CESKE VYSOKE UCENIi TECHNICKE V PRAZE

Masarykuv ustav vyssich studii
Katedra inzenyrské pedagogiky

Fluktuace zaméstnanct ve vybraném podniku

Employee fluctuation in selected company

Bakalatska prace

Studijni program: Ekonomika a management
Studijni obor: Rizeni a ekonomika primyslového podniku

Vedouci prace: Doc. Ing. Michal Kavan, CSc.

Veronika Hola

Praha 2015



. CESKE VYSOKE UCENi TECHNICKE V PRAZE

/ Masarykuv ustav vyssich studii
Kolejni 2637/2a, 160 00 Praha 6

ZADANI BAKALARSKE PRACE

studijni program: Ekonomika a management
studijni obor: Rizeni a ekonomika primyslového podniku
akademicky rok: 2014/2015

Jméno a prijmeni studenta: Veronika Hola

Zadavayjici katedra: Katedra inzenyrské pedagogiky

Téma bakalarské prace: Fluktuace zaméstnancu ve vybraném podniku

Téma bakalarské prace
v anglickém jazyce: Employee fluctuation in selected company

Zasady pro vypracovani:

1. Teoreticky zpracujte soucasny stav a zavaznost dané problematiky.

2. Vypracujte charakteristiku spolecnosti a jeji firemni kulturu. PopiSte organizac¢ni
strukturu a strukturu zaméstnancu.

3. Zpracujte vysledky zjisténé v praxi.
4. Integrujte zjiSténé skutecnosti s teoretickymi podklady.

5. Propojte teorie s praxi a navrhnéte prakticka doporuceni tak, aby aplikacni ¢ast logicky
vyplyvala z prezentovanych teorii.



Rozsah grafickych praci:  Dle potieby a pokynu vedouciho bakalaiské prace

Rozsah prace bez priloh:  Dle predpokladu cca 40-60 stran

Zakladni odborna literatura:

L.

2.

ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10.
vydani. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

BRANHAM, Leigh. 7 skrytych ditvodii, proc¢ zaméstnanci odchdzeji z firem. 1. vyd.
Praha: Grada, 2009, 250 s. Manazer. ISBN 978-80-247-2903-9

KOCIANOVA, Renata. Persondlni Fizeni: teoretickd vychodiska a vyvoj. Vyd. 1.
Praha: Eurolex Bohemia, 2004, 158 s. ISBN 80-864-3297-1

KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. 3., aktualiz. a
rozs. vyd. Praha: Grada, 2007, 261 s. ISBN 978-80-247-2202-3

JANISOVA, Dana a Mirko KRIVANEK. Velkd kniha o Fizeni firmy: [praktické
postupy pro uspésny rozvojj. 1. vyd. Praha: Grada, 2013, 394 s. ISBN 978-80-247-
4337-0

Vedouci bakalarské prace: Doc. Ing. Michal Kavan, CSc.

Podpis vedouciho ZVL;[/L_,/

IRISEECTRNTEE: = s smesseesnrsesssssssrs e

Termin zadani prace: 7. kvétna 2015

Termin odevzdani prace: 6. ledna 2016

Ing. Bc. Pavel Andres, Ph.D. doc. Ing. Lenka Svecova, Ph.D.

% L.S. m

vedouci katedry inzenyrské pedagogiky reditelka ustavu

Podpis studenta stvrzujici \ %
prijeti zadani prace: ... \\

V Praze dne 5. prosince 2014

WO, . OO,



Hol4, Veronika. Fluktuace zaméstnancii ve vybraném podniku. Praha: CVUT 2015.
Bakalatska prace. Ceské vysoké uéeni technické v Praze, Masarykiiv Gistav vys§ich studi,

Katedra inzenyrské pedagogiky.



Prohlaseni

Prohlasuji, Ze jsem svou bakaldfskou praci vypracovala samostatné. Dale
prohlasuji, Ze jsem vSechny pouzité zdroje sprdvné a Uplné citovala a uvadim je v
ptilozeném seznamu pouzité literatury.

Nemam zavazny dlvod proti zpfistupfiovani této zaveéreCné prace v souladu se zakonem
¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym

a 0 zméné& nekterych zadkont (autorsky zédkon) v platném znéni.

V Prazedne ..................... Podpis



Podékovani

Touto cestou bych rada podékovala svému vedoucimu prace Doc. Ing. Michalu

Kavanovi, CSc. za odborné rady a vedeni moji bakalarské prace.

Dale bych chtéla podékovat spolecnosti ROB DESIGN, s.r.o. za poskytnuté

materialy pro vypracovani této bakalaiské prace.



Abstrakt

Tato bakalaiskd prace je zaméfena na problém fluktuace zaméstnancli ve
spole¢nosti ROB DESIGN, s.r.0. Prace je rozd€lena do dvou ¢asti, teoretické a praktické.
Uvadi priciny, disledky a feSeni fluktuace a diivody odchodlii zaméstnancti. V praktické
Casti je predstavena firma a jeji persondlni fizeni. Cilem prace je navrzeni doporuceni

vedoucich ke snizeni fluktuace ve spole¢nosti.

Klicova slova

Personalni tizeni, fluktuace zaméstnancil, spokojenost zaméstnancli, organizace,

odménovani.

Abstract

This Bachelor’s Thesis focuses on challenges with employee fluctuation in ROB
DESIGN, s.r.o. company. Thesis is divided into two parts, theoretical and practical. It
analyzes the cause, impact and solution of fluctuation and reasons of employee
resignations. The company and its resource management are described in practical part.
The goal of this Bachelor’s Thesis is application which will lower employee fluctuation in

the company.

Key words
Human resources, employee fluctuation, employee satisfaction, organization,

remuneration.



UVOD ..ottt st 10
TEORETICKA CAST ...ttt 12
1. DEfINICE POJMT ...t 12
2. Proces ziskavani, vybéru a piijimani pracovniki...........cccovvvrivieinvneennn. 15
2.1.  Analyza pracovniho miSta ...........ccccoveiiiiiiiiiiiiiiii e 15

2.2. Plan zabezpecovani lidskych zdrojl ...........coeoviiiiiiiniiicec, 16

2.3.  Prijimani ZameEStNancTll ..........coovvveiiivreiiiiie e 18

3. Fluktuace zameEStNancCll ...........eeeeiiireieeiiiiiie e e s eiiee e 20
3.1. Divody a pocatky fluktuace zamestnancll ............ccceveerrvveeeeniiiveneennne 21

3.2.  Naklady souvisejici s fluKtuaci........cooovvveiiiieiiiiiiiiceeee 21

3.3, Vypocet miry flUKtUACE ......ccvviiiiiiiiiiiiiiii e 23

3.4, Odchod ZameEStNANCE.........cvvveiiiiiiee et 24

3.5.  Snizovani fluktuace zamestnancll...........ccooocvvveiiiiiieeie e 28

4, Skonceni pracovnino POMETU......uiiieiiiiiiiiiiiiiiie et 33
4.1. Snizovani pOCtu ZaMESINANCU .....cceeiiivriiriiiieeeeesisiiirreree e e e e s sererreeeeeas 33
4.1.1. Dohoda o ukonceni pracovniho pomeru...........occvvvvvvieeeeniiiiiininennenn. 38
4.1.2. Vypoveéd z pracovniho POMETU.......cuvvvriiiiieeiiiiiiiiiiiiee e 38
4.1.3. Okamzité zruSeni pracovniho POMEIrU ........coevvviiiviiiiiiieenniiiiiiiineneen 40

4.2. Odchody do dUchOdU ........ccuuvviiiiiiiiicie e 40
PRAKTICKA CAST ...ttt 42
5. Predstaveni SPOLIECNIOSt .. ...iuvriiiiiiiiie et 42
5.1, SlozKy VYrobni CINNOStI.......eveiiiiiiiieeiiiiiie et 44

5.2. Provozovna a ZamEStNANCI .........uveeeeiiurrireeiiiiieeessiiee e e aiiee e e 44

5.3.  Popis pracovnich POZIC..........cooiuiiiiiiiiiiiiiiiiiit e 45



5.4, Struktura ZAMESINANICU ..c.uneeeeeeee e e e e et e e e e e e e e e e e e e eeeenns 46

6. Fluktuace ZamEStNANCUl .........ccceiivviriiiieeeeessiiiiiiee e e e e e e s r e e e e e e e 49
6.1. Analyza potieby nov€ho zameEstnance ..............ccveervveeniieeeniineniieennn, 57

6.2. Naéklady spojené s piijimanim zameEstnance..........cc.eeeerrvveeeeriiveeeennne 58

6.3. Prabéh ptijimaciho pohovoru.........ccccoiiviiiiiiiiiii 60

6.4. Adaptace ZAMESINANCE .......vvveivrieiiiieiiii e 62

6.5. Vzd€lavani zameEStNanCl ............ccccuvrvrrieeeeeisiiiiiiie e e e e e e serrrrr e e e 63

6.6.  SPOKOJENOSE 8 MOTIVACE......c.vviiiieiiiieiie et 63

1. VI1astni NAVIN FESENT .....uuuuiiiiiiiiiiiiiiii e 64
ZAVER ..ottt bbbkttt 66
SEZNAM POUZITE LITERATURY ...ceueuiutiriurieisiensteesesceeteessseiessesssesessessesssssssssesesscens 67
SEZNAM OBRAZKU.......oucuerieririeisenesie sttt sassesans 70
SEZNAM TABULEK ... .tteeitieeeirteesiteesiteessiteessireessaseessaseessaseeessaeesbseessseesnsseesnsses 70

SEZINAM GRAFU ..o e e e e e e e e e e e ee e e e e eaeeeaeeeneeeseeeeseeeerseenseeeeaeesneeaneen 70



Uvod

Jak jiz napovidé nazev, tématem mé bakalaiské prace bude fluktuace zaméstnancii
ve vybraném podniku. Toto téma jsem si vybrala, jelikoz rozhodujici slozkou v kazdém
podniku jsou jeji pracovnici, ktefi svym pracovnim chovanim a svymi schopnostmi urcuji

jejiuspéch a jeji konkurenceschopnost na trhu.

Nejdulezitéjsi ¢innosti kazdé spolecnosti je, aby plnila své cile. Spole¢nost miize
fungovat jen tehdy, podafi-li se ji shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat a to
materialni zdroje (materidl, energie, stroje a jina zatizeni), financni zdroje, informacni

zdroje a v neposledni fad€ hlavné lidské zdroje.

Lidé jsou jedinym zdrojem v organizaci (vedle zdrojl, finan¢nich, materidlnich a
informacnich), ktery nepodléha amortizaci, avSak naopak pii dobrém fizeni a vedeni se

investice do né¢ho zhodnocuje.

Pokud svou praci ovladaji, nachazeji v ni uspokojeni a jsou schopni a ochotni své
pracovni procesy dale zlepSovat, jsou pro organizaci a jeji uplatnéni na trhu tim
nejvzacnéjSim kapitdlem. Schopni, spokojeni a motivovani zaméstnanci totiz dokazou
nejlépe vyuzivat vSech potifebnych zdroji. Vyznamné tak rozhoduji o prosperité¢ a

konkurenceschopnosti celé spolecnosti.

Jednim z nejvétSich problémul prosperujicich spole¢nosti je udrzeni si kvalitnich
zaméstnancl. Zaroven vSak zadand fluktuace muize byt pro spoleCnost 1 piinosna.
Nejlepsim zptsobem jakym lze docilit udrzeni kvalitniho zaméstnance je jejich vybeér.
Proto si myslim, Ze je velmi podstatné vybirat a nasledné ptijimat pracovniky s nejlepSimi
piedpoklady pro provozovéani prace na obsazovanych pracovnich pozicich, coz je také
dilezitym pfinosem pro organizaci, chce velmi dobry systém pribéhu a nasledné adaptace
tohoto nového zaméstnance. Nikdy si vSak nemiizeme byt zcela jisti, zda jsme vybrali
zrovna toho vhodného zaméstnance na danou pozici, nebot az pii jeho adaptaci lze
usoudit, zda je pro tuto pracovni pozici vhodny, ¢i zda svoji ¢innosti by Iépe obstal na jiné
pozici. Pro personalisty je dulezit¢ si hned na zacatku stanovit pozadavky jakozto
specifikaci pracovniho mista, rozhodnuti o poZadavcich a podminkdch zaméstnani.
Nasledné ptildkani uchaze€l jakozto prozkoumani a vyhodnoceni rtiznych zdroji uchazect

uvnitt podniku i mimo n¢j, inzerovani, vyuZiti agentur a poradcii. Nakonec vhodny vybér
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uchazect- tiidéni zadosti o pracovni pozici, pohovory, rizné testovani, hodnoceni

uchazecu, ziskavani referenci.

Po vhodném vybéru podepsat pracovni smlouvu a ndslednd adaptace, rozvoj a

udrZeni si pracovnika.
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TEORETICKA CAST

Ptedpoklad, ze zakladem dobrého fungovani kazdé spolecnosti je spravny vybér a
udrzeni si vhodnych zaméstnanct, ktefi se snazi o dosazeni cilii spole¢nosti vyplyvajicich
z podnikové strategie, se stal i motivaci pro moji bakalafskou praci. Ve své praci se
zaméfim na spolec¢nost, ve které jiz ¢tvrtym rokem pracuji, a to na reklamni a outdoorovou

agenturu ROB DESIGN, s.r.o.

Cilem mé prace je navrhnout doporuceni vedouci ke snizeni fluktuace ve
spole¢nosti, zhodnotit, zda strategie spolecnosti ROB DESIGN, s.r.0. v oblasti ziskavani a

vybéru zaméstnancli odpovida potiebam spolecnosti.

Budu se zabyvat produktivitou prace a organizacni strukturou ve spole¢nosti. Cilem
je zjistit priciny fluktuace, pokusit se minimalizovat naklady spojené s fluktuaci. Snazit se
pochopit piipadné diivody nespokojenosti a snizit tak néklady, které by vznikali se stalym

pohybem zaméstnanctl.

Cilem teoretické Casti je osvojeni a objasnéni poznatkli z odborné literatury, ktera
se zamétuje na tuto problematikou. Tyto informace pro m¢ budou podkladem pro podani

podnétii a postupti vedoucich k zefektivnéni postupu pii snizovani fluktuace.

1. Definice pojmiu

Fluktuace

Terminem fluktuace zaméstnanct se budu vénovat hned v prvotni kapitole, nebot’

tento pojem je doprovazen celou mou praci a nabidnu zde tedy jeji vysvétleni.

Tento termin pochazi z latinského slova fluktuace a znamena ,,houpat se na vlnach*

¢1,, pohybovat sem tam®. [Linhartova, 2012, s. 13]
Dle Reifle (2008) rozliSujeme celkem tti druhy fluktuace: [Linhartova, 2012, s. 13]

1. Prirozena- jedna se o odchod do dichodu ¢i smrt zaméstnance.
2. UvnitF spolecnosti- jedna se o pohyb uvnitt organizace, povyseni, atd.
3. Pry¢ ze spoleénosti- zde bereme vSechny vypovédi zaméstnanct, kteti odchazi

Z nasi spolecnosti do jiné.
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Rizeni lidskych zdroji

Pojem ,fizeni lidskych zdroji" znamend definovani postupli zabyvajicich se

fizenim lidi ve spolecnostech.

., Rizeni lidskych zdrojii Ize definovat jako strategicky a logicky promysleny pristup
k Fizeni nejcennéjsiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi, kteri jako jednotlivci i
jako kolektivy prispivaji k dosazeni jejich cilii. “ (ARMSTRONG, 2002, s. 27).

V moderné tfizenych firmach se fizeni lidskych zdroji stava pateti celé spolecnosti.

Personalni strategie

Je jedna z hlavnich strategii organizace, ukazuje nam cile spole¢nosti do

budoucnosti v personalni oblasti, ma pomoci k dosazeni cili spole¢nosti.

., Persondlni strategie musi reagovat na zmény strategie organizace, musi
odpovidat specifikium organizace (vnitinim podminkdm) a respektovat vnéjsi podminky,
V nichz organizace funguje (personalni strategie spojuje vnéjsi vlivy na organizaci s jejimi

vnitinimi specifiky) “ (KOCIANOVA, R., 2012, s. 91).

,, Personalni strategie je vychodiskem strategického personadlniho vizeni, tedy jiz

konkrétni cinnosti sméruji k naplnéni strategickych cilu firmy. “ (KOUBEK, J., 2007, s. 28)

Tyka se dlouhodobych a obecnych cilii v oblasti pracovnich sil a jejich praci s nimi.
Cile v oblasti prace a lidi jsou propojeny s jinymi cili podniku a nesmi byt v neshod¢ se
z4jmy podniku. Persondlni strategie je zakladem podnikové strategie a musi reagovat na

zmény strategie spolecnosti.

., Pracovnici mensich firem tedy podstatné prestivaji byt zaméstnanci Cci

‘

podrizenymi a stdvaji se ve stdle vétsi mire spolupracovniky v plném smyslu tohoto slova.

