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Anotace

Tématem této diplomové prace je analyza trhu prace a nasledny rozbor kvalifikované
pracovni sily v zemédélském sektoru. Pro tuto praci byla zvolena spolecnost Sano s. r. 0.,
ktera plisobi na tuzemském trhu v oblasti vyroby krmiv pro skot a prasata. Byly sledovany
tidaje v letech 2017-2018 tykajici se trhu prace v Ceské republice. Pomoci téchto udaji
doslo k popisu aktudlni situace ve spolecnosti Sano s. r. 0., jak je zemédélsky podnik
ovlivnén nedostatkem pracovnich sil, jakym zplsobem ziskava zaméstnance Ci jaka je
vekova struktura pracovniki. DalSim tématem této prace je teorie motivace a odmeénovani
zamé&stnancl ve spole€nosti. Strategie odménovani a motivace jsou v dne$ni dobé dillezité
faktory z hlediska néboru novych zaméstnancti, o kterych tato prace také pojednava.

Nésledné doSlo ke zhodnoceni vyzkumych otdzek a stanoveni zavére¢nych vyhodnoceni.
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Annotation

The Importance of Human Resources in the context of Current Changes in the Labour

Market in the Agriculture.

The focus of this diploma thesis is the analysis of the labour market and subsequent
analysis of the qualified labour force in the agricultural. For this thesis there was selected
the company Sano s. r. 0. which operates on the domestic market in the production of feed
for cattle and pigs. Data on the labour market in the Czech Republic in 2017-2018 were
monitored. These data have been used to description of the current situation in Sano, how
the firm is affected by labour shortage, how it recruits employees or what the age structure
of workers is. Another topic of this thesis is the theory of motivation and remuneration of
employees in company. Remuneration and motivation strategies are important factors in
terms of recruiting which this thesis also discusses. Subsequently research questions were

evaluated and final evaluations were defined.
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Uvod

Lidské zdroje jsou zakladem fungovani kazdého podniku. Predstavuji komplexni pfistup
k zaméstnavani lidi, ktery se zaméfuje na zlepSeni efektivity organizace v souladu
s ur¢itymi mordlnimi hodnotami. V fizeni lidskych zdroji dochazi k uplatiiovani raznych
typt politik a postupti, pomoci kterych dochéazi v oblastech fizeni pracovniho vykonu,
odménovani, vzdélavani a rozvoje ke zlepSovani blahobytu zaméstnancu pii vykonu prace,
diky kterym se zvySuje 1 motivace zaméstnanci. Tyto politiky jsou spojené 1 se
strategickym chovanim celé organizace a musi vést ke splnéni danych strategickych cilt

firmy.

V dnesni dobé se zemédélské podniky potykaji s problémem nedostatku mladych lidi,
ktery je zapfi¢inén sniZzujicim se poctem absolventl v tomto odvétvi, ktefi nemaji zajem
budovat kariéru v zeméd¢€lstvi. Primérny v€k zaméstnané osoby vtomto odvétvi je
ptiblizné 45 let, coZ je o 2 roky vice nez primémy vék viech zaméstnanych v CR. Cerstvi
absolventi tvofi podil 4 % z osob zaméstnanych v zemédélstvi. I tento podil je nizsi nez
pii celkovém pohledu na zaméstnané v CR, ten je vy$$i o 5 p. b. Budouci hrozbou je
situace, ze behem pfistich par let mize zemédélstvi opustit az tfetina pracovnik, a to jen
z divodu vysokého veku. Dalsim aktudlnim problémem, se kterym se musi potykat
vSechny podniky, nejen ty zemédélské, je nedostatek pracovni sily. Nezaméstnanost
v Ceské republice se pohybuje na jedné z nejniz§ich Grovni mezi stity EU. Vybér novych
zaméstnancl je tak vysoce limitovan aktualni nabidkou prace. Lidé, ktefi se zajimaji
o praci, maji dnes na vybér z velkého mnozstvi volnych pracovnich mist. Zaméstnavatelé
tak musi zvolit spravny piistup k vybéru spravného kandidata a vyuzit vhodné strategie pro

motivaci a odménovani svych pracovniki, aby své uchazece prilakali.

Cilem této diplomové prace je stanoveni konkrétnich dopadd na stav kvalifikované
pracovni sily ve firm¢ Sano s. r. 0. (dale jen Sano) na zdklad¢ analyzy aktudlni situace na
trhu prace v zemédélském sektoru v CR. Za tidelem dosazeni hlavniho cile diplomové
prace byly stanoveny dil¢i cile, kterymi jsou identifikace procesu piijimani novych
zaméstnancll a odménovani zaméstnanct ve firmé Sano a stanoveni aktudlniho ptehledu

absolventl zemé&délskych Skol a jejich uplatnéni na trhu prace. Pro pfiblizeni této
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problematiky byla vybrana jiz zminéna firma Sano s. r. 0., kterd je dcefinou spole¢nosti
némeckého podniku Sano. Prvni Cast prace je zaméfena na teoretické znalosti o lidskych
zdrojich, modelech jejich fizeni a zabezpecovani lidskych zdroj. Dale je v teoretické Casti
popsano chovani lidi v organizacich, se kterym souvisi ziskavani novych pracovnikd,
jejich vzdélavani a rozvoj a v posledni tadé také jejich motivace a odménovani za
vykonanou praci. Pro nasledny popis situace ve spole¢nosti Sano doslo k analyze ¢eského
trhu prace a prehledu veékové struktury pracovnikii, ktefi ptisobi v oblasti zemédélstvi.
Navazujicim tématem na vékovou strukturu pracovniki je v diplomové praci uvedena také
analyza absolventl §kol a jejich moZnosti uplatnéni v zemédélském sektoru. Praktické ¢ast
prace se zabyva popisem spolecnosti Sano s.r.o. a nasledné rozborem jeji aktualni pracovni
sily, moznostech vzdélavani a rozvoje, strategii motivace a odménovani zameéstnancu
a také ptistupem k ziskavani novych zaméstnancii. Zaverena Cast se zamétuje na vysledné

zhodnoceni situace na trhu prace a ve spolecnosti a navrh zlepsujicich opatieni.

Pro zpracovani této diplomové prace bylo zvoleno vice metod. K teoretické Casti byly
zpracovany literarni reSerSe tykajici se lidskych zdroji, motivace, odménovani a pfijimani
pracovnikl. Prakticka ¢éast byla vytvofena na zaklad¢é konzultaci s feditelem spolecnosti
Sano a poskytnuti internich informaci o pfehledu zaméstnancii, strategii motivace
pracovnikil a jejich odménovani, které mohly byt nadale zvetejnény. Dulezitym zdrojem
informaci pro zpracovani teoretické i praktické Casti byly internetové zdroje, zejména
webové stranky Ceského statistického Gfadu, Ministerstva primyslu a obchodu a odborné

¢lanky publikované na internetu.
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1. Lidské zdroje

Rizeni lidskych zdroji zahrnuje &innosti, které souvisi se zaméstnavami lidi
v organizacich. Obecné lze tento pojem chépat jako takovy zplsob fizeni lidi na pracovisti,
ktery vede k dosazeni vynikajicich vysledki v organizaci. Jednd se predevSim o fizeni
lidskych zdroji a lidského kapitalu, znalosti, spolecenské odpoveédnosti organizaci
a Cinnosti které se tykaji pracovniho vykonu zaméstnanct, odménovani, vzdélani a rozvoje
zaméstnancl, péce o zaméstnance. Toto fizeni zabezpecuje persondlni utvar, personalisté

a liniovi manazefi (Wapshott a Mallett, 2016).

Termin ,,fizeni lidskych zdroji* jiz v dnesni dobé kompletné nahradil termin ,,persondlni
fizeni“ v oznaceni procesu, které se tykaji fizeni lidi ve firm¢. Definice ho popisuje jako
strategicky a logicky promysleny postup fizeni nejcennéjs$i slozky organizaci — lidi —
s cilem rozvijeni a uspokojovani této slozky pracujici v organizacich. Kolektivné ¢i
individualné piispivaji nejvétsim podilem k dosazeni cild firem. Rizeni lidskych zdroji je
mozné chépat jako soubor vzajemné propojenych politik, které vychazeji z urcité ideologie

a filozofie.

Systém lidskych zdroji funguje na =zéklad€¢ propojeni rlznych aspektii, jehoz
prostiednictvim lze uvést do chodu fizeni lidskych zdrojii. Aspekty, které jsou mezi sebou

navzajem logickym a promyslenym zptsobem propojeny, jsou nasledujici:

M v

hodnoty, které 1ze uplatnit pii fizeni lidi.

Strategie lidskych zdrojii — stanovuji smér, kterym se chce fizeni lidskych zdrojt vydat.

Politiky lidskych zdroji — zakladni definice, které urcuji, jakym zplsobem by meély byt

hodnoty, principy a strategie realizovany a uplatiiovany.

Procesy v oblasti lidskych zdrojti — v procesech jsou obsazeny formalni postupy a metody,

které se nasledné pouzivaji k uskute¢néni strategickych plant a politik lidskych zdrojt.

Praxe v oblasti lidskych zdroji — popisuje neformalni ptistupy pfi fizeni lidi.
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Programy v oblasti lidskych zdroji — umoziuji, aby doslo k Gispésné realizaci strategie,

politiky a praxe podle planu.

Teoretickym vychodiskiim fizeni lidskych zdroju se jiz neptiklada takova dileZitost a
praxe se jiz ptivodni filozofii tolik nefidi. V dnesni dobé tento pojem vyjadiuje ¢innost,

kterou zkratka personalisté a liniovi manazefi bézn¢ vykonavaji.

1.1 Modely Fizeni lidskych zdroju

V této kapitole budou piedstaveny nejzndméjsi modely fizeni lidskych zdroji, pomoci

kterych lze pfiblizit rizna pojeti fungovani tohoto fizeni.
Model shody

Tento model je jednou z prvnich vyslovnych formulaci pojeti fizeni lidskych zdroji, ktery
byl vytvofen Michiganskou skolou. Pfedstavitelé tohoto modelu zastavali nazor, ze systém
fizeni lidi a organizace by se mély vzajemné¢ shodovat a mély by byt fizeny ve spolecném
souladu (odvozen ndzev modelu). Jejich dalsi nazor souvisi s cyklem lidskych zdroj, ktery
je tvofen Ctyfmi typickymi procesy, které se vykonavaji ve vSech organizacich. Jsou jimi
vybér (spojeni lidskych zdroji s pracovnim mistem), hodnoceni pracovniho vykonu,

vvvvvv

provadén) a rozvoj vysoce kvalitnich pracovniki.

Harvardsky systém

Dalsim zakladatelem pojeti fizeni lidskych zdroji byla harvardska Skola, ktera vytvorila
tzv. ,harvardsky systém®. Zakladatel¢ tohoto pojeti jsou piesvédCeni, Ze problémy

nyn¢jSiho persondlniho fizeni Ize vytesit jedinym zptiisobem:

V soucasné dobé¢ se na scén€ objevuje spousta tlaki, které vyzaduji mnohem komplexné;jsi

a §irsi pohled na fizeni lidskych zdrojii ve firmé. Nasledkem téchto tlakt doslo ke vzniku
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takového nazoru, kdy je z dlouhodobéjsiho hlediska nutno nahlizet na lidi spiSe jako na
potencialni bohatstvi pro firmu nez jako na ndkladovou polozku organizace a kdy toto je
zélezitost zejména liniovych manazer. V fizeni lidskych zdroji jsou zahrnuta veSkera
rozhodnuti a kroky managementu, které tim ovlivni vztah jako takovy mezi organizaci
a jejimi pracovniky. Model harvardského systému upozoriiuje na dva charakteristické rysy
fizeni. Prvnim je situace, Zze liniovi manazefi pfijimaji vétsi odpoveédnost za udrzeni
propojenosti strategie konkurenceschopnosti a persondlni politiky. Druhym rysem je
skute¢nost, ze personalni Gtvar zodpovida za formulaci politiky a zasad, jimiz se pak fidi
koncipovani a realizace persondlnich Cinnosti tak, aby doSlo k maximalni vzijemné
podpoie. Vyhody tohoto modelu mohou byt napiiklad skute¢nost, ze dojde k rozsiteni
kontextu fizeni lidskych zdrojii zahrnutim vlivu pracovnikii a organizace prace, uznani
Sirokého spektra ze souvislosti vyplyvajicich vlivli na to, jaké strategie voli manazefi,
a doporuceni, aby byly ve vzdjemném souladu logika trhu vyrobkli se socialné-kulturni

logikou.

Kontextovy model

Tento model piihlizi k okolnim faktorim, které ostatni modely nebraly na védomi
(socidlni, politické, aj.) a propojuje tak systém fizeni lidskych zdroji se svym okolim, ve
kterém se utvaii a rozviji. Vytvareni a nasledné uskutec¢novani strategii lidskych zdrojt je
ovlivnéno spoustou vnitinich 1 vnéjSich vjemtl, které souvisi se strategickym

rozhodovanim organizace.

5-P model

Model 5-P funguje na zakladé péti urcujicich prvki:

Pojeti lidskych zdroji — ptistup organizace ke svym lidskym zdrojim, postoj k celkovému

uspéchu organizace z pohledu lidskych zdroju.

Politika lidskych zdroji — zdsady vytvafeni a uplatnéni stanovenych programil a postupii

v oblasti fizeni lidskych zdrojt, které jsou v souladu se strategickymi cili organizace.
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Programy lidskych zdroji — organiza¢ni zmény v fizeni lidskych zdroja, které vedou

k dosazeni strategickych cilti organizace.

Praxe lidskych zdroji — postupy, pomoci kterych Ize dosahnout pfedem uréenych politik

fizeni lidskych zdroji, jednd se predevsim o zabezpeceni lidskych zdrojd, fizeni

pracovniho vykonu, odménovani, vzdélavani i rozvoj pracovnika.

Procesy lidskych zdroji — formalni postupy a metody, které vedou k uskute¢néni

strategickych plani v oblasti fizeni lidskych zdroja.
Evropsky model

Mezi charakteristiky evropského modelu lze zatadit dialog mezi socidlnimi partnery, diraz
na spole¢enskou odpovédnost organizace, pojem multikulturni organizace, podil na
rozhodovani a soustavné vzdélavani pracovniki. Tento model na rozdil od ostatnich
zohlediuje vliv pravniho prostiedi, odborovych organizaci a spolecenské odpoveédnosti na

fizeni lidskych zdroju.
»Lvrdy“ a ,,mékky* model

V tomto ptipad¢ doslo k rozliSeni pojeti fizeni lidskych zdroji do dvou sméra — ,,tvrdé
a ,,mékkeé“. , Tvrdé* pojeti fizeni vyjadiuje raciondlni pfistup k fizeni a ,,mékké* pojeti
funguje v souladu s lidskymi vztahy, upfednostiiuje komunikaci, stimulaci a vedeni.
V praxi vSak doslo ke zjisténi, ze se tyto dva sméry spiSe dopliuji, nez ze by se vzajemné
vyluovaly. Rozdily mezi nimi nejsou tak veliké, jak se mnozi domnivali (Armstrong,

2015).

1.2 Cil a zabezpecovani Fizeni lidskych zdroji

Zakladnim cilem fizeni lidskych zdroji je zajiSténi skutecnosti, aby byla organizace
schopna uspésn¢ dojit ke svym predem uréenym strategickym cilim pomoci lidi.
K dosazeni téchto cila je také potieba 1 jinych zdroji, mezi které lze zaradit materialni,

finan¢ni ¢i informacni zdroje. Dale 1ze do cila fizeni lidskych zdrojii zahrnout napiiklad
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rozvijeni kultury zaméfené na dosahovani efektivniho vykonu, zabezpeceni a péce
o vysoce vzdélané zaméstnance, vytvofeni a ndsledné udrZeni pozitivnich pracovnich
vztahl na pracoviSti a mezi managementem a zameéstnanci a také uplatnéni etického

ptistupu k fizeni lidskych zdrojt (Sikyt, 2014).

Zabezpecovani fizeni lidskych zdroji vychazi ze systému fizeni lidskych zdroji a modelu
poskytovani persondlnich sluzeb. Za poskytovani poradenstvi a sluZeb, které souvisi
s fizenim lidskych zdrojQ, jsou zodpovédni personalisté, ktefi jsou soucésti personalniho
Gtvaru. Rizeni lidskych zdrojii jako takové je odpovédnosti liniovych manaZerd. Se
zabezpecCovanim fizeni lidskych zdroji je mozné si spojit pojmy, jako jsou planovani
lidskych zdrojii, ziskdvani a vybér, fizeni talentl a pracovniho vykonu, odménovani,

vzdélavani a rozvoj.

Utvar lidskych zdroji je persondlni ttvar, jehoz soucasti jsou personalisté, kteii
v organizaci poskytuji poradenstvi a sluzby ohledné pldnovani lidskych zdrojt, ziskavani
avybér zaméstnancii a pée o zaméstnance. Timto zplsobem jejich prace pfispiva
k dosazeni efektivnosti a UspéSnosti organizace. Personalist¢ se zasadné podileji na
vytvafeni takového prostredi v organizaci, ve kterém se angazovanost pracovnikli zvysuje
a tim umoZiuje, aby co nejlépe vyuzili svij potencidl a uspokojili tak své potieby.
Cinnosti, kterymi se zabyva personalni utvar, se d&li na ¢&innosti transformadni
a transak¢ni. Transformacéni (strategické) cCinnosti souvisi s efektivitou organizace
a zajistuji takové uplatiiovani politik lidskych zdrojt, aby doslo k souladu se strategickymi
cili organizace. Transak¢ni ¢innosti se zaméiuji na oblast poskytovani personélnich sluzeb,
do kterych lze zahrnout zabezpecovani lidskych zdrojii, vzdélavani a rozvoj, odménovani
apod. Organiza¢ni struktura personalniho Utvaru zavisi jednozna¢né na velikosti podniku,
mife decentralizace ¢innosti, na provadéné praci a na druhu zameéstnancu, které lze
v organizaci nalézt. V tradicni organizaci persondlniho Utvaru je na vrcholu hierarchie
personalni feditel, ktery je pifimo odpovédny generdlnimu fediteli spolecnosti, a jeho
podiizenymi jsou personalisté, ktefi jsou odpovédni za zabezpeCovani lidskych zdroji,

vzdélavani a rozvoj zaméstnanci a odmeénovani.

Pro spravny chod organizace je personalni utvar jednou z nejdilezitéjSich slozek firmy.

Proto je velice podstatné hodnoceni personalniho utvaru, které piedstavuje posouzeni
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efektivnosti a ptfinosu tohoto Utvaru v organizaci. Zejména na strategické urovni a na
urovni poskytovani personalnich sluzeb. Hlavni kritéria pro hodnoceni jsou tedy schopnost
podpory dosazeni dlouhodobych strategickych cilii organizace a efektivni poskytovani
persondlnich sluzeb. Miru spokojenosti liniovych manazerii a zaméstnancl se sluZzbami
persondlniho utvaru lze ur€it pomoci nasledujicich faktorii. Jednd se ptredevs§im o miru
podpory v obdobi zmén, poskytované poradenstvi smérem k pracovnikiim, podporu pfti
zvladani problémovych zaméstnanct ¢i situaci ve firmé a prosazovani zékladnich prav

a povinnosti (Armstrong, 2015).

1.3 Lidsky kapital

Lidsky kapitdl je rozhodujici soucésti trzni hodnoty organizace. Tvoii ho znalosti,
dovednosti a schopnosti lidi pracujicich ve firm¢. Kazdy pracovnik v organizaci méa svou
specifickou vlastnost, ktera je soucasti lidského kapitalu, mé vrozené schopnosti, osobité
chovani a i své konkrétni zajmy. Souhrn vSech téchto vlastnosti kazdého pracovnika je
zakladem lidského kapitalu organizace. Lidsky kapitdl ptedstavuje lidsky element
v organizaci, kombinace inteligence, znalosti a zkuSenosti, pomoci kterych je organizaci
dodan jeji osobity charakter. Tento element je schopny nového uceni, zmény, inovace
a pomoci tviir¢iho Usili a spravné motivace lze zajistit dlouhodobé pieziti organizace. Do
znacené miry je také nestandardni, dynamicky a zavisly na okolnostech a spojeny s lidskou
povahou. Tyto vlastnosti mohou dobré hodnoceni lidského kapitadlu pokazit. Lidé maji
moznost rozhodovat o tom, v jaké mife se zapoji do vykondvani své role, kolik usili a
schopnosti vlozi do vykonu své pracovni ndplné. Také zda v organizaci nadale zlstanou, ¢i
zmeéni své piisobisté a z firmy odejdou. Lidsky kapital je soucasti intelektudlniho kapitélu,

do kterého patii také kapital spolecensky a organizacni (Wright a McMahan, 2011).

