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Anotace

Cilem diplomové prace Vzdélavaci program pro manaZerské pozice v pribéhu
matefské dovolené je potvrdit, Ze vzdélavaci program uréeny pro manazerské pozice
na matefské dovolené zvySi UspéSnost navratu téchto zaméstnanci na puvodni
pozice. DoloZzené poznatky zteorie by mély byt podkladem, Ze takovy vzdélavaci
program je zadouci. Ma potvrdit teorii, v nizZ se zabyvame otazkou, zda aktivni kontakt
zaméstnance s firmou v pribéhu matefské/rodiCovské dovolené usnadni zpétné
zaClenéni manaZera do pracovniho kolektivu. Ma dolozZit teoretické podklady pro
spravné rozhodnuti managementu, ktery se snazi pfechazet sniZeni loajality a pocitu
oddanosti zaméstnavateli a zamezit tak odchodu cenného zaméstnance po

materské/rodicovské dovolené.

Teoreticka ¢ast diplomové prace specifikuje pojmy a podklady pro uspésné
zvladnuti ¢asti praktické. Dalezitymi pojmy jsou intelektualni kapital, planovani lidskych
zdroji a personalnich ¢&innosti. Planovani personalniho rozvoje, znalostni
management, organizacni chovani, firemni kultura. Zabyva se otazkou duavodu
odchodu zaméstnancl ze zaméstnani, spoustécimi momenty a vysledky prizkumd,

vyuzitelnymi pro aplikaci do praktické Casti.

Prakticka Cast diplomové prace je vénovana realizaci vzdélavaciho programu
pfimo do vybrané firmy na zakladé vysledk(l provedeného empirického Setfeni a

ziskanych informaci z ¢asti teoreticke.

Klicové pojmy

Firemni kultura, integralni andragogika, intelektualni kapital, matefska dovolena,
odchody zaméstnanct, personalni rozvoj, planovani lidskych zdrojl, proces odcizeni,

rodicovska dovolena, fizeni lidskych zdrojl, znalostni management.



Annotation

The aim of this thesis training program for management positions during
maternity leave is to confirm that the training program for management positions on
maternity leave will increase the success rate of these employees return to the original
position. Documented evidence of the theory should be the basis that such a training
program is desirable. To confirm the theory in which we deal with the question of
whether active contact with an employee during maternity / parental leave to facilitate
reintegration into the work team manager. It has demonstrated good theoretical basis
for management decisions that tries to reduce the pace of loyalty and sense of
commitment to the employer and thus to avoid leaving valuable employees after
maternity / parental leave.

The theoretical part of the thesis specifies the terms and basis for successful
management of the practical. Important concepts are intellectual capital, human
resource planning and recruitment activities. Planning staff development, knowledge
management, organizational behavior, corporate culture. It examines the reasons
employees leaving from work, trigger moments and the results of surveys could be
used for application to the practical part.

The practical part of the thesis is devoted to an educational program directly to
the selected companies based on the results of empirical investigation and the

information obtained from the theoretical part.

Key words

Corporate Culture, Integral Education for Adults, intellectual capital, maternity
leave, leaving employees, personnel development, human resource planning,
the process of alienation, parental leave, human resource management,

knowledge management.
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uvoD

,Planovani lidskych zdroju je proces zabezpecovani toho, ze budou rozpoznany
potfeby organizace v oblasti lidskych zdroju a Ze budou zpracovany plany smétujici
k uspokojeni téchto potfeb”. (Bulla, Scott 1994)

Organizace bojuji o dulezité zakazky, o postaveni na trhu, o své zakazniky, o
vySSi prijmy. K tomu, aby prosperovaly, potfebuji mit zazemi kvalitnich a spokojenych
zaméstnancl. Pro rovnovahu vztahu zaméstnanec a zaméstnavatel je nutna
pfipravenost ze strany organizace. Pfipravenost pozic, naplné prace, podminek k praci,
firemni kultury, zdzemi a pevnych pravidel pro obé strany. Jen pevny svazek mezi
pracovniky a organizaci tvofi pevnou obranu proti konkurenci. Organizace, ktera ma
stanovené realné cile a stanovené spravné metody, jak téchto cild dosahnout, ma
potencial dosazeni Uspéchu.

Spravné naplanovat pocCty zaméstnanct, a jejich co nejefektivnéjsi zapojeni do
pracovniho procesu, neni ¢innost jednoducha. Zakladem je promysSleni vSech kroku
k tomu vedoucich, dfive, nez se tak stane.

Matefska a rodiCovska dovolena jsou dulezitym meznikem v zivoté kazdého
jedince, ktery se stane soucasti tohoto procesu. Na jedné strané je role matky i otce,
ktera je ve vétSiné pfipadl roli zivotni, pfirozené postavenou na prvni misto
na Zebfi¢ku vlastnich hodnot, na druhé strané a mozna v patrné opozici se jevi role
manazera firmy, loajalniho, zapaleného zaméstnance, plné pfipraveného na vykon své
pozice, ktery vaha celit vSem prekazkam na Zivotni draze mezi rozhodnutim, byt
soucasti zivotniho cyklu puvodni organizace, jiné nebo Zadné. Ztratam cennych
zameéstnancu je mozné zabranit.

Cilem této diplomové prace je prokazat, Ze spravné& nastaveny systém
firemniho vzdélavani podporujici uzky kontakt se zaméstnancem v dobé jeho ,nucené
izolace” matefské a rodiCovské dovolené, je efektivnim zplsobem pro udrzeni si

kvalitnich, zkuSenych, loajalnich a vérnych zaméstnancu.



TEORETICKA CAST

1 TEORETICKA VYCHODISKA

1.1 Integralni andragogika v Jochmanové pojeti

Integralni andragogiku v Jochmanové pojeti z roku 1992, Ize povazovat za
zakladni pfistup k andragogice, z néhoz je mozné vychazet. Jak autor uvadi: je ,védou
o vychové a vzdeélavani dospélych, ktera studuje vychovu dospélych jako jednu ze
zakladnich socialnich funkci ve vSech jejich prvcich a aspektech: objekt vychovy,
vychovné faktory, vychovny proces, prostfedi.“ Andragogika se pfitom zabyva
kauzalnimi a funkcionalnimi vztahy a vazbami, v nichZ tato vychovna funkce probiha a
vytvaii o ni, v plné §ifi, védecky systém poznatkl. Vychazi pfi tom ze studia této
funkce, jako objektivné existujiciho jevu, ktery zkouma metodami a postupy obvyklymi
v moderni védé. (Jochman, 1992, str. 17). Vychovu v tomto pojeti vysvétlujeme nikoliv
v uzkém chapani tradi¢ni pedagogiky, ale mnohem Sifeji. Vychovu chapeme jako
socialni funkci, jako permanentni, celozivotni proces, ktery zahrnuje (Jochman, 1994,
str. 18):

- PéCi (zjednavani podminek pro vychovu, pro seberealizaci a pro vykon
socialnich funkci)

- Edukaci (utvareni osobnosti, osvojovani si socialnich regulativi a kultury)

- Funkcionalni pusobeni (nezamérné vlivy, které plsobi na utvareni ¢lovéka)

- A vzdélavani jako pfenos kultury, informaci a znalosti, dovednosti a navyku

potfebnych pro vykon socialnich roli a seberealizaci

Na zakladé této definice mizeme nasledné integralni andragogiku vymezit jako,
védu o optimalizaci lidského kapitalu v prostfedi socialni zmény (Simek - Bartorikova,
2002, str. 12) nebo ,védy o vyrovnani se Clovéka se socialnimi institucemi, které ma
edukativni dimenzi“ (Bartorikova, 2004, str. 3).

Integralni andragogika byla dfive na zakladé svého pfedmétu, oznaCovana jako véda
socialni, ktera se zabyva vychovou v plném rozsahu, obdobné jako se jiné védy
zabyvaiji jinymi socialnimi funkcemi (Jochman, 1994, str. 18).

Jochman pfipsal integralni andragogice vlastnost, Ze je véda empiricko-
teoreticka a prakticko-normativni (Jochman, 1994, str. 17). Tim otevfel diskuzi o
metodologii andragogiky. Puvodni oznaceni integralni andragogiky v Jochmanové

slovniku uvadéné jako védy ,praktické®, v sou€asnosti jizZ zcela neplati.



1.2 Rizeni lidskych zdrojii dle Koubka

Lidské zdroje jsou pro firmu vzdy skrytym kapitalem a mélo by byt jejim cilem je
co nejlépe a nejefektivnéji vyuzit. Organizace se tak dostava do vyhodné konkurenéni
pozice. Podle Koubka (Koubek, 2008, s. 16) je ukol Fizeni lidskych zdroju definovan
nékolika pohledy takto: ,... v nejobecnéjSim pojeti slouzit tomu, aby byla organizace
vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval“. Koubek dale popsal dalsi hlavni ukoly
fizeni lidskych zdroju:

1. Umisténi spravného pracovnika na spravné misto a jeho rozvoj tak, aby byl
schopen pfizpUsobit se ménicim se pozadavkim

2. Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci
Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahud
v organizaci, nastaveni informacnich a komunikacnich kanalu

4. Personalni a socialni rozvoj pracovnikl organizace

Dodrzovani vSech zakon( v oblasti prace, zaméstnavani lidi, dodrzovani

lidskych prav a vytvafeni dobré zaméstnavatelské povésti organizace v ramci

socialni odpovédnosti firmy

1.3  Rizeni lidskych zdrojt dle Palana

Podobné jako Koubek definoval fizeni lidskych zdroja také Palan (Palan, 2002,
s. 186) jako: ,...oblast fizeni, zabyvajici se pracovniky, jejich pfipravenosti pro feSeni
cild organizace a jejich vztahy v ramci organizace, s cilem aktivniho, participativniho
zapojeni lidi, a tim, vytvofeni podminek pro uspokojovani potfeb podniku i jednotlivce.
Hlavnim cilem Fizeni lidskych zdroja je vytvafeni souladu mezi po¢tem a strukturou
pracovnich mist a po¢tem a strukturou pracovnikl. Cilem je Usili o zafazeni spravného

Clovéka na spravné misto, ve spravny ¢as.”

Ve srovnani pojeti pojmu fizeni lidskych zdroju Palana a Koubka je Palan(v
dlraz predevS§im na pojem ,spravny Cas“ — v€asné a rozhodné FeSeni problému
v oblasti lidskych zdroju pfinasi vysledky a v dirazu Koubka na komplexni péci o

pracovniky.
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2 INTELEKTUALNI KAPITAL

Intelektudlni kapital je tvofen zadsobami a toky znalosti, které jsou organizaci
k dispozici. Tyto znalosti je mozné povaZovat za nehmotné zdroje spole€nosti a spolu
s hmotnymi zdroji tvofi celkovou hodnotu podniku. Jeden znazor( (Edwinson a
Malone, 1997) tvrdi, Ze tyto zdroje obsahuji hodnotu vSech vztah( uvnitf i vné

organizace, v¢etné vztahl se zékazniky a dodavateli.

2.1  Tri slozky intelektualniho kapitalu

Lidsky kapital — znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikd organizace

2. Spolecensky kapital — zasoby a toky znalosti, vyplivajicich ze siti vztah( uvnitf i
vné organizace

3. Organizac¢ni kapital — Youndt (2002) jej definuje jako institucionalizované
znalosti vlastnéné organizaci, které jsou ulozeny v databazich, manualech,

apod. Jsou to znalosti, které organizace v tu danou chvili skute€né vlastni

2.2 Vyznam intelektualniho kapitalu

Znalosti, schopnosti a dovednosti jedincu spolecné tvofi hodnotu organizace.
Cely kolobéh je mozno popsat timto zpusobem: jednotlivci uchovavaji, generuji a
uzivaji znalosti (nazyvame lidskym kapitdlem), znalosti se obohacuji, rozSifuji a
doplfuji vzajemnou ¢innosti (nazyvame spoleCenskym kapitalem). To celé se déje za
uCelem generovani institucionalizovanych  znalosti organizace (nazyvame
organiza¢nim kapitalem). Ddlezitym zajmem kazdé organizace by mélo byt pfilakani,
udrzeni si, rozvoj a péCe o lidsky kapital, jedince, ktefi tento kapital pfedstavuiji.
Spravné vyuziti znalosti lidského kapitalu je znamkou vySe efektivnosti vyuziti lidského
kapitalu. Vzajemny vztah znalosti a jedincll, jez tyto znalosti nosi, mizeme nazorné
popsat vyjadfenim Fitz-enje (2002): ,organizac¢ni kapital (znalosti) zUstava, kdyz
pracovnik odchazi; lidsky kapital je intelektualni bohatstvi (aktivum), které kazdy vecCer
odchazi domu s pracovnikem®. Dostavame se timto k pojmu management znalosti,

ktery ma individualni znalosti spravnym fizenim podchytit.

11



2.3 Intelektualni kapital a firemni kultura

Pfedpokladem spravného planovani je uvédoméni si toho, jaky potencial
organizace ma. Stanoveni cill, metod a zpusobd, jak cill co nejefektivnéji dosahnout.
Jakym kapitalem organizace disponuje.

Intelektualni kapital je jednou ze slozek nehmotného kapitalu firmy. Lidsky kapital
pfedstavuje lidsky faktor v organizaci, je to kombinace inteligence, dovednosti a
zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské sloZzky organizace jsou ty
slozky, které jsou schopny uéeni se, zmény, inovace a kreativniho usili, coz — je-li
fadné motivovano, zabezpecuje dlouhodobé preZiti organizace (Bontis a kol., 1999)

Klasickym ceskym pfikladem uvédoméni si vyznamu lidského kapitalu a
potencialu byl Tomas Bata. Pro dosaZeni vy$Si prosperity podniku se soustfedil na co
nejlepsi zhodnoceni lidského kapitalu firmy. Lidsky kapital a znalosti byly Batou
chapany jako nejdullezitéjsi forma kapitalu. Vznikla Batova Skola prace (jejiz absolventi
se nadstandardné uplatiiovali na trhu prace) a znalosti manazerll i ostatnich
zaméstnancu hraly prvofadou roli pfi jejich hodnoceni.

MysSlenka investovat do lidského kapitalu byla poprvé vyslovena Adamem
Smithem (1776), ktery v Pojednani o podstaté a plvodu bohatstvi a narodd uvedl, ze
rozdily mezi osudy jedincu s rGznou urovni vzdélani a kvalifikace jsou odrazem ve
vydélku nutném k uhradé nakladl vynalozenych na ziskani téchto dovednosti.
Navratnost investic do kvalifikace lze tedy srovnavat s navratnosti investic do
hmotného kapitalu.

Lidsky kapital je primarné uréen sociodemografickymi ukazateli (Cetnost
disponibilni populace — vék, gender, kvalifikacni struktura, zdravotni stav, uUroven
etického, moralniho a pravniho védomi — mira korupce, anomie ve spolecnosti (Pierre
Bourdieu). Spolu s rastem vyznamu studia lidského kapitalu pro pochopeni zmén
v ekonomice i ve spolecnosti je stale vice nastolovana otazka méfeni této veli€iny.
Nejcastéji se jako indikator lidského kapitalu pouziva dosazené vzdélani &i pocet let
stravenych studiem a pfipadné acast na dalSim vzdélavani. Vzdélani je podle
Bourdieuho uceleny systém védomosti, dovednosti, stereotypl a navykld. Dosazené
vzdélani ¢i kvalifikace je tedy moznym indikatorem kvality lidského kapitalu.

Na zakladé znalosti trhu, konkurenéniho prostfedi, identifikace kritickych mist a
novych podnikatelskych pfilezitosti si i dnes uvédomuji maijitelé firem potiebu prace
s lidskym kapitalem. Nepopiratelnou soucasti prace s lidskym kapitdlem a pfipravou

planovani lidskych zdroja je pochopeni a nastaveni vlastni firemni kultury. Ve firemni
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kultufe se promita sdilena filozofie a ideologie firmy, jeji hodnoty, pfedpoklady, nazory,
oCekavani, postoje i normy: odhaluji skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat, jaké si
stanovit cile, nastroje a zplUsoby jednani, jak fesit problémy. Firemni kultura se stava
zdrojem motivace zaméstnancu, jejich spokojenosti s atmosférou ve firmé, zakladem
pro typické vzorce nazorl, hodnot, osvojenych zpusobl zvladani riznych situaci, jejich

mysleni, chovani a jednani.

