjistujici, kdo nového
pracovnika obeznamil s jeho pracovni néplni po nastupu do zaméstnani. Vysledky
tohoto kroku potvrdily vyjadieni vedeni spole¢nosti, kdy nové zaméstnance informuji
pfedevS§im jejich nadfizeni pracovnici a spolupracovnici. Z celkového poctu 57
respondentll odpovédeélo 27 (47 %), ze je spracovni naplni obeznamil vedouci
pracovnik a stejny pocet respondentti uvedl, Ze je o pracovni naplni informoval
spolupracovnik. Pouze 3 respondenti (6 %) ziskali informace o pracovni naplni z jinych

zdroj.

Obr. ¢. 13: Zdroj informaci tykajici se pracovni naplné pro nové pracovniky

spole¢nosti Zbirovia, a.s.

Kdo Vas seznamil s pracovni naplni?

vedouci pracovnik

spolupracovnik

jiny zdroj

0 5 10 15 20 25 30
Pocet odpovédi

Zdroj: viastni zpracovani
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Pro podnik hraje velice dillezitou roli loajalita pracovniki. Céstené Ize usuzovat na
loajalitu a spokojenost pracovnikil z nasledujiciho kroku Setfeni, ktery doklada, ze 44
respondentl (77 %) mé zamér dlouhodobé& plisobit ve spolecnosti Zbirovia, a.s. a pouze

13 respondentil (23 %) dlouhodobé plisobeni v podniku neplénuje.

Na desaty krok dotaznikového Setfeni pak navazuje jedenacty a dvanacty krok. Jednim
Z motivacnich faktorti pro dlouhodobé piisobeni v podniku je moznost kariérniho ristu.
Tomuto problému se vénoval pravé jedenacty krok Setfeni, kde bylo zjiStovano, zda si
zaméstnanci uvédomuji moznost kariérniho postupu v podniku. Zde vyplynulo
jednoznacné zjisténi souvisejici s charakterem podniku, kdy 51 respondenti (89 %)
nevidi v podniku moznost kariérniho rtstu. Zbylych 6 odpovidajicich zaméstnanct (11
%) tuto moZznost shledava jako redlnou. Moznost kariérniho ristu shledavaji zejména
fidici pracovnici. Z vyrobnich a administrativnich pracovnikii zadny respondent

nespatiuje v podniku moznost kariérniho postupu.

Ve dvanactém kroku pak bylo cilem urcit, zda se zaméstnanci citi v podniku
spokojeni. Zde bylo dosazeno tristniho vysledku, kdy pouze 1 zaméstnanec (2 %) se
vzdy citi v podniku spokojen. Obvykle se v podniku citi spokojeno 21 respondenti (37
%). Zcela nespokojeno se citi v podniku 5 respondenti (9 %) a obvykle nespokojeno 30
respondenti (52 %). Pokud tedy uvedené shrneme, dojdeme k zavéru, ze 61 %
odpovidajicich zamé&stnanci neciti v podniku pocit spokojenosti. Toto by mél byt
impuls pro vedeni spolecnosti, které by mélo provést analyzu faktorti nespokojenosti
zaméstnancu a sestavit navrh na opatieni, kterd by vedla ke zlepSeni této situace. Jako
vedoucich pozicich. Vedeni spole¢nosti by rovnéz mélo zvazit, zda by nemélo zavést

pravidelné pracovni porady ¢i pohovory se zaméstnanci podniku.
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Obr. ¢. 14: Spokojenost zaméstnanct ve spolecnosti Zbirovia, a.s.

Citite se v podniku spokojeni?

ano, vzdy
obvykle ano

obvykle ne

ne, nikdy

0 5 10 15 20 25 30
Pocet odpovédi

Zdroj: vilastni zpracovani

Spokojenost zaméstnancii je ovlivnéna i1 tim, zda dostavaji zpétnou vazbu na své
pracovni vykony. Tomuto problému se vénoval tfinacty krok Setfeni, kdy pouze 21
respondentt (37 %) tuto vazbu dostava a naopak 36 respondentd (63 %) ji nedostava.
| zde by tedy mél podnik zvazit moznosti, jak zaméstnancum zpétnou vazbu poskytovat

a predevsim jakymi zptsoby.

Obr. €. 15: Fungovani zpétné vazby na pracovni vykony ve spole¢nosti Zbirovia,

a.s.
Dostavate zpétnou vazbu na své pracovni
vykony?
ano
ne
0 10 20 30 40
Pocet odpovédi

Zdroj: viastni zpracovani
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Soucasti tohoto kroku Setfeni bylo u kladn¢€ odpovidajicich zaméstnanct zjistit, jakou
formu zpétnd vazba ma. Zde 11 zaméstnanct (52 %) odpovédelo, ze zpétna vazba ma
finan¢ni podobu. Naopak 8 zaméstnanci (38 %) dostava zpétnou vazbu v nefinanéni
podobé, konkrétné se jedna o pochvalu a zbyli 2 zaméstnanci (10 %) dostavaji zpétnou

vazbu jinym zpusobem.

Posledni krok dotaznikového Setfeni se veénoval nespokojenosti zaméstnancl
a pripadnym feSenim této nespokojenosti. Vysledky pfinesly zjiSténi, kdy 24
respondentt (42 %) tesi nebo by fesili svoji nespokojenost v zaméstnani s vedoucim
provozu (s mistrem). Zde se jednd o pracovniky dé€lnickych profesi. Celkem 15
pracovnikil (26 %) by kontaktovalo pfimo vedeni spolec¢nosti a 12 respondentii (21 %)
by pracovni nespokojenost fesilo podanim vypovédi. Zbylych 6 odpovidajicich (11 %)

uvedlo jiny zpisob feseni, ¢asto poradou s kolegy.

Obr. ¢. 16: Zpusoby feSeni pracovni nespokojenosti zaméstnanci spolefnosti

Zbirovia, a.s.

Jak byste FeSili nespokojenost
v zaméstnani?

kontaktovani vedouciho provozu
kontaktovani vedeni spolec¢nosti

podani vypovédi

jiny zptisob
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Pocet odpovédi

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 VYHODNOCENI PROBLEMOVYCH OBLASTi VE SPOLECNOSTI
Zbirovia, a.s.
Vysledky dotaznikového Setfeni a rozhovory s konzultantem spolecnosti napomohly
identifikovat nékolik problémi V oblasti orientace a adaptace zameéstnancl ve
spolecnosti a v oblasti personalniho fizeni v komplexnim pojeti:

» fluktuace zaméstnanct ve vyrobnim oddéleni kovarna,

= neznalost novych trendti u administrativnich pracovnik,

» chybéjici motivace zaméstnanct,

» nespokojenost zaméstnanct v podniku,

» délka osvojeni pracovnich postupti.
Jednotlivé problémové oblasti budou charakterizovany v nésledujicich podkapitolach

soucasn¢ s nadvrhy na jejich feSeni.

5.1 Fluktuace zaméstnanci ve vyrobnim oddéleni kovarna

Fluktuace tzce souvisi s procesem adaptace a pro organizaci mize mit jak pozitivni, tak
negativni vliv. Pozitivni vlivy fluktuace lze spatfit v tom, Ze novi pracovnici vnaseji do
organizace tzv. nového ducha, mohou organizaci obohatit novymi poznatky i ziskanymi
zkuSenostmi. Pokud by v organizaci nedochazelo k fluktuaci a nedochazelo tak k piilivu
novych pracovnikli, dosSlo by k nezadouci stagnaci organizace. V dusledku starnuti
pracovnikli, zmény zdravotniho stavu, apod. je fluktuace v tomto smyslu zadoucim
jevem. Pro organizaci je to v jistych ptipadech pfilezitost, aby za méné vhodného
fluktuace mtze byt pro pracovniky 1 pfilezitosti k postupu, tim padem motivaci pro
podprimérné se angazujici pracovniky. Naopak neZadoucimi disledky nestability
pracovnikli v organizaci je piedev§im ztrata kvalifikovanych a jiz zaucenych
zaméstnancl, zvySovani nakladi spojenych s pfijimanim novych zaméstnanci
a nasledné na udrzeni fungujicich vyrobnich procesi. Dochdzi také ke sniZzovani
produktivity prace a zvySeni produkce vadnych vyrobkda.