Cilem méfeni lidského kapitdlu je zkoumani a posuzovani dopadu fizeni lidskych zdroji a
vliv pracovnikli na celkovy vykon firmy. Méfeni podporuje rozhodovani v oblasti fizeni
lidského kapitalu a umoznuje tak identifikovat hnaci silu v systému fizeni a ptizplsobit
tomu efekt jejich obménovani. Mlze byt také vyuzito ke sledovani situace, zda organizace
dosahuje strategickych cilii v oblasti lidskych zdroji, a k hodnoceni efektivnosti fizeni

lidskych zdrojt.
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2. Lidé a organizace

Pro moznost uplatnéni politiky v fizeni lidskych zdroji je nutné pochopit faktory, které
ovlinuji chovani lidi v organizaci. V této kapitole bude vysvétlena zékladni koncepce

a nastroje pro posouzeni chovani v organizaci.

2.1 Chovani v organizaci

Chovani v organizaci lze definovat jako pojem, ktery vyjadiuje zkoumani struktury
organizace, fungovani a vykon organizace, chovani skupin ¢i jednotlivcli v organizaci.
Teorie chovani v organizaci pfedstavuje zptisob mysleni (jednotlivci, skupiny, organizace).
Ke spravnému fungovéani vyuzivd modely, teorie a principy z jinych obord, je zdsadné
orientovana na lidi a jejich postoje, schopnosti, pocity a cile. Soustfedi se na vykon a
faktory, které vykon ovliviiuji. Vyuziva védeckych metod, které¢ jsou diilezité pii zkoumani

vztahu.

Organizace je subjekt, ktery slouzi k dosazeni cili prostfednictvim spolecné snahy a usili
lidi, ktefi jsou v organizaci zameéstnani ¢i pro ni pracuji jinym zpisobem. Proces
organizovani ptredstavuje uspofadani ve form¢ odpoveédnosti a vztahti, pomoci kterého lidé
mohou spolupracovat. Organizace je ovliviiovana svym prostfedim jako takovym a ma
strukturu obsahujici formalni 1 neformélni prvky. Tradi¢ni formalni struktury organizace
byly zaloZzeny na zaklad¢ jednoznacn€ stanovené hierarchii (liniich fizeni), ktera
predstavovala pfesné¢ dané organizacni schéma suzce vymezenymi popisy pracovnich
pozic. Organizace funguje jak formalné, tak i neformalné, pomoci siti funkci a vztahd,
kter¢é mohou piesahovat formalni hranice dané organizace i linie fizeni. Struktura
organizace se muze vyvijet libovolné podle aktudlnich okolnosti, kdy mtze nastat nutnost

zajistit nové ¢innosti.

Mezi zékladni typy organizaci patii liniové Stdbni organizace, mechanistickd, organicka,
maticova, sitova a virtudlni. Liniové $tabni organizace je tradi¢ni organizace, ktera byla
zalozena na zakladé vojenského modelu, kdy existuje hierarchie ,liniovych manazerd®,
ktefi maji na starosti zédkladni funkce, mezi které patii napt. vyroba, prodej, zdkaznické
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sluzby apod., zatimco na druhé strané existuji i ,,Stabni* funkce, které ptedstavuji napf.
finance, personalistiku apod. Tyto $tabni funkce poskytuji poradenstvi a podporu liniovym
manazeram. Mechanistickd organizace je formalni typ organizace, jenz je zaloZena na
zakladé ptikazi a kontrole. Jsou zde jednoznacné definované vztahy mezi nadfizenymi a
podiizenymi, pfesné¢ uréené¢ organizacni jednotky a uzce vymezena pracovni mista.
Organicka organizace je relativné neformalni typ, ktery ma plochou strukturu, kde je
kladen diiraz zejména na horizontdlni procesy, tymovou praci a flexibilni role. Maticova
organizace je sloZzend z funkénich jednotek, které jsou zaméfeny na jednotlivé odborné
oblasti, a projektovych tymu, které vznikaji z funk¢nich jednotek s cilem fesSit konkrétni
projekty. Sitova organizace je soubor vzajemné propojenych organizaci, ktery piesahuje
hranice kazdé jednotlivé organizace. Virtudlni organizace se zaméfuje na podporu
interakce mezi svymi Cleny s vyuzitim elektronickych prostiedkd, které tak umozni omezit

kontakt tvafi v tvar.

Kulturu v organizaci lze definovat jako ,,zplsob, jakym se v organizaci déla“. Tato
zjednodusena definice naznacuje, ze kultura organizace ptredstavuje vSe, co organizace
déla, ovliviiuje tak zptsob jakym se lidé chovaji a je nutné ji povazovat za dulezity faktor,
ktery zdsadné ovliviiuje tvorbu a realizaci programi rozvoje organizace (Deal a Kennedy,

2000).

Kultura organizace ptedstavuje ur¢it¢ normy, hodnoty, postoje, které nemusi byt piesné
definované, ale rozhodn¢ urcuji zptisob chovani lidi i zpiisob vykonu jejich prace. Normy
predstavuji jakasi nepsand pravidla chovani a hodnoty vyjadiuji to, co je pro organizaci
dalezité v chovani lidi. Tyto dvé definice odkazuji na skuteCnost, ze pojmy hodnoty
a normy jsou pouze pojmy abstraktni. Prostupuji celou organizaci a nemusi byt definované
¢i striktné dané, nemusi se o nich mluvit, dokonce mohou zistat bez povSimnuti, avSak
vyrazné ovliviiuji chovéni lidi v organizaci. Tyto hodnoty a normy, jeZz jsou zakladem
kultury, jsou utvafeny Ctyfmi zplsoby. Za prvé, kultura je formovana pomoci lidra, ktefi se
podileli jiZ na jejim zaloZeni. Lidé registruji, cemu se lidfi vénuji a na co zamétuji svou
pozornost, berou je jako své vzory. Za druhé, kultura je formovéna také z ¢asti negativnim
zpiisobem, coz jsou kritické pfipady. To jsou dilezité udalosti, ze kterych se organizace do

budoucna ponauci. Za tfeti, kultura vychazi z dilezité potfeby zachovat a udrzet efektivni
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pracovni vztahy mezi zaméstnanci a Cleny organizace. Za ctvrté, kultura je ovlivnéna
prostiedim organizace, kter¢ je jak dynamické, tak stalé. Kultura je také proces uceni, ktery
probiha na zdklad¢ bud’ traumatického modelu, ktery predstavuje zvladani urCité hrozby
tim, Ze si ¢lenové organizace vytvareji obranny mechanismus, nebo na zakladé¢ modelu

pozitivniho, pii kterém dochazi k pevnému usazeni a zakotenéni diive fungujicich postupi.

Dulezitymi slozkami kultury organizace jsou hodnoty, normy, artefakty a styly fizeni. Za
hodnoty lze povazovat to, co je pro organizaci dobré a co by se mélo stat. Mély by byt na
tirovni vrcholového managementu a sdilené v celé organizaci. Cim silngjsi jsou hodnoty,
tim vétsi vliv maji na chovani lidi. Hodnoty nemusi byt v kazdém piipad¢ néjak vyjadieny
— implicitni (pfimo nevyjadiené) hodnoty jsou takové, které jsou ve firmé hluboko
zakofenéné, a posiluje je zejména chovani manazerd. Tyto hodnoty maji velice vyznamny
vliv, zatimco vefejné prosazované hodnoty (explicitni), které jsou vyslovné pfijaté,
pisemné vyjadiené, neprojevuji se v chovani manazerti a ziistavaji tak pouhymi slovy,
nemaji tak vysoky vliv jako ty implicitni. Dillezitym krokem je vSak vyjadfovani obou
druht hodnot v praxi. Jednd se zejména o hodnoty v oblasti péce o zaméstnance,
konkurenceschopnosti, sluzeb zakaznikiim, inovaci, vykonu, kvality, tymové prace apod.
Hodnoty jsou uplatiiovany prostiednictvim norem nebo artefaktii. Normy jsou definovany
jako nepsana pravidla, ktera predstavuji neformalni navod k tomu, jak se chovat. Pomoci
norem védi lidé, jak se maji chovat, co délat, co fikat, v co maji véfit nebo jak se maji
oblékat. Normy nejsou vyjadieny v pisemné podobé, protoze pokud by byly, jednalo by se
o formalni postupy ¢i zasady. K jejich predavani dochazi ustné ¢i dokonce pomoci
chovani. Jejich dodrzovani mtize byt vynuceno chovanim okolnich lidi a jejich reakcemi.
Artefakty jsou konkrétni a hmatatelné aspekty organizace, které 1lidé mohou slySet, vidét
nebo citit a pomoci kterych 1épe pochopi kulturu organizace. Jedna se o takové zalezitosti,
jako je pracovni prostfedi, ton a jazyk pouzivany v elektronick¢ komunikaci, zpiisob,
jakym se lidé vzajemné oslovuji pii osobnich setkanich ¢i po telefonu, zplisob pfijeti,
jakého se dostava navstévam ¢i zpisob, jakym recepcni/asistent vyfizuje piichozi hovory.
Posledni dulezitou slozkou kultury organizace je styl fizeni. Ten vyjadiuje urcity ptistup,
ktery manaZzefi uplatiiuji, kdyz jednaji s lidmi. Tento pfistup — jejich styl fizeni nebo vedeni
— je jednou z nejvyznamnéjSich soucasti kultury organizace. Uplatiiované styly fizeni jsou
celkem CcCtyfi a lze je vyjadfit v mezich extrémui. Jednd se o styl charismaticky —
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necharismaticky, autokraticky — demokraticky, kontrolujici — podporujici a transakéni —
transformacni. VétSina manazera uplatituje vzdy takovy styl, ktery se nachazi nékde mezi
témito extrémy. Nekdy dochazi ke zméné stylu fizeni podle aktualni situace nebo pocitu,
jindy je uplatiiovan stale stejny styl fizeni, ktery je ovlivnén kulturou organizace a ta miize
vytvaret urCity prevazujici styl fizeni, ktery reprezentuje vSeobecné ocekavané

a prosazované normy chovani manazerti (Armstrong, 2015).

2.2 Vytvareni pracovnich mist

Na zakladé analyzy pracovniho mista Ize uvést do chodu samotny proces jeho vytvofeni,
béhem néhoZ je tfeba zvaZovat motivaci pracovnikl. Je tieba se fidit cili pro vytvofeni
mista, kterymi jsou uspokojeni potfeb potencialniho pracovnika, které se tykaji jeho zajma,
uspéchli, a uspokojeni pozadavkl organizace na efektivnost, kvalitu a dosazeni
strategickych cilti. Na zaklad¢é analyzy skutecnosti, jakéa prace je tfeba vykonat a v jakém
rozsahu, za€ind samotny proces vytvareni pracovnich mist. Je tfeba zvazit, jak jednotliva
pracovni mista zkombinovat, aby byla pro potencialni zaméstnance pfitazliva a motivujici.
Tento proces je mozny rozd¢lit do Ctyt fazi. V prvni fazi dojde ke specifikaci a stanoveni
jednotlivych ukolt, které je tieba splnit. V druhé fazi jsou stanoveny metody a zpisoby
provadéni vSech tkold, tedy jak ma byt prace vykonavana. V tfeti f4zi dojde k ptifazovani
jednotlivych ¢innosti k pracovnim mistiim, kde dojde k pfidéleni ke konkrétnimu
jednotlivei, ktery dostane urcitou Cinnost na starost. Jde tedy o to, jak ma byt prace
vykonavéana. A v posledni fazi dojde ke stanoveni internich vztahi mezi jednotlivymi
pracovnimi misty, tedy jaka pracovni mista budou mezi sebou mit ur¢itou souvztaznost a

s tim 1 spojenou odpovédnost (Kocidnova, 2010).

V praxi jsou vSak pracovni mista Casto vytvaiena na zéklad€ intuice a bez dikladného
zkoumani metod a naplné prace. Pro vytvareni pracovnich mist 1ze uvést Ctyii pfistupy.
Prvni je mechanisticky pfistup (inZenyrsky) zabyvajici se sledovanim efektivnosti
vyuzivani prostiedkli, hlavné tykajici se z4yml organizace. Dale motivacni pfistup
(psychologicky) pfistupujici k vytvafeni pracovnich mist z hlediska motivaéniho, kdy se
soustfedi na zdjmy organizace prostfednictvim uspokojeni potieb zaméstnanci, které

souviseji spraci a naslednou efektivnosti vykonavané prace. Biologicky pfistup
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(ergonomicky) aplikujici se ptedevsim u fyzicky narocné prace, kdy se persondlni utvar
snazi zmirnit ¢i nejlépe odstranit negativni dusledky obtizné fyzické prace. A posledni
percepéni piistup, ktery je zaméfen na dusSevni stranku prace, kdy se snazi omezit zatéz
duSevnich schopnosti pracovnika mnohdy vedouci k Castym a zbytecnym chybam

(Koubek, 2007)

2.3 Ziskavani pracovniki

Ziskavani pracovnikil je jedna z dileZitych fazi pro formovani pracovni sily v organizaci
neboli staffingu. Tato ¢innost by méla zajistit ptilakani dostate¢ného mnozstvi uchazeci,
které by mélo zajistit obsazeni volnych pracovnich mist. Do ¢innosti ziskavani pracovnikli
spadd napf. rozpoznavani, vyhleddvani vhodnych pracovnich zdrojii, informovani
o volnych pracovnich mistech a nabizeni téchto volnych pracovnich mist. Do znaéné miry
vSechny tyto ¢innosti vedou k rozhodnuti, jaké pracovniky bude mit firma k dispozici. Zde
je mozné se setkat s dvéma riznymi terminy. Je tfeba rozliSit pojmy nabor a ziskavani
pracovnikli. Nabor pracovnikii vyjadfuje ziskavéani lidskych zdrojii z externich zdroja,
zatimco pojem ziskdvani pracovnikli vyjadiuje zejména ziskdvani lidskych zdroji
z internich zdroju, tedy ztad soucasnych pracovniki. Ziskavani pracovnikil jakoZzto
persondlni ¢innost je vyrazné strategicky orientované, fesi dlouhodobou potiebu obsazeni
pracovniho mista, jak dlouho bude praci na urc¢itém pracovnim misté pro chod organizace

potieba a jak se tato prace bude vyvijet v Case.

Proces ziskdvani pracovnikli ma dvé strany, na jedné stoji organizace se svou potiebou
pracovni sily a na druhé strané potencialni uchaze¢ o praci, ktery jiz miize pochazet z fad
soucasnych pracovnik v organizaci. Tento pracovnik muze byt ze svého puvodniho
pracovniho mista pfesunut na nové z ditvodu organizac¢nich zmén v podniku ¢i z divodu

uspor.

Proces je ovlivnén fadou podminek, které lze dé€lit na vnitini podminky tykajici se
konkrétniho pracovniho mista, vnitini tykajici se celé organizace a vnéj$i podminky. Mezi
podminky souvisejici s konkrétnim pracovnim mistem lze zafadit povahu prace na

pracovnim misté, postaveni pracovniho mista v organizacni hierarchii, pozadavky na
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pracovnika, organizaci prace a pracovni dobu, misto vykonu a pracovni podminky. Vnitini
podminky, které souvisi s celou organizaci, zahrnuji vyznam a uspé$nost organizace, jeji
prestiz a povést, Uroven odménovani ve srovndni s jinymi organizacemi, poskytovani
zamé&stnaneckych vyhod a celkovd péce o zaméstnance, mezilidské vztahy, celkové
pracovni klima, umisténi organizace a Zivotni prostiedi v jejim okoli. K vngj$im
podminkam lze zafadit zejména demografické, ekonomické, socialni, technologické a
politicko-legislativni. Zatimco vnitini podminky ziskavani pracovnikli jsou ovlivnény
individudlnim rozhodovanim potencidlnich uchazecii, ty vnéj$i naopak nelze ovlivnit
samotnou organizaci a je nutné je ve svych rozhodnutich povazovat za dané a neménné

(Koubek, 2007).

Postup ziskdvani a ndsledného vybéru pracovniki lze délit do tifi fazi: definovani
pozadavk, ptildkani uchazect a vybirani uchazect. V prvni fazi — definovani pozadavkl —
dochazi k ptipravé popisi a specifikaci konkrétniho pracovniho mista. Pocet zaméstnanct,
které organizace potiebuje, a jejich specifikace by mély byt jasné dany. Pozadavky pro
vykonavani konkrétnich pracovnich funkci by mély byt dikladné definovany v podobé
popisu a specifikace pracovniho mista. Tento popis poskytuje zakladni informace pro
vytvofeni inzeratl. Profil urc¢ité pracovni funkce poskytuje prehled schopnosti, dovednosti
a pozadavku na vzdé€lani a praxi, pomoci nichz Ize ziskat informaci o celkovych kritériich,
na jejichz zékladé budou posuzovani uchazeci pii pracovnim pohovoru. Specifikace
pracovniho mista rovnéz vyjadiuje pozadavky na pracovnika, mezi které l1ze obecn¢ zatradit
naptiklad odborné schopnosti, pozadavky na chovani a postoje pro vykon funkce, odborna
piiprava a vycvik, zkuSenosti a praxe, vhodnost pro organizaci a dalsi pozadavky. Druha
faze ziskavani a vybcéru pracovnika — pfildkani uchazeCe — je zejména zaleZitosti
rozpoznani, vyhodnoceni a vyuziti nejvhodnéjSich zdroji potencialnich pracovnikd. Pro
prildkani a udrZeni zdjmu uchazecu je nutné stanovit silné a slabé stranky organizace jako
zaméstnavatele, diky kterym je pak mozné udrzet zajem uchazeclt. Analyza silnych
a slabych stranek by se méla zaméfit zejména na povést organizace jako takové, mzdy,
zaméstnanecké vyhody a pracovni podminky, jistotu zaméstnani, moznost kariérniho ristu
a prilezitost k dal§imu vzdélani a rozvoji a umisténi pracovisté. Nasledné organizace tyto
skutecnosti porovna se svou konkurenci a dojde k vysledku, co je oproti konkurenci dana

organizace schopna nabidnout svym potencidlnim pracovnikiim. Cilem této analyzy je
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predstavit organizaci v lepSim obraze a dat na védomi potencidlnim uchazeclim, ze tato

organizace je dobry zaméstnavatel (Armstrong, 2007).

Pfi volbé metody ziskavani pracovnikll je tfeba dat potencialnim uchazeclim na védomi
existenci volnych pracovnich mist v podniku a moznym zptisobem je presvédcit, aby se
o dané¢ misto uchazeli. Zalezi na tom, zda se organizace rozhodne ziskavat pracovniky
z vlastnich fad ¢i z externich zdrojli, dale na situaci na trhu prace, kolik ma organizace
volnych prostiedki na ziskavani pracovniki, jak rychle je nutné pracovni misto obsadit aj.
Mezi jednu z nejcastéjSich metod ziskdvani pracovnikll patfi zejména skuteCnost, ze se
uchazeCi nabizeji sami. Toto je pasivni metoda, jejiz vyhodou jsou nizké ¢i nulové
naklady. Tato metoda je mozna u velké, silné organizace, kterd u potencialnich uchazecii
budi zajem vni pracovat. K nevyhodam této metody patii Casto nepfesné predstavy
o potfebach organizace. Adepti nejsou vhodni pro vykon dané pracovni funkce, ale i piesto
se témito zadostmi musi nékdo zabyvat. Tato metoda neposkytuje dostatenou moznost
vybéru mezi vice uchazeci, a proto je vyuzivana zejména u méné kvalifikovanych pozic.
Druhou nejcastéjsi metodou je doporuceni soucasného pracovnika organizace. I tato
metoda je pasivniho typu. Podminkou vsak je, aby samotni pracovnici organizace me¢li
dostate¢né informace o volné pracovni pozici. Lze v tomto pfipad€ vyuZit i stimulacnich
nastroju, napi. zaméstnanec, ktery do firmy ptivede uchazece o zaméstnani, bude odménén
penéznim ¢i jinym zpuisobem. Vyhodou je opé€t nizka financni naro¢nost a oproti predchozi
metod¢ byvaji uchazeci pro danou pracovni pozici vhodnymi kandidaty, protoze soucasny
pracovnik si nechce u svého zaméstnavatele pokazit povést tim, ze do firmy pfivede
nevhodnou osobu. Nevyhodou je omezenost vybéru mezi uchazeci a nemoznost porovnat
sjinymi uchaze¢i. Tato metoda je vyuZivdna pro obsazovani kvalifikovangjsich a
zodpovédnéjsich pracovnich pozic, kdy nadiizeny doporuci svého podiizeného k povyseni
na lepsi pozici. Dal§i moznou metodou ziskani pracovnikl je pfimé osloveni vyhlédnutého
jedince. Tato metoda jiz neni pasivni, ale vyzaduje sledovani okoli a potencialnich
zaméstnancl, kdo je v uréitém oboru dobry a mé nédpady. Jedna se také o sledovani
odborného tisku a konkurence, ucast na odbornych setkanich a vyuziti kontaktd s jinymi
organizacemi. Vyhodou této metody je opét nizs$i finan¢ni naro¢nost a skuteCnost, ze
vyhlédnuty jedinec spliuje pozadavky pro vykon funkce jak profesni, tak 1 osobni.