3 PLANOVANI LIDSKYCH ZDROJU

3.1 Definice a cile planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdrojli vychazi z pfedpokladu, Zze lidské zdroje jsou

Personalni planovani, nebo také planovani lidskych zdrojl, slouzi dle Koubka
(1995) krealizaci podnikovych cild prostfednictvim pfedvidani budouciho vyvoje,
stanovenim cili a pozdéjSi realizaci opatfeni, ktera vedou k realizaci podnikovych
ukol za pomoci adekvatni a vhodné pracovni sily.
Planovani lidskych zdrojl je sou€asti zakladnich aktivit organizaci a podnikatelu, kde je
potfeba odrazet nestabilni pracovni prostfedi schopnosti organizace se pfizpusobit
ménicim se podminkam.

Personalni planovani odpovida na dvé jednoduché zakladni otazky: Kolik lidi?
Jaké lidi? Personalni planovani (planovani lidskych zdrojl, planovani pracovniku)
slouzi k realizaci cill organizace tim, ze pfedvida vyvoj. Usiluje o to, aby organizace
méla v souCasnosti a pfedevsim v budoucnosti pracovni sily v potfebné kvantité a
spliujici kvalité. Pojmem kvalitni pracovnik myslime takové, ktefi maji zadouci
charakterové vlastnosti, optimalné motivované, s zadoucim pomérem k praci, flexibilni
a pfipravené na zmény. Ukolem spravného planovani je takové pracovniky rozmistit
podle potfeb organizace na pracovni pozice ve spravny ¢as a s pfiméfenymi naklady.

Personalni planovani rozpoznava a pfedvida potfebu pracovnich sil
v organizaci i zdroje pokryti této potfeby. Jeho ukolem je dosazZeni rovnovahy mezi
poptavkou a nabidkou pracovnich mist v organizaci. Respektuje jejich proménlivost a

snazi se predvidat vyvoj téchto faktor(.
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Pfiprava na ,zivot ve zménach® spociva v kvalitativnim vybé&ru a pfijimani
zameéstnancl schopnych pozitivné pfijimat zmény jako nové vyzvy (osobnosti
flexibilnich, kreativnich, samostatnych, kompetentnich a odpovédnych), v personalnich
rezervach a v leaderech zmén (Bartak, 2007).

Uvahy o perspektivnich potfebach personalniho rozvoje pracovniki by mély
vychazet nejen ze sou€asné struktury pracovnikl organizace a sou¢asnych pracovnich
podminek, ale hlavné z peclivého zkoumani nazord, postoju a potfeb pracovnikd.
Prikladem struktury pracovnikd jsou: demografické a ekonomické charakteristiky,
postaveni povolani, mezd a plat(l, vzdélani, rodinny stav, zivotni podminky.

Pro vytvofeni uspésného personalniho planu je nutné dodrzovat pfesnou
posloupnost. Informace — analyza — prognéza — plan.

Personalni planovani v organizaci vychazi ze dvou prognéz: prognozy potieby
pracovnich sil a prognézy zdroj pracovnich sil. Pfi prognéze pracovnich sil je nutné se
soustfedit na zakladni informace o €innosti organizace a plany chystajicich se zmén,
na situaci na trhu, jeho vyvoj a déni v oblasti plsobeni, technologické a technické
zazemi organizace, demografickou strukturu pracovnikd organizace — duchodovy vék,
reprodukéni vék, kariérni postupy pracovnikl v ramci organizace i odchody pracovniku
z organizace. Prognéza zdrojl pracovnich sil vyZzaduje pfedevSim informace a analyzy
o Usporfe pracovnich sil, o souasné profesné kvalifikaéni struktufe pracovniki
organizace a o potencialu kvalitativniho rozvoje, o situaci na aktualnim trhu a vyhledu
jeho vyvoje, o tendencich v oblasti vzdélavani a jinych hodnotovych orientacich
(planovana struktura pracovnich pozic organizace, vstup a uplatnéni Zzen na trh prace),
o populaénim vyvoji ve staté a spadové oblasti organizace.

Na zakladé uvedenych informaci mizeme tedy vyvodit, ze personalni planovani
ma urcité etapy a faze. NejdulezitéjSi fazi perspektivniho personalniho planovani je
faze spravného odhadu poctu a struktury poctu pracovnikl( v organizaci, aby tvofili
dostateCnou zakladnu pro vytyCené cile, kterych ma organizace dosahnout.
Odhadnout pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnik(l (kvalita) je mnohem
komplikovanéj$i, nez odhad kvantitativni potfeby pracovnikl organizace pro splnéni
daného cile organizace. Zjednodusené je mozZno tedy uvést, Ze stanovit ,kolik® je

snadnéjsi nez ,koho.
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3.1.1 Slozky strategie zabezpec€ovani lidskych zdroju
- Plany zabezpecovani lidskych zdroja
- Plany flexibility
- Plany stabilizace

- Planovani pomoci scénare

3.1.2 Odhady budouci potreby lidskych zdroj(

- Prognéza poptavky (potfeby lidskych zdroji) — vychazi z ro€niho rozpoctu a
dlouhodobého podnikového planu promitnuty do podnikovych Gtvart a €innosti.
Pfipadna rozhodnuti o propousténi zaméstnancl a ruseni pracovnich mist. Lze

pouZzit kvantitativnich metod.

- Prognoéza nabidky (pokryti lidskych zdrojd) — vychazi z nemocnosti, absence,
povySovani pracovnikl, odchodl do penze — na zakladé analyz stavajicich
lidskych zdroji v organizaci, dle zaméstnani, kvalifikace a potencialu, prognoéz
ztrat, prognéz zmén, vlivu ménicich se podminek prace a podoby absence,

zdrojich nabidky pracovnich sil uvnitf i vné organizace.

Je-li stanovena néjaka potfeba pracovniku (pocet, struktura), je nutné se v prvé
fadé zaméfit na moznosti pokryti téchto potfeb z vlastnich fad pracovnikl, pfipadné
zda nedojde k nadbytku pracovnikd v organizaci. Vnitfnimi zdroji nejsou jen pracovnici
usporfeni v dlisledku pfevedeni na jinou praci, pracovnici uvolnéni v ramci ukon&eni
néjakého programu a pracovnici, ktefi si sami zvySili nebo rozsifili stavajici kvalifikaci
vlastnim studiem. Nesmime zapominat na to, Zze zvySenou potiebu Ize pokryt i
zvySenim kvalifikace sou€asnych pracovnikd, motivaci nastroji hmotné stimulace
(odmény) Ci nastroji personalniho Fizeni (povySovani, povéfovani odpovédnéjsi praci),
vybavenim souc€asnych pracovnik(i lepsi technikou ¢&i technologii, ¢imz zvySime
produktivitu jejich prace. Na druhé strané je nutné vzit v ivahu ddvody odchodu
pracovnikl z organizace, fizenim téchto odchodd muzeme predchazet nedostatkim a

destabilizaci.
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3.1.3 Odchody pracovnikl z organizace

Vysoké procento odlivu pracovnikll mlze organizaci destabilizovat a pfinést
velké existencni problémy, stejné tak, jako naruSeni pfipravovanych a probihajicich
zmén. S rlstem svévolnych odchodu pracovnik vzristaji i naklady pro organizaci —
zisk novych kvalitnich pracovnik, jejich zapracovani a vzdélavani. Tato oblast by méla
byt soucasti pravidelného sledovani a vyhodnoceni, zakladem je zjisténi ddvodu téchto
odchodu. Zpravidla jsou duvody odchodu ke konkurenci tyto: vy$Si nabizena mzda,
kariérni postup, lepSi pracovni prostiedi a podminky, Spatné vztahy na pracovisti,
nedostatek prostoru pro osobni rozvoj, osobni divody (t&hotenstvi, nemoc, zména
bydlisté, apod.)

4 PLANOVANi PERSONALNICH CINNOSTI

Na zakladé planu pokryti Cisté potfeby pracovniku, pak zpracovavame plany

jednotlivych personalnich Cinnosti. Mezi tyto plany patfi:

41 Plan ziskavani a vybéru pracovniku

Musi dat odpovéd na otazku: Jak pokryt dodate€nou nebo reprodukéni potiebu
pracovnikl z vnéjSich zdroja, jestlize vnitfni zdroje jsou vyCerpany. PFi jejich
zpracovani organizace zvaZzuje, na jaké vnéjSi zdroje se zaméfi (zaméstnanci jinych
organizaci, absolventi Skol, nezaméstnani, Zzeny v domacnosti, dichodci). Zda je
mozné vyreSit nedostatek pokrytim pracovnikl na Castecné a doCasné uvazky. Je
treba rozmyslet, koho oslovime, jakym zpusobem (Ufady prace, Skoly, rizné
organizace) a co budeme od téchto pracovnikll pozadovat, jaky postup pfi jejich vybéru

zvolit.

4.2 Plan vzdélavani pracovnikt

Musi odpovédét na otazku: Jaka je perspektivni potfeby vzdélavani a formovani

pracovnich schopnosti pracovnikdl s ohledem na planované zmény v organizaci? Zvolit
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prioritni pracovniky pro vzdélavani, jaké metody a formy vzdélavani zvolit, jakym
zpusobem bude probihat, kde se bude uskutechovat a kdo bude vzdélavani zajistovat
a jaké budou naklady na toto vzdélavani. Musi byt stanoveny metody pro

vyhodnocovani efektivnosti tohoto vzdélavani a navratnost investic.

4.3 Plan rozmist'ovani pracovniki

Odpovida na otazku: Jak zajistit efektivni rozmisténi pracovnikl, aby bylo
naplnéno potfeb organizace i uspokojeni potfeb pracovnik(? Které pracovniky a kdy
povéfit odpovédnéjSimi ukoly, jak pfipravit vytipované pracovniky na nové pozice, jak

zajistit, provazani rastu kvalifikace s rozvojem kariéry a odménovanim?

4.4 Plany produktivity a odménovani prace

Odpovidaji na otazku: Co je tfeba zaijistit, aby plan odménovani dostatecné
motivoval k vy§§im vykonlm a stabilizoval pracovniky organizace a lakal pracovniky
z vnéjSich zdroju? Zabyva se vyvojem mezd a systémem odmeénovani, a jejich vlivem
na zvySeni produktivity prace. Jakym zplsobem zabranit pfepracovani na urcitych
pracovistich, kolik pfes€asovych hodin je tfeba (jsou-li tfeba) k napInéni cilu? Jaka
feSeni pfijmout k zvySeni produktivity prace a zkvalitnéni produkce, jaké jsou jejich

alternativni naklady (substituce Zivé prace)?

4.5 Plany penzionovani a propousténi pracovniku

Odpovidaji na otazku: Jak jednat s pracovniky, ktefi dosahli dichodového
véku? Jak motivovat pro organizaci nekli¢ové pracovniky pro pfed¢asny odchod do
dichodu? Jaké vztahy s byvalymi pracovniky v dichodu udrzovat a pfispivat tak
k jejich socialnimu rozvoji? Na kdy efektivhé penzionovani v pribéhu roku naplanovat,
aby byly negativni dopady na organizaci co nejmensi? Jak penzionovani naplanovat
s ohledem na pfipravenost novych pracovnik(? Jaky je vyvoj na trhu prace a soucasna

politika nezaméstnanosti v oblasti pusobeni organizace?
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4.6 Plan hodnoceni pracovnikt

Nékdy také nazyvame plany hodnoceni pracovniho vykonu — zavadéji systém a
fad do dllezité oblasti personalni Cinnosti, jimz hodnoceni pracovnikl je. Je nutné
stanovit ¢asovy rozvrh, obsah, metody a procedury hodnoceni, jejich vlastni navaznost
a pozadovany pfinos pro organizaci i pracovnika (Motivace, pokarani, upozornéni na

chyby, pochvala, oboustranné zhodnoceni pracovniho vztahu, atd.).

U vSech planl personalnich €innosti je nutné sledovat vysi naklad s ohledem
na ocekavany pfinos pro organizaci. Dulezita je ¢asova posloupnost a vhodné ¢asové
umisténi jednotlivych krokd planovani a zpUsob jejich zavadéni do organizace, vzdy

hledat nejefektivnéjSi zplsob realizace pland.

5 PLANOVANi PERSONALNIHO ROZVOJE
PRACOVNIKU

Oblast planovani personalniho rozvoje pracovnikl slouzi k uspokojeni jejich
socialnich potfeb. Formuje vazby pracovniki korganizaci a jejich postoje
k vykonavané praci. Jinymi slovy lze tuto oblast nazvat planem pracovni kariéry.
Planovani personalniho rozvoje pracovnika Uzce souvisi s planovanim vzdélavani,
rozmistovani, odménovani, penzionovani a propousténi. V nejSirS§im slova smyslu
vychazi z celkového hodnoceni pracovnika (Urovné kvalifikaéni, jeho schopnosti a
dovednosti, osobnich charakteristik, potencialu rozvoje a dalSich).

Planovani pracovni kariéry by mélo byt zpracovano jako individualni plan pro
kazdého pracovnika, spoleCnymi znaky je pracovni pozice a napli prace zni
vychazejici. Ostatni pozadavky by mély byt hodnoceny individualné, nelze sluCovat
poZadavky pro pozice nesouci zodpovédnost a rozhodovaci pravomoc s pozadavky na
pracovnika jednoduchych cinnosti. Konkrétni plan pro rozvoj pracovnika je jinak
zpracovan pro vedouci pozice — je podrobny a nese presny popis pozadavkl na rozdil

od planu pro rozvoj pozic napfiklad délnickych.

Zpracovani planu pracovni kariéry probiha vétsinou ve ¢tyfech krocich:

18



- Pracovnik sam hodnoti své schopnosti, dosazené vysledky a stanovuije si cile
- Organizace individualné hodnoti schopnosti pracovnika a jeho potencial rozvoje

- Pracovnik je seznamen s moznostmi osobniho rozvoje v organizaci, jeho

moznostech osobni kariéry a uplatnéni v organizaci

- Pracovnik si spolu se svym nadfizenym a pracovnikem oddéleni lidskych zdroju
napfiklad personalnim manazerem stanovuje cile a metody, jak téchto cilu

dosahnout

Mimoradné dulezitou roli plni posledni bod, kdy se stanovuiji cile. Pracovnik je
timto navadén na cestu své kariéry v organizaci. Vysledkem je plan pracovni kariéry,
stanovujici jednotlivé kroky k naplnéni stanovenych cild. Plan je nutno v pravidelnych
intervalech spoleéné s pracovnikem kontrolovat. Pfedchazi se tak opomenuti urcitych
bodd, upfednostriovani oblibenych Cinnosti a pfipadnému sejiti z kariérni cesty. Plan
by mél byt pfinosem pro obé strany, vymezuje, stanovuje ale naopak i nabizi.

Planovani kariéry je Uzce spjato s planovanim pokryti potfeby pracovniku
v urcitych funkcich z vnitfnich zdroju, tzv. naslednictvi. Je zpravidla hierarchicky dano,
Ze u pracovnikl s vysokym potencialem muze byt vySSich pozic dosazeno rychleji
(napf. pfeskoCenim nizSich pozic). Vétsinou je tomu tak na zakladé velmi dobrych

pracovnich vysledk(, samostatné ¢innosti a osobnich kvalit pracovnika.

5.1 Casovy horizont personalniho planovani

Z Casoveého hlediska rozdélujeme plany:
- Dlouhodobé neboli strategické
- Stfednédobé neboli taktické

- Kratkodobé neboli operativni
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Casovy horizont personalniho planovani byva rozdilny pro pracovniky vyssich
manazerskych pozic a naptiklad pozic dé&lnickych. Casovy horizont pro délnické pozice
byva zpravidla na dobu 3 mésicu, nedélnické na rok a manazerské pozice na horizont
Daldim faktorem ovliviiujicim vybér délky ¢asového horizontu personalniho planovani
je typ organizace a jeji zamérfeni. Organizace s kratkym vyrobnim cyklem davaji

pfednost kratkodobé&jsSimu personalnimu planovani.

5.2 Uloha vedoucich pracovniku

Vedouci pracovnici, zejména pak liniovi manazefi, hraji v personalnim
planovani velmi vyznamnou roli.

