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ABSTRAKT

Tato bakalaiskd prace se zabyvd problémy a divody fluktuace v podnikatelské sféfe.
Teoretickd Cast zahrnuje vysvétleni zakladnich pojmi, déle se zaméfuje na motivaci,
vzdelavani zaméstnanct, spokojenost, nemocnost, vykonnost, vybérové fizeni, adaptacni
proces. Prakticka Cast je zamétfena na vlastni vyzkum. Cilem kvantitativniho vyzkumu je
zjistit davody fluktuace, stanoveni navrhii a opatfeni pro jeji snizeni, moznosti motivaci a
odménovani zameéstnanci v praxi, jejich stabilizace a zajiSténi spokojenosti u

zaméstnavatele.

Kli¢ova slova: fluktuace, motivace, odménovani, vzdélavani, spokojenost

ABSTRACT

This thesis deals with the problems and the reasons for fluctuations in business sphere.
The theoretical part includes an explanation of concepts, focuses on motivation, training of
staff, satisfaction, morbidity, performance management, selection, adaptation process. The
practical part is focused on their own research. The aim of quantitative research is to
identify the reasons for fluctuations, determination of proposals and measures for its
reduction options motivation and staff in practice, their consolidation and ensure the

satisfaction of the employer.

Keywords: economic fluctuations, motivation, remuneration, training, welfare



Motto: ,,Rozumny cloveék se prizplsobi svEétu, nerozumny trva na tom, aby se svét

ptizptsobil jemu. Veskery pokrok tedy zavisi na nerozumnych lidech.*

George Bernard Shaw

Motto: ,,Zahalku nemuzeme potfadné vychutnat, nemame-li spoustu prace.*

J.K.Jerome

Podékovani

Dékuji panu Mgr. Stefanu Chudému, Ph.D. za odborné vedeni, cenné rady a pfipominky,

které mi poskytl béhem zpracovani této bakalaiské prace.
Taktéz pani Mgr. Petfe Kopecké za odborné poradenstvi a psychickou podporu.

Déle panu Petru Stojaspalovi s piipravou a zpracovani grafické c¢asti, kolegim a

spolupracovniklim za ochotu a pomoc pfi mém praktickém vyzkumu.

V neposledni fadé rodin€, hlavné manzelovi, ze to se mnou v prib¢hu studia a piiprave

bakalaiské prace vydrzel a nerozhodl se opustit ,,potapéjici se lod™.



(6 AV /@ 5 E TR RRRRTPRRRRRPRRRIN 9
| TEORETICKA CAST ..ottt ettt ee ettt n e en e 11
1 FIREMNI VY ZIKUM .ottt ettt eee e eeeeeeesenns 12
2 FLUKTUARCE ... et e e et e e et e e e e ettt e e e et e e e et eeenaneees 13
3 NEZAMESTINANOST ....cocooeeeeeeeeee et e e e e e et e s e e e e s er e eeeeseraseeeeeeserereseeens 19
4 MO T IV A CE . ..ot e e e e et e e e e et e e e et eeenaeeeeens 20
5  VSTUP DO ZAMESTNANI ..ottt ettt ee et en e 22
51 YA 225 20 )Y 20 72 1. ) (T 22
5.2 ADAPTACNI PROCES 111uuiiieettteetttiessseeeteeessssssssssesssessssssssssesssessssssnssseesssssssrnnnns 25
6 LIDSKE ZDROJE A VLIVY NA PRACOVNI POZICl....ccoooeceeeceeeceeeeeeeerenn, 28
6.1 VYCHOVA A VZDELANI ..ottt iiiiiiiitiieis e ettt eeetiiis s e e e e st ees st s e e e st eeaaabnsseeeereeees b nas 29
6.2 N EMOCNOST - et e ettt e e et e e e et e e e et e e e e et e e eee e e e e et e e e ee et eeeaeeneeeannees 29
8.3 NV KONNOST -ttt ettt e e e et e e e e et e e e e e e e e et e e e e et e e e et e e e ee e e e e ae et eeeneneeeenanneeenns 30
6.4 PODNIKOVA KULTURA ..t e et e et e e e e et e e e e e e e aa e e e e eeee e e e e e e eaaneeesnanes 30
7 SP O OIEN O ST oot e et e e e et e e e e e e e e e e e e e neeas 31
8 ODMENOVAN ..ottt ettt ettt ettt ettt ee e e 32
9 VYSVETLENI ZAKLADNICH POJMU ......cooooiriieeeeeeeeeeeeeee e, 34
0.1 NV STUPNI DATA oot e e e e e e e e et e e e et e e e e e e e e e et e e e e e e e e naineeeens 34
9.1.1. Popis pracovni pozice dle KZAM .........ccccooveiiiiiiicce e, 34
9.1.2.  Popis pozice strojirensky délnik konecné Gpravy Kovil .........ccevviviinennnn, 34
9.1.3. Popis pozice strojirensky délnik ve slévarné— odlévac, omilac, tavic,
10140110 FUTTTTUUTTTR TR P TR RUPPRTTRRPRRN 36
' PRAKTICKA CAST ..ottt ettt ettt ettt en e 37
L0 VY ZIKUM oottt ettt ee e ee e ee e e e e e et eseeeeeeeeeeenes 38
L10.1  CHL VYZKUMU. ..o et e e ettt e e e et e e e et e e e e et e e e eeeeeeeneeeeenanns 39
10.2  CASOVY PLAN A HARMONOGRAM VYZKUMU ...cvvveerereeereeeeseeeeeesesssesaesseessessiesnn, 40
10.3 VY ZKUMNA METODA ... eeeeeeeeeee e eeeeeee e e e e e e et e e e e e e e e ee e e e na e e e e eeeeeeeneneeeenanes 40
10.4 VY ZKUMNY VZOREK ..ueeieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee et e e aa e e e e aeeeeeenaeeeeeeeeeeeeneeeeeennnes 41
10.4.1  NAZEV OFJANIZACE.....c..eceeireeireeteeieeiteeeesteeste e e steeste s e e staestesraesraestesraesreeseenes 42
10.4.2 Ziizovatel a datum z{izeni Organizace ..........ccoovverrireeieeiisiesiese e 42
10.4.3  POPIS @ Cile OrganiZaCe .........cecveieieieiesie e 42
10.4.4  VZNIK @ NISTOTIC .o 43
10.4.5 Predmet podnikKani .........cceviiiiiiiiiiiiiice e 43
10.4.6  MajetkOVE POMECTY...c.viiuiiiiiiiiiiiiiie e 44
10.4.7  Aktivity v oblasti VYZKUMU @ VYVOJE.....cccieiiiiiiiiieieiese e 44
10.4.8 Aktivity v oblasti ochrany zivotniho prostiedi............ccccoeeririiininiiiiienenn, 44

10.4.9  Organy SPOLIECNOStL ....vvivviiiieiiiiiiieie s 44



10.4.10 Nabidka poskytovanych SIUZED ............cccveveiieiiieiicc e 45

10.4.11 Cilova skupina (pfipadng Kapacita).........cccevvverriuiiiiiieiiiiesniie e 45
10.4.12 Personalni SITUKLUIA.........cccoiiiiiiiieieiesie e 46
10.4.13 PHIONY c.ecveiviieieiccteees ettt ettt en s 46

10.5 PREDPOKLADANE DUVODY FLUKTUACE U MESIT & RODERS V.0.S. ....ccocvveieenens 47
10.6  DiLCi VYHODNOCENI A PREZENTACE VYZKUMU :....uoiiiiiiiieiiiianieesieeesieesneesiee e 49
10.7 VYHODNOCENI A PREZENTACE VYSLEDKU VYZKUMU ....ccuceiuianirerineaninesneesieesnnens 67
10.8. VYZNAM A UPLATNENT PRO PRAXI.....uceitiiitiesieeaneiesieeseeasseessseasseesseessesssnssssesssnens 81
ZAVER PRAKTICKE CAST .....oviviiiiiiiniiisinees et 82
SEZNAM POUZITE LITERATURY ..ottt 87
SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK ..........cooovoieoiieeeeeeeeeeeeeereees 90
SEZNAM GRAFU ..ottt 91
SEZNAM TABULEK ...ttt e s a e s nna e e nne s 92

SEZNAM PRILOH.......ooo oo e et ee e et e e et e e e s et es e e enenans 94



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 9

UvoD

Téma své bakalarské prace jsem si vybrala z oblasti, ve které pracuji. Plisobim ve firmeé
Mesit & Roders v.o.s., jejiz ¢innost je zaméfena na vyrobu hlinikovych (dale jen AL)
odlitkd pfevazné do automobilového primyslu. Pracuji dlouhodobé¢ na pozici personalisty a
vyvoj spoleénosti sleduji téméf od jejiho zaloZeni. Casto jsem prostiednikem v komunikaci
a pii feSeni problémi mezi podifizenymi a nadfizenymi zaméstnanci, proto mne zaujalo
nékolik oblasti (témat), které se v prubéhu let objevily. Zdvaznym problémem v letech
2007-2008 se stala otazka fluktuace, motivace, odménovani a stabilizace pracovniho
kolektivu u délnickych profesich. Jelikoz tyto problémy jsem povazovala za zasadni nejen
pro dobry vyvoj spolecnosti, ale i z osobniho hlediska, zapocala jsem se ,,soukromym

vyzkumem®, ktery jsem nésledné uplatnila pfi psani této bakalarské prace.

Jako cil své bakalafské prace jsem si stanovila posoudit, zda pfi¢inou fluktuace na
délnickych pozicich je nizké financni ohodnoceni nebo vékova struktura zaméstnanct. V
souvislosti s tim se pokusim popsat na zaklad¢ v§eobecnych poznatkd z odborné literatury
efekt odstranéni fluktuace smérem ke zméné postoji u vedeni spolecnosti, vliv fluktuace
na jedince, cely pracovni kolektiv a v kontextu feSeni otazky stabilizace zaméstnancu ve
firmé. S pomoci vysledku analyzy dokument (napt. statistiky vzniku a ukonceni
pracovnich poméri, statistiky vybérovych fizeni, fluktuace dle jednotlivych stiedisek) a
technik kvantitativnino vyzkumu ( napt. dotaznikové Setfeni, rozhovor ,face to face®,

pozorovani) se chci pokusit o popis daného stavu.

Teoreticka Cast prace je rozdélena do deviti hlavnich kapitol. Zamérem teoretické ¢asti
bylo popsat aspekty, které souvisi s problematikou nasledného vyzkumu. V prvni kapitole
se zamé&fuji na vysvétleni zakladnich pojma firemniho vyzkumu, které jsou pro danou
problematiku podstatné. Ve druhé kapitole popisuji aspekty fluktuace, jeji pozitiva a
negativa, ovlivnéni vnitinimi a vnéjsimi faktory. Navazujici tieti kapitolu jsem zaméfila
na nezaméstnanost ze v§eobecného pohledu. V nasledujici kapitole zamétené na motivaci
bylo mym zamérem popsat, jak vyznamna a dulezita je role motivace pro zaméstnance i

zaméstnavatele. Podrobnéji se vénuji motivaci pracovni a uvadim nékteré motivacni typy

lidi.
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Pata kapitola je zaméfena na vstup do zaméstnani, zminuji zde i dileZitost adaptaéniho

procesu. V Sesté kapitole se zabyvam otazkou lidskych zdroju a vlivli na pracovni pozici.

V predposlednich dvou Kkapitoldch se vénuji otazkam spokojenosti a odménovani.

Posledni devata kapitola je vénovana popisu jednotlivych pracovnich pozic.

V nésledné praktické Casti prace se zaméfuji na samotny vyzkum. Popisuji zde hlavni i
dil¢i cile vyzkumu, zvolenou vyzkumnou metodu, ¢asovy plan a harmonogram vyzkumu a
vyzkumny vzorek. Vyhodnoceni a prezentaci vysledkii vyzkumu interpretuji ve formé

piehledovych tabulek a grafické vizualizace (grafy).

Kone¢ny nazev bakalaiské prace vychazi z ptivodniho zadani prace, ale vzhledem ke

struktufe a feSeni dané problematiky v mé préaci je vice konkretizovan.
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. TEORETICKA CAST
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1  FIREMNI VYZKUM

Ve vyzkumech se nedava zvlastni pfednost uritym metoddm a technikdm.
Mnohostranné a sloZité jevy v oblasti pracovné pravni mohou byt Gspé$né a do hloubky

prozkoumany jen za pomoci vSech dosaZitelnych metod.
Podle cile a rozsahu se vyzkum ¢leni na tii zékladni druhy :

a) zakladni neboli teoreticky vyzkum, ktery se zaméfuje na kli¢ové problémy, na
studium obecnych zakonitosti, principti a vzajemnych souvislosti jevli a dé&ju
Vv procesu. Objasiiuje podstatu pracovné pravnich jevi, studuje jejich kategorie apod.

Zékladnim vyzkumem se zabyva MPSV, Ministerstvo prace a obchodu apod.

b) aplikovany vyzkum - vyuziva nejnovéjsi védecké poznatky, principy a zakony
objevené zakladnim teoretickym vyzkumem a aplikuje je v praxi se zamérem piispét
ke zkvalitnéni nebo inovaci podnikatelského procesu. Tento vyzkum si vétSinou tidi
jednotlivé firmy, koncerny, spole¢nosti (TOYTA, VW, SKODA) a neziidka jeho
vysledky a poznatky vyuZivaji i ostatni podnikatelské subjekty.

c) aplikovany -individuélni vyzkum - jako zvlastni druh vyzkumné &innosti zjist'uje
stav urCitého jevu, ziskava a shromazd’uje informace k vytvoteni piehledu o jeho stavu
u jednotlivé konkrétni firmy. SlouZi pro feSeni ur¢itych jevi daného prostiedi, které
nemusi byt dale aplikovatelné pro ostatni podnikatelské subjekty, nebot’ tyto jevy jsou
aktualni pouze pro tuto jednu konkrétni spole¢nost. Casto si spole¢nost vysledky
individudlni vyzkumu nechavaji jen pro sebe a nemaji zajem o publikaci pro Sirokou

vetejnost.

Védecky vyzkum rozeznavame komplexni a dil¢i. Komplexnost a parcidlnost ve
vyzkumu jsou pojmy relativni. V soucasné dobé se jako komplexni chape vyzkum provadény
tymem odbornikil z piibuznych obort. Zadny védecky vyzkum se viak neobejde bez tizké

spoluprace s praxi. *

! WERTHER, W.,JR.; DAVIS, K. Lidsky faktor a personalni management. Praha: Victoria
Publishing, 1992. ISBN 80-85605-04-X.
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2 FLUKTUACE

Obecné se muzeme v riznych zdrojich dopatrat hodnoty doporucované fluktuace, ktera se
nejéastéji zmifuje v rozsahu 5-7 % ( pti¢emz primérna mira fluktuace v CR je na Grovni
cca 15 % - dle oboru, regionu a dalSich vlivl ) . 2

Co to vlastné¢ znamend? Znamend to tedy, ze ve sledovaném obdobi ( obvykle 1 rok )
opusti firmu 5-7 ( resp. 15 ) osob na kazdych 100 zaméstnancu této firmy. Pro¢ je to pravé

tato hodnota? Pro¢ vlastné neni optimalni 0% ? Protoze fluktuace ma také sva negativa a

pozitiva, rizika a piinosy :

A) Negativa rostouci fluktuace :

e ztrata zaSkolenych zaméstnanct

e mozny unik citlivych informaci a obchodnich tajemstvi

e ztrata zakaznikd ( zaméstnanec je pietahne s sebou jinam )

¢ minimaln¢ pfechodné zhorSeni péce o zakazniky

e moznost ztraty kredit a davéryhodnosti u dodavateli

e zvySend ndklady na udrzeni funk¢nich procesii a zamezeni propadiim prodeje
e zvySené néklady na vybér a adaptaci novych zaméstnancti

e pocity nejistoty u stavajicich zameéstnanci a jejich pretizeni

e snizeni diivéryhodnosti coby potencionalniho zaméstnavatele pro kvalitni

uchazecée o0 zaméstnani

? Fluktuace zaméstnanci. In: PersonAll. 2005 [online]. [cit. 2009-07-14].

URL: <http://firmy.publikuj.cz/personalista/index.php
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B) Prinosy Fizené fluktuace :

¢ je objektivnim ukazatelem Grovné predevsim personalni a manazerské prace
v cel¢é firmé a jejich jednotlivych castech

e udrzuje fungovani vnitiniho ,,trhu prace“-vytvareni piileZitosti k postupu, je
mementem pro podprimérné pracovniky

e podnécuje priliv novych lidi a napadt do firmy, fedéni stereotypli a provozni
slepoty

e optimalizuje a =zleviiuje proces personalniho planovani, fizeni rozvoje a

nastupnictvi

e stabilizuje produktivni personal

Abychom mohli skutecné zvazit vS§echny mozné aspekty a dopady fluktuace, piipadné urcit
jeji optimalni vysi, musime se zamé&fit kromé standardnich ekonomickych a provoznich

vykazl na zjisténi dalSich, zpiesnujicich informaci a to vnitini a vnéjsi faktory :

A) Vnitini faktory :

e historicky vyvoj fluktuace ve spolecnosti (je vhodné mit Udaje min. 3-4 roky

nazpét — pro uréeni pfip. trendd a vylouceni nahodnych vlivii)

e struktura fluktuace (z jakych diavodi zaméstnanci odchazeji, z jakych pozic, od

kterych vedoucich, po jaké dobé trvani pracovniho poméru, kam odchazeji, ...)
e vazba vyvoje fluktuace na jednotlivé faze rozvoje firmy:
= jakeé jsou cile spolecnosti pro nejblizsi a vzdalengjsi obdobi
= v jaké fazi vyvoje se spole¢nost nachazi
» jaka je firemni kultura

= jakd je zvolena firemni (pfip. i personalni) strategie — jednotlivym fazim
vyvoje firmy, jeji kultury a strategie Ize pfifadit riznou miru fluktuace, kterou
je mozno povazovat za ,,normalni“ — jind bude v obdobi zalozeni spole¢nosti,

kdy se jedna o tzv. rodinny podnik s nékolika malo nadSenymi zaméstnanci a
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neformalnim vedenim; jina bude v okamziku rozristani a tvrdé centralizace

fizeni; jina v obdobi zeStihlovani a zefektiviiovani procesu.

e firemni kultura, kterd je kromé otisku zakladateli ddna mj. stabilitou/rizikovosti
konkurenc¢niho prostfedi a velikosti firmy, také ovliviluje vysi ,,normalni miry
fluktuace® — a jist¢ bude jina v kultufe ,,0strych hochli* a jina v kultufe ,,jizdy na
jistotu®.

e vycisleni pfimych i nepiimych ztrat zptisobenych odchody zaméstnanct ( pokles
obratu, zisku, ztrata zakaznikl, dodavatell, nutnost vyuzit nové externi partnery,

zvySeni nakladl na reklamu a informovanost zédkaznikd,...)
e vycisleni nakladl na nabor, vybér, adaptaci a rozvoj novych zaméstnanct
e vycisleni ndkladl na odstupné a rtizné nahrady odchazejicim zaméstnancim

e vycCisleni ndkladli na rostouci pozadavky stran péfe o zaméstnance ( socidlni
programy, specifické odmény, bonusy,...) a vyhodnoceni jejich efektivity

e jaké jsou ( a v minulosti byly ) vysledky provadénych vyzkumui spokojenosti
zaméstnancll ( piip. dalSich prizkumi a Setfeni )-které jsou nejvyraznéjsi,
spolecné nebo opakované jmenovatele

e jaké jsou zdroje na sanaci problému vzniklych z vysoke, resp. rostouci fluktuace

( penize, Cas, lidé, informace, IT a komunikacni prosttedky,...)

e jak funguje pfipadnd spoluprice s odborovou organizaci (respektive Radou
zaméstnancll ) — posouzeni moznosti spoluprace na feSeni problému fluktuace

( mozny partner pro piipravu a také prosazeni optimaliza¢nich zmén ).