Nevyhodou miiZze byt Casto zhorSeni vztahli s organizaci, od niZ je snaha pracovnika

29



odlakat, a skute¢nost, ze pracovnik si tak uvédomi svou cenu a u nového zaméstnavatele
klade vys$si naroky na mzdové ohodnoceni ¢i jiné pracovni podminky. Tato metoda se
vyuziva pii obsazovani vysokych a narocnych funkci spjatych se znacnou odpovédnosti.
Neni v§ak nemozné ji pouZzit pii ziskavani pracovniki 1 pro délnickd zaméstnani. Relativné
nenarocnou a levnou metodou ziskavani pracovnikl je uvetejnéni informaci o volnych
pracovnich mistech na vyvéskach. Tyto informace jsou vyvéSeny zejména na mistech,
kudy prochazeji zaméstnanci, popf. na mistech, kam ma pfistup i1 vefejnost. Popis
pracovniho mista na vyvésce by mél poskytnout vSechny zékladni informace, které by
mohly potencidlniho uchazece zajimat. Vyhodou je jiz krom¢ zminované nizké finan¢ni
naroc¢nosti také predbézna selekce uchazecl, nebot’ ti se piimo z informaci na vyvésce
dozvi, zda jsou vhodni nebo ne. Diky moznosti vice termind je mozné vybirat z vétSiho
mnozstvi uchazect a tim dojde k pfimému porovnani. Nevyhodou je vSak skutecnost, ze
informace o volné pracovni pozici je zaznamenana pouze doty¢nymi, ktefi se k vyvésce
dostanou a vSimnou si ji. Osloven je tedy pouze uzky okruh nejbliz§iho okoli organizace
vcetné aktualnich pracovnikii v organizaci. Typicky ptiklad pro umisténi vyvésky je
vysoka skola, diky které roste Sance pro organizaci ziskat talenty z fad studentil a ¢erstvych

absolventu.

Plosna metoda, ktera se svym charakterem podoba vyvéskam, je umistovani letak do
postovnich schranek. Distribuce letakli je zajiSténa pomoci poStovnich dorucovatell,
specializovanych organizaci, které tyto sluzby poskytuji, nebo brigadnikd. Vyhody jsou
podobné jako u vyvések, okruh oslovenych lidi se rozsifuje a nabidka se dostane do rukou
témef vSem rezidentim okoli. Nevyhodou oproti vyvéskam je jejich vyssi finan¢ni
narocnost a skuteCnost, Ze tato metoda je vhodnd pro ziskdvani pracovnikli pro méné
kvalifikovanou préci. V zahrani¢i se tato metoda uplatituje pro ziskdvani manudlnich
pracovnikl a pracovnikii na do¢asnou praci. Inzerce ve sdélovacich prostiedcich je jednou
z nejrozsifenéjSich metod k ziskavani uchazeci o volnou pracovni pozici. Okruh
oslovenych jedinci zdvisi na typu pouzitého sdélovaciho prosttedku, mize se jednat
o reklamu v obecnim zpravodaji ¢i o celorepublikovou televizni reklamu. Dulezitou roli
hraje téz pozice, ktera ma byt obsazena. Pfi obsazovani mist, které nevyzaduji tak
kvalifikovanou pracovni silu, lze vyuzit lokalnich sdélovacich prostiedkli. Naopak pro

obsazeni Spi¢kového specialisty lze uchazece hledat pomoci inzerati uvetejnénych
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v zahrani¢i. Vyhodou této metody je rychlost a Siroky okruh oslovenych lidi a skutec¢nost,
7e inzerat jde do soukromi potencidlniho uchazefe. Nevyhodou je finan¢ni narocnost
inzerce. V dnesni dob¢ se ¢im dal vice prosazuje také metoda navazani spoluprace se
vzdélavacimi institucemi. Rada organizaci si zajistuje piisun mladych uchazeci
o zaméstnani tim, ze se podili na provozu instituci, které ptripravuji mladez na budouci
vykon jejich povolani, a tim si organizace zajisti dostate¢ny prisun pracovniki. Spoluprace
se stfednimi a vysokymi Skolami usnadni firm¢ ziskéni odbornika v piislusném vzdélani.
Zejména pii spolupraci s vysokou Skolou zde existuje moznost, jak si do ur¢ité miry
zavazat vyhlédnutého studenta pro budouci spolupraci — smluvné dohodnuté formy
podpory studenta béhem studii, trainee programy, spoluprace na diplomové praci apod.
Dalsimi metodami pro ziskani pracovnika mohou byt spoluprace s odbory a vyuzivani
jejich informaéniho systému, spoluprace se sdruzenimi odbornikii a védeckymi

spole¢nostmi, spolupréce s urady prace aj.

Posledni fazi procesu ziskavani pracovnikil je vybér mezi uchaze¢i. Ukolem vybéru
pracovnikll je rozpoznani nejlépe vyhovujiciho pracovnika, ktery se na danou pracovni
pozici hodi. Organizace mize vyuzit nékolik metod, které slouzi pro vybér pracovnika. Za
zékladni a nejpouzivanéjs$i metodu je povazovan pohovor. Dle nazorti vétSiny teoretikli a
praktiki je to klicova metoda vybéru pracovniki, avSak pii jeho dobré ptipravé a spravném
provedeni je i metodou nejlepsi. Obecnym cilem pohovoru je posouzeni pracovni
zpisobilosti uchazece, kromé tohoto ma pohovor dalsi tfi hlavni cile: ziskdni dostatku
informaci o uchazeci, coz predstavuje zjiSténi, co od prace ofekava a jaké jsou jeho
pracovni cile, dale poskytnuti uchazeci informace o konkrétni pracovni pozici a posouzeni
osobnosti uchaze¢e — jeho povahové rysy a jejich vhodnost pro praci na dané pracovni
pozici. Existuje spousta druhti pohovort,, podle mnozstvi a struktury ucastniki je lze délit
na pohovor ,,mezi ¢tyfma o¢ima* (1+1), pohovor pfed panelem posuzovatelli, postupny
pohovor a skupinovy pohovor. Pohovor ,,mezi ¢tyfma ofima*“ vede s uchazeCem jeden
predstavitel organizace (zpravidla vedouci pracovnik, ktery je nadfizeny obsazovanému
pracovnimu mistu). U tohoto druhu pohovoru se miize vedouci pracovnik nechat ovlivnit
svymi osobnimi sympatiemi, proto je velice subjektivni a vede k navozeni oteviené
a neformalni atmosféry. Vhodny je pfi obsazovani méné kvalifikovanych pracovnich mist.

Naopak pohovor pfed panelem posuzovateld, tedy pfed komisi, probihd mezi uchazecem
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atfemi az ¢tyfmi osobami, které jsou divérné seznameny s pozadavky na obsazované
pracovni misto. Clenové panelu jsou vétsinou piimi nadfizeni dané pracovni pozice,
personalisté ¢i zkuSeni psychologové. Tento typ pohovoru je diky vySSimu poctu
posuzovatell spravedlivéjsi, dochazi k objektivnéjSimu posouzeni vhodnosti kandidata pro
pracovni misto. Naopak vyssi pocet posuzovateli muze u uchazece vyvolat pocity
nervozity a napéti. Tento typ je vhodny pii obsazovani jakychkoli pracovnich mist, ale
vyhodny je spiSe pro vybér obsazeni naro¢néjSich pozic. Dalsim druhem je skupinovy
pohovor, ktery probiha mezi skupinou uchazeci na jedné stran€ a jednim ¢i vice
posuzovateli na strané¢ druhé. Pouzivd se pro posouzeni chovani kazdého uchazece ve
skupin€. Vyhodou je casova nenarocnost a lepSi posouzeni osobnosti uchazece. Naopak
nevyhodou je skute¢nost, ze béhem skupinového pohovoru nelze zajistit vSestranné
posouzeni vSech uchazecii, nékteti z nich mohou utéct pozornosti posuzovatele. Déle je

tento typ pohovoru naro¢ny na pfipravenost, schopnosti a pozornost posuzovatele.

Podle obsahu a prubéhu Ize délit pohovory na nestrukturované, strukturované a
polostrukturované. Pfi nestrukturovaném neboli volné plynoucim pohovoru dochazi
k rozvrzeni ¢asu 1 postupu az v pribéhu pohovoru. Cile nejsou stanoveny viibec nebo jen
ramcoveé. Neni povaZzovan za vhodnou formu pohovoru z divodu nejisté zaruky dosaZeni
srovnatelnosti zpusobilosti uchazecl, nezarucuje stejnou Sanci a moznost zaujmout
posuzovatele, ktery miize ke kazdému uchazeci pfistupovat subjektivné. Strukturovany
pohovor je castou formou, probihd za standardizovanych podminek a s pfedem
stanovenym obsahem, postupem a casovym rozvrhem. VSechny otdzky jsou poloZeny
vSem uchazeciim, proto Ize na zaklad¢ odpovédi féroveé posoudit, kdo se na pracovni pozici
hodi nejvice. Strukturovany pohovor je povazovan za efektivngjsi a spolehlivéjsi. Snizuje
pravdépodobnost, ze dojde k opomenuti nékterych nezbytnych skutecnosti pro posouzeni,
a naopak zvySuje pravdépodobnost, Ze stejn€ vhodni uchaze¢i budou na zaklad¢€ stejné
polozenych otdzek posouzeni férové bez ohledu na to, kdo a kdy je hodnoti.
Polostrukturovany pohovor se snazi najit vyhodny kompromis mezi nestrukturovanym
a strukturovanym pohovorem. Je naro¢ny na schopnosti posuzovatell a vyzaduje dikladné
Skoleni. Prvni ptipad probiha tak, ze prvni Cast pohovoru je strukturovand a ¢ast druha
piedstavuje volné plynouci pohovor. Nicméné obé Casti maji pfesné¢ vymezeny casovy
prostor. V druhém pfipad¢ jsou pro pohovor stanoveny piesné cile. Posuzovatel tedy
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k pohovoru pfistupuje voln¢ bez predem stanovené struktury, ale na konci pohovoru musi
byt pfedem stanovené cile splnény. Ty pak slouzi pro nésledné vyhodnoceni uchazect

(Kocianova, 2010).

2.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

Pro organizace je dilezité mit ve svych fadach pracovniky s vysokou a vyhovujici tirovni
znalosti, dovednosti a schopnosti. Firma tak ¢ini ur€ité kroky, které smétuji k uspokojovani
této potieby, a zaroven spliuje a odpovida strategickym cilim organizace. Je nutné vzit
také v ivahu osobni potieby rozvoje a rustu pracovnikii. Diky této kombinaci bude
organizace splilovat své vytycené strategické cile a diky spliovani potieb jedinch se stane

atraktivnéj$im mistem pro praci.

Vzdélavani a rozvoj lze definovat jako proces zabezpecujici to, Ze organizace ma dostatek
vzdélanych a kvalifikovanych pracovnikd, které pro naplnéni cili potiebuje. Diky tomuto
procesu je pracovniklim zajiSténo osvojeni pozadovanych znalosti, dovednosti a schopnosti
pomoci svych vlastnich zkusenosti, vzdé€lavacich programi a aktivit, které zajistuje firma.
Mezi slozky vzdélavani a rozvoje je zahrnuto uceni se, vSeobecné vzdélavani, odborné
vzdélavani a rozvoj. Uceni se je proces, béhem kterého si pracovnik osvojuje a rozviji své
znalosti, dovednosti, schopnosti a ndzory. Umoziiuje mu zménu nazorli, chovani a postoji
na zdklad¢ jeho ziskanych zkuSenosti. VSeobecné vzdélani lze popsat jako ziskani
schopnosti, znalosti a dovednosti ve vSech oblastech, které jsou dulezité pro zivot, nejen
v oblastech potfebnych pro vykon konkrétni prace. Odborné vzdélavani (vycvik) je
uplatiiovani procest, pomoci kterych si lidé mohou osvojit znalosti a dovednosti, diky
kterému mohou vykonavat svéfenou praci. Lze tedy fici, ze vycvik je to, co organizace
jedinci poskytuje. Rozvoj lze definovat jako rozSifovani schopnosti ¢i vyuziti svého

potencidlu diky uceni se a vzdélavani.

Strategické vzdélavani a rozvoj je takovy pfistup, pomoci kterého 1ze dosahnout vzdélani
a rozvijeni pracovnikl se zdmérem dosazeni strategickych cilti organizace. Vychazi z toho,
ze lidské zdroje, které ma organizace k dispozici, hraji svou strategickou roli ve firmé

apomoci nich je dosahovano dil€ich uspécht organizace. Smyslem strategického
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vzdélavani a rozvoje je zdokonalovani schopnosti pracovnikii v souladu s myslenkou, ze
lidské zdroje jsou hlavni konkuren¢ni vyhodou. Cilem by tedy mélo byt rozvijeni lidského
kapitalu organizace a zajisténi takového stavu, aby organizace vzdy disponovala kvalitnimi
pracovniky, ktefi jsou potteba pro uspokojeni potfeb v soucasnosti i v budoucnosti.
Dulezitym tématem je také tvorba prostiedi, které pracovniky podnécuje k tomu, aby se
vice rozvijeli a vzdélavali. Ackoli je zdmérem dosazeni strategickych cilii organizace, je

nutné brat v ivahu také individualni potieby lidi.

Zpusoby, jakymi se mohou lidé ucit, jsou rizné. U¢i se hlavné tim, Ze néco sami aktivné
dé€laji, nez jen pomoci urcitého vykladu nebo pouceni, a také samostatné ¢i od ostatnich
lidi (nadfizenych, spolupracovnikil). Lidé se uci takovym zplisobem, ktery zavisi na jejich
motivaci v praci. Samostatn¢ fizené (dobrovolné) uceni probiha jen v ptipade, kdy se lidé
chtéji sami z vlastni iniciativy néco naucit a osvojit si znalosti, dovednosti a schopnosti,
které jsou potiebné pro efektivni vykonani jejich pracovni naplné. Takovy zpiisob uceni by

m¢l byt ze strany zaméstnavatele vyznamné podporovan (Armstrong, 2015).

2.5 Motivace a odménovani zameéstnancu

Pro fizeni odménovani je nejvyznamnéj$i zalezitosti, jak vysoké urovné pracovniho
vykonu mohou dosahnout motivovani lidé. Porozuméni faktorim, které motivuji lidi, je
velice podstatna véc. Diky témto faktorim lze vytvaiet procesy a postupy v odménovani,
které pozitivn€ ovlivni zamé&stnance a tim se zvySi motivovanost, oddanost, dobrovolné
chovani a pracovni angazovanost. Teorie motivace se zabyva tim, co lidi ovliviiuje, aby se
chovali urcitym zplisobem. Snazi se objasnit faktory, které lidi vedou k vynalozeni usili do
prace. Pojem motivace je odvozen od slova motiv, coz vyjadiuje divod néco udélat, dat se
néjakym smérem. Lidé jsou motivovani v piipadeé, kdyz védi, Ze jejich Cin povede
k dosazeni urcitého cile, kterym muze byt napiiklad finan¢ni ¢i jind odména, ktera
uspokoji jejich potieby. Lidé, kteti jsou dobie motivovani, maji jasné definované cile a
postupuji takovym zpiisobem, ktery zajisti dosazeni téchto cili. Model motivace je
zaloZeny na upevnovani a posilovani ocekdvani a na teorii potieb. Model vyjadiuje proces
motivace, ktery je nejdiive iniciovan urcitou neuspokojenou potiebou. Tato potieba pak

u jedince vytvoii pfani a zajem néceho dosahnout ¢i ziskat. Stanovi si cile, kterych chce
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doséhnout, o nichz je presvédcen, ze jeho potiebu uspokoji. Zptisoby dosazeni cilti mohou
byt rizné, napiiklad zplisob chovani ¢i volba cesty. Pokud se tyto zplsoby osvéd¢i a
urcitého cile je dosazeno a zaroven dojde k uspokojeni potieby, 1ze predpokladat, ze tyto
kroky bude mozné v budoucnu opakovat. Pokud dojde k opacnému piipadu a potieby
nejsou uspokojeny, objevi se zaroveil nové potieby a cely proces pokracuje. Lze tedy

konstatovat, zZe neuspokojené potieby motivuji chovani jedinc.

Existuji dva zakladni typy motivaci, vnitini a vné&j$i. Vnitini motivaci lze charakterizovat
jako motivaci, kterd vychazi z vykondvané prace jako takové. Vykonavana prace jedince
zajima a je pro n¢ho dulezita, vétSinou se jedna o takovou pozici, kde je obsazena urcita
pravomoc (pocit jedince, ze ma kontrolu sdm nad sebou) a autonomie (moznost volné
konat). Je to pro n¢ho prilezitost rozvijet své dovednosti a schopnosti a tim pfispét ke
svému osobnimu ristu a nasledné postupu na vyssi pracovni pozici v podniku. Vnéjsi
motivace zahrnuje takové ¢innosti, kterymi Ize pracovniky motivovat ke své praci. Jedna

se 0 odmény typu zvySeni platu, uznani, pochvala a povyseni, ale zarovein také o tresty

v podobé¢ disciplinarniho fizeni ¢i odepteni platu (Armstrong, 2009).

Z vySe uvedeného rozliSeni na vnitini a vné&j§i motivaci vyplyva, ze dileZitou cast
motivace tvoii pfedev§im nehmotné okolnosti. K tém patii faktory vnitini a ¢ast téch
vn¢jSich. Mezi nehmotné motivacni faktory lze zahrnout pochvaly, uznani, moznosti
ziskani novych zkusenosti apod. Tyto faktory byvaji vedoucimi pracovniky podceniovany,
avSak pro zameéstnance jsou dulezité z toho divodu, ze je nelze uspokojit penézi. Jedna se
také o pocit seberealizace, kdy si pracovnik potiebuje zvysit své profesni sebehodnoceni a
povazovat se za vysoce schopného ve svém oboru. Mezi hmotné faktory patii samoziejmée
hlavné penize, pomoci kterych lze dosahnout uspokojeni potieb. AvSak pii rostoucim
uspokojovani potieb pracovnika motivacni ucinek penéz klesa. Dalsi zvySeni platu jiz neni
tolik motivujici. To souvisi s klesajici uZite¢nosti spotfebnich statkl, které lze ziskat
vyménou za penize. Ale i1 skuteCnost navySeni mzdy stoji pracovnika vétsi Cast jeho

volného Casu, kterou musi obétovat pro vice penéz.

Organizace by se méla pfi motivaci svych zaméstnancli zaméfit zejména na dvé dilezité
skute€nosti. Prvni skutecnosti je uvédoméni si, jaké faktory miiZe organizace k motivaci

zaméstnancl vyuzit. Vyplyva z toho, Ze riizny faktor k motivaci je mozné vyuzit v riizné
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mife. Toto vyuziti zavisi na druhu a podminkach prace, tedy jaké potieby mize pracovnik
na svém pracovisti uspokojit a jaké jsou jeho individualni potieby. Jako ptiklad lze uvést
odlisné podminky pro samostatnost prace a vyssi rozhodovaci pravomoce, které jsou na
riznych pracovistich odliSné. Druha skutecnost predstavuje, do jaké miry jsou
uspokojovany potieby pracovniki. Jak jiz bylo uvedeno vyse, s rostouci mirou uspokojeni
potieb klesa i jejich motivaéni t¢inek. Kazdé pracovisté tak nabizi uspokojeni odlisnych
potieb a na zdklad¢ této odliSnosti 1ze motivacni faktory rozdélit do ctyf skupin. Toto
rozdeleni Ize uchopit jako navod, na jaké potieby a konkrétni motivacni faktory by se
organizace méla zaméfit. Do prvni skupiny lze zatadit takové faktory, které je mozné na
pracovisti vyuzit, avSak jejich vliv a pasobeni byly do znacné miry vycerpany z divodu
vysokého uspokojeni potteb pracovnikl. Tyto faktory naddle plsobi, ale rast vykonu
pracovnika jiz tolik neovlivituji. K motivatorim v této skupiné patii napiiklad prémie a
bonusy. Pokud mé pracovnik moznost ziskani finanéniho bonusu ¢i prémie za zvyseni jeho
pracovniho nasazeni, dal$i zvyseni téchto odmén jiz nevede kristu jejich pracovniho
vykonu. Do druhé skupiny patii faktory, kterych Ize na pracovisti vyuzit a u kterych dosud
nedoslo k uspokojeni odpovidajicich potteb. Pro rist vykonu pracovnikil jsou tyto faktory
prioritni a jejich motivac¢ni piisobeni je nejucinnéjsi. K motivatorim této skupiny patii
zvyseni pravomoci pracovnikll ¢i moznost profesniho postupu. Vyuziti téchto motivatorti
je mozné diky povaze prace, zaméstnanci o n¢ maji veliky zajem a investice do jejich
zlepSeni pfinasi proto nejvyssi efekty. Ve tieti skupiné jsou motivacni faktory, o které neni
na pracovisti takovy zdjem. Dlvodem takového nezdjmu je skutecnost, ze diky povaze
prace neni umoznéno jejich vyuziti nebo by toto vyuziti bylo pro organizaci velmi
nakladné. Dopad na pracovni vykonnost zaméstnancli je minimdlni a dalsi investice ze
strany organizace by se jiz nevyplatila. Piikladem téchto motivacnich faktort jsou zejména
zaméstnanecké benefity a vyhody, kterych zaméstnanci tolik nevyuZzivaji. Jejich vykonnost
tak viibec neovliviiuji ani neodstranuji ptipadnou nespokojenost pracovniki. Avsak zruseni
tdchto benefitd by ze strany zaméstnancti nebylo vnimano pozitivné. Ctvrta skupina
motivacnich faktora je tvofena témi faktory, jejichz moznost vyuziti je omezena z diivodu
vysoké nakladnosti ¢i pomérné nizkym stupném uspokojeni danych potieb. Organizace by
téchto motivatoriit mohla vyuzit v pfipad€, kdy by byl motivacni potencial ostatnich faktorti

jiz vy€erpan (Urban, 2017).