Vrcholové vedeni stanovuje hlavni cile €innosti organizace. Svym rozhodnutim
vytvari stabilitu ¢i flexibilitu organizace na trhu. Formuje postaveni organizace vuci
konkurenci a vytvafi tak obraz pro vnéjSi okoli. Mélo by organizaci prezentovat jako
kompaktni a funkéni jednotku, s jistym cilem a pevnymi pravidly.

DalSi urovné vedeni se soustfedi na pfidélené oblasti organizace. Zodpovidaji
za spravny chod a soucasti jejich naplné je i feSeni otazek personalnich ve svéfené
oblasti. Musi mit obecny pfehled o déni na trhu prace a vnéjSich vlivech pusobicich na
oblast, za niz zodpovidaji.

Liniovi manazZefi a vedouci pracovnici nejmensich pracovnich skupin
zodpovidaji za plnéni rozhodujicich pracovnich uUkoll. Liniovi manazefi by méli byt
schopni rozhodovat o konkrétnich poctech pracovniku potfebnych pro efektivni plnéni
téchto ukolu.

VSichni vedouci pracovnici nesou dulezitou zodpovédnost pfi planovani

personalniho a socidlniho rozvoje svych podfizenych.

5.3 Uloha personalniho Gtvaru

Personalni utvar je pro organizaci zdrojem informaci nezbytnych pro efektivni
ucast vedoucich pracovnik(l v procesu planovani potfeby pracovnich sil a pokryti této
potfeby. Ma ulohu koordinatora a organizatora planovaciho procesu. Personalni utvar
by mél byt veden pracovniky s dostate€nymi znalostmi a zkuSenostmi z oboru, ktefi

jsou schopni pomahat a vést manaZerské pozice a vedouci pracovniky, ktefi jako
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takovi, nemusi té&mito znalosti a schopnostmi disponovat. Personalni uUtvar je
metodologicky vede, radi jim, usmérfiuje je a racionalizuje jim pohled na konkrétni
situace. Zodpovida za jednotny systém v organizaci (vzhled a obsah dokument(,
zpGsob hodnoceni, systém vzdélavani, pravni nalezitosti, apod.) Ukolem personalniho
utvaru je zpracovat efektivni verzi personalniho planovani na zakladé dostupnych
informaci, je jeho povinnosti tyto informace zajiStovat a shromazdovat, sledovat déni
nejen uvnitf ale i vné organizace, je pfinosem novych metod a pfistupl v oblasti

personalniho planovani.

5.4 Planovani osobniho rozvoje

Cilem fizeni pracovniho vykonu je soustavné zlepSovani vykonu cestou
rozvijeni schopnosti efektivné pracovat. Osobni rozvoj je podstatou této koncepce. Bez
soustavného rozvijeni lidi nelze tuto koncepci Uspésné uskutecrovat a dosahnout
pfinosu. Osobni rozvoj neni pouze osvojovani a rozvijeni znalosti a dovednosti, tedy
odbornosti, ale zahrnuje i celkové formovani osobnosti kazdého zu&astnéného jedince,
formovani jeho pracovniho a socialniho chovani tak, aby jeho odbornost pfinasela
efekt nejen organizaci, ale i jedinci. (Koubek, s. 75, 2004). Planovani osobniho rozvoje
by mélo byt vysledkem komunikace a dohody mezi manazerem a pracovnikem. Ten,
ktery navrhuje kroky rozvoje, by mél byt sam pracovnik. Ukolem manazera je vedeni a
motivace pracovnika v jejich pInéni. Ukolem pracovnika je navrh a realizace planu,
oporou je mu organizace a manazer. Smyslem planu osobniho rozvoje je podpora
uc€eni. Pracovnik ziskava nové znalosti a dovednosti, které pfispivaji k uspokojeni jeho

potieb, osobnimu rozvoji a kariérnimu postupu.

5.4.1 Proces planovani osobniho rozvoje

Podkladem pro plany osobniho rozvoje je zkoumany stavajici vykon
pracovnika. V prubéhu obdobi by meélo dochazet k fizenému formalnimu setkavani
s manazerem. Takové setkani na konci obdobi, béhem néhoz se formuluji cile a normy

pak nasleduijici:

1. analyza
a) dosavadniho pracovniho vykonu

b) nové dohodnutych cilu
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2. stanoveni cila k:
a) prekonani problému pracovniho vykonu
b) zlepSeni znalosti, dovednosti a chovani
c) rozsifeni, rozvijeni znalosti
pfiprava planu na &innosti
realizace planu na ¢innosti

vyhodnoceni plnéni planu ¢innosti

tykajici se osobniho rozvoje pracovnika by mél identifikovat pracovnik sam. Bud' zcela
sam, nebo ve spolupraci s manazerem. Pracovnikim by méla byt umoznéna moznost
vlastniho posouzeni a vyjadfeni se k potfebé vlastni realizace. Jaky rozvoj potfebuji
pro to, aby ve své praci nalézali vice uspokojeni, pfispéli k uskuteénéni svych ambic
tykajicich se kariéry a zabezpedili, popfipadé zvysili svou zaméstnatelnost v organizaci
i mimo (Koubek, 2004, s. 77).

Dulezitymi zplUsoby uceni znalosti a dovednosti pracovnika manazerem jsou

coaching, mentoring a counselling.

5.4.2 Counselling

Jedna se o vzajemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani vzdélavaného
pracovnika a jeho Skolitele (nadfizeného), které pfekonava jednosmérnost vztahu mezi
vzdélavanym a 3kolitelem, podfizenym a nadfizenym. Vzdé&lavany pracovnik, se
vyjadfuje ke vSem problémim své prace i procesu vzdélavani, predklada vlastni
navrhy fesSeni problém( a mezi nim a Skolitelem vznika zpétna vazba poskytujici
naméty a podklady pro vedouci pracovniky. Vlastni aktivita samotného pracovnika je
vtomto pfipadé vice nez Zadouci. Skolitel, jimz byva &asto v malych podnicich
nadfizeny pracovnika, si takto muze snadno ovéfit zplsob své prace a vedeni
pracovniku, schopnost prace s lidmi. Metoda je ¢asové naroCna, coz je pro bézné uziti

na pracovistich nezadouci. (Koubek, 2003, s. 150)

5.4.3 Koucovani
Dlouhodobé instruovani, vysvétlovani a sdélovani pfipominek ze strany
nadfizeného nebo Skolitele pracovnikovi se nazyva kou€ovani. Jedna se o soustavnou

podporu a sméfovani pracovnika k Zzadoucimu vykonu prace a k vlastnimu zapojeni se.
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Pracovnik je soustavné informovan o kvalité vykonu své prace. Metoda umozriuje
oboustrannou spolupraci vzdélavaného pracovnika se Skolitelem, ale vzdélavani i

v tomto pfipadé probiha pod tlakem z nedostatku ¢asu.

5.4.4 Mentoring

Je dalSim nastrojem osobniho rozvoje. Jde o dobrovolnou podporu jedné
osoby (mentee) druhou (mentor). Jedna se o zplsob vedeni pracovnikd, Umoznuje
predat zkuSenosti a vhodnym zpusob, jak poradit zaméstnancum. Profesni a socialni
rozvoj ,mentee“ v organizaci je zakladni funkci mentoringu. Zakladem je podpora

iniciativy, provazeni, nasmérovani k osobnimu rozvoji, zvySovani efektivity.

Mentoring rozdélujeme dle cile pro kratkodobé i dlouhodobé vysledky:

a) Kratkodobé — mentee se nauci socialni dovednosti dllezité pro Zivot ve
firmé

b) Dlouhodobé — rozvoj, kariéra - moznosti jak interni, tak externi

5.4.5 Role a kompetence mentora a mentee

Roli mentora je reagovat na potfeby rozvoje mentee. Mentor ma takové
postaveni oproti mentee, Ze toto postaveni neni vztahem mentoringu ohroZzeno. Mentor
i mentee maji stejnou odpovédnost za rozvoj vztahu mentoringu, za jeho hladky prabéh
a dosazeni stanoveného cile. ZalezZitosti feSené v ramci vztahu mentoringu jsou
povazovany za duavérné. Vztah obou stran je rovnocenny a je zalozen na vzajemné
divére. Mentor a mentee si pfedem stanovi ¢asovy harmonogram podle moznosti
obou stran. Mentor a mentee vzajemné respektuji svij ¢as a zavazky (povinnosti).
Povinnosti nesmi byt zneuzivany mimo ramec mentoringu. Ve vztahu je uplatiovan
pro-aktivni pfistup - mentor vyzyva a podporuje mentee a poskytuje konstruktivni
zpétnou vazbu mentee, mentee se snazi vyporadat se s jakoukoliv oblasti rozvoje.
Vztah trva po dobu vzajemné odsouhlasenou obéma stranami. Po jejim uplynuti mize
bud pokraCovat, nebo skoncit. Obé strany maji moznost po vzajemné dohodé z
projektu vystoupit. Vztah mentoringu je zcela dobrovolny. Mentor i mentee jsou pfed

realizaci mentoringu proskoleni.
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6 ZNALOSTNi MANAGEMENT

Pod pojem znalostni management mizeme zaradit pojem Fizeni organizace,
které probiha na zakladé vyuZiti znalosti jako nového ekonomického zdroje. Jedna se
o efektivni propojeni téch, ktefi védi, s témi, ktefi védét potfebuji. V podstaté jde o
pfeménu osobnich znalosti na znalosti organizacni, formou spole¢né komunikace,
zapojeni a sdileni. Znalostni management predpoklada, vyuziva a rozviji schopnost lidi
ucit se a pouzivat znalosti a dovednosti. RozliSujeme nékolik ridznych typd tohoto

pojmu, podle toho, v jaké oblasti se ma management znalosti uplatnit.

Znalostni management vychazi ze znalostni strategie firmy a procesniho Fizeni
s duslednou orientaci na zakaznika a jeho potfeby. KliCovym faktorem je zhodnoceni
lidského kapitalu a jeho soustavné zdokonalovani, pricemz mizeme uvést tzv.
Revansovo pravidlo, kieré zmihuje Bartak: ,mira poznatki organizace musi byt vétsi
nez mira zmén v jejim okoli*. (Bartak, 2006, s.82) Chce-li organizace do budoucna
uspét v ménicich se podminkach, musi byt v pfedstihu pfed externimi zménami, které
na ni zvené&i pusobi a ovliviiuji jeji existenci. Cim jsou zmény rychlejsi a &im rizikovéjsi
je pfedmét podnikani o to vice toto pravidlo ziskava na svém vyznamu. Pro Uspéch
organizace je zakladnim prvkem jeji proaktivni pfistup ke zménam, ktery zajisti jeji

preziti a dalSi uspésny rozvoj.

6.1  Ucici se organizace

Ucici se organizace je takova organizace, v niz lidé mohou systematicky
rozvijet svoji schopnost tvofivého mysleni. Schopnost ucit se rychleji nez konkurence

predstavuje tak moznou konkurenéni vyhodu na trhu. V praxi toto tvrzeni mizeme

vvvvvv

se.
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Pét pristupl zvladnuti inovativnich schopnosti:

1. systémové mysSleni
osobni mistrovstvi, uméni vyrovnat se s problémy
modely chapani souvislosti, mentalni modely

uméni vytvaret sdilenou vizi budoucnosti

o &~ e b

skupinové ¢i tymové uceni

6.1.1 Systémové mysleni

Systémem rozumime souhrn vSech pfistupl, mysSlenek, predstav, které jsou ve
vzajemné interakci a vzajemné se ovlivhuji. Zména jednoho komponentu vyvolava
zménu ostatnich, pfipadné i zménu celého systému. Toto plati samoziejmé i pro
socialni systémy. Systémové mysleni pfedstavuje takovy mysSlenkovy postup, pfi némz
jsou zkoumané jevy a procesy chapany komplexné, v souvislostech, ve vazbach
vnitfnich i vnéjSich, celkové, s cilem dosahovat synergickych efektu.
Systémové mysSleni se muze uskuteénovat na tfech urovnich: empiricky — analytické,
logicky — teoretické, komplexné- totalitni.
Systémové mysSleni umozriuje zvladat problémy s ohledem na jejich souvislosti, vazby

a vztahy.

6.1.2 Umeéni vyrovnat se s problémy
Praktické vyuziti systémového mysleni nam umozfiuje zvladat problémy s
ohledem na jejich souvislosti, vztahy a vazby.

Postup pfi feSeni problémd:

definujeme problém

definujeme cil, ktery chceme dosahnout
navrhneme mozné varianty feSeni problému
definujeme mozna uskali a slaba mista

vybereme nejvhodnéjsi variantu

o g bk wbd -~

vyhodnotime rozhodnuti
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6.1.3 Mentalni modely

Pod pojmem modely chapani souvislosti, neboli zkracené mentalni modely,

rozumime souhrn mechanismda, pfedpokladd a podminek, objektivnich i subjektivnich,

které se uplatnuji ve vzajemné provazanosti a umoznuji rast spolutcasti zaméstnancu

na vlastnim rozvoiji i rozvoji organizace.

Nékteré predpoklady spolutcasti zaméstnancu:

a)
b)

sdileni dullezitosti a naléhavosti rozvoje zaméstnanci

personalni audit, posouzeni a vyhodnoceni kliCovych charakteristik
osobnostniho a pracovniho profilu kazdého zaméstnance

kontrola efektivnosti pracovnich pozic a kontrola vlastniho zapojeni
zaméstnancu na nich pracujicich

vyhodnoceni dosavadni €innosti organizace a porovnani stavu s budoucimi
plany a potfebami organizace

prubézné pfipominani naléhavosti osobnostniho a pracovniho rlstu
zaméstnanci

pfijmuti odpovédnosti zaméstnancll za vlastni zaméstnatelnost
zabezpeceni schopnosti nutnych pro rozvoj a zavedeni novych pfistupd,
postupl a predpokladu k trvalému zlepSovani

vyhledavani a ziskavani novych zaméstnancu, ktefi maji schopnost uplatnit
se v prostfedi zmén

vychova leader(, rozvoj tymové spoluprace, synergie

podpora kooperace, optimalizace pracovnich modell a struktur

VySe uvedené predpoklady nelze chapat oddélené. Teprve tehdy,

uplatiuji-li se ve vzajemné provazanosti, umoznuji skuteéné rust spolulcasti

zaméstnancu na vlastnim i firemnim rozvoiji.

Objektivni podminky znalostniho rozvoje zaméstnanct v ucici se organizaci

pochopeni a uvédoméni si naléhavosti znalostniho rozvoje maijiteli,
pfipadné managementem organizace

firemni kultura, sdileni stejné filozofie, hodnot a vizi

spravné zvolena strategie zamérena na efektivni rozvoj udici se organizace
projekty a plan rozvoje

vécna a lidska pfipravenost organizace na rozvoj

efektivni vyuzivani ¢asu a nastroji rozvoje
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g) sebereflexe, vyuzivani Uspésnych (i dil€ich) vysledkl k posilovani davéry v
organizaci a pozitivni vysledek

h) fixace vysledku rozvoje.

Subjektivni podminky znalostniho rozvoje zaméstnanct v ugici se organizaci
a) zaujeti pro danou véc
b) motivace
c) touha zdolat vyzvu
d) pfiprava, trénink
e) komunikace
f) sebereflexe, zpétna vazba
g) optimalni natasovani zmén
h) osvicené vedeni (leader-ship)
i) prabézné i finalni vyhodnocovani vysledkd — plany, smér a motivace do

budoucna.

PFipravenost organizace na rozvoj z hlediska lidskych zdroji bude dostate¢na,
zajistime-li pranik objektivnich a subjektivnich podminek za plného respektovani
jednotlivych zaméstnancu a s ohledem na jejich jedine¢nost. Cilem je proaktivni postoj
zaméstnancl ke zménam, k u€eni a uceni se, ktery se nasledné zobrazi v jejich
chovani a pracovnim nasazeni, a ma tedy v koneéném dulsledku vliv na samotnou

organizaci.