Dle vysledkti dotaznikového Setfeni v podniku Zbirovia, a.s. by se dalo konstatovat, ze
se zde fluktuace neprojevuje. Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze 39
respondentl (68 %) pracuje v podniku 6 let a vice. U jednotlivych pracovnich pozic
bylo zjisténo, Ze se jedna predevsim o fidici pracovniky a vedouci pracovniky. Celkem

6 respondentti (100 %) ztad fidicich pracovnikd odpovédélo, ze v podniku pracuje
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6 a vice let, na pozici administrativni pracovnik takto odpovédélo 10 respondentt (67
%), na pozici vedouci pracovnik (mistr) 5 respondentd (100 %) a na pozici pracovnik
vyroby odpovédélo 19 respondenti (61 %), Ze v podniku pracuji po dobu 6 a vice let.
Problémem, ktery byl identifikovan na zakladé rozhovoru s odchodnim naméstkem
podniku, bylo ale zjisténo, ze fluktuace je velkym problémem, pouze vSak ve vyrobnim
oddéleni kovarna. Toto vyrobni oddé€leni vyzaduje vysoké pracovni nasazeni a
predevsim fyzickou zdatnost pracovnikl. Z internich zdroji podniku Zbirovia, a.s. bylo
zjisténo, ze v roce 2012 nastoupilo do pracovniho poméru 9 novych pracovnikli a 6
znich bylo na pozici kovar - ohtiva¢. Paradoxem je, Ze pravé v tomto vyrobnim
oddéleni je pocateéni péfe o nového zaméstnance nejintenzivnéjsi, nebot’ se o ngj
uchazeji potencialni pracovnici, ktefi nejsou zpravidla v oboru kovar vyuceni a s typem
této prace se mohou setkavat poprvé ve svém zivote.

Dle internich informaci bylo zjisténo, ze platy zaméstnancii ve vyrobnim oddéleni
kovarna za poslednich 10 let klesly o polovinu, coZ je pro zaméstnance demotivujici.
Proto jiz béhem zkuSebni doby dochézi k situaci, kdy zaméstnanci ukoncuji pracovni
pomér a odchazi do jiného podniku, kde budou podobné platové ohodnoceni a budou
vykonavat méné fyzicky naro€nou praci, coz tito pracovnici uvadéli zaméstnavateli jako
nejcastejs$i diivod ukoncéeni pracovniho poméru. Na druhou stranu i zaméstnavatel ve
zkuSebni dobé s 90 % novych zaméstnancli ukoncuje pracovni pomér, nebot’ nejsou
dostatecné zdatni ¢i nejsou schopni se adaptovat na tuto fyzicky naro¢nou ¢innost.
Podnikem bylo dle pfedchozich zkuSenosti ovéteno, ze piestoze je zdkonem stanovena
3 mésicni zkuSebni doba (§ 35, Zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prace), ve vyrobnim
oddé€leni kovarny vedouci pracovnik (mistr) jiz po 3 tydnech poznd, zda je dany
pracovnik pro pozici kovar vhodny.

Ukazatel fluktuace se vypocita jako podil zaméstnanci, ktefi ukoncili pracovni pomér
béhem roku a primérného poctu zaméstnancti béhem roku [4, s. 146]. Konkrétné pro
oddéleni kovarna v podniku Zbirovia, a.s. vychazime z faktu, ze béhem roku 2012
ukoncilo pracovni pomeér vtomto oddeleni 6 zaméstnanci a primérny pocet

zamé&stnanctl v roce 2012 byl 89. Dle vyse uvedeného vzorce vypocteme:

Ukazatel fluktuace: % =0,0674

Z uvedeného vzorce vyplyva, ze fluktuace v oddéleni kovarny v podniku Zbirovia, a.s.
v roce 2012 dosahovala 6,74 %.
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5.2  Zaméstnanci na administrativnich pozicich neznajici nové trendy

Dalsim zavaznym nedostatkem v podniku Zbirovia, a.s. je neznalost aktualnich trendi
u technickohospodaiskych pracovnikii. V této oblasti by se podnik mél zaméfit na
vzdélavani téchto zaméstnanct a neustalé dopliovani jejich znalosti. Po rozhovorech
s konzultantem pracujicim v podniku Zbirovia, a.s. bylo zjisténo, ze zcela chybi

V podniku vzdélavani zaméstnanct na administrativnich pozicich.

5.3  Chybéjici motivace zaméstnanci

Jak bylo uvedeno v teoretické Casti prace, pro pozitivni motivaci zaméstnanct je
dalezité, aby byli zaméstnanci motivovani jiZz od nastupu do zaméstnani.
V zaméstnancich podniku by mélo byt od prvniho dne navozovéno pozitivni mysleni
a budovéna loajalita vii¢i podniku. Z provedené¢ho dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze
podnik Zbirovia, a.s. nevénuje dostatenou pozornost pocateénim fazim adaptace
novych zaméstnancl, coz lze chapat jako jeden z diivodi, pro¢ fada zaméstnancl po
nékolika mésicich opousti podnik, a to pro podnik znamend dalSi naklady. Jedné se
napiiklad o ndklady spojené s pfijetim novych zaméstnancl, néaklady spojené
S odstranovanim chyb, které nedostatecné zaskoleny zaméstnanec vytvoril. Velmi
zavaznym problémem v podniku Zbirovia, a.s. je nedostate¢na motivace zaméstnancti
vyuzit své znalosti a schopnosti. Aby pracovnici odvadéli kvalitni vykony a byli
V zaméstnani spokojeni, je velmi nutnd finan¢ni i1 nefinanéni motivace. Jak bylo
zjisténo, v podniku je velky problém pifedevS§im to, Ze pracovnici nejsou dostate¢né
finan¢n¢ ohodnoceni za vykonavanou praci, coz je vede k jejich demotivaci a zptisobuje
brzky odchod z podniku za 1épe placenym pracovnim mistem. V podniku Zbirovia, a.s.
chybi i benefity, jako naptiklad pfispévky na penzijni pfipojisténi, flexi passy, mobilni
telefony a notebooky pro fidici pracovniky, apod. Jak bylo vySe uvedeno, co se tyce
finanéniho ohodnoceni, velkym problémem je soucasné nedocenéni zaméstnancil.
V porovnani s minulymi roky lze spatfit v horizontu 10 let rapidni pokles mezd ve
vyrobnim oddé€leni kovarny, kdy v soucasné dobé jsou platy téchto zaméstnancti
polovicni.

Zamgéstnanci nemaji potfebu dosahovat vyssiho pracovniho vykonu, nebot’ jejich snaha
nevede K pozitivni zpétné vazb¢. V piipadé prémii dochazi v podniku také k relativné
nespravedlivému prerozdélovani, nebot’ kazdy vedouci pracovnik dostane piidélen

urity financni obnos a jeho tukolem je tuto castku prerozdélit mezi podiizené
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zamé&stnance. Na zdklad¢é pfedchozich neshod s vedenim podniku mistii rezignovali,
nebot’ dochédzelo ke stiznostem zfad zaméstnancli na nespravedlivé odménovani
a zaujatosti, a proto vedouci pracovnici rozd€luji financni prostfedky stejnou mérou
vSem svym podiizenym pracovnikiim, bez ohledu na jejich pracovni vykony.
Nefinanéni formou motivace zaméstnanci by mohla byt pochvala, které se v podniku
pracovnikiim nedostdva. Zaméstnanci tak nemaji pocit, ze jsou pro podnik potfebni
a dualeziti, neciti se byt soucasti podniku a snizuje se jejich loajalita vii¢i podniku. Na
zaklad¢ tohoto negativniho jevu nejsou do svych pracovnich ¢innosti maximalné
zainteresovani. Pokud by zaméstnanci dostavali tzv. objektivni kritiku, lze
predpokladat, ze by i ptipadnou pochvalu brali jako uznani a dochéazelo by ke zvySovani
jejich zainteresovanosti na pracovnim vykonu.