36



V nékterych piipadech dochazi také k nerespektovani zakladniho pravidla motivace a
v takovych organizacich pracovnici nepodavaji plny vykon. Miize to byt zplsobeno
nedostatkem motivace, nebo z diivodu toho, Ze se motivace ubira Spatnym smérem. Pfi¢ina
muze byt vySe odmeény ¢i sankce nebo Spatny zplisob zachazeni odmeény (sankce) z pozice
organizace. K tomuto nerespektovani dochazi zejména v ptipadé, kdy zaméstnanec nevi,
nebo si plné neuvédomuje, jaké disledky mu mize zplsobit vykonani, ptipadné
nevykonani daného ukolu. Nejcastéji to nevi z divodu toho, Ze mu to jeho zaméstnavatel
nesdé¢lil, dostateéné nevysvétlil ¢i nezdlraznil. Pokud pak zaméstnanec nevi, jaké odmény
a sankce za provedeni ¢i neprovedeni prace mohou nastat, motivace tak k vykonani ukola
klesa a ucinek odmeény, sankce na n¢j neptisobi. Dal§im divodem, pro¢ motivace selhava,
muze byt situace, ze za spravné plnéni svych ukolt zddnou odménu nedostanou, ¢i jsou
naopak odménéni za to, Ze své ukoly neplni viibec. Organizace si v tomto ptipad¢é vibec
neuvédomuje, jak motivace plisobi a jaky ma dusledek. Je vSak zfejmé, ze pokud je
zaméstnanec odménén za neplnéni svych ukoll, nelze se divit, ze se podle toho i chova.
Déle lze povazovat za selhdni motivace situaci, kdy jsou pracovnici trestani za spravné
plnéni svych tkold. I toto je brano jako motivace nezamyslena ze strany organizace,
neznamena to vSak, Ze motivace nijak neplsobi. Neni-li zaméstnanec za své neplnéni
ukoll nijak trestan, na takovou situaci si Casto ptivykne, a jelikoz mu jeho snizena
vykonnost takto prochazi, je pochopitelné, Zze nebude motivovan ke zvyseni svého vykonu.

(Urban, 2012),

Rizeni odméfiovani je zaméfeno na dosaZeni té situace, kdy je Ginnost, kterou lidé
prispivaji organizaci, dostate¢né odménéna a uznana jak penézni, tak i nepenézni formou.
Za obecny cil Ize povazovat odménéni vSech lidi slus$né, spravedlivé a disledné podle
jejich hodnoty, kterou pro organizaci predstavuji, tak, aby bylo dosazeno strategickych cilii
organizace. Cilii 1ze dostdhnout pomoci vytvoieni a nasledné realizace strategii, politik,
procesti, které jsou vsouladu s filozofii odmeénovani a které jsou v souladu
s celkovou podnikovou strategii. Odménovani nevyjadfuje pouze penézni odmény a
zaméstnanecké vyhody, jedna se také o nepénézni a nehmotné odmeény, jako jsou pochvaly

a uznani, poskytnuti pfileZitosti k rozvoji a vzdélani, rist pravomoci apod.
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Cile v oblasti fizeni odménovani jsou zejména odmenovat zaméstnance podle toho, jak si
jich organizace ceni a jakym zpisobem je chce platit, odménovat je za hodnotu kterou
vytvaii, motivovat zaméstnance a podporovat jejich oddanost a angazovanost vuci
organizaci, pro kterou pracuji, pomoci ziskat a udrzet si kvalitni zaméstnance, odménovat
spravedlivé a rovnym zplsobem, fungovat transparentné, prihledné a srozumitelné

(Armstrong, 2015).

K dosazeni cili odménovani je mozné vyuzit riznych piistupl, které lze shrnout jako

systém odménovani. Tento systém tvori:

- Strategie odménovani — strategie dlouhodobych cilil v fizeni odménovani, které si

organizace zvoli na zéklad¢ souladu se strategickymi cili podnikani

- Politika odménovani — zamétena na poskytnuti ur¢itého navodu, jak postupovat pii

rozhodovani o odménovani

- Praxe odménovani — vytvofeny mzdové tfidy a sazby, zahrnuje také metody

a programy k realizaci strategie odménovani

- Procesy odméiovani — provadéni odménovani z praktického hlediska

- Postupy odménovani — pouziti urCitych procedur, které jsou zavedeny v zdjmu
udrzeni systému a k zabezpeCeni toho, Ze tento systém bude fungovat G¢inné

a v souladu s podnikatelskym zdmétem a cili organizace

Prvky systému odménovani

Zékladem pro systém odmeénovani je podnikova strategie. V této strategii je identifikovana
hnaci sila podnikdni a stanovuji se cile organizace. Témito hnacimi silami jsou pro
organizaci zejména ziskovost, produktivita, inovace, kvalita, cena v poméru s néklady,
leadership apod. V ptipadé¢ existence zainteresovanych stran v podniku je tfeba brat na
védomi také tyto investory, akcionaie, pracovniky ¢i rizné spravni organy. Z analyzy
hnacich sil podniku vychazi strategie odménovani. Tato strategie zahrnuje definici

dlouhodobych zamérG v oblastech, které se zabyvaji mzdovou strukturou,
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zaméstnaneckymi benefity. Politika odménovani se naopak zabyva Grovnémi penéznich
odmén, pfistupy k zasluhové penézni odméné, hodnocenimi prace a flexibilnimi

zaméstnaneckymi vyhodami.

Zakladni penézni odména je ovlivnéna vnéjSimi i vnitinimi faktory. Mezi vnéjsi faktory lze
zatadit sledovani sazeb na trhu prace a mezi vnitini faktory naptiklad formy hodnoceni
prace v podniku. Zakladni sazba je pevny plat ¢i mzda, ktera je tvofeba sazbou, ktera
odpovida ur¢itému pracovnimu mistu ¢i vykonu préce. K jejimu pohybu dochézi pti zméné
urovné prace ¢i u manualné pracujicich pracovnikd podle tirovné pozadované kvalifikace.
Zékladni mzda miize byt vyjadiena v korunach za rok, mésic, tyden ¢i jako hodinova
sazba. Lze také pouzit pojem jako ¢asova mzda, plat. K této zdkladni mzd¢ se pficita
zasluhova odmeéna a rizné ptiplatky. Zasluhova odména miize byt pen¢zniho charakteru a
1ze ji poskytovat jako odménu za pracovnikovy schopnosti, dovednosti, pfinosu pro firmu

apod.

Dalsim prvkem jsou zaméstnanecké vyhody, jako jsou penze, nemocenské davky, thrada
¢1 ptispvky na pojistné, sluZzebni auta a spousta dalSich vyhod podobného charakteru. Jedna
se o takovy druh vyhod, ktery je poskytovan navic k riznym formém vyplacenych odmén.
Naopak ptiplatky jsou vyplaceny k zakladni mzdé ¢i platu z divodu zvlastnich okolnosti,
za které lze povazovat napf. praci v noci, piesCas ¢i o svatcich, praci za ztizenych
pracovnich podminek, za pohotovost apod. Celkovy vydélek je tedy soucet zdkladni mzdy
nebo platu, zasahovych odmeén a piiplatka. Do celkové odmény vyjadritelné v penézich 1ze
zahrnout celkovy vydélek a hodnotu pracovnikiim poskytovanych zaméstnaneckych
vyhod. Do odménovani také vstupuje hodnoceni prace, které sice neurcuje uroven penézni
odmény piimo, ale je velice subjektivni a zaloZeno na analyze pracovnich mist, ze které
pak vyplyva popis danych pracovnich mist a jejich odména. Pomoci analyzy trznich sazeb
dochdzi k zjisténi aktualniho stavu na trhu prace za ucelem rozhodnuti o vysi penéZnich
odmén v daném podniku. Pracovni mista lze podle jejich relativniho vyznamu zatadit do
ttid, stupni. Mzdova rozpéti pfifazend k danym ttidam jsou tak flexibilni a 1ze je zvysit ¢i
snizit na zaklad¢ pracovniho vykonu, schopnosti zaméstnance, piinosu nebo délky
zaméstnani. Alternativou muze byt také pouziti individudlni sazby u urcitého druhu

pracovniho mista, kde neni prostor pro zvySovani ¢i snizovani mzdy nebo platu.
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Diky fizeni pracovniho vykonu lze zajistit posouzeni vykonu, na zikladé ocekavani
poskytnou zpétnou vazbu za Gcelem zlepSeni pracovniho vykonu, vzdélavani i osobniho
rozvoje. Jedna se o nepenézni motivaci, diky které lze posoudit narok na zasahovou
penézni odménu. Existuji také nepénéZni odmeény, které nezahrnuji Zadné piimé platby a
vyplyvaji z prace jako takové. Jednd se napf. o pocit UspéSnosti, uznani, pochvaly,
poskytnuti vzdélani a rozvoje a kvalitni vedeni ze strany managementu. Celkova odména
pro pracovnika je tedy kombinace penéznich a nepenéznich odmeén, které mohou

zaméstnanci dosdhnout (Armstrong, 2009).

Dle Welche (2005) je pro odménovani pracovnika velice dulezité vymezeni diferenciace,
jenz vyjadiuje urcity zplsob fizeni lidi a podnikli. Spolecnost ma dvé casti — software
a hardware. Software vyjadfuje lidi v podniku, hardware je dle velikosti spolecnosti
vyjadien podniky a sortimentnimi skupinami. Pro diferenciaci ¢asti hardware je dilezita
skutecnost, Ze kazda spolecnost ma silné, primérné 1 slabé podniky. Manazeii musi byt
schopni je zhodnotit a podle toho investuji. Diferenciace casti software je pro ndsledné
hodnoceni manazera rozdélana do ti kategorii. Prvni kategorie A tvoii nejlepSich 20 %
zaméstnancl — hvézdy, se kterymi se podle toho jednd. Jsou to lidé naplnéni nadSenim,
odhodlani usilovat o to, aby se véci daly do pohybu. Jsou otevieni mysSlenkam
prichazejicim odkudkoliv a maji pfed sebou spoustu cest. Jsou schopni nabijet energii
nejen sebe, ale vSechny, snimiz jsou ve styku. Diky nim je podnikdni soucasné
produktivni i zdbavné. Tito lidé maji ¢tyii nezbytné vlastnosti dobrych vedoucich: velmi
vysokou energetickou troven, schopnost dodavat energii i druhym, rozhodnost v obtiznych
rozhodnutich a také trvalou vykonnost a schopnost plnit sliby. Navic musi byt tyto Ctyii
vlastnosti doprovazeny nadSenim. Zaméstnanci spadajici do kategorie A by méli dostavat
priristky platu 2-3x vyssi nez néasledna kategorie B. Nesmi dojit ke ztraté takovych lidi,
odejde-li jeden takovy, je nutné udélat analyzu pfiin a vyvodit zodpovédnost. Druha
skupina B predstavuje stfednich 70 %. Tito lidé jsou cennou ¢asti spole€nosti, bez které
nemuze fungovat. Dllezity rozdil mezi skupinou A a B je pravé nadSeni do prace. Hlavnim
rizikem je, Ze tito ,,stfedni 1idé budou mélo motivovani k praci. Je tedy nutné se zejména
na motivaci zaméfit a vyvolavat v téchto lidech pocit, Ze ve skutecnosti patii vys. VéEtSina
fizeni téchto lidi se tyka vycviku, pozitivni zpétné vazby a promyslené¢ho stanoveni cilt.
Lidé s potencidlem se manazeti snazi dostat nahoru a rozvijet je vice. Posledni skupina C
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predstavuje ve firm¢ 10 % nejhorSich pracovnikt.. Tito lidé nedokézi svou praci udélat
dobfe, jsou spiSe nervozni nez nabiti energii, a misto toho, aby podavali vykon, tak
preslapuji na misté. Neni mozné s nimi ztracet ¢as, je nutné, aby z firmy odesli. Diky
otevienosti a pravidelnému hodnoceni ve firmé vzdy kazdy vi, jak na tom je a do jaké

kategorie se fadi, coz zalezitost fungovani tymu ulehcuje.
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3. Situace na trhu prace v CR

Po dobu transformaéniho obdobi se zaméstnanost drzela na relativné vysoké urovni, coz
bylo zpiisobeno zejména zpisobem pribéhu ceské privatizace, kdy nedoslo
k restrukturalizaci podnikd ptfed privatizaci. Tento proces byl pfenechdn az novym
vlastnikim podnikt. Struktura zaméstnanosti v kazdém sektoru narodniho hospodaistvi
prosla béhem let transformace vyraznymi zménami. Velmi rychlym zplisobem narostl
vyznam tietiho sektoru — sluzeb. Tento sektor byl do té doby velmi podceniovan. Umérné
tomu se vSak rychle snizovala zaméstnanost v prvnim sektoru — v zeméd¢lstvi a primyslu.
S touto zménou zaméstnanosti dle sektord dochéazi také ke zméndm wvnitinich struktur
podnikl. Do roku 1989 pievazovaly velké podniky s pocCtem zaméstnanci Casto okolo
tisice. V transformacnim obdobi vSak nastavd vznik nového segmentu menSich firem
a samostatnych zivnostniki. Se strukturou firem také souvisi zmény v mzdovém
ohodnoceni zaméstnanct. V roce 1993 byla hruba mési¢ni mzda zaméstnancti v narodnim
hospodaftstvi piiblizné 5 904 K¢, zatimco koncem roku 2011 tato ¢astka byla jiz 26 206
K¢.

V pribéhu minulého rezimu az do roku 1990 v Ceské republice prakticky Zadna
nezamé&stnanost nebyla. AZ na konci roku 1990 bylo v CR evidovano piiblizné 39 tisic
nezameéstnanych, cozZ piedstavovalo miru nezaméstnanosti 0,7 %. S nastupem ekonomické
reformy, ktera odstartovala 1. 1. 1991, nastdva rist poctu nezaméstnanych. DalSim
faktorem obdobi recese, které probihalo v letech 1990-1992, patii 1 rozpad ,,vychodniho*
bloku, kvili kterému doslo k situaci, kdy tehdejsi Ceskoslovensko bylo vystaveno
konkurenci zépadnich trhii. Oproti zdpadnim statim doSlo k projevu obrovskych rozdilt
v produktivit¢ 1 kvalité. Stejné tak struktura cen byla odliSna. S ristem poctu
nezaméstnanych nastala potteba zfizeni Gfadl prace. Prvni Ufad prace tak vznikl jiz
v ¢ervenci roku 1991 v Kladné. Koncem roku 1991 jiz bylo evidovano témét 222 tisic
nezaméstnanych a registrovana mira nezaméstnanosti tak ¢inila 4,1 %. V dal$ich letech se
pramérnd registrovand mira nezamestnanosti drzela na trovni 3 %. Pfevazna cast téchto

nezamé&stnanych byla tvofena lidmi s nizkou kvalifikaci a omezenou pracovni mobilitou.
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Obdobi oziveni ekonomiky, které¢ probihalo v letech 1993-1996, predstavovalo ukonceni
,malé privatizace®, skutecné nastartovani privatizace a danovou reformu. Mira
nezameéstnanosti do roku 1997 rostla velmi mirn€. V druhém obdobi recese (1997-1998)
doslo ke zptisnéni monetarni politiky a nastaly spekulace o riziku padu koruny. Ke konci
roku 1997 jiz dochazi k vyraznému naristu miry nezameéstnanosti (Masarykova univerzita,

2011).

Na obrazku €. 1 lze vidét, Ze obecnd mira nezaméstnanosti predstavovala v roce 1997
5,6 %. Koncem roku 1998 vsak tato mira vyrazné¢ narostla a ¢inila 7,4 %. V roce 2004
dosédhla obecnd mira nezaméstnanosti hodnoty 8,1 %. Do roku 2007-2008 klesla mira na
hodnotu necelych 5 % a nasledné¢ z divodu pocatku svétové financéni krize doslo

k navyseni obecné miry nezaméstnanosti témet na hodnotu 8 %.

Obecna mira nezaméstnanosti v CR v letech 1993-2012
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Obrdzekv 1: Mira nezaméstnanosti v CR v letech 1993-2012
Zdroj: Cesky statisticky ufad, 2018
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3.1 Trhprace CR

Podle dostupnych informaci byl trh prace obecné vroce 2017 vyrazné ovlivnén
dynamickym ristem ekonomiky a pohyboval se tak pod hranici pfirozené¢ miry
nezameéstnanosti. Na zakladé vyrazné financni situace podniki doslo k prohlubovani
nepomeéru mezi silnou poptavkou po pracovni sile a jeji slabou nabidkou téméf ve vSech
sektorech. Narustajici potize pti hledani vhodnych kandidatti na obsazeni pracovnich pozic
brzdily firmy ve vysSich vykonech a tim také tlacily na rGst mezd. Na konci roku 2017
vzrostla celkova zaméstnanost mezirocné o 1,5 %, coz predstavuje rozdil o 75,3 tisic osob
na celkovy pocet 5 262,7 tisic osob. Toto navysSeni predstavovalo nejvyssi hodnotu od
vzniku samostatné Ceské republiky. Z hlediska vékové struktury se na riistu zaméstnanosti
podileli zamé&stnanci ve v€ku 40-54 let, avSak vyrazné se navysil také pocet pracujicich ve
veku 60 let. Jejich ekonomicka aktivita byla ovlivnéna také pokracujicim zvySovanim véku
odchodu do diichodu. U mladsi populace — ve vékové skupiné do 40 let — klesl pocet
pracujicich o 38 tisic. Na konci roku 2017 celkovy pocet uchaze¢li o zaméstnani
v kategorii 50 let a vice klesl o 25 tisic osob na 102,3 tisic osob, ackoli to jejich podil na
celkovém poctu uchazecii zvysilo o 3,1 p. b. na podil 36,5 %. Stejné tak kategorie do 25 let
zachytila pokles o 15,5 tisic s vyslednym poctem pracujicich v této kategorii 31,3 tisic.
Jejich podil na celkovém poctu nezaméstnanych byl 11,2 %, oproti roku 2016 snizen
o 1,1 p.b. Ke konci roku 2017 bylo evidovano celkem 11,4 tisic absolventii vSech kategorii
vzdélani a mladistvych, kteti ukon¢ili zakladni Skolu, coz vyjadiuje sniZzeni o 5,6 tisic osob
nez rok piedtim. Jejich podil na celkovém poctu uchazecii o zaméstnani se snizil na

hodnotu 4,1 % z podilu 4,5 % (Ministerstvo pramyslu a obchodu, 2018).

Jak jiz bylo zminéno vySe a vyjadieno na obrazku €. 1, obecna mira nezaméstnanosti se od
vzniku Ceské republiky v roce 1993 pohybovala v rizném rozmezi celkem ,,divokym*
zpusobem. Ovlivnéna byla spoustou politickych krokd, které ovlivnily celkovy vyvoj
narodniho hospodatstvi v CR. Zminit lze také hospodaiskou krizi v roce 2008, od kdy
nasledné doslo k vysokému nariistu této miry. Na obrazku €. 2 je mozné zachytit informaci
0 vyvoji obecné miry nezamé&stnanosti v letech 2013-2017. Lze tedy plynule navazat na
obrazek ¢. 1. V roce 2013 doslo k poklesu obecné miry nezaméstnanosti oproti roku 2012.

Tato mira klesla na 6,7 % a v nasledujicich letech tento pokles nadale pokracoval. V roce
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2014 obecnd mira nezaméstnanosti ¢inila 5,8 %, v roce 2015 pak 4,5 %, dale 3,6 % v roce
2016 a v roce 2017 se zastavila na 2,4 %. Tento podil vyjadiuje skutecnost, Ze v tomto roce
bylo bez prace ptiblizn¢ 124 tisic lidi. Na jedno volné pracovni misto tedy ptipada
1,25 uchazece. Takto nizka mira nezaméstnanosti avSak predstavuje i urcité riziko pro rist
firem a tim je nedostatek pracovnich sil. Cesky pracovni trh se tak pomalu otevira pracovni
sile ze zahrani¢i. Naopak pro zameéstnance je tato situace o to vyhodnéjsi, kdy mohou

vyjednavat o pracovnich podminkach a vysi mezd v piipad¢ ptijeti do zaméstnani.