6.1.4 Cesty ke sdilené vizi budoucnosti
Efektivni  vyuzivani  nastroj0 zmén, které sméfuji k  vytvorfeni
konkurenceschopné uéici se organizace, je zaloZzeno na:
a) strategii a organizaci — vytvareni kultury stalého uceni se a tréninku
b) systémech a procesech — nové role, kompetence, znalosti, komunikace,
tymova prace, systém odménovani
c) pInéni funkci — vhodny pracovni a €asovy rezim, snizovani nakladl na
neproduktivni €¢innosti, optimalizace harmonogramu, vytvofeni prostfedi pro
vymeénu zkusenosti, komunikace na pracovisti
d) vysledcich — akceptovani a rozvijeni firemni kultury, maximalizace usili o

ziskani novych znalosti, permanentni vzdélavani jednotlivcl i tymu
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e) zpétné vazbé - prubézné vyhodnocovani potencialu, efektivnosti,
pracovnikl, tymud, moznosti, prostfedi ve snaze co nejefektivnéji vynaloZzit

prostfedky na rozvoj uCici se organizace

6.1.5 Projektové a tymové uceni

Pro uspéSnou tymovou spolupraci (ueni) je dllezité splnéni nasledujicich
podminek:

a) participativni zpasob vedeni

b) vyspéla firemni kultura

c) sdilené hodnoty

d) vnitfni sounalezitost jednotlivych ¢lend s tymem

e) soudrznost ¢lend tymu pfi spole¢ném FeSeni Ukolu

7 ORGANIZACNIi CHOVANI

7.1 Definice pojmu organizaéni chovani

Organiza¢ni chovani je véda, ktera se zabyva chovanim lidi v organizaci.
Vznikla v 70. letech 20. stoleti na zakladé pozadavkl praxe a velmi rychle se stala
podpulrnou pro pfipravy manazer(. Stala se jednou ze zakladnich disciplin manazerské
vychovy v anglicky mluvicich zemich. Divodem rychlého rozvoje byly pozadavky
manazerl, obchodniku, politikl a béznych lidi, ktefi jsou soucasti riiznych organizaci,
a jejich snahou je efektivita prace. Odpovida na otazky chovani, uspéchu, kvantity a
kvality odvedené prace, vznik a feSeni konflikti, zplsob Fizeni vedoucich pracovniku.
Organiza¢ni chovani sjednotilo poznatky z oblasti psychologie, sociologie,
managementu a teorie fizeni, ovSem zkouma dany problém do hloubky a jako celek.
Zkouma chovani malych i velkych skupin pracovniku, vzajemné vztahy lidi z riznych
profesi, urovni, spole€enskych skupin. Organizaéni chovani je védou syntetickou —
snazi se vysvétlit problém ze SirSi perspektivy nez by to dokazaly dilCi discipliny a vidét

zkoumany problém ze vSech aspektu.
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7.2 Organizacni rozvoj

Organizacni rozvoj hleda cesty, jak udélat organizaci efektivnéjsi. Dle definice
American Society of Training and Development ,je organiza¢ni rozvoj takové usili,
které je planovaneé, celo-organizac¢ni, fizené shora, které zvySuje organizacni
efektivnost a zdravi planovanymi intervencemi v organizaci a vyuziva poznatku véd o
chovani“ (Muchinsky, 1993). Organizaéni rozvoj je planovany: pfedpoklada analyzu,
zavedeni intervenci na zakladé analyzy a hodnoceni vysledku. Organizacni rozvoj se
tyka celé organizace. Predpoklada, Ze feSeni problémd jednoho utvaru nedosahne

uspéchu, pokud nebudou sou€asné upraveny vazby a utvary ostatni.

8 MATERSKA A RODICOVSKA DOVOLENA DLE CESKE
LEGISLATIVY

8.1 Materska dovolena dle ¢eské legislativy

Matefska dovolena patfi do skupiny dllezitych osobnich prfekazek v praci. Po
jejim skonCeni na ni mOze na zakladé Zzadosti zaméstnance navazat rodi¢ovska

dovolena.

Muze byt Eerpana v délce 28, vyjimecné po dobu 37 tydn(, pokud Zena porodila
zaroven dvé nebo vice déti a nastupuje ji zpravidla od pocatku Sestého tydne pred

oCekavanym dnem porodu, nejdfive vSak od pocatku osmého tydne pred timto dnem.

V nékterych zvlastnich pfipadech zakonik prace stanovi kratSi dobu matefské
dovolené (napf. pokud by se dité narodilo mrtvé, matefské dovolena trva jen 14 tydnu).
Matefska dovolena nesmi byt nikdy kratSi nez 14 tydnd a nemuize v zadném pripadé
skongit ani byt pferusena pred uplynutim Sesti tydn ode dne porodu. Zaméstnavatel je
povinen poskytnout zaméstnankyni matefskou dovolenou i bez jeji Zadosti.
Zaméstnankyné nemusi o poskytnuti matefské dovolené zaméstnavatele Zadat,
postaci, kdyz zaméstnavateli nastup na matefskou dovolenou oznami, dle § 195, § 197
a § 198 zakona €. 262/2006 Sb., Zakoniku prace.

Doba &erpani matefské dovolené se pro uéely dovolené na zotavenou posuzuje
jako vykon prace. Tato doba se zapoc€itava do dnu podminujicich vznik naroku na

dovolenou. Pozada-li zaméstnankyné zaméstnavatele o poskytnuti dovolené tak, aby

29



navazovala, bezprostfedné na skonéeni matefské dovolené je zaméstnavatel povinen
jeji zadosti vyhovét, dle § 217 odst. 5 zakona ¢&. 262/2006 Sb., Zakoniku prace.

8.2 Rodi¢ovska dovolena dle €eské legislativy

Rodic¢ovska dovolena pfislusi podle § 196 Zakoniku prace matce ditéte po
skon€eni matefské dovolené nebo otci od narozeni ditéte, a to v rozsahu, o jaky
zaméstnavatele pozadaji, ne v8ak déle nez do doby, kdy dité dosahne véku 3 let.
Rodi¢ovska dovolena slouzi k prohloubeni péée o dité a zaméstnavatel je povinen

poskytnout ji zaméstnankyni i zamé&stnanci na jejich Zadost.

Podle § 197 Zakoniku prace ma narok na rodi€ovskou dovolenou také
zameéstnankyné nebo zaméstnanec, ktefi prevzali dité do pécCe na zakladé rozhodnuti
o svéfeni ditéte do pé€e nahrazujici péci rodi€l pro ucely statni socialni podpory,
nebo dité€, jehoz matka zemrela. RodiCovska dovolena v tomto pfipadé pfislusi ode
dne prevzeti ditéte az do dne, kdy dité dosahne véku 3 let. Zaméstnankyni, ktera
Cerpala matefskou dovolenou, rodiCovska dovolena prislusi az po skonceni této
matefské dovolené. Bylo-li dité pfevzato po dosazeni véku 3 let, nejdéle vSak do 7 let
jeho véku, pfislusi rodicovska dovolena po dobu 22 tydn(. Pfi prevzeti ditéte pred
dosazenim véku 3 let tak, Zze by doba 22 tydn( uplynula po dosazeni 3 let véku,

rodiCovska dovolena pfislusi do uplynuti 22 tydnu ode dne prevzeti ditéte.

Rodi¢ovska dovolena je vlastné dulezitou osobni prekazkou v praci na strané
zaméstnance. Ztoho dlvodu je zaméstnavatel povinen omluvit nepfitomnost
zaméstnance v praci po dobu jejiho trvani. To muze byt rizné a v soucasné dobé jde
o dobu, kterou si zaméstnanec jako rodi¢ pecujici o dité zvoli, nejdéle vSak do 3 let

véku ditéte.

Ustanoveni § 206 Zakoniku prace stanovi obecné zaméstnanci povinnost
spocivajici vtom, Ze je-li pfekdzka v praci zaméstnanci pfedem znama, musi vcas
pozadat zaméstnavatele o poskytnuti pracovniho volna. Jinak je zaméstnanec
povinen uvédomit zaméstnavatele o pfekazce a o predpokladané dobé jejiho trvani
bez zbytecného prutahu. Jak je vySe uvedeno, doporucuje se pisemna forma takové

zadosti.
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Nastoupi-li zaméstnankyné po skon¢eni matefské dovolené nebo zaméstnanec
po skonCeni rodicovské dovolené v rozsahu doby, po kterou je zaméstnankyné
opravnéna cCerpat matefskou dovolenou, do prace, je zaméstnavatel povinen je
zaradit na jejich pavodni praci a pracovisté. Neni-li to mozné proto, Ze puvodni prace
odpadla nebo pracovisté bylo zruSeno, zafadi je zaméstnavatel podle pracovni
smlouvy. Z toho tedy plyne, Ze zaméstnanec je opravnén vyzadovat, aby se mohl
vratit na své misto pfed nastupem na matefskou, resp. rodiCovskou dovolenou, je-li to

vzhledem k podminkam zaméstnavatele mozné.

Zaméstnavatel se zakazuje dat zaméstnanci vypovéd v ochranné dobé, to je v
dobé, kdy je zaméstnankyné té€hotna nebo kdy zaméstnankyné cerpa matefskou
dovolenou nebo kdy zaméstnankyné nebo zaméstnanec <&erpaji rodi€ovskou
dovolenou. Tento zakaz vypovédi se v8ak nevztahuje na vypovéd danou

zaméstnanci pro organizacni zmény uvedené v § 52 pism. a) Zakoniku prace.

Zameéstnavatel nesmi okamzité zrusit pracovni pomér s téhotnou
zameéstnankyni, zaméstnankyni na matefské dovolené, zaméstnancem nebo

zameéstnankyni, ktefi Cerpaji rodi€ovskou dovolenou.

8.3 Navrat do zaméstnani po mateirské a rodicovské dovolené

Na zakladé platné legislativy Ize shrnout moznosti, uskali a problémy navratu
takto: vrati-li se zaméstnanec/zaméstnankyné do zaméstnani ihned po skonceni
matefské dovolené, je zaméstnavatel povinen zaradit ji/ieho na jejich plvodni praci a
pracovisté. Neni-li to mozné proto, Zze toto pracovni misto jiZ neexistuje nebo
pracovisté bylo zruSeno, musi je zaméstnavatel zafadit podle pracovni smlouvy. Narok
vratit se na svoji puvodni misto ma i zaméstnanec - otec po skonceni rodiCovské

dovolené.

Zaméstnankyné i zaméstnanec, ktefi se vraci po rodi€ovské dovolené zpét do
prace, nemaji narok na to, aby byli zafazeni na své puvodni misto. Maji v§ak narok na
to, aby byli zafazeni na misto, které odpovida jejich pracovni smlouvé. Zalezi tedy na

tom, jak Siroce maji v pracovni smlouvé definovan druh prace, kterou maji vykonavat.
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Pokud se zaméstnanec/kyné vraceji do prace po matefské a rodiCovské
dovolené, maji narok na to, aby jim byla pfidélena prace v rozsahu pracovni
smlouvy. Napf. pokud ma zaméstnanec/kyné uzavienou pracovni smlouvu na 40 hodin
tydné, nemuze hol/ji zaméstnavatel nutit k tomu, aby pracoval/a pouze 20 hodin tydné
s poukazem na to, Ze vice prace nema. Stejné tak zaméstnavatel nesmi osobu
vracejici se z matefské C&i rodiCovské dovolené nutit ke zméné pracovni smlouvy
uzaviené na dobu neur€itou na smlouvu na dobu ur€itou. Zaméstnavatel nemuze
nikoho nutit ke zméné délky trvani pracovniho poméru a ke zkraceni pracovniho
uvazku. Jak ke zméné délky trvani pracovniho poméru, tak ke zméné rozsahu pracovni
doby je nutny souhlas obou stran, jak zaméstnavatele tak zaméstnance/kyné. Nez
budete souhlasit s takovou zménou, velmi peclivé zvazte vSechny dlsledky, které to
pro vas mlize mit. Je tfeba poditat s tim, Ze se zkracenim pracovni doby dojde také
k umérnému snizeni mzdy nebo platu. V pfipadé, Ze by zaméstnavatel nemél pro
zaméstnance/kyni praci odpovidajici pracovni smlouvé a nedoSlo by ani k dohodé o
zméné pracovni smlouvy, jednalo by se o pfekazky v praci na strané zaméstnavatele a
ten by byl povinen poskytnout zaméstanci/kyni nahradu mzdy ve vysi 100%

prdmeérného vydélku.

V pribéhu matefské dovolené nesmi rodi¢ vykonavat tu praci, ze které Cerpa
matefskou dovolenou a PPM, nicméné mlze pro svého zaméstnavatele pracovat na
zakladé dohody o provedeni prace €i dohody o pracovni €innosti, pficemz druh prace
musi byt odlisny od druhu prace, ktery vykonava v pracovnim poméru. Zadny
zaméstnavatel ale nesmi zaméstnat Zenu v obdobi Sestinedéli. V dobé, kdy je Zzena
téhotna €i na matefské dovolené Ci kdy je muz na rodiCovské dovolené v dobé&, po
kterou by mohla matka Cerpat matefskou dovolenou, nalezi zaméstnankyni Ci
zaméstnanci zvlastni ochrana na trhu prace. Mimo jiné jim zaméstnavatel nemUze dat

vypovéd z toho duvodu, ze se on nebo jeho ¢ast premistuje.

Zaméstnavatel je povinen poskytnout zaméstnankyni/ci rodi¢ovskou dovolenou
v rozsahu, vjakém o ni pozadaji; nejsou povinni Cerpat rodi€ovskou dovolenou
v celku. Napf. je tedy mozné, aby zaméstnankyné/nec rodiCovskou dovolenou ukongil
v jednom roce ditéte a nasledné o ni znova pozadal/a ve dvou letech ditéte. Také je
mozné, aby se rodiCe ditéte na rodiCovské dovolené stfidali, a to i vicekrat, napf. po pul

roce.
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9 ODCHODY ZAMESTNANCU

Od okolniho svéta ho déli neznalost zivého organismu, jehoz se stal soucasti. Pokud
neni v rovhovaze komunikacni vztah s manazerem (nadfizenym), je to jisty zacatek

konce takového pracovniho poméru.

Je tfeba zacit naslouchat sou¢asnym ale i byvalym zaméstnancum, aby bylo
mozné na zakladé vyhodnoceni takovych rozhovorl vyvodit pfic¢iny odchodd
zaméstnancu. Faktem zustava, Ze i v dneSni dobé se da postoj nékterych manazer( a
vedoucich pracovnikd pfi odchodu hodnotnych zaméstnancu vyjadfit zhruba takto:
-,Pokud se Vam u nas nelibi, tak si béZte a nezapomerite za sebou zavfit dvefe®, tento
pristup je zcela kontraproduktivni. Ukolem oddéleni personalnich ptip. Fizeni lidskych
zdroju by méla byt nejen registrace téchto odchodl ale také zjiStovani davodu, aby

mohly byt odstranény piekazky v pfipadé, Ze to jde a ztraty jsou zbyteCné a nezadouci.

9.1 Manazefi neuslysi, co zaméstnanci nevyslovi

V pfipadé, ze jsou zaméstnanci dotazani na ddvod svého odchodu, vétSina
z nich neni ochotna pravy diivod sdélit. Spatné doporuéeni od byvalého nadfizeného,
kolegy, majitele a pfipadné nepfatelské vztahy na pracovisti nechtéji riskovat.

Podle jistého prlizkumu 89 procent zaméstnancl na manazerskych pozicich
prohlasilo, ze véfi, Ze divodem odchodl pracovniku jsou penize. Vyzkum provadény
Institutem Saratoga (studie publikovana Saratoga Institutem, Santa Clara, Kalifornie,
1997 — New York American Management Association, 1197) mezi 20 000 pracovniky
z osmnacti odvétvi a dalsi prizkumy a studie autora dokazuji, ze 80 — 90 procent
zaméstnancl odchazi kvuli jinym ddvodum nez finanénim. Udavané duvody souviseji
se samotnym zaméstnanim, manazerem, kulturou nebo s pracovnim prostiedim.
(Branham, 2009, s. 17). Interni divody odchodu, tzv. faktory vytlaceni, jsou piné
ovlivnitelné a v pravomoci manazer( podniku. Kontrastuji s faktory pretazeni, ke
kterym patfi zminéné externi nabidky lepSiho platu. Pokud neni znam ddvod problému
(odchodu zaméstnanci), nelze nalézt jeho feSeni.

Saratoga Institute, odhaduje primérné naklady na ztraty jednoho zaméstnance

ve vySi jeho roc¢niho platu. Pro spole¢nost s 300 zaméstnanci, prdmérnym roc¢nim
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platem zaméstnance 35 tis. USD a mirou dobrovolné fluktuace 15 procent ro¢né
pfichazi na nakladech fluktuace ro¢né o 1,575 mil. USD. Hypoteticky, pokud by se dalo
zabranit odchodu 70 procent ze 45 kazdoro¢né odchazejicich zaméstnanctl, pak by
tato spole€nost mohla u$etfit 1,102 mil. USD. (Branham, 2009, s. 18).