(KOUBEK, J., 2007, s. 25)

Strategie organizace

Kazda firma byla zaloZena proto, aby uskuteciiovala svoje poslani, at’ jiz se jedna o
vyrobu ¢i o poskytovani sluzeb zdkaznikiim. Toto poslani musi byt vzdy ve shod¢ se

zakladni vizi zakladatelli firmy, co bude tématem podnikani, kdo budou zékaznici firmy,
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co firma ke své ¢innosti bude vyzadovat a jakym zptsobem bude firma uspokojovat své

zakazniky, at’ jiz se jednd o vyrobky ¢i sluzby.

Cinnost kazdé firmy se ¥idi uréitym souborem podminek, které se tykaji jejim
oboru pisobeni, jejich cilil. Vyznamem strategie je pomoci organizaci dosdhnout

pozadovanych cilt.

Existuje velké mnozstvi definic. Definice pojmu se méni i v ¢ase. V soucasnosti

chapeme strategii organizace jako jednu z podminek pro dosazeni vysledku spolecnosti.

Strategie organizace udava dlouhodobé cile, udava predstavu o celkovém obrazu

spolecnosti, o jejich cilech.

., Strategie organizace vychdzi z posouzeni soucasného stavu organizace a definuje
urcitou koncepci Fizeni organizace, zejména optimalni zpiisob ziskdavani, vyuzivani a
rozvoje disponibilnich zdrojii k realizaci strategickych cilii organizace” (SIKYR, M.,
2014, upraveno, s. 44).

Strategické ftizeni je tedy zaméfeno na dlouhodobé pldnovani a zaméieni
organizace. Strategické fizeni ve firm¢ tedy zabezpeCuje, ze vSe se déla podle pfedem

naplanovanym a dlouhodobych cilt.

Ve strategii by tedy strategické cile mély byt vyjadieny zpisobem SMART, v némz
kazdé z pismen sdéluje, jaké jsou vlastnosti cili (HANZELOVA, 2013, s. 5):

e S (stimulating) — cile musi stimulovat k dosaZeni co nejlepSich vysledki;

e M (measurable) — dosazeni ¢i nedosazeni cile by mélo byt méfitelné;

e A (acceptable) — cile by mély byt akceptovatelné pro vSechny dulezité
stakeholders, tj. pro ¢initele majici néco spole¢ného s firmou;

e R (realistic) — realné, dosazitelné;

e T (timed) —urcené v Case.

Strategické fizeni nam tedy udava vize a zpisoby, které nam ukazuji, jakymi

prostiedky budou cile splnény.

Strategie organizace ma nékolik soucasti jako jsou vize, hypotéza, poslani a cesta.

Dohromady je oznacujeme jako strategicky ramec podniku.
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2. Proces ziskavani, vybéru a prijimani pracovniki
2.1. Analyza pracovniho mista

Mnozstvi pracovnikl, které spolecnost pottebuje, by mélo byt formulovano
Vv projektu ziskavani pracovnikd, ktery je odvozen z personalniho planu. Mlze samoziejmé
také byt potieba zamény nékterych zaméstnanci nebo potieba vytvofeni novych
pracovnich pozic. Je potfeba védét, zda tyto pozadavky jsou opravnéné, coz v podnicich

feSi personalni utvary.

Specifikace pozadavki na pracovni pozici jsou obsaZena v popisu pracovniho

mista.

., Definice (profil) urcité role uvadi prehled schopnosti, dovednosti, pozadavkii na
vzdeélani a praxi a vytvari tak kritéria, na jejichz zakladeé budou uchazeci posuzovani pri

vybérovém pohovoru nebo pomoci testii pracovni zpiisobilosti.* (Armstrong, 2012, s. 343)

Analyza pracovniho mista nabizi obraz prace o uréité pracovni pozici a tim vytvari
piedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na daném misté pracovat. Cil analyzy pracovniho
mista je zjiSténi a zaznamenani informaci o procesech a tkolech, ktery nasledné vytvaii

popis pracovniho mista.

Personalni specifikace

Personalni specifikace obsahuje vzdé€lani, kvalifikaci a zkuSenosti potfebné

k danému pracovnimu mistu.
Specifikace pozadavki na pracovnika miizeme sestavit podle mnoha kritérii.

1. Odborné schopnosti- co musi pracovnik znit a musi byt schopen délat pfi plnéni
na pracovni pozici.

2. Pozadavky na chovani- typy chovani poZzadujici k uspéSnému vykonu role.

3. Odborna priprava a vycvik - pozadované povolani, odbornost, vzdélani nebo
vycvik.

4. ZKkuSenosti, praxe — jaké zkuSenosti uchaze¢ ma a jeho kvalifikace v nich.

5. Dalsi pozadavky — Casta zména pracovisté, cestovani, neobvykla pracovni doba,...

Me¢éli bychom se vSak také vyhnout pfili§ vysokym pozadavkiim na dané uchazece.

ZvySujeme tim problematiku s jejich ziskdvanim a nésledné rozpory mezi uchazeci, kteti
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byli vybrani, avSak jejich schopnosti nejsou vyuzivany. Naopak piili§ nizké pozadavky
jsou stejné problematické, ackoliv se s nim méné Casto stykame. Idealni je rozliSit mezi

pozadavky, které jsou podstatné a které jsou nezbytné.

Kdyz odsouhlasime pozadavky, mé¢li bychom stanovit podstatné a nezbytné

pozadavky dle hlavnich kritérii schopnosti, vzdélani, zkuSenosti a odborné piipravy.
Dale je nutné uvést dulezité informace o pracovnich podminkach.

Pétistupniovy model bere vétSi vahu na dynamické aspekty uchazeCovy kariéry.

Posledni dobou se pro ucely pohovoru pouziva ptistup zaloZeny na schopnostech.

2.2. Plan zabezpecovani lidskych zdroji

Existuji dva druhy ziskavani zaméstnancii a to z fad momentélnich pracovniki, kde

bychom usetfili ndklady na zaskolovani a dale z vnéjSich zdrojt.

Zabezpecovani lidskych zdroji z fad pracovnikii organizace

Nejprve bychom méli zhodnotit, zda ve firmé je n€kdo, kdo by se na danou pozici
hodil. Budeme se pfitom opirat o soucasnou kvalifikaci pracovnika a hodnoceni jeho
potencialu. Méli bychom zde mit pravidelné aktualizovany soupis zaméstnancu, abychom
veédéli, zda dany zaméstnanec ma takové hodnoty a dovednosti, které nase firma potiebuje.
Nasledné po vybéru bychom se méli rozhodnout, jakym zpisobem by se méla jeho
dosavadni funkce zménit, tedy v zajmu povySeni, rozmisténi a zda bude potfebné dalsi
vzdélani a zaSkolovani pracovnika, at’ jiz od zaméstnanci na stavajici pozici. Je tedy
potiebné analyzovat soucasny stav a ndsledné podniknout opatieni, ktera povedou

k zefektivnéni pracovnich pozic.
Plan ziskavani pracovniku z vnéjSich zdroji

Tento plan by mél obsahovat kolik a jaky typ lidi budeme potiebovat, at’ se jiz
jednd o kratkodobou, sezénni vypomoc ¢i stdlou pracovni pozici. Dale bychom si méli
ujasnit, odkud budeme dané pracovniky vyhledavat, at’ se jiz jednd o Skolsky sektor,

inzerci v novinach, internetové portaly zamétujici se na vyhledavani novych zaméstnanci.
A nakonec, jak budeme celkovy program ziskavani pracovniki realizovat.

,, Cilem strategického zabezpecovani lidskych zdrojii je zajistit, aby organizace

méla lidi, které potrebuje k dosahovani svych cilii. “ [Armstrong, 2015, s. 257]
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. Metoda vybéru zaméstnancu je specificky postup zkoumdni a posuzovani

zplisobilosti uchazecti o zaméstnani vykondvat pozadovanou praci. “ [Sikyt, 2012, s. 84]

Inzerovani

,Inzerat (Ci jakdkoliv jind nabidka zaméstnani) by nemél uvadet jen pozadavky
Kladené na uchazece, ale také jim néco konkrétniho a zajimavého nabizet. * (Koubek, 2007,

s. 89)

, Inzerovani je podivny a nepochopitelny svét, v némz kreativita inzerentii musi

odpovidat disciplinam zabyvajicim se trhem. “ [Owen, 2008, s. 37]

Jednda se o nejCastéjSi metodu, prostfednictvim které se snazime ziskat
zaméstnance. Nejprve bychom ale méli zvazit, zda vibec inzerovat. Pfi vybéru
zpusobu, jakym v co nejkrat§im casu ptildkat nové uchazeCe jsou pro nas dilezita
nasledujici kritéria- rychlost ziskani pracovnika, naklady spojené s jeho hledanim a
pravdépodobnost vybrani vhodného kandidata. Cilem inzeratu musi byt: [Armstrong,
2012, s. 384]

1. Upoutani pozornosti- inzerat nasi spolec¢nosti musi byt konkurenceschopnéjsi nez
inzeraty ostatnich spolecnosti.

2. Atraktivita, zajem- informace o pracovni pozici, zaméstnavateli, poZzadavky musi
byt sdé¢lovany zajimavou formou, aby upoutali potencionalniho kandidata.

3. Stimulace- inzerat musi zaujmout az do konce a mél by ndm piinést potiebné

mnozstvi odpoveédi od vhodnych kandidatt.

E-recruitment

Jednd se o vyhledavani zaméstnani pies internet. Je to velmi efektivni zplsob
moznosti jak vyhleddvat nové zaméstnance, nabidka a poptavka se spolecné stietavaji na
persondlnim serveru. Uchazeci, stejné jako zaméstnavatelé zde vkladaji své nabidku a
jejich vlastni aktivitou mohou pfispivat k potenciondlnimu ziskdni pracovniho mista ¢i
pracovnika. Muzete tedy inzerat vloZit a pouze cekat, pokud se Vam néktera ze spolecnosti
ozve, €1 aktivné rozesilat své zZivotopisy a podavat o sob& informace Vami vybranym
spole¢nostem. Servery byvaji velice dobfe roztfizeny, jak jiz podle sekci

odvétvi zaméstnani, tak podle kraji, vysi platii atd.
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Pokud jste registrovanym uzivatelem, server Vam sdm automaticky generuje a
zasila dle Vasich kritérii pro Vas nejvhodnéjsi nabidky zaméstnani. Vyhledavani prace na
internetu se stalo nejoblibenéjsi formou vyhledavani nové prace, nebot’ sou¢asn¢ muzete
porovnavat ostatni nabidky a je zde zaroven moznost okamzité reakce pitimo
zaméstnavateli. Je to prehledné;jsi, rychlejsi forma jak papirova a zaroven diky moznosti
neustdlé¢ aktudlnosti se firma vyhne pfi odstranéni inzeratu jiz dal$im nepotiebnym

nabidkam.

Graf ¢. 1: Nejnavstévovanéisi pracovni portaly

M Prace.cz
M HyperPrace.cz

= Joblist.cz

% Jobs.cz
B Profesia.cz
B DobraPrace.cz

sPrace.cz

Zdroj: vlastni zpracovani
Pti tvorbé nejnavstévovanéjSich portald jsem se opirala o pocet inzeratli uvedenych

na jednotlivych portalech.

Dal8i moznosti, jakou lze vyuzit k ziskdni novych zaméstnancli je outsourcing.
Jednd se o zpisob, kdy si firma najde externi agentury. Doslovnym piekladem je
,pouzivani vnéjsich zdroju“. Je to tedy pievedeni nékteré z aktivit spole¢nosti, které si do
této doby samostatné zajiStovala, na jinou spolec¢nost. Diky outsourcingu miZeme leckdy

uspofit i znacné penize. [Dvoracéek, Tyll, 2010, s. 1]

2.3. Prijimani zaméstnanci

., Prijimani pracovnikii tvori procedury souvisejici s pocatecni fazi pracovniho

poméru pracovnika nové prichdzejiciho do organizace. “ [Koubek, 2007, s. 189]
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., Prijimani pracovnikii je persondlni cinnost zahrnujici pravni a administrativni

«

nalezitosti souvisejici s nastupem noveho zaméstnance a také jeho uvedeni na pracoviste. *

[Kocianova, 2010, s. 128]

Pfi pfijimani novych zaméstnanci bychom méli vzdy mit sepsanou pracovni
smlouvu, diky niZ bude zaméstnanec provadét svoji Cinnost ve spolecnosti. Pokud
zaméstnanec v organizaci zUistava a pouze piechdzi z pozice je také dilezité, aby k tomuto
ukonu byla sepsana nova smlouva. Vétsinou se to vSak fesi pouhym dodatkem ke stavajici

smlouve.

Smlouva musi byt vzdy oboustrannd, pracovnik by mél mit moznost se k ni
vyjadiit.
Pracovni smlouva musi obsahovat nékolik nalezitosti jako: jméno, pfijmeni, titul,

datum a misto narozeni, rodné Cislo, adresu trvalého pobytu, datum vzniku pracovniho

poméru, pracovni napli atd.

Pti pfiymuti nového zaméstnance musime zarovent do 8 dnii od poc¢atku pracovniho

vztahu podat ptihlaseni k socidlnimu a ke zdravotnimu pojisténi.

V piipadé, Ze je zapotiebi Skoleni, bude zaméstnanci ptidélen Skolitel. Zaméstnanec
je nasledné piiveden na pracovni misto a jsou mu pridéleny véci potiebné k vykonu jeho

¢innosti. [Koubek, 2007, s. 189-191]

weer

Pro¢ prijimat zaméstnance z Fad brigadniki, zaméstnanci na castecny

uvazek?

Tito zaméstnanci se jiz seznamili s pracovni pozici, znaji firemni kulturu
spole¢nosti. V ptipadé nového zaméstnance by ptizplsobeni pracovni pozici nemuselo mit
kladny ohlas a zaméstnance dand pozice nenapliiovala, tedy by zde byla vysoka

pravdépodobnost dalsi fluktuace.

Nové zaméstnance mizeme také piijimat z doporuceni stavajicich zaméstnanct.
Soucasny zaméstnanec totiz velice realisticky popiSe pracovni pozici, na kterou by

nastoupil a ptipadné doporuci jak na n€které ptipadné skutecnosti reagovat.

Je dobré také spolupracujici zaméstnance pfimo pozvat k pohovoru, at’ jiz z divodu

potfebnych pozadavkii, které vedou ke kvalitnimu vybéru nového zaméstnance c¢i
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schopnosti stavajiciho zaméstnance se spolupodilet na vybéru zaméstnance a tim lepSimu

vztahu Kk naslednému kandidatovi.

Pti pfijmuti zaméstnance na pracovni pozici bychom néasledné méli provadét rizné
prazkumy, které by ndm méli napomoci, abychom v budoucnu mohli ptedchazet

neptijemnym situacim s jeho nespokojenosti.

3. Fluktuace zaméstnancu

V nasledujici kapitole se budu vénovat personalnim ¢innostem v opote s fluktuaci.
Z danych poznatkl poté nasledné budu vyvozovat zdvéry a zaméetfim se na celkovy proces
odchodi zaméstnancti a jejich nahrazovani s co nejlepSimi vysledky kvalifikovanych a
spokojenych zaméstnanct, ktefi ndsledné budou ve firmé pracovat. Nejprve se zamétim a

popisi zakladni pojmy spojené s fluktuaci zaméstnanct, jeji vypocet.
Fluktuace zaméstnancti je béznou a stalou piekdzkou v mnoha spolecnostech.

Jedna se 1 odchod stavajicich, zkusenych zaméstnanct, ktetfi svoji produktivitou
prace budou do jist¢é miry v zacatcich zna¢né pokulhavat za zaméstnanci dosavadnimi,
nebot” si jeSté nestihli osvojit jejich znalosti, obratnost a procesy v podniku. Fluktuace
pracovnikil je pro spolecnost vzdy spojena s fadou nakladl, tyto ndklady mohou byt i

v fadech nékolika desitek tisic korun.

Je tfeba si jiz pfedem uvédomit, ze zde jsou naklady spojené s odchodem
pracovnika- mzdové, administrativni, dal$i ndklady na ziskdvani novych pracovniki-
inzerce, pohovory, zkuSebni testovani. Vyznamnou c¢ast ndkladi tvofi pfiprava a cas
personalistii. Dal$i ndklady na zaskolovani ndhradnich pracovnik, kurzy, vzdélavani. Déle
ztraty, které vzniknou, pokud dosavadni pracovnik odeSel dfive, nez zde na jeho misto
nastoupil jeho ndhradnik. Nejvys$Sim ndkladem pii fluktuaci pracovnika je jeho pocatecni
nizka produktivita a dalsi ndklady spojené s jeho niz§im pracovnim vykonem, nez se zcela

zapracuje. Je ovlivnéna také produktivita oddéleni, kde odesSel stavajici zaméstnanec.