Obecna mira nezaméstnanosti v CR v letech
2013-2017
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Obrdzek 2: Obecnd mira nezaméstnanosti v CR v letech 2013-2017
Zdroj: Cesky statisticky utrad, 2018

Zemédélsky sektor a trh prace

Postaveni Ceského zeméd¢lstvi na trhu prace je odvozeno od pozice v ndrodnim
hospodafstvi. Jelikoz se tento sektor na narodni produkci podili velice nizkou casti,
znevyhodiiuje ho to pfi snaze zvysit pocet pracovniki v zeméd¢lstvi. Podil pracovnikt
v zemé&délském sektoru na pracovni sile v Ceské republice se od 90. let vyviji viceméné
stejnym smérem jako celkové postaveni zemédélstvi s ohledem na ekonomickou

vykonnost. V roce 1993 pracovalo v zeméd¢lstvi 6 % pracovnikil, za vice nez dvacet let se

vSak tento podil sniZil na 3 %. Pozice tohoto sektoru je také ovlivnéna samotnou strukturou
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pracovni sily. Na rozdil od ostatnich sektorii, v zeméd¢lstvi pracuje mnohem vice osob
v postaveni sebezaméstnanych (podnikatell), nez v pozici zaméstnanci. V roce 2016
v zemé&délstvi pracovalo 30 % lidi v postaveni podnikatelii. Zatimco u ostatnich sektorii
tento podil €inil 14 %. Nizky podil ceského zemédé€lstvi na celkové pracovni sile je
kompenzovan skutecnosti, ze v tomto sektoru zaméstnanci odpracuji nejvyssi pocet hodin
za mesic. Vroce 2016 tento rozdil €inil primémé 11 hodin mésicné vice oproti
zaméstnancim v primyslu a stavebnictvi a 8 hodin vice nez zaméstnanci v sektoru sluzeb.
Oproti zaméstnanciim maji nevyhodu podnikatelé, zejména v zemédélském sektoru, kde je
skute¢nost ohledné odpracované doby mnohem horsi. Zaméstnanci musi splnit limit, ale
nesmi ho piesahnout, jsou tedy chranéni zdkonnymi normami. Primérné odpracovana doba
u zaméstnancli se pohybuje okolo jedné hodnoty, ktera vyjadiuje zdkonem stanovenou
maximalni hranici. Podnikatelé tento typ ochrany nemaji a neexistuji pro né¢ zddné zdkonné
limity, v CR podnikani znamena nadmérmé vysoky pocet hodin vénovany praci. Konkrétng
v zemédélském sektoru podnikatelé v roce 2016 odpracovali v priméru o 40 hodin
mésicné vice nez stali zameéstnanci. Oproti jinym sektorim podnikatelé v Ceském
zemédélstvi odpracuji nejvysSi pocet hodin. V porovnani s podnikateli v primyslu a
stavebnictvi tento rozdil ¢ini o 14 hodin mésicné vice a oproti podnikateliim ve sluzbach
0 28 hodin mési¢ne vice. Ackoli od 90. let dochdzelo u podnikateli ve vSech sektorech
k poklesu poctu odpracovanych hodin, zemédé€lstvi je stidle na t€ nejhorSi pozici,
nedostatek pracovni sily se nejhlife projevuje prave v tomto sektoru (TREXIMA spol.

sr.0., 2018).

3.2 Riist HDP a pozice ¢eského zemédélstvi v narodnim hospodarstvi

Ceské ekonomice se dafilo i vroce 2018, kdy doslo k meziroénimu narGistu hrubého
domaciho produktu o 2,9 % a jeho celkova hodnota ¢inila 5 130,3 miliardy korun. I kdyZz
se jedna o mensi zpomaleni ristu, jelikoz v roce 2017 doslo k nartstu HDP o 4,5 %, stale
je to dobry vysledek. K ristu HDP v roce 2018 pfispéla vyznamné domdéci poptavka
a zejména spotfeba domacnosti a investice firem i statu. Graf zndzornény na obrazku ¢. 3

popisuje rust HDP v rozmezi let 2008-2018. Od poklesu HDP v roce 2009, ktery byl

wrwe
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priblizn€ o 2 %. V letech 2012-2013 doslo opét k poklesu hodnoty HDP, ta se ovSem
nesnizila ani o celé 1 %. V roce 2014 hruby domaci produkt vzrostl o 2,7 % a nartstal
1 béhem nadchazejicich let. V roce 2015 tento narlst predstavoval az 5,4 % a v roce 2016
¢inil 2,5 %. Rok 2017 ptedstavoval navySeni hodnoty HDP o 4,5 % a rok 2018 jiz
zminovany nartst o 2,9 %. Lze tedy konstatovat, ze od roku 2014 ekonomika Ceské

republiky stale roste.

Vyvoj ristu HDP Ceské republiky
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Obrazek 3: Vyvoj risstu HDP Ceské republiky
Zdroj: Michal Bures, 2019

Pozice ceského zemé&délstvi je v ndrodnim hospodarstvi aktualné stabilizovana.
Zemé&déelsky sektor se na hrubém domacim produktu podili pfiblizné 2,4 % a kolem této
hodnoty jiz dlouhodobé osciluje. Na obrazku ¢. 4 je mozné vidét podil jednotlivych
odvétvi ceské ekonomiky na tvorbé HDP za rok 2017. Jak jiz bylo feceno, primarni sektor,
jenz piedstavuje zemédé€lstvi, zde zaujima ten nejmens$i podil a to celych 2,4 %. Do
druhého sektoru lze zatadit primysl, ktery se podili celkem 31,9 % a stavebnictvi
s podilem 5,3 %. Nejvyssi podil na tvorbé HDP ma tieti sektor — sluzby. Tento podil Cini
celkem 60,4 %.
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Odveétvova struktura HDP

B 7emeédeélstvi
B Primysl
 Stavebnictvi

B Sluzhy

Obrazek 4: Odveétvova struktura HDP v roce 2017
Zdroj: Ministerstvo prumyslu a obchodu, 2018

I pfes nizky podil na hrubé ptfidané hodnoté zemédé€lstvi je nejvyznamnéjsi soucasti
¢eského zemédélstvi rostlinnd a zivo€iSna vyroba. V roce 1993 tento podil tvofil celkem
82 %, vroce 2016 rostlinnd a zivociSna vyroba tvofi jen 66 % hrubé ptidané hodnoty
¢eského zeméd€lstvi. Tento vyvoj je ovlivnén zejména zménami v Ceskych statistickych
klasifikacich (napf. prechod mezi klasifikaci OKEC a CZ-NACE) a zménami v zafazeni
podnikatelskych subjekti do konkrétnich odvétvi. 1 pfes tyto zmény je rostlinnd a
zivoCisnd vyroba vyznamnou soucasti zemédélského sektoru a vyvoj sektoru je témito

polozkami vyrazn€ ovlivnén (TREXIMA spol. s r.0., 2018).

Dle dostupnych informaci zisk ceského zemédélstvi dosahl za rok 2017 hodnoty
21,3 miliardy korun, coz piredstavuje tieti nejvyssi zisk od pocatku roku 2000. Avsak
oproti roku 2016 poklesl o 5,4 %. Zeméd¢lska produkce pfedstavovala celkem 133 miliard
korun, z ¢ehoZ nejvetsi ¢ast tvorily rostlinnd produkce (73,7 miliardy korun) a Zivoci$na
produkce (51,4 miliardy korun). Rostlinna produkce byla zastoupena nejvice obilovinami
a technickymi plodinami a zivo¢isna produkce zejména mlékem a chovem prasat.
Rostlinna produkce ve srovnani s rokem 2016 poklesla o 6,1 miliardy korun. Zapfticinilo to
pfedevs§im snizeni hektarovych vynost u vétSiny plodin. Nastaly slabsi sklizn€ kukufice,
fepky, pSenice a ovoce. Naopak se zvysila produkce luskovin z diivodu navyseni skliziiové
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plochy hrachu. Stejné tak doslo k siln&jsi sklizni cukrovky a vinnych hroznti. Zivogisna
produkce se meziro¢n¢ vyrazn€ navysila, jeji hodnota vzrostla o 13 %, coz vyjadiuje
navyseni o vice nez 5,9 miliardy korun. Toto navyseni bylo zpiisobeno zejména vyraznym
nartistem produkce a cen vajec a mléka, ale také ostatnich komodit, s vyjimkou ovci, koz a
driibeze. Vliv na hospodaisky vysledek maji také podpory a dotace. Odhadovany objem
téchto podpor na vyrobu stale roste a vloni dosahl 32,5 miliardy korun, coz piedstavovalo

meziroéni narist o 6,1 % (Cesky statisticky tifad, 2018).

3.3 Vékova struktura zaméstnancu v zemédélském sektoru

Vékova struktura pracovnikli v zemédé@lstvi je v aktudlni dobé velikym problémem. Ve
srovnani s celou populaci zaméstnancti v CR je ziejmé, Ze v zemédélském sektoru pracuji
predevsim lidé vysSiho veku a zeméd¢€lské podniky se s timto nedostakem budou potykat
¢im dél intenzivngji. Zadny jiny sektor ekonomiky CR se s timto problém v takovém
rozsahu nepotyka. V roce 2015 piipadalo na jedno volné pracovni misto v zemédé€lstvi
celkem 16 kvalifikovanych pracovnikii, v roce 2018 to byli jiz pouze dva kvalifikovani

pracovnici.

Z pohledu poptavky prace, kterou piedstavuji zemedélské podniky, je tato situace velmi
vazna a nabidka prace je vtomto piipadé¢ zcela vyCerpand. Problémy s obsazenim
pracovnich mist ma témét 80 % zeméedélskych podnikll. V nésledujicich sedmi letech tak
muze dojit k situaci, kdy zemédé€lstvi opusti tietina pracovnikl z divodu vysokého véku a
odchodu do penze. Pti tak vysokém nedostatku budou podniky hledat ndhradu velice
obtizn¢ a tento vypadek zaméstnancl nebude jiz mozné fesit intenzifikaci prace, ale bude

nutné brat na védomi moznosti automatizace a robotizace (Tydenik Zemédélec, 2018).

3.4 Absolventi Skol a jejich uplatnéni v zemédélském sektoru

Odborné vzdélavani a trh prace maji mezi sebou uzkou vazbu. Zakladnim cilem vzdélavani
je poskytnout zdkiim takovou kvalifikaci, diky které ziskaji uplatnéni na trhu prace. Skoly

svym zakiim poskytuji vSeobecné 1 odborné védomosti a dovednosti, které¢ pak nédsledné
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vyuziji pfi pracovnim uplatnéni. Vzdélavani svym zplsobem vlastné¢ vytvari budouci
nabidku kvalifikované pracovni sily. Idedlni ptipad by byl takovy, kdyby existovala

rovnovaha mezi nabidkou nové pracovni sily a poptdvkou zaméstnavatelt.

Nejprve je vsak potieba védét, kolik absolventll kazdoro¢né své vzdélani uspésné dokondi.
Pocet téchto studentl se v poslednich letech stale snizuje. Vzhledem k stale niz§imu stavu
poctu studentt, ktefi jsou nové piijati na stfedni Skoly, Ize oekéavat v dalSich letech propad
celkového poctu. Absolventi zeméd¢€lskych obort tvoii zhruba 4 % z vSech absolventil
sttednich Skol. AvSak tento podil se v poslednich letech lehce navysuje. Divod je praveé
vySe zminény propad celkového poctu absolventl, coz zvySuje podil zemédélského
sektoru. Uspééné dokon¢i své studium studenti, ktefi obdrzi vyucni list, ¢i slozi maturitni
zkousku. Podil studentli s vyuénim listem je aktualné mnohem vyss§i nez podil studentd,
kteti zakon¢i studium maturitni zkouskou. Obory vzdélavani také prosly velkymi
zménami, kde doslo k redukci poctu oborii. Tyto nové vzniklé obory jsou koncipovany tak,
aby umoznily absolventiim §irsi uplatnitelnost a vétsi moznost ziskat praci. Skoly maji také
moznost upravit si vzdéldvaci program podle situace vregionu. Mohou do svého
vzdélavaciho programu promitnout mistni specifika trhu prace, pozadavky zaméstnavatela,

provozni a technické podminky Skoly apod.

Nezaméstnanost absolventli skol je dulezity ukazatel, ktery nazorné vyjadiuje moznost
uplatnitelnosti absolventl a také zajem a potieby zaméstnavatele. Umoznuje také srovnéni
situace v ¢ase a mezi jednotlivymi druhy vzd€lani. Mira nezaméstnanosti absolventil je
velice citliva na ekonomicky vyvoj. V pribéhu let 2003-2008 doSlo diky pftiznivé
hospodarské situaci ke sniZzeni nezaméstnanosti absolventli na minimalni hodnoty. Od roku
2008 az do roku 2010 se vlivem hospodaiské krize zacala mira nezaméstnanosti zvySovat a
v nasledujicich letech 2011-2012 doslo k opétovnému poklesu. Neptiznivy vyvoj
ekonomiky, pomoci n¢hoz doSlo k druhé hospodaiské recesi, kdy Sest ctvrtleti za sebou
v roce 2013 na své maximum. V roce 2014 vSak byla situace jiZ stabilizovana a ekonomika
zacala opét rist. Nezaméstnanost absolventu tak klesla. Pokles nasledoval 1 v dalSich letech
az vroce 2017 dosdhla mira nezaméstnanosti jeSt¢ niz§ich hodnot neZz vroce 2012.

Nejvyssi mira nezaméstnanosti byla v roce 2017 naméfena u absolventi s vyucnim listem
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a u absolventli nastavbového vzdélani. Jako obvykle byla nejvyS$si mira nezaméstnanosti
vroce 2017 naméfena u absolventl s vyuénim listem a u absolventd nastavbového
vzdélani. Avsak oproti predeslym roktim, i u téchto kategorii dosSlo k lehkému poklesu
miry nezaméstnanosti. Nejniz8§i naméfené hodnoty miry nezameéstnanosti byly vykazovany
u absolventll oborli s maturitou bez odborného vycviku a vyssich odbornych skol, i zde
doslo k poklesu. Detailnéjsi popis situace tykajici se miry nezaméstnanosti a poctu

absolventil v zeméd¢elském sektoru do roku 2017 piiblizuje tabulka €. 1.

Tabulka 1. Nezaméstnanost absolventii skol podle kategorii v letech 2015-2017

Kategorie vzdélani | Rok Pocet ] Pocet nezamestlolanych 1\:[1ra .
absolventi absolventu nezameéstnanosti
. 2015 443 72 16,3%
Niz$i stifedni odborné
vzdélani s vyucnim 2016 385 56 14,5%
listem
2017 414 51 12,3%
2015 1731 213 12,3%
Stfedni odborné °
vzdélani s vyuénim | 2016 1807 137 7,6%
listem
2017 1777 104 5,9%
2015 1156 140 12,1%
Stfedni odborné |, ¢ 1085 93 8,6%
vzdélani s maturitou
2017 868 50 5,8%
2015 105 9 8,6%
Vyssi odborné 2016 124 8 6,5%
vzdélani
2017 93 2 2,2%

Zdroj: Trhlikova, 2017

Nizsi sttedni odborné vzdé€lani s vyucnim listem je uréeno piedevSim pro zdravotné
postizené zaky s hor§imi schopnostmi se ucit, napf. oblast zemédé€lskych ¢i lesnickych
praci. Nezaméstnanost v této kategorii se v roce 2015 pohybovala na urovni 16,3 % a do
roku 2017 klesla az na uroven 12,3 %. Pocet nezaméstnanych ptedstavoval v roce 2015
72 absolventi  z celkového poctu 443 a do roku 2017 doSlo ke snizeni na

51 nezaméstnanych absolventli z celkového poctu 414. Stfedni odborné vzdé€lani

vvvvvv
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obor zemédélec, opravar zemédélskych stroji apod. V této kategorii byla nezaméstnanost
v roce 2015 na arovni 12,3 % a postupné klesla ptiblizn¢ o polovinu na 5,9 % v roce 2017.
Celkem v této kategorii bylo v roce 2015 1731 absolventil, z nichz nezaméstnanych bylo
213, celkovy pocet do roku 2016 stoupal na 1807 a vroce 2017 klesnul na pocet 1777
absolventd. Z této hodnoty pak bylo nezaméstnanych celkem 104. Maturitnimi obory
v oblasti zemé&d¢€lstvi jsou napt. agropodnikani, chovatelstvi, rostlinolékatstvi apod. V této
kategorii byl podil nezaméstnanych absolventl v roce 2015 12,1 % a do roku 2017 klesnul
na podil 5,8 %. Z celkového poctu absolventii-maturantti v roce 2015, ktery ¢inil 1156, jich
bylo nezaméstnanych celkem 140 a vroce 2017 tento pocet piedstavoval
50 nezaméstnanych absolventl z celkového poctu 868. Vyssi odborné vzdélani zakoncené
statni zkouskou a udélenim titulu diplomovany specialista absolvovalo v roce 2015
105 studentdl, z nichZ 9 bylo nasledné¢ nezaméstnanych a tento podil vyjadiuje 8,6% miru
nezaméstnanosti. V roce 2017 absolvovalo VOS celkem 93 studentt, z nichZ pouze 2 byli

nezaméstnani a podil tak tvofil pouze 2,2 %.

Absolventi stfednich skol s maturitnim vzdélanim maji moZznost dale pokracovat ve studiu
bud’ na vyssich odbornych ¢i vysokych skolach. Diky rostoucim kapacitam vysokych skol
dochazi k nartstu poctu piihlaSenych a pfijatych absolventl stfednich Skol. Nejvyssi podil
zajemcl o studium na vysokych Skolach predstavuji absolventi gymnazii — téméi vSichni
absolventi gymndzii se hlasi na vysoké Skoly. Absolventi klasickych maturitnich obort
predstavuji 72% podil. Zbylou cast predstavuji absolventi oborl s maturitou a odbornym
vycvikem a absolventi nastavbovych obort - piiblizné 35-37 % absolventt. Usp&snost
piijeti pomoci piijimacich zkouSek na vysokou $kolu se pohybuje na tirovni cca 82 % a na
vys$i odborné Skoly 85-87 %. Absolventi stfednich Skol s maturitni zkouskou v oboru
zemédélstvi se ke studiu na vys$sich odbornych a vysokych skolach hldsi mnohem méné
nez absolventi jinych oborl. Po ukonceni studia na stfedni Skole v zemédélském oboru se
k pfijimacim zkouskdm na vysokou Skolu hldsi primémé 61 % absolventll a na vyssi
odborné Skoly ptiblizné 12 %. Vzhledem k uspéSnosti téchto absolventl je ke studiu na
vysokych ¢i vyssich odbornych Skoléach pfijato okolo 58 %. Lze tedy konstatovat, ze ihned
po ukonceni maturitniho studia prechdzi ptiblizné¢ 42 % absolventii rovnou na trh prace

(Trhlikova, 2017).
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4. Spole¢nost Sano — Moderni vyZiva zvirat spol. s r.o.

V této kapitole bude predstavena spolecnost, ktera ptisobi v zemédélském sektoru v oblasti

vyroby krmiva.