Jako nepenézity benefit pro zaméstnance lze chapat pracovni dobu, kdy vSichni
pracovnici pracuji pouze v jednosménném provozu.

Penézitd odména by méla mit zavislost na kvalitnim pracovnim vykonu, proto by bylo
vhodné, kdyby se v podniku zménil systém odménovani pracovniki ve vyrobnim
oddéleni kovarna z hodinového ohodnoceni na ohodnoceni za vykon. To by pak mohlo
motivovat zameéstnance k vét§im vykontim, zaméstnanci by v kone¢ném diisledku mohli
mezi sebou soutézit, kdo je schopen podat lepsi vykon.

Pokud vySe uvedené shrneme, podnik Zbirovia, a.s. by se mél zaméfit na oblast
motivovani zaméstnanct a to jiz od samotného pocatku jejich pracovniho poméru,
nebot’ v soucasné dobé pievlada v podniku negativni motivace pracovniku.
Motivovany zaméstnanec, u kterého je navozen pocit entusiasmu pak vykonava praci

s vysokym pracovnim nasazenim, coz piispiva k celkové efektivité podniku.

5.4  Nespokojenost zaméstnancu

V ramci dotaznikového Setfeni byla zjistovana spokojenost zaméstnanct v podniku,
ktera ma znacny vliv na pracovni vykony zameéstnanct. Tristnim zjiSténim bylo, Ze
35 respondentt (61 %) odpovédélo na tuto otazku negativné. Nespokojenost v podniku
z podniku.

Zde je opét nutné zminit primarni problém nizkého ohodnoceni pracovnikia. Nicméné
nespokojenost zaméstnancli prameni také z nedostate¢né komunikace mezi vedenim

a fadovymi zaméstnanci. Paklize zamé&stnanci neznaji smysl prace, kterou vykonavaji,
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pak je tato Cinnost neuspokojuje. Toto se ndsledné projevuje v plnéni pozadovanych
ukolt, kdy je zaméstnanec splni, ale neudéla vice, nez je nezbytné nutné a jeho
iniciativa je potlacena.

Dalsim velkym problémem zpiisobujici nespokojenost zaméstnanct je nedostavujici se
zpétna vazba. Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni 35 respondentl (61 %) uvedlo, ze
motivacnich faktord, ktery podnécuje zaméstnance k aktivité. Na zaklad¢ zpétné vazby
ma zameéstnanec moznost si uvédomit své silné stranky, které je mozno déle rozvijet
a slabé stranky, které je nutné eliminovat. V podniku Zbirovia, a.s. nedochazi
k Zadnému hodnoceni zaméstnancti, a proto je jim jejich vykon lhostejny. Lidé, ktefi
dlouhodobé pracuji v podniku, jsou nuceni smifit se s firemni kulturou svého
zaméstnavatele.

Nespokojenost prameni také ztoho, Ze zaméstnanci vykonavajici administrativni
¢innost a vedouci pracovnici (mistfi) nemaji moznost realizovat svij potencial,
vzdélavat se a rist. To znamend, Ze zaméstnanci na téchto pozicich nemaji vidinu
kariérniho rustu, nebot’ v podniku Zbirovia, a.s. se jim tato moZnost nenabizi, jak
uvedlo 14 respondentl z 15 (93 %) na administrativni pozici a 4 respondenti z 5 (80 %)

z vedoucich pracovniki (mistri).

5.5 Délka osvojeni pracovnich postupi

Cilem kvalitné provedeného procesu orientace a adaptace v podniku je co nejrychlejsi
seznameni se s pracovnimi postupy a s prostiedim podniku. Dotaznikovym Setienim byl
odhalen problém, Ze u pracovniki administrativnich oddéleni dochazi k pfilis
dlouhému osvojovani si téchto postupli. V podniku Zbirovia, a.s. problém prameni
pfedevSim z toho, Ze zaméstnanci vykonavaji rutinni ¢innosti, které si velmi rychle
osvoji, ovSem jejich naplni prace jsou také ¢innosti, které rutinni charakter nemaji (napf.
zpracovani Udaji pro Intrastat) a kvili témto zfidka se objevujicim c¢innostem se
prodluzuje proces orientace a adaptace administrativnich pracovnikii. Problémem je
také to, ze zaméstnanci na administrativnich pozicich nejsou pfijimani s dostatecnym
Casovym predstihem tak, aby méli postaCujici Casovy prostor na sezndmeni se se vSemi
¢innostmi, které s vykonem pracovni pozice souvisi.

Ve vyrobnim oddéleni kovarny je délka osvojeni pracovnich postupli velmi

individudlni. Pfestoze existuje ucebni obor , Kovai“, absolventi neprojevuji zdjem
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0 zaméstnani v tomto oboru. Nejblizs§i vzd€lavaci zafizeni, kde se obor , Kovar
vyucuje, je V Plzni na Stfedni primyslové Skole strojnické, av§ak misto vykonu prace ve
Zbirohu neni pro absolventy piilis lakavé, nebot’ je vzdalené. V piipadé navazani
spoluprace podniku Zbirovia, a.s. se Stfedni primyslovou Skolou naptiklad formou
odbornych praxi a nabidky mozného néstupu absolventd na pozici kovar by se cely
proces adaptace vyrazné zkratil. Délka tohoto procesu se tedy v piipad¢, kdy se jednd o
pracovniky jakéhokoli oboru vyuceni (tzn. jiného nez kovar), odviji od jejich zru¢nosti
a fyzické zdatnosti. Jak bylo uvedeno vySe, na zaméstnancovu zru¢nost a vhodnost pro
vyrobni oddéleni kovarna Ize usuzovat jiz po 3 tydnech. Délka osvojeni pracovnich
postupt u vyrobnich pracovniki je odvisld od jejich profese a také od jejich

piirozené manualni zru¢nosti.
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6 NAVRHY SMERUJICI K ZLEPSENI PROBLEMOVYCH OBASTI

6.1 Fluktuace zaméstnancii v kovarné

Aby nedochazelo k ¢asté fluktuaci novych zaméstnanct v podniku Zbirovia, a.s., bylo
by zadouci zavadét vhodna opatieni jiz od samého koncipovani inzeratu. Pokud se jedna
o pozici kovar, méla by byt pozice lépe charakterizovana, coz by vedlo k jasnéjsi
pfedstavé o nabizeném misté. Pokud by bylo volné pracovni misto na jakoukoli pozici
V podniku spravné popsdno, mohlo by oslovit mnohem vice uchaze¢ii, naopak inzerat
nevhodné popisujici pracovni misto oslovi zpravidla malo kandidati a v kone¢ném
disledku mize uchazece odradit.

Jak uvadéli zaméstnanci pti odchodu z podniku, jejich nejcastéjsim divodem odchodu
Z pracovni pozice kovat byla fyzicky vysoka naro¢nost prace. Tento problém by
nemél byt prehlizen a mél by byt bran v tivahu jiz pti vybérovém procesu. Predevs§im by
mélo byt jiz pfi samém oslovovani potencidlnich kandidatd na pracovni misto
upiesnéno, Ze se jednad o velmi fyzicky narocnou préci. Pred pfijetim zaméstnance by
mél byt uchaze¢ o pracovni misto proveden vyrobnim provozem a seznamen
S naroc¢nosti dané pracovni pozice, kdy v této fazi by sam mohl posoudit, zda je pro néj
pracovni pozice vhodna. Spolecnost by pii vybéru novych zaméstnancti méla ptihlizet
I k pfedchozim pracovnim zkuSenostem a na zaklad¢ téchto znalosti posuzovat, jak by

se pracovnik byl schopny adaptovat na nové pracovni misto.