9.2 Role oddéleni lidskych zdroju pfi vystupnich pohovorech

Cinnosti tykajici se odchazejicich pracovniku, jako vystupni pohovory a analyza
téchto dat jsou v kompetenci oddéleni lidskych zdroji. Nemélo by ovSem dochazet
k tomu, Ze manazefi pfenechaji veSkerou zodpovédnost oddéleni lidskych zdroju.
Kli¢em k uspéchu je Fizeni talentd napfi¢ celou organizaci, v Cele s nejvySSim

managementem.

9.3 Odcizeni zaméstnance a nasledna vypoveéd’

9.3.1 Proces odcizeni

Fluktuace zaméstnancu neni jednorazova udalost. Proces odcizeni trva dny,
tydny nékdy i roky. Vysledkem muze byt podani vypovédi ze strany zaméstnance
(pfipadné setrvani na misté bez chuti do prace). Ranymi pfiznaky odcizeni
zaméstnance je absentismus, nedochvilnost a negativni projevy chovani. Pfi¢inou
ztraty vlastni oddanosti firmé& mohou byt zlomové udalosti, tyto zavdavaji zaméstnanci
divod k zamysleni nad pfipadnym odchodem. Manazerim muze trvat dlouho, nez tyto

znaky odcizeni odhali a pak jiZ neni moznost odchodu zabranit.

Pfiklady udalosti, které mohou zapocit proces odcizeni
a) P¥i povySovani je na zaméstnance zapomenuto
b) Druh pracovni ¢innosti neodpovida tomu, co bylo slibeno
c) Prelozeni na jiné misto, pracovisté
d) Manazer, ktery zaméstnance pfijimal, je nahrazen jinym, kterého
zaméstnanec neuznava
e) Zameéstnanci je pfifazeno jiné teritorium

f) Zaméstnanec je pozadan, aby udélal néco neetického
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Nahle zbohatne nebo dosahne uspor, které mu umozni dosahnout
nezavislosti

Vydélava dostatek penéz

Setka se sexualnim obtéZovanim

Setka se s rasovou diskriminaci

Zjisti, Ze spole€nost je na prodej

Zjisti, Ze spolecnost byla prodana

Uvédomi si, Zze dostava nizsi plat ve srovnani s ostatnimi zameéstnanci
vykonavajicimi stejnou praci

Uvédomi si, Ze nema Sanci na povySeni, ve které véfil

Dojde mu, ze jeho vlastni chovani se stalo nepfijatelnym

Neocekavana nabidka zaméstnani zvenci

Zameéstnance je nucen ucinit nepfijatelnou osobni &i rodinnou obét

Je mu prfidélen ponizujici Ukol (napf. zafidit soukromé zalezitosti pro
nadfizeného)

Malicherné a zbyte¢né vnucovani autority

Odmitnuti zadosti o volno z rodinnych davodu

Odmitnuti Zadosti o pfelozeni

Odchod nebo opusténi blizkého kolegy

Spor s nadfizenym

Konflikt se spolupracovnikem

Neocekavané Spatné hodnoceni prace

Pfekvapivé nizké nebo Zadné navyseni platu

Tyto udalosti byvaji ¢asto pojmenovavany jako ,posledni kapka“. Dr. Thomas

Lee, profesor ekonomie na Univerzit¢ ve Washingtonu, se zabyval podrobnym

zkoumanim modelu, ktery sdm nazval ,rozvijejici se model fluktuace®. Zjistil, nékolik

ddvodu, pro¢ se zaméstnanci odcizuji a odchazeji:

a)

b)

VétSina pfipadl dobrovolné fluktuace, pfiblizné 63 procent, je urychlena
Sokujici udalosti

Jen velmi malo zaméstnancl zacne premysSlet o odchodu kvali udalosti
souvisejici s platem

Kolem 20 procent odchazejicich zaméstnancl firmu opousti i pfesto ze

nemaiji jiné zaméstnani
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d) Dalsi odchazeji v okamziku, kdy je pravdépodobné, Ze takovou nabidku
dostanou, ale jesté ji nemaji

e) Brigadnici i zaméstnanci na ¢asteCny pracovni Uvazek se €asto rozhoduji
impulzivné, po zplsobeném Soku, neprochazeji zdlouhavym obdobim
hodnoceni situace

f) Nadani zaméstnanci se nepfestavaji poohlizet po moznostech jinych
zaméstnani, ani v pfipadé, Ze jsou aktualng& spokojeni. Ugasti na
pohovorech si ovéfuji svoji hodnotu na trhu prace, ziskavaji tak moznost
zalozniho planu

g) Mnoho zaméstnancl odchazi kvuli osobnim Sok(m, které nesouvisi se
zaméstnanim — manzelstvi, t€hotenstvi, dédictvi, odchod posledniho ditéte
z domu, stéhovani, péce o ¢lena domacnosti v nemoci, splaceni hypotéky

h) Vystupni pohovory nebo prizkumy, které neodhali puvod bodu zvratu —
vzniklého Soku a nepfiméji zaméstnance promluvit o procesu zvazovani

svého odchodu, nikdy neodhali tu pravou pficinu (Branham, 2009, s. 25)

9.3.2 Proces uvazovani o odchodu

Lee upozoriiuje (Lee, 1996, s. 5 - 36), Ze v procesu uvazovani o odchodu
existuji dvé odliSné faze — z nichz ta prvni je obdobi mezi prvnimi uvahami o odchodu
zaméstnance a naslednym rozhodnutim odejit.

Druhym obdobim v procesu Uvah o odchodu je doba mezi rozhodnutim odejit a
skuteénym odchodem. Sance manaZeril ziskat zaméstnance zpét na stranu
spole¢nosti jsou v tomto obdobi zna¢né nizsi nez v pfedchazejici fazi. Je dllezité ze
strany manazert byt vnimavy k prvnim projeviim odcizeni, v této fazi je mozné je
zlomit. Manazefi by se méli soustfedit na vySe uvedené mozné udalosti, spoustéjici

projevy odcizeni a byt v takovém obdobi zvlasté vnimavi.
Jednoduché doporuceni je pravidelné se zaméstnancu ptat, jak jsou ve firmé

spokojeni. Podobné otazky vyjadfuji zajem manazera a mohou ovlivnit vysi fluktuace.

Kazdodenni kontakt manazera se zaméstnanci je pfilezitosti pro takové diskuze.
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9.3.3 Dulvod odchodu zaméstnancu — vysledky prizkumu

Z 3149 komentarfl zaméstnancu, ktefi dobrovolné opustili své zaméstnani,

uvedenych ve vyzkumu Saratoga Institute, vypliva, Ze ktém nejCastéjSim patfi

zklamani, vztek, ztrata iluzi, rozladéni nebo pocit zrady, tedy divody piné ovlivnéné

emocemi.

Zaméstnanci se za¢nou odcizovat a pfemysSlet o odchodu ve chvili, kdy neni

napinéna jedna ze Ctyf zakladni lidské potieb:

1.

Potfeba dlvéry — zaméstnanci oCekavaji o manazera a spolecnosti, ze pini
své sliby, jsou cCestni, upfimni, budou do nich investovat a zachazet
spravedlivé, budou je vC€as a spravedlivé odménovat

Potfeba nadéje — zaméstnanci potiebuji véfit, ze budou schopni rist a
rozvijet své schopnosti pfi vykonu prace a diky vzdélavani (Skoleni) budou
mit pfilezitost povysSit nebo jinak postupovat v kariéfe smérem k vySSim
vydélkim

Potfeba ocenéni — zaméstnanci potfebuji mit pocit, Ze za tvrdou praci a
maximalni snazeni, oddanost firmé budou pfislusné ohodnoceni. Ocenéni
souvisi i s tim byt respektovan a povazovan za pfinos

Potfeba citit se kompetentni zaméstnanci pfedpokladaji, Ze pfidélena prace
bude vyzvou a bude v ni vyuZit jejich talent, Ze se jim dostane 3koleni, pro
kvalifikovany vykon, Zze uvidi konec¢né vysledky své prace a dostane se jim

pravidelného hodnoceni jejich vykonu (Branham, 2009, s. 32)

9.3.4 Duvody odchodu uvadéné zameéstnanci

Duvody ochodu, uvadéné zaméstnanci pfi davérnych vystupnich pohovorech

s nezavislou agenturou lbid, vypliva, Ze tyto zakladni lidské potfeby nejsou naplinény.

Odpovédi na otazku: ,Pro¢ jste odesli?* byly rozdéleny nasledovné:

a) Omezené moznosti kariérniho rdstu a dalSiho povySeni (16 procent) -

nedostatek nadéje

b) Nedostatek respektu nebo podpory ze strany nadfizeného (13 procent) —

nedostatek divéry

c) Nedostate¢né vudci schopnosti nadfizeného (9 procent) — nedostatek

davéry
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Pracovni doba — pfili§ mnoho i pfili§ malo - (6 procent) — nedocenéni
zaméstnance
Nevyhnutelné divody — davody, jimz nelze pfedchazet — odchod do

dichodu, narozeni ditéte, péce o dité, prelozeni, jiné rodinné divody, smrt,
nemoc, nadmérné cestovani do zaméstnani (5 procent)

Nedostatek uznani (4 procenta) — nedocenéni zaméstnance

Nadrzovani nadfizeného statnim (4 procenta) — ztrata divéry

Spatny vztah nadfizeného se zaméstnanci (4 procenta) — nedostatek
diveéry

Spatna uroven nejvy$siho vedeni (2 procenta) — ztrata davéry
Nedostate¢na uroven technickych schopnosti nadfizeného (1 procento) —
ztrata davéry

Diskriminace (1 procento) — ztrata davéry i nadéje

Obtézovani (1 procento) — ztrata davéry

m) Benefity (1 procento) — nedocenéni zaméstnance

n)

PrFistup spolupracovniku (1 procento) — zpUsobuje ztratu davéry

Aby bylo mozné analyzovat tyto odpovédi z vystupnich pohovor(l do hloubky,

organizovali, pracovnici Saratoga Institute s respondenty vyzkum, kde byli pozadani,

aby vlastnimi slovy, bez moZznosti vybrani policka psali o svych potfebach, které nebyly

naplnény.

Deset nejCastéjSich pfiCin objevujicich se v odpovédich na otazku: ,Co

udélala spole¢nost ,ABC* (byvaly zamé&stnavatel) Spatné?“ byly tyto:

a)

Spatny management — neprofesionalita, nerespektovani, nenaslouchani,
volba kvantity pfed kvalitou — problémy s diavérou, nedocenéni, nadgji a
kompetentnosti

Nedostatek moznosti kariérniho postupu a dalSiho rozvoje — absence kfivky
rozvoje, obsazovani volnych pozic zvlastnich zdroju, nespravedlivé
povySovani, protekce — problém s nadéji a divérou

Spatna komunikace — nedostatek otevienosti informaci smérem dold od
manazerld a nejvyssiho managementu, nedorozuméni s oddélenim lidskych
zdrojd — problémy s nedlvérou a nedocenéni

Plat — plat po vnimani vlastni hodnoty na trhu prace, neodmérovani,
protekeni bonusy — problémy s davérou a nedocenéni

Nedostatek uznani - zalezitosti platu, pracovniho vytizeni, kultura

spoleénosti — problém s nedocenéni
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f) Spatné nejvyssi vedeni — vedeni se nestara, nenaslouch4, neinvestuje do
zaméstnancl, izolovanost manazerd(, jejich odtazitost a necitlivost, smisené
informace, mnoho zmén — problém s dlvérou a nedocenéni

g) Nedostatek Skoleni — nedostatek Skoleni pro spravny vykon, nizka kvalita,
povrchnost, absence Skoleni pro nové zaméstnance, trénink — problém
s nedocenéni, nadéji a kompetentnosti

h) Nadmérné pracovni vytizeni — vysoké naroky, kvantita na ukor kvality,
nedostateCné personalni obsazeni — problémy s nedocenéni a
kompetentnosti

i) Nedostatek nastroju a prostfedki — nedostate¢na vybavenost kancelafi,
techniky — problémy s nedocenéni, nadéji a kompetentnosti

i) Nefungujici tymova spoluprace — absence tymového ducha, S$patna

koordinace — problémy s divérou a kompetentnosti

VétSina zaméstnancli odchazi z davodu, kdy pfi¢inou mohla byt udalost pred
nékolika dny, tydny. Dulezitym obdobim je pro spole¢nost ,obdobi zachrany®, béhem
néhoz maji manazefi prilezitost odhalit vznikajici odcizeni a predejit tak ztraté
zaméstnance. Je ale nezbytné si uvédomit, Ze ani manazer, ani organizace nemaji tu
moc zabranit odchodu kazdého zaméstnance, ani vzdy oddalit nebo zvratit jeho

rozhodnuti odejit.

Pokud ze seznamu nejCastéji uvedenych ddvodu odchodu ze zaméstnani
odstranime dlvody, které nema zaméstnavatel a manazer moznost zménit (odchod do
ddchodu, vzdalenost, nemoc, rodinné davody, atd.) zbyva vice jak 95 procent divodu,
které ovlivnit Ize. Na obrazku uvedeny v kvadrantu A. Z téchto 95 procent je vice nez
70 procent ovlivnitelnych pfimym nadfizenym. Z toho pét plyne, Ze nejvétsi vliv na
ovlivnéni negativniho rozhodnuti zaméstnance ma manazer, pfimy nadfizeny
zaméstnance. Oblibené pfislovi fika: ,lidé pfichazeji do firem, ale utikaji pfred

manazery”.
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10 FIREMNi KULTURA

10.1 Nezdrava firemni kultura

Kultura organizace je kazdodenni skuteCnou realitou, se kterou je tfeba se sZit.

V mnoha organizacich bychom byli nuceni konstatovat, Ze ackoliv trend dnesni doby

radi, jak péstovat zdravou firemni kulturu, nedéje se tomu tak. Spole¢nost s nezdravou

kulturou mizeme charakterizovat takto:

Nuti pracovnika volit mezi osobnim zivotem a kariérou

Zaméstnanec je vniman jako naklad nikoliv jako aktivum vyZadujici
investice

Zameéstnance vnima jako prostfedky, nikoliv Zivé bytosti

Jednéa se zaméstnanci opovrzlivé

Zaméstnance kontroluje a nedava jim pravomoc

Informace jsou zadrZovany vkruhu nejvydS§iho managementu jako
prostfedek moci a kontroly

Manazefi jsou zaujati pouze sami sebou, jsou odtrzeni od postoji a pocitl
zaméstnancu

Dochazi k vnitfnim bojum mezi oddélenimi

Dochazi k neprofesionalnimu chovani

Chyby svadi na ostatni, uspéch si pfivlastruje

Dochazi ke 1Zi, zatajovani, neetickému chovani

Castymi zmé&nami dochazi ke zbytenym chybam managementu, ztrata

dlouhodobé strategie a cilu

m) Nevéfi zaméstnancim

Organizace jako takova, muze mit kulturu zdravou, ale zaméstnava takové

manazery, ktefi tvofi nezdravé subkultury na oddélenich. Chovani téchto manazer( se

vysokou toxicitou“ pfenasi dale a naruSuje tak, vyvazené prostiedi organizace.

V opaéném pfipadé, se manazerovi miize podafit v nezdravém prostfedi organizace

vytvofit zdravou subkulturu, dochazi k tomu vsak zfidka a sloZité.
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10.2 Potreby klicovych talentd

Vybér vhodnych benefitd a sluzeb socialniho zabezpeceni, které organizace
zameéstnanci nabidne, by neméla byt pouhym dorovnanim toho, co nabizeji ostatni, ale
musi pfijit na zpusob, jak se prat o své ,talenty” nakladové pfinosnym zpusobem.
Dobrym pfikladem muze byt firemni Skolka, dava manazerskym pozicim, které stoji
pfed otazkou volby kariéry a péCe o dité pevny argument pfi rozhodnuti. Vybér
kvalitnich manazer( a Skoleni téchto manazeru, ktefi budou dale svédomité a zdravé
pecovat o své podfizené. Zvolit jednoducha pravidla, pfi jejichz dodrzovani je utuzovan
pevny vztah mezi zaméstnancem a organizaci — zaslanim pfani k narozenindm,
k vyro€i, svatbé&, vefejné pochvaly, apod. Rozhodujicim faktorem by méla byt
rovnovaha v komunikaci mezi manazery a zaméstnanci. Ptat se, dat moznost odpovédi

a naslouchat jejich pozadavkim.