Obchodni jméno: Sano — Moderni vyZziva zvitat spol. s r.0. (dale jen Sano)
Sidlo spole¢nosti: Npor. O. Bartoska 15, Hotejsi Predmésti, Domazlice, 34401
Identifikacni ¢islo: 18230393

Vznik spolecnosti: dne 2. prosince 1991

Dne 6. listopadu 1991 byla na tGzemi Ceské republiky zaloZena spoleénost Sano
s.r.0. sepsanim notafského zapisu jako podnik se zahrani¢ni majetkovou ucasti. Firma Sano
je svétoveé znama jako velice vyznamny vyrobce minerdlnich krmiv a mléénych krmnych
smeési. Tato firma se snazi dosahnout svého cile krmit zvifata zdravé a zaroven pii tom
vykazovat zisk. Jako ucCastnik zeméd¢€lského odvétvi klade veliky diraz na ochranu
zivotniho prostfedi a zaroven na zdravi kone¢nych spotiebiteld jejich vyrobkil z zivoc€isné
produkce. Svym zdkazniklim se také snazi poskytovat kvalitni poradenskou ¢innost. Firma
jako takova se velice ¢asto prezentuje v odbornych ¢asopisech (zejména Nas Chov) a sama
jeden odborny casopis vydava. Vidét ji 1ze také na vyznamnych zemédélskych vystavach,
jako je napiiklad mezindrodni veletrh zeméd¢€lské techniky Techagro, ktery se kona

pravidelné kazdé dva roky v Brné&.
Historie spole¢nosti

Sano bylo zaloZeno v roce 1976 v némeckém Grafenwaldu, kdy neslo ndzev Sano-Milch.
Prvotnimi vyrobky byly mlééné krmné smési, které vyrabéli jini vyrobci, ale prodavany
byly pod znackou Sano-Milch. V roce 1979 doslo k vystavbé prvni skladové haly, kterd se
tak stala zdkladnou pro firmu. Spolecnost vSak casem nebyla spokojena s kvalitou
vyrabénych vyrobkt, kterd vitbec neodpovidala jejich vysoce naroénym pozadavkium, a tak
v roce 1981 zahgjila svou vlastni produkci krmnych smési. Od této chvile nesla jiz vyroba

nazev Sano a vedeni spole€nosti prevzali Bernhardt a Edeltraud Waldingerovi.
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Do roku 1990 bylo mozné vyrobky spole¢nosti Sano zakoupit pouze v Némecku. Poté, kdy
doslo ke sjednoceni Némecka a otevieni hranic s vychodoevropskymi zemémi, se trh
rozsifil 1 do ostatnich zemi. V roce 1996 mohutny ni¢ivy pozar znicil vétSinu vyrobnich
hal. K obnové vSak doSlo velice brzy, vyroba se rozjela za necely pllrok a byla
vybudovéana na technické urovni aktudlni doby. Spolecnost se stala jednim z nejvétsich
producentli mineralnich krmiv, mléénych krmnych smési a specidlnich ptipravka pro
moderni vyzivu zvifat na celém svété, kdy ve skutecnosti zacinala na urovni regionalniho
dodavatele. V roce 2003 firmu pifevzal syn zakladateld firmy — Richard Waldinger, ktery
s velikym uspéchem pokracoval ve Slépé&jich svych rodicii a firma tak vice expandovala do
svéta. Po produkci v Némecku a Polsku doslo k zavedeni vyroby i v Chorvatsku, nasledné
pak 1 v Srbsku, Bosné a Hercegoviné a v Mad’arsku. Dnes je Sano zastoupeno ve vice nez
11 zemich Evropy a ve svém oboru je §pi¢kou na trhu. Mimo Evropu Sano piisobi v Cing,

Ekvadoru, Mexiku, Jihoafrické republice a v Chile.
Hlavni predmét ¢innosti

Spolecnost Sano se zabyva vyrobou a prodejem mléénych krmnych smési a mineralnich
krmiv pro vyzivu hospodatskych zvifat. Produkty jsou vysoce kvalitni a vyladéné podle
konkrétnich potieb zakaznikd. Minerdlni krmiva, mlééné krmné smési, doplikova
i specialni krmiva a silazni prostiedky obsahuji vysoce ucinné latky, které obsahuji vysoky
podil Zivin. V nabidce spolecnosti jsou dale osvédcené doplikové produkty a sluzby
urcené pro vyzivu hospodaiskych zvifat. Na obrazku ¢. 5 je vyjadien podil na celkovém
prodeji dle kategorii, na které je prodej zaméfeny. Nejvyssi podil zaujimaji dojnice, které
predstavuji celkem 59 % z celkového prodeje. Na druhém misté jsou telata s 18% podilem.
Déle je mlady skot a byci (12 %), prasata na vykrm (5 %), selata (4 %), prasnice (1 %) a
ostatni zivo€is$nd produkce (1 %). Sano se tedy zamétfuje zejména na podniky, které se
zabyvaji chovem dojnic, telat a mladého skotu a bykt. Tento podil vyjadiuje v souctu

celkem 89 %.
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Podil na celkovém prodeji dle kategorii

4% 1% 1%

5%

O Dojnice

M Telata

O Mlady skot a byci
H Prasata vykrm

M Selata

O Prasnice

M Ostatni

Obrazek 5: Podil na celkovém prodeji dle kategorii
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat firmy

Spole¢nost mé ve své nabidce Sirokou Skalu produktil, co se tyce vyzivy zvifat. Zadkladnim
délenim produktii je tedy zejména zaméteni na vyzivu skotu, prasat, driibeze, ovci a koz.
Dle druhu se vyrobky de€li na minerdlni krmiva, mlé¢né krmné smési, doplitkova krmiva,
specidlni krmné dopliikky a bio produkty. Nejzndméjsi minerdlni krmiva v nabidce
spole¢nosti Sano jsou zejména Aminogold Forte®, Calprosan, Camisan®, Mipro Bull 250%,
Mipro®, Primasan® a Unicum®. Mezi znamé mlécné krmné smési lze zatadit produkty
Milli M® a Sanolac LilaCitro®. Doplitkova krmiva firma nabizi celkem dva a to DextroFat
Protect® a Suggi®. Specialni krmné dopliiky jsou produkty LinoMilk®, Acid Protect
TMR®, Antilaxan ® a BoviFit®. Ve své nabidce ma firma také bio produkty Ekomin® a
Leckeimer. Dale také nabizi prodej suchych posypi do podestylky, konzervacnich

prostiedkt a silaznich prostiedk.

V kazdé firm¢ jsou urcit¢ produkty, které se na celkovém prodeji podileji ze vSech
ostatnich nejvice. Spole€nost Sano ma téchto produktli celkem 16 a ty tvoii témet 80 %
celkového obratu. Prvnim nejvice prodavanym vyrobkem je Mipro M 500®, ktery svou
funkei plni Gcel mineralniho krmiva ur€eny pro dojny skot. Produkty s nazvem Mipro
podporuji mlécnou uzitkovost u dojnych krav a zlepSuji tim jejich zdravotni stav. Tato
produktova fada se tak fadi mezi osvédéené produkty na trhu jak v Ceské republice, tak i

v Rakousku a v Némecku. Druhym nejproddvanéj$im produktem je Calprosan. Je to
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mineralni krmivo pro dojnice urcené pro zvlastni krmné systémy. Davkuje se do krmné
smési dojnic a vyrovnava tak jejich potieby mikroprvki, makroprvkl a vitamint. Treti
nejprodavanéjsi produkt je Sanolac LilaCitro®. Jedna se o mlé¢nou krmnou smés, ktera je
uréena pro telata jiz od prvniho tydne zivota. Jeho funkci je zajisténi rychlého vyvoje
bachoru, ochrana pfed poruchami traveni a choroboplodnymi zarodky v travicim traktu

(Vanousova, 2017).

4.1 Struktura podniku

Organizacni struktura spolecnosti piedstavuje jakousi kostru, kterd umoziiuje plnit
planované cile firmy a kterd uplatiiuje rozhodovaci pravomoci mezi organiza¢nimi
jednotkami. Pomoci této struktury podniku dochdzi k identifikaci a klasifikaci
pozadovanych ¢innosti ve firmé. Dochazi k tvorb& popistt vSech pracovnich funkci (roli
pracovnikil) a k pfifazeni nadtfizeného pro urCitou oblast ¢i skupinu ¢innosti. Organizacni
strukturu spole€nosti Sano 1ze povazovat za Stihlou. V rdmci tohoto typu struktury je mezi
fadovymi pracovniky a vedenim spolecnosti vétsi pocet trovni. Kazdy vedouci pracovnik
ma tak pomérné maly pocet podfizenych. Vyhodou je tak tésna kontrola a vedeni, rychlé
rozhodovani a komunikace mezi nadfizenymi a podiizenymi. Na obrazku ¢. 6 nize je
nazorn¢ zobrazena nové ustanovend organizacni struktura spolecnosti Sano. Ve vedeni
firmy je jednatel spole¢nosti, ktery je zaroven vedoucim kancelafe a za své podfizené ma
Ctyfi zaméstnankyné vykonavajici administrativni ¢innost. Pod nim je v hierarchii
spolecnosti feditel, ktery ma na starosti vedouci jednotlivych tisek. Témito useky jsou
marketing a IT a prodej. Vedouci prodeje ma pod sebou celkem dva podtizené, kteti pecu;ji
kazdy o sviij usek — skot a prasata. Tito dva zaméstnanci pracuji na pozici specialisty pro
chov skotu/prasat. Specialista pro chov prasat ma na starosti jednoho vedouciho
regionalniho kompetenéniho centra (vedouciho KPC) pro celou CR, pod kterého spadaji
odborni poradci pro vyzivu prasat, kteti pisobi v terénu a komunikuji se zdkazniky.
Momentalné funkci specialistky pro chov prasat a vedouciho regionalniho kompeten¢niho
centra zastava jedna osoba. Stejné tak specialista pro chov skotu ma pod sebou vedouci
regiondlniho kompetencniho centra, jichz je vice nez u skotu — celkem tfi. Diivodem je

vy$si podil zdkaznikd zaméfenych na chov skotu. Kazdy z vedoucich KPC mé na starosti

56



jinou oblast v CR, tak aby byl pokryt cely Gesky trh. Tedy Cechy, Vyso&inu a Moravu
(v€etné Slezska). Tito vedouci KPC maji pod sebou své odborné poradce pro vyzivu skotu

se stejnym oblastnim zamétfenim, kde ziskavaji nové zdkazniky a pecuji o ty stavajici.

JEDNATEL
SPOLECNOSTI
{VEDOUCi KANCELARE)

REDITEL SPOLECNOSTI

VEDOUCi ODDELEN]

MARKETINGU A IT VEDOUCI PRODEIE

SPECIALISTA PRO CHOV
SKOTU

SPECIALISTA PRO CHOV
PRASAT

VEDOUC]
REGIONALNIHO
KOMPETECNIHO

CENTRA - VYSOCINA

VEDOUCI
REGIONALNIHO
KOMPETECNIHO
CENTRA - CECHY

VEDOUC]
REGIONALNIHO
KOMPETECNIHO

CENTRA - CELA CR

VEDOUCI
REGIONALNIHO
KOMPETECNIHO

CENTRA - MORAVA

ODBORNIiPORADCI
PRO VYZIVU SKOTU -
OBLAST CECHY

ODBORNI{ PORADCI
PRO VYZIVU SKOTU -
OBLAST MORAVA

ODBORNI PORADCI
PRO VVZIVU SKOTU -
OBLAST VYSOCINA

ODBORNIi PORADCI
PRO VVZIVU PRASAT

Obrazek 6: Organizacni struktura spolecnosti Sano
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat spole¢nosti

Pozice feditele ve spolecnosti Sano v sobé zahrnuje vykon velkého mnozstvi Cinnosti. Je
zodpoveédny zejména za celkové smérovani a fizeni organizace a tvorbu celkové strategie
firmy. Vytvafi trzni analyzy, vyhodnocuje finan¢ni analyzy a zpravy o Cinnosti firmy.
Spole¢né s vedoucimi KPC a odbornymi poradci vytvaii strategie, které slouzi k ziskavani
novych zékazniki a urcuje piistup k péci o stavajici ¢i budouci klicové zidkazniky.
Rozhoduje o obchodni a marketingové politice organizace a fidi podnikatelské procesy.
Ovliviiuje také interni persondlni vztahy a interni komunikaci. Dllezitou ¢innosti je také
mentoring a vedeni vedoucich KPC, vedouciho prodeje a vedouciho marketingu a IT. Na
starosti ma také rizné typy Skoleni svych spolupracovnikil, kterd jsou nejcastéji zamétena
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na odbornd témata a prodejni psychologii. Podili se také na organizaci spole¢nych porad
s matefskou firmou z Némecka, které¢ se tykaji zejména odbornych témat a prezentace
novinek. V pribéhu téchto porad se feditel stava zaroven tlumocnikem a svym kolegiim
preklada vyklad do ceStiny. Dale také spolecné s vedoucimi KPC vede individudlni

pohovory s jednotlivymi zaméstnanci.

Vedouci prodeje ma na starosti zejména mentorovani a vzdélavani novych odbornych
poradct pro vyzivu skotu a prasat. Je jejich odbornou a prodejni podporou, organizuje
seminaie za ucelem proskoleni novych odbornych poradcti. Zpracovava trzni analyzy a
spolecné s feditelem, specialisty pro chov skotu a prasat, vedoucimi KPC a odbornymi
poradci vytvaii prodejni strategie pro piistup k aktudlnim zédkaznikiim a podporu ziskani
novych zékaznikl. Pro spolecné porady pfipravuje odbornd témata k prezentaci a nasledné
diskuzi. Koordinuje své podiizené¢ a vedoucim KPC poskytuje pomoc a podporu pfi
budovani regionalniho kompeten¢niho centra. Se svymi podfizenymi (vedoucimi KPC)

spole¢né navstévuje nové ¢i klicové zédkazniky.

Specialista pro chov skotu (prasat) fesi individudlni ptipady ziskavani novych zékazniki.
Pro své podfizené ptipravuje Skoleni na odbornd témata tykajici se skotu (prasat).
Prezentuje novinky od matetské spole¢nosti v Némecku a predstavuje nové produkty
uvadéné na trh. Spolecné s vedoucimi KPC a odbornymi poradci dosahuje strategickych
cilii spole¢nosti, ziskava nové zakazniky a zabyva se péci o zdkazniky stavajici. V piipadé

seminait v anglickém jazyce se stava tlumoc¢nikem pro své spolupracovniky.

Pozice vedoucich KPC je rozdélena dle zaméieni — skot a prasata. Jejich hlavni tlohou je
vedeni a organizovani svéfené¢ho tymu a nasledna podpora a prodej v ramci tymu. Nové
pfijatym odbornym poradciim vénuji intenzivni péci a pro jiz stalé odborné poradce jsou
podporou a poskytuji jim pomoc v piipadé vybranych podnikd. Jejich néplni prace je také
péce o nepiidélené podniky — takové podniky, které nespadaji do zddného kompetencniho
centra - tzv. KPC Pool. Jednou do roka také vytvari detailni trzni analyzu. Dale se zabyvaji
mentoringem, jenZ je naplni prace jiz kazdého vedouciho pracovnika, ktery ma pod sebou
své podiizené. Tito vedouci maji piesné¢ stanoveny management svého Casu, ktery musi
plnit. S mentorovanym (mentee) se schazi 1-4x mési¢né, kdy spolu diskutuji o organizaci

casu apod. S odbornymi poradci v terénu se setkava 1x za 2-3 tydny nebo dle potfeby
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v pripad¢ zkuSenych odbornych poradcii. Pro nové odborné poradce organizuje Skoleni a
tréninky, pro které ma vyhrazené 2 dny v mésici. S kazdym odbornym poradcem v terénu
musi absolvovat minimalné jeden telefonat béhem jednoho tydne. Setkdni celého jeho
obchodniho tymu musi probéhnout alespoil 1x za dva mésice. Dle potfeby mé na starosti
péci o specifické podniky a také vyménu informaci mezi kolegy na zdkladé mési¢ni

zpravy.
Aktualni stav pracovni sily

Celkovy pocet pracujicich ve firmé je 37 pracovnikii, kde je management zastoupen
celkem 6 zaméstnanci. Kanceldiskou praci maji na starosti ¢tyfi zaméstnankyné a zbyly
podil, ktery predstavuje 27 zaméstnancil, zaujimaji odborni poradci, ktefi pracuji v terénu a
maji na starosti kazdy svij region zakaznikd. Pro obsazeni vSech regiond po Ceské
republice je nutné mit vyssi pocet odbornych poradci, ktefi tak budou pecovat o své
stavajici zdkazniky a stejné tak ziskavat ty nové. Vedouci KPC je v aktualni dobé na své
pozici pouze jeden, jenz se zaméfuje na chov prasat. Jedna se o stejnou osobu, ktera
vykonava funkci specialisty pro chov prasat. Na zbyl¢ tfi vedouci KPC (se zaméfenim na
skot) je vypsdno vybéroveé fizeni a v brzké dobé budou i tato mista obsazena novymi ¢leny

tymu.

Tabulka 2: Struktura zaméstnancu dle veku

Vék v letech | Muzi Zeny | Celkem | Podil v %
25-34 3 5 8 22%
35-44 7 2 9 24%
45-54 8 3 11 30%
55-65 7 2 9 24%
Celkem 25 12 37 100%

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat

Tabulka €. 2 vySe vyjadiuje strukturu zaméstnancti ve firmé Sano dle v€kového rozdéleni a
kategorie 25-34 let. Tento podil predstavuje 22 % a ptedstavuje celkem 8 zaméstnancd.
Tito zaméstnanci ve firmé Sano pusobi 3-5 let. Jsou tedy pro podnik stale perspektivni,
ackoli predstavuji riziko, Ze je prace ¢asem prestane napliiovat a mohou kdykoli odejit.

Diky nizkému véku tak maji vyssi Sanci ziskat jinou praci. Druha vékova kategorie — 35-44
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let — zastupuje firmu s podilem 24 %, avSak pocet zaméstnancu v této kategorii je jen o
jednoho vyssi nez v té predchozi. Pocet zaméstnanct v této kategorii je tedy 9. Nejvyssi
podil pfedstavuji zaméstnanci ve veékové kategorii 45-54 let, do které spada celkem
11 pracovnikl firmy. Podil ptedstavuje 30 % z celkového poctu. Posledni vékova kategorie
zastoupena ve spolecnosti Sano je 55-65 let, kterd vyjadiuje stejny podil jako kategorie 35-
44 let. Cini podil 24 % s celkovym poétem 9 zaméstnancii. Tato nejstar$i vékova kategorie
je tedy pro firmu jakymsi ,straSdkem®, ktery musi brat v avahu pii budoucim planovani
personalni struktury. Mnozi z téchto zaméstnancli brzy odejdou do dichodu ¢i vyuziji
moznosti predcasného diichodu, kterd jejich ptisobeni ve firmé¢ mutize zkratit az o pét let.
Spolec¢nost také v posledni dobé nabizi pracovni pozice studentim ¢i absolventim a
piijimé je do svého pracovniho kolektivu. Lze tedy o¢ekavat narlst poctu zaméstnanct
spadajici do nejmladsi (respektive jesté mladsi) vékové kategorie. Zaméstnavani studentli
¢i absolventtl je pro spolecnost vyhodné z pohledu toho, Ze svého nového spolupracovnika
zauci k ,,obrazu svému®, jelikoz Ize predpokladat, ze student ¢i absolvent jesté nema zadné

pracovni navyky. Nevyhodou je ovSem nedostatek zkuSenosti z praxe.

Tabulka 3: Budouci odchody zaméstnancii do penze
Pocet zaméstnancii odchazejicich
do penze

2019-2021 2

2022-2024
2025-2027
2028-2030
2031-2033
2034-2036
2037-2039
2040-2042
2043-2045
2046-2048
2049-2051
2052-2054
2055-2058

Celkem 37
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat

Rozmezi let
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Dalsi dilezitou skuteCnosti, jez je nutné brat na védomi, je ndsledny odchod zaméstnanct
do penze, ktery souvisi s vySe popsanou strukturou podniku dle vékovych kategorii. Tato

skuteCnost je vyjadifena v tabulce ¢. 3 (vySe). Ta popisuje strukturu, jak jsou ve firmeé
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rozd€leny stavajici zaméstnanci dle jejich aktudlné stanoveného pravdépodobného
odchodu do dichodu. Do nejblizSich let v rozmezi 2019-2021 spadaji pouze dva
zaméstnanci. Oba tito pracovnici opusti firmu ke konci roku 2019. V letech 2022-2024 je
budou nasledovat celkem tfi zamé&stnanci a dale po nich tento pocet bude v priiméru nadale

vvvvv

2030. Celkem pét pracovnikl ze stavajici firemni struktury odejde za 9-11 let do penze.

Na strukturu podniku se lze podivat i zjiného pohledu, a to dle délky zaméstnani
pracovnikl. Tyto informace poskytuje tabulka ¢. 4 (viz nize). Z velké ¢asti podnik
disponuje pracovniky, ktefi jsou ve firm¢ jiz dlouhou fadu let, konkrétné 24-27 let. Jedna
se o zamé&stnance, ktefi stali u samotného vzniku firmy a svou pozici si obhdjili az do
dnedni doby. Tento podil piedstavuje 27 % zcelkového poctu. Druhy nejvyssi podil
predstavujici 24 % zaujimaji zaméestnanci, kteti ve firmé plisobi kratce — kategorie do 3 let.
Nejvyssi cast téchto zaméstnancii byla pfijata v prabeéhu roku 2019. Dlvodem tohoto
vysokého nariistu novych pracovnikli byl velky pocet lidi odchézejicich do penze v letech
2018-2019. Tteti nejvyssi podil zastupuji pracovnici, kteti ve firme ptisobi 15-17 let. Tito
pracovnici do firmy nastoupili v letech 2002-2004 a ptsobi zde dodnes. Podil ¢ini 16 %
z celkového poctu zaméstnancii. 14% podil zaujimaji ve firmé celkem dvé kategorie — 3-5

cvwr

let, tento podil ¢ini pouhych 5 %, coZ ptedstavuje pouze dva lidi.

Tabulka 4. Struktura zaméstnanciui dle délky zaméstnani

Délka zaméstnani v letech C? tkem o Podil v %
zameéstnancu

do 3 let 9 24%
3-5 5 14%
9-11 2 5%
15-17 6 16%
18-20 5 14%
24-27 10 27%
Celkem 37 100%

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat

Tabulka €. 5 popisuje piehled zaméstnancii dle jejich dosazeného vzdélani. Pfi pohledu na
tabulku lze obecné konstatovat, Ze ve firm¢ Sano prevazuji zameéstnanci s vysokoSkolskym

vzdélanim. Z celkového poctu 37 zaméstnanct je ve firmé pouze 7 zaméstnanci, ktefi
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dosahli stfedoskolského vzdélani zakonéené maturitou. Ctyfi zaméstnankyné, které maji
vystudovanou stfedni Skolu s ekonomickym zaméfenim, pracuji v kancelari a maji na
starosti ucetnictvi a mzdy. Zbyli tfi zaméstnanci s vystudovanou stfedni Skolou se
zemé&délskym zaméfenim vykonavaji pozice odbornych poradci. Pracuji tedy v terénu a
komunikuji se zdkazniky ve svém pridéleném regionu. Zbyly pocet zaméstnancii — celkem
30 — dosahlo vysokoskolského vzdélani. Jeden pracovnik mé vystudovanou Skolu
s konkrétnim zaméfenim na provozni ekonomiku, a tim je jednatel spolecnosti. Dalsi
pracovnik mé vystudovanou ekonomickou vysokou Skolu — jedna se o vedouciho oddéleni
marketingu a IT. Ctyfi pracovnici se rozhodli pro studium na vysoké $kole zaméfené na
veterinarni oblast. Ve firmé€ nyni zastavaji pozice odbornych poradcii pro konkrétni region.
Zbylych 24 zaméstnanctl, ktefi v tomto piipad¢ tvori vétSinu, dosédhlo vysokoskolského
vzdélani na zeméd¢€lskych univerzitach. Dvacet pracovnikl z tohoto poctu vykonava pozici
odborného poradce. Vysokou zemédélskou Skolu ma dale vystudovanou feditel

spole¢nosti, vedouci prodeje a také specialisté pro chov skotu a prasat.