Primérnd hodnota naklad na jednoho zaméstnance piijatého z externich zdroji se
pohybuje kolem 17 000 k¢, ale mize dosahovat i 50 000 k¢. Vyse téchto nakladi souvisi i

s délkou naboru.

Primé&rny pocet dni na obsazeni pozice se pohybuje mezi 30 a 47 dny. *

3 Fluktuace zaméstnanci. In: PersonAll. 2005 [online]. [cit. 2009-07-14].



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 16

B) Vnéjsi faktory :

v jakém stavu a fazi je obor daného podnikani-trh ( jaky je vyhledové potencial

odbytu produkti, sluzeb-oc¢ekava se stagnace, progrese, degrese? )

jaké je hrozba vstupu konkurence, kdo je konkurence, jak se na trhu a také vuci
svym zaméstnanciim profiluje, jaké ma standardy ( posouzeni moznosti odlivu

zaméstnanct ke konkurenci )

kolik stejnych, resp. pfibuznych atraktivnich pracovnich pfilezitosti se pro

zamé&stnance nabizi v blizkém regionu

jaka je uroven vyse mezd a struktury zaméstnaneckych vyhod v regionu a v oboru

pusobeni firmy

jaky je ptedpoklad vyvoje v oblasti hlavnich externich faktor-stru¢na SLEPT
analyza ( pfedevSim vyvoj nezameéstnanosti, ekonomické a uvérové politiky,
politické a legislativni situace, technologické rozvoje-faktory stability prostiedi a

podpory rozvoje ).

Z pohledu zaméstnanci lze fluktuaci rozdélit na dobrovolnou a nedobrovolnou.

V prvnim pololeti roku 2009 pievladala spiSe fluktuace dobrovolna ( 8,5 % ) nad

nedobrovolnou

(58%).*

* Fluktuace a retence zaméstnanct. In: Personalista. [online]. [cit. 2009-07-14].

URL.: <http://personalista.cz/print.php?1D=33&basket=6383f0661ff8a2a82eb7bc5cec62...
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Z moznych duvodua pro nedobrovolny odchod zaméstnance ptedstavuje piitom jen
nepatrnou ¢ast ( 0,4 % ) propousténi pro poruSeni kdzné ¢i slaby pracovni vykon. To
pravdépodobné souvisi s Ceskou legislativou, ktera zaméstnavatelim ponc¢kud znesnadiiuje

rychlé jednani v ptipad¢ neuspokojivych pracovnich vysledkii zamé&stnance.

Mezi dalsi divody, které se zahrnuji do nedobrovolné fluktuace, patii napt. odchod

zaméstnance do diichodu, reorganizace, odchod ze zdravotnich davodu atd.

Z pruzkumu vyplyva, ze ze zaméstnancu, ktefi spole¢nost opustili dobrovoelné, pracovalo

témet 60 % u firmy maximalné tii roky a neceld desetina odesla jiz ve zkuSebni dobé.

Vys$s§i mira dobrovolné fluktuace u novych zaméstnancl, zvlast¢ ve zkuSebni dobg,
signalizuje  mozny problém v naborovém procesu, kdy ocekavani nové pfijatych

zaméstnanci mohou byt odlisna od skute¢né situace na pracovisti. 4

Méreni fluktuace :

Mnohé organizace sleduji hrubou fluktuaci za rizné zvolend obdobi (kazdy meésic,

Ctvrtletné, pololetné nebo kazdorocné), dle pracovnich funkci, sttedisek, pohlavi, vzdélani,
veku, délky PP ( pomaha pfi identifikaci divodi fluktuace), atd.
Hruby pocet fluktuaci je pouzivan kazdoro¢né predevsim pro vyro¢ni zpravy (napt. ve

spole¢nosti CIPD a CBI) . Jsou dilezité pro efektivni srovnani cili. Avsak jsou taky

nezbytné pro vypocet dobrovolné fluktuace.
Vzorec je jednoduchy :

Mira fluktuace

rozvazané pracovni poméry x 100

mira fluktuace =

primérny pocet zaméstnanci

Miru fluktuace tedy lze vypocist jako celkovy pocet zaméstnancu, kteti rozvazali pracovni

pomér (v¢.odchodu partnert) v daném obdobi (roce), zahrnuje také zaméstnance, ktefi
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organizaci opustili nedobrovolné na zakladé vypovédi, snizovani stavii pracovnich sil, ze
zdravotnich duvoda (do vypocétu nékdy nezahrnujeme odchody zaméstnanci na MD, do
starobniho nebo invalidniho dichodu, k vykonu vetejnych funkci a podobné vynucené
odchody) a je dale nasoben koeficientem 100 a nasledné jako celek délen primérnym

poétem zaméstnancii (v&.partneril) v daném obdobi (roce). *

Mira stability :

= celkovy pocet zaméstnancti u firmy alespon 1 rok x 100 / celkovy pocet zaméstnanct

zaméstnanych u firmy pted rokem.

Metody sledovani pri¢in odchodu zaméstnancii :

Komplexni analyza umoziuje fluktuaci tidit, a optimalizovat tak proces personalniho
planovani, fizeni rozvoje a nastupnictvi. Toto potvrzuje fakt, Ze 91 % ucastnikl studie
provadéné spole¢nosti PersonAll v roce 2005 pouziva alesponn jednu z niZze uvedenych

metod pro pochopeni divodu fluktuace :

e rozhovor s nadfizenym — 82%
e rozhovor s personalistou — 67 %

e dotaznik pii odchodu — 36 %

Kromé tohoto spolecnosti také podnikaji preventivni kroky pro minimalizace nezadouci
fluktuace napft. tim, Ze cilen¢ sleduji spokojenost a motivaci svych zaméstnancii, coz jim

pomiize v&as rozpoznat klima panujici ve spole¢nosti a pfijmout p¥islusna opatteni. >
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3 NEZAMESTNANOST

Ztrata €1 absence zaméstnani je obdobi velmi narocné pro kazdého jedince, je spojeno se
snizenim socialni prestize, se socidlni izolaci a n€kdy i pocitem psychické i1 fyzické
degradace. Nezaméstnanost 1ze nejlépe vystihnout, jak uvadi MareS (2002), ve vztazich:
pifijem z prace, moznost kdykoli tuto praci svobodné ukoncit nebo byt tohoto zaméstnani

nekym jinym zbaven. Pfedpoklada tedy jistou smésici svobody a zavislosti.

Uchaze¢ o zaméstnani - jak napovida ptivodni vyznam slova - je ¢lovék, ktery nékam
»chodi*, ,,dochazi*, aby propagoval svou osobu, aby vyuzil své znalosti a schopnosti. Je to

zpusob, jak se predstavit a prezentovat.

Duvody hledani nového zaméstnani jsou rtuzné, mohou byt bud pozitivni (Upadek
zaméstnavatele, prevzeti podniku konkuren¢ni firmou, zastaveni prace v podniku,
pieruseni praci pro vzdélavani, pieskoleni ¢i rekvalifikace) a nebo negativni (propusténi
protoze..., odnéti svobody...) a divody tézko zaraditelné¢ ani pozitivni ani negativni
(pracovni neschopnost zpiisobena delsi nemoci, urazu, t€hotenstvi, nezaméstnanost). Dale
chtéji lidé prosté jen zmeénit zaméstnavatele, pracovat na jiném misté¢ nebo v cizing,
profesné povysit, vice vyd¢lavat, ziskat zodpovédnéjsi postaveni, zménit povolani C¢i

N 1T

profesi, nevyhovuje jim pracovni ,,ovzdusi“ v podniku apod.

V soucasnosti se vSak velmi na vySi nezaméstnanosti promita recese na trhu, coz vede
K tomu, Ze soucasny zaméstnavatel nema zakazky nebo se mu nevede, podniku hrozi
zkraceni pracovni doby, dochazi ke zménam ve vedeni podniku, omezeni Ci pozastaveni

vyroby, ¢asto i ke konkurzu, krachu a zruseni podniku.

Vysi nezaméstnanosti ovliviuji jesté dalsi faktory zejména vzdé€lani, kvalifikace, zdravotni
stav, vek, pohlavi, pfislu$nost k ur¢ité socialni skuping, u Zen pocet a vék déti, jazykova a

PC vybavenost apod.

A naopak nezaméstnany ma pravo nabizenou praci z urcitych osobnich diivodi odmitnout
napf. zdravotnich, sménnost neslucujici se s pé€i o vyzivované potomky, nevyhovujici
charakter prace, velkd vzdalenost zaméstnavatele od bydlisté, irelevantni vzdélani a

kvalifikace apod.

Spolecnost vSak ocekava, Ze jeji nezaméstnani Clenové si budou préaci hledat aktivné,

nastupovat do PP co nejdiive a nebudou zbytecné dlouho pozivat davek socialni podpory.
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4  MOTIVACE

Motivacni vlastnosti, tj. potieby, zajmy, cile, idealy, hodnoty a city jsou zdrojem dynamiky
kazdé osobnosti. Motivace, jako soubor vnitinich hnacich sil ¢innosti ¢lovéka, usmériuje
jeho poznani, prozivani a jednéni.® K zadouci Grovni jakéhokoliv vykonu pfitom vede jen
priméfend, optimalni motivace. Je-1i ¢lovek piilis ,,umanuty* v dosazeni ur¢itého vysledku,
obvykle to jeho aktivity, a tim i Sance na uspéch snizuje. Neni-li motivovan vibec, pak
zpravidla nic ned¢ld, a niceho také nedosdhne. Motivovanost ¢lovéka se formuje
v disledku fady zvenku puasobicich vlivil, podnéth a plisobi bud’ Ziveln€ nebo zamérné jako
stimulace. Kazda ¢innost je uskuteciiovana nejen na zaklad¢ vnéjsich stimuli, ale soucasné
za spoluptisobeni vnitinich popudd, tzv.motivi. Motivy jsou jednak zdroje motivace, ale i

motivacni vlastnosti (napf. navyky, z4jmy, idedly, hodnoty).

Velky vyznam pii vybéru a vykonu urCité profese hraji velkou roli cilevédomost,

systemati¢nost, rozhodnost, pile apod.

Pokud ma ¢lovék problémy s motivaci, mél by si udélat jasno, co od zivota chce, promyslet

si své priority — vytvofit a proveéfit si svlij hodnotovy zebiicek.

Smotivaci pro dané pracovni misto souvisi 1 rtuzné¢ zaméstnanecké vyhody:
kompenzovani vydajti na prestehovani, pfispévek na penzijni a Zivotni pfipojisténi, zvyseni
poctu dnii dovolené, pfispévky na dopravu, pouzivani firemniho auta, mobilni telefon,
prispévek na rekreaci ¢i volnoCasové aktivity, poskytovani osobnich tvéra a hypoték za
zvyhodnéné uroky, nakupy zbozi a sluzeb se slevou, slevy na spoleCenské akce. Nekteti
uchazeci vnimaji jako velkou vyhodu financovani $koleni a kurzi, ptispévek na studium,

které jim pomuze ziskat dalsi kvalifikaci.
Dobfte motivovany jedinec Casto pracuje vice, nad rdmec svych povinnosti, neodradi jej
piekazky ani tézkosti v praci, ma lepsi systém vlastni sebekontroly, jeho pracovni vysledky

jsou vyrazné a v neposledni fadé¢ je pro né&j prace potésenim.

> HANZALIKOVA, 0.; PAUKNEROVA, D.; SOUSKOVA, M. Jak uspét v prvnim
zaméstnani. Praha: Grada, 2001. ISBN 80-247-0121-9, str. 13.
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Naopak demotivovana osoba pracuje nesvédomité, nedbale, je povrchni a nestala, casto
pracuje teprve pod piimym dohledem nebo pravidelnou kontrolou. Tento laxni pfistup
K pracovnim povinnostem vede ¢asto k vy$§imu natlaku a kontrolam ze strany nadtizenych
pracovnikl, ptidélovani méné odbornych az jednodusSich praci, pfipadné snizovani

finanéniho ohodnoceni. Coz miize vést ke zvySovani demotivovanosti a nasledné fluktuaci.

Velmi demotivovana osoba Castéji stiida riizna zaméstnani, jen z tézi dokaze piekonat tuto

bariéru a objevit novou motivaci pro udrzZeni si pracovni pozice.

Pri¢in nedostateéné motivace mize byt rada:

e nevhodna volba povolani

e nizké finan¢ni ohodnoceni

e nedostatek seberealizace a socialnich kontakti, izolovanost
e komunikacni bariéry

e Casta neakceptace snah a navrhi jedince

e nenaplnéni pivodnich cilt a idealt apod.

Pracovnici mohou bvt déleni i na tzv. motivacni typy:

Smyslem maotivace je nenasilné vytvoieni pozitivniho pfistupu k néjakému vykonu ¢i typu

chovéani. Podle Plaminka (2003) existuji tyto zakladni motivac¢ni typy lidi.

Objevovatelé — pfitahuje pfijimani vyzev a zdolavani piekazek, maji velké predpoklady
pro védeckou a kreativni praci. Neradi se citi omezovani, ke své praci potiebuji velkou

davku svobody a jsou zdrojem novych myslenek a napadu.

Usmérnovatelé — radi vyuzivaji svého vlivu na jiné lidi a jsou stfedem pozornosti, citlivé
reaguji na hierarchické uspofadani spole¢nosti, uplatni se jako videi vétsich skupin lidi a
dovedou presvédcit. Maji vili naslouchat a chépat, jsou samostatni, aktivni pfi feSeni
problémt, racionalni a ¢innosti dotahuji do konce.

Slad’ovatelé — jsou vstiicni a vysoce empati¢ti. Spoléhaji se na pocity u sebe i u druhych.

Zpresnovatelé — byvaji peclivi, kritiCti, pfisni na sebe 1 okoli, respektuji autority, neradi

riskuji.
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5 VSTUP DO ZAMESTNANI

5.1 Vybérové rizeni

Koneénému rozhodnuti o zméné zaméstnani predchazi vyhledani vhodného typu pracovni
pozice a to napf. v novinovych inzeratech v mistnich a nadregionalnich denicich,
odbornych &asopisech, dotazovani na Utadu prace, kontaktovanim pracovnich agentur,
rada pratel a znamy, podani si individudlniho inzeratu, zaméteni se na firmy jez pfijimaji
ptihlasky, doporuceni, ,,naslepo®, veletrhy pracovnich pfilezitosti. Uchaze¢ si taktéz musi
rozmyslet, koho oslovit ze zamé&stnavatelli, zda v misté a blizkém okoli bydlisté, na celém
uzemi republiky, firmy disponujici pracovnimi pfilezitostmi v zahrani¢i nebo zcela

specifické odvétvi (napt. chemicky, automobilovy ¢i farmaceuticky pramysl).

Velmi dilezita je uchazeCova Zadost o zaméstnani, ktera by méla obsahovat: profesni
vyvoj, schopnosti a dovednosti, osobni piednosti, zdivodnéni, pro¢ se o zaméstnani
uchazi, Zivotopis, fotografie, vysvéd¢eni, reference, posudky, doporuceni, ukazky prace-
pokud je pozadovano. Spravné sestavena a dobie formulovand uchazeCova zadost Casto
dokéze okamzit¢ vzbudit trvaly zajem. Pravé zdjem pak piiméje adresata, aby si piiznivé
naladén procetl 1 ostatni ptilozené podklady a posoudil je. Je jiz zcela samoziejmosti

21.stoleti, Ze zadost nutno napsat na stoji, nikoliv rukou, nebot’ rukopis je ¢asto necitelny.