6.2  Neznalost novych trendii u administrativnich pracovniki

Jak jiz bylo uvedeno, u administrativnich pracovnikii dochazi k minimalni fluktuaci
a tato mista pro nékteré znamenaji celozivotni zaméstnani. V disledku starnuti
zamg&stnancl a priabéznému nedopliiovani znalosti dochazi na téchto pozicich pfirozené
ke stagnaci jejich vzdélani, v disledku ¢ehoZ jim chybi povédomi o novych trendech,
zpusobech ¢i metodach, které by vedly kusnadnéni a zefektivnéni jejich prace.
V ptipadé, kdy se jednd o novy typ softwaru, napiiklad o novy program pro vedeni
ucetnictvi, zaméstnanci vétsinou nedokazou vyuzit vSechny jejich funkce, a tak se tento
na vzdélavani svych zaméstnanci. Vzdélavacimi procesy se zlepSuje vztah k podniku
a zvySuje se motivace pracovnikl. V kratkodobém casovém horizontu vzdelavani

pracovnikl zvySuje ndklady, naopak v dlouhodobém horizontu se tato investice vyplati.
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Jelikoz se vétSinou jednd o zaméstnance dlouhodobé, je nepravdépodobné, ze vlozené
finan¢ni prostiedky do vzdélavani zaméstnance by byly zneuzity naslednym odchodem
ze zamestnani. Pokud pracovnici budou rozvijet své schopnosti a budou se neustale
vzdé€lavat, prispéje to k efektivité vykonavané prace. Firma se vzdélanymi pracovniky,
ktefi maji prehled o aktualnich trendech, 1épe obstoji v konkuren¢nim prostiedi a je
schopna pruzné reagovat na pozadavky trhu. Pracovnici jsou spokojenéjsi a podavaji
lepsi pracovni vykony. Pro vybér a vhodnost vzdélavaciho kurzu je velmi dualezité
zajistit, aby zaméstnanec své znalosti nalezit¢ v podniku uplatnil. V podniku Zbirovia,
a.s. by se predevsim mélo jednat o Skoleni pro pracovniky na administrativnich
pozicich, tykajici se informaénich a komunikaénich technologii. Skoleni neni vhodné
provadét v podniku, mélo by se uskutecnit pokud mozno v blizkosti sidla podniku, ale
mimo samotny aredl podniku. To pfedevSim proto, aby ucastnik Skoleni nebyl rusen
pracovnimi povinnostmi a mohl se pln¢ soustfedit na vzdélavaci proces.

S ohledem na prubézné nevzdélavani pracovnikli na administrativnich pozicich navrhuji
pfedev§im kurz, ktery by prohloubil znalosti informacnich a komunikacnich
technologii. Dle vyhleddvani na internetovych serverech byl pro tento poZadavek
vybran Dim techniky Plzeinl. Plzen byla zvolena, protoZe je nejblize Zbirohu, co se tyce
Duim techniky v Plzni proto, nebot’ poskytuje Sirokou Skalu kurzii a Skoleni. Kurz, ktery
byl zvolen jako ideélni, se nazyva Informaéni a komunikacni technologie MS Office
verze 2010. Jedna se o dvoudenni kurz probihajici vzdy od 8% hodin do 14% hodin.
Cena kurzu ¢ini 3630,- K& Absolvent tohoto kurzu se zdokonali a dokaze lépe
vyuzivat moznosti programt MS. Dale mu prohloubi, rozsifi, obnovi a udrzi kvalifikaci.
Velkym ptinosem pro firmu budou ¢&asové uspory na plnéni jednotlivych ukolt
a usnadnéni prace. Naklady ¢ini 5430,- K¢ a jsou podrobné vycisleny nize (viz
Tab. ¢. 4). Cestovni nahrady, stravné a absence zaméstnance by byla feSena stejné jako

u vzdélavaciho kurzu BOZP (viz vyse).
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Tab. ¢ 4: Naklady vznikajici podniku Zbirovia, a.s. pri zajisténi vzdélavaciho

kurzu pro 1 administrativniho pracovnika

Cena kurzu 3 630 K¢
2 dny mimo pracovis§té 2 dny x 8 hod. x 70 ,-/ hod. mzda = 200 ,- K¢& 1120 K¢

Ptiplatek zastupujicimu .
pracovnikovi v podniku za praci 1 den x 8 hod. x 40 ,-/ hod. mzda 320 K¢

navic

Vlak : 50,- / cesta x 2 cesty x 2 dny = 200,- K¢ 200 K¢
Autobus : 60,-/ cesta x 2 cesty X 2 dny = 240,- K¢
Stravné Stravenka v hodnoté 80,- / den x 2 dny 160 K¢

CELKEM 5430 K&

Cestovné - levnéjsi varianta (vlak)

Zdroj: vilastni zpracovani

6.3  Chybéjici motivace zaméstnanci

Motivace je velkym problémem v podniku Zbirovia, a.s. a negativnim zjisténim bylo, Ze
se tyka zaméstnanci na vSech pozicich. NejvétSim problémem, ktery spatiuji
zaméstnanci v podniku, je negativni motivace diky finan¢nimu ohodnoceni.
Pracovnici, ktefi pracuji na vyrobnich pozicich vice nez 10 let, pocitili prudky pokles
mezd, a vSak bez jakékoli navaznosti na jejich vykony. U ostatnich pracovnich pozic
V podniku prudky pokles mezd shleddn nebyl. V dobé finan¢ni krize neni shledavano
jako realné zvySovat platy zaméstnancim, nicméné by bylo vhodné, kdyby v podniku
byla zavedena variabilni slozka v mzdovych tarifech. Tato variabilni slozka by
musela mit ndvaznost na vykony podavané zaméstnancem podniku. Pevnd vysSe mzdy je
pro pracovniky vyrobnich oddé€leni nevhodna, nebot' nevede ke zvySeni motivace
pracovnika a pracovnikiv vykon jeji vysi nijak neovlivni. V kone¢ném dusledku tento
zpiisob odménovani zaméstnancti zpiisobuje utlumeni téch, kteti maji vysoky potencial
vykonu prace. Mohou se dokonce citit nekomfortné, protoze plni své tkoly s vy$Sim
pracovnim nasazenim a jsou stejné finanén€é ohodnoceni jako spolupracovnici, ktefi
svoji praci vykonavaji pouze tak, aby nebyli z podniku propusténi. Paklize v podniku
vznikne variabilni slozka mzdovych tarifi, naklady podniku na mzdy vyplacené
zaméstnanciim se budou zvySovat v zavislosti na pracovnim vykonu. Vyssi ndkladovou
naroc¢nost podnik nezaznamend, protoze pfedem bude muset byt zabezpecena navaznost
na vykon a efektivnéjsi vyuzivani lidskych zdrojt podniku Zbirovia, a.s.