Celkové ndklady fluktuace pracovnika tedy mohou dovrSit az 1,5 nasobku

primérné ro¢ni mzdy pracovnika.
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3.1. Duvody a pocatky fluktuace zaméstnanci

Fluktuaci zaméstnancii mtizeme ovlivnit jiz od samého zacatku pii nastavajici
pracovni dohodé o spolupraci. V piipadé, Ze je nastavajici pracovnik Spatné¢ seznamen
s pracovnimi ukoly na dané pracovni pozici, ¢i ma problémy s adaptaci v pracovnim
kolektivu ¢i firemni kultufe, mizeme v budoucnosti pocitat s jeho nespokojenosti a
odchodem. Pfi pfijimacim fizeni mohou byt ndroky na danou pozici pfili§ vysoké, avSak
kvtli snaze o uspéch mezi konkurenénimi uchaze¢i mohou pfti ziskani pracovni pozice
zjistit, Ze dand pozice pro né vlastné neni vibec vhodna. Spolecnosti se snazi vyvolat
konkurenéni boj mezi uchazeci, aby obsadili volné pracovni pozice a ziskali kvalitni
pracovniky v co nejkrat§im casovém obdobi. Pro spolecnost je vzdy spjata fluktuace
s naklady ve spolecnosti, nebot’ musi investovat Cas a penize do vybéru, Skoleni a
seznameni zaméstnance s danou pozici. Navic stavajici zaméstnanci se béhem obdobi,
v kterém zlstavaji na své dosavadni pracovni pozici, citi odcizeni, pfemySli o svém
odchodu z prace, béhem tohoto ptechodného obdobi nevénuji plnou pozornost své praci,
mohou také chybovat, neakceptovat dosavadni firemni cile, verbalné¢ na vefejnosti
poskozovat jméno spoleCnosti a demotivovat ostatni firemni zameéstnance. Ostatni
zaméstnanci ndsledkem negativniho vlivu odchazejicich zaméstnanci mohou zacit
pocitovat nespokojenost se soucasnym vedenim spolecnosti, nebot’ odchazejicim
zaméstnancim byvaji poskytovany vétsi ulevy, zanedbava se jejich nizkd pracovni
vykonnost, vyssi chybovost, vSe nasledné stavajici a nasazeni pracovnici vyhodnocuji jako
vysoce nekorektni. Tento pocit miize vyvolat i u soucasné¢ zameéstnanych pracovnikl
nespokojenost se soucasnou pozici a vést dokonce az k jejich ukonceni spoluprace. Tim
také spole¢nost muze piijit i o kvalifikované a velmi cenéné pracovniky. [Linhartova,

2012, s. 13-15]

3.2. Naklady souvisejici s fluktuaci

Néklady v organizacich jsou velice podstatnou a hlidanou jednotkou ve vSech
spole¢nostech. Je potiebné velice dobfe znat a hlidat celkovy tok penéz, abychom co
nejlépe ustali konkurencni prosttedi. V dneSni dobé je lidsky kapital stale povazovan za
nejpodstatnéj$i  faktor K Gspésné spolenosti, stim je vSak i spojena potiebna

administrativa a také naklady na fizeni a vybér zamé&stnanc.
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Cinnosti souvisejici s vybérem, zau¢enim nového zaméstnance, jeho $kolenim stoji
spole¢nosti mnoho ¢asu a penéz. Nejsou to jenom ptimé naklady souvisejici s fluktuaci
jakozto administrativni ndklady, ale také nepiimé naklady na potfebnd Skoleni a dalsi
vzdelavani odchazejiciho pracovnika a samoziejmé také naklady, které jsou spojené s nové
nastupujicim pracovnikem- S jeho vybérem, zaskolenim, naklady které vznikly v prubehu,
kdy byla dané pozice neobsazend, niz§imu pracovnimu vykonu nez novy zaméstnanec se
plné prizptisobi pracovni pozici. VSechny tyto skutecnosti nesmime opomijet pfi planovani
naboru zaméstnancli do organizace. Pii vybéru mizeme také vyuzit specializované

reklamni agentury ¢i praci assessment center. [Linhartova, 2012, s. 18-19]

Zaméstnavatelé ¢i povéfeni pracovnici si velmi ¢asto neuvédomuji situaci na dopad
spojeny s odchodem zaméstnance z pracovniho mista. Nelze zkalkulovat naklady spojené
s fluktuaci pouze na jednom piikladu a nasledné zobectovat, ndklady se budou vzdy liSit
nejen s jednotlivym zaméfenim spolecnosti, ale také s potifebou a slozitosti pracovniho
mista. S vétsi slozitosti pracovni pozice jsou spjaté naklady, které jsou tim vyssi. Je tedy
dulezité spocitat zvlast naklady vzniklé na kazdé pracovni misto v organizaci, kdy by

muselo byt v budoucnosti opét obsazovano.

Dle vysledkti spole¢nosti TREXIMA, spol. sr.0. projektu HR Monitoru byla
prumérna mira fluktuace zaméstnancti u spolecnosti s vice nez 100 pracovniky v roce 2012
11,5%. Vétsi fluktuaci zaznamenali u firem, jeZ jsou vlastnici zahrani€ni spole€nosti a déle
také u spolecnosti zabyvajicich se stavebnictvim a obchodem. Podle odbornikil je za

zdravou fluktuaci v podniku povazovana hodnota péti az sedmi procent.

V soucasné dob¢ mnoho vrcholovych manazerti povysilo na vrcholné pozice v 80.
letech a pocatkem 90. let, na trhu v tomto obdobi byl prebytek pracovni sily. Nebyl
vV tomto obdobi problém nalézt ndhradniho pracovnika. V roce 1995 vsak nastal zlom a
poprvé za celou moderni historii za¢ind pfevySovat pocet volnych mist pocet uchazecu o
zaméstnani. Koncem 20. stoleti zacinad tzv. ,,Véalka o talenty* charakteristickd pro toto

obdobi.

Tato valka trvala dalSich Sest let- organizace lakali za podpis pracovni smlouvy
. . o ) ey (v : - x
nové pracovniky na rizné bonusy at jiz masdze ¢i toleranci domaciho mazlicka

v zamé&stnani. Hlavni postaveni nad trhem tak ovladli zaméstnanci.

Pii prizkumu vroce 1998 75 procent dotazovanych vedoucich pracovnikl
odpovédélo, ze jednou z jejich tii nejdilezitéjSich priorit je udrzet si zaméstnance, pouze

15 procent dotazovanych mélo pfipraveny plan na sniZeni fluktuace. To vSe ukdzalo
22



neschopnost vétSiny manazert, ktefi se takto tvrd¢ zastavali filozofie, kterou uplatiiovali
v minulych letech: ,,Fluktuace je ptijatelnd jako dalSi ndklad podnikéni.* Tito manaZzefi,
kteti zastavali tuto filosofii, se zanedlouho ocitli v situaci, kdy museli soupefit s ostatnimi
spole¢nostmi, které vyznavali ptistup: ,,Kazdy odchod je nezadouci ztratou, kterou je
potieba analyzovat.“ Tento novy zplsob uvazovani pfistupuje ke ztraté zameéstnance

podobné¢ jako ke ztraté vyznamného zakaznika.

Tento piistup se zacal uplatiiovat hlavné¢ u americkych spolecnosti jako Harley
Davidson, MBNA, Edward Jones a spousty dalSich, ktefi poukazovali zaméstnance na

prvnim misté.

V roce 2011 opét nastava ekonomickd recese a zaméstnanci se opet zacinaji drzet
svych stavajicich pozic a moznosti jak nahradit stdvajiciho zaméstnance bylo opét mnoho v

fadé nékolika riiznych odvétvi. [Branham, 2009, s. 19-20]

3.3.  Vypocet miry fluktuace

Fluktuaci zaméstnanci 1ze pozorovat za urcita obdobi, podle pracovni pozice atd.
Je dobra také sledovat charakteristiku odchozich pracovnikli, miize nam to také pomoci pii
stanoveni pri¢in fluktuace zaméstnancti. Neméli bychom zde vSak zahrnovat jako diivody
odchodu zaméstnancti na matetskou dovolenou, do invalidniho dichodu, zdravotni pfiiny
a dalsi podobné diivody. M¢li by zde vSak byt zahrnuty pfiCiny jakozto snizovani poctu
pracovnikil, odchodt do diichodu, nedobrovolné ukonceni spoluprace na zéklad¢ skonceni

pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele.

Vypocet fluktuace a stability zaméstnanct podle Ertla (2005):

celkovy pocet rozvazanych pracovnich pomért v daném obdobi (roce)

Mira fluktuace = --------=-mm oo *100

pramérny pocet zaméstnancli v daném obdobi (roce)

celkovy pocet zaméstnancli zaméstnanych u organizace alespoil 1 rok

Mira stability = ======msemmmm e oo e e e *100

celkovy pocet zaméstnancli zaméstnanych u organizace pred rokem
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Fluktuaci mizeme pozorovat za kterakoliv vybrana obdobi, dle pracovni funkce,
dle stfedisek spolecnosti. Je velmi dobré také pozorovat strukturu odchazejicich

zaméstnancu.

Reil} (2008) uvadi v souvislosti s fluktuaci nasledujici vzorce:

pocet nahradnikii za odchody

Mira fluktuace = -------=-==---=-=----m-mm- S=sssssemssssssssssscesscssossooooooooooos *100

pramérny pocet zaméstnancl

po¢. piichozich + po¢. odchozich - | po¢. prich. — po¢. odch.]
Po¢. nahradnikil za 0dchody = ---==-==--======== === ===

2

Autor také upozornuje, ze rtizna odvétvi maji svoji specifickou miru fluktuace. Je

nutné vypoctené udaje sledovat v ¢asovém horizontu. [Linhartova, 2012, s. 22- 23]

3.4. Odchod zaméstnance

Odchod zaméstnance neni okamzitym rozhodnutim, je spjat s delSim casovym

vyvojem. Tento stav mtize trvat dny, tydne, avsak i roky.

Dr. Thomase Lee uvedl ve svém zkoumani nékolik divodu odchodd zaméstnancu:

e 63 procent dobrovolného odchodu zaméstnanct je zplisobeno zardzejici udalosti,
kterou mize byt naptiklad poruseni smlouvy ¢i ocekdvani, které zaméstnavatel
nedokazal splnit.

e Pouze mala vétSina pracovnikli opousti své pracovisté diky platu.

e 20 procent odchazejicich zaméstnanct odchéazeji ze zaméstnani, avSak nemaji jesté
nové zaméstnani. Dal$i odchdzeji, 1 kdyz nabidku prace nemaji stale jistou.

e Zaméstnanci, ktefi u spole¢nosti ptsobi déle, se 1 déle rozhoduji nez zaméstnanci,

ktefi jsou zde brigaddné i na ¢astecny pracovni ivazek.
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e Mnoho kvalitnich pracovnikil, ktefi jsou ve svém soucasném zaméstnani spokojeni,
vsak neprestdva se poohlizet po jinych nabidkach prace at’ jiz kvili ujisténi své
pozice na trhu prace, ¢i kvlili ndhradnimu planu, nebo také jen kviili tréninku.

e Spousta zaméstnancti také odchazi nejen kviili pracovnim problémim, ale také
kvali osobnim z4jmim jakoz je té¢hotenstvi, st€hovani, manzelstvi, starost o ¢lena

domacnosti.
[Branham, 2009, s. 27]

Graf ¢. 2: Divody odchodu zaméstnancti

m Sokujici udalost

= Plat

1= Vize lepSiho zaméstnani

Jiné davody

Zdroj: vlastni zpracovani

Uvaha o odchodu zaméstnance

Dr. Thomas Lee uvedl, ze existuji dvé faze v procesu uvazovani zaméstnance o
odchodu. Ta prvni je ¢as mezi pocateCnimi mySlenkami o odchodu a koneénym
rozhodnutim ukon¢it pracovni pomér. Druhd faze v procesu uvazovani zaméstnance o
odchodu je ¢as mezi rozhodnutim ukoncit spolupraci a skutecnym vlastnim odchodem.
Je tedy velmi dulezité, aby manazZefi byli v§imavi prvnim ndznakidi nespokojenosti
zaméstnance a vcas je zacali feSit. ManaZefi samoziejm¢ nemohou poznat nespokojenost
zaméstnance pouze vyrazem v jejich tvari, méli by s nimi tedy pravidelné¢ komunikovat a
zjiStovat, zda jsou s jejich pracovni pozici spokojeni. Zaméstnanci sami by také méli

prichdzet s moznosti diskuze o problémech za manazery, nebot’ pokud tyto diskuze nejsou,
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je rizikem pouze pro zaméstnavatele, ze ztrati kvalitni zaméstnance a vzniknou mu tedy

vysoké naklady spojené s jejich fluktuaci. [Branham, 2009, s. 28]

Pri¢iny odchodu zaméstnance

Branham sestavil abecedni seznam 67 pric¢in dobrovolnych odchodii zaméstnanct,
které byly uskutecnény v nékolika desitkach spolecnosti. Patii mezi n€ pf. strach ze zruSeni
pracovniho mista, nizké nebo nulové bonusy, Spatnd komunikace, zastaralé nebo
neodpovidajici vybaveni, Spatné zachazeni, sexualni obtéZzovani atd. Nékterym divodim
vSak nelze predchéazet jakozto prace s lepSim platem, navrat do Skoly, vzdalenost nebo
doba dojizdéni, moznost dal$iho osobniho rozvoje a dalsi. Nékterym divodim vsSak Ize
pfedchéazet. Saratoga Institute shromazdil 3.149 komentaii zaméstnanci, kteti dobrovolné
odesli ze svého zaméstnani, jako nejcastéjsi divody svych odchodl oznacili zklamani,

pocit zrady, ztrata davéry. Témét vSechny divody vychazeli z osobnich pocitti, jen hrstka

z nich byla z logického divodu.

Bylo tedy potteba shromazdit hlavni potteby zaméstnanci a to jsou: [Branham,
20009, s. 30-32]

e Potieba diivéry- zaméstnanci ocekavaji spravedlivost a v€asnou odménu.

e Potieba nadéje- zaméstnanci o¢ekavaji kariérni rast s tim spojené vyssi odmeény,
osobni rozvoj (Skoleni).

e Potieba ocenéni- zaméstnanci ocekavaji v ptipadé oddanosti firm¢, tvrdému
pracovnimu nasazeni ptisluSné ohodnoceni, ne byt pouze nakladem pro organizaci.

e Potieba citit se kompetentni- zaméstnanci ocekavaji praci, kterd vyuzije jejich

talent a bude jim pravidelné poskytovano hodnoceni jejich prace.

Dle Branhema, ktery zkoumal pfic¢iny odchodi a na jejich zdklad€ vydal celkovou

publikaci, je tedy sedm zakladnich pti¢in: [Branham, 2009, s. 40]

e Pracovni misto nespliiuje o¢ekavani zaméstnanci.
e Nesoulad mezi zaméstnancem a jeho pracovni pozici.
e Nedostatecné Skoleni.

e Nizka moznost pracovniho riistu a povyseni.
Nemoznost ¢i omezena piileZitost kariérniho vzestupu.
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e Nezvetejnéni konkurzu na pracovni pozici ¢i nespravedlivy vybér zaméstnance
e Na pozice jsou dosazovani lidé zjinych firem misto prvotniho obsazovani
Z vnitinich zdroju.
e Prijimani kamaradu, oblibenéjSich kolegl, nedoporuc¢eni manazeri pro udrzeni si
zamestnance na pracovni pozici.
e Pocit neuznani.
e Neduvéra viaci nejvyssimu vedeni.
e Piepracovanost, stres, nesoulad mezi soukromym a pracovnim zivotem.

Dle studie Somaya a Williamson z roku 2008 odchod zaméstnancii vSak nemusi
vzdy byt pouze ztratou. Pokud sprateleny zaméstnanec odchazi do nové spoleCnosti, je
mozné vyuzit dobré vztahy se zaméstnancem a navazat dalsi spolupraci. Zistavaji zde také
vazby mezi byvalymi kolegy. JelikoZ zaméstnanci velmi dobie znaji schopnosti svych
byvalych zaméstnavatel, mizeme nakonec touto mobilitou zaméstnance ziskat

konkuren¢ni vyhodu diky efektivité spoluprace. [Linhartova, 2012, s. 49]

Soucasnad generace zaméstnancli ocekdva pii ndstupu do nového zaméstnani:

[Branham, 2009, s. 47]

e Pracovni riist zalozeny na jejich vykonu
e On-line skoleni, kterd budou prochazet vlastni rychlosti.
e Dostatek dovolené.

e Potfebnou konzultaci.