Vyhlidky urcitého uchazece vzdy zéaviseji na jeho osobni situaci. Vyznamné se piitom
uplatnuji tato Kritéria: uchazecova kvalifikace a vzdélani, cil vytéené pracovni ¢innosti, po
pracovni strance naprosty zacatecnik ¢i zkuSeny pracovnik, zvlastni znalosti a schopnosti,
momentalni nezaméstnanost, navrat do pracovniho Zivota, situace na trhu prace, platové

pozadavky, zdravotni omezeni, zména povolani.
Zadatele o praci miiZzeme rozd¢lit do nékolika typi:

e zacateCnici: nemaji dosud zadnou praxi a profesni zkuSenosti (kromé absolventt,

kteti vykonavali praxi jako soucast studia)

e velmi mald profesni zkuSenost: Cerstvé po ukonceni pracovniho poméru a malé

zkuSenosti ze souc¢asného povolani

e mnohostrannd a dlouholetd pracovni praxe: jiz velké vlastni schopnosti a

dovednosti
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e zvlastni kvalifikace: mimotadné druhy kvalifikace

e Cerstvy vysokoskoldk: charakteristika akademického vzdélani, v podstaté jako

kazdy, kdo zaciné pracovat
e vysokoskolsky vzd€lany uchaze¢ s profesni praxi
o lidé vracejici se do pracovniho procesu

e nezaméstnani

Diivodiu neprijeti do zaméstnani mize byt nékolik:

e pohlavi uchazece neodpovidd predstavam zaméstnavatele (Urcité pracovni pozice
jsou spiSe vhodné pro muze z davodu velké fyzické zatéze, napt. premistovani
tézkych bfemen, 3-sménné ¢i nepretrzité provozy. Naopak prace zen je preferovana
pii monotdnnich, piesnost vyzadujicich, miniaturnich druzich ¢innosti, dale napf.

pfi préci s détmi, osobami nemocnymi ¢i jinak zdravotné znevyhodnénymi.)

e profesni vyvoj uchazecCe neni postacujici (Nedostatecné zkuSenosti pro dany typ

pracovni pozice, které nelze ziskat zapracovanim na pracovisti.)

e uchazeC je prili§ stary nebo mlady (VétSinou se jednd o typ prace narocné na
fyzickou kondici pracovnika, ale i napf. v IT oborech. Naopak ,mladi“ je
nevyhodou napt. pii vedeni velkého pracovniho kolektivu nebo u druhti ¢innosti

vyzadujici dlouholeté zkuSenosti.)

e nadprimémné stonal (Zde je vzdy obava zaméstnavatele, ze se situace bude
opakovat a Cas i finance vlozené do takového uchazece se nikdy nevrati. Je nutné
vSak posuzovat zcela individudlné diivody nadprimérné nemoci, zcela jina situace
muze byt pii 1é€eni vazného trazu a jina pii opakovani ,,chfipkovych onemocnéni®.
Novym trendem je dlouhodobd nemoc jako feSeni nezaméstnanosti, tedy obdobi,

nez si pracovnik nalezne nové pro n¢j adekvatni zaméstnani.)

e delsi dobu nezaméstnany (Bohuzel tento typ nepiijeti do PP je zcela Casty. Diilezita
je samoziejmé délka a diivody evidence na UP. Nutné je posoudit i aktualni stav na
trhu prace, ktery je ted’ pro uchazeCe o zaméstnani velmi nevyhodny, protoze

pracovnich pfilezitosti je v soucasnosti nedostatek. Na druhou stranu dlouho
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nezaméstnany ¢lovek postupné ztraci motivaci k hledani nového zameéstnani, ztraci
nadé¢ji a domniva se, ze to stejné nemd smysl. Dale u n¢j mohou vzniknout rizné
druhy zlozvykd, které se nasledné negativné promitnou v novém zaméstnani, napf.
dochézeni do prace na piesnou pracovni dobu a ukonceni pracovni doby dle
nafizeni ne o 5 ¢i 10 min dfive, dodrzovani ,,jen* 30 min ob&dové prestavky,
piesnych pracovnich postupit a fada atd. V dobé své nezameéstnanosti byl totiz
»panem svého Casu“ a na tuto situaci si zvykl, takze pii ptichodu do zaméstnani
vétSinou Cini nékterym pracovniklim pifesna pravidla jak casova tak i1 pracovni

nemalé problémy.)

vvvvv

e mensi moZnost vydélku nez zaméstnani uchaze¢e (Uchaze¢ sice chce zménit
ptivodni zaméstnani, nova prace by se mu zamlouvala, ale protoze je plat niz$i nez
u ptvodniho zamé&stnavatele, nabizenou pozici odmitne. Bohuzel v dnesni slozité

dobé¢ jsou finance ,,az*“ v prvni fadé a neni se ¢emu divit.)

Vyzkumy ukazuji, Ze 55% prvniho dojmu je zaloZzeno na vzhledu a chovani, tedy na
obleceni, postave, feci téla a vyrazu obliceje, dalSich 38% na zplsobu mluveni, intonaci,
artikulaci. Jen 7% zavisi na tom, co fikame. Znamena to tedy, Ze az 93% z prvniho dojmu

zaleZ{ na tom, jak vypadame a jak mluvime. ®

® BAKOS, E.; BINEK, J.; POC, D. Lidské zdroje-procesy, struktury a dokumenty. Plzei:
Vyd. a nakl. Ales Cenék, 2006. ISBN 80-7380-013-6.
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5.2  Adaptacni proces

Jedno americké prislovi pravi: ,,Prvni dojem je jen jeden.“ A pravé proto je nastup do
nového zaméstnani tak narocny. Uchaze¢ on zaméstnani zpravidla neznid podnik c¢i
instituci, které volné misto nabizeji, a nevi, co ho ¢eka-natoz aby m¢l predstavu, co bude
pozadovéano od né¢ho. N¢kolik dni pfed nastupem do nového zaméstnani prepadne kazdého
starost, Ze nezvladne dostate¢né dobfe a rychle svou praci, Ze se ,,znemozni* a bude zaZivat
jednu trapnou situaci za druhou. Byt tim ,,novym* nebo tou ,,novou‘ vyvolava u vétSiny
lidi pocit stisnénosti a velkych obav. V zaméstnani nejde jen o odborné znalosti a pracovni
vykony, ale také o ,,socialni kompetence®, vyporadat se se zadanymi Ukoly, vychéazet
s lidmi, prokazovat odborné kompetence, byt pratelsky a otevieny. Prvni tydny na novém

pracovisti jsou takovym balancovanim mezi adaptaci a profilaci.

Témét kazdy Clovek, nevyjimaje absolventy, uz ma za sebou néjakou tu zménu zaméstnani
a vi, ze prvni den byva enormné¢ naro¢ny. Divody jsou zcela prosté: novi lidé, nova jména,
nové¢ ukoly, budova,ve které se musi nejprve vyznat, soustiedéni se na celou fadu véci,
které budou za né€kolik tydnl probihat takika ,,automaticky“. Vsichni vSak na tom byli ze
zacatku stejné a dalo by se fici: ,,Nastup do zaméstnani je experiment, pii kterém nikdo

nepiijde vS§emu na kloub.*

At se nam to zamlouva nebo ne, budeme nejprve ,,zacateCniky* v oddéleni, a protoze nas
musi nékdo zapracovat, budeme pro kolegy dokonce béhem prvnich tydni vice pfitézi nez
(¢asto nalé¢havé nutnym) odlehcenim. Ne kazdy piijimd novacka s otevienou naruci a
néktefi lidé maji zajem na tom, aby ho hned odkazali do pfislusnych mezi. V takovych
pripadech je tfeba projevit jistou davku tvrdosti, fici jasné, co povazujete za své zalezitosti
a byt neoblomni. Nenechat se zastrasit, s klidnym, ale rozhodnym jedn&nim Ize pochodit

vzdy lépe.

Kazda firma je zarovenl komplexni socidlni mechanismus s riiznymi klikami, skupinami,
pratelstvimi, ale téz animozitami a formalnimi i neformalnimi hierarchiemi. V oddéleni se
vykrystalizovaly jisté, pevné dané role. Persondlni zmény pak vzdy ptedstavuji faktor
nejistoty. Mozna dojde k pterozdéleni roli. Pravé ve zkuSebni dobé je ,,novacek™ odkazan
na pomoc svych kolegii a lehkovazné promarnéni jejich sympatii (¢i neutrality), by mohlo

byt nemalou komplikaci. ,,Sluzebné star$i“ spolupracovnici pochopitelné pocituji prilis



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 26

razné vystupovani n€koho nového jako Utok na svou vlastni pozici, pfi pfednaseni navrhii

je tedy na misté trochu diplomacie.

Nevhodny pribéh procesu adaptace, a to jak ze strany pracovnika, tak podniku, obvykle
vede k pifed¢asnym a zbytecnym odchodim. Podle odhadi konci 30-50% vSech zkuSebnich
dob neuspéchem, pricemz v 95 % ptipadi byly vypovédi podany zaméstnavatelem a

nejvetsi pocet lidi odchazi z podniki béhem prvniho roku po piijeti.

Adaptacni proces je tedy o informacich, ale i o pocitech a postojich, o postupné premené
znalosti v dovednosti a ziskavani pracovnich navyki. Ale i o trvalejSich mezilidskych

vztazich.

Nejcastéjsi diivody odchodu pracovnikii ze zaméstnani:
e nesplnéni pocatecnich oekavani
e nedostatek komunikace s pracovniky, nadfizenymi, vedenim
e nedostatek uznani
e chybi piilezitost odborného rozvoje
e chybi vyzva, lakavy ukol

e neodpovidajici kultura prace zaméstnavatele

Adaptacni proces by mél mit stanoveny nasledujici body:
e konkreétni dobu adaptace
e urceni poradce ¢i radce, ktery neni bezprostfednim nadiizenym
e specifikované cile adaptacniho procesu
e urceni zptisobu hodnoceni a vyhodnocovani procesu adaptace
e vymezeni funk¢énich mist k rotaci

e definovani ,,dolad’ujicich® vzd¢€lavacich aktivit
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Hodnoceni adapta¢niho procesu u zaméstnance a kontrola :

e konec prvniho tydne — obdrzeni potfebného vybaveni, informaci o pracovnich
postupech a porozuméni jim, vyznani se na svém pracovisti a pracovistich, kam

bude dochazet, zakladni vstupni zaskoleni, seznameni s hlavnimi pracovnimi akoly

e konec prvniho mésice — porozuméni role, jakou jeho prace v organizaci obnési,
zhodnoceni pokroku zakladnich pracovnich Ukonu, urceni oblasti nutnych

k doSkoleni a povzbuzeni

e konec tfetitho mésice — kontrola kvality a vykonu prace, zaclenéni do kolektivu,

poskytnuti zpétné vazby

e konec Sest¢ho mésice — zamysleni nad uplynulym obdobim, zpétna vazba
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6

LIDSKE ZDROJE AVLIVY NAPRACOVNI POZICI

Komplexni pohled na lidské zdroje nabizi teorie lidského potencialu.” Lidskym

potencialem rozumime Vv jejim pojeti ,,ptedpoklady ¢lovéka k ¢innostem, které realizuje ve

vSech svych zakladnich socialn¢ ekonomickych funkcich, a to ve funkci obc¢ana, Clena

rodiny, pracovnika, spotiebitele i vlastnika®.

Teorie lidského potencialu konkretizuje lidsky potenciél t¢émito slozkami:

potencidl zdravi, ktery se projevuje v soustavé objektivnich i subjektivnich

ukazatell fyzického i psychického zdravotniho stavu;

potencidl poznatkovy a dovednostni, ktery se projevuje soustavou osvojenych

teoretickych znalosti a praktickych dovednosti;

potenciial hodnotové orientacni, ktery se projevuje skélou piijatych hodnot
jednotlivee 1 celé spolecnosti;

potencial socialné participaéni, ktery je ur€en mirou ochoty jedince podilet se na
feSeni ukoll a problému druhého jedince 1 socidlnich skupin, do nichz jedinec patii
1 nepatii;

potencial individualné integrativni a regula¢ni, téZ potencial volni, ktery se
projevuje mirou schopnosti ovladat sdm sebe;

potencial tvarci, ktery je uréen mirou schopnosti nachazet G¢inngj$i zpusoby

uspokojovani potieb.®

" Upraveno dle: STRECKOVA, Y., MALY, |. akol.: Verejnd ekonomie pro skolu i praxi.

Brno: Computer Press, 1998.

8 BAKOS, E.; BINEK, J.; POC, D. Lidské zdroje-procesy, struktury a dokumenty. Plzeii:
Vyd. a nakl. Ales Cengk, 2006. ISBN 80-7380-013-6, str.14.
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6.1  Vychova a vzdélani

Clovék se rodi nejen s konkrétnimi dispozicemi, ale i do konkrétni situace, ktera je
urovana faktory, na nichZ je narozeny jedinec zavisly. Je to prostfedi nejblizsi i Sirsi
rodiny, mésta, etnické ¢i statni prislusnosti apod. To vSe se podili na vyvoji jedince a vede
jej v celém dalsim zivoté. Vychova zacina jiz v roding, kterd v rizné mife podporuje rozvoj
schopnosti ditéte, buduje jeho motivaéni charakteristiky, uréuje hodnotovy systém, formuje
jeho postoje a charakter. Rodice tak funguji jako prvni stavebni kdmen budouci profesni
kariéry ditéte. Velkou roli hraje dale uroven kazdé vzdélavaci instituce a kvalita jejich
pedagogi. Rozvoj znalosti a dovednosti pokracuje v zaméstnani, vlivem vnéjSiho

prostiedi, ptisobenim celkové spolecensko-politické atmosféry v zemi apod.

I kdyz teoreticka ptiprava absolventii byva pomérné na vysoké Urovni, jejich dosazené
postaveni ve spole¢nostech je obvykle malokdy v souladu s piedstavami jedince, ktefi je
zastavaji. Je tomu tak i proto, ze své predpoklady nedokazi vzdy vhodné rozpoznat a
vyuZit, neumi na svém rozvoji v praxi vhodné pracovat. Zna¢nou roli hraji i praktické
navyky, které si absolventi do praxe pienaseji jev v malé mife, a jejich schopnost rychle se
v dané situaci orientovat a ptizpisobit se ji. Dal§im handicapem tedy mohou byt i malo
rozvinuté¢ motivac¢ni charakteristiky mladého clovéka tzn. malo rozvinuty zdjmy, cile,
idealy. Casto jim chybi potfebné volni vlastnosti-nejsou dost cilevédomi, vytrvali podavat
objektivné pozadované pracovni vykony. Jejich nadfizenym pak nezbude, nez aby je

naucili pracovat, nebo se s nékterymi, u nichz jiz neni nad¢je na pozitivni zmény, rozloucit

Investice do vzdélani a vycviku jsou povazovany stejné jako investice do vécného kapitalu
za opatieni, ktera zvysuji individuélni pracovni bohatstvi, produktivitu a dichod. Cimz se
zvySuje zdjem o podnikové vzdélani. Z toho vyplyva, ze vzdélani je do jisté miry ur€ovéano

potiebou trhu.

6.2 Nemocnost

Ztrata zaméstnani a nezameéstnanost maji fadu dasledkl jak somatickych napt. rozvoj
kardiovaskularnich onemocnéni, vysoky cholesterol a krevni tlak, tak i psychickych jako

deprese, poruchy chovani, alkoholismus, sebevrazedné pokusy apod.

Tak 1 na ,,pracujici* doléhaji rizné druhy onemocnéni vyvolané stresem, pfili§ vysokym

pracovnim tempem a nasazenim, fyzickou a psychickou zatézi organismu. Napf. emocni
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poruchy spanku, zvySenim srde¢nich onemocnéni, viedovych chorob Zaludku a
dvanactnikt, vysokym krevnim tlakem. U tzv. pomahajicich profesi se Casto objevuje
syndrom vyhoteni = burnout, ztrdta motivace a smysluplnosti. Pfed nastupem do nové
pracovni pozice je zjiStovan zdravotni stav uchazece a jeho zdravotni zpusobilost pro

danou profesi. Toto zjisténi provadi bud’ tzv. zdvodni 1ékat nebo obvodni 1ékat uchazece.

6.3  Vykonnost

Od utlého veku jsou lidé vedeni a vychovavani k podavani vykonu, nejlepsi piilezitost
nabizi zaméstnani. Svymi dispozicemi k podavani vykonu se lidé zna¢né lisi, je to dano
duSevnimi schopnostmi, motivovanosti, ale i nékterymi charakterovymi vlastnostmi.
Intelekt ovlivnit nemlizeme, je ndm dan genetickou vybavou, ale ovlivnit mizeme napf.

pracovni morélku, motivovanost, ochotu pracovat a podavat vyssi pracovni vykony.

6.4 Podnikova kultura

Pouze malé mnozstvi podnikt vSak zatim pochopilo nezbytnost té€sné spoluprice se
Skolami jako s pfirozenym zdrojem pracovniki. VSeobecné je znamo, Ze fizené ziskavani
zkuSenosti v prubéhu pracovniho vykonu je nejlepsi zptsob, jak postupné z novacku
vychovat pracovniky tzv. na miru a vyttidit ty, ktefi pro ziskani zkuSenosti v daném sméru
nemaji dostatecné predpoklady anebo nejsou schopni ziskat mj. i odpovidajici dovednosti a
Zadouci pracovni navyky. Zalezi tedy jak na charakteru podniku, tak na jeho zaméteni a

dale na mist¢ jeho ptisobeni. Toto vSe ovliviiuje cloveéka pti vybéru pracovni pozice.

Kazda firma ma svou podobu a vykazuje ji navenek v nestejné silné mife zamérné
vytvoreného obrazu o sobé, jejimz prostiednictvim je pak vefejnosti vnimana.
Nejpozitivnéji jsou posuzovany velké zahrani¢ni podniky. Identita a image spolecnosti jsou
pritom v nejvétsi mife zélezitosti podnikové kultury. Ta predstavuje souhrn ptedstav,
minéni, hodnot, norem a pravidel, jakoZz i v§ech projevii podnikového déni, v€etné chovani
jednotlivct, které na né navazuje. Dokonce od toho, jak podnik vypada jiz na prvni pohled

se odviji spiSe pocitove nez racionalné, jak bude podnik pro dané¢ho uchazece ptitazlivy.
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7 SPOKOJENOST

Je dlouhodobé znamo, ze pracovni prostiedi, které tvoii piedevsim celkové usporadani
pracovisté, jeho svételné, zvukové, mikroklimatické a dalsi podminky, ovliviiuje prozivani
¢loveéka a jeho pracovni spokojenost. Nejvice patrné je to ve vyrobnich podnicich, zejména
v téch, které jsou vybaveny zastaralou technikou, v horkych nebo chladnych provozech,
dale hlukové, prachové ¢i chemickymi vypary exponované. V tomto piipadé mohou

nepiiznivé podminky vyrazné naruSovat psychicky i fyzicky komfort pracovnikd.

Spokojenost dale souvisi s finanénim ohodnocenim, kde leps$i podminky jsou uchazeci

spiSe vnimany u zahrani¢nich podnikd.

Vyznamnou roli zastdva i spoluprace skolegy a spolupracovniky. Neshody a
nedorozuméni mezi kolegy jsou Castym divodem nespokojenosti v zaméstnani. Svého
Zivotniho partnera je mozno si svobodné vybrat, své kolegy vSak zpravidla ne. Je tedy
potieba naucit se s nimi vychéazet a spolupracovat, ale kdyz se to nedafi, mize se
sebeoblibenéjsi prace pro zaméstnance stat nakonec nepiijemnou povinnosti. Strach ze
ztraty zaméstnani a neustdle se zvySujici pracovni zatéz pfispivaji ke zhorSeni prostiedi
v zaméstnani. Novym trendem na pracovistich je vzristajici psychicky teror tzv.
Sikanovani, mobbing. Sikanovani kolegové byvaji odfiznuti od jakychkoliv informaci, byvé
jim ptidélovana méné hodnotnd prace, jsou Casto vefejné kritizovani, provokovani,
sexualné obtézovani apod. Nejednou vedouci Sikanuje zaméstnance proto, aby je zlomil a

oni sami odesli, jedna se o tzv. bossing.
Velmi dulezité pro spokojenost je i pracovni rozvoj, zvySovani kvalifikace, kariérni
rust, vzdélavani.

