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Abstrakt

Bakalarska prace se zaméfuje na zkoumani vztahi mezi manazerem a podtizenym. V
teoretické Casti jsou definovany literarni resSerSe a kliCové pojmy. V analytické Casti je
prostfednictvim dotaznikového Setfeni a metody LMX zjis§tovan a hodnocen soucasny
stav ve vybraném podniku. Na zakladé analyzy ziskanych informaci jsou v posledni

casti prace prezentovany navrhy a doporuceni na zlepSeni této problematiky.

Klicova slova

manazer, LMX, podfizeny, vztahy na pracovisti, fluktuace zaméstnanci, komunikace

Abstract

The bachelor thesis focuses on the examination of the relationship between manager
and subordinate. The theoretical part defines the literature search and key concepts. In
the analytical part, the current state of affairs in the selected company is identified and
evaluated through a questionnaire survey and the LMX method. Based on the analysis
of the obtained information, suggestions and recommendations for improvement are

presented in the last part of the thesis.
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manager, LMX, subordinate, workplace relations, employee turnover, communication
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Uvod

vvvvvv

kazdé organizace. Dynamické prostiedi podnikani a neustdle se ménici pracovni trh
vyzaduji, aby manazefi a personalni specialisté byli schopni fesit Sirokou skélu otazek
tykajicich se lidskych zdroju, jako je nabor a vybér, rozvoj zaméstnancti, motivace,
fizeni vykonnosti a mnoho dalsich.

Strategickymi cili kazdého podniku je neustalé zlepsovani kvality vyrobku a po-
skytovanych sluzeb, coz predstavuje klicovy faktor pro udrzeni konkurenceschopnosti
a uspokojeni potieb zakaznikt. Nicméné je diilezité si uvédomit, zZe zlepsovani kvality
neni mozné bez angazovanosti a schopnosti pracovniki, ktefi tuto kvalitu vytvateji
a dodavaji. Pracovnici predstavuji zasadni prvek v procesu poskytovani sluzeb a
vyroby, a proto je pro podnik nezbytné peclivé sledovat stav svych pracovnich sil.

Manazeri hraji zasadni roli v podniku, nebof maji obrovsky vliv na spokojenost
zameéstnanci s pracovnim prostiredim, atmosférou v kolektivu a celkovym psycholo-
gickym stavem podrtizenych. Jejich schopnost budovat pozitivni pracovni prostiedi
a efektivné vést své tymy ma primy dopad na vykonnost a vysledky podniku.

Kromé oficidlnich pracovnich povinnosti, které jsou stanoveny v relevantnich do-
kumentech, ma vedouci pracovnik vici podiizenym radu neforméalnich povinnosti.
Tyto povinnosti zahrnuji spravedlivé a respektujici zachazeni se zaméstnanci, pro-
jevovani zajmu o jejich uspéchy a tymové vztahy a poskytovani komplexni pomoci.

Jinymi slovy, vztah mezi vedoucim a podiizenymi by mél byt co nejlepsi a vy-
tvaret podminky pro produktivni praci a harmonické vztahy v tymu, coz prinasi
vynikajici vysledky jak v praci, tak ve vztazich v tymu.

Tato bakalarska prace se zaméfuje na klicové aspekty rizeni lidskych zdroju
v ramci organizaci a jejich vliv na spokojenost zaméstnanct. Specificky se zabyva
hodnocenim a analyzou vztaht mezi manazery a podiizenymi, pri¢emz vyuziva teorii
Leader-Member Exchange (LMX), a to na piikladu Casino Atlantis. Pro vybrany
podnik by mély byt prinosem uvedené navrhy na zlepseni, které maji za cil zvysit
spokojenost zaméstnancti se svymi nadfizenymi. Toto zlepSeni mé primy dopad na

kvalitu poskytovanych sluzeb a tim i ziskovost podniku.
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Cile a metodika prace

Cile prace

Hlavnim cilem bakalarské prace je posoudit vztahy mezi manazery a zaméstnanci
ve spolecnosti Casino Atlantis, ovérit predpoklady o tom, jak osobni charakteristiky
zaméstnanct ovliviiuji jejich vztahy s nadiizenymi. Na zakladé analyzy identifikovat

a navrhnout nejvhodnéjsi metody zlepseni stavajici situace.

Metodika a postupy prace

Tato bakalarska préace se skladéa ze tii hlavnich ¢asti: teoretické, analytické a navr-
hové.

Prvni ¢ast prace se zaméruje na vypracovani teoretického ramce dané problema-
tiky, ktery slouzi k lepsimu porozuméni analyzované oblasti a identifikaci problém.

Druha ¢éast je zamétena na vyhodnoceni vztahii mezi manazery a podfizenymi. K
tomuto ucelu byl pouzit dotaznik LMX-7, ktery umoznil identifikovat problematické
oblasti v téchto vztazich. Nasledné byla provedena analyza vysledki prizkumu a
ovéreni predpokladii stanovenych v teoretické ¢asti. Dale byl proveden vypocet miry
fluktuace za posledni tii roky, coz ma potvrdit existujici problém ve spolec¢nosti.

Treti ¢ast se zaméruje na navrhy, ve kterych jsou na zakladé ziskanych dat pred-
lozeny techniky a metody, které by mohly pomoci manazerim vylepsit kvalitu jejich
vztahl s podiizenymi. Tyto navrzené strategie jsou zaméreny na zvyseni efektivity
a konkurenceschopnosti podniku prostrednictvim posileni komunikace a vztaht v
ramci pracovniho prostredi.

Pri psani bakalarské prace byly vyuzity informace z odbornych literarnich zdroj,

véetné ceskych a zahrani¢nich publikaci, védeckych ¢lankt a odbornych publikaci.

13



1 Teoreticka cast

1.1 Management

Pojem managementu se s postupem casu a vyvojem spolecnosti mnohokrat zménil
a konkretizoval. V soucasné dobé vétsina autori povazuje management za izeni. [1]

Management predstavuje komplexni soubor metod a technik, stejné jako analy-
tickych nastroju, které vychazeji z nasledujicich zakladnich principii. Jeho zaméreni
je uzce spojeno s lidskym faktorem, pricemz jeho hlavnim ikolem je integrovat jed-
notlivce do kolektivu podniku. Zaroven se snazi zajistit prilezitosti pro celkovy rust
a rozvoj firmy, a to jak pouzitim koordinaci zaméstnancii v rdmci organizace, tak i
individualné pro kazdého jednotlivého pracovnika. Management se dynamicky pri-
zpusobuje ménicim se potfebam a vznikajicim novym prilezitostem, sleduje, jak se
meéni role jednotlivych pracovniki, a aktivné reaguje na tyto zmény.

Jednou z klicovych aktivit v rdmci managementu je efektivni vyména informaci
mezi ¢leny organizace. Tato vyména hraje znac¢nou roli ve spravném fungovani pod-
niku a umoznuje rychlé a efektivni rozhodovani. Kromé toho se klade diraz na
individualni odpovédnost, kde kazdy zaméstnanec nese odpovédnost za své tikoly a
prispiva k celkovému tspéchu firmy. Touto kombinaci principti a aktivit se manage-
ment stava rozhodujicim néstrojem pro udrzeni a posileni dynamiky a konkurence-
schopnosti podniku v dnesnim rychle se ménicim podnikatelském prostiedi.

Pro tuto studii je dilezité ukazat, do jaké miry ¢innost manazera ovliviiuje pro-
ces fungovani celého podniku, o tom pise i Peter F. Drucker: "Management jsou
tkoly. Management je disciplina. Ale management jsou také lidé. Kazdy tspéch ma-

nagementu je ispéchem manazera. Kazdy neispéch je neispéchem manazera.'[2]

1.1.1 Manazerské kompetence

Pozadavky, které jsou na pracovni mista kladeny, jsou oznacovany terminem "kom-
petence'. Kompetence predstavuje schopnost vykonavat a tspésné zvladat konkrétni
profesi nebo funkci. Tato schopnost zahrnuje kombinaci znalosti, dovednosti a po-

stoju, které jsou nezbytné pro tspésné plnéni pracovnich tikoli v daném pracovnim
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prostredi. Kompetence zahrnuji také schopnost prakticky aplikovat tyto znalosti
a dovednosti v konkrétni pracovni situaci. Jejich tispésné projeveni je dilezité pro
efektivni vykonavani prace a dosahovani vysledki v rdmci dané profese nebo funkce.
Tim, Ze se zaméruje na kompetence, organizace muze lépe identifikovat potirebné kva-
lifikace a schopnosti pro jednotliva pracovni mista a zajistit, Ze zaméstnanci maji
nezbytné nastroje k tispéchu ve svych rolich. Kompetence tak slouzi jako klicovy
prvek v procesu naboru, hodnoceni a rozvoje zaméstnancu. [3]

Manazerské kompetence predstavuji kombinaci znalosti, dovednosti, schopnosti
a postoju, které umoznuji jasné a spolehlivé rozpoznat vynikajici pracovniky od

prumérnych v konkrétni pozici. Témito kompetencemi jsou:

Znalosti: odborné a teoretické znalosti relevantni pro konkrétni oblast nebo
odvetvi.

Dovednosti: praktické schopnosti a dovednosti potiebné k tispéSnému plnéni
pracovnich tkoli.

Schopnosti: obecné schopnosti, jako je kritické mysleni, rozhodovani a komuni-
kace, které prispivaji k efektivité v pracovnim prostiedi.

Postoje: hluboce zakorenéné presvédceni a pristupy k praci a interakcim s ostat-
nimi.

Hodnoty: zakladni principy a etické hodnoty, které formuji chovani jednotlivce

v pracovnim prosttredi.

Kompetence hraji klicovou roli pfi identifikaci potencidlu tspéchu v organizaci
a vychazeji z firemnich hodnot. Poskytuji spolecny jazyk pro hodnoceni chovani a
pracovniho stylu a umoznuji zaméstnanctim strukturovany pristup k rozvoji svych
schopnosti.

Vynikajici pracovnici projevuji kompetence prostrednictvim specifického "pozo-
rovatelného chovani', které se vyznacuje castéjsim vyskytem, lepsimi vysledky a fle-
xibilitou v riznych pracovnich situacich. Tyto kompetence obvykle reflektuji firemni
hodnoty a principy. [5]

Manazerské kompetence jsou klicové pro osobni rozvoj a tspéch kazdého jed-

notlivce v organizaci. Moderni pohled na manazerskou zptsobilost klade diraz na
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vystupy prace a hodnoti, do jaké miry je manazer pripraven na ocekavané vysledky
v ramci své pozice. Tento pristup se zaméruje na odborné znalosti, praktické doved-
nosti a socialni zralost.

Odborné znalosti: zahrnuje specializované znalosti, které jsou tésné spojeny
s konkrétnim pracovnim tkolem. Jednad se o hluboké porozuméni a védomosti v
oblasti, kterd umoznuji pracovnikovi ispésné navigovat a fesit komplexni problémy
v ramci svého odborného pole.

Praktické dovednosti: kompetence v této dimenzi se tykaji konkrétnich schop-
nosti a dovednosti, které jsou nezbytné k efektivnimu plnéni pracovnich ikolid. Jsou
to praktické nastroje a postupy, které pracovnik ovlada a pouziva v praxi, aby dosahl
optimalnich vysledki.

Socialni zralost: zaméruje se na schopnost efektivné komunikovat a spolupra-
covat s ostatnimi ¢leny tymu ¢i organizace. Zahrnuje schopnost budovat vztahy, resit
konflikty, a prispivat k pozitivnimu pracovnimu prostiedi prostfednictvim interakeci
s kolegy a nadrizenymi. [6]

Pro efektivni fizeni tymu klicové dovednosti jsou:

e Planovani: schopnost formulovat a implementovat dlouhodobé strategie pro
dosazeni cili organizace. To zahrnuje schopnost vidét Sirsi obrazek, identifiko-
vat prilezitosti a vytvaret efektivni plany pro budouci tispéch.

e Mentoring zaméstnanct a delegovani tkold: manazeri by méli byt
schopni koucovat své podrizené, poskytovat jim podporu a povzbuzeni k osob-
nimu rozvoji. Delegovani tikolt a odpovédnosti je také dulezitou dovednosti,
kterd umoznuje efektivni rozdélovani prace v tymu.

« ReSeni konfliktii: schopnost identifikovat a Fesit konflikty v pracovnim pro-
stfedi. To zahrnuje schopnost klidného a efektivniho zvladani neshod mezi
¢leny tymu nebo s dalsimi zainteresovanymi stranami.

e Hodnoceni vykonu: schopnost spravedlivé a objektivné hodnotit vykon za-
meéstnancl, poskytovat jim konstruktivni zpétnou vazbu a prispivat k jejich

profesnimu ristu a rozvoji.

Je zrejmé, Ze tyto kompetence nejsou pouze teoretickym ramcem, ale maji prak-
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ticky dopad na fungovani organizace. Manazeri, kteti tyto dovednosti efektivné roz-
vijeji a aplikuji, mohou nejen dosahovat lepsich vysledku, ale také vytvaret pozitivni
pracovni prostfedi pro své tymy.

Ziskavani a zdokonalovani manazerskych kompetenci neni pouze individualnim
poslanim, ale také strategickym krokem pro organizace, které chtéji byt konkuren-

ceschopné a tspésné v dnesnim dynamickém podnikatelském prostredi.

1.2 Vymezeni pojeti rizeni lidskych zdrojt

Rizenf lidskych zdroji zahrnuje komplexni oblast tykajici se ndboru, spravy a roz-
voje pracovniki v organizacich. Tato disciplina se zabyva strategickym Tizenim lid-
skych zdroju, efektivnim vyuzivanim lidského kapitalu, spravou znalosti, socialni
odpovédnosti organizace, rozvojem organizacni kultury, a ziskanim potfebnych lid-
skych zdrojl, coz zahrnuje planovani, nabor, vybér, fizeni talenti. Také se vénuje
sledovani pracovniho vykonu, systémi odmeénovani zaméstnanci, rozvoji a skolenim
pracovniki, spravé vztaht s zaméstnanci a péci o jejich potteby. [4]

Tato disciplina je soucasti celkového Tizeni organizace a managementu, ktery se
vénuje praci s zaméstnanci a vnitinimi vztahy v podniku. Rizeni lidskych zdroji
zahrnuje formulaci, navrh a implementaci personalni strategie a politiky organizace,
obsahuje poradenstvi a vedeni v oblasti strategii a politiky, poskytovani personal-
nich sluzeb a konzultaci pro vedouci pracovniky. Tato oblast spravy lidskych zdroji
je nejenom povinnosti kazdého vedouciho pracovnika, ale také ji lze povazovat za
integralni soucast odpovédnosti kazdého jednotlivce, ktery méa pod sebou pracovni
tym. [7]

Rizeni lidskych zdroji predstavuje komplexni oblast v ramci manaZerské praxe.
Tato disciplina neni izolovand, ale tvori integralni soucast celkového fizeni organi-
zace a managementu a hraje klicovou roli v dosahovani efektivniho a udrzitelného
fungovani organizaci, a to nejen prostrednictvim profesionalniho vedeni vedoucich

pracovniki, ale i diky aktivni ticasti kazdého clena pracovniho tymu na jeho tspéchu.
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1.2.1 Strategické rizeni lidskych zdrojt

Strategické tizeni lze nejlépe definovat jako komplexni proces, ktery predstavuje
kontinualni rozhodovaci postup v ramci pribézného formovani a transformace stra-
tegie organizace. Je to dynamicky proces, ktery neustdle reaguje na vyvoj vnéjsiho
i vnitiniho prostfedi a pfizpusobuje strategické rozhodnuti novym podminkam.[§]

Zésadni ¢innosti strategického tizeni: rozhodovani o vhodné oblasti podnikani
a formulovani strategické vize organizace. Tyto aktivity nejsou pouze formalnimi
kroky, mifi k naplnéni smysluplné existence organizace, poskytuji smérovani dlou-
hodobé ¢innosti a prispivaji k dosahovani perspektivniho rozvoje.[9]

Strategicti manazefi se zaméruji na dva klicové prvky: stanoveni strategickych
cili a efektivni vyuzivani nezbytnych zdroji k jejich dosazeni. Jejich systematicky
a dlouhodoby pohled na sméfrovani organizace je zdkladem pro tspésné rizeni. Tim,
ze prebiraji odpovédnost za optimalni vyuzivani zdroju a vyuzivani prilezitosti k
vytvareni pridané hodnoty, poskytuji organizaci konkurencni vyhodu a dlouhodobou
udrzitelnost.