V USA je jednim z nejznaméjSich pfikladd uspésné firmy se zdravou kulturou
firma SAS Institute, Inc., se sidlem v severni Karoliné. Dokazuje to mira fluktuace 3
procenta v odvétvi, ve kterém se standardné pohybuje kolem 20 procent. Podle svych
vlastnich vypoctu tim spole€nost usetfi ro€né 67 mil. USD nakladd na fluktuaci a maze
si tak dovolit dal$i benefity pro stavajici zaméstnance. Generalnim Feditelem
spolecnosti je Jim Goodnight, ktery firmu vybudoval. Spravné pochopil, ze na trhu je
nespocet nadanych vyvojaru softwaru, pro které je nejvétsi motivaci pfijemné pracovni
prostfedi a pfedevSim rovnhovaha mezi pracovnim a osobnim Zivotem. Realizoval
nékolik projektll, které tyto vize mély podpofit. U SAS neni zadné maximum dni
nemocenské, jak je tomu v mnoha jinych firmach. SAS provozuje nejvétSi zavodni
Skolku ve staté. V sidle spole€nosti se nachazi télocvi¢na o rozloze 330 m2, tenisové a
volejbalové kurty, fotbalové a softbalové hfisté, masaze, jsou pofadany hodiny jogy,
afrického tance, tai-€i, pingpongové a kule¢nikové stoly a bazén s deseti drahami.
Nabizi neformalni oblékani, v jidelné je jidlo zdarma, plati zaméstnancim ockovani,
pracovni doba je strikiné dana otevienim vstupni brany v sedm hodin rano a zavienim
pfesné v Sest hodin vecer. | pfesto, Ze tento vyCet svadi k domnéni, Ze misto prace
zaméstnanci zahali pfi zmiflovanych aktivitach, opak je pravdou. VSichni cti firemni

kulturu, ktera je zaloZena na odpovédnosti a pracovnich vysledcich.
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10.2.1 Tvorba vlastni kultury

Benefity, které spole€nost nabizi, nemusi byt pouze ze schvalovaciho procesu

nejvyssiho managementu, i manazefi svoji ¢innosti mohou pfispét k tvorbé zdravé

kultury své skupiny.

Nékolik pfiklad, jak dosahnout loajality svych zaméstnancl, snizeni stresu a

pfekonani bariér:

a)

Manazefi by se méli setkavat se svymi podfizenymi i mimo pracovni
prostiedi a mluvit s nimi o jejich b&€znych dennich zajmech — podminkou je
vynechani pracovnich témat

Odmeénéni  pfesCasovych hodin, kvali ddlezité uzavérce, svym
zaméstnancu, tak davate na jeho, Ze jste si jejich prace plné védomi, vazite
si jich

Pochopeni pfi udalostech osobnich a rodinnych (rozvod, smrt v roding, ...)
Vytvorfeni pravidelného ritualu, posilujiciho vztahy

Pomoc pfi zvladnuti naporu prace

Skute¢ny dialog mezi zaméstnancem a manazerem, snaha a zajem
naslouchat

Omluva — i manazer by mél byt schopen pfiznat své chyby pfed

podfizenymi

Uvedené pfiklady by mély byt inspiraci, ne striktnim fadem. V bé&zném

pracovnim a osobnim Zivoté je nutné umét reagovat spontanné na potfeby svych

zaméstnancu. Ma jinou hodnotu reakce, ktera je jista svym obsahem jako navod

z knihy a reakce spontanni pouZzita pfi nahlé udalosti. Zaméstnanci je cenéna

pfirozenost, spontannost, pochopeni. Na prvnim misté stale zlstava potfeba umét

svym zaméstnancum naslouchat.
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Obrazek 1: Zavislost vykonu pracovnika a jeho motivace

A Prostol Pro Tvysovard wyiom Proston Konts agd odukihay imothaace

Wykon P onaaiba

-

.
=

Motivace

Zdroj: WAGNEROVA, |. Rizeni vykonnosti. 1. vyd., 2005. 83 s

10.2.2 Socialni vazby mezi zameéstnanci

Neni pochyb o tom, Ze zaméstnance ovliviiuji socialni vazby. Zlistat na
pracovisti, kde nejsem spokojeny, jen kvili kolegiim neni ojedinélym Ukazem. Lidské
bytosti maji pfirozenou potfebu nékam patfit. Mnoho zaméstnancl vztahy na pracovisti

vnima velmi blizce se vztahy rodinnymi, které jim tfeba chybi.

V dnesni dobé travime tfetinu pracovni doby komunikaci e-mailem, v situacich,
kde dfive fungoval osobni kontakt. Rada lidi tak vnima pocity izolace a odtrzeni.
V nezdravém pracovnim prostfedi zaméstnanci ¢asto zazivaji Uzkost, nedlveéru, tiché
konflikty, interni boje, nevhodné chovani — podminky, ve kterych je nemozné budovat

tymoveého ducha.

Nelze prfedpokladat, Ze by mezi sebou zaméstnanci vzdy vychazeli, Ze by jejich
nazory byly vZzdy jednotné, ale manazer by se nemél nikdy stavét do role soudce
soukromych sporll. | kdyz by o to byl pozadan, nebo by se zdalo, ze je vhodné
zasahnout. Je spravné podporovat, aby v pfipadech, kdy je to mozné, si zaméstnanci

své spory uméli urovnat sami.
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Manazerovou ulohou je aktivni budovani harmonie a socialnich vazeb mezi

zaméstnanci. Pfiklady, jak napomoci vytvofit dobré vztahy mezi zaméstnanci:

a) Ponechat pfiméfeny €as pro vzajemné setkani na obédé, u kavy. Nevnimat
toto, jako ztratu produktivity ale investici do budoucna v podobé socialnich
vazeb

b) VytvaFeni zvlastnich projektovych tymda, které pracuji na spoleéném ukolu,
velmi vhodné pro spojeni zaméstnancu, ktefi bézné nepfijdou do Uzkého
kontaktu

c) Vytvaret multifunkéni tymy, ve kterych se prolinaji zaméstnanci z rlznych
oddéleni

d) Pozvat u€astniky z jinych oddéleni na organizované schlizky

e) Organizovani skupinovych dobrovolnych aktivit

f) Podporujte feSeni problému jednoho, pfidélenou skupinou druhych

g) Je nutné znat své zaméstnance osobné

Zameéstnanci, ktefi maji, se svymi kolegy lepsi vztahy na pracovisti jsou

oddanéjsi zaméstnavateli. (Simon, 2000)

10.2.3 Scorecard preferovaného zaméstnavatele

Zakladem zjisténi vlastni uspésnosti je sledovani vyvoje pomoci vlastnich
indikatort Uspésnosti fizeni talentll. Dle Branhama (Branham, 2009, s. 221) musi
spole¢nost sledovat svoji aktivitu ¢tyf Cinnosti:

a) Ziskavani

b) Vybér

c) Motivace

d) Udrzeni motivace

K metrikam popisujicim ziskavani uvadi tyto:

a) Pomér poctu uchazecu k poctu volnych mist

b) Procento uchazecq, které Ize povazovat za prvotfidni

c) Pramérny pocet dni potfebnych k obsazeni volného mista

d) Procento akceptovanych nabidek

44



Obrazek 2: CtyFi klicové ¢innosti, které musime ohledné talent( provadét

ziskavani
CYKLUS \\

udrieni RIZENT TALENTU vybér

motivace /

motivace

Pfepracovano dle: BRANHAM, L. 7 skrytych divodd, pro¢ zaméstnanci odchazeji z firem. 1.
vyd., 2009. s. 221.

10.2.4 Partnefi uskutecnéni planu

Uspé&snou, preferovanou spolednosti mize byt kazda bez ohledu na svoji
velikost. Stat se v ur€itém oboru nebo oblasti preferovanym zaméstnavatelem je
dosazitelny sen. VyZaduje to tymovou spolupraci nejvys§siho vedeni, oddéleni lidskych
zdroj, manazer( a zaméstnancu. (Branham, 2009, s. 224)

Je tfeba zaméstnance podporovat a motivovat, je ale nutné jim pfipomenout, Ze
zadnym manazerem nemohou byt motivovani tolik, jak mohou motivovat sebe. Jsou
provadény prazkumy mezi zaméstnanci pro zjisténi procenta motivovanych a
odcizenych, nasledné jsou povéfovani manazefi, aby zaméstnance vice motivovali a
dosahli tak v pfistim prizkumu lepSich vysledkd. Je to odpovédny pfistup, eliminujici
potencialni rizika, ma své nedostatky v opaéném pojeti tohoto problému.

Zodpovédnost za motivaci by totiz neméla byt pouze v rukach manazeru, ale
také vrukach samotnych zaméstnancu. Zaméstnanci by neméli vyckavat, jakym
zpusobem je bude motivovat manazer, meéli by také sami udrzovat svoji motivaci.
Preceni-li organizace roli manazera v motivovani, mize tim vytvofit takové pracovni
prostiedi, ve kterém se zaméstnanci stanou pasivnimi a budou pouze olekavat

veSkerou motivaci zvenci. Jejich postoj se pak stane zcela pasivnim. Udrzeni
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rovnovahy mezi motivaci a narokovanim si motivace zvenci by mélo byt spoleCnym
cilem manazerl a zaméstnancu.

Pro dosazeni spokojenosti, harmonie a kompromisu, je nutné stanovit hranice a
zietelné formulovat, jak by si méli zaméstnanci udrzet svou motivaci a jakym zpUisob

motivace by mél byt dodrzovan ze strany manazeru. (Branham, 2009, s. 226)
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PRAKTICKA CAST DIPLOMOVE PRACE
Prakticka ¢ast diplomové prace ma za cil aplikovat teoretické poznatky a
vychodiska na pfikladu uvedeném zpraxe. Re$eni a navrh sestavam z nékolika

nasledujicich krok:

11 KROK C. 1 : PREDSTAVENiI SPOLECNOSTI

11.1 Cil a historie spole¢nosti EBM

Spole¢nost EBM — Expert Building Management, s.r.o. byla zalozena v roce
1998. Svym vznikem navazala na Cinnosti svého zakladatele, ktery plsobil od roku
1991 nejdfive ve spole¢ném Ceskoslovensku, po rozdéleni federace
na Slovensku. Spole¢nost se zabyva predevSim projektovou a inzenyrskou c&innosti,
vykonem technického dozoru investora, realitni &innosti a pfipravou projekti v Ceské

republice i na Slovensku.

Ve své historii se spole€nost a jeji zakladatel podileli na mnoha vyznamnych
projektech, spoleCnost tak nabyla cenné zku$enosti a know how potfebné pro
taktéz angaZovanost zakladatele spoleénosti v jinych vyznamnych spoleénostech

a institucich.

Spole¢nost EBM — Expert Building Management, s.r.o. je schopna pro své
klienty poskytnout komplexni servis typu ,Design & build“, ato vetné zabezpeceni

financovani projektl od pfipravy az po kolaudaci.

Strategii spole¢nosti EBM — Expert Building Management, s.r.o. je zaujmout
klienty jedineCnosti poskytovanych sluzeb ve smyslu zaruk za kvalitu, profesionality

vS§ech svych pracovniku a jejich vzajemné zastupitelnosti a informovanosti.
Spole¢nost EBM — Expert Building Management, s.r.o. je od prvniho kontaktu

s klientem oteviena jeho zamérdm a spolu s nim FfeSi vSechny otazky a alternativy tak,

aby k Uspésné realizaci zamér( vedla nejefektivnéjSi mozna cesta.
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Spole¢nost EBM — Expert Building Management, s.r.o. si taktéz zaklada
na solidnim pfistupu ke svym zaméstnanclm a subdodavatellm, snazi se byt

korektnim a uctivym partnerem.

11.2 Organizacéni struktura spoleénosti EBM

Ve vedeni spole¢nosti jsou dva jednatelé, jeden z nich zastava funkci
feditele spoleCnosti, druhy obchodniho feditele spolecnosti.

Obrazek 3: Schéma vedeni spole¢nosti EBM

VEDENI SPOLECNOSTI

Lubomir Vais jednatel, feditel spoleCnosti
Jakub Vais jednatel, obchodni feditel

Management spoleCnosti se sestava z nékolika hlavnich a
dilezitych pozic, zaru€ujici kompletni pokryti vSech
cinnosti.

Richard Steiner vedouci stfediska
managementu

Nt
Lucie Mlynkova
kontejnert e

Tereza Zloska marketing manager

Lucia MekySova office manager

vedouci stfediska podzemnich

Zdroj: http://www.ebmprague.cz/ebm/management-spolecnosti

Kazdy ze ¢lend managementu spolec¢nosti ma pod sebou svéfené pracovniky,
které vede a je jim napomocen. Spolecné tak tvofi tym, ktery snaze dosahne uréenych

cild.
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Spole¢nost svym specifickym zaméfenim komunikuje a spolupracuje predevsim
se stavebnimi ufady, developery a institucemi pro uzemni planovani dale s finanénimi

Ufady a urfadem prace.

11.3 Personalni a prostorové vybaveni spoleénosti EBM

Spole¢nost povazuje zaméstnance za zakladni zdroj uspéchu firmy. Vhodnou
personalni politikou vytvari kolektiv pracovnikd spokojenych ve své praci, ktefi mohou
nejen odvadét dobrou praci v dobré kvalité, ale jsou sami zdrojem novych mySlenek
k trvalému  zlepSovani  spoleCnosti.  Pravidelnym  vzdélavanim  zvySujeme
a prohlubujeme povédomi zaméstnancl o vlastni odpovédnosti ve vztahu ke kvalité
provedené prace, k ochrané zivotniho prostfedi a ochrané zdravi. (citace z materialu

Integrované politiky EBM)

V souCasné dobé& zaméstnava spolenost cca. 50 osob na hlavni pracovni
pomér, jedna se predevSim o profese technické - stavarské, architektonické. Dil&i
pozice z oblasti administrativy, marketingu, obchodu zastavaji jmenovani pracovnici, i,

jsou predevsim soucasti managementu spolecnosti.

Spolec¢nost sidli v nové budové. Pracovni mista jsou situovana v tzv.

Lopenspace®.

11.4 Metody a techniky prace

Pracovnici jsou rozdéleni do dvou sekci: technické a administrativni. Technicti
pracovnici jsou rozdéleni do nékolika pracovnich skupin, kazdou vede a fidi jeden
manazer, skupina ma na starosti svUj projekt a jeho kompletni projekéné-
architektonickou ¢&innost. Pod vedenim vedouciho projekce se snazi dle zadani
zakaznika realizovat jeho pFedstavy v Zivota-schopny projekt, ktery splfiuje i vSechna

technicka nafizeni, dle platnych zakonu a predpisa.

Metoda vybéru pracovniku: pohovor a assesment centrum.
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Metoda vzdélavani: na pracovisti bézné vyuzivan koucink, asistovani prace, mimo
pracovisté workshop a prednaska.

Metoda feSeni persondlniho problému: situaéni (rozborova).

11.5 Firemni kultura

Ve spoleénosti EBM je firemni kultura tvofena Cistym prostfedim nové budovy,
modernim vybavenim, kompletnim technickym zazemim, kvétinami, profesionalnim
kavovarem a pfijemnou sle¢nou na recepci. Na druhé strané je tvofena schopnosti a
chuti naslouchat podfizenym, zvaZovat a realizovat jejich navrhy, celkové pfijemnou
ctizadosti, touhou byt kvalitnim partnerem a oporou svych zaméstnancl. Vytvofit
prostfedi, do kterého se vzdy radi vraci a je pro né nejen finanénim ale i osobnostnim
zazemim. Upevihovani vztahu mezi firmou a zaméstnancem je jedno ze zakladnich
pravidel organizace. Denni program ma sva pravidla, kazda pozice ma své ukoly,
kazdy pracovnik ma svého mentora, ktery na néj dohlizi ale je mu i dilezitym opérnym

bodem, pokud si nevi rady, nebo se chce jen poradit.

11.6 Etika zaméstnancu

Firma EBM nema pfesné napsanych 10 nebo 15 polozek etického kodexu,
ktery ma kazdy zaméstnanec dodrzovat a jimzZ se fidit. Jsou ale nepsana pravidla,

ktera spolu tvofi tento koncept etického kodexu a zaméstnaneckou etiku.