Na celkové spokojenosti v zaméstnani ma velky podil zaméstnavatel, ktery by mél zajistit
huméanni pracovni podminky, otevienou informaéni politiku a komunikaci, dostatek

vzdélavacich moznosti a podporovat tymovou spolupréci.
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8 ODMENOVANI

Zamgéstnanec byl m¢l byt ve skutecnosti odménovan za své pracovni vysledky a ne za své
postaveni nebo odpracované hodiny. Odménovany mohou byt celé skupiny napf. tzv.

kolektivni prémie, ale vétSinou je odménovan vykon jednotlivce.

V poslednich letech spousta organizaci z divodd rostouci konkurence pfijala nové a
netradi¢ni formy odménovani aby, uvedla do souladu plat a pracovni vykon, produktivitu a
kvalitu prace, snizila naklady na odménovani, zlepsila pracovni nasazeni a zapojeni

zamestnanct, pozvedla tymovou praci a posilila pocit soundlezitosti.” Pfikladem jsou :
e Ukolova prace — odménovani za kazdou vyprodukovanou jednotku

e vyrobni pfiplatky — odména, kterd se vyplaci za ptrekroCeni urCité urovné vykonu

doplujici pevnou mzdu

e provize — urCit¢é % prodejni ceny nebo predem stanovena castka za kazdou

prodanou jednotku

e zvySeni mzdy dle zasluh — na zakladé hodnoceni pracovniho vykonu nadfizenym

pracovnikem

e odména za znalosti — za kazdou novou kvalifikaci nebo dovednost, kterd je

osvojena

e nepenczité odmény - medaile, upominkové predméty, diplomy, udéleni

mimoiadného volna nebo dovolené

e podily — spise pro vedouci zaméstnance, zavislé na ekonomickém vysledku firmy,

jejichz hodnota je rozdélena formou ptiplatka

e spoluvlastnictvi — kone¢na vyvojova faze v oblasti podilovych systému, nakup akcii

své firmy

e podil z vyroby — ptiplatek za pfedem stanovenou vynikajici troven produkce

*O'DELL, C., McCADAMS, J. The Revolution in Employee Rewards, Management Review,
brezen 1987, s. 30.
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e podily ze zisku — rozdéleni zisku organizace mezi jeji zaméstnance

DalSimi motiva¢nimi prvky v odménovani zaméstnancti mohou byt:

rizné druhy pojisténi — Zivotni, penzijni, pracovni neschopnosti

dovolena nad ramec stanoveny zakonem

Uprava pracovni doby — kratSi Uvazky pro matky s malymi détmi apod.
kratSi pracovni tyden — zhust'uje 40 pracovnich hod. do mensiho poctu dni
pruzné pracovni doba

rozdéleni prace — tutéz praci vykonavaji dva nebo vice zaméstnancti, ale nikdy

ve stejnou dobu, tzn. mohou se stfidat po sménach nebo i po tydnech

vzdélani - hrazeni Skolného

v ws

akcii své firmy

socialni sluzby — poradenstvi pfi slozitych Zivotnich situacich, firemni $kolky ¢i

jesle, pomoc pii stéhovani a hledani nového bydleni

Sociélni vyhody a sluzby, které poskytuje zaméstnavatel ve vSech druzich odménovani se

velmi rychle vyvijeji. Jsou rozsifovany za tcelem piedchézeni pracovnich nepokojt, reakci

na pozadavky pracovnikl a udrzeni konkurenceschopnosti na trhu. Zameéstnanci to vitaji,

nebot’ mohou uplatnit ur€ité daitové zvyhodnéni a ¢astecné jsou chranéni pred disledkem

inflace.
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9 VYSVETLENI ZAKLADNICH POJMU

9.1  Vstupnidata

9.1.1. Popis pracovni pozice dle KZAM

Dle klasifikace zaméstnani ( KZAM-R) se ve spolecnosti Mesit & Rdders v.o.s. uplatiuji

nasledujici délnické pozice :

81228 — sléevarensky délnik ( obsluha stroju a zafizeni )
72118 — slévarensky délnik formif a jadraf

81223 - tavi¢ kovi

82239 — strojirensky délnik konecné tipravy kov ( obsluha strojii a zatizeni )

Vyzkum pro mou bakalaiskou praci se bude tykat vSech skupin, pro nékteré zasadni (daje

jsem uvedené pracovni pozice rozd¢lila na:

a) d¢lnické pozice, které vykonavaji prevazné zeny: 82239 — zeny na rucni upravé AL

odlitkd

b) délnické pozice, které vykonavaji jen muzi: 81228,72118,81223 — vSeobecné jako

slévarensky délnik

9.1.2. Popis pozice strojirensky délnik kone¢né ipravy kovu
Tento druh pracovni ¢innosti u firmy Mesit & Rdders v.o.s. vykonavaji ptevazné zeny.

Jednd se o praci pomémné velmi fyzicky namdahavou, spojenou s velkou pfesnosti a

kontrolou ¢asto okem velmi $patné viditelnych zavad.

Zéavodnim lékafem bylo uréeno, Ze tato prace neni vhodna pro pracovniky s invalidnim
dichodem, osobou znevyhodnénou nebo se ZTP ¢i ZTP-T. NedoporucCuje se taktéz pro
osoby, které trpi riznymi problémy se zady, kréni pateti, hornimi koncetinami a jsou

alergické na hlinikovy prach.
Prace spociva v piivezeni si paletovym vozikem AL odlitky v ohradkach o hmotnosti

400-600kg, které byly nejdiive odlity, ohranény a omlety ve slévarné tlakového liti.
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Déle nasleduje ru¢ni pilovani, brouSeni a odstraiovani otfepl, zdvad a ptebytecného
materidlu. Jedna se prevazné¢ o rucni praci raznymi pilnicky, dlabatky, vrtacky az
V neposledni fad¢ po praci s Delta bruskami, pfipadné vrtacimi pfistroji. VSe je spojeno
s velmi naro¢nou vizualni kontrolou. Takto opracované odlitky se bali do krabic na palety
nebo do zeleznych gitrit = ohradek. Nezbytné je zdlraznit, Ze takové krabice vazi kolem
14kg, skladaji se po 6 krabicich na 3 patra a celkem je v jedné paleté az 1000-1300 kust
odlitki. To se jednd o drobnéjsi odlitky fadové o vaze nckolik malo grami. Jedna Zena
vSak za sménu, kterd ¢ini 8,5 hod s 0,5hod pauzou na obéd, musi vyexpedovat takové

palety az 4! Nemalou ¢ast Casu zabere i tzv. cyklopovani palety a polepovani tzv. avizy.

(Avizo je privodni dokument kazdé krabice nebo palety sndzvem odlitku, hmotnosti,

Cislem, oznacenim dalSich parametrti a hlavné datem s podpisem jednotlivych pracovnic.

Tento systém byl vytvofen pro zpétnou kontrolu v piipadé vyskytu zmetkl, adresného

potrestani a vylouceni vyskytu chybovosti.)

Negativem pracovniho prostfedni na ru¢ni tpravé odlitkli je neustaly vyskyt prachu
vznikajictho od brouseni a pilovani kust, odlitky sami jsou castecné pokryty oleji ¢i
odmastovacimi emulzemi, Casto maji pomérn¢ ostré otiepy, které nuti zaméstnankyné
neustale nosit pracovni rukavice. Nedilnou soucasti pfi praci jsou i ochranné pracovni

bryle, které zabranuji vniknuti odlétavajicich castecek do oka.

Velmi je namahan pohybovy aparat, tedy zada, kréni patef a ruce. Z vlastni zkuSenosti
mohu posoudit, nebot’ jsem nékolikrat v dobé ptilisného pietlaku zakazek pracovala na
diln¢, Ze tato prace je skute¢né velmi fyzicky namahavé a nejvice negativné plisobi na ruce

( tzv.tenisovy loket, kieCe v zapésti a prstli, zanéty ramen apod.)

Hmotnost odlitki je rovnéz riizna od 28g po 1,5kg. Cetnost opracovavanych mist na

kusech je taktéz rizné od 5 az po 18.
Veskera prace je normovana a vsechny pracovnice jsou s témito normami seznameny.

Svou vykonnosti dle téchto norem ovliviiuje kazda pracovnice individualné vysi své

nezarucené slozky mzdy tzv. ,,vykonnosti prémie®.
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9.1.3. Popis pozice strojirensky délnik ve slévarné- odlévac, omilac, tavi¢, formir
Tyto pracovni pozici vykonavaji pouze muzi, jelikoz jsou velmi fyzicky narocné a ve
ttisménném provozu.

A) Zakladni pracovni naplii je pro vSechny stejna :

Dodrzovat zasady bezpecnosti prace a nosit predepsané ochranné pomticky. Obsluhovat
vSechny stroje a zafizeni provozu slévarna a omilarna dle ,,Obecnych pracovnich pokynii®,
podilet se na opravach a udrzbé jednotlivych strojt, podilet se na zaskolovani novych
pracovnikl, manipulovat s materialem pomoci VZV a NZV, manipulace s tekutym kovem,
spravné oznacovat palety s tavbami, rozpracovanou vyrobou a s vratnym materidlem,
provadét vzhledovou kontrolu odlitkt a odkladat v predepsanych intervalech odlitky ke
kontrole, dale odkladat a oznaCovat vzorky taveb, opracovavat kontrolni odlitky,

vykonévat i ostatni ¢innosti nafizené sefizovacem nebo mistrem kontroly.

B) RozSifena pracovni napli je napiiklad u :

a) odléva¢ — sefizovaé: vést a organizovat praci pracovniku piislusné smény, evidovat
odpracované hodiny na jednotlivych pracovnich kartach pracovnik,
zajistovat a kontrolovat dodrzovani zisad bezpecnosti prace a
pouzivani ochrannych pracovnich pomicek na jednotlivych
pracovistich viz ,,Obecné pracovni pokyny*“. Obsluhovat, sefizovat a
opravovat jednotlivé stroje, upinat a opravovat nastroje. Zaskolovat
nové pracovniky na jednotlivych strojich. Zajistovat spravny tok
ucetnich dokladti vychoziho materidlu 1 rozpracované vyroby,
kontrolovat spravné oznacovani jednotlivych palet s vratnym
materialem, opracovavat kontrolni odlitky a kontrolovat odkladani
kontrolnich odlitkii dle kontrolniho planu na odpoledni a noc¢ni
sméné, RTG a vzhledova kontrola na odpoledni a nocni sméng.

Vykonavat i ostatni ¢innosti natfizené vedoucim provozu.

b) formif: opravovat a udrzovat formy v aktivnim stavu.
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II. PRAKTICKA CAST
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10 VYZKUM

Vyzkum v této praci jsem pojala jako vyzkumny popisny problém. Vystupem bude tedy

popis stavu na zakladé ziskanych dat. Zakladni cil vyzkumu je zaméfen na to, zda pfi¢inou

fluktuace na délnickych pozicich je nizké financni ohodnoceni. Na tento hlavni cil navazuji

dva dil¢i cile vyzkumu sledujici jednak vysledny efekt ziskanych informaci a jejich

nasledné vyuziti v praxi.

Abych mohla oslovit dostateéné mnozstvi respondenti a ziskat potfebné mnozstvi dat,

vyuZila jsem:

techniku dotaznikového Setfeni pro zameéstnance v rdmci strategie kvantitativniho

vyzkumu, ktery se ve firmé Mesit & Rdders v.o.s. vyuziva 1x rocné v podobée

tzv.,, Dotaznik spokojenosti zaméstnanci“. JelikoZ tuto techniku vyuZivam jiz
nejmén¢ od roku 2004, vétSina zaméstnancl je obeznamena S ucelem

dotaznikového $etieni.

zameéstnanecka struktura ve firmé se vSak neustale méni, oslovila jsem proto znovu
vSechny zaméstnance na tzv.: ,,Vyrobni poradé¢ s provozy“ a vyzvala je
k dobrovolnému vyplnéni uvedené¢ho dotazniku a vysvétlila jim ucel tohoto
dotaznikového Setfeni. V rdmci spole¢ného dialogu, jsem zodpovédéla piipadné
dotazy a stanovila nejzaz$i termin pro odevzdani. Pro zvySeni Cetnosti

odevzdéavanych dotaznikd, jsem nékolikrat zopakovala zarucent:
= anonymnosti
= zodpovédného piistupu vedeni k jejich pfipadnym névrhiim ¢i zménam

= aVneposledni fad¢ skuteny z4jem vedeni firmy znat jejich nadzory na déni

ve spole¢nosti se v§emi pozitivnimi i negativnimi strankami.

Nebylo taktéz opomenuto sdéleni, ze toto dotaznikové Setfeni se uskuteciiuje pro

zameéstnance hlavné za ucelem:
= zlepSeni pracovniho prostiedi
=  kultury ve spole¢nosti

= zvySeni spokojenosti jednotlivych zaméstnanct.
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10.1

Ukézalo se jiZ totiz v minulosti, Ze pozitivnim pfistupem ze strany vedeni bylo
zajisténo veEtsi mnozstvi zodpovézenych a odevzdanych dotaznikt. Vysledky

dotaznikového Setfeni popisuji v zaveru praktické ¢asti.

Na toto dotaznikové Setieni navazuje i tzv.. ,,Formulai pro hodnoceni
pracovniki®“ - kde nadfizeny jednotlivych pracovnikli vyhodnocuje jejich
kvalifikaci a predpoklady pro uvedeny druh prace. Vyhodnocovéni probiha vzdy
V podobé nejméné 2 nadiizenych osob, aby byla zachovana pokud mozno co
nejvetsi  objektivita. 'V pfipad¢ zjisténi nedostatecné kvalifikace nésleduje

dodate¢né proskoleni dané osoby a zvySeni jeji kvalifikace.

Déle jsem vyuZila individualniho, polostandardizovaného rozhovoru ,,face to
face® pfi vystupu ze zaméstnani. Tento typ pohovoru byl u ,odchozich
zam&stnanci“ prvotné na zkouSku provadén u jejich piimych nadiizeného,
informace vS8ak nebyly zcela relevantni, nebot” vypovidaci hodnota z prvnich
rozhovort byla téméf nulova (pfevazné zaméstnankyné neochotné a nerady
zodpovidaly dotazy nadiizenému snad z respektu a obav, dale to pokladaly za
zbyteCnou zalezitost a samotny nadiizeny si z téchto rozhovorii poznamenal jen
kusé a nedostacujici informace). Rozhodla jsem se pro sviij vyzkum vyuzit pouze

druhého rozhovoru pfimo s mou osobou jako vedoucim personalniho oddéleni a

vyvarovat se chyb, které se vyskytly pfi rozhovorech vedenych v prvotni fazi.

Cil vyzkumu

Hlavnim cilem kvantitativniho vyzkumu bylo ovéfeni hypotézy, zda divodem fluktuace na

délnickych profesich je spiSe nizké finanéni ohodnoceni nez v€kova struktura skupiny.

Dil¢imi cili jsou:

popsat vysledny efekt ziskanych informaci pro vedeni firmy

zjistit, do jaké miry byly ziskané informace pouzity v praxi a jaka byla jejich

uspésnost
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10.2  Casovy plan a harmonogram vyzkumu
Vyzkum probihal v obdobi leden 2004 — srpen 2009 dle nasledujiciho harmonogramu:

e Piipravit vhodnou formu dotaznikl : ,,Dotaznik spokojenosti zaméstnanci“ a
,Formulaf pro hodnoceni zaméstnanci®, otdzek pro rozhovor ,face to face™ a

konkrétniho zaméteni pro pfimé pozorovani
e Zabezpecit vyzkumny vzorek
e Provést vyzkum
e Zpracovat vysledky vyzkumu - biezen 2010

e Ov¢tit uplatnéni ziskanych informaci v praxi

10.3 Vyzkumna metoda
Zvolila jsem formu kvantitativniho vyzkumu s vyuzitim techniky dotaznikového Setfeni,
rozhovor ,,face to face” a pozorovani.

ProtoZe pii formé dotaznikového Setfeni chybi piimy kontakt tazatele a respondenta, velmi
zalezi na vybéru, formulovani a potadi otazek. V dotazniku je celkem 12 polozek, pfevazné
zaméfené na zkoumanou problematiku, pouze posledni otazka ¢.12 je zaméfena na osobni
udaje. Krom¢ otazky ¢.1 a €.11 si respondent vybira pouze jednu z uvedenych moznosti.
dilezita). Otazka ¢.11 umoznuje otevienou odpovéd v podobé nespocetného mnozstvi
odpovédi. Toto dotaznikové Setfeni umoziiuje oslovit veétSi mnoZzstvi respondentii a
vyhodou je 1 jeho pomérné rychla navratnost. Anonymni forma dotazniku se velmi
osvédcila, nebot’ zabranila strachu za ptipadné sankce ze strany firmy za tzv. ,,neoblibené
odpovédi pro zaméstnavatele®, odpovédi byly pravdivéjsi a Cetnost se taktéz zvysila.

Jelikoz jsem do dotazniku nedala témef zadné otdzky osobniho charakteru, respondenti se

neobavali tiniku osobnéjsich informaci.

Pfi ,,rozhovoru face to face* jsem cCasto nardzela na neochotu viibec tento rozhovor
»uskuteciiovat”, nebot’ pracovnici jej pokladaly za zcela zbyteény, kdyz byly jiz ve

vypovédni lhité. Po vysvétleni ucelu — zlepSeni pracovniho prostiedi a podminek pro
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stavajici pracovnice, pfipadné¢ nové prichozi a vyvarovani se ze soucasny chyb, se mi

podafilo tento rozhovor dokoncit se vSemi.

Piimé a utajené pozorovani probihalo pouze v obdobi cca 2 mésicii a pfineslo jen ¢astecné
a kusé informace, které musely byt dale ovétovany jinymi metodami napt. dotaznikovym

Setfenim a rozhovorem ,.face to face®.