Strategické rizeni lidskych zdroju predstavuje klicovy ramec, ktery stanovuje, ja-
kym zptusobem budou dosahovany strategické cile organizace prostfednictvim 0cin-
ného vedeni a vyuzivani pracovnikl v souladu s formulovanymi a praktikovanymi
strategiemi, politikami a postupy v oblasti lidskych zdroja. Strategické fizeni lid-
skych zdroji — dynamicky proces, ktery zvysuje schopnost organizace adaptovat se
na nové strategie. Tento pristup vychazi z konceptualniho ramce zalozeného na zdro-
jich a kladeni durazu na dosazeni strategické shody. Je zakotveny v urcitych kon-
ceptech nez v konkrétnich postupech. Tento pristup poskytuje zaklad pro tvorbu
a implementaci jak obecnych, tak specifickych strategii lidskych zdroji, a to na
zakladé strategické analyzy soucasného stavu organizace a trovné fizeni lidskych
zdroju. Centralnimi aspekty strategického rizeni lidskych zdroju jsou rozhodovani
o strategii a stanoveni strategickych priorit. Jeho podstatou je dosazeni strategické
shody mezi celkovou strategii organizace a strategii lidskych zdrojt tak, aby Tizeni
lidskych zdroji u¢inné podporovalo implementaci strategie organizace.[18]

Jak ilustruje diagram 1.1, strategické Tizeni lidskych zdroji zkouma jak strategie

lidskych zdrojt, tak i strategickou roli pracovnikii v oblasti lidskych zdroji v ramci
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strategické flzeni lidskych zdrojl

strategie lidskych zdroj < strategicka role personalistd

h i

l

strategické rozhodovani

T

strategickd analyza

Obr. 1.1: Model strategického Tizeni lidskych zdroju (vlastni zpracovani modifiko-

vano podle [12])

organizacni struktury. Tento holisticky pristup k Tizeni lidskych zdroji je zasadni
pro efektivni dosahovani strategickych cilti organizace. [12]

Hlavnim cilem strategického Tizeni je vytvaret postaveni pro efektivni jednani s
lidmi v organizaci. Tento pristup usnadnuje klicova rozhodnuti, ktera maji vyznamny
a dlouhodoby dopad na chod podniku tim, zZe zajistuje dostupnost kvalifikovanych
zameéstnanci, ktefi jsou motivovani a loajalni. To zase prispiva k dosahovani konku-

rencnich vyhod pro organizaci. [12]

1.2.2 Ukoly a cile personalniho ¥izeni

Zakladni cile personalni prace lze podrobnéji specifikovat v oblasti hospodarské a
socialni. V ekonomické roviné se zaméruji na:
o Optimalni vyuziti lidské prace:
Cilem je efektivni vyuziti lidskych zdroju k dosazeni nezbytného vykonu orga-
nizace.
o Zlepsovani struktury a kvality lidskych zdrojt:
Zahrnuje snahu o neustalé zdokonalovani struktury a kvality pracovniki s
cilem posilit efektivitu organizace.

o Zvyseni kreativity a ekonomického zhodnoceni pracovnikii:
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Smeéruje k podpore kreativity pracovniki a maximalizaci ekonomického pri-
nosu jejich potencialu.

o Udrzeni personalnich nakladd na optimalni trovni:
Zamétruje se na udrzeni ndkladitt spojenych s lidskymi zdroji na optimalni
urovni pro efektivni hospodateni.

» Realizace systému odménovani podle vykonu:
Snaha o implementaci odménovacich systémi, které podporuji rozvoj a schop-

nosti pracovniki, motivuji je k dosahovani vysokych vykonii.

V socialni oblasti:

o Vytvoreni podminek pro naplnéni osobnich cilii pracovniku:
Snazi se o vytvareni pracovniho prostfedi, které umoznuje pracovnikiim dosa-
hovat svych osobnich cilti spojenych s praci.

 Identifikace pracovnikt s cili organizace:
Cilem je, aby pracovnici rozuméli a identifikovali se s cili a hodnotami organi-
zace.

o Motivace pracovnikt k seberozvoji a zvySovani kvalifikace:
Snazi se motivovat pracovniky k osobnimu ristu a zlepsovani kvalifikace, coz
prispiva k jejich dlouhodobému rozvoji.

o Vytvareni predpokladti pro spokojenost s pracovnim prostiedim:
Zaméruje se na vytvareni optimalnich podminek pro pracovniky, které zahr-
nuji spokojenost s pracovnim mistem, obsahem prace a celkovym pracovnim

prostiedim.

Ukoly personalniho fizeni zahrnuji nékolik kliovych aspekti, které maji za cil
efektivni spravu lidskych zdroji v organizaci. Podrobnéjsi pohled na tyto tkoly za-
hrnuje: vedeni pracovnikl k zvysovani produktivity — personalni fizeni se zaméruje
na aktivni zapojeni pracovnikii do procesu zvysovani produktivity podniku, to za-
hrnuje podporu a motivaci zaméstnancti ke zlepSovani svych pracovnich vykont,
vyvoji novych dovednosti a prispivani k efektivité pracovniho procesu; soulad mezi
poc¢tem a strukturou pracovnich mist a pracovnikti zajistit spravné rozdéleni pra-

covnich roli a odpovidajici pridélovani pracovnikii k jednotlivym pozicim; optimalni
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vyuzivani pracovnich sil — spravné planovani pracovnich sil, optimalni pridélovani
ukoltl a zajisténi, Ze pracovnici jsou nasazeni na pozice, kde mohou co nejlépe vyuzit
své schopnosti a dovednosti; personalni a socidlni rozvoj pracovniktt — poskytovani
prilezitosti pro rozvoj pracovnikti v ramci jejich pracovnich pozic, nabizeni odbor-
ného skoleni a podporu prfi osobnim a profesnim ristu, vytvareni podminek pro
maximalni rozvoj potencialu jednotlivych pracovnikii v souladu s cili a potifebami

organizace. [14]

1.2.3 Uskutecnovani strategie

Dilezité je nejen vytvoreni skvélé strategie, ale predevsim skvélé provedeni. Strategie
by nemeéla ziistat pouze obecnou vizi, ale méla by byt aktivné prevedena do praxe.
Odkazuje na riziko, kdy se zamyslené cile nemusi vzdy promitnout do skutec¢ného
vysledku.

Strategie zde funguje jako voditko, které urcuje smér a zptisob vyuziti lidskych
zdroju k dosazeni celkovych cili firmy. Avsak sama strategie zustava abstraktnim
konceptem, dokud neni prevedena do konkrétnich politik lidskych zdroji. Politiky
lidskych zdroju predstavuji prakticky ramec a konkrétni pravidla, kterd usmérnuji
chovani a rozhodovani v oblasti lidskych zdrojti. Pravé tato konkrétni pravidla a
postupy, definované v politikach lidskych zdrojt, umoznuji organizaci efektivnéji
uskutecnovat strategii v praxi. Politiky tak slouzi jako prostiedek pro prevod abs-
traktnich cilt strategie lidskych zdroji do konkrétnich kroki a opatieni, ktera pod-
poruji dosahovani stanovenych cili a plnéni strategické vize organizace v oblasti
lidskych zdroji.[10]

Uspésné zaclenéni politik lidskych zdroji do praxe je zésadnim tikolem pro lini-
ové manazery. Liniovi manazefi hraji klicovou roli v implementaci téchto politik a
maji vyznamny vliv na celkovy tspéch strategie lidskych zdroji v organizaci. Zapo-
jeni liniovych manazert je dulezité, protoze takova participace zajistuje, ze politiky
lidskych zdroji budou 1épe odpovidat skutecnym potiebam organizace a pracovniku.
Jejich praktické znalosti a primy kontakt s tymy jim umoznuji identifikovat specifické
vyzvy a prilezitosti v oblasti lidskych zdroji. Dale je nezbytné, aby politiky lidskych

zdroji, které maji byt liniovymi manazery uplatnovany, byly realistické a provedi-
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telné vzhledem k dostupnym zdrojtim organizace. To zahrnuje personélni, finanéni,
casové a technologické aspekty. Realistické politiky zajisti, ze liniovi manazeri bu-
dou schopni efektivné pracovat s dostupnymi prostredky a dosdhnou stanovenych
cilu.[11]

Pro dosazeni uspésné implementace politik lidskych zdroji je nutné poskytnout
liniovym manazertim odpovidajici skoleni, podporu a poradenstvi. To zahrnuje in-
formovani manazert o cilech politik, skoleni ohledné praktické aplikace politik v
jejich kazdodenni praci a poskytovani prubézné podpory a poradenského doprovodu
pri Teseni konkrétnich situaci a vyzev. Tato opatfeni pomahaji zajistovat, ze liniovi
manazeri budou uspésné a efektivné realizovat stanovené cile a strategie v oblasti

lidskych zdroji, coz prispiva k celkovému uspéchu organizace. [12]

1.3 Personalni ¢innosti

1.3.1 Planovani personalu

Jednim z klicovych aspektt prace je diraz na potfebu integrace strategie rizeni
lidskych zdrojt s celkovou strategii podniku.

Planovani pracovnich sil se stava nedilnou soucasti tspésného tizeni lidskych
zdroji. V pojeti se efektivni planovani pracovnich sil neomezuje na pouhou kvantita-
tivni analyzu, ale vyzaduje také pochopeni strategickych cili organizace. Planovani
pracovnich sil by se mélo zamérit nejen na soucasné potieby, ale také na budouci
vyzvy a prilezitosti. Podniky maji pfedvidat zmény vnéjsiho prostiedi, technologické
inovace a demografické trendy. Planovani pracovnich sil se v tomto kontextu stava
nastrojem, ktery zajistuje odolnost a prizptisobivost dynamice podnikatelského pro-
stredi.

Vztah mezi vzdélavanim, rozvojem zaméstnanci a planovanim pracovnich sil
je hodné dtlezity. Planovani pracovnich sil vyzaduje nejen posouzeni soucasnych
dovednosti zaméstnanci, ale také navrzeni programu vzdélavani a rozvoje, které
zajisti, ze pracovni sila bude odpovidat potiebam budoucich pracovnich mist. [15]

Planovani pracovnich sil pfesahuje pouhé pocitani zaméstnanci. Stava se stra-

tegickym nastrojem zakotvenym v celkové strategii organizace. Ve svétle rychle se
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meénictho podnikatelského prostredi se pochopeni potieb a moznosti lidského kapi-
talu na drovni strategického planovani stava klicovym faktorem tspésného fizeni

lidskych zdrojt a udrzitelného rozvoje podniku.

1.3.2 Ziskavani a vybér zaméstnanct

Vybér a nabor zaméstnanci je strategicky a systematicky proces zaméreny na efek-
tivni identifikaci, ziskavani a integraci kvalifikovanych zaméstnanct do organizace.
Takovy proces vyzaduje tizké propojeni s celkovou strategii rizeni lidskych zdroju,
jasné vymezeni pozadovanych kompetenci a vlastnosti a systematicky pristup od
planovani az po Gspésnou integraci novych zaméstnanci do podnikové struktury.[16]

Efektivni ndbor je o dosazeni harmonické souhry mezi firemni kulturou a osob-
zameéstnanec umi, ale i to, jak to déla a jak zapada do celkové tymové dynamiky. Z
tohoto pristupu vyplyva, ze béhem prijimaciho procesu je nutné analyzovat odborné
kompetence uchazect a posoudit jejich socialni dovednosti, komunikacni schopnosti
a ochotu spolupracovat. V koneéném dusledku tspésné prijimani zaméstnanct je
otazkou vytvoreni tymu, v némz kazdy ¢len jedinec¢nym zptisobem prispiva k celko-
vému tspéchu.

Tato zasada je strategicky dilezita, protoze kandidati vybrani nejen na zakladé
svych dovednosti, ale také pristupu k préci, kulturnich hodnot a socialni prizptso-
bivosti maji tendenci se lépe integrovat do organizace. To snizuje riziko konflikta v
tymu a prispiva ke stabilnéjsimu a produktivnéjsimu pracovnimu prostiedi.

Jednim z Géinnych pristupt k nédboru, ktery je v literatufe navrhovan, je me-
todika popsana Jeffem Smartem a Randy Streetem. Autofi navrhuji systematicky
pristup k vybéru kandidat s prihlédnutim k jejich odbornym dovednostem, osobnim
vlastnostem a potencialu, prispét k tspéchu firmy:.

Zakladni myslenkou metodiky je uplatnéni ¢tyr kroka pri vybéru kandidati:

1. Vytvoreni seznamu hodnot: identifikace klicovych pozadavkid pro tspésné

plnéni pracovnich tkoli a zdiiraznéni odbornych a osobnostnich kritérii odpo-

vidajicich firemni kultufte.
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2. Prilakani uchazeca: vypracovani atraktivnich pracovnich nabidek na za-
kladé zvyraznénych kritérii. Vyuziti riznych naborovych kandlti k osloveni
sirokého publika.

3. Systematicky pohovor: vedeni strukturovanych pohovorii se zamérenim na
primarni kompetence a behaviordlni aspekty. Zapojeni vice zaméstnanci do
procesu za tcelem ziskani riznorodého hodnoceni uchazece.

4. Rozhodovani: tymova diskuse o vysledcich pohovoru s prihlédnutim k nazo-
ram vsech tcastnikt, rozhodovani na zédkladé objektivniho posouzeni uchazece

s prihlédnutim k jeho zptisobilosti.

Metodika poskytuje komplexni a systematicky piistup k procesu naboru. Ctyfi
kroky tvori strategii zaméfenou na vybér kandidat, kteri maji pozadované doved-
nosti a také odpovidaji firemni kultute.

Seznam hodnoceni slouzi jako zaklad, ktery definuje pozadavky na kandidaty
a vytvari strukturovany pristup k hodnoceni. Nabor kandidati na zakladé zvyraz-
nénych kritérii umoznuje ziskat nejvhodnéjsi uchazece. Systematické pohovory za
Ucasti riznych zaméstnanci zajistuji objektivitu a komplexnost hodnoceni ucha-
zecu. [17]

Tato metodika pomaha spolecnostem vytvorit tym vysoce kvalifikovanych od-
bornikt a zajistuje, Zze novi zaméstnanci jsou v souladu s hodnotami a strategickymi
cili organizace. V disledku toho se tvori G¢inny nadborovy mechanismus zaméreny
na dosazeni dlouhodobého tspéchu spolec¢nosti prostiednictvim spravného vybéru a

implementace nejlepsich odbornikii do tymu.

Skuteénost ndboru zaméstnancu

Sprava lidskych zdroju je obvykle samostatnym organizacnim ttvarem ve strukture
spole¢nosti. Tento utvar obvykle vede personalni feditel, pod nimz mohou byt dle
funkéniho principu fazena oddéleni, sekce, skupiny nebo jednotlivi pracovnici.

Sméry ¢innosti oddéleni lidskych zdroji jsou ovlivnény stejnymi faktory jako pro
celou spolecnost. Tyto faktory také urcuji funkce oddéleni lidskych zdroji, které lze
zobecnit nasledovné:

o Planovani lidskych zdrojt;
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o Nabor a vybér zaméstnancti;

o Uzavirani a ruseni pracovnich smluv, stanovovani odmén;
o Profesni orientace a adaptace;

« Skoleni, rekvalifikace a profesni rozvoj zaméstnanct;

o Motivace a kariérni rozvoj zaméstnancu,

« Rizenf pracovni discipliny;

o Zlepsovani pracovnich podminek a Teseni socialnich otazek.

Pro malé podniky je typické, ze funkce oddéleni lidskych zdroji plni jeden za-
méstnanec nebo ze funkce vedouciho pracovnika kombinuje s jinou funkci. A funkce
personalniho manazera piebira sam feditel spole¢nosti. Reditel podniku sam vybird
zameéstnance a provadi vsechny s tim spojené ¢innosti.

Nové tutvary personalniho fizeni vznikaji zpravidla na zékladé tradi¢nich atvari:
utvar personalniho Tizeni, Gtvar organizace prace a mezd, itvar ochrany a bezpec-
nosti prace atd. Ukolem novych ttvari je realizovat politiku personalnfho Fizeni a
koordinovat ¢innosti v oblasti fizeni prace v organizaci. V tomto ohledu zacinaji
rozsitovat rozsah svych funkei a od manazerskych zalezitosti se dostavaji k rozvoji
systémti pracovnich odmén, fizeni profesniho postupu, prevenci konfliktl, studiu
trhu s pracovnimi zdroji.

V tadé organizaci jsou vytvoreny systémy personalniho Fizeni, které sdruzuji
vSechny ttvary souvisejici s persondlnim fizenim pod jednotnym vedenim zastupce
feditele pro personalni rizeni.