Vzdy je klientovi naslouchano a s veSkerym profesionalnim pfistupem se mu
snazi vyhovét v jeho pozadavcich, aby bylo dodrzeno vSech zakonU a predpisu.

Zaméstnanci pracuji v tymu, dil€i ukoly tvofi kazdy sam, kazdy mulze pfijit se
svym napadem, ale nikdy neni napadnut statut tymu jako zakladni princip.

Ve firmé& nedochazi k zadné diskriminaci a je absolutné nepfipustna jakakoliv
forma natlaku.

Chrani svoji firmu, jeji jméno. Loajalita je jeden z dulezitych zavazku, ktery byl

jednim z postoji kazdého zaméstnance.
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11.7 Komunikacéni dovednosti

Komunikace mezi technickymi pracovniky byla pfevazné na urovni technickych
dat. Pozi¢né blizci pracovnici si spolu vzdy tykaji. Tykani bylo slySet pfevazné. Podle
pozorovani jsem si vSimla, ze vykaji nové pfichozi a ve vétSiné pripadd vykaji
zaméstnanci nejvysSim predstavitelim spole€nosti. Management si mezi sebou tyka.

Tykaiji si i néktefi pracovnici managementu s nejvysSimi predstaviteli firmy.

Vzdy byla slySet komunikace pratelska, nikdy ne nadfazena, arogantni,
pfipadné jinak se vymykajici pfijemnym pocitdm z probéhlych rozhovord a to i

v pfipadé, Ze se fesil néjaky problém.

U profesi technickych neni vyzadovan zvlastni projev, je dulezité umét véci
technicky vysvétlit kolegum a pfipadnym klientdm, ale nedosahuje Urovné jednaci,

obchodni.

Zvlastni naroky byly kladeny na komunikacni urover pracovnikl managementu,
pfedevdim obchodniho, marketingového a personalniho odvétvi. Na téchto pozicich
pracuji ti, ktefi maji vrozené viohy a komunikacni dovednosti. Pravidelné jsou Skoleni,

zuCastnuji se assesment center a pfednasek, které jejich dovednosti dotvareji a trénuji.

11.8 Dusevni hygiena pracovisté

Toto téma rozdélim do 4 skupin.

11.8.1 Mira pracovni zatéze

Svéfené ukoly dle mého nepfesahuji moznosti plnéni. Jejich zplsob zadani a
oCekavany vystup nevyvolavaji zbyte¢né stavy frustrace. Je bran potaz na individualni
schopnosti pracovnika, dle toho se rozviji jeho kariéra, ale jsou mu na zakladé toho téz
svéfeny ukoly dle naro¢nosti a zodpovédnosti. Pracovnici nejsou pod zbyte€nym

tlakem ze strachu z pfipadného neuspéchu, maji se vzdy na koho obratit.
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11.8.2 Fyzické faktory

Nad témito faktory nemame vétSinou kontrolu. Jsou to: teplota, vihkost vzduchu,
slunecni paprsky, znecidténi vzduchu, hluk, vibrace, chemikalie po8kozujici zdravi.
Obdobné nepfijemné pocity strachu zpGsobi i naprosté ticho. Clovék potfebuje pro
vyrovnany pocit urcitou stimulaci podnétl i zven€i. Ztoho hlediska jsou ve firmé

splnény v8echno pozadavky pro pfijemny pocit z kvalitniho pracovniho zazemi.

11.8.3 Spolecenské postaveni

SpoleCenské postaveni plynouci z ur€itych druht zaméstnani maze byt také
zdrojem stresu a je nutné brat tento faktor v uvahu. Nékteré lidi stresuje pocit, ze
ostatni k nim nemaji nalezity respekt. VétSinou proto, Ze prace, kterou délaji, je malo
placena, nevyzaduje vysokou kvalifikaci, je Spinava atd. Dovoluiji si tvrdit, Ze at uz se
jednalo o pracovnika managementu, technického pracovnika, recepcni, feditele, nebo
uklize€ky, ani jeden z nich nenabyval takového pocitu, protoZe zazemi kvalitni a pevné
spolecnosti jim dava urcity pocit prestize, ktery je velmi dllezity. Neni dllezité co, ale

pro koho.

11.8.4 Zodpovédnost

Z pfiliSné zodpovédnosti vétSinou vznikaji stresové stavy. Nékdo pfijima
zodpoveédnost i za ostatni, jiny zamérné svoji pfenechava ostatnim. Je dllezité se umét
spravné podivat na osobu svoji a svoji roli ve firmé. Sebejisty a vyrovnany ¢lovék snasi
zodpovédné misto snaze, nez Clovék zakomplexovany, s pocitem méné cennosti,
nejistoty a neschopnosti se sam rozhodovat. Rozumni a inteligentni zaméstnanci
dovedou zvazit nejen své schopnosti, ale i psychickou silu a odmitnout povyseni kdyz
zjisti, Ze by si neuméli udrzet pfipustnou a zdravou miru stresu. V EBM je proces
rozhodovani a povySovani soucasti pravidelnych hodnoceni a rozhovord s pracovniky

skupiny, takZe tomuto problému se Uspésné predchazi.
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12 KROK C. 2: SPECIFIKACE NAVRHOVANEHO
VZDELAVACIHO PROGRAMU

12.1 Nazev a popis vzdélavaciho programu

Matka 2013 - zpétné zaclenéni zaméstnankyn/zaméstnancl manazerskych
pozic f. EBM Expert Building Management, s.r.o. CR na MD zpét na pGvodni pracovni
pozice.

Spole¢nost Expert Building Management (dale jen EBM) jsem zvolila z toho
dlvodu, Ze jsem zde absolvovala nékolika mési¢ni praxi na personalnim oddéleni a
byla jsem tak soucasti nejuzSiho personalniho planovani. Svym pozorovanim stavajici
situace a rozborem moznych rizik, jsem dle mého vytvofila realny navrh skute¢né

aplikovatelny v praxi, ktery by mél byt spole€nosti pfinosem.

Organizator
Spole¢nost EBM Expert Building Management, s.r.o., Praha
Adresa: Ohradni 1440/2a, Praha 4 — Michle, 140 00, Praha

Kontaktni osoba, zadavatel: Ing. Lubomir Vais, jednatel, Feditel spole€nosti

12.2 Zameér vzdélavaciho programu MATKA 2013

V letech 2009-2012 odeslo 15% zaméstnankyn z manazerskych pozic hlavniho
pracovniho poméru na matefskou dovolenou. Snahou spole€nosti je udrZet
zaméstnankyné v kontaktu se spole¢nosti a zmé&nami ke kterym v ni dochazi a tim jim
usnadnit navrat na puvodni pozice. Jedna se o kliCové pracovnice a spolecnost si je

védoma jejich pfinosu.

12.3 Cil

Cilem vzdélavaciho programu je pribézné informovani zaméstnankyn
o aktualni situaci a zménach, ke kterym ve spoleCnosti v dobé jejich nepfitomnosti
dochazi a tim je aktivné zapojit. DalSim z cil( tohoto vzdélavaciho programu je jejich
zacClenéni a usnadnéni navratu na puvodni pracovni pozice. Podpora a prohlubovani

zdravé firemni kultury. Seznameni s novymi technologiemi a pracovnimi postupy.
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Podpora dobrych socialnich vztahu na pracovisti. Je o€ekavany stanoveny navrat 90%
zameéstnankyn na manazerskych pozicich zpét na puvodni pozice.
Cilovou skupinou jsou zaméstnankyné hlavniho pracovniho poméru na manazerskych

pozicich spole¢nosti, které nastoupily matefskou dovolenou po roce 2009.

13 KROK C. 3: VYZKUMNA CAST, HYPOTEZY A
VYHODNOCENI HYPOTEZ

Pfedpokladame, Ze zaméstnanci maji (méli) strach ze ztraty zaméstnani
v pfipadé, Ze by odesli na matefskou/rodi¢ovskou dovolenou. Vime, Ze doposud nebyly
v této oblasti podniknuty Zadné preventivni kroky ze strany zaméstnavatele, ale

uvazuje o nich. K témto faktim jsem pfihlizela pfi tvorbé dotazniku a hypotéz.
13.1 Hypotézy

Hypotéza 1:
Zaméstnanci firmy manazerskych pozic, ktefi uvazuji/jsou na matefské/rodi¢ovské

dovolené, nemaji zajem o vzdélavaci program pro né urceny.

Hypotéza 2:

Zaméstnanci firmy manazerskych pozic nikdy neuvazovali o zméné zaméstnavatele.

Hypotéza 3:
Zaméstnanci firmy manazerskych pozic, ktefi uvazuji/jsou na matefské/rodi¢ovské
dovolené, maji obavu o ztratu své pracovni pozice v disledku matefské/rodi¢ovské

dovolené.
Hypotéza 4:

Zaméstnanci firmy manazerskych pozic povazuji za nejvétSi benefit, ktery jim

zaméstnavatel dava ,penize”.
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13.2 Vyhodnoceni dotazniku

Dotazniky byly dva, jeden wureny pro zaméstnance stale pfitomné
v zaméstnani (potencialni cilovou skupinu, pro kterou je vzdélavaci program uréeny) a
ty, ktefi jiz jsou na MD/RD. Otazky stejné jsou hodnoceny spole¢né, otazky rozdilné

jsou hodnoceny oddélené.

Dotaznik pro zaméstnance manazerskych pozic

Otazka 1: Jste (nehodici se skrtnéte) muz/zena - uvazujici o
matefské/rodicovské dovolené (dale jen MD/RD)? Cilem této otazky bylo rozliseni

potencialné cilové skupiny zaméstnanct od ostatnich.

99% Zen odpovédélo ano

99% muzu odpovédélo ne

Pokud byla odpovéd ne, respondent byl, poZzadan, aby pfedel k otazce €. 8.

V hodnoceni otazek 2 — 7 nejsou odpovédi téchto respondent zahrnuty.

Otazka 2: Ovliviiuje VaSe pozitivni rozhodnuti v této véci strach ze ztraty
pracovni pozice? Tato otazka by méla, poskytnou odpovéd na hlavni myslenku a
zameér tohoto vyzkumu, ma potvrdit nebo vyvratit jednu ze zakladnich hypotéz a taky
podstatu této diplomoveé prace.

NejCastéji se vyskytovala odpovéd: 75% respondenti odpovédélo, Ze ,,ano”,

25% potvrdilo, Ze ,je to jeden z hlavnich duvodud*.

Otazka 3: Ovliviiuje Vase pozitivni rozhodnuti jiny divod, jaky? Zamérem bylo
ziskat povédomi o dalSich okolnostech ovlivriujicich pfipadné rozhodnuti zaméstnanca.
25% odpovédélo ,partner”, 45% ,financ¢ni davody*, 20% ,vék*, 10% ,nevi*.

Otazka 4: Uvital/a byste systém pravidelného Skoleni a setkavani v prabéhu
MD/RD? Touto otazkou bylo cilem potvrdit nebo vyvratit skuteény zajem o vzdélavaci
program a tim odhadnou jeho tGspésnost — ochota se tcastnit.

92% respondentt odpovédélo ,ano®, 8% ,urcité ano”.
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Otazka 5: Pokud ano, vyberte prosim z nabidky, moznost/i jaké mate
oCekavani — co Vam tato Skoleni pfinesou? Otfazka méla rozsifit poznatky k otazce 4,
Zjistit, jaka jsou skute¢na ocekavani zaméstnanci od vzdélavaciho programu.
Respondentiim bylo nabidnuto nékolik konkrétnich moznosti, aby bylo mozné
odpovédi pouZit pfesné pro tuto praci.

a) Kontakt s kolegy
b) Kontakt s nadfizenymi
¢) Informace o aktualnim déni

d) Udrzeni pracovniho mista
Nejéastéji byla uvedena varianta a) kontakt s kolegy, na druhém misté varianta
d) udrzeni pracovniho mista. 55% respondentu uvedlo vS§echny moznosti, 25% uvedlo
variantu a) spolu s variantou b) 1% nezvolilo Zadnou odpovéd.
Otazka 6: Pokud ne, uvedte prosim duvod
100% respondentt odpovédélo ano u otazky 5.
Otazka 7: Vyberte ¢asovy harmonogram Skoleni, kdy byste byl/a ochotna se jej
ucastnit?
a) 1x zarok

b) 2x za rok

c) 4x zarok

85% respondentu zvolilo variantu c) 4x za rok, 15% variantu b) 2x za rok.

Otazka 8: Jste spokojen/a s urovni komunikace ve firmé?

75% odpovédélo ano, 5% by uvitalo vice pohovoru s nadfizenymi, 9%

mysli, Ze ano, 11% tak na pul.

Otazka 9: Jste spokojen/a s urovni vzdélavani ve firmé?

55% ano, 35% spise ano, 10% spise ne.
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Otazka 10: Uvazoval/a jste nékdy o zméné stavajiciho zaméstnavatele?
85% odpovédélo ne, 10% obcas, 5% ano.

Otazka 11: Pokud ano, uvedte prosim davod.
Z 10% obcas a 5% ano predchazejici otazky, odpovédélo 85%, Ze dostali
nabidky z jiné firmy nebo pfitel jim ekl o jiné nabidce, 10% uvedlo jako duvod neshodu

s kolegou nebo nadfizenym a 5% uvedlo jako ddvod nejéastéji touhu po zméné.

Otazka 12: Jaky nejvétSi benefit svym zaméstnancim podle Vas, Vase firma
nabizi? (pracovni prostfedi, firemni kultura, vzdélavani, komunikace, finance, dalsi
benefity, a dalsi)

85% prijemné pracovni prostfedi, firemni kultura,

Dotaznik pro zaméstnance manazerskych pozic na MD/RD
Otazka 1: Ovlivioval VaSe rozhodovani jit ¢i nejit na matefskou/rodi¢ovskou
dovolenou strach ze ztraty pracovni pozice?

75% odpovédélo, Ze ano.

13.3 Vyhodnoceni hypotéz

Vyhodnoceni hypotézy 1

Zaméstnanci  firmy  manazerskych  pozic, ktefi  uvazuji/jsou na
matefské/rodiCovské dovolené nemaji zajem o vzdélavaci program pro né urCeny.
Hypotéza zamitnuta. ,Odpovédi respondentli jednoznacéné potvrdily zajem
zaméstnancli manaZerskych pozic o nabizeny vzdélavaci program. Navrh hodnotili
kladné, z osobnich setkani vyplynulo nadSeni z moZnosti tohoto vzdélavaciho
programu a jeho realizace. Projevili zajem nejen o jeho realizaci ale i o podrobny
obsah. Zajimali se o podminky realizace, ¢asovou naro¢nost. Hodnotili pfinos pro
upevriovani socialnich vazeb, komunikace uvnitf spole¢nosti a neformalniho setkavani
v kolegy a manaZzery v prubéhu matefské/rodi¢ovské dovolené. Navrhovany vzdélavaci
program je spravnou volbou, je pfedpoklad, Ze jeji realizace do praxe by byla
zaméstnanci kladné pfijata. Byla by dal§im z benefitd od zaméstnavatele, ktery by
pfispél k udrzeni cennych pracovnikG manazerskych pozic. Program by pomohl

predejit odcizeni, jehoz se zaméstnanci obavaji.“
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Vyhodnoceni hypotézy 2

Zaméstnanci firmy manazerskych pozic nikdy neuvazovali o zméné
zaméstnavatele. Hypotéza zamitnuta. ,/ pfesto, Ze vétSina dotazanych zaméstnanci
dosud neuvaZovala o zméné zaméstnavatele, minimalné 15% dotazanych odpovédélo,
Ze uvaZovalo. Hlavnim faktorem bylo pfimé osloveni, nabidka od jiného
zameéstnavatele, upozornéni na jiného zaméstnavatele od pfitele. V kratkych ¢asovych
obdobich ,nez vyprchala zlost® byly divodem u(vah o zméné zaméstnavatele
kratkodobé konflikty na pracovisti. ProtoZe vétSina dotazanych nabidku dostala,
uvaZovala o ni, ale zustala, je to potvrzenim silné vazby ke stavajicimu zaméstnavateli.
Pri osobnich pohovorech bylo zjisténo, Ze nejcastéjsSim divodem zamysleni o odchodu
k jinému zaméstnavateli byly finance, ale vZdy vyhrala spokojenost ve stavajicim
zaméstnani nad finan¢nim polepSenim. Je to cenny dukaz loajality zaméstnanci

k firmé. Je to znamkou kvalitniho zazemi pro pracovni i osobni rozvoj.”