V souvislosti s variabilni slozkou odménovani je nutné v podniku zavést pribézné
hodnoceni zaméstnancti. Hodnoceni zaméstnancli velice uzce souvisi s méfenim

vykonnosti, coz vede k procesu odménovani. V podniku Zbirovia, a.s. nedochazi
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k Zadnému hodnoceni zaméstnanci, coz ma opét demotivujici dopady na pracovniky.
Hodnoceni v podniku by mél provadét nadiizeny pracovnik, ktery je denné v kontaktu
se svymi podiizenymi, a proto je jako jedind osoba nejkompetentnéjsi ke sledovani
jejich vykonnosti. Hodnoceni je vhodné realizovat jednou za rok, zpravidla koncem
kalendainiho roku, kdy nadfizeny pracovnik zhodnoti plnéni tkolt podfizenym
pracovnikem za cely piedchézejici rok. Hodnoceni by mélo probihat v pisemné formé,
kdy je velmi nutné, aby mél podtizeny pracovnik prostor na sebehodnoceni. V konecné
fazi hodnoticiho procesu by se mél sejit nadfizeny pracovnik s podiizenym
pracovnikem a formou rozhovoru prodiskutovat stézejni oblasti hodnoceni. Pro pozici
vyrobniho pracovnika bych se zaméfila na oblasti plnéni ukoll a piedev§im na vykon
jako takovy, nebot’ si myslim, ze pro pracovniky na téchto pozicich je vykonnost
vhodnym meéfitkem. V oddéleni kovar, které je velmi narocné na fyzickou zdatnost
a navic v tomto oddéleni je zvySena hluc¢nost, bych kladla diraz na bezpecnost prace
a pozarni ochranu. U ostatnich pracovnich pozic je vhodné se zaméfit na vyuzivani
pracovni doby, na ochotu pracovat, flexibilitu, praxi, mezilidské vztahy apod.
Samoziejmé kazda pracovni pozice bude mit jiny soubor hodnocenych oblasti, coz se
odviji od slozitosti prace ¢i od odpovédnosti nalezejici dané pracovni pozici. Naklady
na hodnoceni pracovnikll spocivaji v tisku formulaii. Hodnoceni zaméstnanec provadi
béhem pracovni doby, coZ zpisobuje ubytek casu, béhem kterého by za normalnich
okolnosti plnil pracovni ukoly. Hodnoceni vSak neni nikterak zdlouhavou zaleZitosti,
a paklize by se provadélo pouze jednou za rok, ¢as nad tim straveny je v porovnani
s vykonavanim pracovni ¢innosti zanedbatelny. Hodnoceni pracovnikli ale nakonec
muZe podniku pfinést mnohé vyhody. Zaméstnanci diky hodnoceni mohou byt
produktivnéj$i a rychlejsi a také diky tomuto procesu mohou ziskat vice informaci
0 jejich poslani ve firmé. Vyssi uspokojeni z odvadéné prace ptfirozené zpiisobi zvyseni
motivace pracovnik.

Motivovat zaméstnance v podniku Zbirovia, a.s. je také mozné zaméstnaneckymi
vyhodami, jako napt. 5 tydnii dovolené. S ohledem na oddéleni kovarna, kde dochazi
k vykonu velice fyzicky narocné cinnosti, bylo by vhodné zaméstnance motivovat
1 pomoci poukazek Flexi Passy, které by zaméstnanci mohli vyuzivat na masaze,
odpocinek v bazénech ¢i v jakychkoli jinych sportovnich a relaxacnich zatizenich, kde
by méli moznost regenerovat své télo po fyzicky naro¢né praci. Tyto poukazy je mozno
také uplatnit v cestovnich kanceléfich, a tak by zaméstnanci mohli poukazky vyuzivat
na relaxacni vikendy v laznich ¢i podobnych zafizenich, kde by si opét odpocinuli.
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Podnik by tim dal najevo, ze si vazi zdravi svych zaméstnancti a snazi se zaméstnanci
pfispivat na jeho regeneraci. Samoziejmé fyzicka zdatnost pracovniki by se méla velice

pecliveé ovéiovat jiz pi1 nastupu do zamestnani, aby se tak snizilo procento fluktuace.

6.4  Nespokojenost zaméstnancu

Nespokojenost zaméstnanci je velkym problémem ve spolecnosti Zbirovia, a.s.
Prestoze ale zamé&stnanci uvadeéli, ze jsou nespokojeni ve svém soucasném zaméstnani,
zaroven uvadéli, ze v podniku planuji dlouhodobé ztstat.

Ze strany vedeni podniku by bylo velmi zadouci, aby zacalo vice komunikovat se
svymi fadovymi zaméstnanci. Tento krok by vedl k informovanosti o déni v podniku,
o aktudlnich zménach ve vyrob¢ i o tom, jak firma dokazala splnit své zakazky a jak si
vede z hlediska finanéniho, zda je ve ztraté ¢i v zisku. Znalost smyslu prace je velmi
dalezitd pro kazdého pracovnika, zvlasté pro pracovnika, ktery pravé nastoupil do
podniku. Diky tomuto védéni zaméstnanec dokaze identifikovat konkrétni vyznam
svého pocinani. Velmi dileZité pro nového zaméstnance je znalost organizacni
struktury v podniku. Diky tomu zaméstnanec ziska hlubs$i povédomi o podniku.
Personalistka by proto méla na nasténce v podniku Zbirovia, a.s. zvefejnit zakladni
udaje o zaméstnancich ve vedeni podniku, piipadn¢ kontakty na tyto osoby a cisla
kancelafi, kde je mozno zaméstnance zastihnout. Pii ptipadnych potizich zamé&stnanec
ihned vi, na koho a kde se miize obratit.

Komunikace by se méla zlepsit i na konkrétnich pracovistich. S novymi zaméstnanci by
bylo vhodné délat pribéZné pohovory, kde by nadiizeny s novym zaméstnancem mg¢l
moznost prodiskutovat problémové oblasti, které vznikly b&hem urcitého casového
horizontu, pohovofit o spokojenosti ¢i nespokojenosti zaméstnance a spolu s nim
projednat moZznosti piipadnych zmén. Za Gcelem motivace by bylo velmi vhodné, aby
byl projeven zdjem o pocity zaméstnance, tzn. zeptat se na jeho navrhy na zlepSeni ¢i
feSeni daného problému, ¢imz by se v novém zameéstnanci vyvolal pocit potieby pro
podnik. Tyto pohovory bych navrhovala provadét v prvnich 3 mésicich kazdych 14 dni,
nebot’ pravdépodobnost vyskytu problému je v dob¢, kdy se zaméstnanec adaptuje na
nové pracovni misto, nejcastéjsi. Po uplynuti tii mésicti bych navrhovala uskuteciiovat
tyto pribézné pohovory jednou za mésic. V ptipad¢ potieby ¢i naléhavosti vyskytlého

problému bych zaméstnanctiim nabidla individuélni pfistup a feSeni tohoto problému.
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Neéktera oddéleni spolu kooperuji, a tak by bylo pfinosné, aby novi zaméstnanci
absolvovali ,,kolecko* na pracovistich, coz by vedlo k rychlejsi orientaci v pracovnich
postupech. Hlubsi seznameni s ¢innostmi oddéleni by nabizelo opét lepsi pochopeni
provazanosti jednotlivych ¢innosti, v kone¢ném disledku by bylo mozné analyzovat,
jak si mohou zaméstnanci pomahat ¢i usnadnovat praci. Zaméstnanci oddéleni, ktera
spolu spolupracuji, by se proto jednou ¢i dvakrat za mésic méli sejit a vyhodnotit mozné
zpusoby vedouci k efektivnéjsi kooperaci v podniku vedouci k odstranéni piipadnych
komplikaci. Pti identifikaci ptipadnych komplikaci by mély byt formulovany navrhy na
jejich predchazeni.

Uroven spokojenosti zamé&stnanci by bylo mozné analyzovat, potazmo fesit pomoci
provadéni hodnoceni zaméstnanct (viz kapitola 6.3. Chybéjici motivace zaméstnancii).
Néklady na vSechna vySe uvedena opatieni vedouci k vyfeSeni problému nespokojenosti
zaméstnancl jsou nulové. Postavily se na bazi psychologickych aspekt a predevs§im
obousmeérné aktivni komunikaci.

Vzhledem ke vzdalenému mistu vykonu prace Zbiroh — Plzei, se jevi jako vhodné najit
efektivni zpusob, jak tyto potencialni zaméstnance motivovat k zaméstnani v podniku
Zbirovia, a.s. Podnik nabizi svym zaméstnancim moznost ubytovani v podnikové
ubytovné. Jako dal§i moznost ziskdni zaméstnanci Ize identifikovat piispévek na

dopravu do zaméstnani formou benefitu ke mzde¢.