104  Vyzkumny vzorek

Pracuji ve spolecnosti Mesit & Roders v.o.s. od zati 2000. Zacinala jsem na pozici vyrobni
referentky, kdy firma méla celkem 35 zaméstnancl. V soucasnosti jsem vedouci
personalniho oddéleni, spole¢nost diky recesi snizila sviij stav zaméstnancii z ptivodnich
126 na 77 osob. V ramci staze jsem se zGcastnila vyfizovani § 209 odst. 3 zakona ¢. 262/
2006 Sb. (zakonik prace ) o moznosti vyplaceni nahrady mzdy zaméstnanciim ve vysi 60%
pramérného vydélku, aby spolecnost nemusela ptistoupit k dalSimu propousténi z divodu

nedostatku odbytu svych vyrobk, coz tykalo pfevazné Zen na délnickych profesich.

Daéle jsem se ucastnila zahéjeni a prubéhu nového projektu ,,Vzdélavejte se!* ve spolupraci

s Utadem prace v Uherském Hradisti, ktery jesté nikdy nebyl u spoleénosti uskute¢iovan.

Celkem pozadala spolecnost o dotaci z ESF — OP LZZ pro 15 svych projekti. ( OP LZZ =
Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost je jednim ze tfi programi pro realizaci
podpory z Evropského socialniho fondu v oblasti rozvoje lidskych zdrojti v Ceské
republice na obdobi 2007-2013. Je spolufinancovan z ESF, pficemz celkova alokace na
tento program pro piisti rozpoctové obdobi ¢ini zhruba 73,7 mld. K¢, coz ptedstavuje 10 %
z celkové sumy z fondit EU pro CR. Ridicim organem OP LZZ je Ministerstvo prace a
socialnich véci CR a globalnim cilem je ,,Zvysit zamé&stnanost a zamé&stnatelnost lidi v CR

na uroven priméru 10 nejlepSich zemi EU. )10

1 Vice ktématu viz.: http://www.sturkturalni-fondy.cz/oplzz/operacni-program-lidske-

zdroje-a-zamestnanost
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V soucasné dobé bylo schvaleno 9 projekti. Zbyvajici projekty nebyly uspokojeny
z diivodu nedostatkd financi. Lze viak o¢ekavat, ze Utad prace obdrzi dal§i dotace a nase

spole¢nost by mohla uskutecnit alespoil n¢které ze zbyvajicich projekti.

Tyto projekty byly realizovany formou vzdéldvani vybranych zaméstnancli riznymi
vzdélavacimi institucemi napf-.: Ceska spole¢nost pro jakost o.p., Praha, MARLIN, s.r.0.,

Uherské Hradisté, Personallall a.s., Uh.Hradisté, Gopas, Praha, Mitutoy, Praha.

Me¢la jsem tedy moznost spolupracovat a poznat rizné systémy vzdélavani. Dale
nahlédnout do systému ziskavani dotaci z EU, jejich uplatnéni v praxi a kontrolu nasledné
uspésnosti vzdélavani.

Cilem tohoto projektu bylo vzdélavani pracovnikl a zvyseni jejich konkurenceschopnosti

(uplatnéni) na trhu prace. Z pohledu spolecnosti uSetfeni financ¢nich nékladii a udrzeni
stavajiciho poctu zaméstnancii. V neposledni fadé¢ vSak snizeni fluktuace a udrzeni

stavajiciho kolektivu ve firmé.

Vyzkumnym vzorkem byly a jsou zaméstnanci pracujici na délnickych profesich v provozu

— ruéni Gprava AL odlitkd a slévarna.

10.4.1 Nazev organizace

Mesit & Roders v.o.s.

10.4.2 Zrizovatel a datum zFizeni organizace

Spole¢nost Mesit & Roders v.o.s. se sidlem v Uherském Hradisti byla zaloZena v souladu s
§78 obchodniho zdkoniku ¢. 513/1991 Sb. na zakladé spoleCenské smlouvy ze dne
27.11.1996.

Dne 17.biezna 1997 byla zapsdna do obchodniho rejstiiku Krajského obchodniho soudu
v Brng, oddil A, vlozka 8091, IC: 25330853.

10.4.3 Popis a cile organizace

Tlakova slévarna Mesit & Rdders v.0.s. v Uherském Hradisti byla postavena v roce 1998
na ,,zelené louce” a vybavena technologii nejvyssi kvality. Od té doby se slévarné velmi

rychle podafilo zaujmout vyznamné misto mezi tlakovymi slévarnami nejen v Ceské
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republice, ale i v Evrop€. Mesit & Rdders v.0.S. je jednou z novych uspésnych joint venture

¢esko-némeckych podnikatelt.

Cilem spolecnosti Mesit & Roders je vyroba kvalitnich odlitka tlakového liti ve stiednich a
velkych sériich od dvou kompetentnich partnerd z jedné ruky pievazné do automobilového
priumyslu. Dale kvalitni prace zarufena ziskanim v lednu 2002 certifikdtu o zavedeni
systému kvality podle normy kvality ISO/TS 16494, ptesné dodrzeni terminti, pfimérené

vyrobni néklady a v neposledni fad¢ spokojenost nejen zakaznikd, ale i zamé&stnanci.

10.4.4 Vznik a historie

Spole¢nost Mesit & Roders v.o.s. vytvofila predpoklady pro svoje podnikatelské aktivity

vystavbou prvni vyrobni haly, u niZ byl zahajen zkuSebni provoz v 1ét¢ 1998.

Postupné byl rozsitovan strojovy park spole¢nosti z pocateénich 2 licich center a jedné
pietavovaci pece az na 5 licich center a 2 pietavovaci pece. Tato vyrobni kapacita se
vzhledem Kk vyvoji novych zakazek ukazala jako nedostatecna, a proto se rozhodlo vedeni
spolecnosti zrealizovat druhou etapu vystavby haly slévarny.

Po jejim dokonceni na jafe 2003 je zajistén dalsi rozvoj vyrobnich kapacit az na celkovych
11 licich center a 4 pretavovaci pece.

V roce 2004 bylo zprovoznéno 6-té lici centrum Buhler, 3-ti tavici pece Striko a tryskaci

zafizeni Rosler.

V roce 2005 bylo zprovoznéno 7-mé lici centrum Biihler, 4-ta tavici pec Striko a dalsi

tryskaci zatizeni Rosler.

V roce 2006 bylo zprovoznéno 8-mé lici centrum Bihler.

10.4.5 Pifedmét podnikani

Pfedmétem podnikani spolecnosti Mesit & Rdoders v.o.s. je vyroba a prodej Al tlakovych

odlitkti a jejich nasledné ru¢ni nebo strojni opracovani a montaz, taktéz vSech nastroju
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potitebnych pro odlévani, ostfihovani i opracovani. Spolecnost je orientovana pievazné na

automobilovy pramysl.

Od roku 2006 byl pfedmét podnikani rozsifen o vyrobu a prodej vyliskl z plastii a jejich

nasledné ru¢ni nebo strojni opracovani a montaz.

10.4.6 Majetkové poméry

Jméni spolecnosti k 31.12.2008 c¢inilo 121.247.996,64 K¢. Vklad spole¢nika Industrie
Beteiligungs GmbH & Co. KG Soltau ¢inil ke dni 31.12.2008 94.998.732,26 K¢ vcetné
podilu na rezervnim fondu 45.894.219,76 K¢. Vklad spolecnika MESIT TL spol s r.0. €inil
ke dne 31.12.2008 26.249.264,38 K¢ vcetné podilu na rezervnim fondu 12.178.463,58 K¢.

10.4.7 Aktivity v oblasti vyzkumu a vyvoje

V oblasti vyzkumu a vyvoje nepodnikla spole¢nost v roce 2008 a 2009 Zadné aktivity.

10.4.8 Aktivity v oblasti ochrany Zivotniho prostiedi

Spolecnost dodrzuje platné normy ochrany zZivotniho prostiedi.

10.4.9 Organy spole¢nosti

Spole¢nost Mesit & Roders v.o.s byla zaloZzena dvéma spolecniky, a to spolecnosti
Industrie Beteiligungs GmbH & Co.KG Soltau, SRN s obchodnim podilem v r. 2001 ve
vysi 90% a spolecnosti MESIT TL spol. s r.0., 686 01 Uherské Hradisté, Sokolovska 573
s obchodnim podilem vr. 2001 ve vys$i 10%. ( Od roku 2002 do soucasnosti byly
stanoveny obchodni podily nasledovné: 78,4% : 21,6 % ).

Z poméru obchodnich podilti ve spolenosti Mesit & Roders v.o.s vyplyva, ze spolecnost

Industrie Beteiligungs GmbH & Co.KG Soltau, SRN je ve spolecnosti Mesit & Roders
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v.0.s ovladajici osobou ( tzv. ,matkou”) a spole¢nost Mesit & Rdoders v.o.s osobou

ovladanou (tzv. ,,dcefinou spolecnosti).

10.4.10 Nabidka poskytovanych sluzeb

Prioritnimi cily a obchodni strategie spole¢nosti Mesit & Roders v.o.s. jsou i nadale
zejména trvalé zabezpe€eni planovanych objemu zakazek vyroby, dodrZzeni poZadovanych

termint doddvek a plnéni kvalitativnich pozadavki dle vSech kritérii.

Vzhledem k tomu, Ze charakter vyroby je orientovan zejména na automobilovy priamysl,
doslo ve tfetim a ¢tvrtém kvartalu roku 2008 k prudkému poklesu zakazek, na ktery musela
spoleCnost reagovat uspornymi opatfenimi jak v oblasti personalni, tak i v oblasti
provoznich a rezijnich ndkladi. Od meésice listopadu 2008 byla spolecnost nucena
zredukovat provoz slévarny z tiisménného na dvousménny a ve vystupni kontrole
Z dvousménného na jednosménny. Stanoveni miry vSech opatieni nebylo jednoduchou

zalezitosti s ohledem na zachovani ptipravenosti zareagovat na opétovny nartst vyroby.

Od srpna do prosince 2008 nastal oproti stejnému obdobi 2007 pokles trzeb za jednotlivé

meésice v priméru o 50%. V celoroénim porovnani ¢inil pokles trzeb 31%.

Spole¢nost je pfipravena na nelehkou situaci reagovat G¢innymi opatienimi s citlivym
piistupem v personalnich otazkach.

Zastupce spolecnika-pan Andreas Roders — podpofil v zavéru roku zaméstnance zpravou o
rozhodnuti ptekonat obdobi hospodarského poklesu a vyckat jeho riistu bez nutnosti

zastaveni vyrobnich provozl. ProhlaSeni je podpofeno intenzivni pfipravou novych

projekti.

10.4.11 Cilova skupina (piipadné kapacita)

Hlavni cilovou skupinou jsou zahrani¢ni zéakaznici, pfevazné v automobilovém odvétvi,

nejen v celé Evropé, spolecnost expanduje i do USA a Asie.
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10.4.12 Personélni struktura

V roce 2007 stoupla vyroba o 14% oproti roku 2006 a zajiSténi plnéni zakazek na rok 2008
bylo mozné jen s pomoci externich personélnich sil (agentur prace). A v pribéhu Cervna a

¢ervence 2008 bylo vyuzito 24 externich pracovnik (brigadniki-studenttt).

Jelikoz charakter vyroby neumoziiuje rychlou adaptaci na jiné odvétvi primyslu nez
automobilového, kde jeho recese tvrd¢ postihla vysi zakazek spole¢nosti Mesit & Roders
v.0.s. od Cervence roku 2008, bylo nutno pfijmout Gisporna opateni. Dne 15.10.2008 bylo
rozhodnuto vedenim spole¢nosti zredukovat stav o cca 40 zaméstnancl ( 35%) napfic
celou strukturou firmy. Zaméstnancim byly bud’ pfedany vypovédi nebo neprodlouzeny
smlouvy na dobu urCitou. Vroce 2009 nebylo pfistoupeno k dalSimu propousténi

zaméstnancu.

Od 6.listopadu 2008 do 31. srpna 2009 spoleénost pozadala mistni Utad prace v Uherském
Hradisti, nebot’ nema odborovou organizaci, 0 moznosti  vyplaceni nahrady mzdy

zaméstnanciim ve vysi 60% primérného vydélku dle § 209 odst. 3 zdkona €.262/2006 Sb.

(z&konik prace), coz umoznilo ponechat stavajici pocet zaméstnancti a spole¢nost nemusela

pristoupit k dalSimu propousténi.

Déle diky neustalému nedostatecnému odbytu zakazek se spolecnost rozhodla zapojit do

projektu ,,Vzdélavejte se!* dotovaného ESF a CR.

Komplexngjsi personalni struktura je zobrazena v Ptiloze ¢. 3 - Organigramm 2010 Mesit

& Roders v.0.s.

10.4.13 Prilohy

Informacni material o firmé a prospekt.
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10.5 Predpokladané divody fluktuace u Mesit & Roders v.o.s.

Kromé¢ zakladni vyzkumné hypotézy, ze hlavnim divodem fluktuace je nizké financni

ohodnoceni nez vékova struktura zaméstnanct,, miizeme predpokladat jesté dalsi divody :

Domnének je nékolik :

A) na oddéleni rucni vupravy AL odlitki

malé finan¢ni ohodnoceni

fyzicka narocnost- velmi narocnd prace na zada, ruce, klouby a pohybovy aparat
druh prace — délnicka profese + 2-sménny provoz

kolektiv — pouze Zeny a ve velkém poctu

mistr — povaha mistra spiSe neklidna a vybusna

Spatnd komunikace — 1 mistr na 25 Zen

shon a spéch na dokonceni zakazky z diivodu neustalého neplnéni termina
vysoké pracovni tempo a normy

pras$né a pomérné necisté prostiedi

hluk z ru¢nich brusek a vrtacek

Spatnd komunikace s vedenim

B ) na oddéleni slévarny

malé finan¢ni ohodnoceni

fyzicka narocnost- velmi narocna prace na zada, ruce, klouby a pohybovy aparat
druh préace — délnicka profese + 3-sménny provoz

kolektiv — pouze muzi a ve velkém poctu

mistr — povaha mistra spiSe flegmaticka az laxni

shon a spéch na dokonceni zakazky z diivodu neustalého neplnéni termina

vysokeé pracovni tempo a normy
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e prasné, horké a necisté prostiedi
e hluk, zapach, kout

e 3Spatnd komunikace s vedenim
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10.6 Dil¢i vyhodnoceni a prezentace vyzkumu :

10.6.1 Vékova struktura napric spole¢nosti

Tato tabulka vypovida o v€kové struktufe zaméstnanci spolecnosti dle jednotlivych
pohlavi a celkové za spole¢nost. VEkova struktura zen zlstava poméerné stabilni, kdezto ve
veékové skupin€é muzi je jednoznacné vidét postupné ,starnuti populace. Jak je patrné
populace zaméstnanct za spolecnost jako celek postupné starne, coz znamena, ze u firmy

zustavaji jednak piivodni zameéstnanci a dale jsou piijimani zaméstnanci spiSe ve stfednim

oy ee

praxi.
Rok | Muzi | Muzi Zeny | Zeny Pocet vSech | Vékovy
pocet | primérny | pocCet | primérny |zaméstnanci | pramér vsech
vék vék zaméstnanci
2009 | 45 41,36 32 42,91 77 42
2008 | 63 40,63 49 41,29 112 40,92
2007 | 78 38,96 47 40,79 125 39,65
2006 | 71 35,96 37 42,08 108 38,06
2005 | 61 36,49 27 43,44 88 38,63

Tab. ¢. 1 Veékova struktura zaméstnanct
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Graf ¢. 1 Rozdé€leni pracovniki dle pohlavi
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Graf ¢. 2 Vékova struktura zaméstnancu

10.6.2 Vznik pracovnich poméru ve spole¢nosti

Rok | Celkem | MuZi | Zeny

2009 | 2 1 1
2008 | 53 23 30
2007 | 88 52 36
2006 | 61 34 27
2005 | 21 19 2

Tab. €. 2 Vznik pracovnich pomért
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Graf ¢. 3 Vznik pracovnich poméri
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Jak je z tabulky patrné, oproti roku 2005 nastal v nasledujicich letech 2006-2008 obrovsky
narast pfijmu zaméstnancti 2-3 nasobné. Tato situace byla zplisobena rapidnim rozmachem
automobilového primyslu, spolecnost ziskala velké mnozstvi zakazek a kontrakti. Naopak
tabulka taktéz ukazuje, jak v roce 2008 (spise ke konci roku) a hlavné v roce 2009 se do

poctu nove uzaviranych pracovnich pomérti promitla recese na trhu.

Lze fici, Ze vroce 2009 byl piijem zaméstnancii témeét zastaven, nové pracovni pomeéry
byly uzavieny jen u administrativnich pracovnikii a to: u zen jako zédstup za nemocnou
pracovnici, u muzi nahrada za odchoziho pracovnika. Takze se jednalo spiSe o nutné

doplnéni stavu pracovnikti na ptuvodni pocet, tedy neslo o navySovani stavu.

10.6.3 Ukonceni pracovnich poméri ve spole¢nosti

Rok | Celkem | Muzi | Zeny

2009 | 12 3 9

2008 | 76 43 33
2007 | 79 49 30
2006 | 43 29 14
2005 | 30 17 13

Tab. ¢. 3 Ukonceni pracovnich poméra
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Graf ¢. 4 Ukonceni pracovnich poméri
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Z uvedené tabulky vyplyva, ze nejvice ukoncenych pracovnich poméru bylo v letech 2007-
2008, ac spole¢nost byla ve velkém vyrobnim rozmachu. Coz je nesrovnalost, kterou jsem

se pokusila zjistit svym vyzkumem Fluktuace v tomto obdobi byla skute¢né velmi vysoka.

Vliv na ni méla situace na trhu prace, kde byla velka poptavka po pracovnich silach
Vv délnickych profesich a zaméstnanec si mohl libovolné vybirat, pfipadné mnohem castéji
sttidat zaméstnani, pokud se domnival, Ze pozice u jiného zaméstnavatele by pro néj byla
vyhodnégjs$i. Nemusel se obavat, ze by zistal bez pracovniho mista, protoze ptevladal

piebytek pracovnich pozic a nedostatek lidi, ktefi by je vykonavali...