Zkusenosti z mezinarodniho prostiedi ukazuji, ze pro organizace dosahujici "kri-
tické hranice", kdy je nezbytné zridit samostatny strukturovany oddéleni pro perso-
nalni Tizeni s profesiondlnim odbornikem na lidské zdroje, se povazuje pritomnost
50-70 zaméstnanct. V téchto pripadech je pozice personalniho manazera ekonomicky
opodstatnéna. Stredné velké podniky vyzaduji ziizeni skupiny specialistii na perso-

nélni fizeni nebo oddéleni personalniho Fizeni. [28]
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1.3.3 Odménovani a motivace pracovniki

Teorie motivace se zamétuje na identifikaci faktort, které ovlivnuji lidské chovani
a vedou k tomu, Ze jednotlivci vyvijeji urcité akce. Zabyva se pochopenim toho,
co pohani lidi k urc¢itym ¢intim a jaké faktory ovliviiuji jejich usili, angazovanost a
dobrovolné chovani v pracovnim prostfedi. Motivace je v podstaté pohanéjici sila,
ktera inspiruje lidi k urcitym akcim nebo chovani. Lidé jsou povazovani za motivo-
vané, kdyz maji ocekavani, ze jejich sili a ¢innosti povedou k dosazeni stanovenych
cili, a tim k ziskani hodnotné odmény nebo uspokojeni konkrétnich potreb. Dobte
motivovani jednotlivci jsou ti, ktefi maji jasné definované cile a aktivné podnikaji
kroky smérem k jejich dosazeni. Klicovym prvkem motivace je vira, ze konkrétni
akce povedou k pozitivnim vysledktim, coz vede k vétsi angazovanosti a tispéchu v

dosahovani stanovenych cili.

Stanoveni clle

Paotfeba Padniknut! krokd

DasaZeni cile

Obr. 1.2: Model motivace (vlastni zpracovani modifikovano podle [13])

Rizeni odméniovani je disciplinou, kterd se zaméfuje na vypracovani strategii, po-
litik a procest, jez jsou nezbytné pro zajisténi spravedlivého a t¢inného odménovani
za prinos jednotlived pro organizaci. To zahrnuje jak finanéni, tak nefinanéni formy
odménovani. Tato disciplina se soustfedi na formovani, implementaci a udrzovani
systémti odmeénovani. Jejim hlavnim zamérem je zajistit, aby odmény byly udélo-
vany lidem slusné, spravedlivé a dusledné, v souladu s jejich pfinosem pro organizaci.
Celkovy cil spociva v tom, aby odménovani prispivalo k dosahovani strategickych

cilii organizace v budoucnosti.
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Diilezité je si uvédomit, ze fizeni odménovani nezasahuje pouze do oblasti financ-
nich odmén a zameéstnaneckych vyhod. Rovnéz se vénuje nefinanénim a nehmotnym
aspektiim odmeénovani, jako jsou uznani a pochvaly, nabizené prilezitosti k vzdéla-
vani a rozvoji, a moznosti postupu v praci z hlediska pravomoci a odpovédnosti.
Timto zpusobem se Tizeni odménovani snazi vytvorit komplexni a vyvazeny systém
motivace a uznani pro zaméstnance, coz prispiva k celkovému tspéchu a vykonnosti
organizace.

(Cile fizeni odménovani se zaméruji na nékolik aspektt, které hraji klicovou roli

v uspésné implementaci a vyuziti odménovacich systému v organizaci:

¢ Odménovani podle vytvarené hodnoty: cilem je odménovat jednotlivce na
zakladé hodnoty, kterou prinaseji organizaci. To znamena, ze odmény by mély
byt proporcionalni vii¢i prinosu, ktery jednotlivei prinaseji prostiednictvim své
prace a angazovanosti.

e Propojeni odménovacich postupi s cili podniku a potrebami pracov-
nikt: rizeni odménovani by meélo byt propojeno s obecnymi cili organizace a
strategii podnikani. Zaroven by mélo respektovat individudlni hodnoty a po-
tfeby zameéstnanci, coz vytvari rovnovahu mezi celkovymi cili a individudlnimi
aspiracemi.

e Odménovani spravnych véci pro jasnost v chovani a vysledcich: tim
se vytvari jasnost ohledné ocekavaného chovani a prispiva k dosahovani stano-
venych cilt.

o Ziskavani a udrzovani vysoce kvalitnich pracovniki: fizeni odménovani
by mélo byt navrzeno tak, aby pritahovalo a udrzovalo kvalitni zaméstnance.
To zahrnuje atraktivni odmény a benefity, které prispivaji k vytvareni konku-
ren¢ni vyhody na trhu prace.

« Motivace a angazovanost: odménovaci systémy by mély slouzit k moti-
vaci zameéstnancti, podporovani jejich sounalezitosti k organizaci a zvysovani
urovné angazovanosti. To vytvari pozitivni pracovni prostiedi a prispiva k
dlouhodobému tspéchu.

e Vytvareni kultury vysokého vykonu: cilem je prostiednictvim odméno-

vani vytvaret a udrzovat kulturu vysokého vykonu, kde jsou odmény spojeny
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s vynikajicim pracovnim vykonem a dosahovanim stanovenych cili. Tim se

podporuje celkovy rozvoj organizace.[13]

1.3.4 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Odborné vzdélavani predstavuje systematicky proces, jehoz cilem je zamérné roz-
vijet a udrzovat klicové kompetence zaméstnancti nezbytné pro soucasné pracovni
vyzvy a zaroven posilovat jejich schopnosti pro budouci tikoly. Tento proces zahrnuje
pfimy pfenos novych odbornych dovednosti a/nebo znalosti zaméstnanctim v ramci
organizace.

V praxi odborného vzdélavani a pripravy se vyvinuly dvé formy vzdélavani za-
meéstnanch: vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo pracovisté.

Vzdélavani na pracovisti probiha v ramci bézné pracovni ¢innosti, coz ho ¢éini
levnéjsim a rychlejsim. Tato forma vzdélavani se vyznacuje izkou vazbou na kazdo-
denni pracovni prostiedi a usnadnuje zapojeni zaméstnanci, ktefi nejsou zvykli na
tradi¢ni skoleni ve vzdélavacich organizacich.

Vzdélavani mimo pracovisté, naopak, je spojeno s dodatecnymi finanénimi né-
klady a vyzaduje oddéleni zaméstnance od jeho béznych pracovnich povinnosti. V
tomto pripadé je prostiedi zamérné upraveno a zaméstnanec je docasné vytrzen z
kazdodenni pracovni rutiny.

Vybér mezi témito metodami by mél byt peclivé promyslen s ohledem na potreby
a charakter organizace, s dirazem na efektivitu a naklady spojené s kazdou formou
odborného vzdélavani.

Dtlezitou teorii v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki je "70—20—10", kte-
rou navrhli Charles Jencks a Robert Eichenwald. Tento piistup nabizi rovnovahu
mezi riznymi metodami vzdélavani a zajistuje komplexnéjsi a efektivnéjsi rozvoj
zaméstnancui.

70 % zkuSenosti na pracovisti: vét$ina uceni probih& béhem skutec¢nych tkold a
projektii na pracovisti. To zahrnuje ziskdvani novych dovednosti, rozvoj odbornych
kompetenci a jejich uplatnéni v redlnych obchodnich scénérich. 20 % interpersonélni
interakce: uceni od kolegii, mentoring a koucovani. Interakce se zkuSenymi zamést-

nanci, sdileni znalosti a zkusSenosti a zpétna vazba hraji dilezitou roli v osobnim
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a profesnim rozvoji. 10 % formélni vzdélavani: vzdélavaci kurzy, seminare, webi-
nare a dalsi formalni vzdélavaci programy. Tato slozka poskytuje systematizované a
strukturované znalosti. [20]

Zasada "70—20—10" zdturaznuje vyznam zapojeni zaméstnanci do realnych ob-
chodnich scénariu pro efektivni uceni a zajistuje, ze zkusenosti ziskané na pracovisti
a prostfednictvim mezilidskych interakei hraji klicovou roli v osobnim a profesnim
rustu. Tato rovnovaha zajistuje, ze uceni je flexibilni a prizpusobitelné individualnim

potfebam a pracovnimu kontextu.

1.3.5 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace zaméstnancu predstavuje konstantni proménu slozeni pracovniki v orga-
nizaci, ktera nastava v dusledku riznych faktort, jako jsou propousténi, dobrovolné
odchody nebo nahrady pracovniki. Tento jev lze vyjadrit procentualnim zastoupe-
nim zaméstnanci, ktefi opusti organizaci, ve srovnani s celkovym poctem zamést-
nanci v daném casovém obdobi.

Fluktuace muze byt zptisobena riznymi faktory, napiiklad osobni: individualni
rozhodnuti zaméstnanci, kariérni ambice nebo osobni situaci; organiza¢ni: firemni
kultura, struktura odménovani a moznosti profesniho riistu; situacni: vnéjsi faktory
jako je ekonomicka nestabilita, zmény v odvétvi nebo trzni podminky.

Existuji rtizné typy fluktuace v pracovni sile, z nichz kazdy ma specifické cha-
rakteristiky a dopady na organizaci:

e Funk¢ni fluktuace:

Tento typ fluktuace je spojen s prirozenym obnovenim pracovniho tymu a od-
chodem zaméstnancii, jejichz dovednosti nebo kvalifikace postupem casu ztra-
tily na relevanci. Funkéni fluktuace miize byt povazovana za normalni soucast
zivotniho cyklu pracovni sily. Nové prirtistky mohou ptinést cerstvé perspek-
tivy a dovednosti, coz prispiva k obnové a rozvoji tymu.

o Dysfunkéni fluktuace:

Tento druh fluktuace je spojen s predc¢asnym odchodem klicovych zameést-

nanci, ktefi hraji priméarni roli v organizaci. Dysfunkéni fluktuace mize mit

29



negativni dopad na vykonnost organizace, zejména pokud odchézejici zamést-
nanec zastava zasadni pozici. Ztrata klicovych dovednosti a znalosti miize vést
k porucham v pracovnich procesech a snizeni efektivity.

e Dobrovolna fluktuace:
Jako ukazatel, zachycuje odchody z pracovniho mista na zakladé rozhodnuti
samotného zaméstnance, ne zaméstnavatele. Tento ukazatel odrazi atraktivitu
firmy jako mista k praci a miru spokojenosti a angazovanosti zaméstnanct.
Pokles dobrovolné fluktuace miize naznacovat stabilni a pritazlivou organizaci,
zatimco vzristajici mira dobrovolné fluktuace muze signalizovat problémy v
ramci organizace.

o Nedobrovolna fluktuace:
Nedobrovolna fluktuace oznacuje situace, kdy zaméstnanci opoustéji sva pra-
covni mista ne z vlastni vile, ale z divodi, které jsou mimo jejich kontrolu.
Patii sem naptiklad situace, kdy jsou propusténi kvili snizeni poctu zameést-
nancu, restrukturalizaci spole¢nosti nebo jinym rozhodnutim zaméstnavatele,
kterd vedou k nechténému ukonceni pracovniho poméru. Zameéstnanci nejsou
iniciatory této zmény, ale jsou ji postizeni z vnéjsich divodi. Tento jev muze

také ovlivnit celkovou dynamiku a stabilitu pracovniho prosttedi.

Fluktuaci lze taky klasifikovat podle Zdenka Dytrta, ktery ve své praci rozlisuje
zéddouci a nezadouci fluktuaci:

« ZAadouci fluktuace:
Predstavuje situaci, kdy odchod zaméstnance z firmy prinasi spole¢nosti pri-
nos, napriklad v pripadé, kdy stary zaméstnanec nepodaval dostatecné vykony
a novy pracovnik ptinesl do firmy cenné znalosti, zkusenosti a dovednosti, které
mohou vést k rozvoji spole¢nosti.

e Nezadouci fluktuace:
Situace, kdy odchod zaméstnance zpiisobuje negativni dopady. V ptipadé kdyz
firma ztrati vynikajici zaméstnance v disledku fluktuace a nenajde za né vhod-
nou nahradu. Negativni dopad muze ovlivnit a i stat ktery povinen poskyto-
vat podporu v nezaméstnanosti, dokud ¢lovék nenajde nové zaméstnani. Tento

druh fluktuace tak muze zptsobit ekonomické i socidlni problémy.[19]
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Rozpoznani téchto typu fluktuace umoznuje organizacim 1épe porozumét dyna-
mice odchodii zaméstnanci a prijimat strategie, které podporuji pozitivni aspekty
obnovy tymu a minimalizuji negativni dopady pri ztraté klicovych jednotlivet.

Aby se predeslo vysoké fluktuaci zaméstnancu, mély by se uplatiiovat urcité stra-
tegie Tizeni, které zahrnuji opatieni zamérena na udrzeni a motivaci zaméstnancti.

o Zlepseni pracovnich podminek: vytvareni ptiznivého pracovniho prostredi a

firemni kultury pro spokojenost zaméstnancti.

e Rozvoj kariérniho potencialu: poskytovani prilezitosti k profesnimu ristu a

rozvoji.

o Systémy odménovani a benefitii: poskytovani spravedlivych a konkurenceschop-

nych systémui odmeénovani a benefitt.[21]
Mira fluktuace v organizaci se vypoc¢ita pomoci nasledujictho vzorce:

pocet zameéstnanci které odeslt

Mira fluktuace = x 100%

celkovy pocet zaméstnanci

Rozlisuje se prirozend a vysoka fluktuace zaméstnanci, prirozend fluktuace je 5

- 7%, vysoké fluktuace zacind na 16 % a vice.

1.4 Koncepce teorii LMX

Model vymény mezi vedoucim a ¢lenem (LMX — leader-member exchange) je je-
dineénym pristupem k vedeni, ktery se odlisuje od mnoha tradi¢nich modela tim,
ze klade diraz na vztahy mezi jednotlivymi dvojicemi. Tento model vychazi z kon-
ceptu vertikalniho propojeni dyad (Vertical Dyad Linkage, VDL), ktery byl poprvé
predstaven v 70. letech minulého stoleti. Zakladni myslenkou téchto modeli je, ze
vedouci udrzuji rizné vztahy nebo interakce s kazdym jednotlivcem, kterého vedou.
Co ¢ini LMX unikdtnim, je jeho zaméreni na dyadické vztahy jako klicovy prvek
analyzy. [22]

LMX je prakticky zptisob, jak se divat na vedeni, ktery se zaméruje na vztahy:.

Centralni myslenkou této teorie je, ze i¢inné vedeni se rozviji tehdy, kdyz vedouci a
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¢lenové tymu buduji zralé vztahy. Tato teorie zdiraznuje vyhody, které tyto vztahy
prinaseji. Aktualni model této teorie popisuje, jak se rozvijeji ucinné vztahy vedeni
mezi dvojicemi "partneri" v organizaci. Toto se déje tehdy, kdyz se vztahy stavaji
zékladem pro ziskani potfebného vlivu pro tc¢inné vedeni. [25]

Autori tohoto modelu predpokladaji, Ze vztahy mezi manazerem a jednotlivymi
podrizenymi nejsou uniformni, ale spiSe se lisi v zavislosti na vnimani manazera
ohledné kazdého svého podrtizeného. Diferenciace téchto vztahti vychéazi z toho, jak
manazer vinima vlastnosti jednotlivych ¢lenti tymu a jaka ocekavani ma ve vztahu k
jejich pracovni vykonnosti.

Tento pristup k vedeni zdiraznuje individualitu vztaht mezi nadfizenym a pod-
fizenymi, pricemz klade diraz na to, ze kazdy ¢len tymu je vniman odlisné v zavis-
losti na jeho osobnostnich rysy a pracovnim vykonu. Jinymi slovy, manazer muze
mit odlisné pozadavky a ocekavani ke kazdému svému podriizenému na zakladé je-
jich individualnich charakteristik a profesnich schopnosti. Tim se model zaméruje
na flexibilitu v pristupu manazera k jednotliviym ¢lentim tymu v ramci vedeni a
zohlednuje jejich individualni prinosy a potreby.

Uspésnost LMX lze méfit roznymi disledky. Mezi disledky, které lze méfit,
patii: zamér fluktuace, skutecna fluktuace, celkové obcanské chovani v organizaci,
emocionalni zavazek, normativni zavazek, celkova spokojenost s praci, spokojenost
s nadrizenym, spokojenost s odménovanim, vnimani politiky, nejednoznacnost roli
a konflikt roli. LMX obvykle snizuje zaméry fluktuace a skutecnou fluktuaci, stejné
jako nejednoznacnost roli a konflikt roli, zvysuje vysledky vnimani a postoju.