6.5 Doba osvojeni pracovnich postupii
V nasledujicich podkapitolach bude charakterizovana doba osvojeni pracovnich postupt

na vyrobnich a administrativnich pozicich.

6.5.1 Pracovnici na vyrobnich pozicich

Prvnim a velmi dilezitym krokem, jak by podnik Zbirovia, a.s. mohl sniZovat dobu
osvojeni pracovnich postupt je, ze by zaCal spolupracovat se vzdélavacimi
institucemi, na kterych existuje ucebni obor Kovar. Podnik by se $kolami nemusel
spolupracovat pifimo, i kdyZz by bylo velmi vhodné, kdyby studenti méli moznost
v podniku vykonavat praxi, jak jiz bylo nastinéno vyse, a tim si osvojovali pracovni
postupy jiz béhem studijniho obdobi. Podnik by m¢l tak moznost oslovovat studenty,
kteti budou studium koncit a pfipadné¢ by mohli navéazat spolupraci. Studenti oboru

Kovar by do podniku ptichazeli s jasnou pfedstavou o vykonu této ¢innosti. Nezalekli
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by se proto v prvnich mésicich fyzické naro¢nosti. Vyhodou zaméstnavani absolventi
celkové je jejich flexibilita. Pokud se jedna o absolventa z oboru, jde pouze o orientaci

a adaptaci na pracovni prostiedi a kolektiv.

6.5.2 Pracovnici na administrativnich pozicich

Pokud by se jednalo o administrativni pozice, tam je flexibilita velice zddanou vlastnosti
nového zaméstnance, nebot’ si jej podnik muze ptizpusobit dle svych potieb.

Niaklady na ziskavani absolventi by pro podnik byly zanedbatelné. Jednalo by se
pouze o tisk propagacnich materiali, které by byly ve Skole, kde se dany obor vyucuje,
k dispozici.

Podnik by mél analyzovat budouci potieby lidskych zdroji a provadét proces
vyhleddvani a pfijimani novych zaméstnancii s dostatecnym casovym piedstihem.
Timto podnik Zbirovia, a.s. dosdhne maximalniho mozného efektu rychlosti orientace
a adaptace nového zaméstnance. Nasledné bude mozné novému zaméstnanci predat
veskeré informace, které souviseji s naplni prace, a také vznikne dostatecny Casovy
prostor k zau¢eni nového zaméstnance v pocitacovych programech, se kterymi nasledné
bude pracovat. Vytvoii se také Cas na predani informaci o Cinnostech, které se dané
pozice tykaji pouze prilezitostné (napf. zpracovani udaji pro Instrastat). Je mozné, ze
tyto informace nebude moci stavajici zaméstnanec ukazat novému zaméstnanci, a vSak
casovy prostor umozni alesponl pfedani teoretickych informaci a novy zaméstnanec
potazmo bude védét, jak dany kol splnit. V budoucnu, pokud bude mit novy pracovnik

potize s timto problémem, obrati se na svého nadtizeného pracovnika.

Spole¢né s personalnim oddélenim byly vyhodnoceny mési¢éni naklady na nového

pracovnika do oddéleni kovarna ve vysi 21 140,- K¢.
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Tab. ¢. 5: Naklady vznikajici podniku Zbirovia, a.s. pri prijeti nového zaméstnance

Vznik potieby pfijmuti nového zaméstnance a piiprava pfijimaciho fizeni 500 K¢
Adaptacni proces

Cinnosti internich zaméstnanct personalista: 4 hod. x 70,/ hod. = 280,- 780 K¢&
vedouci pracovnik (mistr): 6 hod. x 70,-/ hod.= 420,-

Cinnosti externiho kolitele 4 hod. x 200,-/ hod. 800 K¢

M¢si¢ni mzda nového pracovnika dle internich udajt 14 000 K¢

Néklady souvisejici s vyrobou zmetkti | dle internich tdajt 4000 K¢
sluchatka k ochrané sluchu 450 K¢

Ochranné a pracovni pomicky rukavice 60 K¢
pracovni obuv 300 K¢
montérky 250 K¢é

CELKEM 21 140 K¢

Zdroj: vilastni zpracovani
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ZAVER

Prezentovana bakalaiska prace se zaméfila na proces orientace a adaptace v podniku
a nasledné¢ tato problematika byla aplikovana na konkrétni podnik Zbirovia, a.s.
V teoretické Casti usiluji o objektivni pohled na danou problematiku o¢ima odbornikd,
coz doklad4d komparace nazorii mnoha autor. V praktické ¢asti jsem se zamétila na
aplikaci ziskanych teoretickych poznatkd na konkrétni podnik Zbirovia, a.s. V této ¢asti
také prezentuji osobni zkuSenosti lidi, ktefi timto procesem v podniku Zbirovia, a.s.
prosli.

Teoreticka ¢ast predstavuje nejprve stézejni charakteristické pojmy, které povazuji za
klicové pro téma proces orientace a adaptace v podniku. Jedna se o pojem personalista,
ktery hraje velmi dulezitou roli pfi prvotnim kontaktu s novym zaméstnancem. Jako
dalsi velmi dulezit¢é pojmy jsem zvolila charakteristiku socializace a adaptace
V podniku, orientaci a firemni kulturu. Velmi dulezité aspekty Vv fizeni lidskych zdroji
shledavam v samotné realizaci personalnich ¢innosti ¢i faktorech ovliviwjicich fizeni
lidskych zdroji. Pozornost vénuji také firemni kultute, coz dle mého nazoru, potazmo
dle Cetnosti vyskytu v odborné literatute, je velmi dilezitou soucasti celého procesu
orientace a adaptace nového zaméstnance v podniku.

Pilitem teoretické casti je 2 kapitola, kterou jsem nazvala vyhledavani a vybér
zameéstnancl. V této kapitole jsem popsala cely proces. Nejprve jsem se zaméfila na
specifikaci pozadavkl na pracovni pozici, dale jsem se zabyvala moZnostmi oslovovani
kandidatt, coZz jsem zakonlila vybérem nejvhodnéjsiho kandidata a uvedeni jej do
podniku. V neposledni fadé jsem do této bakalaiské prace zaclenila kapitolu vénujici se
motivaci zaméstnancli v organizaci, coZ chapu jako velmi dulezity faktor, ktery souvisi
S procesem orientace a adaptace v organizaci.

V praktické c¢asti jsem nejvice usilovala o ndvaznost na teoretickou Cast.
Prostfednictvim rozhovord s konzultantem, personalistkou a zaméstnanci podniku
Zbirovia, a.s., posléze na zdklad¢ dotaznikového Setfeni, jsem analyzovala proces
orientace a adaptace v daném podniku. Na zaklad¢ dotaznikového Setieni bylo zjisténo,
Ze prestoze proces orientace a adaptace neni v podniku nijak pisemné zformulovan,
zaméstnanci s nim neméli vétsi problémy, avSak upozoriiuji na véci, které by bylo
potifeba zménit, nebot’ nebyly dle jejich pocatecnich predstav.

Jako vyrazny faktor, ktery napomohl k rychlejSimu pfizpisobeni se a orientaci v novém
zaméstnani, spatfili ochotu a pomoc ze strany spolupracovnikl, ktefi je na novém

pracovnim misté¢ zaucovali. Z vysledki dotaznikového Setfeni ovSem vyplynulo, ze
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zaméstnanci mnohdy nepochopili firemni kulturu podniku, nebot’ v n¢kterych piipadech
nedokazali identifikovat konkrétni projevy, jako naptiklad tradice ¢i jinad specifika
tykajici se podniku Zbirovia, a.s. Z toho vyplyva, Ze adaptace na firemni kulturu neni az
tak nutna, jak je uvedeno v né€kterych odbornych publikacich.