Mnoho novych zaméstnanct, ktefi pravé ukoncili vzdélani a ktetfi nastoupili do
pracovni pozice ve spolecnosti, vSak bohuzel nema ptedstavu o svych potiebach. Problémy
se pak jesté pridavaji, pokud organizace neni schopna definovat své pozadavky na nového
zaméstnance. Mnoho organizaci pfijima nové pracovniky s co nejlepSimi vysledky ve

Skole, avSak tito pracovnici se nemusi pozdéji ukézat jako dobii obchodnici.
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Graf & 3: Vzdélani populace v CR

m zakladni

m stredni bez maturity

1 stredni s maturitou
vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani

Plat

Pouze 12 procent zaméstnanci jako divod svého odchodu uvadi problémy
s odménovanim. Dle vyzkumu agentury Saratoga Institut bylo zjiSténo, ze pro udrzZeni
zaméstnance je nezbytny plat na stejné urovni jakozto 1 u konkurence, zaroven by
organizace méla postupné 1 zlepSovat pracovni podminky. Dle Michaela Kelly

nespokojeny zaméstnanec odejde ze spolecnosti 1 0 méné nez o 5 procent vys$Sim platu,

zato spokojeny zaméstnanec by odesSel s nabidkou vyssiho platu alespoii o 20 procent.

Je zapotiebi také sledovat odliSnosti zaméstnancti, jakozto véku €i délce pracovniho
poméru. Napiiklad pro mladého zaméstnance bude podstatny, aby mohl kariérné riist ve
spolecnosti, starSi pracovnici zase vice oceni piispévky na zdravotni pé€i. Nékdo zase touzi
po tom, aby byl vefejné ocenén, nékdo je zase naopak rad¢ji v Ustrani. Je tedy potieba brat

kazdého zaméstnance zvlast. [Branham, 2009, s. 36-39]

3.5. Snizovani fluktuace zaméstnancu

e Pii hledani vhodného kandididta bychom méli pii popisu pracovniho mista

poskytovat uchazeci redlny pohled na danou pracovni pozici. M¢li bychom si na
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jeho vybér vyclenit dostatek ¢asu, abychom mu vysvétlili, co danad pozice obnasi,
jaka je firemni kultura, filozofie organizace.

e Dile vybirat takového zaméstnance, ktefi zapadnou do firemniho kolektivu.

e Je dobré, aby zaméstnanci byli motivovani, aby védéli, ze jejich prace je pro
spole¢nost pfinosna a zapojit je na vysledky organizace.

e Zaméstnanci se radi socializuji a komunikuji s ostatnimi zaméstnanci. Radi soutézi
a bavi se, je proto velice pozitivni zaméstnancim vymyslet rizné teambuildingové
a sdruZovaci akce.

e M¢li bychom podpofit kazdého zaméstnance v jejich profesnim rustu. Poskytovat
jim dal8i zajimavé ptileZitosti, které jsou poskytovany danym zaméstnavatelem.

e Dtlezit¢ je aby kazdy zaméstnanec mohl a mél komu vyjadfovat své nazory,
piipominky. Pravé nemoznost vyjadrit svlij nazor byva ¢asto pti¢inou odchodu.

e Mcla by byt také zajisténa dostatecna bezpecnost prace.

e Spravedlivé odménovani pro vSechny zaméstnance.

[Linhartova, 2012, s. 45-48]

Dutivody odchodu zaméstnanci, jak je uvedeno v bodech, vychazeji z Maslowovy

hierarchie potieb.

Obrazek ¢. 1: Maslowova hierarchie potieb

Potfeby
seberealizace:
sebenaplnéni, potieba
uskutecnit to, ¢im dana
osoba potencialné je

Potreby uznani:
sebed(véry, sebelcty, prestize

Potieby sounaleZitosti:
lasky, ndklonnosti, shody a ztotoznéni,
potieba nékam patfit

Potreby bezpeci:
jistoty, stalosti, spolehlivosti; struktury, pofadku,
pravidel a mezi; osvobozeni od strachu, Uzkosti a chaosu

Fyziologické potreby:
potieba potravy, tekutin, vymésovani, kysliku; pfimérené teploty,
pohybu, spanku a odpocinku; sexualniho uspokojeni; vyhnuti se bolesti

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 223-224
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Pokud vSak zaméstnance nespliuje nékteré organizacni standardy jakozto
kvalifikaci, problémem se zaclenénim v tymu je paradoxné jeho odchod pro firmu spise
prinosem. Zvlast¢ pokud zistanou zachovany vztahy mezi spoleCnosti a odchéazejicim
zaméstnancem a vzniknou ¢i se utuzi vztahy mezi novou nastupujici spolecnosti

zaméstnance a nasi spole¢nosti.

Co by méli délat zaméstnanci k sniZeni fluktuace?

e Bé&hem pohovoru se nebat klast otazky tykajici se Vasi pozice.

e Rozmyslet se, zda firemni kultura spole¢nosti, do které nastupuji, odpovida jejich
hodnotam.

e Pokud si myslite, ze byste mohli organizaci jesté né¢im ptispét a naplno tak vyuzit
svuj talent, nebojte se vyhledat manazera ¢i zaméstnavatele a promluvit Si S nim o
zménach vasi pozice.

e Stéle hledejte nové vyzvy.

[Branham, 2009, s. 81-82]

Spokojenost a motivace zaméstnancu

., Lidé jsou motivovani, kdyz ocekavaji, Ze jejich kroky jejich c¢innost pravdépodobné
povede K dosazeni cile- hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potieby.*
[Armstrong, 2009, s. 109]

Hlavnim faktorem pro wudrZzeni zaméstnance je jeho spokojenost. Pokud

zaméstnanec neni spokojen, dochazi nasledné k fluktuaci zaméstnance.

Pokud se zaméstnanciim nezvysi plat, budou vzdy pracovat stejné jako ostatni
prumérni zaméstnanci- K tomuto zavéru dospél v druhé poloving 19. stoleti Taylor, ktery se

jako prvni zabyval pracovni motivaci. [Wagnerova, 2011, s. 14]

Mnoho vysvétleni pracovni spokojenosti vychdzi ztvrzeni, Zze nespokojeni
pracovnici jsou mén¢ vykonni, nez zaméstnanci spokojeni. AvSak spokojenost
zaméstnance mize byt 1 dana nizkymi naroky na vykon. Plati také, ze mnoho lidi je
limitovano jejich schopnostmi. Neplati vzdy, ze lidé, ktefi pracuji mnohdy vice nez je

jejich skute¢na pracovni doba, maji nejlepsi vysledky. [Kocianova, 2010, s. 37]
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., Kazdé cilevedomé lidské jednani je jednanim motivovanym. ©“ [Rejf, 2009, s. 101]

Motivaci rozumime vSe, co zene Clovéka k cili. Pokud ¢lovék neni motivovan,

byvaji jeho vysledky neuspokojivé. Samoziejmé je velice dulezita pfiméfena motivace. Pro

personalni fizeni je podstatné nékolik motivacnich ptistupti:

1.
a)

b)

McGregorova teorie X a Y, Vv niz jsou povahy osob roziazeny do skupin:

Teorie X- ¢lovek se snazi jakkoliv praci vyhnout, nechut’ pracovat. Lidé musi byt
do prace nuceni, kontrolovani, postihovani. Nemaji zajem o odpovédnost, jde jim
pouze o bezpeci. Zaméstnanci jsou fizeni. Nemaji osobni iniciativu k praci.

Teorie Y- prace je pro né typicka. Lidé jsou radi motivovani za dosazenim odmén.
Neni zapotiebi je kontrolovat, nebot’ sami jsou schopni kontrolovat svoji ¢innost.
MiiZzeme vice vyuzivat jejich intelektualniho potencialu. Vlastni ptistup k praci.
Maslowova hierarchie potieb- obr. a vysvétleni viz vySe. Potfeby jsou rozfazeny
do nékolika kategorii.

Teorie ofekavani- zaméstnanci jsou motivovani vytyéenym cilem. Cim je cil
vyznamnéjsi, tim vétsi je jejich motivace. Zaméstnanci musi vefit, Zze cil ma svoji
hodnotu a musi véfit ve spravnost své Cinnosti.

Teorie ekvity- zaméstnanci musi byt ohodnoceni spravedlivé V porovnani
S ostatnimi pracovniky. Musi byt ocenéna jejich snaha, zkuSenosti, kvalifikace.
Pokud budou mit zaméstnanci pocit, ze systém odménovani je nespravedlivy oproti
ostatnim, mizeme ocekavat problémy.

Teorie zesileni- zaméstnanci jsou soucasti vytyCenych cild, podili se na jeho
planovani, organizovani. Zaméstnanci byvaji radi za svoji praci pochvaleni,
motivaci pro né mize byt 1 hezké pracovni prosttedi. Nejveétsi motivaci samoziejme
jsou pro vétSinovou ¢ast lidi penize. Pro spoustu lidi je motivaci podileni se na
podnikovém déni, obohaceni prace, nejednotvarnost pracovnich ¢innosti.
Behaviorismus- pokud zaméstnance odménime, bude se jeho chovani opakovat.
Opacné pokud zaméstnance za jeho chovani potrestame, mélo by vymizet. Mélo by

byt zdliraznéno, co se nema d¢lat.

[Rejf, 2009, s. 101-103]
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Péce o zaméstnance

Pojmem péce o zaméstnance se zabyva zékonik prace, druhd ¢ast hlavy Sesté, ust.

139-148. Timto pojmem je uvedeno:

1.

Péce o stravovani zaméstnanci dle § 140- zaméstnavatel je povinen umoznit
zaméstnanci stravovani a to ve vSech sménach. Mnoho zaméstnavateli ptispiva
zamestnanciim na stravovani ve formeé stravenek.

Péce o kvalifikaci zaméstnanci a jeji zvySovani dle § 141- § 144- jak je
ustanoveno Vv zakoniku prace, je zvySovani kvalifikace pouze soukromou
zalezitosti. Zaméstnavatel mize mit dle vyjimky vSak pravo na pozadovani
kvalifikace pfi vstupu do zaméstnani, ale jedna se pouze o zaSkoleni ¢i zauceni.
Pokud by byla nutnd kvalifikace zaméstnancii, napiiklad pifi zavadéni nové
technologie, miize mit zaméstnavatel dvé moznosti- bud’ na toto misto dosadi
nového zaméstnance, ktery ma potifebnou kvalifikaci, nebo soucasnému
zaméstnanci bude nabidnuta moznost doplnéni potfebné kvalifikace. VétSinou
zaméstnanci radi ptijimaji moznost dalSiho rastu, nebot’ to berou jako zdjem o
jejich osobu. Pro zaméstnavatele je také vyhodnéjsi, pokud pouze doplni potiebnou
kvalifikaci vhodnému zaméstnanci, nebot’ je jiz sezndmen s firemni kulturou a
navic doba pro adaptaci nového zaméstnance byva obvykle delSi nez u
zaméstnance, kterého mame k dispozici.

Péce o pracovni a Zivotni podminky dle § 139- zaméstnavatel ma povinnost dbat
na bezpecné pracovni podminky svych zaméstnanct, mél by dbat také na Cistotu
hygienickych zafizeni a neposledni fadé¢ se snazit udrzet piijemny vzhled
pracovisté. Zaroven mezi jeho povinnosti se fadi také udrzovani zdravotnickych
pomticek v dosahu a dle stanovenych predpist.

Moznost uloZeni svr$ki a dopravnich prostredkii- dle ust. 145 zadkoniku prace je
zaméstnavatel povinen bezpecné ulozit jejich osobni véci. K vykonu mnoha
zaméstnani je potfebné, aby zaméstnanec se pred vykonem své sluzby ptevlekl do
pracovniho odévu a mél k dispozici si bezpe€né kam odloZit své osobni véci,
naptiklad béZzné noSené Sperky, kabelku, Satstvo, deStnik, obuv. Pokud se stane
néco s témito vécmi, odpovidd za né€ zaméstnavatel. Za obvykly dopravni
prostiedek se vSak nepovazuje osobni automobil.

Poskytnuti zabezpeceni pri pracovni neschopnosti ve stafi mozZnost

zaméstnavani pii navratu do prace dle § 146-148- zaméstnanci, kterému bylo
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diky zvlastnim spole¢enskym situacim poskytnuto pracovni volno, napt. povolani
do vojenské sluzby ma tzv. ,,pravo na zidli“, které mu zajistuje, Ze pti navratu do
prace bude opét zatazen na stejnou pracovni pozici. V ptipad¢€, ze mezi tu dobu tato
prace odpadla ¢i bylo pracovisté zruSeno, zaméstnavatel ma povinnost mu zajistit

praci, ktera bude adekvatni vii¢i jeho pracovni smlouvé.

[Foot, Hook, 2002, s. 320-324]

4. Skonceni pracovniho poméru

4.1. SniZovani po¢tu zaméstnanci

Zaméstnanci 1 zaméstnavatelé mohou mit rtizné divody nespokojenosti, ac jiz
zameéstnavatel, ktery miize byt donucen proti zaméstnanci pouzivat kazenskeé fizeni, pokud
zaméstnanec nepracuje spravné, tak jiz zaméstnanec, ktery neni spokojen se svym

zaméstnancem a muze mit tedy rizné divody stiznosti.

Jak jsem jiz vySe uvedla, odchod kvalitniho zaméstnance byva spjat s vysSimi
naklady, nebot’ jejich vybér, Skoleni stoji nejen spousty Casu, ale i pené¢z. AvSak 1 pfesto
nastavaji situace, které musime vyfesit ukon¢enim pracovniho poméru at’ jiz jednoho tak i
vice zaméstnancl. Vzdy je dilezité, aby propousténi bylo opravnéné a byl spravné
ukoncen zaméstnanecky pomér. Zaméstnanci budou firmé vice diivéfovat a miizou tedy tak

piedejit hanobeni firmy ze strany odchazejiciho zaméstnance.

Pracovni pomér musi byt ukoncen na spravedlivych postupech, musi byt kvalitné

zdokumentovan.
Mezi opravnéné diivody pro propousténi fadime: [Foot, Hook, 2002, s. 415]

e Spatné pracovni jednani

e Hrub¢ porusSeni pracovni kazné

e Nedostatecné kvalifikace

e Nadbytecnost

e Zikonné omezeni a¢ jiz ze strany zaméstnance, tak ze strany zaméstnavatele

zabranujici pokraCovat v zaméstnani.

Propoustéci zaméstnavatel musi byt seznamen se stale se ménici legislativou, musi

znat obecné principy propusténi. Pro zaméstnavatele je dlilezité, aby méli kazensky postup
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sestaven podle zdkoniku prace AGAS. Spole¢nost musi mit a dodrzovat své spravedlivé

propoustéci postupy, evidovat doklady a zadznamy.

Nicméné vsak zaméstnanec, ktery se rozhodne zah4jit spor ve véci neopravnéné¢ho
propousténi, musi byt ve sporu opravnény. Pouze nékterym zaméstnancim Ize pii
stanovenim u soudu zakon schvaluje ptilezitost zahdjit spor, jednd se o zaméstnance, ktefi
maji jiz potfebny pocet odpracovanych let. Staticky se do roku 1995, kdy do tohoto roku
bylo z jednoho roku zvysen pocet odpracovanych let na plny pracovni uvazek na dva roky,
fadilo o pét procent méné pracujicich zen nez muzi. Rozdil byl natolik podstatny, Ze

stvrzoval rozlisSné zachdzeni v zaméstnani zen a muza. [Foot, Hook, 2002, s. 420]

Zamgéstnanci opoustéji sva mista z mnoha davodt. Ne vzdy vsak nékteré odchody
zaméstnavatelim zplsobuji pravni problémy, jakoz ptikladem miize byt odchod do
dichodu. Vice pozornosti musi byt brano na zamé&stnance, jejichZ odchody jsou podniceny

spole¢nosti.

,, Potreba sniZovani poctu zaméstnancii miize byt vyvolana riiznymi situacemi, jako
je napr. nizsi poptavka po produktech firmy, zvyseni produktivity prdace dosazené
vwkonnéjsimi zarizenimi anebo lepsi kvalitou zaméstnancii a vizeni ¢i vys$Si automatizacit

prostrednictvim informacnich technologii. ©“ [JaniSova, Kiivanek, 2013, s. 349]
Propousténi

., Propousteni pracovnikii se uskutecniuje ukoncenim pracovniho poméru a

odchodem pracovnika z organizace. “ [Kocianova, 2010, s. 192]

Propousténi, které definuje zdkon, nastava pii téchto situacich: [Foot, Hook, 2002,

5. 413-418]

1. Pokud neni prodlouZena stanovena doba na dobu urcitou- se zaméstnancem po
uplynuti smlouvy na dobu urcitou se pocita jako s odchézejicim zaméstnancem, nebot’
dana smlouva byla sjednana pouze na konkrétni dobu zaméstnaneckého poméru.
S odchodem je tedy pocitano jak ze strany zaméstnavatele, tak ze strany zaméstnance.

2. Konstruktivni propousténi- jedna se o zptsob propousténi kdy zaméstnanec podava
vypoveéd zaméstnanci, avSak divod odchodu je velice Spatné¢ dokazatelny. Jedna se
piikladné o zplsob fizeni zaméstnavatele. Aby byl tento zplisob u soudu uspésny,
musel by se zaméstnavatel opravdu velmi $patné chovat, aby mél zaméstnanec pocit, ze
uz takto dal pracovat nemuize. Zaméstnavatel by se tedy sam dopoustél poruseni
pracovni smlouvy.
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3. NeumozZnéni navratu po skoceni materské dovolené- pokud zaméstnankyné spliiuje
potiebné podminky, méla by mit pravo se v pribéhu presné¢ daného ¢asu opét vratit na
svoji piivodni pracovni pozici. Pokud vSak by zaméstnankyni toto umoznéno nebylo, je
tedy povazovéana za propusténou a mize tedy nasledné podat stiznost u ptislusného
soudu.