10.6.4 Porovnani vzniku a ukonceni pracovnich poméri ve spole¢nosti

Rok | Muzi Muzi Zeny Zeny Celkem | Celkem
vznik ukonceni vznik ukonceni vznik ukonceni
PP PP PP PP

2009 1 3 1 9 2 12

2008 | 23 43 30 33 53 76

2007 | 52 49 36 30 88 79

2006 | 34 29 27 14 61 43

2005 | 19 17 2 13 21 30

Tab. ¢. 4 Porovnani vzniku a ukonéeni PP

Jak je z tabulky patrné v letech 2006-2007 bylo vice vznikii PP neZ ukonceni. Situace se
v§ak zménila v obdobi 2008-2009, ¢asteéné z diivodu recese na trhu prace. Cisla nam viak
ukazuji, ze pomér mezi piijmem a propusténim je zasadni a mél negativni vliv na vyvoj

spolecnosti (viz.tabulka fluktuace nize).

10.6.5 Fluktuace dle jednotlivych stiedisek v % .
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Jak vyplyvéa z tabulky niZe, byla nejvy3si mira fluktuace v letech 2007-2008 opét pii
nejvetsSim rozmachu spolecnosti. Nejveétsi fluktuace byla béhem let zjisténa na stfedisku
103-ru¢ni uprava kovl (slévarenska délnice), dale na pozicich slévarensky délnik (

odlévac, tavic, omilac) strediska 101,102,12,302.

Hodnoty na stfediscich 104 a 202 jsou zkresleny vzhledem k celkovému poctu na téchto

sttediscich — 2 osoby, pfi odchodu jednoho pracovnika pak nésledné¢ vychazi 50%

fluktuace.
Rok | Celkem za | 101 [ 102 [ 103 [ 104 [ 11 [ 12 ] 201 [ 202 | 302
spolecnost

2009 | 3 1 (0 |§ |14 o |0 [12 [0 (o
2008 | 20 17 (37 B |14 [14]26 |20 [11 |16
2007 | 20 14 |o |Bd |50 |16 |31 /8 |52 |14
2006 | 12 10 (16 [P (o o |12 |16 [0 |20
2005 | 7 4 o |B@ |o |o [25]16 |0 |0
2004 | 9 3 (o0 B8 (o oo o [14 |0

Tab. €. 5 Fluktuace dle jednotlivych stfedisek v %

1) Vysvétleni zkratek jednotlivych stfedisek:

101 - slévarna : slévarensky délnik odlévac

102 — slévarna : slévarensky délnik omilac

103 — rucni Gprava kovi : slévarenska d€lnice

104 - vstiikolisy : slévarensky d€lnik plastar

11 — THP : vedeni spole¢nosti, vedouci jednotlivych odd., jakost a kvalita
12 —slévarna : slévarensky délnik tavic

201 — THP : skladové hospodatstvi
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202 — THP : administrativa, ekonomické a personalni odd.

302- slévarna : slévarensky délnik tidrzba forem

2) Vysvétleni zkratek jednotlivych stfedisek na délnické a tzv. THP pozice:

101, 102, 12, 302 — délnicka pozice muzi

103 - d¢lnicka pozice zeny

11, 201, 202 — THP pozice

104 — kombinace délnickych i THP pozic, velmi nové pracovisté ve fazi zkusSebniho

provozu
Rok | Celkem za | 101,102,122, 302 (muzi) | 103 (Zeny)
spolec¢nost

2009 | 3 0,25 6

2008 | 20 24 24

2007 | 20 17,25 ]

2006 | 12 14,5 ]

2005 | 7 7,25 30

2004 | 9 0,75 45

Tab. €. 6 Fluktuace na dé€lnickych pozicich dle muzii a zen v %

Jak vyplyvéa z nasledujici tabulky fluktuace délnickych pozicich, byla nejvyssi fluktuace u

muzu v letech 2006-2008 a v tomto obdobi se stale zvySovala. U Zen byla nejvyssi v roce

2004, postupné sice klesala, ale hodnoty jsou pfili§ vysoké pro ,,zdravé“ fungovani

spolecnosti.
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Rok 2009 je atypicky diky stagnaci na trhu préce.

10.6.6 Odpracované roky v organizaci v %.

Rok |Do3m Do6m |Do9m |Do12m |Do18m | Do 24 m | Nad 24 m
2009 0 2,63 0 1,32 2,63 1,32 92,11
2008 | 0,91 7,27 5,45 7,27 8,18 13,64 57,27
2007 | 13,22 | 7,44 11,57 | 7,44 4,13 9,92 46,28
2006 | 2,88 577 8,65 13,46 5,77 3,85 59,62
2005 | 4,76 8,33 0 5,95 13,10 11,90 55,95

Tab. ¢. 7 Odpracované roky v organizaci v %

Z vySe uvedené tabulky vyplyva, ze v letech 2005-2008 bylo vice nez 50% zaméstnancti u

spole¢nosti nad 24 mésict. V roce 2009 jiz viak 92 %, coZ znamena stabilizaci personalu.

Rok (Do12m | Do24 m | Nad 24 m
2009 | 3,95 3,95 92,11
2008 | 20,9 21,82 57,27
2007 | 39,67 14,05 46,28
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2006 | 30,76 9,62 59,62

2005 | 19,04 25,00 55,95

Tab. ¢. 8 Odpracované roky v organizaci v % do 1 a 2 let, nad 2 roky

Dle této tabulky vyplyva, Ze v roce 2008 bylo cca 20% zaméstnancu jak do 1 tak do 2 let,

takZe téméf 43 % zaméstnancli nebylo u spolecnosti déle nez 2 roky.

V roce 2007 bylo do jednoho roku u firmy jiz cca 40% zaméstnanct a celkoveé nebylo cca

54% u spolecnosti déle nez 2 roky.

V roce 2006 bylo do jednoho roku u firmy cca 31 % a celkové nebylo cca 40% u

spolecnosti déle nez 2 roky.

Celkové nebylo cca 44% u spole¢nosti déle nez 2 roky v obdobi roku 2005.

10.6.7 Nemocnost v %o.

Rok | Nemocnost za spolecnost v

%

2009 | 2,87

2008 | 6,8
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2007 | 8,2
2006 | 6,7
2005

Tab. ¢. 9 Nemocnost celé spolecnosti v %

Nejvyssi nemocnost byla u spole¢nosti v roce 2007 a dale v letech 2008 a 2006.

V roce 2009 rapidné klesla na minimum. Diivodem byla zména legislativy pii vyplaceni

nemocenskych davek a OCR (snizeni ndhrad), stabilizace persondlu, recese na trhu prace,

velka nezaméstnanost a stim spojend obava ze ztrdty zaméstnani pii dlouhodobéjsi

nemoci.

V roce 2007 nemocnost byla zplisobena i pfistupem pracovnikli ukoncujici své PP, nebot’

casto vyuzili moznosti byt ,,prace neschopnych® jesté v ochranné lhiité a timto zplisobem si

prozatimné zajistit jisty pfijem a Cas pro hledani jiného nového zaméstnéni. Finan¢ni

zabezpeceni od statu bylo v této dobé pomérné vyhodné, a proto bylo ukonceni PP timto

zpusobem casto takhle feseno.

V roce 2008 nastala zména ve vyplaceni ,,nemocenskych davek®, a proto doslo ke snizeni

nemocnosti, protoze tato skutecnost nebyla jiz tak financné pro pracovniky vyhodna.

Mésic | Celkem za | 101|102 103 | 104 |11 |12 | 201|202 | 302
spolec¢nost

1 2,7 43 132 |37 |0 0 |0 3 0 0

2 3,5 45 |0 35 |0 0 |0 101 |0 0

3 2,9 45 |0 0 0 0 |0 12 |0 0

4 2,8 24 |0 0 3330 |0 83 |0 0

5 4,1 89 |0 0 1610 |O 83 |0 0




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 58

6 1,2 0 0 0 0 0 |0 83 |0 0

7 1,9 0 12,1 |0 0 0 |0 83 |0 0

8 3,4 31 |0 0 0 0 [234,91 |0 0

9 3,4 26 |0 0 0 0 250100 0 0
10 2,7 41 1218 |0 0 0 (32 |19 |0 0
11 1,9 64 |0 0 0 0 |0 0 0 0
12

Prum. | 2,8 37 /134 /107 45 (0047 7,2 00 00

Tab. ¢. 10 Nemocnost v roce 2009 dle jednotlivych stiedisek a mésici v %

Nejmensi nemocnost vykazuji stiediska, kde pracuji tzv. THP pracovnici. Pomérné Casta
nemocnost je na sti. 101 v profesi slévarensky délnik. Na stf. 201 a 104 se jedna o

nemocnost jednotlivce z diivodu vaznéjsi choroby.

Mésic | Celkem za | 101|102 | 103 | 104 11 |12 | 201|202 302
spolec¢nost

1 3,9 20 |0 109 |0 0 0 0 0 0

2 7,7 6,3 |16,7 133 |0 11,2 |0 34 |40 |0

3 6,2 68 |0 119 |0 0 0 0 0 2,1
4 57 61 |0 109 |0 10,8 | O 0 0 0

5 4,7 45 |0 96 |0 0 0 30 |0 0

6 55 31 |0 148 | 0 0 0 18 |0 0

7 5,5 84 |0 94 |0 0 0 0 0 0

8 7,0 69 |75 125 |0 0 0 34 |0 1,8
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9 7,7 66 |33 165 |0 0 0 44 |0 0
10 9,9 1191323161 |0 0 93 |0 0 0
11 8,9 9,7 333119 |0 0 22,80 22 |0
12 9,2 68 [20 129 |0 0 17,582 |158 0,7
Prum. | 6,8 66 94 12600 1,8 41 (20 (1,8 |04

Tab. €. 11 Nemocnost v roce 2008 dle jednotlivych stfedisek a mésict v %

Nejvyssi nemocnost byla zjisSténa na stf. 103-ru¢ni Uprava kov, slévarenska délnice. Vyssi
byla opét na délnickych profesich (stf. 101,102,12). Na vstfikolisech (stt. 104) nebyl v roce

2008 nikdo nemocen. Opét na THP pozicich byla nejmensi nemocnost.

Mésic | Celkem za | 101|102 | 103 | 104 |11 |12 201 | 202 | 302
spolec¢nost
1 7,0 11,8 |0 106 (65 |0 |O 0 48 |0
2 6,6 65 |0 169 |36 |0 |63 |0 0 0
3 7,5 80 | 148 119 |65 |0 108 |0 0 0
4 6,7 52 |0 133 |0 0 189 |0 0 0
5 9,7 49 |0 21,3 | 355 |28 |171 |0 0 0
6 8,1 66 |0 11,2 | 26,7 |25 185 |0 26 |0
7 5,2 36 |0 89 [20,0 |05 |106 |25 |0 0
8 7,0 88 |0 12,7 | 0 0 106 |0 0 0
9 6,9 76 |50 |93 [133 (0 |93 (33 (O 0
10 9,4 138188 11,1 | 129 (50 |61 |O 0 0
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11 12,0 16,5/ 20,6 | 186 33 |0 65 |0 0 0
12 12,1 125|186 224 |43 |50198 |0 0 0
Prum. | 8,2 88 |57 140|111 /|1311,2|05 | 0,6 | 0,0

Tab. ¢. 12 Nemocnost v roce 2007 dle jednotlivych stfedisek a mésicti v %

NejvysSi nemocnost byla zjisténa na sti. 103-ruéni aprava kovi, slévarenska délnice. Vyssi

byla opét na délnickych profesich (stf. 101,102,12). Na vsttikolisech (stf. 104) nastala

v roce 2007 zvySena nemocnost. Opét na THP pozicich byla nejmensi nemocnost.

Mésic | Celkem za| 101|102 103 | 104 |11 12 | 201|202 | 302
spolec¢nost

1 4,2 52 (81 |44 |0 6026 |0 0 1,3
2 5,9 84 |77 |16 |0 31|179|0 0 12,0
3 6,0 33 [16,7/83 |0 6591 |0 91 |40
4 4,6 44 |0 62 |0 0 |140/(0 0 0

5 7,5 10475 |83 |0 0 |100/0 0 0

6 7,5 11372 |108 |0 0 |40 (28 |0 0

7 6,7 115123 4,7 |0 o |79 |0 55 |0

8 4,1 51 |0 59 |0 32 |47 |0 0 0

9 3,4 62 |0 33 |0 380 0 0 0
10 9,2 12,4 118,1|11,7 |0 0 |0 124143 |0
11 10,6 10,9 |53 |19,0|0 0 |26 |0 12,21 10,0
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12 10,5 16,2 | 0 18,10 0 |0 0 0 0

Prum. | 6,7 88 |69 85 00 (19|61 |13 |2,6 |23

Tab. ¢. 13 Nemocnost v roce 2006 dle jednotlivych stfedisek a mésict v %

Nejvyssi nemocnost byla zjisténa na sti. 101-slévarna, slévarensky délnik. Velka
nemocnost byla i na stf. 103-ru¢ni uprava kovii, slévarenska d€lnice. Na vstiikolisech (stf.

104) nebyl v roce 2006 nikdo nemocen. Opét na THP pozicich byla nejmensi nemocnost.

Zajimavé taktéZ je, Ze nejvysSi nemocnost vSech uvedenych zkoumanych roki se
vyskytuje vzdy ke konci roku (listopad-prosinec), nejmensi naopak v obdobi

o

,-teplejSich mésici* a ,,letnich prazdnin“ (Cerven-zari).

Dale bohuzel vysi % nemocnosti ani pfili§ neovlivnila nové zavedena slozka nezarucené
mzdy, kdy pracovnici obdrzi bonus 5 % ( obdobi 2005-2006) nebo 10 % (obdobi 2007-
dosud) za ftadné odpracovany mésic, kdy nemaji Zadné absence, nemusi se
pfeorganizovavat vyroba, odkladat terminy dodani zbozi zékazniklim, nafizovat ptes€asové
hodiny stavajicim pracovnikiim pro splnéni zakazky apod. Zaméstnanci neptichazeji o
tento bonus v ptipadé darcovstvi krve a plazmy apod., vzdélavani, zavaznych rodinnych

udalosti (pohteb,svatba), dobrovolna ¢innost (hasici), svédectvi u soudt apod.

Vliv nemocnosti se ¢asteéné promitd i do dals$iho typu nezarucené slozky mzdy a to do tzv.
13-tého platu. Je to jen jedna z posuzovanych ¢asti, ale na kone¢nou vysi ma taktéz urcity

viiv.




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 62

10.6.8 Vybérova rizeni 2008 — Statistika uchazeci o praci

Pro zajimavost jsem uskuteCnila vyzkum v oblasti vybérového fizeni roku 2008. Jakym
zpusobem nasi firmu kontaktovali uchaze¢i pti zadosti o zaméstnani. Udélala jsem
drobnou statistiku typt kontaktl a to telefonicky, e-mailem a fyzickéd navstéva. Od ledna do
zati 2008 bylo statistiku mozno udélat bez vétsich komplikaci, ale posledni ¢tvrtleti roku
2008 je ponckud zkreslujici, nebot’ se témet zadni uchazeci o praci nezajimali, diky stavu

na trhu préce.

Mésic Telefon | E- Fyz.navstév | Celkem
mail a
leden 1 2 17 20
unor 13 9 28 50
brezen 6 0 15 21
duben 40 1 46 87
kvéten 14 1 25 40
cerven 10 0 20 30




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii

63

cervenec | 28 0 24 52
srpen 8 0 13 21
zari 5 0 5 10
Fijen

listopad

prosinec

celkem | 125 13 193 331

Tab. €. 14 Typy kontakti uchazect o pracovni pozici dle jednotlivych mésict

Z uvedené tabulky vyplyva, ze nejcastéji kontaktuji uchazeci o praci spolecnost fyzickou

navstévou, jako druhy zpisob preferuji telefonicky rozhovor a e-mailem azZ v posledni fadé.

Tento zpiisob vétsinou upfednostituji uchazeci na THP pozice.

Ctvrtleti | Telefon | E- Fyz.navstév | Celkem
mail |a

1. 20 11 60 91

2. 64 2 91 157

3. 41 0 42 83

4,

celkem | 125 13 193 331

Tab. ¢. 15 Typy kontakti uchazect o pracovni pozici dle ¢tvrtleti

Nejveétsi zajem o ziskani pracovniho mista vykazali uchazeci ve 2. ¢tvrtleti roku 2008, tzn.

v meésicich duben-Cerven 2008, kdy byl nartst az téméf jednonasobny. V 1. a 3.¢tvrtleti byl

stav pomérné vyrovnany. Ke konci roku 2008 zajem uchazect Gplné klesl, nastalo obdobi

,vyckavani, co piinese rok 2009 a zda budou vznikat nové pracovni pozici. I tak je pocet
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331 uchazecl o praci pomérné vysoky a kladl na personalni oddéleni vysoké casové

naroky.

10.6.9 Vzdélanostni struktura r.

2008 na délnickych profesich

Typy Stf. | Stf. | Stf. |[Stf. |Stf. 101,102,12,302 | Sti. 103
vzdélani 101 102 12 302 (muzi) (Zeny)
VS 1 0 1 0 2 0
MATURITA |5 2 1 0 8 4
VYUCNI LIST | 16 3 5 5 29 17
ZAKLADNI |6 0 0 0 6 13
celkem 28 5 7 5 45 34

Tab. €. 16 Vzdélanostni struktura r.2008 na délnickych profesich

U slévarenskych délnikd (muzl) ptevazuje stredoskolské vzdélani ukonceno vyucnim

listem. U slévarenskych dé€lnic je statistika vzdélanosti vyucnim listem a zakladnim

vzdélanim pomérné vyrovnana.

Typy vzdélani

Muzi

Muzi

%

Zeny

Zeny %

MuZzi a Zeny

%
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~

VS 2 444% |0 0% 4,44 %

MATURITA 8 17,78% | 4 11,76 % | 14,77 %

VYUCNI LIST |29 64,44 % | 17 50,0% | 57,22 %

ZAKLADNI 6 13,33 % | 13 38,24 % | 25,79 %

celkem 45 34

Tab. €. 17 Vzdé€lanostni struktura r.2008 na délnickych profesich dle pohlavi v %

Jak je ztabulky patrné vyssi vzdé€lanost vykazuji slévarensti délnici. U slévarenskych
d€lnic je nizsi vzdélani podminéno i druhem pracovni pozice, kterou vykonavaji, nebot’
pozadavek na tuto pozici je zakladni vzdé€lani ptipadné stfedoskolské s vyuénim listem. Na
pozicich slévarenského délnika se pozaduje prevazné minimalné stfedoSkolské vzdelani
S vyuénim listem, 1épe vSak s maturitou. Vysokoskolské vzdélani neni pozadovano, je
vyjimkou a pracovnici byli ptijati do PP na zaklad¢ jejich opétovné zadosti, nebot’ ve svém
oboru a diky ,,vy$§imu* véku nemohli najit praci adekvatni jejich vzdélani. Pracovnici na
tuto pozici se zakladnim vzdélanim byli ptijati diky jejich velkych pracovnim zkuSenostem

a adaptabilnosti na riizné druhy pracovnich ¢innosti.