Teorie vymény mezi vedoucim a clenem je pristup zalozeny na vztahu mezi ve-
doucimi a nasledovniky. Predchozi vyzkumy ukazuji, ze lepsi LMX vede k tomu,
ze podrizeni maji k dispozici vice zdroji. Podrtizeni se silnou vazbou na vedouciho
rozvijeji vztahy vzajemného respektu, diuvéry v kompetence a loajalité viaci sobé
navzajem. To znamena, ze vice spolupracuji, jsou napomocnéjsi a vice prispivaji k
uspéchu tymu.

V situaci, kde je vztah mezi manazerem a zaméstnancem nizké kvality, jejich
komunikace se omezuje pouze na formalni aspekty pracovni smlouvy. Naopak, vztahy

vysoké kvality se vyznacuji tim, ze vytvareji prostredi zalozené na divére, loajalite,
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respektu, podpote, otevienosti a uprimnosti.

Teorie vztahu mezi nadrizenym a zaméstnancem byla podrobné zkouméana v
ramci mnoha védeckych praci a empirickych studii v oblasti fizeni podniku. Kdyz
byla tato teorie poprvé predstavena, predstavovala zasadni prelom v dvou hlavnich
aspektech. Zaprvé, teorie vztahu nadiizeného a zaméstnance se soustredila na indi-
vidualni, dvoustranny vztah mezi nadfizenym a kazdym zaméstnancem. Zadruhé,
zdiiraznovala, Ze vedouci nevytvareji univerzalni vztahy se vSemi svymi podtizenymi,
nybrz kazdy takovy vztah je individudlné utvaren a formovan. [23]

Teorie leadershipu klade diraz na vyzkum charakteristik vidce, jako jsou jeho
osobnostni rysy, schopnosti, styl fizeni a chovani. Tyto aspekty byly povazovany
za klicové faktory ovliviujici efektivitu viiddce v riznych situacich. Nicméné tyto
tradiéni pristupy mély tendenci zamérovat se prevazné na jednu stranu rovnice ve-
deni, coz znamend vlastnosti a chovani samotného vidce, a opomijely tak dulezité
interakce a vztahy s podrizenymi.

Tyto modely se nevénovaly dostatecné sirokému kontextu, ve kterém dochazi
k interakcim mezi vedoucim a jeho tymem. Nenabizely podrobny pohled na vztahy
nadrizeny-podiizeny, coz jsou klicové prvky vedeni v organizacich. Tyto vztahy ovliv-
nuji pracovni prostiedi, tymovou dynamiku a celkovy tspéch organizace. Novéjsi
pristupy k vedeni se snazi komplexnéji zkoumat interakce a vztahy mezi vidcem a
¢leny tymu, aby 1épe porozumély fungovani organizaci a efektivnimu vedeni.

Vedeni plynule operuje na trech drovnich: irovni nadiizeného, trovni podrize-
ného a ve vzajemnych vztazich mezi nimi. Klicovym faktorem na tirovni nadiizeného
a podrizeného je spravna kombinace osobnostnich ryst a dovednosti chovani, ktera
miize prinést zadouci vysledek pro obé strany. Na tirovni vztahu pak hraje zasadni
roli oboustranny vztah mezi nadiizenym a podfizenym, zahrnujici prvky jako di-
véra, vzajemnda odpovédnost a respekt.

Zasadnim je peclivé vyhodnotit vyse zminéné aspekty a najit strategie, jak ak-
tivné rozvijet a udrzovat produktivni vztah. Cely koncept této teorie zduraznuje
predpoklad, ze vytvoreni efektivniho vedeni je dosazitelné pouze v pripadé, kdy
nadfizeni a podfizeni jsou schopni vytvorit harmonicky a vzdjemné prospésny vztah.

Timto zptisobem je dosazeno optimalni spoluprace, kterd muze posilovat vykonnost
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a kvalitu prace na obou stranach vedeni. [25]

Characteristic

& Relationship building phase

B. Type of reciprocity

C. Time span of reciprocity

0. Leader-member exchange

E. Incremental influence

F. Type of leadership

Time

>

Stranger
Role-finding
Cash & carry
Immediate
Low

Mone

Self-interest

Acquaintance

Maturity

Role-making
Mixed

Some delay
Medium

Limited

Role
implementation

In-kind
Indefinite

High

Almost unlimited

Team-interest

Obr. 1.3: Zivotni cyklus zralého vztahu (vlastni zpracovani modifikovano podle [25])

Vznik zralého vztahu lidra a podrizeného lze rozdélit do tii fazi, jak je uvedeno
na obrazku 1.3). Prvni faze, nazvand "cizi", nastava pii prvnim setkani obou stran v
ramci pracovniho prostiedi. V této fazi je jejich interakce prevazné formélni. Nadii-
zeni poskytuji podrizenym pouze nezbytné informace pro jejich praci, zatimco pod-
fizeni jednaji v souladu s pokyny a pravidly. V této fazi je potfeba, aby jedna strana
nabidla lepsi pracovni vztah a druhd strana ji prijala. Pokud se tak stane, mtze
vztah postoupit do faze "seznameni'. Béhem této faze zacina vzristat socialni inter-
akce mezi obéma stranami, kterd presahuje pouhou vyménu pracovnich informaci.
Zacinaji sdilet vice pracovnich i osobnich informaci a zdroju. Avsak tato komuni-
kace zustava omezena a spise experimentalni. Pokud se vztah dale rozviji, prechéazi
do zralé "partnerské" faze. V této fazi obé strany vykazuji vzajemnou duvéru, loaja-
litu a podporu. Komunikace se stava nejen behavioralni, ale také emocionalni, coz

vede ke zvyseni respektu, divéry a pocitu vzajemné odpovédnosti.

1.4.1 Faktory ovlivinujici LMX

Mnoho autori se zabyvalo vyzkumem vztahu mezi osobnimi charakteristikami a

kvalitou vztahu mezi nadiizenym a zaméstnancem. Individualni vlastnosti mohou
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vyrazné ovlivnit interakce mezi nadrizenym a zaméstnancem. Je tedy dilezité véno-
vat zvlastni pozornost rozdilim v demografickych charakteristikach, jako jsou vek,
pohlavi, vzdélani a odpracované roky, protoze ty mohou hrat klicovou roli ve formo-
vani oboustranného vztahu mezi nadiizenym a zaméstnancem. [24]

Cim vice se demografické charakteristiky nadifzeného a zaméstnance podobaj,
tim vyssi je kvalita jejich vztahu. Tato myslenka zdtraznuje vyznam podobnosti v
demografickych faktorech pri formovani kvalitniho vztahu mezi vedoucim a podii-

zenym. [23]

Follower Characteristics Consequences

+ Competence + Turnover intentions
+ Agreeableness + Actual turnover

+ Conscientiousness + Overall OCB

Extraversion Job performance
Neuroticism Overall organizational
Openness commitment

Paositive affectivity Affective commitment
Negative affectivity Narmative commitment
+ Locus of Control General job satisfaction
Satisfaction with pay
Procedural justice
Distributive justice
Empowerment
Perceptions of politics
Role ambiguity

Role conflict

Leader Characteristics

LMX

Y

Y

+ Supervisor's expectations of
followers

+ Contingent reward behavior
+ Transformational Leadership
+ Extraversion

+ Agreeableness

Interpersonal Relationship

Perceived similarity
Affect/Liking ingratiation ;
(supervisor reported) * Work setting

Ingratiation (subordinate * Particlpant’s location
reported) + Cultural dimensions

Self promation
Assertiveness
Leader trust

Contextual Variables

+ LMX measure used

Obr. 1.4: Faktory LMX (vlastni zpracovani modifikovano podle [23])

Vliv pohlavi: vysledky zkoumani v kontextu LMX ukazaly, ze vztah je nejkva-
litnéjsi, pokud jsou nadfizeny i podrizeny muzi, a nejnekvalitnéjsi, pokud jsou obé
strany zeny. Dalsim faktem je, Ze muzi podriizeni pracujici s nadfizenou Zenou na-
vazuji kvalitnéjsi vztahy. Tato dynamika muze byt vysvétlena tim, ze muzi casto

projevuji vétsi otevienost k hledani podpory a vedeni od Zen nadrizenych. Podobny
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trend lze pozorovat i u pracovniku zenského pohlavi, kde muzi nadfizeni ¢asto uplat-
nuji méné piisné ocekavani a jsou méné narocni ve srovnani s podrizenymi muzi. To
miize vést k volnéjsi a podpurnéjsi atmosfére v pracovnim prostiedi pro obé strany,
coz prispiva ke kvalitnéjsim vztahim v tymu. [27]

Vliv vzdélani: Podle provedenych studii T.E.Malagwasira je zjisténo, ze pokud
maji nadtizeny a podfizeny vyrazné odlisné vzdélani, mohou mit rizné nazory a
hodnoty, coz mize ovlivnit jejich komunikaci. Tyto rozdily mohou vést k méné casté
a méné produktivni komunikaci, zejména kvili neshodé v projevu. Nicméné zajima-
vym zjisténim je, ze pokud ma podrizeny nizsi iroven vzdélani nez nadtizeny, miize
byt kvalita jejich vztahu vyssi nez u zaméstnanct, ktefi maji stejnou nebo vyssi
troven vzdélani. [26]

Vliv odpracovanych let: manazeri ¢asto formuji své postoje a jednani viici svym
podifzenym na zakladé délky jejich spoluprace ve firmé. Cim déle tito manazefi pra-
cuji s konkrétnim podiizenym, tim vice informaci nashromazdi o jeho vykonech a
zapojeni do pracovnich procest. Tato dlouhodobd interakce umoziuje manazerovi
lépe pochopit, jakym zpusobem se podrizeny podili na projektech a jak kvalitni je
jeho pracovni vykon. Soucasné s timto prohlubovanim pracovniho vztahu je velmi
pravdépodobné, ze se manazeruv pozitivni vjem a sympatie k podrizenému rov-
néz posiluji, coz mize mit pozitivni vliv na pracovni atmosféru a vysledky tymové
spoluprace.

Na zakladé uvedenych fakti a literarnich praci lze formulovat nékolik tvrzeni:

1. Vztahy mezi muzskymi kolegy jsou obvykle kvalitnéjsi nez v ptipadech jinych

kombinaci pohlavi.

2. Cim delsi dobu zaméstnanec pracuje ve firmé, tim je pravdépodobnéisi, ze

bude mit pevnéjsi a stabilnéjsi vztahy s nadfizenymi.

3. Pokud m&a podrtizeny nizsi troven vzdélani nez nadriizeny, je kvalita jejich

vztahu vyssi nez u zaméstnanci, kteri maji stejnou nebo vyssi tiroven vzdélani.
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2 Prakticka cast

Prakticka ¢ast této prace je zamérena na detailni zhodnoceni a analyzu vztahu mezi
manazery a podrizenymi v Casinu Atlantis. Cilem této c¢asti je poskytnout hlubsi
pochopeni toho, jaké faktory ovliviiuji tento vztah a jakym zptisobem se promitaji
do fungovani celého podniku. Na zakladé zjisténych informaci a identifikovanych
problémi budou navrzena konkrétni opatfeni a strategie, které maji potencial zlepsit
stav podniku.

Casino Atlantis je jednou z divizi spole¢nosti Victoria-Tip, a.s., sdzkové kance-
lare s bohatymi zkusenostmi na ¢eském trhu od roku 2003. Spolecnost se specializuje
na Sirokou skalu kurzového sazeni, zahrnujici sportovni, ekonomické a spolecenské
udalosti. Jeji podnikatelské zdjmy zahrnuji provozovani heren, kasin a sazkovych
kancelati, informacni technologie a vyrobu elektronickych soucastek. Victoria-Tip,
a.s. ma vynikajici vysledky, dosahujici vysokych obrati a zaméstnava stovky pra-
covniki. Ackoliv obratové meziroéné stagnuje, firma stale rozsifuje svou pusobnost
a momentalné provozuje vice nez 240 pobocek, jednou ze kterych je Casino Atlantis.
Casino Atlantis v Brné poskytuje zabavu prostfednictvim hazardnich her, jakoz i
dalsich sluzeb, jako jsou napiiklad hraci automaty a barovy provoz.

Sortiment sluzeb:

o Poker

o (Cash game

« Ziva hra

o Hraci automaty

« Ruleta

Analyza je provedena pri pouziti prelozené a adaptované verze dotazniku LMX-
7 do ¢estiny [29], spolu s dopliujicimi osobnimi otdzkami viz piiloha. Cilem teorie
LMX je objasnit vliv vedeni na jednotlivé iicastniky, tymy a organizace. Tato teorie
tvrdi, ze vedouci si buduji silné vztahy zalozené na diuvére, emocich a respektu s
urc¢itymi ¢leny tymu, avSak s ostatnimi tuto troven vztahu nevytvori. LMX teorie
zduraznuje, ze vedouci ne se vSemi podrizenymi stejnym zptusobem. Postoje a chovani

téchto podfizenych v pracovnim prostiedi jsou ovlivnény tim, jak se s nimi jejich
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vedouci zachazi.

Doplnujici otazky byly zaclenény za tcelem zjisténi, jaky vliv maji faktory jako
délka pracovniho pusobeni, troven vzdélani a vék podrizeného na kvalitu vztaht,
jak bylo uvedeno v teoretické ¢asti. Pro zajisténi, ze zaméstnanci se neciti vystaveni
odsudktiim od kohokoli a aby bylo dosazeno co nejupiimnéjsich odpovédi, byl pri-
zkum proveden zcela anonymné. Tato anonymita méla za cil poskytnout prostredi,
ve kterém se zaméstnanci mohou svobodné sdélit své nazory a zkusenosti, aniz by

se obavali moznych dtisledki nebo posuzovani ze strany managementu nebo kolegt.

2.1 Analyza rizeni personalu v Casino Atlantis

Mezi zaméstnanci kasina patfi manazer-floorman, provozni, security, pokladni, bar-
manky, dealery a krupiéry. Pro danou analyzu je dulezité kdo jsou manazer-floorman
a dealer nebo krupiér a jaké jsou jejich povinnosti ve vybraném podniku. Manazer
zadava tkoly dealerim a krupiérim, odpovida za nadbor novych dealeru a krupi-
éru, sestaveni rozvrhu smén, spravnost provedeni her, vyreseni kontroverznich nebo
konfliktnich pripadii, které dealer neni schopen vyftesit sam, komunikace s klienty.
Ukolem dealertt a krupiérti je nachystat stoly, vydat Zetony, pfijimani sazek, michani
a rozdavani karet, kontrola nad hrou a dodrzovani pravidel, Teseni konfliktnich si-
tuaci s klienty, vydavani vyher v Zetonech, uklizeni stolt. Vzhledem k uvedenym
povinnostem lze pochopit, ze manazer udrzuje uzky kontakt s dealery a nese odpo-
védnost za jejich jednani. Z toho vyplyva potieba pravidelné a efektivni komunikace
mezi manazerem a jeho podfizenymi.

Analyza podniku, kterd nasleduje, je zaloZena predevsim na odpovédich pra-
covniki, zejména dealerii, ktefi jsou podfizeni manazerovi a tvori nejvétsi skupinu
zaméstnanct kasina, coz je 21 clovék. Jejich vztahy jsou nejvyznamnéjsi pro pra-
covni proces a maji zasadni dopad na jeho pribéh, a proto jsou dikladné zkoumany

v této analyze.
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2.1.1 Analyza personalu

Podkladem pro prvni ¢ast analyzy jsou doplnujici osobni otazky. Kazdy dealer ano-
nymné vyplnil dotaznik a poskytl informace ohledné svého pohlavi, véku, vzdélani a
doby zaméstnani. Tyto individualni charakteristiky jsou vyuzivany v ramci metody
LMX a obecné v socialnich védach k vyhodnoceni skupiny respondentti.

Pro dalsi analyzu vysledkti a potvrzeni predpokladi z teoretické ¢ésti je nezbytné
mit tdaje o manazerech. Jedna se o muzi ve véku 35-45 let, kteri maji ukoncené
vysokoskolské vzdélani a pracuji v daném kasinu déle nez 5 let. Tyto informace jsou
nutné pro pochopeni dynamiky vztahtt mezi manazery a zaméstnanci, a také pro
identifikaci moznych trend a vzorti v jejich chovani a pristupu k Tizeni lidskych
zdroju v organizaci.

Na zakladé 21 odpovédi tvori vétsinu tymu muzi, a to 66,7% viz diagram 2.1,
zatimco zbytek tvori zeny. Tento fakt naznacuje, ze pravdépodobnost lepsich vztahi
mezi muzi je vyssi. Taktéz to znamend, ze dand pozice je spise vhodnéjsi pro muzi.