4. Pokud je zaméstnani ukonceno- zaméstnavatel ukoncil pracovni smlouvu. Ukoncéeni

smlouvy v8ak musi byt v souladu s pravnimi a korektnimi podminkami.

Odchody navrhované zaméstnanci

Pokud zaméstnanec odchéazi z vlastni iniciativy, jedna se o subjektivni divody.
Pokud zaméstnanec neni spokojen, vede jeho cesta ke snaze najit si lepSi zaméstnani.

Zaméstnavatel mize udélat jista opatieni vedouci k snizeni odchodu zaméstnanci, jakozto:

ZvétSeni platu, zména platového zatrazeni
Lepsi vybér zaméstnanct
Lepsi vyhody pro zaméstnance

Lepsi proces komunikace zdola

a & Wb PE

Zvétseni vyuziti odbornosti a zaméfeni zaméstnance
Odchody navrhované zaméstnavateli

Organizace zaméstnance propoustéji, at’ z vlastni viny, tak z divodu sniZzovani
poctu pracovnikil. Pokud se jedna o jejich vlastni vinu, miZze se jednat naptiklad o konflikt
¢i nezdafené vyieSeni disciplindrniho problému ¢i se mize jednat o zvlastni prestupky
piikladem tmyslné ni¢eni majetku, odcizeni majetku, falSovani dokument, napadeni a
dalsi.

Cim lépe budou zaméstnanci vybrani, tim vy$§i je moZnost zamezeni vyse
uvedenych divodi. Pocet pracovnikil, ktefi jsou propousténi z vyse uvedenych divodi, se
snizuje také s vékem. Pokud se vSak z téchto dlivodl rozhodneme zaméstnance propustit,
musi byt vSe dikladné¢ zdokumentovano, nemélo by se se zaméstnanci zachéazet

nedistojné. Zaméstnanci musi mit moznost se branit a mit prostor pro svoji obhajobu.

Pokud firma potfebuje propoustét zaméstnance kvili sniZzeni poctu pracovnikd,

jedna se vétSinou vzdy o upadani spolecnosti ¢i zefektivnéni funkce organizace.
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Pokud tedy spole¢nost zaméstnance propousti z divodu snizovani pracovnikli, musi

se drzet nasledujicich postupt: [Rejf, 2009, s. 92]

1. Informovat o propousténi

2. Prtedstavit propoustéci plan a pfevod zaméstnanct na jinou praci

3. Ponechat stav pfijmi a rozsifit vyhody pro zaméstnance

4. Vypomoci ptfi hledani nové prace pro pracovniky s ukonéenym zaméstnaneckym

pomérem

Nadbytecnost

,, Nadbytecnost je definovana jako situace, ve které management rozhodne, Ze
zamestnanec nebo zaméstnanci jsou vzhledem k potiebé zaméstnancu nadbytecni a nemiiZe

Jjim byt zajisténa vhodna alternativni prace. “ [Armstrong, Taylor, 2015, s. 591]

Zaméstnavatelé i zaméstnanci velmi neradi berou nadbyte¢nost jakozto duvod
K propousténi. Zaméstnavatel se musel rozhodnout ukonéit zaméstnanecky pomér
z davodi potteb operativniho feseni ¢innosti ¢i omezeni nékterych oblasti kviili moznym
krizim ¢i nekvalitnimu planovani lidskych zdroji nikoliv vSak kvili nedostatkiim v praci

zameéstnance.

Dle ERA zroku 1996 je pravnimi predpisy nadbyteCnost povazovana za
nasledujicich situaci: [Foot, Hook, 2002, s. 418]

1. Zaméstnavatel planuje ukonceni podnikatelské ¢innosti, na kterou byl zaméstnanec
piijiman.

2. Zaméstnavatel planuje ukoncit podnikatelskou ¢innost v misté dosavadniho vykonu
¢innosti, kde byl i stavajici zaméstnanec.

3. Pozadavky ¢innosti na zaméstnance, ktery pracoval na zvlastni pozici, skoncili ¢i je
ocekavano ukonceni.

4. Pozadavky Cinnosti na zaméstnance, ktery pracoval na zvlastni pozici v uréitém
misté, skoncili ¢i je ocekdvano ukonceni.
,, Nadbytecnost je definovana jako jakékoliv propousténi z jakéhokoliv ditvodu,

¢

ktery se nevztahuje k danému zameéstnanci.

[Trade Union and Labour Relations (Consolidation) Act, 1992, s. 195]
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Kazda organizace by méla sama dobie naplanovat vyuziti lidskych zdroji tak, aby
V budoucnosti nedochazelo k propousténi z divodu nadbytecnosti. Samoziejmé¢ bychom
méli pfed samotnym propousténim objektivné analyzovat stav a vyuziti vSech moznosti,
nebot’ je hloupé propoustét kvalitni pracovniky z diivodu nadbyte¢nosti, pokud by se dali
opatfit i jina feseni, jako:
Ukonceni spoluprace s externimi agenturami ohledné osob.
Nabidka pred¢asného odchodu do dichodu.
Ukonceni moznosti piescast.
Ukonceni naboru novych zaméstnanct.

Nabidka moZnosti prace na zkraceny tvazek.

o a ~ w e

Preskoleni.

V piipadé€, ze se jiz odhodlame k propousténi z diivodu nadbyte¢nosti, musime si
stanovit jasna kritéria, podle kterych budou propousténi zaméstnanci vybirani, a mél by byt

stanoven jasny postup propousténi.

S kazdym propusténym zaméstnancem bychom méli hovofit individudlné a
vysvétlit jim pro¢ pravé oni byli vybrani, pro¢ neni moznéa zadna alternativni prace ¢i jaké

budou postupy pti ukonceni spoluprace.

Pokud zaméstnavatel ma pro odchazejiciho zaméstnance nabidku jiné alternativni
prace, méla by mu byt tato moznost nabidnuta, ackoliv by se jednalo o podiadné;jsi praci Ci
praci za niz$i mzdu. V piipadé, Ze zaméstnanec bude souhlasit s pfemisténim na jiné
pracovni misto, m¢l by mit po skonceni staré pracovni smlouvy alespon Ctyitydenni
zkuSebni pracovni dobu, béhem které by mél jak zaméstnanec €1 zaméstnavatel zjistit, zda

zvolené alternativni misto je pro zaméstnance vhodné.

Podle platného ceského pracovniho prava je skonceni pracovniho poméru obsazeno
v zakoniku prace ust. § 42. Jsou Vv ni zainteresovany jak prava zaméstnancu, tak prava

zameéstnavatelu.

Dle tohoto prava lze ukoncit pracovni pomér na zakladé n¢kolika zpiisobt a to jsou

ty které:

1. Cini Gcastnici pracovniho poméru (zde fadime dohodu o skonceni prace, vypovéd,
okamzité zruseni a okamzité zruSeni ve zkuSebni dobg);

2. na zaklad¢ urednich rozhodnuti (organu ¢i soudu o odebrani povoleni k pobytu,
vyhoSsténi);
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3. na zdklad¢ objektivnich pravnich skutecnosti (pokud mél zaméstnanec sjednan

pracovni dobu na dobu uréitou, tak po uplynuti této doby, smrti zaméstnance).

Dle prizkumu portdlu prace.cz vétSina zaméstnancli ukoncila sama pracovni

pomgér.

Graf ¢. 4: Ukonceni pracovniho poméru

B vypovéd ze strany
zaméstnavatelU

m dohoda o ukonceni prac.
poméru

1 vypovéd ze strany
zaméstnancl
smlouva na dobu urcitou

Zdroj: vlastni zpracovani

4.1.1. Dohoda o ukonéeni pracovniho poméru

Jednd se o nejjednodusSi a zaroven nejCastéji pouzivany zpusob ukonceni
pracovniho poméru. Jednéd se o souhlasné a oboustranné ukonceni. Nemusi byt pisemna,
zakon pouze ustanovuje, ze dle § 43 odstavce 1. Zakoniku musi byt jasné vyjadieni

ukonceni pracovniho poméru dohodou a datum, k némuz se pracovni pomér ukonci.

4.1.2. Vypovéd’ z pracovniho poméru

Jedna se o pravni ukon, ktery miZe byt jak ze strany zamé&stnavatele, tak ze strany
zaméstnance. Pti tomto ukonu je vypovéd na zakladé jednoho subjektu pravniho vztahu,

neni zapotiebi souhlasného potvrzeni i druhého subjektu.

Vypovéd je pravoplatné platnd, byla-li doruena druhé strané, a to v pisemné
podobé. Tato vypovéd je oboustrannd pro obé zainteresované strany a pracovni pomer
kon¢i uplynutim pracovni doby, zpravidla to byvaji dva mésice, pokud se strany

nedohodnou jinak, je zacatek prvniho dne mésice, ktery nasleduje po podani vypovedi.
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Pokud ovSem zaméstnavatel ddva zaméstnanci vypoveéd z tzv. organiza¢nich divodu, je

tato doba prodlouzena na tfimési¢ni vypoveédni lhttu.

Vypovéd’ ze strany zaméstnance

Zaméstnanec mize zaméstnavateli predlozit vypovéd’, aniz by v ném byl uveden

divod ¢i ten divod mize byt jakykoliv.

Vypovéd’ ze strany zaméstnavatele

Na rozdil od vypovédi ze strany zaméstnance, musi byt vypovéd ze strany
zaméstnavatele dana pouze z duvodu, které jsou uvedeny v § 46 odstavci 1. Zakoniku,
musi byt jasné¢ definovan, aby ho nebylo mozno zaménit s jinym divodem, nelze tento

davod ani ndsledné dodatecné meénit.
Podle tohoto ustanoveni Ize zaméstnanci dat vypoved’ z téchto divodii:

Pokud dochazi k zaniku zamé&stnavatele ¢i jeho Casti.
Pokud se zaméstnavatel ptesidlil €i jeho ¢ést.

Stal-li se zaméstnanec nadbyte¢nym.

> 0D P

Pokud zaméstnanec neni vzhledem ke své zdravotni zptisobilosti vhodny nadale

vykonavat danou ¢innost.

5. Pokud byl zaméstnavatelem v poslednich dvanacti mésicich vyzvan k odstranéni
pozadavki na tfadny vykon a jejich nesplnéni ma za nasledek Spatné pracovni
vysledky.

6. Pokud byl v poslednich Sesti mésicich pisemné upozornén na moznou vypoveéd

Z divodu porusovani pracovni kazné.

Podle ust. § 48 zakoniku prace vSak nemizeme dat zaméstnanci vypoved’, pokud je
docasné neschopen pro uraz ¢i nemoc, pii povolani do vojenské sluzby, pro dlouhodoby
vykon vefejné funkce, pokud zaméstnankyné otchotnéla, ¢i se musi starat o dité¢ mladsi 3

let.

Pokud vSak zaméstnavatel nebo jeho ¢asti se rusi, miize dat zaméstnavatel dle ust. §

48 v zakoniku prace vypoved’ i pti téchto nastalych situacich.
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4.1.3. Okamzité zruSeni pracovniho poméru

Musi byt pisemné doruceny druhé strané a plati ihned od okamziku doruceni.

Dutivody pro okamzité zruSeni pracovniho poméru jsou dany v zdkoniku prace § 53 a § 54.
Zaméstnavatel mize zaméstnanci dat okamzitou vypovéd’ pokud:

1. Byl zaméstnanec pravoplatné¢ odsouzen k trestu nepodminénému odnéti svobody na
déle nez 1 rok.

2. Zamgéstnanec hrubé porusil pracovni kazen.

3. Byl zaméstnanec pravomocné odsouzen k trestu nepodminénému odnéti svobody

na déle nez 6 mésicii pti pInéni ¢i souvislosti s pracovni ¢innosti.
Zaméstnanec miize podat okamzitou vypoveéd pokud:

1. Zaméstnavatel nevyplatil mzdu po uplynuti splatnosti do 15 dnti.
2. Zaméstnanec nemtize nadale kvuli zdravotnim divodim vykonavat soucasnou
pozici a zaméstnavatel ho do 15 dnu nepielozil od doruceni zdravotniho posudku

na jinou pracovni pozici.

Ob¢ strany zarovenn mohou v pribéhu zkuSebni doby bez udani divodit ukoncit

pracovni pomér, minimaln¢ vsak by vypovéd méla byt dorucena 3 dny predem.

[Foot, Hook, 2002, s. 433-437]

4.2. Odchody do dichodu

Odchody do diichodu jsou zptisobeny podobnymi tivahami zaméstnanct, ktefi se
rozhodli ukoncit zaméstnani ze subjektivnich pficin. Odchod do dichodu je spjat vétSinou
s koncem pracovni kariéry. Odchody do dichodu byvaji ovlivnény pracovnimi, tak i
individudlnimi pfi¢inami. Jako ptfiklady mohou byt odchodu do dichodu pfic¢iny- vek,

zdravotni stav, rizné vyhody pro diichodce, rodina, pracovni nasazeni a mnohé dalsi.

Spole€nosti mohou volit strategii bud’ jak si star§i zaméstnance udrZet ¢i pfedcasné

ukoncila pomér, napiiklad rizné vyhody za pted¢asny odchod. [Rejf, 2009, s. 91-92]
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Slozeni nevydélecnych osob je obsazen v nasledujicim grafu.

Graf &. 5: Slozeni nepracujicich v CR

M nezaméstnani
m dlchodci

I rentiéfi

© vdomacnosti

M studenti

3%

Zdroj: vlastni zpracovani
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PRAKTICKA CAST

Praktickd cast moji bakalarské prace je zaméfena nejprve na sezndmeni
S organizaci. Budu vychazet z poznatki, které jsem v pribé¢hu mé prace u této spolecnosti
ziskala, a tedy méla moznost sama zhodnotit, dale z poskytnutych informaci od spole¢nosti
a Vvneposledni fadé od soucasn¢ pracujicich i jiz byvalych zaméstnanci. Ziskané
informace budu nasledné vyhodnocovat a porovnavat se zkuSenostmi, které jsem ziskala
pii tvorbé teoretické Casti. V posledni fadé se pokusim navrhnout doporuceni vedoucich ke

snizeni fluktuace ve spole€nosti, ktera je velice vysoké hlavné ve vyrobni sféte.

Zpracovani dat v analytické Casti

JelikoZ v organizaci pracuji ¢tvrtym rokem, méla jsem moZnost béhem tohoto
obdobi mit pfistup k uCetnim dokladiim, veSkerym evidencim, kalkulacim. Na vlastni
zkuSenost jsem se tedy setkdvala osobné s mnohymi pfijimanymi 1 odchazejicimi
zaméstnanci, dennim kontaktem s jednatelem spolecnosti, méla jsem moZnost poznat
celkovy vyvoj firemni kultury, perfektné poznat strategii organizace a jeji postupny vyvoj.
Vsechny mé zkuSenosti a poznatky jsem uplatiovala v ramci celé moji praktické casti
bakalarské prace. Diky dobrym vztahtim s odchozimi 1 souCasnymi zaméstnanci, stejné
jako s jednatelem spolec¢nosti, jsem tedy méla moznost seznameni se s riznymi nazory na

leckterou problematiku spolec¢nosti.

VétSina dat je tedy zpracovana na zdkladé analyzy dat historie spolecnosti,
analyzou dokumentli, formou vlastniho pozorovani, empirickym vyzkumem na zakladé
vlastnich zkuSenosti a samoziejm& na zakladé¢ poznatkli od zaméstnancli soucasnych,

minulych 1 od jednatele spolec¢nosti.

Vysledky analyz budou zapsané ve vysecovych a sloupcovych grafech.

5. Predstaveni spoleCnosti

Spole¢nost ROB DESIGN, s.r.o. vznikla vroce 2002, kdy byla zaloZena Ing.
Robertem Fucsikem. VVzhledem k jeho do této doby dosavadni ¢innosti v oblasti pofadani a

organizovani vecirkli, firemnich tembuildingli, spole¢enskych a kulturnich akci
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z ptedchoziho zaméstnani v Palaci kultury dal tedy vzniku nové agentuie, kde diky svym

zkuSenostem mohl klientim nabidnout kompletni servis v oblasti event marketingu.

Jelikoz firma prosperovala, po nedlouhé dob¢ k ¢innostem ptibyly dal$i. Tim bylo
kompletni zpracovani reklamy. V soucasné dob¢ firma nejvice zajistuje prave tento servis,
at’ jiz se jedna o tisk na digitalnich, tak ofsetovych strojich, dale disponuje vlastnim
grafickym studiem, kde tvofi kreativni navrhy a produkénim tymem, kde dochézi ke
kalkulacim a realizacim veskerych zakazek, at’ jiz se jedna o polepy aut, vyrobu bannert,

roll-upd, foto plakatd, vizitek, firemnich prospektti a mnohé dalsi.
Obriazek €. 2: Organizacni struktura spolecnosti ROB DESIGN, s.r.0.