Za délnické profese komplexné prevazuje vzdélani stfedoSkolské s vyuénim listem,
pomérné hodné je zastoupeno pouze zakladni vzdélani. Maturitni zkousku maji vétSinou

pracovnici vykonavajici vyssi pozice v délnickych profesich napt. vedouci smény, vedouci

sefizovac, ,,predacka” apod.
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10.6.10 Vliv poétu déti u délnickych profesi r.2008

Pocet déti | Muzi | Muzi Zeny | Zeny % | Muzi a Zeny
% %

0 4 17,39% | 7 30,43% | 23,91 %

1 6 26,09% |9 39,13% | 32,61 %

2 10 43,48 % |7 43,48 % | 36,96 %

3 avice 3 13,04% | 0 0% 6,52 %

celkem 23 23

Tab. €. 18 Vliv poctu déti na délnickych profesich r.2008 v %

Tabulka popisuje vliv poctu déti u délnickych profesi muzt (stt. 101,102,12,302) i zen

(stt. 103). Hodnota 0 neznamend, Zze pracovnici jsou bezdétni, ale do poctu déti jsou

zpracovavany jen potomci jako ,,vyZivované osoby* ve véku 0-26let. Vyplyva tedy, Ze cca

24 % pracovnikll mé déti jiz ,,zaopatfeny®, ale téméf cca 70% pracovnikll ma stale jeste

vyZivovaci povinnost k jednomu ¢i dvéma détem. Jen 6,5% pracovniki ma 3 a vice déti.

Hlavné u Zen byla tato statistika velmi dualezita pii ptijmu do PP. Nebot’ pravé zeny se

casto odkazovaly na nemoznost pracovat ve 2-sménném provozu prave kvuli détem, jejich

péci a vychoveé. Po zjisténi téchto divodh byl zaveden prevazné 1-sménny provoz
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s vyjimecnymi odpolednimi sménami, zaloZzenymi na dobrovolnosti. O vikendu zeny tedy

zZ téchto diivod prescasovou praci nebyly zatézovany.

10.7 Vyhodnoceni a prezentace vysledki vyzkumu

Vyhodnoceni vysledkd vyzkumu dotaznikového Setieni spokojenosti zaméstnancti jsem
provedla statisticky 1 graficky, ve form¢ absolutnich a relativnich Cetnosti a tyto vysledky
interpretuji ve formé prehledovych tabulek a grafické vizualizace — graf. V tabulkach jsou
uvedeny absolutni a relativni ¢etnosti odpovédi, tyto odpovédi jsou zaokrouhleny na cela

Cisla.

Otdzka ¢. 1: Serad’te skupiny niZe uvedené podle Vami vnimaného poiadi dileZitosti

Komentat — cilem bylo zjistit, jak zaméstnanci vnimaji dulezitost jednotlivych skupin a
Ktera je pro né nejdilezitéjsi.

Interpretace — v roce 2004 byla pro respondenty vyse mzdy 2x vice diilezita nez prosperita
firmy, ale jiz vroce 2006 byly ob&é skupiny vnimani téméf jako stejné dulezité. Ve
zhodnoceni obdobi 2008-2009 se situace opakovala. Tato situace souvisi s vyvojem na
trhu prace a promitani se jeho stagnace (2006,2009) ¢i expanze (2004, 2008). V obdobi
ekonomické krize si pracovnici vice uvédomovali, Ze je pro n& dilezité mit na prvnim

misté praci a k tomu je zapotiebi udrZzeni firmy na trhu spole¢né s jeji prosperitou..

Dulezitost skupiny vzdélavani se enormné zvysila v roce 2006 oproti ostatnim rokiim opét
diky trhu prace. Nové pracovni pozice se jen velmi tézce ziskavaly a rozhodujici vliv pro

jejich dosazeni hralo vzdélani a kvalifikace.
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Tab. €. 19 Dulezitost skupin

Rok / Dotaz

2004

2006

2008

2009

Vyse mzdy

63%

39%

58%

37%

Prosperita firmy

32%

34%

29%

32%

Moznost vzdélani

3%

20%

7%

3%

Socidlni vyhody

2%

7%

6%

28%

701

60

504

404

301
20+
10

2004

Graf €. 5 Dulezitost skupin

Otézka ¢ 2: Myslite si, Ze potifebujete pro svou prdci zvysit kvalifikaci?

Komentai — cilem bylo zjistit, zda zaméstnanci pro svou praci potiebuji zvysit kvalifikaci..

2006

O vyse mzdy
M Prosperita firmy

O Moznost vzdélani

O Socialni vyhody

Interpretace — jednotliva obdobi jsou pomérn€ vyrovnana ve prospéch zvyseni kvalifikace,

pouze v roce 2009 je stav vyrovnany. V tomto roce jiz byly uskuteénény tsporna opatieni

z diivodu krize a u zaméstnavatele zistali prevazné dlouholeti pracovnici, kteti pokladali

dalsi vzdélavani ve své profesi spiSe za zbytecné, nebot dosahli jiz pozadované

kvalifikace.
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Tab. €. 20 ZvySeni kvalifikace

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009
Ano 61% 61% 61% 49%
Ne 39% 39% 39% 51%
70-
6017
501"
% sl OAno
3017 HENe

2017

10171

2004

Graf €. 6 Zvyseni kvalifikace

Otazka ¢ 3: Myslite si, Ze vyhlidky nasi firmy jsou do budoucnosti:

Komentai — cilem bylo zjistit, jak vnimaji zaméstnanci budoucnost firmy..

2006

2008

2009

Interpretace — v letech 2004 a 2006 pfevazoval nazor dobré budoucnosti firmy, ale v roce

2008 byl stav jiz celkem vyrovnany a v roce 2009 pievazoval spiSe nazor negativni, strach

z budoucnosti firmy. Opét to byl vliv situace na trhu.

Tab. €. 21 Vyhlidky firmy do budoucnosti

Rok / Dotaz

2004

2006

2008

2009

Dobré

81%

74%

50%

24%
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Néco mezi 19% 25% 43% 47%

Spatné 0% 1% 7% 29%
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Graf ¢. 7 Vyhlidky firmy do budoucnosti

Otazka ¢ 4: Myslite si, Ze v jiné firmé, neZ nyni pracujete jsou pracovni podminky:

Komentat — cilem bylo zjistit, jak vnimaji zamé&stnanci pracovni podminky u jinych firem.

Interpretace — vyhodnoceni je pomérné vyrovnané, respondenti vnimaji podminky u jinych
firem spiSe neutralné, jen v roce 2006 se dvojnasobné zvysila ¢etnost odpovédi — dobré.
Z této statistiky vyplyva, Ze pracovni podminky v nasi spolecnosti jsou oproti ostatnim

spole¢nostem vnimany pfevazné pozitivne.

Tab. ¢. 22 Pracovni podminky u jiné firmy

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009
Néco mezi 72% 57% 72% 61%
Horsi 23% 7% 13% 26%

Dobré 3% 35% 15% 13%
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Graf ¢. 8 Pracovni podminky u jiné firmy

Otazka C. 5: Zménit v Soucasné dobé zaméstnani je podle Vaseho ndazoru:

Komentat — cilem bylo zjistit, jak vnimaji zaméstnanci moznost zmény zaméstnani..

Interpretace — v letech 2004-2008 je stav pomérné vyrovnany a respondenti nejéetnéji
uvadéji, ze zménit zaméstnani neni jednoduché. V roce 2009 se rapidné zvysila odpovéd
velice snadné zmény zaméstndni, ale tato situace byla relevantni pouze do 1.pol. roku
2009, nebot’ od mesice srpna 2009 se zacaly promitat prvni nésledky krize. Vypovidaci
hodnota tohoto udaje je tedy zkreslena dle casového obdobi, vyzkum byl provadén v dubnu

roku 2009, tedy pted zacatkem projevii krize.

Tab. ¢. 23 Zména zaméstnani

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009

Neni jednoduché 61% 75% 58% 42%

Velice snadné 29% 14% 10% 58%




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 72
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Graf ¢. 9 Zmeéna zaméstnani

Otazka & 6: Myslite, Ze Vasi nadiizeni jsou s Vasi praci:

Komentai — cilem bylo zjistit, jak vnimaji zaméstnanci kvalitu své prace z pohledu jejich

nadfizenych..

Interpretace — vétsina respondenttt se domniva, Ze jejich vedouci jsou s nimi spokojeni
nebo dokonce velmi spokojeni. Jen velmi malé procento uvadi nespokojenost nebo velkou
nespokojenost. Zde je velmi tézké hodnotit vysledky Setfeni, nebot’ kazdy clovék ma jiné
sebevédomi, minéni o kvalit¢ prace, vykonnosti a schopnost objektivni

sebekriticnosti..Jsou zde tedy prezentovany pouze o subjektivni nazory.

Tab. ¢. 24 Spokojenost nadfizenych s odvedenou praci

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009
Spokojen 82% 93% 87% 97%
Velice spokojen 8% 4% 5% 0%

Nespokojen 5% 1% 5% 3%
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Velice nespokojen 5% 2% 3% 0%

100+

801

O spokojen

60

% H Velice spokojen

40+ O Nespokojen

OVelive nespokojen

20

2004 2006 2008 2009

Graf ¢. 10 Spokojenost nadtizenych s odvedenou praci

Otazka ¢. 1. Myslite, Ze soucasny systém odmériovani za prdci ve firmé je spravedlivy:

Komentaf — cilem bylo zjistit, zda jsou zamé&stnanci spokojeni se systémem odménovani za

praci.

Interpretace — V obdobi 2004-2008 pievazuje nazor, Ze je potieba tento stavajici systém
odménovani za praci zmenit, na coz zareagovalo vedeni spolecnosti na pocatku roku 2008
jinym odménovacim systémem zalozenym na vice druzich slozek mezd (prémii) a
pridanim raznych benefiti. Tato zména se definitivné promitla do hodnoceni spokojenosti

az v roce 20009.

Tab. €. 25 Systém odménovani

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009

Potreba zménit 46% 65% 46% 26%

Ano 38% 14% 33% 63%
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Otazka ¢ 8: Spolupraci na pracovisti pokladate za:

Graf ¢. 11 Systém odménovani

Komentaf — cilem bylo zjistit, jak vnimaji zamé&stnanci vzajemnou spolupraci na pracovisti.

Interpretace — spoluprace na pracovisti byla vuvedenych letech vnimana pievazné

pozitivné, jedinou vyjimkou byl rok 2006, kdy se 2x zvySila hodnota nespokojenosti.

Dal$im mym Setfenim na zaklad¢ rozhovort byl problém diagnostikovan na diln¢ ru¢niho

opracovani AL odlitkli a souvisel s pfichodem nového mistra, s jeho organizaci prace,

vystupovanim, komunikaci a jednanim s pracovnicemi. S timto mistrem byl uskute¢nén

diagnosticky a motivaéni pohovor, vyhrocena situace se uklidnila, vytykané objektivni

nedostatky a pfipominky byly odstranény. Vzijemna pozitivni spoluprace bez dalSich

komplikaci s timto vedoucim pracovnikem pokracovala az do roku 2009.
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Tab. €. 26 Spoluprace na pracovisti

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009
Dobrou 45% 40% 45% 53%
Vyhovujici 37% 27% 35% 26%
Velmi dobrou 11% 11% 10% 18%
Velmi Spatnou 5% 4% 2% 0%
Nevyhovujict 2% 18% 8% 3%

60

50

O Dobrou
B Vyhovuijici
Ovelmi dobrou

40

% 30

201 OVelmi spatnou

10- H Nevyhovujici

2004 2006 2008 2009

Graf ¢. 12 Spoluprace na pracovisti

Otizka ¢ 9: Myslite si, ze vedeni naSi firmy pracuje vidy ve prospéch vsech

zaméstnancii?

Komentai — cilem bylo zjistit, jak vnimaji zaméstnanci angazovanost firmy ve prospéch

zaméstnancu..



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 76

Interpretace — Ve sledovanych obdobich pfevazuje pozitivni nazor respondentl, Ze vedeni

firmy pracuje pievazné ve prospéch zaméstnancii.

Tab. ¢. 27 Cinnost vedeni ve prospéch zaméstnancii

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009
Prevdzné ano 71% 64% 69% 71%
Prevdzné ne 16% 14% 13% 0%
Ano 11% 6% 8% 21%
Ne 2% 16% 10% 8%
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Graf ¢. 13 Cinnost vedeni ve prospéch zaméstnanct

Otdzka & 10: Ukoly, které Vim na pracovisti zaddvd Vis nadvizeny, jsou:

Komentaf — cilem bylo zjistit, jak vnimaji zaméstnanci tikoly zadavané nadfizenymi.

Interpretace — Ve sledovaném obdobi pfevazuje nazor o jasnosti a logi¢nosti zadavanych

ukold. Jen v roce 2008 se zvysila ¢etnost odpoveédi — komplikujici praci. V tomto obdobi
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nebyla obsazena pozice vedouciho slévarny, ptedchozi pracovnik odchazel za
komplikovanych okolnosti a dlouhou dobu trvalo, nez bylo dosazeno adekvéatni nahrady.
Toto kritické obdobi bylo pfekondvano fizenim piimo ze strany feditele spolecnosti,
piipadné jeho zastupce, ktefi neméli dostatek ¢asu pro komplexni, kazdodenni a zasadni
fizeni. Po pfichodu nového pracovnika se situace uklidnila, coz dokazuje statistika

v nasledujicim roce 2009.

Tab. €. 28 Zadéavani ukoll na pracovisti

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009
Jasny a logicky 7% 63% 57% 68%
Casto zmateny 20% 30% 27% 29%

Komplikuje prdci 3% 7% 16% 3%
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Graf ¢. 14 Zadavani tikoll na pracovisti
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Otazka ¢ 11: Co by se dalo podle VaSeho ndazoru udélat pro zlepSeni pracovniho

prostiedi?

Komentai — cilem bylo zjistit, jaké maji zaméstnanci pozadavky na pracovni prostiedi, co

by chtéli vylepsit nebo zménit.

Interpretace — vyhodnoceni této otazky je velmi problematické, protoZze se jedna o
otevienou otazku a pocet riznych odpovédi byl obrovsky. Proto byly stanoveny 4 zékladni
kategorie: 1) zadny podmét- pracovnici jsou spokojeni a nechtéji nic zlepSovat, 2) pracovni
prostiedi — sem spadaji otazky Cistoty ovzdusi na pracovisti slévarny, doplnéni riznych
drobnych pracovnich stroju a zafizeni na jednotliva pracovisté, klimatizace a odvétravani,
osvétleni, vyrobni zaleZitosti — technologickeé postupy atd., 3) benefity — stravovani,
iontové a energetické napoje, nartst mezd, dichodové nebo Zivotni pojisténi, prispévek na
sportovni, kulturni a rekreacni aktivity, specializované lékaiské prohlidky, 4) vztahy na
pracovisti — zlepSeni organizace prace a komunikace s nadifizenymi, negativni ohlas na
mistra na diln¢ ruc¢ni upravy AL odlitkil, navrh na zaloZeni odborové organizace, obnovit

neformalni setkani, vys$si podpora, ti¢ast a kontakt s majiteli atd.

Tab. ¢. 29 Zlepseni pracovnich podminek

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009
Zddny podmét 0% 38% 68%
Pracovni 59% 25% 7%
prostredi
Benefity 41% 0% 5%
Vztahy na 0% 9% 10%
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Graf ¢. 15 ZlepsSeni pracovnich podminek

Otazka ¢. 12: Vas vék:

Komentaf — cilem bylo zjistit vékovou strukturu zaméstnanc.

Interpretace — V letech 2004 a 2006 zaméstnanci tuto kolonku nevypliiovali, ponechavala
se jim svobodna viille v rozhodovani, zda ji vyplni ¢i nikoliv. Skute¢né zajimavé bylo
zjisténi, Ze téméf vétSina ji nevyplnila, takze hodnoty by byly zcela zkresleny.
V nasledujicich obdobich roku 2008 a 2009 jsme zménily podminky vypliiovani a pozadali
pracovniky, aby tuto kolonku pokud mozno svédomité vyplnily. Kupodivu vSichni poctivé

svlj vék zaznacili.

V roce 2008 vékova struktura co do pocetnosti byla v skupinach 21-30 let, 31-40 let a 41-
50 let pomérné vyrovnana. Vice nez polovina pracovniku byla tedy ve véku 31-50 let. V
roce 2009 byla v€kova struktura nejpocetnéjsi ve skuping€ 31-40let. Lze tedy konstatovat,

ze ve€kova struktura u spole¢nosti se postupné zvysuje.
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Tab. ¢. 30 Vekova struktura

Rok / Dotaz 2004 2006 2008 2009
Do 20 3% 0%
21-30 23% 19%
31 -40 28% 36%
41 - 50 30% 21%
51-60 16% 24%
Nad 60 0% 0%

40
35
30 H Do 20
25 m21-30
% 20 031-40
15 041-50
10 W51-60
5 [ Nad 60
0

2008

Graf ¢. 16 Vekova struktura
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10.8. Vyznam a uplatnéni pro praxi

Uvedeny vyzkum slouzi hlavné pro uplatnéni v praxi a to :

snizeni negativni fluktuace
odstranéni duvodi fluktuace

snizeni finan¢nich nakladd pro hledani stale novych pracovnika (inzeraty, vybérova

fizeni, Skoleni, zauceni na pracovisti...)
vétsi spokojenost novych zaméstnanct a stavajiciho kolektivu

veétsi spokojenost a Casova rezerva pro mistry (ztraty neustalym zaSkolovanim a

kontrolou novych pracovnikit)

odstranéni nebo alespon snizeni poc¢tu reklamaci vadnych kust zpisobenych

»hezkusenosti* a malou praxi novych pracovniki
snizeni finan¢nich sankci od zédkaznika za vadné kusy a reklamace

snizeni nakladi na dopravu (pifi nedodrzeni terminu zakazky je netplnd zakazka

zasilana na vice dodavek oproti ptiivodné planované jedné dodavce zbozi)
splnéni termind dodavek pro zékazniky

pozitivnéj$i hodnoceni spokojenosti dodavatele od zékaznika

zlepsSeni ,,firemniho jména® u vetejnosti

zvyseni firemni kultury
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ZAVER PRAKTICKE CASTI
V zéavéru praktické ¢asti bych se chtéla zaméfit na celkovy popis vysledkli vyzkumu.