Pohlavi

® Jena
@ Muz

7(333%)

| 14(667%)

Obr. 2.1: Pomér zaméstnanct podle pohlavi

Vyrazny rozdil u kategorii véku neni, ale nejvétsi skupina pracovniki v kasinu
patii do vékové kategorie 18-25 let viz diagram 2.2. Tento trend lze vysvétlit tim,
ze pracovni pozice v kasinu jsou casto vhodné pro mladé lidi, kteti studuji. Tato
prace je flexibilni a umoznuje zaméstnancim skloubit své pracovni povinnosti s
akademickymi zavazky, jako je studijni rozvrh. Na zakladé predpokladu uvedeného

v teoretické c¢asti, ktery hovori o lepsi kvalité vztahu mezi nadfizenym a podiizenym,
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kde jsou jejich vékové kategorie priblizné stejné, je v .daném podniku situace slozi-
téjsi. Vétsina zaméstnanci jsou totiz mladsi nez manazeri, coz muze ztizit naplnéni
tohoto predpokladu.
Vék
® 1825

® 2530
® 3040

6 (28,6%)

8(38,1%)

Obr. 2.2: Pomér zaméstnanct podle véku

Pokud jde o vzdélani zaméstnanci viz diagram 2.3, neni pozorovan zadny zie-
telny trend. Nicméné, vsSichni zaméstnanci maji alespon stiedni vzdélani. To zna-
mena, ze ackoli neni stanoven minimalni pozadavek na troven vzdélani, vsichni
zameéstnanci splnuji minimalni standard alespon stredniho vzdélani.

Vzdélani

@ stfedni
@ vysokoskolské

Obr. 2.3: Pomér zaméstnanci podle vzdélani

Posledni osobni dotaz se soustieduje na dobu zaméstnani v daném podniku viz
diagram 2.4). Pfiblizné polovina zaméstnanct v kasinu ma méné nez 3 roky pra-

covni zkusenosti v tomto kasinu. Nicméné, dilezitou skupinou pro zkoumani jsou
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zaméstnanci se zkusenosti vice nez 3 roky, coz tvori 43 % pracovniku. Tito zameést-
nanci jsou klicovi, protoze disponuji nejvétsi pracovni zkusenosti v ramci podniku a

mohou poskytnout cenny pohled na vlastnosti jejich nadrizenych.

Doba zaméstnani

® 13 et
® doroku
35 let

5(23,8%) S ® 5101t
i 0

Obr. 2.4: Pomér zaméstnanct podle doby zaméstnani

Na zéklade provedené analyzy osobnich odpovédi byly zjistény informaci pro
detailnéjsi a presnéjsi pochopeni a vyhodnoceni nésledujicich vysledkt z LMX-7
podle kazdého z uvedenych vyse kriterii a pro nasledujici potvrzeni nebo vyvraceni

predpokladi stanovenych v teoretické ¢asti.

2.1.2 Analyza vysledku LMX

Pro nasledujici vyzkum byla vyuzita druha ¢ast dotazniku, kterd obsahuje preloze-
nou a adaptovanou verzi dotazniku LMX-7. Tento dotaznik se zamétuje na hodno-
ceni kvality vztahu mezi zaméstnancem a jeho nadiizenym. Obsahuje celkem sedm
otazek, které jsou navrzeny tak, aby odhalily rizné aspekty tohoto vztahu. Kazda
otazka ma pét moznych odpovedi, které zahrnuji skalu od nejhorsi interakce po
nejucinné;jsi.

Odpovédi jsou prevedeny na bodové hodnoceni od 1 (nejhorsi) do 5 (nejlepsi),
coz umoznuje kvantifikovat kvalitu vztahu a provést analyzu na zakladé ziskanych
dat. To znamend ze maximalni pocet bodu je 35, minimalni-7. Rozdéleni vysledku:

7-14 velmi nizky, 15-19 nizky, 20-24 stfedni, 25-30 vysoky, 30-35 velmi vysoky.
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Vysledky LMX-7

]

Podet odpovédi

30-35 25-29 20-24 15-19 7-14

Potet bodd

Obr. 2.5: Vysledky dotazniku LMX-7

Podle vysledki prizkumu byl vytvoren graf 2.5 pro prehlednéjsi vizualizaci odpo-
védi. Z grafu lze vy¢ist, ze neexistuji zadné odpovédi s velmi vysokym hodnocenim,
pricemz nejvetsi ¢ast zaméstnanctt hodnoti kvalitu svého vztahu s manazerem jako
prumérnou nebo nizkou. Dale je patrné, ze existuje nékolik odpoveédi, které jsou
zcela nespokojené se svym nadrizenym. Tento graf poskytuje nahled na distribuci
odpovédi a pomaha identifikovat Ze je tieba provést zlepSeni nebo podniknout dalsi

kroky k Teseni problému v ramci vztahu mezi manazery a zaméstnanci.

Pomeér odpoveédi podle pohlavi

5 B Muz
W Zena

4

Potet odpovédi

30-35 25-29 20-24 15-19 7-14

Potet bodl

Obr. 2.6: Pomér odpovédi podle pohlavi
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Na zakladé grafu 2.6, ktery zobrazuje pomér odpovédi muzu a zen, lze pozoro-
vat, ze vétSina muzu nevyjadrila velmi negativni ani velmi pozitivni vztah ke svému
nadrizenému. Misto toho vykazuji spiSe neutralni postoj.Na zdkladé predchozi ¢asti
dotazniku bylo zjisténo, ze vétsina zaméstnancl jsou muzi, coz znamena, Ze jejich
odpovédi mohou poskytnout vyznamnéjsi perspektivu. Z prizkumu se zda, ze pru-
mérné zeny vnimaji sviij vztah s nadfizenym méné pozitivné nez muzi. Nicméné v
grafu bylo zaznamenano pouze jedno velmi nizké hodnoceni vztahu ze strany zen, coz
by mohlo potvrdit predpoklad, ze vztahy mezi nadiizenymi a podfizenymi muzského

pohlavi jsou lepsi.

Pomeér odpovédi podle doby zaméstnani

I doroku

3
W 130et
35 let
2 W 5100t
1 |
0 — e L‘ [ I _
714

30-35 25-29 20-24 15-19

Potet odpovédi

Potet bodl

Obr. 2.7: Pomér odpovedi podle doby zaméstnani

Podle predpokladu uvedeného v teoretické ¢asti se zda, ze doba zaméstnani ma
také vliv na vztah mezi zaméstnanci a jejich nadfizenymi. Viz graf 2.7 nejlepsi hod-
noceni vztahu bylo udéleno novymi zaméstnanci, kteti jsou v daném podniku méné
nez rok, a také nejzkusenéjsSim zaméstnancem, ale ten je pouze jeden. Z toho plyne,
ze tuto odpovéd lze pravdépodobné vnimat jako vztah zaloZzeny na osobnim setkani,
spise nez na obecném trendu spojeném s délkou zaméstnani. Nejnizsi hodnoceni bylo
udéleno pracovniky s délkou zaméstnani 1-3 roky a jednim pracovnikem s délkou za-
méstnani 3-5 let. Zda se, Ze tito zaméstnanci pravdépodobné zvazuji ukonceni svého
pracovniho poméru v kasinu.

Predpoklad "¢im je delsi doba zaméstnani tim je lepsi vztah s manazerem", nelze
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potvrdit na zakladé ziskanych vysledki, ale je pozoruhodné, Ze ani jeden zaméstna-
nec s nejkratsi ani nejdelsi dobou zaméstnani nehodnotil kvalitu vztahu jako velmi
nizkou. Pravdépodobné prvni skupina zaméstnanct jesté nestihla plné prozit tento
vztah, zatimco druhd skupina se jiz mohla prizpusobit dynamice pracovniho pro-
stfedi a ziskala urcitou miru zvyklosti nebo adaptace. Tento trend ukazuje na to,
ze Casovy faktor muze hrat roli v interpretaci hodnoceni vztahtt mezi zaméstnanci a
nadrizenymi, ackoli samotny vztah mize byt ovlivnén i jinymi proménnymi, jako je

komunikace, podpora v pracovnim prostredi a dalsi faktory.

Pomer odpovedi podle veku

4 M 18-25et

I 25-30 let
3
2 _ Ll
| J J
U -

30-40 let
30-35 25-29 20-24 15-19 714

Potet odpovédi

Potet bodl

Obr. 2.8: Pomér odpovédi podle véku

Nésledujici analyza odpovédi byla provedena podle vékové skupiny zaméstnanct
viz graf 2.8. Z vysledku vyplyva, Ze pracovnici ve veéku 25-30 let vyjadiuji nejvétsi
nespokojenost ve srovnani s ostatnimi vékovymi skupinami, zadny z nich nehodnoti
svilj vztah s nadiizenym jako dobry. Moznou pric¢inou tohoto jevu miize byt sku-
teCnost, zZe tito zaméstnanci maji potencial k profesnimu postupu, ale nedostavaji
prilezitost k dalsimu rozvoji svych dovednosti. Je mozné, ze jejich nadiizeny nevidi
jejich potencial nebo neposkytuje dostatecnou podporu pro jejich profesni rist, coz

vede k jejich nespokojenosti.
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Pomer odpovedi podle vzdelani

6 W stiedni

B vysokogkolské

Potet odpovédi

30-35 25-29 20-24 15-19 714

Potet bodl

Obr. 2.9: Pomér odpovédi podle vzdélani

Graf 2.9 potvrzuje predpoklad, ze zaméstnanci s nizsim vzdélanim nez jejich
nadrizeni maji lepsi vztah s nimi nez zaméstnanci se stejnou nebo vyssi trovni
vzdélani.

Dale je prezentovana tabulka 2.1 obsahujici otazky a pridélené body za kazdou
z nich. Tato tabulka ma identifikovat slabé stranky nadiizeného a zaroven aspekty,
ve kterych zaméstnanci vidi problém.

Pri podrobném rozboru poc¢tu bodt udélenych kazdé otazce je mozné identifi-
kovat slabé stranky manazera a aspekty, se kterymi zaméstnanci nejsou spokojeni.
Nejvyssi dosazitelny vysledek za jednu otazku je 105 bodt, coz by predpokladalo,
ze kazdy z 21 respondentti ohodnoti otdzku maximéalnim moznym pocétem bodu 5.
Avsak zadné z predlozenych otazek nedosahla vysokého poc¢tu bodi, coz naznacuje,
ze zadny z aspektt tykajicich se nadrizeného nebyl hodnocen jako vyborny.

Nejnizsi pocet bodu byl udélen otéazce ¢islo 3. To znamend, Ze manazer nedava
zaméstnanciim moznost projevit a vyuzit sviij plny potencidl. Je mozné, ze manazer
nema zajem podporovat rozvoj svych podrizenych nebo nepovazuje za dilezité, aby
zameéstnanci méli na védomi, ze maji moznost zlepsit se a rozvijet své dovednosti.
Timto zplsobem nejsou zaméstnanci motivovani k osobnimu ristu a rozvoji, coz
miize negativné ovlivnit jejich spokojenost a vykonnost v praci.

Dalsi otazka s nizkym poctem bodu ¢islo 1 vyznacuje, jak je manazer spokojen
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s praci svych podrizenych. Na zaklade hodnoceni zaméstnanci neobdrzuji zpétnou
vazbu od svého nadrizeného a nemaji presné informace o tom, jak jsou hodnoceni
nebo jakym zptisobem mohou zlepsit sviij vykon. Tim padem jim chybi jakykoliv
druh konstruktivni kritiky nebo podpory. Nedostatek zajmu o tispéchy zaméstnancta
predstavuje pro firmu zavazné riziko. Kdyz vedeni neprojevuje zajem a motivaci k
podpofe a ocenéni uspécht svych zaméstnancii, mize to vyznamné negativné ovliv-
nit pracovni atmosféru. Pokud tento nedostatek zajmu trva dlouhodobé, existuje
vysoka pravdépodobnost poklesu pracovni efektivity a zvySeni poc¢tu zaméstnanci,
kteri opoustéji spolecnost. Timto zpusobem nedostatek motivace a uznani ze strany
vedeni miize vést k vaznym problémtim vykonnosti a dlouhodobé negativné ovliv-
novat uspéch podniku.

Otézka ¢islo 7 nedosdhla dobrého hodnoceni od zaméstnanci, odpovéd na ni
obsahuje celkové osobni hodnoceni vztahu s nadiizenym. I bez zobrazeni konkrétnich
vysledki je ziejmé, Ze vztah s manazerem témér nikdo nepovazuje za dobry. Tato
odpovéd je vyznamnd, protoze naznacuje, ze zaméstnanci si uvédomuji, Ze jejich

vztah s leaderem neni efektivni a vidi v tom problém.
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Tab. 2.1: Vysledky dotazniku LMX-7

Otéazka Pocet
bodi
celkem

1. Mate zpétnou vazbu k tomu, jak Vas Vas leader bere a jak je | 54

spokojeny s vasi praci?

2. Jak dobre Vas leader chape Vase pracovni problémy a potieby? | 58

3. Dava Vam leader najevo, ze vidi Vas potencial? 48

4. Jaka je pravdépodobnost, ze by Vas leader vyuzil svij vliv k | 63

tomu, aby Vam pomohl s fesenim Vasich pracovnich problémui?

5. Jaka je pravdépodobnost, ze by Vas V&s leader vytahl/a z maléru | 63

i za cenu toho, ze ho/ji to bude néco stat?

6. Véfim svému leaderovi tak moc, ze bych héjil/a a ospravedl- | 61

noval/a jeho/jeji rozhodnuti, pokud by to kvili své nepfitomnosti

nemohl/a délat sam/a.

7. Jak byste charakterizoval/a Vas pracovni vztah s Vasim leade- | 57

rem?

2.2 Fluktuace zaméstnanci v podniku

Fluktuace zaméstnanctu predstavuje pro vétsinu firem poskytujicich sluzby zasadni
problém. Tento jev vyvolava rfadu nepriznivych dopadi, které se projevuji ve formé
nestability pracovni sily, snizené produktivity a vytvareni napjaté atmosféry v tymu.

Zhorsuje se také celkova kvalita prace, nebot novi zaméstnanci ¢asto chybi potiebné
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zkusenosti a vyzaduje delsi dobu, nez se plné zacleni do svych pracovnich roli a
dosdhnou trovné vykonu svych predchidcti. Tento cyklus neustdle obnovujici se
fluktuace tak vytvari vyzvy v oblasti persondlniho fizeni a muze mit vyznamné
ekonomické dopady na podnik.

Podle vzorce uvedeného v teoretické casti pro vypocet miry fluktuace je treba

védét pocet zaméstnancu které odesli a celkovy pocet zaméstnancti.

7

Mira fluktuace za rok 2021 = T x 100 = 41%
, )

Mira fluktuace za rok 2022 = 5 X 100 = 26%
9

Mira fluktuace za rok 2023 = 33 X 100 = 39%

Bézna mira fluktuace zaméstnanct v Ceské republice je obvykle stanovena na
ptiblizné 15 %. [30] Nicméné situace v kasinu nenabizi jasnou tendenci na prvni
pohled, pricemz existuje nékolik faktort, které zpochybnuji iplnou jednoznacnost
téchto vysledkii.

Zaprvé, kasino je malym podnikem s pocétem zaméstnancii pod 50, coz mize
ovlivnit stabilitu pracovni sily. Zadruhé, samotny obor, ve kterém podnik piisobi,
je specificky a casto spojen s vyssi mirou fluktuace zaméstnanci. Hlavnim fakto-
rem vsak muze byt skutecnost, ze uvedeny pocet zaméstnancii zahrnuje jak stalé
zaméstnance, tak i brigddniky, ktefi nastupuji docasné. Tato dynamika prace muize
vyrazné ovlivnit celkovou miru fluktuace, protoze brigadnici ¢asto pracuji na krat-
kodobych smlouvach nebo na zakladé sezénni poptavky, coz miize vést k cCastéjsi
obméné pracovniki.

Divody odchodu zaméstnanct jsou dalsim dilezitym aspektem, ktery stoji za
pozornost. Zaprvé, nékolik lidi opustilo zaméstnani kvuli nespokojenosti s nizkymi
platy a pracovnimu rozvrhu. Dalsim dilezitym hlediskem jsou konflikty s nadriize-
nymi nebo kolegy v pracovnim prostiedi, které vedli k nespokojenosti a odchodu
nékolika zaméstnanct. Tyto konflikty potvrzuji existenci napjaté atmosféry v tymu.