Majitel/ jednatel

spolecnosti

|

Produkce <— Grafické Fakturacni —>|  Marketing
zakazek <—> studio <> odd¢leni <——>

|7 i

Vyroba
Externi ST Externi s. /\\

IT sprava Ugetni

evidence

Zdroj: vlastni zpracovani

Firma do roku 2015 sidlila v Praze- Roztylech, kde jeji nedilnou soucasti byl i maly
penzion. Nyni vSak expandovala a celou svoji ¢innost piesunula do novych prostor na
Praze Karlin€ do jiz zavedeného Business Parku, kde zatim jako jedind reklamni agentura
bude poskytovat veskery full servis spojeny s reklamni ¢innosti pro nijemce Business

parku a samoziejmé¢ dal§im klientdm.

V roce 2015 také vznikla dcefind spolecnost této organizace, kterd bude piejimat

nékteré slozky jeji ¢innosti pravé v oblasti reklamni vyroby.
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5.1. Slozky vyrobni ¢innosti

Firma je diky své komplexnosti pro klienty schopna ptipravit reklamni kampan od
samotnych grafickych navrhd, tisku propagac¢nich material az po propagaci v medialni
sféte a zajisténi reklamnich tvari.

Digitalni tisk

Firma disponuje vlastnim digitalnim strojem MIMAKI CJV 30/160, diky kterému
klientim nabizi tisk samolepek, wall-artové dekorace, foto plakaty rtznych rozméri,
bannery, reklamni poutace, tisk roll-upd. Tisky na mesh ¢i plachtovinu jsou opatfeny bud’
oky ¢i tunylky pro uchyceni na pozadovanych plochach. Pokud se jedna o exteriérové
polepy, je digitalni tisk opatfen dale laminaci, diky které je odolny vici mechanickému

poskozeni. Diky laminaci zaroven udrzujeme i delsi Zivotnost barevnosti grafiky.
Ofsetovy tisk

Jedna se o tisk vysSich nakladl, zpravidla se jedna o tisk reklamnich prospekti,
letakt, informacnich brozur, vizitek, firemnich desek. Na ptani klienta Ize také zakulatit Ci

zkosit rohy u tiskovin, zajistit falcovani, slepovani, vazbu.
Sitotisk

Jedna se o techniku, diky které je firma schopna potisknout reklamni tasky,

obleceni, reklamni pfedméty at’ jiz se jedna o materidl z plastu, kovu ¢i skla.
Signmaking

Signmaking neboli fezana grafika je vhodna pii polepu aut, vyloh, desek,
svételnych reklam. Velika nabidka materiali odlisnych vlastnosti, barev a trvanlivosti nam
diky své riznorodosti poskytuje vyuziti jak v interiéru, tak v exteriéru. Folie maji zpravidla

zivotnost od 3 do 10 let.

5.2. Provozovna a zaméstnanci

Cela spolecnost se nyni nové nachdzi v Business Parku, kde je velky potencial

mozné klientely ze strany stavajicich ¢leni Business Parku.

Pti vchodu do hlavni budovy Vés pfijmou nejprve na recepci, nasledné¢ Vas poslu
do pfisluSného patra, kde organizace sidli. Prostfedi a kanceldfe jsou vybaveny
kancelarskym nabytkem a vSe je situovano do barev loga spole¢nosti. Pfi vstupu je velka
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hala, kde klienti mohou pti kavé pockat, nez bude moci n€ktery z pracovnikl se jim
vénovat. Cekani jim zpfijemni sledovani televize ¢i Cetba denniho tisku. Zaméstnanci
hovoti v mateiském jazyce, tedy v Cesting, s nékterymi se domluvite také v anglickém ci

v ruském jazyce.

Zaméstnanci zde nosi neformalni obleCeni, maji k dispozici kuchyiku, cca 50

metrd vzdalenou kantynu a metro ptimo se nachdzejici vedle arealu Business Parku.

5.3. Popis pracovnich pozic

Produkce- jedna se o nejdtlezitéjsi sektor v oblasti tiskové vyroby. Vsechny
prichozi zakazky se zde standartnim zpisobem zaeviduji, ptipravi se pro klienty cenova
kalkulace, pfipadné graficky navrh budouci realizace, stanovi se podminky jak ze strany
dodavatelské firmy, tak ze strany objednavajiciho zdkaznika jako je datum dodani, platebni

podminky, podpis vyrobni smlouvy a nasledné¢ se vSe ptedava do vyroby.

Vyroba- po odsouhlaseni, korekci s klientem produkce pieda zakédzku do vyroby,
kde pti vstupu vychozich dat se jesté jednou provede korekce (spravné dodana tiskova
data, pozadovana velikost, ofezové znacky atd.) a nasledné vse jde do tiskovych stroju, kde
dle typu zakazky se vyroba rozdéluje na pozadovany typ tiskdrny. Po vytisku a nésledném
ususeni se bud’ miize hotovy tisk zalaminovat, opatfit lakem, nabigovat, ofezat Ci v ptipade

vyroby bannert opatfit ockama, tunylkem ¢i dal§imi technikami uchyceni.

Pokud klient nema vlastni grafické podklady, které by mél k tisku, z produkce se
zakazka piesouva do grafického studia, kde se jiz o klienta stara grafik nez vSe pujde

nasledn¢ poté opét do vyroby.

Grafické studio- pokud klient neméd podklady potiebné pro tisk, je zakdzka
z produkce ptedana grafikovi spranim klienta. Grafik nasledné na konkrétnich
pozadavcich ptipravi pro klienta graficky navrh, poradi s technologiemi vybéru tisku,

navrhne doporuceni pro zlepseni predstav klienta ohledn€ vyroby reklamy.

Fakturaéni oddéleni- jiz pfi prvotni komunikaci s klientem ohledné vyroby jeho
reklamy se pro kazdého klienta zaklada vlastni zakazkovy list, ktery slouzi jako podklad
pro naslednou fakturaci a pfi opakovani stejné zakazky v budoucnosti jako podklad pro
zdroj dat. Kazdy zakazkovy list obsahuje ndzev klienta, datum realizace a datum exspirace
zakazky, déale kontaktni osobu, kontakt na kontaktni osobu, ndzev zakazky, druh

zpracovani- zda se na vyrobé piipadné podileli dalsi externi dodavatelé, druh tiskového
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materialu, gramaz tisku, druh potisku, mnozstvi, velikost a dal$i informace o doddvaném
zbozi. V piipadé realizace vysSich nédkladi ¢i velkoformatovém tisku objedndvky je
zapotiebi uhradit zalohovou fakturu a pfipravit smlouvu jistici realizaci zakazky, dodani
Vv pozadovany termin, dodaci podminky a dalSi nalezitosti. Pti takovychto ptipadech
produkéni ¢i grafické studio zada piikaz fakturaénimu oddé€leni, které nasledné dle jejich
specifik ptipravi podklady pro smlouvu, vystavi zalohovou fakturu na odbératelskou
spole¢nost, nasledné s klientem dojednd podepsani smlouvy a uhrazeni zalohové faktury.
Pti podepsani smlouvy a platebni kontrole uhrazeni zalohové faktury faktura¢ni oddéleni
pieda ptikaz k vyrobé na produkei ¢i grafickému studiu. To nasledné po zprocesovani
kompletni zakdzky preda opét ptikaz fakturacnimu oddéleni, které na zékladé zakazkového
listu vystavi na dodavatelskou firmu fakturu, v ptipadé zalohové faktury se bud’ tato ¢astka
odecte ¢i v pripadé uhrazeni zaloh ve stoprocentni vysi se vystavi s nulovou hodnotou.
Faktura je nasledné¢ piidana k zrealizované zakédzce a v terminu dodéani klient svym
podpisem jesté potvrdi dodaci list ohledné pievzeti zakazky v potadku. Faktura je pfi
predani zakazky bud’ placeno v hotovosti, pii dodani zbozi, nacez se k faktuie po zaplaceni
piipoji jeste¢ pifjmovy pokladni doklad ¢i je vystavena s bezhotovostni platbou, tzv.
piikazem k uhradé¢ s naslednym uvedenim na faktufe nejpozdéjsSiho data splatnosti.
Fakturacni oddéleni po realizaci celkové zakazky ptida faktute vlastni zakdzkové cislo,
pod kterym bude nasledn¢ celkova zakézka uschovana. Tato zakazka obsahuje-
komunikaci se zakaznikem, objednavku, ptipadnou smlouvu zélohovou fakturu, zakazkovy
list z produkce ¢i grafického studia, vzorek folie ¢i vzorek tisku, pfipadné vizualizaci
reklamy ¢i jeji vyroby. Fakturacni oddé€leni déle eviduje platby, ptipravuje podklady pro

ucetniho a vede dal$i nezbytnou administraci potfebnou pro chod spole¢nosti.

Marketing- zde se zpracovavaji veSkera vystupni data o spoleCnosti. Zajistuje
kompletni reklamu spole¢nosti, jeji propagaci, zhodnoceni na konkurenénim trhu.

Zajistuje podporu prodeje a celkovy vztah o obchod se stavajici klientelou.

5.4. Struktura zaméstnancu

Nasledujici grafy popisuji sloZzeni zaméstnancti spolecnosti podle véku, vzdélani,

pohlavi, poctu let.
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Jelikoz prace v reklamni agentufe vyzaduje i velkou manudlni zru¢nost, silu pfi
pomoci s outdoorovymi aktivitami a vice technického mysleni, napiiklad pii tvorbé

reklamnich poutaci, je prevazna ¢ast spolec¢nosti z 87% tvofena muzi.

Graf ¢. 6: Pohlavi soucasnych zaméstnanct

M Zena

o muz

Zdroj: vlastni zpracovani

Déle jsem analyzovala souCasné zaméstnance podle veéku. Soucasna struktura
zaméstnancl se skladd z 50% ze zaméstnanci ve veéku 46-55let, druhy nejvétsi podil
zaméstnancl je ve veéku 36-45 let. S podobnymi vysledky 12% a 13% je struktura slozena

ze zaméstnancl do 25 let a naopak podil nejstarSich zaméstnanci ve véku 56-65let.
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Graf ¢. 7: V¢Ek soucasnych zaméstnanct

W do 25 let
1 26-35 let
11 36-45 let
11 46-55 let
M 56-65 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Jelikoz prace v reklamni sféfe vyzaduje odborné znalosti, musi tedy zaméstnanci
mit vzdélani odpovidajici jejich pracovni pozici. Soucasnd struktura, je shodné tvofena
250 % zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim ukoncenym maturitni zkouskou, a

zamestnanci s vysokoskolskym vzdélanim.

Graf ¢. 8: Vzdélani soucasnych zaméstnanct

0%

m zakladni
m stredoskolské- maturita
1 vyuéni list

= vysokoskolské

0%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Abych zhodnotila soucasnou fluktuaci zaméstnancti, musim znat délku pracovniho
poméru soucasnych i odchozich zaméstnancti. Stav souCasnych zaméstnanci dle délky
pracovniho pomeéru ukazuje nasledujici graf. Témét 40% zaméstnancl pracuje ve
spole¢nosti méné nez 1 rok, shodné po 25% jsou zaméstnanci v pracovnim poméru 3 az 5

let a vice. S 12% zde jsou zaméstnanci v pracovnim poméru 1-2roky.

Graf ¢. 9: Délka pracovniho poméru ve spolecnosti ROB DESIGN, s.r.o.

B méné nez 1 rok
m 1-2 roky
m3-5let

5 avice

Zdroj: vlastni zpracovani

6. Fluktuace zaméstnancu

Obdobi, které jsem si zvolila pro podklad moji bakalatské prace, jsou 1éta 2012-
2015. Svoji nejvetsi pozornost jsem vSak hlavné zaméfila na nejvice problémovy usek
spole€nosti a tim je pracovni pozice grafika. Toto obdobi jsem si zvolila z divodu mého
pracovniho pocatku v této spolecnosti. Sama jsem tedy méla moZnost poznat za takto
dlouhé obdobi mnoho kolegii a zaroven tak porovnat a zhodnotit, jak by mohla byt tato
pozice byt lépe vyuzita, aby spolecnost stidle nenajimala nové pracovniky. Diky
zkuSenostem, které jsem posbirala béhem téchto let, jsem se rozhodla pro toto téma prave
z diivodu snahy pomoci organizaci, nebot' mé velice mrzi problémy spojené s fluktuaci
zaméstnanct, jak viici spolecnosti ke které mam velice pozitivni vztah a také vici stale se

sttidajicim koleglim, se kterymi jsme vZdy nasli spole¢né slovo.
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Nazory na pri€iny fluktuace zaméstnanci jednatele

Nejprve jsem uskuteénila rozhovor, v ramci mé bakalarské prace, s majitelem a
zaroven jednatelem spole¢nosti, s otazkou jaky divod vidi nejéastéji jako ptic¢inu odchodu
zaméstnancd, zda v této fluktuaci vidi taktéz problém spolecnosti ¢i je fluktuace pro
spole¢nost pfinosem co se ty¢e vyhledanim lepsiho kandidata nez ktery doposud na pozici
pusobil. Bylo mi sdéleno, ze pri¢iny fluktuace velice dobie zna. Problém vidi ve struktuie

spole¢nosti, ktera je relativné malou organizaci o cca 8 zaméstnancich a velkou nabidkou

sluzeb, které poskytuje.

Kazdy zaméstnanec by mél mit pfesné specifikovanou napli préace, ktera by méla
byt specifikovana podle jeho odbornosti. Jelikoz spole¢nost ma takto rozsdhlou ¢innost,
neni schopna nabidnout konkrétni odbornou pozici pro zaméstnance na plny uvazek, proto
musi hledat zaméstnance, ktery bude ochoten a schopen ¢aste¢né¢ odbornou pozici nahradit
1 dal$imi ¢innostmi. Naptiklad u pozice grafika bylo nutné, aby tento zaméstnanec se dale
zabyval obsluhou velkoformatovych tiskafskych stroji a poméhal produkci s realizaci a
konecnym zhotovenim jednotlivych a dalSich zakéazek. Pfi pfijimani zaméstnance a
objasnéni vyuziti jeho pracovni sily ve spole¢nosti byla jeho reakce velice pozitivni,
jelikoz velmi dobie hodnotil riznorodost nabizené prace a odreagovani se pii riznych
druzich pracovni ¢innosti. JelikoZ se spolecnost zabyva poradanim eventovych akci, véetné
sportovnich a kulturnich, tak jeho ucast na téchto akcich byla jim taktéz velice pozitivné
hodnocena. Postupem casu se ukazalo, ze je velmi slozité najit takto vSestranné¢ho
zaméstnance, ackoliv zajemcii bylo vzdy dostatek, a postupem casu se ukazalo, zZe tito

zameéstnanci svoji takto riznorodou pracovni ¢innost nezvladaji.

Spole¢nost vzhledem ke své cCinnosti a vzhledem k propoctenym nakladim na
zaméstnance si nemize dovolit pevné misto profesiondlniho grafika, ktery by se zabyval

pouze touto ¢innosti.

Dalsi pticinou fluktuace zaméstnanct vidi v nevhodném vybéru zaméstnancii. Pti
pfijiméni zaméstnancli na tuto pozici se vychazelo z vlastniho pohovoru s kandidatem a
s informacemi, ktery kandidat uvedl ve svém Zivotopise. Maly diiraz se kladl na ovéfeni
pravdivych informaci u minulého zaméstnavatele a dislednéjSimu prozkoumani jeho
odbornych znalosti. JelikoZ spole¢nost nema rozsahlou organiza¢ni strukturu a tudiz chybi
kontrolni mechanismy vV pozici nadfizeny- podiizeny, je kladen velky dlraz na

samostatnost a divéru coz pfevazné u mladsich pracovnikii jednatel velmi postradal. Najit
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univerzalniho zaméstnance, ktery by zastal vétSinu reklamni ¢innosti v agentufe, je science

fiction.

V soucasné dobé se jednatel snazil rtiznorodé pracovni cinnosti zatadit do
logickych casti, o které by se staral pfislusny zaméstnanec. Vytvofil pro pozici vedouciho
produkce pozici, kterou je povéfen zaméstnanec s velkymi zkuSenostmi v reklamni
¢innosti, majitel ofsetové tiskarny, digitalniho tisku a dokoncovaci vyroby, ktery zajistuje
kalkulace reklamni vyroby vcetné samotné vyroby na tiskatrskych strojich, které spolecnost
vlastni a rozpracovava jednotlivé vyrobni procesy a ukoluje své podiizené vcetné grafika,
ktery pod n¢j spada. Dale vytvofil pozici event. managera, ktery se zabyva pofadanim
eventovych akci véetné smluvniho ujednani s klientem. Tento pracovnik spolupracuje
s dal$imi externimi pracovniky at’ na pozici riznych koordinator, hostesek, fidi¢t a dalSich

pozicich.