Na zaklad¢ vystup z dotaznikového Setfeni jsem identifikovala problémové oblasti
tykajici se procesu orientace a adaptace v podniku a nésledné jsem se zaméfila na
navrzeni opatieni, ktera by vedla ke zkvalitnéni a zefektivnéni celého procesu.
Domnivam se, Ze z navrzenych opatfeni by tézili i zaméstnanci, ktefi v podniku
Zbirovia, a.s. pracuji jiz delSi dobu. Pro zkvalitnéni, zefektivnéni a zptijemnéni procesu
nastupujicim zameéstnancim navrhuji 1épe charakterizovat pracovni pozice, vice se
zaméfit na vzdélavani administrativnich pracovnikli, vytvofit variabilni slozku
v mzdovych tarifech, provadét pribézné hodnoceni zaméstnancl, poskytnout
pracovnikim zaméstnanecké vyhody, vice komunikovat s podfizenymi zameéstnanci,
provadét prubézné pohovory a ,kolecka® na jednotlivych pracovistich, zacit
spolupracovat se vzdélavacimi institucemi a v neposledni fad€ zalit pfijimat
zaméstnance s dostateCnym ¢asovym piedstihem.

Cim lépe bude v podniku realizovan proces orientace a adaptace, tim vy3si bude uroven
zaméstnancl, kterd se v koneéném dusledku projevi na efektivnéjSim fungovani
podniku.

Véfim, Ze tato bakalafskd prace poskytla dostateéné informace k dané problematice,
tykajici se za€lenéni a zapracovani novych pracovnikii v podniku. Réada bych na zakladé¢
navrzenych opatieni pfivedla k zamySleni se nad danou problematikou alespon nékteré
zaméstnance podniku Zbirovia, a.s. Doufam, Ze tato bakalafska prace mlze byt inspiraci
nejen pro podnik Zbirovia, a.s., ale také pro dalsi zajemce majici zajem o zminovanou

problematiku.
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Priloha A: Dotaznik

a)
b)

a)
b)
©)

Ivana Siegerova
Katedra podnikové ekonomiky a managementu
Fakulta ekonomicka Zapadoceské univerzity v Plzni

Vazeni,

prosim o vyplnéni tohoto dotazniku, cilem je ziskat poznatky z personalni oblasti v podniku
Zbirovia, a.s. Vysledky ziskané formou tohoto dotazniku budou slouzit pro vypracovani
bakalafské prace na téma , Proces orientace a adaptace v podniku®.

Své odpovedi oznacujte krouzkovanim, vyplnéni dotazniku Vam zabere piiblizné 10 minut.
Dotaznik je zcela anonymni. Dékuji za Vas Cas pii vypliiovani dotazniku.

Jaké je VaSe pohlavi?
muz
zena

Jaka je VaSe pracovni pozice v podniku?
fidici pracovnik

administrativni pracovnik

vedouci provozu (mistr)

pracovnik vyroby

Jak dlouho pracujete v podniku?
do 1 roku

1 -3 roky

3-6let

6 let a vice

Co bylo Vasi hlavni metivaci pro uchazeni se o pracovni misto v podniku?
platové ohodnoceni

vzdalenost od mista bydliste

pracovni napln

jiné (prosim, uvedte)

Kde jste ziskal/a informaci o volném pracovnim misté v podniku?
inzerat

pratelé

internet

jiné (prosim uved'te)

Byl Vam po nastupu do zaméstnani predian dostatek informaci pro vykon pracovni
pozice a povinnostech souvisejici s VaSi pracovni pozici?

ano

ne

Jak dlouho Vam trvale osvejeni si pracovnich postupt po prijeti do zaméstnani?
do 1 mésice

1 — 2 mésice

2 — 3 mésice

déle nez 3 mésice



a)
b)
c)
d)

a)
b)
¢)

10.

a)

11.

2)

12.

a)
b)
c)
d)

13.

a)
b)

14.

a)
b)

©)

15.

a)
b)

©)

Ivana Siegerova
Katedra podnikové ekonomiky a managementu
Fakulta ekonomicka Zapadoceské univerzity v Plzni

Jak dlouho Vam trvalo zapojeni do pracovniho kolektivu po pfijeti do zaméstnani?
do 1 tydne

1 —2tydny
2 — 4 tydny
déle nez 4 tydny

Kdo Vis obeznamil s pracovni ndplni po nastupu do zaméstnani?
vedouci provozu (mistr)

spolupracovnik

jiny pracovnik

Planujete dlouhodobé pusobit v podniku?
ano
ne

Vidite moZznosti pro kariérni rust?
ano
ne

Citite se v podniku spokojeni?
ano, vzdy

obvykle ano

spiSe ne

ne

Dostavate zpétnou vazbu na Vase pracovni vykony?
ano
ne

Jakou formu ma zpétna vazba?
finan¢ni ocenéni

pochvala

jiné (prosim, uved'te)

Jakym zpiisobem byste Fesil/a nespokojenost v zaméstnani?
podanim vypovedi

kontaktovanim vedouciho provozu (mistr)

kontaktovanim vedeni podniku

jiné (prosim, uved'te)



Priloha B: Inzerat zvetejnény v tiskovinach

Zbirovia a.s., Sladkova ul. 219,
338 08 Zbiroh

pfijme do trvalého pracovniho pom&ru zaméstnance na pozici

- kovar - ohfivad

- fidi¢ motorového voziku

- zavodni strazny

- obrabé¢ kovu - soustruznik.

Dobré platové podminky, ubytovani na ubytovné spole¢nosti.
Nabidky zasilejte na adresu Zbirovia a.s. Sladkova ul. 219,

338 08 Zbiroh
nebo nas kontaktujte na telefonu 371794301 linka 130.




Piiloha C: Areal podniku




Priloha D: Nahled vyrobku spole¢nosti Zbirovia, a.s.




Priloha E: Rozvaha z roku 2011

Oznateni AKTIVA Gislo Biné ttetni obdobi Minuké G&. obdobl
Tadku Brutto Korekoe Netto Netto
2 b
AKTIVA CELKEM
A Pohledavky za upsany zékladni kapital
B.Dlouhodeby majetek
B.|. Diouhodoby nehmotny majetek
1. Zfizovaci vidaje

2. Nehmotné vystedky vizkumu a vivole

3, Software

12591

-1 136

246)

4. Ocenilelna prava

5. Goodwil

6. Jiny dlouhodoby nehmotny majetek

010 |

7. NedokonGeny dlouhodoby
nehmalny majetek

oM

8. Poskytnuté zélohy na dlouhodoby
nehmalny majetek

012

B.II. Diouhodoby hmotny majetek

M3

1. Pazemky

oM

27 413

27 553

2. Stavby

015

12614

117 970

121601

3. Samostatné movité véai
a soubory movitjch vaci

016

-189 6504

14864

17912

4, Péstitelské celky Invajch porostd

7

5, Zakladni stado a tan4 zvifata

o018

6. Jiny dlouhodoby hmotny majetek

M9

7. Nedokonteny diouhodoby
hmolny majetek

2265

2265

8, Poskytnuté zalohy ra diouhodoby
hmolny majetek

1272

1272

8. Ocefiovaci rozdll k nabytému majetku

BIil. Diouhodoby finangni majetek

1. Podlly v oviddanych a fizenjch
osobéch

2. Podlly v tielnich jednotkéch

pod podstatnym vivem 025
3. Ostatnf diouhodobé cenné

papiry a podily 026
4. Pljiky a (véry - ovladajicl a fidici

osoba, podstany viv 07
5. Jiny dlouhodaby finanén! majetek 028
6. Pofizovang diouhodaby finan&ni

majetek 029
7. Poskytnuté zélohy na dlouhodoby

finanini majetek o0




Oznabent AKTIVA Sislo B&#né uZetnl obdobi Minulé (€. obdabl
Tadku
a [
C.Cbéina aktiva 03¢
C.|. Zasoby 032
1. Meterial 033
2. Nedokongen vyroba a polotovary 034
3. Vjrobky 035
4. Jvifala 036
5. Zbazl 037
6. Poskytnuié zélohy na zésoby 038
C I1. Diouhodob#é pohledaviy 039
1. Pohledéviy z obchodnich vatahl 040