Asi nejkomplikovangjsi bylo pro mne samotné zavedeni dotaznikového Setfeni
spokojenosti (viz. Pfiloha ¢.4-Dotaznik spokojenosti zaméstnancii) v roce 2004. Narazela
jsem na nedtivéru ze strany zamé&stnanct, pro¢ se néco takového zavadi, jaké budou z toho
postihy a sankce, zda vyhodnoceni bude mit néjaky redlny vyznam. Po dikladném
vysvétleni hlavné pozitivnich stranek tohoto dotazniku, byla navratnost pomérné vysoka-
95%. Pluvodné se stanovil termin periodizace 1 x za 2 roky, coz standardné probihalo
v letech 2006 a 2008. Z ddavodu narGstu fluktuace, zvySovanim vyroby a novych
pracovnich pozic, bylo dotaznikové Setifeni provedeno mimotadné v roce 2009. K vyplnéni
béhem uvedenych let ptistupovali zaméstnanci prevazné svédomité, pokud se domnivali,
ze néco nepochopili spravné, nasledné mé nebo svého nadiizeného jesté kontaktovali pred

samotnym vyplnénim.

Samotné dotaznikové Setfeni vSak nestaCilo k objektivnimu a prikaznému posouzeni

diivodi zvyseni fluktuace zaméstnancti. A proto jsem pfistoupila K zamérnému i skrytému

pozorovani, coz mi vSak poskytlo opét jen ¢asteéné informace. Bylo ovlivnéno piitomnosti
mé osoby na pracovisti, kdy néktefi pracovnici reagovali zcela pozitivné a feSily rizné
problémy bez zabran, druha skupina vSak vykazovala urCity negativni respekt, nedtvéru a

distanc, takZe ziskané informace nebyly ucelene.

V obdobi konflikti zaméstnanci s mistrem na pracovisti runi Upravy kovl, jsem
pozorovani zajistila pomoci cizi osoby, kterd byla pfimo soucasti pracovniho kolektivu.
Nikdo o0 jeji funkci pozorovatele a hodnotitele nevédél, ziskané informace byly ¢asto

neéekané a zasadni.

Jako posledni formu pro uceleny pohled dané situace jsem pouZila polostandardizovany
rozhovor ,,face to face* (viz. Pfiloha ¢.6-Otazky k osobnimu pohovoru), ktery ptivodné
zaji§tovali vedouci pracovnici jednotlivych oddéleni. Casto jsem viak naraZela na $patné
vedeni rozhovoru, komunikacni bariéru atd. Proto jsem se rozhodla tento fizeny rozhovor
pii vystupu pracovnika ze zamé&stnani uskute¢iovat osobné z pozice vedouci personalniho
oddé€leni. Zde se projevilo spoustu ,spicich problémil, nizké finanéni hodnoceni,

nedostateény adaptacni proces, véetné konfliktt na pracovisti s mistrem.
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JelikoZ nedostate¢ny adaptacni proces byl timto zpisobem zjistén hlavné na oddéleni
rucni upravy kovii, byl zaveden novy systém, ktery se pozdé¢ji v praxi velmi osvedcil.
Novym pracovnicim bylo vénovano vice ¢asu na zapracovani, byly pfidéleny ke zkuSené
pracovnici tzv. ,,ptredacce®, jeZ se jim pravidelné vénovala a byla v prubéhu pracovniho
procesu neustéle k dispozici. Taktéz po dobu adaptacniho procesu, ktery byl stanoven na
obdobi 3 mésicii, nebyly pracovnicim vyplaceny ukolové vykonnostni prémie dle skutecné
odpracovaného vykonu, jez byl diky malé zkuSenosti a nezapracovanosti velmi nizky, ale
v primérmné vysi jako motivaéni a stabilizujici prvek. Taktéz byl zaveden systém
pravidelného hodnoceni novych pracovnic (viz. Pfiloha ¢€.5-Formuldf pro hodnoceni
pracovniktl) ve lhitach za 1, 2, 3 a 6 mésict, ktery uskute¢fiuje jejich piimy nadiizeny,
nebot’ je s nimi v kazdodennim kontaktu a mize je tedy posoudit nejobjektivnéji. Stejny
systém hodnoceni pracovnikli se pouziva i pro ostatni oddéleni spolecnosti. Tam vSak
nebyly zjistény takové zasadni problémy pii adaptaénim procesu, ale tento systém ma

slouzit jako prevence, abychom se naslednym problémtm piedem vyhnuly.

Nizké finan¢ni ohodnoceni bylo zjiSténo jednak pii dotaznikovém Setfeni, ale i pfi
rozhovorech ,face to face” a proto byla na zacCatku roku 2008 zasadnim zpisobem
zménéna struktura odménovani ve spolec¢nosti. Kromé navySeni zékladni sazby na hodinu

CcCao

3-5% vznikla fada ptidavnych slozek napt. fond pracovni doby, vykonnostni prémie, ro¢ni

a vérnostni odmeéna.

Fond pracovni doby je vyplacen ve vysi 10% pokud zaméstnanec v obdobi celého mésice
odpracuje stanoveny mesic¢ni fond hodin. V ptipad¢ rizné absence o tuto slozku piichazi.
Utinek byl velmi pozitivni, rapidnim zptisobem se sniZila nemocnost ve spole¢nosti a

rizné pochtizky u lékara.

Vykonnostni prémie byly pouze upraveny ve prospéch zaméstnancu tak, Ze byla zruSena

hranice maximalni vySe prémii, ktera byla demotiva¢nim prvkem pro vykonngjsi
pracovniky. Ti pivodné po dosazeni max.vySe prémii stanovenych pro dany pracovni
vykon dale jiz nepracovali, hledali si nahradni ¢innost, bloumaly po pracovisti. ZruSenim
této hranice se zvysila vykonnost i u jinych pracovnikil a navySeni vykonnosti se projevilo

globaln¢ na vSech strediscich spolecnosti.
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Roc¢ni odména (tzv. 13-ty plat) byla upravena ve prospéch nové prichozich zaméstnanct
v pribéhu roku, ktefi dfive na tuto odménu neméli néarok, nebot neodpracovali u
spoleCnosti cely kalendairni rok. Nyni se tento bonus vyplaci vSem v poméru
k odpracovanym mésicim. Naopak se nové krati v navaznosti na nemocnost, kazen,

neomluvené absence apod.

Nov¢ byly zavedeny vérnostni prémie po 3 a 5 odpracovanych letech, kdy se ptivodni mzda

navysi o 5,-k¢ na hodinu a nasledné po 5 letech o 10,-k¢é na hodinu. Coz byl velky
stabiliza¢ni prvek, ktery ¢astecné zabranil fluktuaci jiz zaskolenych pracovnikii. Nebot
navyseni mzdy se u spole¢nosti piivodné uskuteé¢iiovalo po 1 roce a pak kazdy nasledujici

rok jen na dorovnani inflace vétSinou maximalné ve vysi 2-3%.

Jelikoz se pocet odpracovanych let u zaméstnavatele zvysSoval, byla stanovena dalsi
veérnostni prémie po 10 letech, kdy pracovnik jako pode€kovani za dobfe odvedenou praci

obdrzi jednorazovy finan¢ni ptispévek 3500,-k¢ a kytici.
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ZAVER

Svou bakalarskou praci jsem zaméfila na problémy a otazky, které mne nejvice zajimaly, a
které vychazeji i zmé pracovni problematiky. Prvotni vyzkum jsem zacala zcela
individualné bez iniciativy ze strany spolecnosti, protoze ta ptivodn¢ tuto situaci pokladala
za standardni a nem¢la v imyslu se ji zabyvat. J& jsem vSak méla opacny nézor, fluktuace
se mi jevila pfili§ vysoka aZ patologicka a dalSi problémy spojené s touto situaci, dle mého
nazoru, taktéz neslo brat na lehkou vahu. Asi bylo mé vnimani této situace ovlivnéno i tim,
Ze jsem byla v bezprostfedni blizkosti téchto ,udalosti a zplsobovaly mi nemalé

komplikace.

V teoretické Casti jsem se zaméfila na problematiku souvisejici s danym tématem, tedy

aspekty které ovliviiuji fluktuaci, motivaci a spokojenost zaméstnanci.

Jako hlavni vyzkumny problém jsem si stanovila objasnit, zda divodem fluktuace
pracovnikll na délnickych profesich je nizké finan¢ni ohodnoceni nebo vékova struktura
skupiny. Vysledky vSak ukazuji, Ze odpovéd’ neni zcela jednoznacna a¢ vyzkumem bylo
potvrzeno, ze finan¢ni ohodnoceni bylo skute¢né prioritnim divodem fluktuace. Ale byly
zjistény 1 dalsi aspekty nespokojenosti, které vedly k nasledné fluktuaci a to u délnickych
profesi - Zen napt. pracovni doba tzn. sménnost, nedostatek komunikace, piili§ velka
fyzicka zatéz. U délnickych profesi - muzi to bylo napt. pfili§ necisté a hlu¢né prostiedi,

velké tepelna a fyzicka zatéz, opét nedostatek komunikace.

Zaveérem lze tedy fici, ze diavodem fluktuace byl komplex n€kolika zasadnich podnéti,
které se vzajemné séitaly a vedly k negativnimu obrazu spole¢nosti, respektive nabizenych

jednotlivych pracovnich pozic na délnickych profesich.

Pozitivem vSak je, ze spolecnost po predlozeni vysledkli vyzkumu zareagovala kladné a
chtéla danou situaci fesit. Zavedla né€kolik napravnych opatieni, které se projevily ihned a u

nékterych se pozitivni odezva teprve ocekava, nebot’ je potieba vétsiho casového odstupu.

Danou situaci jsem pak nasledné konzultovala i s auditorem panem Ing. Myskou z firmy
SGS, Mlada Boleslav, ktery u nés v listopadu 2009 provadél recertifikacni audit ISO/ TS
16 949. Muj provedeny vyzkum povazoval za velky pokrok kuptfedu v oblasti fizeni
lidskych zdroju a potvrzeni teorii, které se v praxi odvazilo prozkoumat jen malé mnozstvi
firem. Vétsina zamé&stnavateld si bohuzel nechce piiznat, ze by mohli néco dé€lat $patné a u

vétsiny podnikatelské sféry se problémy a otazky s ,,lidskymi zdroji* fesi az na poslednim
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misté, daleko po zisku a prosperit¢ firmy. Dosud spousta z nich nechape, Ze se jedna o
propojena nadoby, kdy spokojeny zaméstnance odvadi dobrou a kvalitni praci s vysokym
vykonem. Kdezto ,,opomijeny* zaméstnanec si odpracuje jen to nejnutnéjsi, pfipadné

prameér a jiZ se o dal$i nalezitosti spole¢nosti nezajimaji.
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PRILOHAC. 1
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MESIT & RODERS

\

Nabidkove rizeni

V piipadé vaseho zajmu pro
vas réadi vypracujeme nabidku
jak na vyrobu specidlnich
ndstrojd, tak na odlitky véetné
ndsledného opracovani resp.
povrchowvych Uprav. Timto

zpUsobem jste schopni ziskat MESIT & RODERS v.0.s.

z jedné ruky vyrobek uréeny Sokolovskéd 573

pro montdz ve vasem odniku. 686 01 Uherské Hradisté

Daldi popisy strojt a firem vém Ceska republika

velmi radi zasleme. Telefon: 0632/5622 960, Telefax: 0632/522 961

E-mail: roeders@roeders.mesit.cz
Vyzvete nas jiz dnes.
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PRILOHA C.2
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PRILOHAC. 3

Mosit & Roders v.os

ORGANIGRAMM .
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PRILOHA C. 4

Vyplnény dotaznik vratit mistrovi do

MESIT & RODERS v.o.s.

DOTAZNIK PRO ZAMESTNANCE

VéZena spolupracovnice, vaZeny spolupracovniku,

pracujete ve firmé, ktera vyuZiva k fizeni systém predepsany normou CSN EN ISO 9001 : 2001

a specifikaci pro automobilovy prumys! ISO/TS 16949 : 2002

Mame zdjem znat Vas nazor na firmu, ve které pracujete. Vyhodnoceni Vasich odpovédi

ndm pomuie ukézat na to, s ¢im jste jako zaméstnanec firmy spokojen( a ) a také na to, kde

se musime pokusit situaci zlepsit.

Radi bychom Viés poZédali, o zodpovézeni nize uvedenych otazek a o seriozni pfistup k celé akci.

Vyhodnoceni celé akce je anonymni.
vedeni firmy

1. Sefadte prosim skupiny nize uvedené podle V&mi vnimaného pofadi dlleZitosti
(1 = nejdllezitéjsi, 4 = nejméné dllezité, vice skupin mizZe dostat stejnou duleZitost)
vyde mzdy prosperita moznost socialni
ﬁmf vzdélavani se %hc-dir
U dal$ich odpoveédi zaskrinéte zvolenou odpovéd!

2. Myslite si, e potfebujete pro svou praci zvysit kvalifikaci ? ano[ ] ne[ ]

3. Myslite si, Ze vyhlidky nasi firmy jsou do budoucnosti:

horsi__] néco mezi tim[_] dobré[ |

4, Myslite si, Ze v jiné firm&, nez nyni pracujete jsou pracovni podminky:

horsi[___| néco mezitim[__| lepsi[__|

5. Zménit v soutasné dobé zaméstnani je podle Vaseho nazoru :

velice nesnadné[___| neni jednoduché[___|snadne[__|

6. Myslite, ze Vasi nadfizeni jsou s Vasi praci:

velice s%kojeni SEokoFem nespokoiem velice nespokojeni

7. Myslite, Ze sougasny systém odméfiovani za praci ve firmé je spravedlivy:

ano ne je potfeba Fe' zménit

]

B. Spolupréaci na pracovisti pokladate za

velmi dobrou dobrou vyhovu?ici neEhovu'Icf velmi_$patnou
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9.Myslite si, ze vedeni nasi firmy pracuje vZdy ve prospéch vech zaméstnanci ?

ano gfev&né ano pfevazné ne ne

]

10. Ukoly, které Vam na pracoviéti zadava Vas nadfizeny, jsou

jasné a Ioiické ¢asto zmatené kompliku'!ici praci

11. Co by se dalo podle Vaseho nazoru udélat pro zlepseni pracovniho prostfedi ?

12. Vas vék: do 20 let do 35 let do 50 let
do 25 let do 40 let do 55 let
do 30 let do 45 let do 60 let
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PRILOHA C.5

Formulaf pro hodnoceni pracovnikii pomoci stupnice a jeho pouZiti k analyze vykonu

pracovnika (vybrand Kritéria) :

Prijmeni a jméno pracovnika :
Pracovni zarazeni:

Utvar:

Prijmeni a jméno hodnotitele:

Hodnoceni probéhlo ve dnech :

1) MnozZstvi préce : mnozstvi prace vykonané pracovnikem v pribéhu pracovniho dne

"1 NeplIni minimalni poZadavky

1 Pracuje jen tak, aby obstal

(1 Mnozstvi préce je uspokojivé

(] Velmi pracovity, déla vice, nez se pozaduje

Tl Spic¢kové mnozstvi vykonané prace

2) Pritomnost v praci : poctivost v dochézce a v dodrZovani pracovni doby

1 Casté neomluvené absence, pozdni ptichody &i oboji

1 Nedbaly v dochazce, dochvilnosti ¢i obojim

"1 Obvykle pfitomen a vcas

1 Velmi pfesny v dodrZovani pracovni doby a s pravidelnou dochazkou

"1 Vzdy ptitomen a ptesny v dodrZzovani pracovni doby, ochotny pracovat piescas



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 110

3) Ochota ke spolupraci : ochota pomahat spolupracovnikiim, zapojit se do spole¢ného

ukolu

"1 Odmita pomahat jinym, separuje se od nich, ,,hraje si jen na svém pisecku*
1 Jen neochotné poskytuje pomoc a vzdy aZ po delSim nalehani

"1 Poskytuje pomoc a zapojuje se do spole¢ného tkolu, je-li 0 to poZadan, ale nevyviji

v tomto smyslu Zadnou iniciativu

"1 Ochotné¢ pomahé spolupracovnikim a zapojuje se do plnéni spolecného ukolu a

obcas je v tomto sméru iniciativni

1 Je aktivni v nabizeni pomoci spolupracovnikim a vzdy je k pomoci pfipraven,

aktivné se zapojuje do plnéni spolecného tkolu a feSeni problému

4) Znalost préace: informovanosti o pracovnich povinnostech, kterou by mél pracovnik

mit, aby podaval dostate¢ny vykon

] Spatné informovan o pracovnich povinnostech

'] Nedostatecna znalost nékterych fazi prace

71 Stfedné informovan, je schopen zodpovédét vétsSinu otazek o praci
1 Rozumi vSem fazim préace

(1 Mistrovsky zvlada vSechny faze prace
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PRILOHAC. 6

Otazky k osobnimu pohovoru p¥i vvstupu pracovnika ze zaméstnani :

- Co vas vede k rozvazani pracovniho poméru?
- Kdy chcete skoncit PP?
- Co se Vam ve firmé libilo?
- Co by jste zménil nebo inovoval?
- Co bylo pro Vas na zacatku pracovniho procesu nejtézsi €i nejproblematictéjsi?
- Byl jste dostate¢né proskolen a seznamen s danou praci?
- Zdéa se Vam prace narocna ?
- Myslite si, Ze se Vam Vas nadfizeny dostatecné vénoval?
- Myslite si, ze odménovani bylo dostatecné?
- Byl jste spokojen s :
e Kolektivem
e pracovnim prostiedim
e komunikaci na pracovisti
e nadfizenym
e kulturou ve firmé
e firemnimi bonusy
- Jaky je V&S celkovy dojem z firmy Mesit & Rdders v.0.s. ?

- Co by Véas motivovalo k tomu, aby jste ve firm¢ ztstal i nadale ?
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