Vyhodnoceni hypotézy 3

Zaméstnanci  firmy  manazerskych  pozic, ktefi  uvazuji/jsou na
matefské/rodiCovské dovolené maji obavu o ztratu socialniho kontaktu. Hypotéza
potvrzena. ,Ztratu kontaktu s kolegy (manazery i ostatnimi zaméstnanci) uvedla vétsina
dotazovanych jako hlavni obavu v dobé matefské/rodicovské dovolené. VysSlo najevo,
Ze maji velkou obavu ze zmén, které se v dobé jejich nepritomnosti mohou odehrat a
oni nebudou nasledné védeét, do jakeho prostredi, mezi jaké lidi se vraci. Vnimali tuto
skutecnost jako neprijemnou pfekazku. Po nékolika leté pfedpokladané nepritomnosti,
neshledavali velky rozdil mezi navratem ke stavajicimu zaméstnavateli a nastupem do
nového zaméstnani. | na zakladé tohoto zjisténi je potvrzena spravnost navrhu

vzdélavaciho programu uréeného pro tuto cilovou skupinu.*

Vyhodnoceni hypotézy 4

Zaméstnanci firmy manazerskych pozic povazuji za nejvétsi benefit, ktery jim
zaméstnavatel dava ,penize“. Hypotéza zamitnuta. ,Z dosavadniho empirického
Setreni vypliva, Ze penize nejsou hlavnim lakadlem, ktery zaméstnanci vnimaji. Velmi
si ceni pfistupu nadfizenych, snahy naslouchat, atmosféry ve firmé, podpory,
komunikace a rtznych dopliiujicich benefiti od zaméstnavatele. | presto vyplynulo, Ze
by velmi ocenili realizaci navrhovaného vzdélavaciho programu. Jeho realizace by tak

byla spravnym a vitanym krokem.*
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14 KROK C. 4: NAVRH VZDELAVACIHO PROGRAMU

,Na zakladé teoretickych podkladi a vysledktu empirického Setfeni jsem
dospéla ktomuto navrhu vzdélavaciho programu. Jsou zde zohlednény vSechny

faktory, které jsem si blize specifikovala v pfedchazejicim textu.”

14.1 Termin vzdélavaciho programu

Jedno-denni kurz, 6 hodin, 4x za rok, prvni patek Ctvrtleti

14.2 Harmonogram vzdélavaciho programu

8:00 uvodni slovo, predstaveni lektora, seznameni s obsahem kurzu, zhodnoceni
pfedchazejiciho kurzu

9:00 — 11:00 seznameni s novou strategii firmy, se zasadnimi zmé&nami

11:00 - 11:30 obéd

11:30 — 12:30 1. ¢ast kurzu na dané téma (viz. pfiloha)

12:30 — 13:00 2. ¢ast kurzu na dané téma

13:00 — 13:30 coffee break

13:30 — 14:00 oteviena diskuze s vedoucimi pracovniky a manazery f. EBM Expert

Building Management, téma na pfisti kurz

14.3 Misto

Zasedaci mistnost A, EBM Expert Building Management, Ohradni 1440/2a, 140 00,
Praha

14.4 Pomicky

blok A4 a psaci potfeby
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14.5 Obsah vzdélavaciho programu

a) predstaveni lektort, manazeru a vedoucich pracovniku

b) seznameni s novou strategii firmy, hlavnimi zménami ve firmé, personalnimi
zménami

c) predstaveni novych technologii, pracovnich metod a postupu a prace s nimi

d) oteviena diskuze s vedoucimi pracovniky a manazery

14.6 Formy a metody vyuky

Denni, formou pfednasky a workshopu
ZpUsob ukon&eni: osvédéeni o absolvovani kurzu, na zakladé toho garance pracovni

pozice a vSech vyhod z ni plynoucich ze strany zaméstnavatele

14.7 Lektori vzdélavaciho programu

Mgr. Lucia Meky3ova — personalni manaZzerka spole¢nosti

Jakub Vais — obchodni feditel

14.8 Cena

8.796,- K¢ interni kalkulace (viz. pfiloha)

14.9 Potreby a rizika

a) odchod zaméstnankyn po ukon&eni MD do jinych spole¢nosti (odliv mozku)
b) néasledna nutnost hledat nové kvalitni zaméstnance
c) potfeba udrzet stavajici zkudené a kompetentni zaméstnance (Uspora

nakladd a ¢asu firmy — zvySeni konkurence schopnosti).
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ZAVER

Jednim z cilt diplomové prace bylo zjistit pfi¢inu odchodu manazerskych
pozic po matefské/rodicovské dovolené do jinych firem. Potvrdit, ze vzdélavaci
program uréeny pro manazerské pozice zvySi navratnost zaméstnanct na pUvodni
pozice. Abychom toto tvrzeni mohli potvrdit nebo vyvratit, nejdfive jsme se seznamili s
teoretickymi pfistupy kintegralni andragogice, fizeni lidskych zdroju a teorii
organiza¢niho chovani od autorl Jochmana, Koubka a Palana. Tyto teorie se staly

podkladem pro dal$i vyhledavané teoretické informace zminéné problematiky.

Zvlastni pozornost jsme vénovali definici planovani lidskych zdroju a
planovani personalnich €innosti. Vzdélavaci program, jehoz vytvofeni by mélo byt
mimo jiné vysledkem diplomové prace, je vétSinou vrukdach managementu a
personalnich manazerl. Zasadni bylo specifikovat si role téchto pozic v souvislosti

s rozvojem pracovnik.

Samotné kapitoly jsme vénovali tématdm intelektualni kapital a znalostni
management. Dulezitym zajmem kazdé organizace by meéla byt snaha o udrzeni,
rozvoj a péci o lidsky kapital. Spravné vyuziti znalosti lidského kapitalu je znamkou
efektivnino fizeni organizace. Vzajemny vztah znalosti a jedincll, jsme popsali
vyjadfenim: znalosti zUstavaji, kdyz pracovnik odchazi oproti tomu lidsky kapital,
intelektualni bohatstvi, odchazi kazdy veer domu s pracovnikem.

Je dulezité se ucit rychleji nez konkurence. Vytvafime si tim konkurenéni
vyhodu na trhu. Toto tvrzeni jsme si vysvétlili tak, ze dulezitéjSi nez druhého ucit, je

podporovat pfirozenou schopnost ucit se.

K pochopeni chovani pracovnikl organizace slouzila kapitola vénovana
organizaénimu chovani. Sjednocené poznatky z oblasti psychologie, sociologie,
managementu a teorie fizeni pfedstavila jako celek. Seznamuje s chovanim malych i
velkych skupin pracovnikl(i, vzajemné vztahy Ilidi zriznych profesi, udrovni,
spole€enskych skupin. Organiza¢ni chovani je védou syntetickou — snazi se vysvétlit
problém ze S$irSi perspektivy nez by to dokazaly dil¢i discipliny a vidét zkoumany

problém ze vSech aspektd.
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V zavéru teoretické Casti jsme se vénovali problematice odchodu
zameéstnancl. Neékolika pfiklady z praxe a vysledky prazkumd jsme si nazorné
interpretovali ddvody a podnéty téchto odchodl. Samotny rozbor pojmu odcizeni nam
vice pomohl uchopit zkoumanou problematiku. Stavu odcizeni |ze pfedchazet. Je vice
nez zadouci, aby se manazefi, feditelé a vedouci pracovnici naucily vnimat prvotni

projevy procesu odcizeni a tak zabranily odchodu cennych zaméstnancu.

Jako dalsim pojitkem mezi spokojenym zaméstnancem a jeho pracovni
pozici jsme se hloubéji zabyvali nezdravou firemni kulturou a potfebami kli¢ovych
talent. Uroveri socialnich vazeb je pro zaméstnance dulezitym rozhodovacim
faktorem. Kapitola firemni kultury napomaha d&tenafi porozumét ze SirSiho pohledu
podnétim, které ovliviiuji spokojenost zaméstnance. Spokojeny zaméstnanec je
loajalni, oddany a pfipraveny stat se zaméstnavateli partnerem. Pravé pojem
partnerstvi je dulezity pro utvafeni zdravé firemni kultury. Je tfeba zaméstnance
podporovat a motivovat, je ale nutné jim pfipomenout, Z2e Zadnym manazerem

nemohou byt motivovani tolik, jak mohou motivovat sebe.

Prakticka ¢ast diplomové prace je vénovana konkrétnimu empirickému
Setfeni ve vybrané organizaci. Stanovené hypotézy mély potvrdit nebo vyvratit cil
diplomové prace. Pokud organizace zahaji program vzdélavani pro zaméstnance
manazerskych pozic, ktefi jsou nebo uvaZuji o moznosti matefské/rodiCovské
dovolené, mizZeme na zakladé empirického Setfeni predpokladat, ze se setka
s pozitivni odezvou. Zaméstnanci ji pfijmou jako benefit. Zisk pro zaméstnavatele je
zfejmy v pfedchazeni odchodu odlivu mozk(, cennych zaméstnanci a finanénich
uspor. Vydaje pro nabor a zauceni nového zaméstnance jsou mnoho nasobné vyssi

nez vydaje vénované do vzdélavaciho programu, jak doklada vypocet nakladd.

Firmé EBM — Expert Building Management byla doporu€ena realizace
vzdélavaciho programu pro manazerské pozice na matefské/rodiCovské dovolené.
Tento koncept byl vedenim spolecnosti pfijat a je mozné v pribéhu dvou let na zakladé
opétovného empirického Setfeni potvrdit uspésSnost navrzeného vzdélavaciho

programu.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik pro zaméstnance manazerskych pozic

Dobry den,
prosim o zodpovézeni nékolika otazek v tomto dotazniku. Dotaznik je anonymni
a sdélené informace budou pouzity vyhradné pro ucely mé diplomové prace.
Dékuiji,
Hana PindryCova

Otazky:
1. Jste muz/zena uvazujici o matefské/rodiCovské dovolené
(dale jen MD/RD)? Pokud ne, prejdéte k otazce ¢. 8.
2. Ovliviuje VaSe pozitivni rozhodnuti v této véci strach ze
ztraty pracovni pozice?
3. Ovliviluje Va$e pozitivni rozhodnuti jiny divod, jaky?
4. Uvital/a byste systém pravidelného Skoleni a setkavani
v pribéhu MD/RD?
5. Pokud ano, vyberte prosim z nabidky, moznost/i jaké mate
oCekavani — co Vam tato Skoleni pfinesou?
a) Kontakt s kolegy
b) Kontakt s nadfizenymi
c) Informace o aktualnim déni
d) Udrzeni pracovniho mista
6. Pokud ne, uvedte prosim duvod
7. Vyberte Casovy harmonogram Skoleni, kdy byste byla
ochotna se jej ucastnit?
a) 1x za rok
b) 2x za rok
c) 4x za rok
8. Jste spokojen/a s urovni komunikace ve firmé?

9. Jste spokojen/a s urovni vzdélavani ve firmé?



10.Uvazoval/a  jste nékdy o] zméneé stavajiciho
zaméstnavatele?

11.Pokud ano, uvedte prosim duvod.

12.Jaky nejvétsi benefit svyym zaméstnancim podle Vas, Vase
firma nabizi? (pracovni prostfedi, firemni kultura,

vzdélavani, komunikace, finance, dalsi benefity, a dalsi)

Priloha B — Dotaznik pro zaméstnance manazerskych pozic na MD/RD

Dobry den,

prosim o zodpovézeni nékolika otazek v tomto dotazniku. Dotaznik je anonymni

a sdélené informace budou pouzity vyhradné pro ucely mé diplomové prace.

Otazky:

Dékuiji,
Hana PindryCova

1. Ovliviioval Va$e rozhodovani jit €i nejit na

matefskou/rodiCovskou dovolenou strach ze ztraty pracovni

pozice?

2. Uvital/a byste systém pravidelného Skoleni a setkavani

v prubéhu MD/RD?

3. Pokud ano, vyberte prosim z nabidky, moznost/i jaké mate

oCekavani — co Vam tato Skoleni pfinesou?
a) Kontakt s kolegy
b) Kontakt s nadfizenymi
c) Informace o aktualnim déni

d) Udrzeni pracovniho mista

4. Pokud ne, uvedte prosim ddvod

5. Vyberte Casovy harmonogram Skoleni, kdy byste byla

ochotna se jej ucastnit?
a) 1x za rok
b) 2x za rok



c) 4x za rok

6. Jste spokojen/a s urovni komunikace ve firmé?

7. Jste spokojen/a s urovni vzdélavani ve firmé?

8. Uvazoval/a jste nékdy o zméné stavajiciho
zaméstnavatele?

9. Pokud ano, uvedte prosim duvod

10.Jaky nejvétsi benefit svyym zaméstnancim podle Vas, Vase
firma nabizi? (pracovni prostfedi, firemni kultura,

vzdélavani, komunikace, finance, dalsi benefity, a dalsi)

Priloha C - Kalkulace internich nakladt vzdélavaciho programu

Rozpocet sestava z téchto polozek: mzdy lektora, ob&erstveni, pomUcek, pronajmu
prostor - zasedaci mistnosti

1. Mzda lektora (kurz 1 — jsou znamy prednas$ejici osoby)

35.000,- K&/mésicné
= 1.167,- K&/den

1 den pfipravy kurzu + 1 den konani kurzu

= naklady lektora = 2.340,- K& * 2

= celkové naklady — mzda lektora =4.680,- K¢

2. Obcerstveni

10 osob * 200,-Ké&/os

= celkové naklady na ob¢erstveni = 2.000,- KE

3. Pomicky

10 osob * 65,-K¢&/os



= celkové naklady na pomiicky = 650,- K¢

4. Zasedaci mistnost — vyuziti v misté sidla spole¢nosti (bez dalSich nakladu)

Naklady na nahradu jednoho zaméstnance na uvedené pozici = 1 rocni plat =
300.000,-

Naklady na jeden kurz = 7.330,- K&/jeden den = 29.320,- K&/roéné

Pokud vezmeme v Uvahu, pramérnou délku trvani MD/RD 3 roky, potom naklad na
jednoho zaméstnance, po tuto dobu, Cini:

4.680,-/10 = 468,-K¢

2.000,-/10 = 200,-K¢&

650,-/10 = 65,-K& = 733,- K¢&/jeden den kurzu = 2.932,- K&/rok*3 = 8.796,- K¢

proti ¢astce 300.000,- KE (odhadované naklady na vybérové fizeni, vyskoleni a ztraty

v prvnich mésicich v zaméstnani)



Priloha D — Navrh obsahové €asti vzdélavaciho programu

Kurz 1. Manazerské
dovednosti
Cil: role a kompetence

manazera

Navrh ro¢niho vzd€lavaciho programu pro
manazerské pozice u vybrané spolecnosti na
zékladé¢ vyhodnoceni empirického vyzkumu a
teoretickych poznatkli. Nazev kurzu a jeho obsah
acil.

Obsah: zakladni metody vedeni, komunikace manazera
- Efektivni komunikace manazera

- Leadership

- Definice ukolu
- Vybeér ukoli podle pfedpokladi zaméstnance,
kterému ma byt zadan

Prednasejici:
obchodni feditel/

Kurz 2. Vedeni zaméstnanct personalni manaZzer

Cil:  vlastni  identifikace
vedeni, schopnost rozlisit
jaky typ vedeni pro jaky typ
osobnosti

Styly fizeni

Vybér vhodného stylu fizeni
Delegovani

Koucovani

Direktivni styl fizeni

Kurz 3. Firemni kultura

Cil: firemni kultura a
vykonnost +  prostfedky
firemni kultury

Kurz 4. Motivace zaméstnanci
Cil: lepsi a efektivni motivace

Obsah: kdo ovliviiuje a tvoii firemni kulturu
Pojem firemni kultura

. . . . : co je motivace? Co pfinasi motivace?
Firemni komunikace a vize

Motivaéni nastroje

Jak vést motivacni pohovor
Demotivacni Cinitelé
Zasady pochvaly a kritiky
Motivacni teorie v praxi

Jak podporovat firemni kulturu
Jednotny obraz firmy — komunikace, vizualni
styl, firemni kultura, produkt/sluzba
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