Nespravna volba zaméstnancii mize mit vyznamny negativni dopad na miru

fluktuace pracovnikl v podniku. Je zasadni vytvorit funkéni a efektivni metodu pro
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nabor a pohovory s potencidlnimi novymi zaméstnanci. Timto zpiisobem spole¢nost
miize snizit pocet zaméstnanci, kteri nejsou dlouhodobé spokojeni se svou pracovni
pozici a nechtéji se v dané oblasti rozvijet. Existuje nékolik strategii a technik,
které mohou pomoci zajistit, ze vybér nového personalu bude 1ic¢inny a odpovidajici
potfebam spolecnosti. Tyto strategii a techniky zahrnuji metody jako je dikladné
vyhodnocovani dovednosti a zkusenosti uchazecti, pouziti psychometrickych testi a
simulaci pracovnich situaci béhem pohovoru.

Dalsim divodem pro vysokou fluktuaci zaméstnanct muze byt nedostatecné za-
skoleni a adaptace nového personalu. Riziko, Ze zaméstnanec bude propustén, se
vyrazné zvysuje, zejména pokud pravé zacind svou kariéru ve firmé, nebot adap-
tace na pracovni tym a podminky je nevyhnutelna. V této pocatecni fazi je zvlaste
dilezité, aby nadiizeny vybudoval s novym zaméstnancem pevny vztah a pomohl
mu uspésné zvladnout novou pracovni pozici. Dilezitost tréninkového obdobi je zde
klicova, protoze dojmy a zkusSenosti z tohoto obdobi mohou byt zasadni pro to, zda
zameéstnanec zustane v praci nebo zvazuje odchod. Je proto nezbytné, aby spolecnost
poskytovala dikladné a efektivni zaskoleni novych zaméstnancti, aby byla zajisténa
jejich tspésna integrace do pracovniho tymu a dlouhodoba loajalita k firmé.

Nedostatek vyhlidek na profesni a osobni rozvoj predstavuje zasadni obtiz, se
kterou se mnozi zaméstnanci setkavaji v pokrocilé fazi své pracovni kariéry. Tento
aspekt miize byt nékdy zjevny jiz pti zvazovani pracovni pozice, ale Castéji se stava
vyznamnym az po skonceni adaptac¢niho obdobi, kdy zaméstnanec ziskal dostatek
zkusSenosti a osvojil si efektivni techniky pro plnéni svych pracovnich povinnosti.

Je nezbytné, aby zaméstnanec vnimal moznosti ristu a rozvoje, které jsou mu
poskytovany, a aby si uvédomil dilezitost neustdalého zdokonalovani a dosahovani
lepsich vysledkii. Bez této motivace k rozvoji mize dojit k poklesu vykonnosti a
zdjmu o praci, coz mize nakonec vést k hledani nové pracovni prilezitosti. Je tedy
klicové, aby spolecnost poskytovala svym zaméstnancim prilezitosti k rozvoji jejich
dovednosti a kariérnimu ristu, a aby aktivné podporovala jejich osobni a profesni
aspirace. Tim se nejen zvysuje jejich angazovanost a spokojenost, ale také se zvysuje
jejich dlouhodoba loajalita k firmé a snizuje se pravdépodobnost fluktuace zamést-

nancu.
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Profesni rtst znacnou mirou zalezi na moznostech dalsiho vzdélavani. Tato moz-
nost ovliviiuje jak zaméstnance, kteri ziskavaji vyssi kvalifikaci a s ni spojeny vyssi
plat, tak i podnik jako celek, ktery investuje do kvalifikace svého personalu a tim
posiluje sviij dlouhodoby tspéch. Investovani do vzdélavani zaméstnanct je zaroven
investici do budoucnosti podniku. Zlepseni dovednosti a odbornych znalosti perso-
nalu vede ke zvyseni kvality poskytovanych sluzeb, coz muze prilakat vice zakazniki
a zvysit jejich zajem a loajalitu.

V oblasti podnikani, jako je kasino, existuje mnoho typu her, o kterych mohou
zameéstnanci ziskat znalosti a dovednosti v ramci svého profesniho ristu. Pro za-
méstnance je také dulezité mit jazykové dovednosti, pricemz v tomto pripadé jsou
nejdulezitéjsi ¢estina a anglictina. Némcina je také popularni z diivodu geografické
polohy. Tyto jazykové znalosti jsou klicové pro efektivni komunikaci v pracovnim
prostiedi a umoznuji zaméstnancim lépe porozumét svym kolegiim a zakazniktm,
a to jak v misté prace, tak v komunikaci s partnery a klienty v zahranic¢i. Zlepseni
jazykovych dovednosti muze také prispét k lepsi pracovni vykonnosti a kariérnim
prilezitostem. Timto zptisobem se nejen zlepsuje vykonnost a efektivita pracovniki,
ale také se posiluje konkurenceschopnost podniku na trhu a zajistuje jeho dlouho-
doby uspéch.

Dalsim faktorem, ktery mize ptrispét k zvysSeni miry fluktuace zaméstnanci, jsou
nevyhovujici pracovni podminky. Tato kategorie zahrnuje rizné aspekty pracovniho
prostiedi, které mohou negativné ovlivnit pohodli a efektivitu zaméstnancti. Mezi
tyto faktory patii nedostatecné osvétleni mistnosti, Spatné vétrani, nepiijemna tep-
lota vzduchu, nedostatecny stav interiéru, Spatné technické vybaveni a mnoho dal-
sich. Kromé toho muze byt nestabilni pracovni harmonogram nebo nevyhovujici
napln prace dalsimi dilezitymi faktory ovliviiujicimi pracovni prostiedi. Je zasadni,
aby podnik vénoval pozornost témto aspektiim a snazil se je zlepsit, aby zajistil op-
timélni podminky pro své zaméstnance a snizil riziko odchodu pracovniki z dtivodu
nevyhovujicich pracovnich podminek.

Pokud jde o prostiedi kasina, mnozi zaméstnanci mohou pocitovat obavy z tma-
vych mistnosti a nedostatecného osvétleni, coz je pochopitelné vzhledem k charak-

teristikdim prostor kasina. Nicméné, tento faktor ma vyznamny dopad na zdravi
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zameéstnanci, casto se stiznosti tykaji inavy o¢i a snizené kvality vidéni zptisobené
praci v Seru. Kromé toho, pracovni pozice v kasinu zahrnuje opakujici se tikoly a
interakci s navstévniky, coz obc¢as muze vyvolat konflikty a vytvorit stresujici pro-
stfedi, ve kterém ne kazdy zaméstnanec je ochoten pracovat dlouhodobé. Je také
nutné sledovat kvalitu nabytku, napiiklad pravidelné kontrolovat stav zidli a vcas
je vymeénovat v pripadé poskozeni. Stejné tak je dilezité udrzovat kryty na pokero-
vych stolech v dobrém stavu, protoze jejich poskozeni miize byt nepiijemné jak pro
hrace, tak i pro zaméstnance. Udrzovani kvality nabytku nejenze prispiva k estetice
a pohodli prostredi, ale také zvysuje celkovou spokojenost a komfort uzivatell, coz
miize pozitivné ovlivnit atmosféru v kasinu a pracovni podminky zaméstnancu.

V dané ¢asti praci byly identifikovany problémy v pracovnim prostiedi a zjistény
jejich mozné pric¢iny. Zaméstnanci opakované vyjadiovali stiznosti ohledné pracov-
nich podminek a celkového stavu spolecnosti. Vsechny tyto faktory vyzaduji nalé-
havou pozornost a rychlé prijeti nezbytnych opatfeni k jejich zlepseni. Je dilezité
minimalizovat faktory, které mohou motivovat zaméstnance k opusténi prace, a za-
jistit, aby se pracovni prostiedi stalo pro zaméstnance priznivéjsim a podporovalo

jejich angazovanost a spokojenost.

2.3 Vysledky analyzy

Béhem analyzy vztahu mezi manazery a podiizenymi bylo vyuzito dotaznikové Set-
feni a zhodnoceni trovné fluktuace zaméstnanci ve vybraném podniku.

Analyza odpovédi respondentii odhalila, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se svymi
nadrizenymi, zejména kvuli nedostatecnému ocenéni jejich potencialu, nedostatku
zpétné vazby a nepochopeni pracovnich problémii a potteb podrizenych. Tyto zavéry
ukazuji na nedostateénou komunikaci a absenci otevienosti ve vztazich na pracovisti.

V praktické ¢asti byly castecné potvrzeny predpoklady, které byly vyvozeny v
teoretické casti. Predevsim byly potvrzeny predpoklady tykajici se vlivu pohlavi,
kdy muzi vykazovali pozitivnéjsi odpovédi nez zeny, a vzdélani, kde zaméstnanci s
nizsim vzdélanim méli lepsi vztah s manazerem. Naopak, ohledné véku zaméstnancii

a délky jejich pracovni doby ve firmé vliv nebyl nalezen a jednoznac¢né potvrzen.
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Dale vypocet prokazal, ze podnik trpi vysokou miru fluktuace zaméstnanct ve
srovnani s béznou po CR, coz potvrzuje existujici problém nespokojenosti zameést-

nancu, ktery ma negativni dopad na kvalitu a efektivitu pracovni sily v podniku.
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3 Navrhy na zlepseni

Po vyhodnoceni odpovédi z dotazniku a zhodnoceni celkové situace v kasinu bylo
zjisténo nékolik problémil. Nésledujici ¢ast se bude zamétrovat na formulaci akénich
plant a navrhovani implementace novych postuptt a metod, které by mély pomoci
firmeé zlepsit kvalitu vztahti se zaméstnanci a zvysit provozni efektivitu. Tato inici-
ativa bude se vénovat dvéma hlavnim aspektiim: nabor personalu a interakci mezi
manazery a zameéstnanci.

Nébor personalu je klicovym procesem pro kazdou organizaci. Efektivni nabor
umoznuje organizaci nalézt jedince s potrebnymi dovednostmi, znalostmi a zkuse-
nostmi pro Uspésné plnéni pracovnich povinnosti. Umoznuje organizaci rist a roz-
voj tim, ze prinasi nové perspektivy, napady a schopnosti do tymu, muze posilit
firemni kulturu a prispét k vytvareni pozitivniho pracovniho prostiedi. Kvalitni na-
bor znamena, ze organizace miize mit zaméstnance, ktefi jsou schopni efektivnéji a
produktivnéji vykonavat svou praci, coz prispiva k celkovému rtstu produktivity. V
konkuren¢énim prostredi je dilezité mit kvalitni zaméstnance, ktefi pomahaji orga-
nizaci udrzet si konkurenc¢ni vyhodu a reagovat na zmény na trhu.

Nébor a provadéni pohovori pro manazery jsou placené navic. Pro zaskoleni
nového nezkuseného pracovnika je zapotiebi zhruba 20 hodin ¢asu manazera nebo
zkuseného zameéstnance, coz se odhaduje na naklady priblizné 4 000 K¢ pro pod-
nik. Vzhledem k tomu, Ze podle kapitoly 2.2 ro¢né vstupuje do podniku primeérné
10 dealerti, 1ze odhadnout, Ze ro¢ni ndklady na nabor pracovniki pouze na pozice
dealera presdhnou 50 000 K¢, a to nezahrnuje hledani a naklady na inzeraty, pti-
pravu smlouvy a dalsich dokumentu. Nicméné podnik méa také vice nez 5 dalsich
pracovnich pozic, jako jsou naptiklad barmanky, které také casto zazivaji fluktu-
aci zaméstnancl. Tyto néklady lze snizit prostfednictvim zavedeni navrhovanych
postupti, a to jak v oblasti naboru, tak ve zlepsSeni interakci na pracovisti.

Hlavnim cilem teto préace je zlepsit interakce mezi manazery a zaméstnanci. Kva-
litni vztahy mezi manazery a zaméstnanci mohou zvysit miru angazovanosti zamést-
nancu a duvéru, coz muze vést k vyssi produktivité a lepsim vysledkim prace. Du-

véra je zakladnim prvkem tspésného pracovniho prostredi. Kdyz zaméstnanci maji
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vevs

blémy a napady, coz mlze vést k inovacim a zlepSenim v organizaci. Lepsi vztahy
mezi manazery a zameéstnanci mohou vést k vyssi mire spokojenosti zaméstnancii
a snizeni fluktuace. Kdyz se zaméstnanci citi respektovani a podporovani svymi

nadfizenymi, maji méné tendenci hledat praci jinde.

3.1 ZlepsSeni naboru personalu

Nartst poctu odchazejicich zaméstnancii za posledni rok ukazuje, zZe nabor nového
personalu je aktualnim problémem pro Casino Atlantis. Je zfejmé, Ze je potieba
ziskat zkusené kandidaty, aby kasino mohlo zajistit provoz vétsiho poctu typu her,
které predstavuji zakladni zdroj ptijmt podniku.

Prvnim krokem pii ndboru zameéstnanci, a predevsim manazeru, je dikladna
formulace profilu pracovniho mista. Tento profil by mél obsahovat detailni popis
pozadavkli a ocekavani tykajicich se dovednosti, kvalifikaci a schopnosti nezbyt-
nych pro tspésné vykonavani dané role. Dale je také dulezité zohlednit pozadované
osobnostni charakteristiky, které by mély zaméstnanci pomoci pfi plnéni pracovnich
povinnosti.

Profil pracovniho mista by mél obsahovat konkrétni informace o pozadovanych
dovednostech a zkusenostech, jako napriklad technické znalosti, jazykové schopnosti.
Kromé toho by mély byt specifikovany i pozadavky na vzdélani a certifikace, pokud
jsou nezbytné pro danou pozici.

Diilezité je také zohlednit osobnostni vlastnosti, které by mohly byt klicové pro
uspéch v dané roli, jako je napriklad komunikac¢ni dovednosti, tymova spoluprace
nebo schopnost rychle se prizptsobit novym situacim.

Celkové je cilem jasné definovaného profilu pracovniho mista zajistit, aby byly
stanoveny realistické ocekavani a aby se ziskali kandidati, ktefi nejenom splnuji
pozadavky na dovednosti a kvalifikaci, ale také vyhovuji firemni kultute a hodnotam.

V ramci kasina Atlantis je pro pozici manazera dulezité, aby kandidati méli
specifické, avSsak nezbytné charakteristiky, jako je odolnost vuci stresu, nebot prace

manazera vyzaduje pravidelnou a ¢asto intenzivni komunikaci s ndvstévniky. Zvlasté
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klicové jsou také jazykové schopnosti — ovladani ¢eského a anglického jazyka. Témi
charakteristikami by mel ovladat a i dealer.

Béhem osobniho rozhovoru stiznosti nékterych zakaznik na zaméstnance, zejména
kvili jazykovym bariéram, je ziejmé, Ze nedostatecnd komunikace muize negativné
ovlivnit reputaci podniku a navstévnost. Proto je pro kasino dulezité zajistit, aby
zameéstnanci na pozici dealera a manazera méli dostatecné jazykové dovednosti, aby
byli schopni efektivné komunikovat s riznymi typy zakaznikt. Takova opatieni mo-
hou pozitivné ovlivnit celkovou zkusenost navstévnikt a zvysit atraktivitu kasina
jako mista zabavy.

Druhym krokem je pfezkouméni zivotopist. Cilem této faze je identifikovat kan-
didata, ktery projevil skutecny zajem o danou pozici a ma porozumeéni vSem nuan-
cim, které jsou spojeny s praci, kterou bude vykonavat. Béhem této faze je dulezité
dikladné prozkoumat kazdy zivotopis a zhodnotit, zda kandidat spliiuje pozadavky
stanovené v profilu pracovni pozice. Je také dilezité hledat znamky zdjmu a angazo-
vanosti kandidata v oboru, naptiklad tcast na relevantnich kurzech nebo predchozi
pracovni zkusSenosti.

Cilem tohoto filtrovani je vybrat ty kandidaty, ktefi nejenom spliuji pozadavky
na dovednosti a zkusSenosti, ale také projevuji nadseni a motivaci k praci v daném
odvétvi. To pomaha zajistit, ze vybrani kandidati budou lépe zapadat do firemni
kultury a budou mit vyssi pravdépodobnost tspéchu ve své roli.

Trietim krokem v procesu naboru je osobni pohovor s vybranymi kandidaty:.
Mezi hlavnimi typy pohovort se rozlisuji strukturované a nestrukturované rozho-
vory. Strukturovany pohovor je metodou, kde tazatel polozi dotazovanému predem
stanovené otazky v pevné stanoveném poradi. Tazatel nasledné sbird odpovédi ucha-
zeCe a vyhodnocuje je prostrednictvim bodovaciho systému. Pouziti stejnych otazek
ve stejném poradi pomaha tazateli ziskdvat od uchazecti podobné typy informaci,
coz zajistuje konzistenci a jednotny kontext hodnoceni.

Strukturovany rozhovor je vice zaméren na kvantitativni dotazovani, protoze ta-
zatel musi postupovat podle privodce a jasné zaznamenavat odpovédi, aby mohl
porovnat vysledky dotazovanych a urcit nejvhodnéjsiho kandidata. Takovy rozho-

vor se vyznacuje formalnosti a lze jej pouzit k ziskani nedostatecnych informaci o
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schopnostech, které uchaze¢ ma.