2 Pohledavky - ovidcsjic a fdicl

Il Krétkodobé pohledévky

1. Pohiedévky z obchodnich vziah(

osoba 041

3. Pohledvky - podstatny viv 042

4. Pohledavky za spoleénily, Eleny

druzstva a z& (Eastniky sdruzeni 043

5. Dlouhodobé poskytnulé zafohy 044

B. Dohadné uéty akiivni 045

7. Jiné pohlecavky 046 7i
8. Odo%end dafiova pohledavka o

2. Pohledévky - ovidajici a fidici osoba

3. Pohledavky - podstatny viv

4. Pohledéviy za spoletniky, Gleny
dustvaaza (Bastniky sdruzenl

5. Sociélni zabezpetent
a zdravoin] pojidténl

6. Stat - dariové pohledéviy

7352

7181

7. Krikodobé poskytnuté zalohy

1143

8. Dohadné Gty aktivnl

9. Jiné pohledévky

C.IV. Kristicodobsy finantni majetek

1. Penize

2 Uty v bankéch

1512

3. Kratkodobé cenné papiry
a podily

4. Pofizovany krétkodoby finangni
majetek

" 3. Prijmy piistich cbdobi

D.1. Casové roziiSeni 06

1. Naklady pfistich obdobi 064

2. Komplexni néklady piiStich cbdobl 065
056

16}




OznaGeni PASIVA

Cislo

Stav v bézném

(icet. obdobi

PASIVA CELKEM

A Vasini kapita!

Al Zakladni kapitdl

Stav v minulém
{Bet. obdebi

1. Zékladni kapitad

185 214

185 214]

2. Viasini akeie a vlastni obchodn
padily

3. Zmény zékladniho kapitalu

A . Kapithlové fondy

1. Emisni %o

2. Gslatni kapitalové fondy

3. Ocefiovaci rozdily z pfecenéni
majethu a zavazkl

4. Ocefiovaci rozdlly z pfecendni
pfi pfem&néch

Al Rezervni fondy, nedliteiny fond
a oslaini fondy ze zisku

1. Zakonny rezervni fondNedélitelny
fond

078

3821

3821

2. Statutami a ostatni fondy

A.IV. Vysledek hospodafen! minulych let 081

1. Nerozddleny zisk minulych let 082

2. Neuhrazena zirata minulych let 083 -1162

AV. Vysledek hospodaleni b&2ného 084 £ 6481
086

B.Cizi zdroje

B.l. Rezervy

1. Rezervy pedle zviastnich
pravnich pfedpist

£871

2. Rezervy na diichody a podobné zAvazky

3. Rezerva na dafi z piijm

4. Ostatnd rezewy

B.Ii. Dlouhodobé zévazky

1. Zévazky z obchodnich vztahl

2. Zévazky - oviadajici a fldici osoba

3. Zévazky - podstatny viiv

288888288

4. Zavazky ke spoletnikim, &endim
druZstva a k GEastnikim sdruzeni

9. Dlouhodobé piijaté zélohy

6. Viydané dluhopisy

7. Diouhodobé sménky k Ghradé

1503

8. Dohadné Gély pasivni

9. Jiné zavazky

2728

"10.0dozeny dafiovy zévazek

B.H| Kratkodobé zavaziy

1. Zavazky z obchodnich vztahl 103 10563 10813
2. Zavazky - oviadajici a fidici osoba 104

3. Zavazky - podstalry viiv 105

4. Zavazky ke spoleénikim, &lendim

druzstva a k (astrikim

sdruZeni 106 1500 1634)
5. Zavazky k zaméstrancim 107 1302, 1396
6. Zavazky ze socidiniha zabezpedent

a zdravotniho pojiténi 108 6564 775
7. 511 - daové ZAvazky a dolace 109 114) 22



Oznadeni PASIVA Gislo Stav v bémém Stav v minulém
Fadku {ibat. obdobl (iat. cbdobi
a b c 5

& Kralkodob pfjaté zalohy 10 537] 493
9. Vydané duhopisy I

10 Dohadné fitty pasivni 112

11.Jin zhvazky _ 113

B.IV. Bankovni tvéry a vypomoci 14 |

1. Bankovn! ivéry diouhodobé 115

2. Krékodobé bankovni ivéry 116 15027 14764
3. Krétkodobé finanént wpomoci 17

C.i. Casové roziident 118 |

1. Viydaje piislich obdabi 118

2 Vijnosy pfistich chdobl 120

Sestaveno dne: Podpisevy zéznam statulémiho organu detnl jednotky
16.4.2012 nebo podpisovy zaznam fyzické osoby, kierd je téetni jednotkou
J.Simandiova Pfedseda pfedstavenstva : Zdenék Matéika M&:

Préwni forma G&etni jednotky

Aciovh spoietnost

Pladmét podnikén! (NACE):

Vjroba nastrojl & nétadi

Pozn.: 4

Orsoft Finan&ni (Getnictvl 12.1

Podle soubord: VYR - SRozUx4 (5); VYS - SSRozv (6); SIR - SRRozv (1);

Varianta tisku: 4000; Sablona OOMS: SVYKX;

ORTEX spal. 5 r.0. Hradec Kralové




ABSTRAKT

SIEGEROVA, 1. Proces orientace a adaptace v organizaci. Bakalafska prace. Plzei:
Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 70 s., 2013

Kli¢ova slova: orientace, adaptace, personalista, firemni kultura, motivace, lidské

zdroje

Prace pojednava o nadCasovém tématu procesu orientace a adaptace v podniku. V praci
je nejprve polozen teoreticky zaklad zkoumané problematiky a poté je pfistoupeno
k aplikaci teoretickych znalosti na podniku Zbirovia, a.s. V teoretické ¢asti jsou nejprve
vymezeny stézejni pojmy zkoumané problematiky (personalista, adaptace, orientace,
firemni kultura), nasledované charakteristikou vyhleddvani a vybéru zaméstnanct
a motivaci zaméstnancl. Na teoretickou ¢ast navazuje Cast praktickd, kde je nejprve
pfedstaven podnik Zbirovia, a.s., poté je analyzovan proces orientace a adaptace
vV tomto podniku. Nasledné jsou identifikovany problémové oblasti a koncipovany
navrhy opatienich k jejich odstranéni nebo alesponi eliminaci. V préaci tedy dochazi
k izkému provazani teoretické a praktické casti. Vystupy prace jsou podpofeny

dotaznikovym Setfenim provedenym mezi zaméstnanci podniku Zbirovia, a.s.



ABSTRACT

SIEGEROVA, I. The process of orientation and adaptation in organization. Bachelor

thesis. Pilsen: University of West Bohemia in Pilsen, Faculty of economics, 70 p., 2013

Key words: orientation, adaptation, human resources officer, company culture,

motivation, human resources

The work deals with the timeless theme of process orientation and adaptation
in business. The work is first laid a theoretical foundation research problems and then
proceed to the application of theoretical knowledge of the business ZBIROVIA a.s, In
the theoretical part the first defined key concepts of research problems (HR, adaptation,
orientation, corporate culture), followed by a search feature recruitment and motivation
of employees. On the theoretical part of the follow-up practical, where  the company
first introduced company Zbirovia a.s, and then is analyzed process orientation and
adaptation in this company. Subsequently identified problem areas and propose
measures designed to remove them or at least eliminate. The work thus come into close
tying theoretical and practical part. Outputs work is supported by the surfy
investigations carried out by the employees of the company Zbirovia a.s