Tabulka 5: DosaZené vzdeélani u zaméstnancii

Dosazené vzdélani Pocdet zaméstnanct
SS - ekonomicka 4

SS - zemédélska 3

VS - provozné ekonomicka 1

VS - veterinarni 4

VS - zemédélska 24

VS - ekonomicka 1

Celkem 37

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat

4.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani a rozvoj pracovnikti firmy Sano je dulezity pro spravny chod podniku a
dosahovani firemnich strategickych i dil¢ich cilii. Tyka se jak nové piijatych pracovnik,
tak 1 zaméstnancii pisobicich ve firmé vice let. Novi zaméstnanci (obchodni poradci) jsou
zasSkoleni podle vzoru némecké matetské firmy. Tento vzor zahrnuje podstatné vice
obchodni psychologie a skoleni na téma vnitini nastaveni osobnosti. Nutnosti je zjistit o

daném clovéku vice informaci, aby starSi kolegové 1 vedeni spolecnosti védéli, jak
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s novym spolupracovnikem pracovat a komunikovat. Stejné tak je tento zptsob vyhodny i
pro nového kolegu samotného, kdy se na zakladé testu typologie osobnosti sdm o sobé
néco dozvi. Dale také zahrnuje vétsi rozvoj komunikacnich dovednosti a prace v tymu.
Kromé odbornych témat, ktera si pfed nastupem na svoji pozici musi odborny poradce
osvojit a ziskat tak potfebné odborné kompetence, se tento rozvoj a skoleni zaméfuje na
veétsi podil praktické ¢asti. Novy spolupracovnik je piidélen k jednomu z pracovné starSich
a zkuSenéjSich kolegl, ktery ho provede praktickym fungovanim na zemédé€lskych
test znalosti, na zaklad¢ kterého podnik vyhodnoti oblasti, kter¢ je jesté tfteba nadale skolit.
Skoleni novych zaméstnancti maji na starosti vedouci KPC a jsou planovany vzdy alespoii
na dva dny v mésici. Cilem zaskoleni nového kolegy na pozici obchodniho poradce je co
moznd nejrychleji se dostat pfes minimalni méesini obrat, ktery je nazyvan ,,Cerna nula®.
Po piekroceni tohoto minimalniho obratu je jiz pracovnik pro firmu ,,vyhodny* a za¢ina

vydélavat.

Aktudlni zaméstnanci absolvuji rizné typy Skoleni vzdy béhem celého kalendéainiho roku.
Urcitym typem ziskavani informaci jak v odborné casti, tak i1 v té praktické, jsou porady
celého tymu KPC. Tyto porady by meély probéhnout alespoii jednou za dva mésice.
Dvoudenni skoleni probiha vzdy jednou za tfi mésice. B€hem téchto dvou dnii se setka
vedeni Sano a tymy KPC. Re3i se aktudlni témata a vyhledy do budoucna. Tohoto $koleni
se také Casto iCastni externisté z riznych oblasti. Nejcastéjsi je vSak psycholog zaméiujici
se na prodejni psychologii, se kterym se pak zaméstnanci bavi o pfistupu k zakaznikovi,
jak snim jednat a jak v pfipad¢ novych zdkazniki odhadnout jeho povahu a reakce na
urcitd témata. DalSimi typy externich Skoleni jsou zejména odborna témata a novinky

v oblasti skotu ¢i prasat.

4.3 Nabor novych zaméstnancui

Pfijimani a nabor uchazecli o zaméstnani ve firm¢ Sano je stale aktudlnim tématem.
Zameéstnanci odchdzeji z divodu dichodového véku ¢i jiného, proto je nutné stile fesit
otazku obsazeni pracovnich mist novymi zaméstnanci. V 90. letech se pracovalo s inzeraty

zvefejnénymi na vyvéskach ¢i tabulich na rtznych vefejnych mistech a s velkymi
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naborovymi akcemi, kdy se bézn¢ muselo zpracovat az nékolik desitek nabidek. S témito
uchazeci byl pak uskute¢nén pohovor. U pohovort byli za firmu pfitomni tfi zastupci a
nebylo zaddnou vyjimkou, ze tito tfi lidé zvladli béhem jednoho dne zvladnout hovoftit
s tficeti lidmi — tii kola vZdy s poctem deseti uchazecii. Z téchto tficeti uchazeci se vybralo
nakonec 10-15 nejlepsich kandidatd, z nichz ve firmé po roce zbyli pouze 2-3 lidé, ktefi se
opravdu dokézali prosadit a ve firme¢ udrzet. Po roce 2000 firma ptesla na tzv. asistentsky
systém. Tento systém spocival v tom, Ze stavajici obchodni poradci méli moznost si pro
svou spolupraci vybrat nové kolegy jako své asistenty. VéEtSinu téchto novych kolegh
(asistentll) se podafilo vybrat pouze pomoci osobniho doporuceni pravé ze strany starSich
kolegii, ktefi jiz néjakou dobu ve firmé pracovali, a s novymi kandidaty se znali z terénu.
V ojedinélych ptipadech reagovalo par kandidatli na inzeraty spole¢nosti. Avsak s vybérem
téchto kandidati musel souhlasit starSi kolega, ke kterému mél byt novy spolupracovnik

ptidélen jako asistent.

V soucasné dobé¢ je z celkového hlediska nabidka price mens$i nezZ v minulosti a sehnat
schopné a pracovité lidi je problematické. Spole¢nost Sano ziskdva nové kandidaty pro
konkrétni pracovni pozice zejména na zdklad¢é vyvéseni inzerdtu na webovych strankach
spolecnosti. Na tento typ inzerati reaguji zejména absolventi vysokych Skol, ktefi
jednoznacné preferuji internet jako zdroj informaci a podle toho také oslovuji vybrané
firmy. Na vysokych Skolach se €asto organizuji prezentac¢ni dny firem, do kterych se také
firma Sano zapojila a prezentovala tak svou ¢innost nastavajicim absolventim. Nabor
novych pracovnikil touto cestou byl vSak minimalni, proto jiz tento zplsob firma
neaplikuje. Druhou hlavni skupinu tvofi zejména reference a tipy od jinych kolegli v ramci
podniku. Obcas vSak dojde i k situaci, kdy se urciti kandidati hlasi do sptatelené firmy,
ktera pasobi v jiném oboru (napi. hygiena prvovyroby mléka apod.). Avsak oblast, pro
kterou se mozny kandidat hlasi, ma konkrétni sptatelend firma jiz obsazenou a proto
nového spolupracovnika nepotfebuje. Doporuci ho tak spolecnosti Sano a ta se snim
v pfipadé z4jmu spoji. Dalsi moZnosti je také aktivni osloveni kandidati ze strany
pracovnikl v Sanu. Ti oslovuji naptiklad zejména mladé zootechniky a zootechnicky, kteti
JiZ praci maji, ale bud’ jsou nespokojeni s moznostmi profesniho rstu v ramci podniku,

nebo jsou Sikovni a jsou za nimi vidét dobré vysledky. Pak posoudi, zda by novy kandidat
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mohl ,,pasovat® do tymu Sana a nasledné ho/ji oslovi. Dal§im zptisobem je vyuziti velkych

vystav, kterych se Sano castni, a kde je zfizen info pult pro pfipadné zdjemce o praci.

Pted budoucim pohovorem je vyzadovano poskytnuti dilezitych informaci ze strany
kandidata. Pro firmu je pii predvybéru na pozici obchodniho poradce dilezitd zejména
informace o bydlisti. Firma si urc¢i, zda ji v dané oblasti chybi obchodni poradce, nebo zda
tam nebude v budoucnu nékoho potiebovat. Ochota se piipadné st¢hovat neni moc velka,
proto je toto rozhodnuti zasadni. Velkou roli hraje také Zivotopis a informace o vzdélani.
Pro firmu jsou potiebni lidé se zemédelskym (zootechnickym) ¢i veterinarnim zamétenim,
z praxe je znamo, ze lidé z jiného oboru dfive Ci pozdéji firmu opustili. Dalsi dilezitou
informaci je v€k kandidata. Lidé s vékem 40 let a vice maji ¢asto problém se pfizplsobit
pozadavklim Sana. Maji svoji hlavu a do urcité miry jsou pohodlnéjsi a vysoké tempo
zvladaji s problémy. V porovnani splivodni praci, kterou vykondvali na jiném
zemédélském podniku, kde pracovni doba plyne v klidn€j$im tempu, vypada pracovni den
v Sanu piesn¢ naopak. Z tohoto pohledu jsou nejlepSimi kandidaty pro Sano mladi
ambiciozni zootechnici po Skole s 2-5 letou praxi v oboru. Maji za sebou jiz ,,srazku‘
s realitou, vazi si nové Sance a zarovenl jsou ochotni na sob& pracovat. S poskytnutim
zivotopisu také souvisi fotografie kandidata. Ackoli zaslani fotografie neni povinné, firma
to povazuje za velikou vyhodu, kdy je mozné na prvni pohled odvodit osobnost uchazece.
V tomto ohledu jsou dobrymi pomocniky socidlni sité, které o kandidatovi spoustu napovi
— zejména dalsi fotografie, pratelé¢, koniCky apod. V neposledni tfadé je také dulezitd
znalost ciziho jazyka. Pro spolecnost s némeckou matefskou firmou je dilezita anglictina a
némcina. Sice to neni podminkou, ale rozhodné¢ je to vyhodou v pfipadé vybéru mezi vice

kandidaty.

Zajemci o zaméstnani ve firmeé Sano musi projit nékolika koly pohovort. V prvnim kole se
dany kandidat sejde s pfedem vybranym kolegou, ktery jiz ve firmé néjakou dobu plisobi a
vi, co je pro tu praci zapotiebi. V tomto pfipadé neni stanoven zadny okruh otazek, cilem
je sdelit kandidatovi, co tato prace obnasi, dozvédéet se od kandidata jeho predstavy o této
praci a v podstaté ziskat dojem o kandidatovi, zda by se na tuto pozici hodil. Dilezita je
komunikativnost, pfijemné vystupovani a alespoil néjaka odbornost a psychicka odolnost.

Pokud se na prvni pohled zd4, ze kandidat tyto zminéné vlastnosti ma, nasleduje spole¢né
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straveny den v terénu s nékterym z kolegii, ktefi jiz ve firm¢ plisobi. Cilem této Casti
naboru je, aby kandidat v praxi zjistil, jak probihd bézny den u Sana. Dalsi vyhodou takto
spoleéné straveného dne je vzajemné spiateleni se v auté. Clovék v takové situaci je jiz
nékolikrat stalo, Ze kandidat na sebe prozradil, Ze prace v Sanu je pro néj pouze piestupni
stanice s moznosti doCasného ptijmu, ale ve skuteCnosti chce délat néco jiného. Tato
informace je pro budouci jednani velice dilezitd. Lidé v Sanu chtéji mit ve svém tymu
takové Cleny, u kterych nemusi mit pochybnosti, Ze by po roce plisobeni ve firmé chtéli
odejit. Pokud mé dany kandidat vazny zajem pracovat u Sana a od kolegt, ktefi s nim vedli
prvni kolo pohovoru a stravili den v terénu, je zpétnd vazba pozitivni, sejde se s nim
osobn¢ feditel spoleCnosti. Spolecné sjednim kolegou si s kandiddtem opét sjednaji
schiizku. Reditel upfednostiiuje také Gidast n&jaké kolegyné u pohovoru, pokud je to mozné.
Zena dokaze vnimat nékteré signaly 1épe nez muz a jako tieti osoba pozoruje rozhovor a
pozoruje reakce t€la uchazeCe. Z feci téla lze vycist reakce doty¢ného, co mu bylo

prijemné, co naopak ne, ¢im byl pfekvapen apod.

Samotny rozhovor tak trva v praiméru 1,5 hodiny, nékdy méng, nékdy vice. Reditel se
zajima piedevs§im o motivaci uchazece. K tomu slouzi kratky pisemny test, ktery se rovnou
vyhodnoti a nasledné probéhne diskuze o vécech ¢i situacich, které kandidata motivuji.
A protoze se firma Sano snazi podporovat silné stranky jednotlivych pracovniki, tak
i v pribéhu pohovoru dojde na téma, jaké silné strinky ma samotny uchaze¢. Uchaze€ je
bud’ sam o sob¢ prozradi, nebo nebo je zde moznost ziskani téchto informaci od lidi, ktefi
kandidata znaji (zejména v ptipade¢, pokud doslo k ziskani uchazece z jiného zemédélského
podniku). Poté nasleduje dotaz na slabé stranky. Primarné jde skute¢né o zjisténi slabych
stranek, ale diilezitéjsi je to, zda o nich dany uchaze¢ vi a umi o nich mluvit, coz souvisi
s jeho sebevédomim a uménim ,,se prodat”. Tato vlastnost je pro pozici obchodniho
poradce velice dilezitd. Stimto souviseji také vlastnosti jako je pravdomluvnost,
otevienost (pti diskuzi o slabych strankach) a zda se da kandidatovi vétit. Urcitd Cast je
vénovana i odbornym otazkam, které slouzi k ovéteni znalosti uchazece. Pokladany jsou
také otazky typu, kam by kandidat sam sebe zatadil ve Skole — nejlepsi ve tfidé€, pramér,
podprumér, jaké byly jeho oblibené predméty ve Skole, jaké naopak byly neoblibené
a pro€. V prub¢hu rozhovoru je také vyclenén prostor na dotazy uchazece. Podle toho lze
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zjistit, jak dikladné se na pohovor pfipravoval a premyslel o potencidlnim pracovnim
misté. Zda vibec uchaze¢ ma odvahu se na néco zeptat a na co se pta (co je skryto za témi
dotazy). Nepodstatnym hlediskem je také celkové vystupovani kandidata, jak se piipravil
na schiizku, jaké zvolil obleeni, zda je kandidat-muz oholen ¢i ucesan. Na zavér jsou ze
strany feditele kladeny dotazy, jak uchaze¢ hodnoti sviij dneSni vykon, co podle n¢ho bylo
v potadku a co naopak méné, jak by mohl v ptipad¢ ptistiho rozhovoru svilj vykon vylepsit
a proC. Pokud je feditel rozhodnut, ze se dany kandidat pro tuto pozici nehodi, tak mu
poskytne zpétnou vazbu se zdivodnénim a ptipadnymi tipy, na co by si mél dat pfi dalSich
pohovorech pozor. V posledni fadé se nad danym kandiddtem poradi celkem tii lidé:
feditel spolecnosti, vedouci KPC a star$i kolega, se kterym mi uchaze¢ nasledné
spolupracoval v terénu. Aby byl kandidat pfijat, musi zaznit celkem tfikrat ano. To
znamena stoprocentni shodu mezi vSemi tfemi rozhodujicimi ¢leny. V minulosti se
porusSeni této zasady pokazdé vymstilo. Pokud nebyl feditel stoprocentné presvédcen, ze
daného ¢loveka chee prijmout do svého tymu, ale z diivodu zajmu ze strany vedouciho
KPC a star$iho kolegy pteci jen fekl své ano, nedopadlo to dobte. Firmu to tak stalo nervy
1 penize (Skoleni a seminafe pro nové kolegy) a nakonec nové pfijaty pracovnik se Sanem
stejné svilj pracovni pomér ukoncil. Po pfijeti uchazece se jeste udela test typologie, kdy se
o sob¢ novy kolega sdim néco dozvi a zdrovein management firmy bude mit pfedstavu, jak

s doty¢nim komunikovat a spolupracovat.

Spole¢nost Sano v nedavné dobé vypsala vybérové tizeni na pozice vedouciho KPC pro
vSechny regiony tykajici se chovu skotu. Do konce roku budou jiz mozni kandidati pro tyto
pozice vybrani a od 1. ledna 2020 zac¢nou plnit svou funkci, s ¢imz bude souviset spousta
Skoleni a semindii. Pro vybér novych vedoucich si Sano stanovilo dlouhou dobu, po
kterou probihalo nespoCet pohovorii a rozhovorti s moznymi kandidaty. Pfi vybéru
kandidati na pozici vedouci regiondlniho kompetencniho centra feditel vzdy vyuziva
teoretické znalosti od svétoveé znamého autora Jacka Welche. Welch (2005) zastava nazor,
spravného ¢lovéka na vedouci pozici je dulezité absolvovani tii testli. Prvnim testem je test
poctivosti. Poctivi lidé mluvi pravdu a dodrzuji slovo, nesou zodpovédnost za své minulé
¢iny, pfiznavaji chyby a napravuji je. Hraji podle pravidel, aby vyhrali tim spravnym
zpusobem. Druhym testem je test inteligence. Inteligentni kandidat ma silnou déavku
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intelektudlni zvidavosti se Sirokymi znalostmi, s nimiz muze v dneSnim slozitém svéte
pracovat nebo vést jiné lidi. Tretim testem je test zralosti. Zraly jedinec zvlada stres
a prekonava prekazky. Kdyz piijdou skvelé okamziky, raduje se z uspéchu. Zraly ¢lovek
respektuje emoce druhych a dokéaze se vcitit do jiné osoby. V¢fi si, ale neni arogantni, a ma
smysl pro humor. Pokud kandidat projde vSemi témito tfemi testy s dobrymi vysledky, ma
velikou nadéji, ze misto na vedouci pozici ve firmé ziska. Dalsi piistup pro piijimani
zamestnancll na vedouci pozice se tykd tzv. systému péti principii. Na zakladé téchto
principii vedeni firmy posuzuje, zda je kandidat vhodny na vedouci pozici. Prvnim
principem je dostatek pozitivni energie, tedy schopnost jit sm¢le do akce, dosahovat v ni
uspéchu a mit radost ze zmény. Pozitivni lidé radi pracuji a jsou optimisticti. Druhym
principem je schopnost vlévat energii do druhych. Diky pozitivni energii je vedouci tymu
schopen probouzet v ostatnich lidech silu. Takovy vedouci pak dokdzou podnécovat tym
jesté k lepsim vysledkiim. Pro dobré podniceni tymu je vSak nutné¢ mit hluboké znalosti
oboru a silné presvédcovaci schopnosti. Ttetim principem je elan a odvaha Cinit obtizna
rozhodnuti. Lidé se smyslem pro efektivnost védi, kdy ukoncit hodnoceni a uskute¢nit
nesnadné rozhodnuti, i v pfipad€¢ nedostatku kompletnich informaci. Nerozhodnost udrzuje
organizaci v ne¢innosti. Ctvrtym principem je realizace a schopnost uskute&nit préci.
Clovék musi védat, jak rozhodnuti uvést v Zivot a postarat se o to, aby byl zamér navzdory
odporu, chaosu a neocekdvanym piekazkdm dokoncen. Lidé, ktefi umi zédméry
uskutecnovat, védi, ze vitézstvi souvisi s vysledky. Patym principem je vasen a nadSeni.
Tim se rozumi hluboce prozivané a skutecné vzruseni z prace. Vasnivy, opravdovy zijem

o to, aby kolegové, podiizeni a pratelé vitézili. Tito 1idé d€laji vSe s nadSenim.

Pro pfijimani vedoucich pracovniki jsou také velice podstatné Ctyfi charakteristiky. Prvni
charakteristikou je autenticita. Clovék nemtize ¢init tvrda rozhodnuti, zastdvat nepopularni
postoje nebo trvat na tom v co vefi, pokud nevi kdo je a neztotoziiuje se s tim. Toto
»sebeukotveni® charakterizuje smélého a rozhodného viidce, kdy je naprosto nezbytné
v dnes$ni dobé¢ jednat rychle. Stejn¢ dulezité je i ,,opravdovost™ vedouciho pracovnika, kdy
jde o to, aby vedouci nic nepfedstirali a nehrdli si na néco, co nejsou. Druhou
charakteristikou je schopnost vidét za roh. Nejlepsi vidcové v ostie konkurencnim

prostiedi maji Sesty smysl pro zmény na trhu, kroky konkurenti a nové vstupujicich

obchodnikli. Umi si pfedstavit i nepfedstavitelné. Tieti charakteristikou je silnd zaliba
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vidce obklopovat se lidmi lepSimi a chytiejSimi, nez je on sam. Dobry vedouci mé odvahu
dat dohromady tym lidi, ktefi jsou schopni v ném n¢kdy vyvolat pocit, Ze je nejhloup&jSim
&lovékem v mistnosti. Ctvrtou charakteristikou je silna pruZnost. Rozhodujicim kritériem
pro vybér vedouciho vyssi trovné je, zda se umi poucit z chyb, dokdze se zménit a poté se
znovu pustit do dila s novou rychlosti, ptesvédéenim a sebediivérou. Proto je dobré mit

kandidaty, ktefi jiz maji n¢kolik tvrdych zkuSenosti za sebou a dokazi zvladat krizi.