Strukturovany pohovor ptrinasi radu vyhod:

o Konzistence a minimalizace chyb: diky predem stanovenym otazkam je struk-
turovany rozhovor konzistentnéjsi, coz snizuje riziko chyb a nepresnosti v hod-
noceni kandidatu.

o Objektivita: s pouzitim scénare a predem definovanych otazek je méné prav-
dépodobné, ze by rozhovor byl ovlivnén subjektivnimi faktory, coz prispiva k
vyssi objektivité hodnoceni.

e Snadnéjsi porovnani odpovédi: standardizovany postup umoznuje snazsi po-
rovnani odpovédi od riznych kandidatl, coz usnadiuje rozhodovani a vybér
nejvhodnéjsiho kandidéta.

o Efektivni hodnoceni: tazatel klade predem stanovené otazky, které maji za cil
shromézdit uzitecné informace od kazdého ucastnika rozhovoru, coz vede k

efektivnéjsimu a objektivnéjsimu hodnoceni kandidati.

Nestrukturovany pohovor ma v kvalitativhim vyzkumu vice vyhod. Pti tomto
typu rozhovoru mé vyzkumnik k dispozici voditko otdzek a témat, jimiz se ma
zabyvat, ale mize se od planu odchylit a klast dalsi otazky, aby respondentovi hlou-
béji porozumeél, pricemz ma vétsi volnost v odpovédich. V disledku toho je rozhovor
osobnéjsi a vyzkumnik bude moci objektivné posoudit vSechny odpoveédi tcastnika
na zakladé vice nez jen pripraveného seznamu otazek. [31]

V posuzovaném piipadé je pro pohovor na manazerskou pozici vhodnéjsi ne-
strukturovany pohovor, protoze nejdilezitéjsi jsou schopnosti a vlastnosti uchazece.

Pro tuto pozici lze zvazit nékolik variant stresového pohovoru. Stresovy pohovor
je forma pohovoru, pri které personalisté vytvareji pro uchazece napjaté a nervozni
prostiedi. Jejich cilem je vyvolat u kandidata urcitou troven stresu, aby otestovali
jeho odolnost vuci stresu, schopnost komunikace a schopnost prizptisobit se novym
situacim.

Samotny koncept takového pohovoru je ve vétsi mite pouzitelny pro préaci s ri-
zikem ohrozeni zivota, naptiklad pro fidiciho letového provozu. Protoze takovy roz-

hovor je zalozen na necekané agresivnim chovani personalisté, které je v obecné
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uznavanych normach neprijatelné. Proto ma smysl pouzivat tuto metodiku jen ¢és-
tecné, protoze uvazovana pozice manazera predpoklada uzky kontakt s klienty a
podrizenymi a pri takové interakci zejména v prostiedi kasina mohou vznikat kon-
flikty a extrémneé stresové situace. Aby bylo mozné zjistit, jak efektivné bude budouci
zameéstnanec schopen takové problémy zvladat, je mozné simulovat stresovou situ-
aci tak, aby ji uchazec¢ dokazal vyTesit, pripadné postavit ho do nepfijemné pozice.
Dalsi moznosti stresového pohovoru jsou upresnujici otazky, které zadaji kandidata
o dalsi vysvétleni nebo doplnéni predchozi odpovédi. Timto zpusobem miize byt
kandidat opakované vyzvan k objasnéni svych postoji nebo reakci. Nebo opakujici
se otazky, které se tykaji stejného tématu, avsak jsou formulovany rtiznymi zpusoby.
Tento pristup muze vyvolat pocit nepohodli u kandidata a poskytnout moznost po-
zorovat jeho reakce a konzistenci odpovédi. Timto zptisobem bude mozné posoudit
sebeovladani a odolnost vici stresu.

Vyzkumy tohoto typu pohovoru ukazaly, ze jak vedouci, tak specialisté v perso-
nalnim managementu ji povazuji za tc¢innou. Tato metoda je povazovana za aktualni
a efektivni techniku pro nabor persondlu.[32]

Dalsim uzitecnym néstrojem pro hodnoceni kandidati je tzv. case interview.
Case interview, znamy také jako situacni pohovor, predstavuje jeden z pristupt
v ramci pracovnich pohovorti, ktery se zaméruje na konstruovani problematickych
situaci a naslednou analyzu odpovédi a chovani uchazece.

Typicky pripad predstavuje situaci z redlného podnikového prostiedi nebo mode-
lovany problém, ktery mutize mit nékolik riiznych feseni. Uchazec je vyzvan k tomu,
aby navrhl svij pristup k Teseni této situace, ¢cimz poskytuje zaméstnavateli prile-
zitost ziskat informace, které nejsou bézné dostupné v zivotopise. Situac¢ni pohovor
umoznuje posoudit, jak se uchaze¢ dokéaze zachovat v narocné situaci, jaké profesni
dovednosti uplatni a jak reaguje na konfliktni situace. Timto zplsobem lze ziskat
detailnéjsi predstavu o schopnostech a reakcich uchazece.

Pokud je potieba vybrat odbornika na pozici, kterd vyzaduje nejen odborné
znalosti, ale také schopnost dobfe komunikovat, a rychle a kreativné fesit problémy,
pak je case metoda nejefektivnéjsi.

V zavislosti na obsahu pripadu mohou personalisté ziskat informace o:

o7



e Schopnostech uchazece
o Jeho dovednostech

o Jeho motivaci

e Chovani, které voli

e (Odolnosti uchazece vuci stresu
Vyhody ptipadovych pohovorta zahrnuji:

o Nizsi pravdépodobnost, Ze uslysite neuptfimnou odpovéd, ktera byla pouze pro
uchazece zadouci.
e Jednoduchost vyuziti.

e Moznost porovnat nékolik uchazecti a vybrat toho nejvhodnéjsiho pro pozici.

Nedostatkem této metody je, Ze nejlepsi vysledky lze dosahnout pti pritomnosti
skupiny experti, ktefi mohou pomoci vyhodnotit odpovédi. Tato skupina by méla
zahrnovat kvalifikovaného specialistu na personalni zalezitosti, fidictho pracoviste,
na které uchaze¢ miri, a specialistu na nabor personalu. Kvuli aktualni situaci a
potiebam podniku vSak neni mozné tato opatfeni zavést, protoze jsou financné na-
rocnd a pro malé podniky zbytecna. To znamend Ze metoda case interview nemtize
byt doporucena pro vybranou firmu.

Pro provedeni vsech uvedenych metod je nezbytny zkuseny personalista, ktery
dokéaze kandidaty ohodnotit pomoci jasné definovanych postupt a metod. V kasinu
Atlantis vsak takovy specialista chybi a naborové procesy jsou fizeny manazerem,
nebo v pripadé najmu manazera freditelem, ktery nema dostatecné zkusenosti ani
dovednosti v oblasti personalntho managementu.

Jednim ze zptisobi, jak zlepsit tuto situaci, je najmout personalistu. Vzhledem
k velikosti podniku je vhodné uvazovat o ¢asteé¢ném uvazku pro tuto pozici. Tim
by byla zajisténa profesionalni a efektivni sprava naborovych procest, coz by vedlo
k lepsimu vybéru kvalifikovanych kandidatii a posileni tymu zaméstnancii kasina
Atlantis. Na zdkladé soucasné situace na trhu prace, kde se pohybuje prumérna
hruba mzda pro pozice personalisté na zkraceny tuvazek kolem 20 871 k¢ mésicné,
neni tato informace pro podnik v soucasném stavu relevantni, protoze naklady na

zavadéni pozice, a to kolem 250 000 k¢ za rok, by byly vyssi nez pfinos pro firmu.[33]
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Procesy ve firmeé jsou provadény bez potieby stalého zaméstnani a nabor perso-
nalu probiha spise prilezitostné, nikoliv pravidelné kazdy mésic. Dalsi alternativou
je nabidnout skoleni manazerovi nebo pripadné rediteli, aby se naucili pouzivat vyse
zminéné metody a mohli sami provadét kvalitni pohovory. Takovy kurz pro jednu
osobu by stal od 3 000 k¢, coz neposkytuje pritomnost odbornika ve firmeé, ale je pri-
nosné a dostacujici v daném pripadé. Tato moznost je pro dany podnik nejvhodnéjsi,

protoze je méné nékladna a neni potieba najimat nového pracovnika.

3.2 Opatreni ke zlepseni interakce mezi manazery
a zameéstnanci

Po provedeni analyzy a zhodnoceni odpovédi byl potvrzen predpoklad o nizké irovni
kvality vztahti mezi manazery a dealery. Na zakladé tohoto zjisténi budou nyni
popsana opatieni zamérend na zlepsSeni této situace.

Po zhodnoceni vysledku tabulky 2.1 1ze pozorovat urcity trend a vyvodit nékolik
zaveri: manazer nedostatecné poskytuje zaméstnancim zpétnou vazbu a hodnoceni
jejich pracovniho vykonu, coz vede k tomu, zZe zaméstnanci pocituji nedostatek efek-
tivni interakce s manazerem. Na zakladé téchto zjisténi existuje nékolik aspekti,
které by manazer mél vzit v iivahu, aby zlepsil kvalitu svych vztahii s zaméstnanci

a tim i celkovou atmosféru ve spolecnosti.

1. Zajisténi pravidelné zpétné vazby, ktera zahrnuje jak kritiku, tak i uznani za
praci zaméstnanci.
Manazefi by méli vytvaret atmosféru otevienosti a duvéry, ktera podporuje
zameéstnance ve sdileni svych myslenek, obav a napadi. To 1ze dosdhnout pra-
videlnymi setkanimi, individuélnimi konzultacemi nebo anonymnimi zpétnymi
vazbami, které umoznuji zaméstnancim vyjadrit své myslenky bez obav z ne-
gativnich dusledkt. Tim se vytvaii prostiedi, ve kterém je komunikace aktivné
podporovana a vnimana jako klicovy néastroj pro dosazeni efektivni spoluprace

a inovace.
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2. Implementace oteviené komunikacni politiky, kterda vytvari prostredi pro vol-

nou a prijemnou vyménu informaci a nazoru.
Aby manazeri podporili otevienou komunikaci ve firmé, mohou vytvaret pro-
stfedi, kde se zaméstnanci citi pohodlné sdilet své myslenky, obavy a napady.
Toho lze dosdhnout organizovanim brainstormingovych sezeni nebo pracovnich
skupin, kde maji zaméstnanci prilezitost aktivné se zapojit a vyjadrit své na-
zory a pripominky. Tato praxe nejenze zvysSuje pocit sounalezitosti a zapojeni
zameéstnanci, ale také podnécuje dialog a spolupraci mezi riznymi trovnémi
vV organizaci.

3. Zamérit se na rozvoj a skoleni zaméstnancu s cilem poskytnout jim potiebné
dovednosti a znalosti pro efektivni vykon jejich pracovnich povinnosti.
Manazeti by méli klast diraz na rozvoj svych zaméstnancu tim, ze je podpo-
ruji v procesu uceni novych dovednosti a poskytuji jim pfilezitosti k rozvoji
jejich profesnich kariér. To mtze zahrnovat nabizeni skoleni, mentoringovych
programii, moznosti profesniho riistu a rozmanitych projektl, které zamést-
nancum umozni ziskat nové zkusenosti a dovednosti potiebné pro jejich osobni
i profesni rozvoj. Timto zptusobem manazefi nejenze pomahaji svym zameést-
nancum dosahnout svych potencialnich schopnosti, ale také posiluji kapacitu
a konkurenceschopnost celé organizace prostirednictvim investic do lidského
kapitalu.

4. Podpora tymové spoluprace a vytvareni priznivé atmosféry v pracovnim ko-
lektivu, coz zlepsuje produktivitu a spokojenost zaméstnancii.

Podpora tymové prace spociva ve vytvareni prostredi, které podnécuje zameést-
nance k pocitu soundalezitosti s tymem a umoznuje jim spolupracovat na projek-
tech a tkolech. Timto zptusobem manazeri vytvareji kulturu, ktera klade diraz
na kolektivni tsili a vzajemnou podporu mezi ¢leny tymu. To mize zahrnovat
organizaci tymovych setkani, spoleéné projekty které umozni zaméstnancim
sdilet napady, Tesit problémy a pracovat spolecné na dosazeni spolec¢nych cili.
Podpora tymové prace neni jen o posileni produktivity a vykonnosti tymu, ale

také o budovani divéry a spoluprace mezi zaméstnanci a jejich nadiizenymi.

V kasinu Atlantis by bylo mozné jednoduse provést prvni napad tim, ze by se
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usporadaly pravidelné pracovni schiizky. Tyto schiizky by slouzily jako platforma
pro zameéstnance k diskusi o problémech, které se objevily v minulém obdobi, a také
k identifikaci ptilezitosti pro zlepseni kvality prace. Mohly by byt vitany navrhy
na inovace a kreativni pristupy, jakoz i konstruktivni kritika, kterd by mohla vést
k lepsimu chéapani a feSeni problému. Timto zpusobem by se vytvoril prostor pro
otevienou komunikaci a spolupraci mezi vSemi zaméstnanci, coz by mohlo vést k
vyraznému zlepSeni pracovni atmosféry a vztahii ve firmé. Jednim z negativnich
aspektt takového jednani muze byt nedostatek ochoty zaméstnancii vénovat svij
¢as nebo byt otevieni vii¢i svym nadiizenym.

Schiizky mimo pracovni dobu jsou mozné, ale s sebou nesou dodatec¢né naklady,
jako je platba za presc¢asové hodiny, vyuziti nebo prondjem prostoru. Aby se témto
nakladim predeslo, lze kratké schiizky usporadat pred zacatkem pracovni doby.
S ohledem na existujici pravidla kasina, kterd vyzaduji, aby zaméstnanci byli na
pracovisti ptl hodiny pred otevienim, mohou byt vyhrazeny 15 minut pro kratké
porady, coz by podpotilo zaméstnance.

Druhy navrh muze byt snadno realizovan v kasinu Atlantis prostiednictvim vy-
tvoreni pracovni skupiny, ve které by zaméstnanci mohli oteviené diskutovat o svych
nazorech a predstavach ohledné pracovniho prostiedi. Tato skupina by poskytovala
platformu pro sdileni napadt, obav a doporuceni, které by mohly vést k lepsimu
porozumeéni potieb zaméstnancti a k nalezeni spolec¢nych feseni. Timto zptisobem
by se zvysila soudrznost tymu a vytvorily by se prilezitosti ke spolupréaci na zlep-
seni pracovnich podminek v kasinu. Toto opatfeni lze snadno uplatnit. Jedinym
potencialnim problémem, ktery by mohl nastat, je neochota nékterych jedincii ko-
munikovat ve skupiné. Nicméné vzhledem k obecnému socidlnimu pristupu lidi je
pravdépodobné, ze vétsina z nich bude mit zdjem se zapojit.

Treti bod zdtraznuje dulezitost zaméreni na rozvoj zaméstnanct. Tento aspekt
lze chapat jako poskytovani skoleni zaméstnancim v novych dovednostech, napii-
klad v oblasti komunikace, profesionalniho chovani nebo vycviku na nové hry. Timto
zplisobem by kazdy zaméstnanec ziskal Sirsi spektrum dovednosti a znalosti, coz je
zvlasté dulezité v prostiedi s omezenym mnozstvim pracovni sily. V Casinu Atlantis

existuje koncepce skoleni zaméstnancii, ale spise se jedna o dobrovolny a nekontro-
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lovany proces.

Pro zvyseni efektivity lze zavést néasledujici program: v dnech s nejnizsim zati-
zenim kasina mohou zkusSeni zaméstnanci, ktefi jsou volni kvtili absenci zakaznik,
nabidnout mentorstvi zaméstnanctim, kteri jesté neovladaji veskeré sluzby poskyto-
vané v kasinu, a zacit je zaskolovat. Timto zptusobem zaméstnanec prispiva k rozvoje
podniku i v dobé, kdy by jinak nebyl vyuzit, coz je vyhodné pro firmu, protoze nevy-
zaduje zadné dodatecné naklady, a i pro zaméstnance, kteri ziskavaji nové dovednosti
a znalosti.

Poslednim bodem je diraz na tymovou praci, ktery lze dosdhnout riznymi zpu-
soby. To muze zahrnovat poradani firemnich setkdni mimo pracovni prostiedi, vy-
tvareni pracovnich skupin zamérenych na konkrétni projekty a také budovani firemni
kultury. Naptiklad zaméstnanci mohou nosit uniformy s logem kasina nebo jinymi
identifika¢nimi prvky, coz poméaha posilit jejich pocit sounalezitosti jako tymu. Dalsi
moznosti je organizovat pro zaméstnance tucast na velkych turnajich v jinych més-
tech, coz nejenze podporuje tymovou spolupraci, ale také otevird nové moznosti pro
rozvoj a spolecenské interakce.