Jednatel spolecnosti komunikuje a sjednavéd kontrakty, dojedndva smlouvy
s vét§imi klienty a dojedndva podminky pro realizaci jednotlivych zakézek. Office
manager zajiStuje obchodni korespondenci, pfipravuje podklady pro fakturace, kontroluje

naklady ve spole¢nosti, vede pokladni evidenci.

Odchod ze strany zaméstnavatele

Nejcastéjsi pricinou odchodu zaméstnanci bylo ze strany zaméstnavatele.
Vzhledem ke $patnému vybéru zaméstnance a nedisledné kontroly jeho pracovni ¢innosti,
dochazelo k negativnim jeviim ve spoleCnosti. Dlvéra, ktera byla ddna zaméstnanci, byla
jim neustadle porusovdna a pozadovana samostatnost byla zneuzivdna. V takto malé
spole¢nosti tyto negativni jevy se nastésti projevi po par mésicich v podobé negativni
kritiky ze strany klientl- $patnd komunikace, pozdni zasilani nabidek, Spatn4 optimalizace
webovych stranek, pozdni dodavani zakédzek, odmitani zakazek, Spatna produkce zakazek,
nekomunikativnost, pozdni ptijimani hovort od klientt, to vSe bylo divodem k rozvazani

pracovniho poméru.

Nazor jednatele na prifiny fluktuace zaméstnancu

Jen mald cast zaméstnancli odesla ze spoleCnosti z vlastnich divoda.

NejzavaznéjsSim diivodem bylo Spatné zhodnoceni pracovni cinnosti, kterd byla
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zamestnanci pii pfijimani pfesné stanovena. Zaméstnanec si nedokazal predstavit veSkeré
disledky takovéto riznorodé prace, ktera byla od n€j pozadovana. Pfi pfijimacim
pohovoru byl vétSinou kandiddt velmi nadSen touto rdznorodosti prace, ovSem pii

samotném vykonu téchto ¢innosti zjist'oval, Ze takovato ¢innost mu nevyhovuje.

Odchod ze strany zaméstnanci

Pti konzultaci se svymi odchozimi kolegy jsem zjistovala, jaky je nejcastéjsi diivod
jejich odchodu. Nasledujici graf udava pomér poctu zaméstnanci, kteti ukoncili pracovni
vztah dohodou, ¢i byla ukoncena vypovédi. Ze 70 % bylo ukonéeni pracovniho vztahu

dohodou, z 30% poté byla dana vypovéd’ ve zkusebni dobé.

Graf ¢. 10:  Ukonceni pracovniho vztahu
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pracovniho poméru
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1 vypovéd ve zkuSebni dobé
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jak jsem v teoretické ¢asti uvadéla, nékteré odchody zaméstnanct s sebou mohou
nést 1 pozitivni ndsledky. VétSina z odchozich zaméstnancti se stale pti tvorbé reklamnich
véci se obraci na nasi spolecnost, a¢ jiz se to tyka tiskovin, reklamnich pfedmétli, vyroby
reklamy, zajiSténi reklamy, polepu aut, vyloh, fezané grafiky a mnohé dal§ich z Siroké
nabidky ¢innosti, kterou spole¢nost ma. Nékteti ze zaméstnancti odesli pravé k dodavatel,
od kterého spole¢nost do té doby odebirala, tedy zde vétsinou doslo k vzajemnému utuzeni
vztahli a tim 1 vétSi daveéru a zajisténi lepSich podminek, naptiklad platebnich, kdy

spolec¢nost naddle nepozadovala predbézné uhrazeni zalohové faktury pied ptipravou

52



zakdzky. Je také pravda, ze vzhledem k fluktuaci zaméstnanct a stale novym pracovnikiim
spolecnost navazala styky s jinymi dodavateli, a¢ jiz se jednalo o dodavatele, u kterého
souCasny zaméstnanec do té doby pusobil ¢i o nové dodavatele, s kterymi do té doby
zaméstnanec v ramci své byvalé prace spolupracoval. Velka ¢ast dodavatelt, kterd do této
doby byla pro spolecnost prioritni, se vystiidala za jiné, nebot’ diky novym zaméstnancim
a jejich predchozi spoluprace zde byly casto i daleko lepsi podminky spoluprace nez u

dosavadnich stavajicich odbérateld.

Jelikoz vSichni z nich ukoncili pracovni vztah dohodou o ukonéeni, zadny z nich
nemél viici spoleCnosti zast. Pii uchazeni o pracovni pozici viele vitali jeji samostatnost,
nejednotvarnost, velice si chvalili napiiklad moznost odejit ze studia k tiskarné a tisknout
zakazky pro klienty, nebot’ se u této prace velice dobie dokdzali odreagovat a ziskali tim

novou napli do pracovni ¢innosti.

Nasledujici graf uddva hodnoty, které soucasni zaméstnanci vidi pro praci
V organizaci jako prioritni. Z 61% je pro n¢ nejdilezitéjsi slozkou mzda, dal§im shodnym
faktorem po 13% je jistota zaméstnani, moznost podileni se na cilech spole¢nosti a

rozmanitost prace.

Prekvapilo mé, ze zadny ze zaméstnancii neuvedl jako podstatny faktor pracovni
dobu, nebot’ pti nasledujicim Setfeni pro zajistovani pricin nespokojenosti zaméstnancti byl
tento faktor odpovédi velice Cetny.
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Také se jim zpocatku velice libila jejich ucast na spolecenskych akcich, vypomocna
koordinace a moznost podilet se na organizaci celé akce vlastnimi napady. VétSina z nich

postupem ¢asu prvotni klady zacala nasledné vidét jako zapory.

Mnoho zaméstnanci dale uvedlo, ze méli nedostate¢né zaSkoleni do pracovni
pozice. Bohuzel tato informace je i m¢ velmi dobfe zndma, nebot jelikoz zde fluktuace
zaméstnancl je opravdu vysokd a naklady s ni spojené také, je zapotiebi, aby novy
zaméstnanec mél jiz pfi piijimani znalosti v oblasti tisku na tiskafskych strojich, musi
velice rychle pochopit systém zakazek a nasledné se velice brzy adaptovat do celkového

procesu organizace.

Pokud méla byt spolecenska akce, bylo zapotiebi, aby zde pracovni doba byla dle
ramce akce- tedy nejednotvarnost pracovni doby. Témet vSichni zaméstnanci jiz méli déti
a partnery a chtéli tedy po préci rychle domti, avSak bylo zapotiebi, aby na akci zlistali Z do

konce ¢i do druhého dne.

Déle nejednotvarnost prace. Jelikoz kazda zakéazka je unikétni, musi k ni také takto
piistupovat, tedy dat néco ze sebe. Napiiklad pii tvorbé reklamnich poutacti domyslet
detailn¢ zpracovani, uchyceni, autorské licence, aby klientovi zakédzka vyhovovala a byla

tzv. usSita na miru.

Uvedli také, ze prace bylo narazové mnoho a nemohli ji v potvrzeném terminu
stihnout zprocesovat, to bylo pry také pfi¢inou odmitnuti né¢které z dalSich zakazek.
Z vlastniho ditvodu bych ale jako pfiiny spiSe vidéla neschopnost organizace vlastni
prace, jelikoz zde byl kladen dlraz na samostatnost a tim i volné rozvrhnuti pracovni
¢innosti. Nasledn¢ se veénovali méné¢ zavaznym problémim a odkladanim realizace
zakazek, az se jim zakazky postupné hromadili ¢i pfiSla velka zakédzka a oni nésledné

nebyly schopni zvladnout diky své §patné organizaci svoji ¢innost.

Jelikoz se jednd o mlady kolektiv, odchod z diivodu seniority zaméstnanct je
nulovy.

Nasledujici graf popisuje nejcastéjsi priciny nespokojenosti. NejcastéjSim divodem
pro nespokojenost zaméstnanci byla uvedena rozmanitost prace 45%, coz je pomérné
paradoxni, nebot’ pii nastupu do zaméstnani byl tento faktor z 13% volen jako jeden
nepravidelnd pracovni dochdzka, coz mi pfiSlo celkem zajimavé, nebot’ pfi prvotnim

dotazovani v zjiStovani nejdilezitéjSich priorit nebyl tento faktor uveden ani jednou.
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Poslednim faktorem byla z 22% uvedena nespokojnost se mzdou. Zde z vlastni zkusenosti
vim, Ze zamé&stnavatel nabizi k vlastnimu platu dale dalsi moznosti ptivydélku, naptiklad

pti sehnani nového klienta, ¢i pfi pracich piescas ¢i o vikendech.

Graf ¢. 12: Priciny nespokojenosti zaméstnanct
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vstupni a vystupni informace

Pfi pfijimani zaméstnance bylo pro feditele spole¢nosti dilezitym faktorem jeho
dosavadni praxe v reklamnim oboru. Pfi zpétném procteni soucasnych i1 odchozich
Zivotopisti jsem sestavila nasledujici graf, ktery potvrzuje vybér feditele. Z celkem 12
zaméstnancl na pozici grafika bylo celkem 6 z oblasti reklamni tvorby, 2 z tiskaren, 1 po
ukonceni Skoly a zbylé 3 pracovali pfed ptichodem do spole¢nosti v jiném nez reklamnim

oboru.
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Graf & 13: Cinnost v pfedchozim zamé&stnani
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Jelikoz s odchozimi zaméstnanci mame dobré styky i pies ukonceni pracovniho

poméru, zajimalo m¢ nadale, zda pokraCovali ve stejném oboru ¢i diky zkuSenosti

v reklamni agentufe si volili obor jiny. Vysledky ptfedstavuje nasledujici graf. Z 67% Ssi

odchozi zaméstnanci zvolili praci ve stejném, tzv. reklamnim oboru, z 22% diky

zkuSenostem s velkoformatovymi tiskafskymi stroji volili jako svoji dal§i Cinnost préci

Vv tiskarné, pouze 11% z nich volilo praci v jiném nez reklamnim oboru.

Graf ¢. 14: Situace odchozich zaméstnancu
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Porovnani fluktuace na pozici grafik s ostatnimi slozkami spole¢nosti

V ramci porovnani s ostatnimi slozkami spolec¢nosti, jsou tyto slozky témer
zanedbatelné, jak udava nasledujici graf. K nejvétsi fluktuaci zaméstnancii dochézelo
Vv letech 2012 a 2013, kdy na jednu pracovni pozici béhem 1 roku se vystfidali celkem 4
zamestnanci. V letech 2014 a 2015 tato fluktuace klesla o 50%, tedy na 1 pracovni pozici
se v prubc¢hu 1 roku vysttidali 2 zaméstnanci. Co se tyce ostatnich slozek spolecnosti, tak
nejvice se v letech 2012 vysttidali celkem 2 zaméstnanci a to na pozici office managera.
V letech 2014 a 2015 byla také ukoncena spoluprace s IT spravou a ucetni a misto nich na

pozici nastoupili novi spolupracovnici.

Graf ¢. 15: Porovnani fluktuace zaméstnancti s ostatnimi slozkami spole¢nosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

6.1. Analyza potieby nového zaméstnance

Jelikoz ¢innost v reklamni agentufe neni v pribéhu roku konstantni, je zapotiebi
Vv hlavnich sezonach pfijimat nové zaméstnance. Ti jsou pfijimani vétSinou jako brigadnici.
Nejvice reklamni ¢innosti nastava vzdy na jafe a podzim. Jedna se o hlavni obdobi tvorby
reklamnich pfedmétl, tisku novych prospektovych materidlli, tvorbé novych ¢i opravé
stavajicich reklamnich poutacii. V obdobi letnim spolecnost soustfedi velkou cast svoji
¢innosti do firemnich, spolecenskych a kulturnich akci, teambuildingli a dalSich
spolecenskych aktivit. V zimnim se jednd vétSinou o potfadani vecirkl, vanoc¢nich party,

jarmarkli a vice Casu také vénuje vlastni propagaci spolecnosti zejména v oblasti vlastni
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reklamy, navrhu novych prospektl, analyze piedeslého roku a tvorbé prezentacni
fotodokumentace z probéhlych akci. Brigadnici jsou vétSinou najimani z oboru své
¢innosti, tedy zde pravidelné pracuji studenti z polygrafickych Skol, drobni zivnostnici
pracujici v oblasti tvorby reklamy. Casto také spolenost umoziiuje bezplatnou praxi pro
studenty stfednich a vysokych Skol zaméfujicich se pravé na polygrafii, tvorbu reklamy,

studenty grafickych a uméleckych skol.

vvvvvv

zaméstnance na hlavni pracovni pomér a neustaly rozvoj jejich zkuSenosti, aby byli
znalostné vybaveni, pofadat pro né¢ odborné kurzy, Skoleni a je zapotiebi neustdle je

vzdélavat v ramci nejnovéjsich trendt v oblasti reklamy.

6.2. Naklady spojené s prijimanim zaméstnance

Organice se rozhodla poptavat pracovni silu vlastnimi silami, ne pfes personalni
agenturu, proto pii ziskdvani novych pracovnich sil zaslala pozadavek na inzertni portaly
zabyvajicimi se poptavkou a nabidkou pracovnich sil. Office manager, ktery je za tuto
¢innost zodpovédny, vykomunikuje volné casy s vedoucim produkce a s majitelem
spolecnosti, ktery chce byt u ptijimani novych pracovnikii pfitomen. Vybérova fizeni ve
vétsing piipadu trvaji cca 1 mésic a k pohovoru se zve kolem 10 kandidatd. Jeden pohovor
trva kolem jedné hodiny. Produk¢éni a majitel, ktefi fidi jednotlivé pohovory nad
kandidatem, stravi dal$i ptl hodiny pfed a ptil hodiny po skonceni pohovoru vzajemnou
konzultaci. Pokud spocitdme strdveny cas jednotlivych zameéstnanci vcetné majitele
spole¢nosti nad vybérem jednoho kandidata, dojdeme k souctu celkem 20 pracovnich
hodin, coz pfedpoklada ¢astku za pracovni ¢innost a tim ndklady firmy a celkové hodnoté
cca 20.000,-. Néklady na placenou inzerci, ktera je umisténa nejméné na péti inzertnich
portalech a ktera je pravidelné obnovovana stoji cca 5.000,-. Pokud k tomu zapocitame
riuzné tisky referenci a dalSich materidli v hodnoté cca 3.000,- zjistime, Ze ndklady na

vybér jednoho zaméstnance na pozici napiiklad grafika ¢ini 28-30.000,-.
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Tabulka €. 1: Kalkulace nékladt na ptijem nového zaméstnance

Pocet hodin potfebny na 1 kandidata 2

Pocet pozvanych kandidatt 10

Cas majitele a zaméstnance v K¢ na 1 hod. 1.000,-

Celkem v K¢ cas potiebny na vybér kandidata 20.000,-
Inzerce 5.000,-
Tisky, podklady 3.000,-
Skoleni 10.000,-
Investice a zauceni (70% platu po dobu 3 mésict) 52.500,-
Naklad celkem 90.500,-

Zdroj: vlastni zpracovani

Déle musime zapocitat naklady spojené s jeho zaucenim a zaskolenim, a musime
také pocitat s tim, ze novy uchaze¢ v ramci Skoleni a v ramci zacinajici praxe muze, ac
neumysIné pokazit jednotlivé tisky ¢i materidly uréené k reklamé. Jeho plat po dobu 2-3
meésicit je povazovan ze 70 % spoleCnosti spiSe jako naklad a investice do vzd€lani a
zauceni nového zaméstnance. Pokud toto vSechno spocitame vcetné ndkladi na piijimani
zaméstnance pifi nastupnim platu cca 25.000,- hrubého, dostaneme se k Cislu vcetné
vesSkerych odvodii na zaméstnance k Castce piresahujici 90.000,- a to je divod, proc
spolec¢nost preferuje stalé zaméstnance a snazi se jim vytvofit takové podminky, aby radi
ve spole¢nosti pracovali. Pfi vybéru zaméstnancii proto organizace preferuje kandidaty
s praxi a pokud mozno se znalosti podobnych ¢innosti, které mohli nabyt u pfedchozich

spolecnosti.

Zameéstnanci si mnohokrat neuvédomuji, Ze ne vzdy nejvyssi plat je pro né vzdy to
nejlepSi a vétSinou se fidi pouze timto ukazatelem. VétSinou pozitivné nehodnoti
pohyblivou slozku mzdy, kterd se pohybuje dle jejich aktivniho podilu na hospodarském
vysledku spolecnosti. Nejrad€ji by dostavali pevnou pracovni mzdu bez rozdilu na tom,
kolik prace vykonaji. Tato mzda by se mela pohybovat ve vysi, kterd neodpovida jeho

pracovnimu zatfazeni a jeho vykonani prace v dané kvalifikaci.
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Pokud naptiklad zaméstnanec pracovni produkci méa za ukol polepit automobil
fezanou grafikou, je schopen jedno auto on sam polepit (mysleno celopolep) za 2 pracovni
dny. Bézna odmeéna externiho pracovnika je kolem 8.000,- fakturaéné za 1 osobni auto.
V pfipadé, Ze tento na$ zaméstnanec by polepil za 1 mésic (21 pracovnich dnil) cca deset

osobnich automobild, pfijem spolecnosti by mél byt 80.000,- pti jeho 100% vytizenosti.

Tabulka €. 2: Priklad kalkulace ptijmil na polep automobilu

Pocet pracovnich Pocet polepenych Uétovana ¢astka VytiZenost
dni automobila bez DPH zaméstnance
2 1 8.000,- 100%
21 10 80.000,- 100%
2 1 5.600,- 70%
21 10 56.600,- 70%
Rozdil 23.400,-

Zdroj: vlastni zpracovani

JelikoZ jeho pracovni vytiZzenost se pohybuje okolo 70%, castka by klesla o cca
23.400,- na castku 56.600,-. V piipad¢, Ze za tuto odbornou praci zaméstnanec pozaduje
30.000,- hrubého a vice, to znamena vcetné odvodi okolo 55.000,-. V tomto ptipad¢ firma
dotuje jeho pracovni misto, jelikoz cena pro klienta je skoro stejnd, jakou spolecnost
zaplati vCetn¢ veSkerych poplatkii zaméstnanci. Do toho se samoziejmé nezapocitavaji
naklady firmy, kterd musi navic tomuto zaméstnanci pfipravit zdzemi, pracoviste, veskerou
energii potfebnou k praci a veskerou administrativu. S timto problémem se potykd mnoho
malych reklamnich agentur, které museji optimalizovat cenu na trhu prace, aby mohla byt

firma konkurenceschopna s cenami na trhu u konkuren¢nich dodavatelt.

Pravidlem by mélo byt, Ze zaméstnanec v této profesi by mél pfinést do firmy az
trojnasobek ceny, kterou stoji on sdm. Veskera cena za jeho praci je poté dotovana vyrobou

tisku a reklamy.

6.3. Pribéh prijimaciho pohovoru

Pokud se vSak zaméstnanec neosvéd¢i, je zaméstnavatel nucen zaméstnance

propustit a na jeho pozici najmout nového uchazece. Nového uchazeCe zaméstnavatel
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nachazi n¢kolika zplisoby. Jednim ze zplisobt je poptani vhodného kandidata v jeho okoli,
u jeho spratelenych firem a obchodnich partnerti véetné pozitivnich referenci na tidajného
uchazece. Dal$im postupem je inzerce v odborn¢ zaméfenych inzertnich portalech a
nasledné sjednani osobniho pohovoru. Jelikoz zéjem o tyto pozice je velmi velky, proto
neni Casové mozné se osobné setkat se vSemi uchazeCi a je potiecba uz v inzerci
specifikovat pozadavky na uréitou pozici a spolecné se zaslanym Zivotopisem a osobnim

odbornym portfoliem, vybrat pouze nejlépe vyhovujici uchazece.

Nasledujici graf nam ukazuje, jakym zplsobem se zaméstnanci dozveédéli o
pracovni ¢innosti. Jak jsem zanalyzovala, jednalo se z 50% o doporuceni a z 50% se 0
nabidce volného pracovniho mista dozvédéli zodbornych inzertnich portali. Jako
nejznaméjsi inzertni portal zde uvadim portédl grafika.cz, ktery je odborn¢ zméien prave
pro pracovniky zftad reklamni, polygrafické, tiskaiské a grafické cinnosti. Jsou zde
specificky a logicky rozdé€leny ¢innosti tak, ze kazdy uchaze¢ md moznost vybrat si prave

pro n¢j nejvhodnéjsi druh pracovniho mista.

Je zde nabidka a poptavka prace pro pozice tiskat, DTP pracovnik, saze¢, grafik,
webdesigner, account, skenerista, osvitdf, fotograf a jiné. Portdl pfimo umoziuje
kontaktovat piipadného uchazece ¢i organizaci, kterd diky svému inzeratu zameéstnance

nejvice zaujala. Jelikoz se jedna o odborny portal, je vétSina lidi pravé z oboru ¢innosti.

Graf ¢. 16: Informace o volné pracovni pozici
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Pro vybrani vhodného kandidata je nutné déavat veliky pozor uz pfi prvnim
telefonickém a poté i vizualnim kontaktu. Je nutné si v§imat, jak uchaze¢ komunikuje
Vv telefonnim hovoru, reaguje na Vase otazky, jestli pfijde na pohovor v¢as, vcitit zda ma o
nabizenou pozici skuteény zajem ¢i to ,, jen tak zkousi®, jak se na pohovor ptipravil, jak je
oblecen, co ho o té praci zajima, zda se informoval na webovych strankach o jednotlivych
¢innostech, kterymi se firma zabyva. Poté je dilezité zjistit, jaké ma uchaze¢ predstavy o
nabizené praci, jaké si predstavuje platebni ohodnoceni. Zaméstnavatel si poté overi
v referencich uvedenych v Zivotopise uchazee jeho pracovni vysledky u jinych
spolec¢nosti. Ptipadni uchazeci se nésledné¢ vyberou do uzsiho vybéru, kde rozhodujicim
faktor pro nasledny vybér zvoleného kandidata je ukazka konkrétni prace, ktera je zadana
zaméstnavatelem a je pro vSechny uchazece stejna. Sleduje se zde nasledné doba a forma
dodéni a kvalita zpracovani. Zaméstnavatel také zhodnocuje, zda bude novy zaméstnanec
pro spolecnost pfinosny. Jednim z velmi pozitivnich kritérii je skutecnost, kdyZ kandidat
ma predchozi kontakty se spolecnostmi nakupujicimi reklamu a tyto kontakty miize
nabidnout v rdmci své ¢innosti v nasi spolecnosti. Za tuto ¢innost je zaméstnanec pozitivné

finan¢n¢ hodnocen nad ramec svého sjednaného platu.

Nasledné se vybere vhodny kandidat, ktery nastoupi na tfiméesi¢ni zkuSebni dobu,

ve které jak zaméstnavatel, tak pracovnik musi zjistit, zda jsou si navzajem potiebni.
6.4. Adaptace zaméstnance

Pfi prvotnim néstupu do zaméstnani, je novy zaméstnanec seznamen se stavajicim,
ktery mu objasni kazdodenni ukoly a ¢innosti jeho pracovni napIn€. Seznami ho také se
systémem vedeni zakazek, s pfimym nadiizenym, s obsluhou tiskatskych stroji, fezacim
plotterem, s dosavadni databazi odbératelii a dodavatel, se systémem archivaci zakazek.
Nastupujici zaméstnanec musi Cas straveny s odchdzejicim zaméstnancem vyuzit co
nejefektivnéji, nebat se klast dotazy, délat si poznamky a zapojovat se jiz do vyrobniho
procesu. Nebot’ nasledn¢ bude tuto pozici pln¢ zastupovat sam. Adaptace zaméstnance
zpravidla probiha 2 tydny, kdy na 1 pracovni pozici plsobi 2 zaméstnanci a to
zaméstnanec odchazejici a zaméstnanec nastupujici. Odchozi zaméstnanec dale preda
novému firemni bonusy, at’ jiz se jedna o zapijceny firemni telefon, notebook ¢i osobni

automobil. Zaroveit mu také preda oproti dokladu o prevzeti firemni vstupni kartu.

Po nésledném odchodu zaméstnance se novy zaméstnanec musi plné zapojit do

pracovni ¢innosti.
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6.5. Vzdélavani zaméstnancu

Organizace se napiiklad pravidelné ucastni polygrafickych veletrht, kde pravidelné
prezentuje svoji ¢innost a zaroven mapuje aktudlni reklamni trh. Zaméstnanci zde maji

moznost poznat nové technologie a zaroven nabidnout nase sluzby Siroké vetejnosti.

Osobné jsem se s kolegy ucastnila naptiklad Skoleni v oblasti carwrappingu, kdy
jsme po teoretickém celodennim Skoleni v oblasti reklamnich polepti osobnich automobili,
kde jsme se seznamili s riznymi technikami, foliemi, pfipravky také naucili praktické
¢asti, kde jsme polepovali osobni automobil a teoretické poznatky tedy mohli vyuzit

Vv praxi. Po absolvovani Skoleni jsme ziskali certifikat o odborné zptlisobilosti.

Zaméstnanci velice viele vzdy pfivitaji moznost takového sebevzdélavani, ovSem
pro zaméstnavatele je velmi dilezité, aby tyto investice kladené do zaméstnancti ziistavali
ve firmé, jelikoz pfi jejich odchodu jsou tyto zaméstnanecké benefity pro firmu velmi

nakladné.

6.6. Spokojenost a motivace

Zaméstnavatel si velmi vazi zaméstnanci, ktefi do organizace nastoupi,
samoziejm¢ se jim také snazi co nejvice zpiijemnit pracovni podminky at’ pfijemnym
prostiedim, bezplatnou konzumentaci ndpoji v pribéhu pracovni doby, snazi se
zaméstnancim vyhovét v pribéhu pracovni doby k vyfizeni potfebnych ufadi, navstéve
zdravotnickych zafizeni a jinych zafizeni, dale jim nabizi moznost navstévy rtznych
kulturnich akci, které spolecnost potada ¢i spolupoiada, €i na které je spoleCnost pozvana.
Déle zapujCeni riznych aktivit, zafizeni, dopravnich prostfedkii za rezijni ceny Cci
bezplatné. Mobilni telefon s moznosti vyuzivani na soukromé hovory vcetné¢ vyuzivani
internetovych dat v ramci CR je samoziejmosti. Dale moznosti vyroby a tiski na firemnich
strojich také za rezijni ceny. K dal$im bonusiim se muize pocitat i velikd samostatnost,
moznost podileni se na rozvoji spolecnosti a tim 1 moZnost ziskat dalsi benefity ¢i financni
prostiedky. Avsak vySe uvedené misto toho, aby motivovalo zaméstnance k vétsi aktivité,
byla tato divéra zneuzivana ve prospéch zaméstnance. Aktivita minimalni a uvedena
samostatnost je také zneuZivana ve prospéch zaméstnance a jeho aktivit pro své osobni
ucely a ne pro ucely spolecnosti. Diky témto skutecnostem muselo byt zavedeno vice

kontrolnich mechanismi a sniZzeni zaméstnancum moznosti samostatnosti a vétsi volnosti.

63



7. Vlastni navrh reSeni

Firma za posledniho pil roku prochdzela nespoctem zmén, ac jiz se jednalo o
presun vyrobnich a kancelaiskych prostor, kde do soucasné doby byla nedilnou soucasti
malého penzionu, zméné ptijimani novych zaméstnanct, kdy jednotlivym zaméstnancim
zadavala rizné formy tkoli a na zaklad¢ jejich vysledné prace nasledné zhodnocovala
jejich interpretované vysledky, jinym hodnocenim kvalit pfi vybéru zaméstnanct. Diky

vSem témto zménam firma za posledni ptl rok velice pokrocila.

Myslim, Ze by se mély jesté lépe specifikovat pracovni pozadavky na dané
uchazece, nebot’ vétSina zaméstnanci aC pies sebevétsi zdjem o pracovni pozici brzy
zjist'uje, Ze prace je nad jejich sily a pokud si perfektné nezorganizuje dany zameéstnanec
svoji ¢innost, nemize poté mnozstvi zakdzek stihnout v pribehu jeho pracovni doby a
vznikd zde nutnost déle zlstat v praci. Pracovni pozice by méla byt 1épe specifikovand a

vybér pracovnikli by mél byt vice kontrolovan.

Dle mého nézoru jiz pti samotném vyberu zaméstnance by méli byt voleny jiné
priority. Celkové si myslim, dle zjisténych skuteCnosti v pribéhu zpracovani mé
bakalarské prace, ze na danou pozici by mél byt pfijiman zaméstnanec s vysokou praxi,
minimalné 3-5letou, nebot’ jelikoz se jedna o odbornou pozici, neni uchazec, ktery pravé
skoncil studiim ¢i uchaze¢ z jiného oboru ¢innosti nez reklamniho schopen takového
pracovniho nasazeni a vybaven takovymi zkuSenostmi, jako zaméstnanec, ktery jiz delsi
Cas pracoval v reklamnim oboru a zna perfektné¢ odborné programy a techniky k vyrobé

reklamy.

Zaméstnavatel, dle mych zkuSenosti, vzdy vyhledaval zaméstnance mladé, nebot’ si
myslel, ze ¢innost pifi teambuildingovych je vice pro mladé lidi a star§i zaméstnance by
mohla tato vypomoc na akcich obtéZovat, avSak presny opak je pravdou. Star$i
zaméstnanci si o mnoho vice vazili nejednotvarnosti Cinnosti, kterd pravé mladsi
zaméstnance velice obtézovala, moZnosti i€asti na akcich a moznosti ptivydélku bud’ pti
sehnani nového klienta ¢i pfi urgentni realizaci reklamy a nutnému ptesCasu. StarSi
zaméstnanci do podniku ptinaSeji nové zkuSenosti, které nabyli v pribéhu své praxe a
dopliluji pomoc vlastnimi ndzory a podnéty ke zlepSeni. Motivaci velmi starSi zaméstnanci
ocenuji, zvlasté formy jakychkoliv ptivydélka.

Dale si myslim, Ze by nemél zaméstnavatel zaméstnancim davat takovouto

samostatnost, nebot pokud neni zaméstnanec kontrolovan, nastavd zde problém se
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systémem fazeni prioritnich zakazek a Cinnosti a zaméstnanec vénuje vEtsi pozornost

jinym ¢innostem ¢i mén¢ podstatnym zakézkam.

Zaméstnavatel by mél dale pravidelné kontrolovat Cinnost ve firmé, pravidelné
sjedndvat pohovory se zaméstnanci, aby véd¢l, jaky ve spolecnosti miize nastat problém ¢i
ktera zakazka se nyni zpracovava a nasledné se k ni vlastnim ndzorem ¢i doporucenim

ptipojit.

65



r 4
Zaver
Moji bakaldiskou praci bylo zanalyzovat soucasny stav, navrhnout zménu
V pfijimani novych zaméstnanci, kde jsem se podilela na vybirani novych zaméstnanct a
kde jsem hodnotila jednotlivé zaméstnance dle kritérii. Ugastnila jsem se osobné nékterych

z pohovort, podilela jsem se na zméné v organizaéni struktufe. Tato organiza¢ni struktura

vedla k lepsimu klimatu ve spole¢nosti a lepSimu rozdéleni pravomoci.

%

V pribehu mé témet Ctyfleté praxe u reklamni spolecnosti se mi podafilo pomérné
podrobn¢ zmapovat podnikatelsky smér a vize spolenosti, mit podrobné informace o
strategii, struktufe spolecnosti, finanCnich tocich, jednotlivych nakladech a piijmech a
vzhledem k diveéie majitele k mé osobé sem se mohla podilet na nékterych krocich, které
vedli k ur¢itym pozitivnim hospodaiskym vysledkim. Jak jsem jiz uvedla v zacatku mé
prace, tak aby firma byla Gspé$na, musi si zvolit dobrou strategii, to znamena urcit si,
v jakém oboru bude podnikat, zmapovat si trh nabidky a poptavky a zajistit kvalitni
organizacni strukturu spolecnosti. Nedilnou soucasti této dobré strategie, jak jiZz jsem
uvedla vuvodu, je kvalitni vybér svych spolupracovniki, ktefi tyto hodnoty budou
obrazem spoleCnosti vuci tfetim osobam. Komunikace, kalkulace, produkce, vyroba,
predani, kvalita, rychlost a vyfizeni reklamace, toto vSechno zajiStuji zaméstnanci pro
Klienty v spole¢nosti a pouze v piipadé perfektniho pristupu a perfektnim zpracovanim se
klienti budou zpatky vracet se svymi pozadavky. Kombinace spravného nastaveni platu,
ukol zaméstnavatele. Kvalitni zaméstnanec dobie vedeny, ukolovany a motivovany miize
spolecnosti pfinést mnoho novych klientt véetné zakézek vcetné bezproblémové vyroby a
produkce. Je velmi dilezité, aby tedy zaméstnanec m¢l dale jasné tikoly, jasné pravomoci,
aby ptredem piesné veédél jaké ma hodnoceni, jaké mulze vyuZzivat benefity a aby byla
uspokojena jeho potteba ve vSech smérech. To samé musime zajistit smérem ke klientim a
snazit se uspokojit jeho potfeby. Na druhou stranu musi byt jasné stanoveny pravidla
spoluprace a v ptipad¢ poruSeni téchto pravidel jasné stanoveny diisledky jeho Spatného
pocinani. Zamé&stnanci si musi byt védomi, Ze klient je ten, ktery mu umoznuje pracovat ve
spolecnosti se vSemi benefity ktery ma. Proto si ho musi vazit, stejn¢ jako svého

zaméstnavatele a byt vi¢i nému loajalni.
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