Koncept identickych kosil s logem kasina Atlantis byl jiz ¢aste¢né realizovan a
zjevné ovlivnil atmosféru v tymu pozitivné. Naklady spojené s objednanim kosil
pro tym dealert1, ktery c¢ita 21 osob, podle predchozi zakazky se pohybuji kolem 23
000 K¢, coz je pro podnik prijatelné. Tato iniciativa ma nejen pozitivni dopad na
atmosféru v tymu, ale také posouva kasino na vyssi troven z hlediska zdkazniki,
coz prinasi vyhody v podobé zvyseni popularity a ziskovosti podniku.

Dalsi dtilezitou praxi, ktera nebyla zminéna vyse, je provadét exit-interview, tedy
pohovor na konci pracovniho vztahu. Timto procesem mé odchazejici zaméstnanec
moznost otevienéji komunikovat a sdélit skutecné divody svého odchodu. Timto
zpusobem mohou byt ziskany informace z prvni ruky a ziskany co nejpresnéjsi po-
znatky o pripadnych nedostatcich ¢i slabych strankach podniku.

Vystupni pohovor ma nékolik klicovych tcel, které jsou dulezité pro rizeni lid-

skych zdroji ve firmé:

o Identifikace problémia v HR systému:
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Pri vyhodnocovani skuteénych divoda propusténi lze odhalit nedostatky v
procesu naboru a zhodnotit, zda jsou spravné nastaveny motivace a organizacni
struktury prace. Analyza vystupnich pohovori také muze odhalit konflikty v
tymu nebo pripady Sikany, coz muze vést k hledani reseni téchto problémi.

o Udrzeni loajality zaméstnance k firmé:
Byvaly zaméstnanec, ktery odejde bez moznosti vyjadrit své stiznosti, muze
nasledné vyjadrit svou nespokojenost v negativnich recenzich na internetu, coz
muze poskodit povést firmy. Vystupni pohovor umoznuje zaméstnanci sdélit
své pocity a dat firmé prilezitost vyjasnit situaci, coz muze pomoci udrzet
jeho loajalitu k firmé. Navic to mize pomoci udrzet dobré vztahy s byvalym
zaméstnancem a dat mu najevo, ze je vitan zpét v pripadé, ze by se chtél
vratit.

e Odhaleni poruseni v pracovnim prostredi:
Vystupni pohovor muze odhalit rtizna poruseni firemnich pravidel nebo ne-
srovnalosti, které se ve firmé vyskytuji, od bezpecnostnich problémt az po
pripady zpronevéry. Tyto problémy nékdy ztstavaji nepovsimnuté az do doby,

kdy jsou odhaleny pravé béhem vystupniho pohovoru.

Po provedeni vystupniho rozhovoru je dulezité provést analyzu dotazniku a vyhod-

notit odpovédi na otazky s cilem ziskat uceleny obraz situace:

o Pracovni postupy a procedury: identifikace oblasti, kde je tfeba upravit pra-
covni postupy, aby se zabranilo opakovani podobnych situaci v budoucnosti. To
miize zahrnovat revizi naborovych procesi, interni komunikace nebo strategii
fizeni.

e Diivody propousténi: analyza hlavnich divodt, pro¢ dochazi k propousténi
zameéstnanci, a identifikace opakujicich se vzort. Tato informace mtze pomoci
prizpusobit naborové strategie nebo poskytnout potfebnou podporu a vycvik
zameéstnancim, ktefl maji tendenci opoustét firmu.

o Posileni fidiciho tymu: hodnoceni silnych a slabych stranek tidicitho tymu na
zékladé zpétné vazby od odchéazejicich zaméstnancii. Tato analyza miuze vést

k implementaci opatfeni na posileni silnych stranek tymu a zlepsSeni oblasti,
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které vyzaduji pozornost a zlepsSeni.

Vystupni rozhovory, které probihaji pri ukonceni pracovniho poméru, mohou byt
mimoradné cennym nastrojem sbéru dat, pokud jsou provadény dikladné. Pocho-
peni vazeb mezi zpétnou vazbou od zaméstnanci, jejich chovanim a organiza¢nimi
procesy muze poskytnout velmi cenné poznatky. Pro firmu nejsou tyto rozhovory
nijak zvlast narocné ani financéné nakladné, protoze se provadéji nékolikrat rocné
a pozaduji maximalné 2 pracovni hodiny bud manazera nebo Teditele, co znamena
naklady kolem 500 k¢, ale mohou pfinést vyznamné vyhody pro rozvoj.

Vsechny uvedené navrhy byly zaméreny na to, aby byly snadno implementova-
telné v rdmci podniku a zaroven finanéné prijatelné, avsak s efektivnim pozitivnim
dopadem na vztahy mezi manazery a podiizenymi. Zlepseni téchto vztahu je ekono-
micky vyhodné, protoze zajistuje dostatek kvalitni pracovni sily, eliminuje nutnost
castého hledani novych zaméstnanct a pritahuje zaroven i navstévniky, kteri mohou
vyuzivat vSechny nabizené sluzby bez nepiijemnych situaci.

Je mozné konstatovat, ze vedle oficidlnich pracovnich povinnosti, které jsou sta-
noveny v relevantnich dokumentech, méa vedouci pracovnik k podtizenym radu nefor-
malnich povinnosti. Tyto povinnosti zahrnuji spravedlivé a respektujici zachazeni se
zameéstnanci, projevovani zajmu o jejich zdravi, osobni zalezitosti, ispéchy a tymové
vztahy, a poskytovani komplexni pomoci.

Jinymi slovy, vztah mezi vedoucim a podiizenymi by mél byt idealni a vytvaret
podminky pro produktivni praci a harmonické vztahy v tymu, coz prinasi vynikajici

vysledky jak v praci, tak ve vztazich v tymu.

3.3 Posouzeni aplikovanych technik

Po aplikaci navrzenych opatfeni je dulezité provést posouzeni vysledki. Abychom
spravedlivé a kvalitné ohodnotili novy stav, existuje nékolik metod, které lze vyuzit.
Implementace nékterych z téchto metod je nezbytna jak uvniti pracovniho tymu, tak
i ze strany externich subjekti, jako jsou zdkaznici. Je piinosné kombinovat interni

a externi perspektivy pri vyhodnocovani tc¢innosti a dopadu zavedenych zmén.
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Vypocet miry fluktuace zaméstnancii umoznuje posoudit efektivitu zlepseni. Po-
rovnani po¢tu zaméstnanci, kteri opustili firmu, s pfedchozimi obdobimi miize od-
halit, zda doslo k poklesu fluktuace a zda nova opatieni i¢inné prispivaji k udrzeni
zaméstnancui.

Provést dotaznikovy prizkum zaméfeny na spokojenost zaméstnancu, jako je
naptiklad jiz pouzity dotaznik LMX-7, miize poskytnout komplexni pohled na to,
jak nova opatfeni ovlivnila jejich pracovni prostredi, vztahy s nadiizenymi a celkovou
spokojenost. Porovnani vysledkii s predchozimi prizkumy mtze odhalit zmény v
postojich zaméstnanct a pomoci identifikovat oblasti, které vyzaduji dalsi zlepseni.

Stejné dulezité je provést srovnani nakladi spojenych s personalem. Jak bylo
zminéno, vysoka mira fluktuace zpusobuje zvyseni nakladt podniku, zejména v ob-
lasti prostfedkt vynakladanych na hledani a nabor pracovniki.

Srovnani vykonnosti a produktivity pred a po implementaci novych opatieni
miize poskytnout podrobné informace o tom, zda doslo k pozitivnim zméndm v
pracovnim prostredi. Tento proces miize zahrnovat analyzu ukazatelt jako je pocet
odpracovanych hodin, mira vyskytu chyb, kvalita prace nebo dosazené vysledky.
Timto zptusobem lze zhodnotit, jak nova opatfeni ovlivnila efektivitu a vykonnost
zaméstnancti a zda prinesla oc¢ekavané vylepseni.

Posouzeni vysledkti novych opatieni muze byt dikladné a zahrnovat zpétnou
vazbu od riznych stran které maji o to zajem, véetné zaméstnanci, manazeru, za-
kaznikt a dalsich ucastniki. Nézor zakaznikt v daném pripadé muze poskytnout
nezbytné informace pro zhodnoceni tdrovné efektivity pracovniho tymu a popiso-
vat zmény, které mohou byt patrné na drovni navstévnika. Tato zpétna vazba od
zakaznikl je potfebna pro hodnoceni kvality poskytovanych sluzeb a produkti v
kasinu. Zmény ve vnimani a chovani zakazniki mohou naznacovat tispéch nebo ne-
dostatky implementovanych opatfeni a strategii vedeni, coz umoznuje organizaci
reagovat a prizplisobit se potfebam a ocekdvanim svych klientd. Ziskané informace
prostfednictvim individuélnich rozhovori, skupinovych setkdni nebo anonymnich
pruzkumt mohou poskytnout cenné poznatky o tispésnosti implementace novych
postupti. Tento proces umoznuje 1épe porozumét tomu, jak nova opatreni ovliviuji

pracovni prostiedi a vztahy v organizaci, a zaroven identifikovat oblasti, které je
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tfeba jesté vylepsit.

Tyto metody hodnoceni vysledkt umoznuji ziskat komplexni a dikladny pohled
na dopad navrzenych opatieni. Poskytuji solidni zédklad pro identifikaci tispéchii a
oblasti, které vyzaduji dalsi zdokonaleni v pracovnim prostiedi a celkové efekti-
vité organizace. Tyto informace poskytuji dilezity podklad pro formulaci budoucich

kroki a strategii vedoucich k neustalému zlepSovani.

3.4 Prinosy navrhu

Po implementaci navrhovanych metod se ocekava rada prinost pro vybrany pod-
nik. Zaprvé, zvyseni spokojenosti pracovnikli se svymi manazery a zlepseni kvality
komunikace. Déle se ocekava, ze dojde ke snizeni miry fluktuace zaméstnancii a na-
kladt spojenych s procesem hledani, naboru a zaskoleni persondlu. Neméné dilezité
je vyuziti potencialu pracovniki a zvyseni jejich kvalifikace.

Zvyseni spokojenosti, motivace a angazovanosti zaméstnanct, zlepseni vztahti a
snizeni konfliktl v pracovnim tymu a poskytnuti efektivni zpétné vazby. Jsou to
faktory, které prispéji k lepsi vykonnosti a udrzeni personalu na svych pracovnich
pozicich. Timto zptsobem lze oc¢ekéavat i snizeni miry fluktuace.

Snizeni miry fluktuace pomiize ptedejit rostoucim nakladim na personal. Jak
bylo zminéno na zacatku navrhové casti, nejvetsi ¢ast nakladi je vynaloZena na
zaskoleni novych zaméstnancti, avsak nejde o jediny divod nakladi. Pred samot-
nym zaskolenim je nezbytné nalézt vhodné uchazece, coz zahrnuje vydaje spojené
s inzeraty na socidlnich sitich a webovych strankéach, provedeni pohovoru, coz také
vyzaduje mzdové naklady. Po zaskoleni je dédle treba vyuzit ¢as administrativnich
pracovnikii na pripravu smluv a dalSich dokumentti. Priimérné naklady na nabor
novych zaméstnancii na pozice dealera za minuly rok presahly 80 000 K¢, coz od-
povidd mire fluktuace 39 %. Po implementaci navrhovanych opatieni se ocekava
snizeni miry fluktuace na 20 %, coz by znamenalo sniZeni nakladi na polovinu ve
srovnani s rokem 2023.

Pro vypocet navratnosti investic uvedenych v navrhové ¢asti lze vyuzit vzorec

pro vypocet ROI (Return on Investment).
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ok — b
ROI — 218 ‘ m?;es 1ce < 100
nuvestice

Implementace kombinace navrhovanych opatieni na zlepseni pro podnik by stala
priblizné 26 000 K¢. Ocekavané prinosy z redukce fluktuace jsou odhadovany na 40

000 Kec.

40000 — 26000
I = 100 =
RO 26000 x 100 53, 8%

Ocekdvand navratnost investic je 53,8 %.
Navratnost investic byla spocitana pro kratké obdobi, avsak je tfeba brat v
uvahu, Ze investice vynalozené na rozvoj manazeru a vztahii mezi zaméstnanci budou

mit nejen docasné, ale trvalé piinosy pro podnik.
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Z.aveér

V ramci zavérecné prace po prostudovani teoretickych materidlti bylo nalezeno né-
kolik hypotéz, které byly ovéreny nebo vyvraceny na zakladé analyzy dat ziskanych
od zaméstnanci. Byly zkoumény riizné faktory, které ovliviiuji vykonnost a konku-
renceschopnost podniku, jakoz i iroven spokojenosti pracovnikia. Tyto faktory byly
identifikovany prostfednictvim osobniho dotazniku a metody LMX-7. Dotaznik se
skladd z 7 tvrzeni, kterd se zabyvaji kvalitou vztahu mezi manazerem a zamést-
nancem. Respondenti méli kazdé tvrzeni ohodnotit na pétibodové skale, kde vyssi
skére indikuje vétsi souhlas s danym tvrzenim. Ziskané poznatky zdtraznily dilezi-
tost spravného procesu naboru a selekce zaméstnanci, stejné jako posilovani vztahi
mezi manazery a jejich podiizenymi.

Na zakladé ziskanych poznatkt byly vypracovany navrhy a doporuceni s cilem
vylepsit pracovni prostredi a zvysit efektivitu organizace. Duraz byl kladen na im-
plementaci novych postupt a metod, které by mély prispét k udrzeni zaméstnanc,
zlepseni jejich spokojenosti a posileni vztahti v pracovnim tymu. Navic byly navrzeny

metody pro ovéreni tcinnosti aplikovanych opatieni.
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A Priloha

A.1 Dotaznik

Vazeny kolego, tento dotaznik je soucasti mé bakalarské prace. Budu Vam velmi
vdécna, pokud dotaznik vyplnite. VSechny odpovédi zustanou anonymni a budou

pouzity vyhradné pro napsani zavérecné prace.

Osobni otazky

1. Pohlavi
a) Muz
b) Zena

2. Vek
a) 18-25
b) 25-30
¢) 30-40
d) 40+

3. Vzdélani
a) Zakladni
b) Stredni
¢) Vysokoskolské

4. Doba zaméstnani
a) do roku
b) 1-3 let
c) 3-5 let
d) 5-10 let
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Dotaznik LMX-7

1. Mate zpétnou vazbu k tomu, jak Vas Vas leader bere a jak je spo-
kojeny s vasi praci?
a) Vzacné
b) Prilezitostné
c) Nékdy
d) Docela ¢asto
e) Velmi casto
2. Jak dobre Vas leader chape Vase pracovni problémy a potieby?
a) Vibec
b) Trochu
c) Stredné
d) Pomérné dost
e) Velice
3. DavA Vam leader najevo, ze vidi Vas potencial?
a) Vibec
b) Trochu
c) Stredné
d)
e) Plné

Prevézné ano

4. Jaka je pravdépodobnost, ze by Vas leader vyuzil sviij vliv k tomu,
aby Vam pomohl s FeSenim Vasich pracovnich probléma? (posuzujte
jeho/jeji pripravenost pomoci, ne silu jeho formalniho postaveni)

a) Zadna

b) Mala

c) Stredni

d) Vysoka

e) Velmi vysokd

5. Jaka je pravdépodobnost, Ze by Vis V&S leader vytahl/a z maléru i
za cenu toho, Ze ho/ji to bude néco stat? (opét posuzujte to, zda by

Vam pomohl/a, ne to, jak silné je jeho/jeji formalni postaventi)
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a) Zadna
b) Mald

c) Stredni
d) Vysoka

e) Velmi vysoka
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6. Vé&im svému leaderovi tak moc, Ze bych h4jil/a a ospravedlioval/a
jeho/jeji rozhodnuti, pokud by to kvuli své nepfitomnosti nemohl/a
délat sam/a.

a) Silné nesouhlasim
b) Nesouhlasim

c¢) Tak naptl

d) Souhlasim

e) Silné souhlasim

7. Jak byste charakterizoval/a V&S pracovni vztah s Vasim leaderem?
a) Silné neefektivni
b) Podprumeérné efektivni
c¢) Prumeérne efektivni
d) Nadprumeérné efektivni

e) Vysoce efektivni

A.1.1 Vysledky dotazniku LMX-7
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