4.4 Motivace a odménovani zaméstnancu

Zpusob motivace ve spolecnosti Sano funguje na zakladé teoretickych znalosti z dila jiz
zminéného znamého autora Jacka Welche. Podle Welche (2005) je zdkladem fungovani
systému motivace zaméstnancl vytvoreni efektivniho mechanismu k jejich motivovani a
udrzeni ve firmé. Lidé si za sviij skvély vykon samoziejmé zaslouZzi uznani, ale bez penéz
ztraceji hodné na vyznamu. Je to odména pro dusSi 1 penézenku. Potiebuji dostavat
diferencované odmény a uznani, aby je to motivovalo. Dobii lid¢é si nikdy nemysli, Ze
dosahli vrcholu své hry a neustéle se snazi na néj dostat. K tomu se jim dobra spole¢nost
snazi pomoci. Organizuje interni Skoleni se svymi nejlepSimi pracovniky, ktefi zaroven
slouzi jako modelovy piiklad, ¢i s dobrymi externisty. V kazdém piipadé je nutné
zamé&stnance presveédCit, ze na Skoleni je tieba pohliZet jako na odménu za vykon. Vycvik
tak zvySuje atraktivitu lidi na trhu a motivuje je tim, Ze jim ukazuje cestu k ristu, také to,

ze se o n¢ spolecnost stard a ze maji budoucnost.

Vedouci pro spravnou motivaci svych podfizenych musi uchopit svou roli zodpovédné a se
spravnym pfistupem. Styl komunikace mezi pracovniky a vedoucim urcuje néladu
a soudrznost v tymu. Vedouci si tedy musi pfedem stanovit urcité meze a zpiisob vedeni,
jakym chce tym a celou spolecnost vést. Musi netinavné zdokonalovat svilij tym, vyuzivat
kazdého setkani jako pfilezitosti k hodnoceni, zajistit, Ze spravni lidé budou na spravnych
mistech, podporovat a posilovat ty, kdo takovi jsou a odvadét pry¢ ty, ktefi takovi nejsou.
Déle musi koucovat-vést, kritizovat a pomahat lidem zlepsit jejich vykon v kazdém sméru,
také posilovat sebediivéru pomoci povzbuzeni, dodani odvahy a projevovani uznani
(zejména chvalit). Vedouci také urCuje vizi a musi se postarat o jeji realizaci, je nutné

o0 vizi neustale mluvit, az pronikne do té ,nejpfedné;si linie*. Pracovnikiim tak musi byt
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naprosto jasné, jaké jsou cile spole¢nosti. Dal§im dilezitym bodem je nalada vedouciho,
jak vyjadtuje pftislovi ,,Ryba smrdi od hlavy®, v tom dobrém i Spatném smyslu slova je
nalada vedouciho velice nakazliva a ovliviiuje tak cely tym. Je proto nutné, aby si vedouci
vzdy uvédomil, s jakou naladou pfichazi do prace a jak plisobi na své podiizené. Pomoci
transparentnosti a otevienosti si vedouci ziskdva daveéru. Pokud de€la pro lidi to nejlepsi a
drzi své slovo, jeho podiizeni mu mohou o to vice divétovat. Dalsim dilezitym bodem je
prosazovani nepopularnich opatieni. Vedouci neni na své pozici proto, aby vyhral soutéz
popularity, je jim, aby vedl. Tvrdé skutky maji témét vzdy za nasledek stiznosti a odpor,
avsak tukolem vedouciho je naslouchat a jasn¢ se vyjadfovat a neustale postupovat
kuptedu. Musi zkoumat a pronikat do vseho se zvidavosti a zadat pracovniky, aby na jeho
pobidky odpovidali ¢iny. Pfihodné je ptat se na vSe, co neni jasné a snazit se zajistit, aby
tyto dotazy rozproudily debatu a pfinesly naméty, které vyvolaji Ciny. Riziko je v tomto
ohledu také dulezitou soucasti fungovani tymové prace. Je mozné vytvofit takovou kulturu,
kterd u pracovnikll vitd riskovani a kde pomoci netspéchu sami zaméstnanci upiimné
pfiznaji své chyby a pouci se z nich. Tedy ucit se jeden od druhého a zavadét tak nejlepsi
praktiky. A jelikoZ je prace pftili§ vyznamnou soucasti Zivota, je dobré si také vychutnat
okamziky Uspéchu. Vedouci si jich musi hledét ze vSech nejvice a ucinit z nich néco
velkého. Diky oslave se lidé citi jako vitézové a je vytvarena atmosféra uznani a pozitivni

energie (Welch, 2005).
Odménovani

Pro odménovani a hodnoceni zaméstnanci ve firmé Sano je nutné rozdéleni pracovnikii do
urc¢itych skupin, kdy kazda skupina vyjadiuje, jaké vysledky po konkrétnim zaméstnanci
ve firmé ziistavaji. Kazd4 skupina ma jiné podminky pro odménovani. Cim je pracovnik
Sikovné€j$i, tim ma lepSi odmény. Pro piehled byla vytvofena tabulka ¢. 6 nize, kterad
vyjadfuje podily pracovniki diferenciovanych do konkrétnich skupin za rok 2018
a polovinu roku 2019. Za tuto dobu ve firmé¢ pisobilo celkem 21 pracovnikli na pozici
odbornych poradcii — tato diferenciace se tyka zejména této pracovni pozice. Prvni sloupec
definuje diferenciaci pracovnikli do tii skupin dle Welche (2005), kdy prvni skupinu A
tvoii 20 % nejlepSich pracovniki — hvézdy. Jsou to lidé naplnéni nadSenim se schopnosti

nabijet energii nejen sebe, ale i ostatni v jejich okoli. Nesmi dojit ke ztraté¢ takovych lidi.
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Druha skupina B ptedstavuje sttednich 70 %. Tito lid¢ jsou dulezitou ¢asti spolecnosti, bez
které nemutze fungovat. Je nutné tyto lidi neustale motivovat, aby nedoslo k upadku jejich
nadSeni k praci. Posledni skupina C piedstavuje ve firmé 10 % nejhorSich pracovniki. Tito
lidé nedokézi svou praci udélat dobie a pro firmu jsou akorat pfitéz, proto by méli podnik
brzy opustit. Firma Sano ma tyto kategori celkem Ctyfi. Prvni i posledni odpovidé definici
J. Welche. Pouze prostfedni kategorii ma Sano rozdéleno na dalsi dvé, kdy podil 70 %
rozdeli do ¢asti s 20 % a 50 %. Do prvni nejlepsi kategorie 1ze v Sanu zatadit celkem Ctyti
zaméstnance, tito lidé vedou v oblasti prehledu obratii 1 podilu na trhu jejich regionu. Do
druhé kategorie dle Welche lze fadit celkem 15 zaméstnanct, ackoli ¢tyfi znich jsou
fazeny do ,lepsi* kategorie a 11 pracovnikil I1ze fadit do ,,méné horsi“ kategorie. Celkem
dva pracovnici spadaji do té nejhorsi kategorie z hlediska jejich obratu a podilu na trhu.

V tomto ptipadé probéhne jednani o mozném odchodu téchto zaméstnanci.

Tabulka 6. Diferenciace pracovnikii

Diferenciace dle J. Welche | Diferenciace Sano | Pocet pracovnikia Sano
A -20% 20% 4
B -70% 20% 4
50% 11
C-10% 10% 2

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat firmy; Welch, 2005

Struktura firmy je také rozd€lena do dvou skupin na zaméstnance, ktefi jsou ve firmé na
hlavni pracovni pomér, a na &ast zaméstnanct, ktefi pracuji jako OSVC. V aktudlni dobé
z firmy odchéazi zaméstnanci, ktefi vlastni Zivnostensky list, a nasledné probihd ndbor
novych zaméstnanct, kteti jsou jiz ve firm¢ na hlavni pracovni pomér. Je to proces, ktery
je spojen s genera¢ni obménou, kdy star§i OSVC odchézi zpravidla do diichodu a na jejich
mista pfichazi uz zaméstnanci na HPP. Firma Sano ma za cil v piistich letech piejit na
kompletni strukturu, kdy vSichni zaméstnanci budou v podniku pracovat na hlavni
pracovni pomér a moznost OSVC bude pouze ojedinéla ¢ v tom lepsim piipadé uplné
vymizi. Pro pracovniky v obou skupinach jsou stanoveny specifika zejména v oblasti
odménovani. Struktura odménovani je pro kazdou skupinu odlisna, a proto pro budouci
sjednoceni odmén a benefitli chce firma dojit k jednotnému pftistupu, ke kterému dojde
pouze v piipad¢ jednoho typu pracovniho poméru. Tabulka ¢. 7 nize popisuje prehled

zamé&stnanct dle struktury jejich typu zaméstnani. Pro rychly prehled lze konstatovat, ze
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pomér mezi poéty zaméstnancti na HPP a OSVC je témét pal na pl. Zaméstnankyné
pracujici v kancelafi jsou ve firmé na hlavni pracovni pomér. Velké rozdily jsou vSak
u pracovnikli na pozici odbornych poradcu. Tito zaméstnanci ve firmé ve vétSiné piipadi
pracuji na zéklad€ Zivnostenského listu — celkem 17 zaméstnanct. Jedna se piedevsim o
zameéstnance pusobici ve firmé vice let. Zbylych deset odbornych poradcii pracuje ve firme
na hlavni pracovni pomér, kdy se jedna ve vétSin€ ptfipadd o nové piijaté zaméstnance.
Dalsi zaméstnanec firmy pracujici na hlavni pracovni pomér je jednatel spolecnosti, ktery
ve firm¢ pracuje na HPP jiz od samého zacatku. Déle také vedouci marketingu a IT, ktery
byl v nedavné dobé piijat do zaméstnaneckého poméru, a specialista pro chov prasat.
Z pracovnikii managementu ve firmé pisobi jako OSVC feditel spolenosti, vedouci
prodeje a specialista pro chov skotu. Pfestup na HPP u zaméstnanct OSVC bude

pfedmétem jedndni v pfistich letech.

Tabulka 7. Struktura zaméstnancu dle typu zaméstnani

Pracovni pozice Pocet zaméstnanci na HPP/(V)SV(V?
HPP OSvC

Kancelat 4 -
Odborny poradce 10 17
Jednatel spole¢nosti 1 -
Reditel spole&nosti - 1
Vedouci marketingu a IT 1 -
Vedouci prodeje - 1
Specialista pro chov prasat 1 -
Specialista pro chov skotu - 1
Celkem 17 20

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat firmy

Historicky systém odménovani zaméstnancti OSVC byl zaloZen na provizich odvozenych
od obratu pracovnika, ktery je vyjaddien vzdy v tunidch prodanych za jeden kalendaini
mésic. Jelikoz to bylo jediné velice podstatné kritérium, tak jedinci patfici do té nejlepsi
skupiny (dle Welche skupina A) ¢asem polevili a zlenivéli. Proto zde byla otazka zavedeni
nového zplisobu odménovani, ktery nebude zahrnovat pouze obrat pracovnika, ale
1 odbornost a ostatni aktivity. Tento novy zptisob odménovani je zalozen na bodovém

hodnoceni, ktery se sklada ze tii nasledujicich kritérii:
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1. kritérium — OBRAT A TRZNI PODIL

Viéha tohoto kritéria je nejvetsi — 50 %. Vyhodnocuje se ctvrtletné a vypocita se pomoci
sou¢inu mesi¢niho obratu v tunach a trzniho podilu. Tento soucin pak vyjadiuje celkovy
pocet bodu ziskanych za toto kritérium. Napft. obrat za jeden kalendaini mésic je 120 tun,
trzni podil je 40 % a vysledkem soucinu 120*0,4 je 48 bodi. Logicky tedy vysoky obrat a
trzni podil davaji maximalni pocet bodl.. Naopak vysoky obrat a nizky trzni podil je

nevyhodny, cilem Sana je optimalizovat velikost oblasti a ziskavat vyssi trzni podil.

2. kritérium — ODBORNE KOMPETENCE

Toto kritérium ¢ini vahu 40 %. Vyhodnocuje se dvakrat ro¢n¢ pomoci teoretickych testli a
plsobeni na podnicich v regionu. Hodnoticim klicem pro teoretické znalosti jsou testy,
které potvrzuji odbornost poradcti a jejich odbornost v zemédé€lském odvétvi. Za tyto testy
lze ziskat az 20 bodd, to predstavuje zndmku 1. Minimum pocet bodi pro splnéni
teoretickych testli je 5 bodii (znamka 4). V ptipad€ nizsiho poc¢tu bodli musi obchodni
poradce test opakovat. Druhou ¢asti odborné kompetence je piehled podniki, které ma
dany obchodni poradce na starosti. Farmy jsou rozdé€leny na dva typy — farmy s poctem
kust zvitat do 500 a farmy s po¢tem kust zvirat nad 500. Dle poc¢tu obou typt farem, které
ma obchodni poradce ve svém regionu na starosti, pak ziska dany pocet bodii, maximalné
vSak 20 bodt. Za kazdou farmu do 500 ks zvirat poradce ziska 1 bod a za farmu nad 500 ks
zvitat ziskd 2 body. Na téchto farmach vSak musi obchodni poradce Sana ziskat celkem

75% podil, tedy byt hlavni dodavatel krmiva pro tyto farmy.

3. kritérium — AKTIVITY

Véha tohoto dopliujiciho kritéria je 10 %. Vyhodnocuje se ctvrtletné a za kazdou moznou
aktivitu ziska pracovnik dva body. Mezi tyto aktivity lze zatadit akce pro zakazniky (pro
vice nez 20 chovatelll), které¢ predstavuji napi. seminafe, pfednasky, sportovni dny, dny

otevienych dvefi na podnicich apod. Déle také publikovani odbornych ¢lankd do
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odbornych Casopisii (Sano Magazin, ¢asopis Nas§ chov, atd.) a jazykové znalosti jedince

(komunikaéni uroven).

Idedlni pfedstava o celkovém ziskdni bodi ze vSech kritérii je konecna hodnota 98 bod.
Avsak tato predstava v sobé zahrnuje 40% trzni podil. Minimalni ideéalni trzni podil by
predstavoval 30%, se kterym pak souvisi i obrat v tundch za mésic, ktery by meél byt
minimalné 90 tun mési¢n€. Cilovy pocet bodi je tedy 77. Na zékladé¢ kone¢né hodnoty
ziskanych bodii lze pak pracovniky na pozici obchodnich poradci rozdélit do jiz
zminovanych kategorii vySe dle J. Welche. Zaméstnanci, kteti splituji bodovy cil Sana,

jsou celkem Ctyii a pro firmu jsou tak hvézdami.

Od nasledné diferenciace zékazniki do kategorii top 20 %, stiednich 20 % a 50 %,
Spatnych 10 % se pak odviji vySe odmén. Nejlepsi skupina zaméstnancii ma nejvyssi fixni
provizi véetné benefitll jako je Uthrada zahrani¢ni studijni cesty vCetné ubytovani, ucast na
odbornych poradach v Cesku i v zahraniéi véetn& ubytovani a PR dopis, ktery je zasilan na
vSechny zékazniky s informaci, ze dany obchodni poradce patii mezi top poradce v Sano
skupin€. Déle maji pracovnici ur€ité ,,reklamni konto, na které se jim dle jejich obrath
pfipisuje ¢astka, kterou mohou vyuzit na reklamni produkty pro své zdkazniky. VSechny
tyto benefity a celkova fixni provize se pak pracovnikiim, ktefi patii jiz do téch nizsich
kategorii, vzdy o Cast snizuji. K této celkové odméne zminéné vyse piipadaji jeste dil¢i
odmény. Jednou je provize za typ prodaného zbozi, kdy jednotlivé vyrobky maji rtizné
sazby. Po zaplaceni zakaznikem se mési¢né€ vypocita suma provizi ze zaplacenych faktur
a tato provize je zaméstnanci pfictena k celkové odméné. Jednou za rok se také vyhotovi
porovnani obratli rok s rokem, a pokud dojde k mezirocnimu navyseni obrat, vypocita se
tzv. naristova provize. Viechny tyto odmény vypadaji hezky, aviak pro OSVC je zde
,hevyhoda® v podobé vlastni thrady jejich nakladii, dani a sociadlniho a zdravotniho

pojisténi.

Vietné zaméstnancl s vlastnim zivnostenskym listem jsou v Sanu také zameéstnanci na
hlavni pracovni pomér. Jak jiz bylo zminéno vySe pomoci tabulky 7, podil téchto
pracovnikl je jiz mensi a do budoucna je snaha mit vSechny zaméstnance v Sanu na HPP.
Tito pracovnici maji vyhodu v tom, Ze thrada veskerych nédkladii a dani je v kompetenci

spole¢nosti. Obchodni poradci na HPP maji ve firmé jiné vyhody nez OSVC, a tim je
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sluzebni auto ¢i cestovni ndhrady, pokud jezdi svym vlastnim vozem, pfispévek na telefon
a diety. Také standardni mési¢ni mzdu, které je vyssi nezli fixni provize u OSVC, ke které
maji fixni prémie, jenz se pii nariistu obratu po roce ptisobeni ve firmé navysuji. Provize za
typ prodaného zbozi pracovnikim HPP nalezi také, avsak je jiz témé&f poloviéni neZ u
OSVC. Stejné tak i nartistova provize, kdy se vyhotovi roéni porovnani obratu, je piiblizné
na poloviné oproti OSVC. Dalsi moznou prémii maji ti pracovnici, kteii jako mentofi méli
na starosti svého mentorované¢ho (mentee), a ten docilil pfedem stanoveného minimalniho

obratu v poslednich tfech mésicich.

Zaméstnankyné v kancelafi jsou v Sanu na hlavni pracovni pomér. Jejich mzda je
stanovend spolecnosti, k niZ nejsou pfipocitdvany zadné provize dle konkrétniho prodeje,
jako maji obchodni poradci. AvSak soucasti benefitli jsou pravidelné prémie a provize dle
celkového obratu firmy. Odlisné odménovani maji vSak vedouci pozice v Sanu. Vse se
odviji od cilového trzniho podilu a jsou zde opét obé skupiny — OSVC i HPP. Schéma je
vSak stejné jako u obchodnich poradcii, jen se 1i8i sazby pro nasledné provize. Rozdil je
vSak v tom, Ze prémie za prodané zbozi a nariistova prémie se odviji od celkové svétené
skupiny, napt. feditel za celou CR, specialista chovu skotu za skot, specialista chovu prasat
za prasata a vedouci KPC za sviij tym. U vedoucich pracovnikii na HPP je dal§im rozdilem
typ sluzebniho auta, jenZ se odviji od trzniho podilu svéfené skupiny (Skoda
Octavia/Skoda Superb/Volkswagen Passat). Ostatni nefinanéni vyhody (ihrada ubytovani
apod.) je pak stejna jako u top 20 % nejlepsich obchodnich poradct.
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Z.avér

Z analyzy Ceského trhu prace vyplyva zejména poznatek o velmi nizké nezaméstnanosti,
ktera se v CR po dobu piedchozich let stale snizovala a v roce 2017 se zastavila na hodnoté
2,4 %. Nezaméstnanych lidi je méné a zajemci o praci také. Pii ndboru novych pracovnikii
ma tedy Sano mens$i moznost vybéru a ne vzdy se jedna o idedlniho kandidata pro danou
pracovni pozici, proto musi firma ve vétSin€ ptipadt hledat dal, nez vhodného uchazece
ziska. Nedostatek zaméstnancl je pro Sano velké téma také z divodu, Ze nastupujici
generace (az na vyjimky) neni ochotna se podfizovat regulim tak, jako generace minulé.
Prace a finan¢ni motivace neni Casto na prvnim misté, nybrz se daleko vice hledi na
,rovnovahu prace a soukromého zivota“. Toto je zéasadni rozdil oproti starSim
pracovnikiim ve firmé, kteti viceméné vSe podfizuji praci a pfdnim zédkaznikl. O to t€Z3i je
pak s témito novymi lidmi pracovat a velky daraz je kladen na zaSkoleni, protoZe na tom

hodné zalezi.

Aktudlné se Sano snazi nabirat nové mladé zaméstnance, kteti se pohybuji ve vékové
kategorii 25-34 let. Po absolvovani vysoké Skoly tito lidé ziskaji alespoil mensi praxi
v oboru a jsou vybornymi kandidaty na obsazeni pracovnich pozic ve firmé. Sano k naboru
novych zaméstnancl nevyuziva zadné portaly ¢i Gfad prace, nové kandidaty shani pomoci
svych webovych stranek spolecnosti, kde zvetejni aktuadlné obsazované pracovni pozice
ana zékladé¢ doporuceni svych zakaznikl, kdy dany zaméstnanec pracuje v jiném
zemédélském podniku, ¢i pomoci instinktu, diky kterému dané¢ho kandidata samo oslovi.
Vyvésky na webovych strankach spolecnosti se zdaji jako spravna varianta k ziskani
novych zaméstnancl, zejména absolventi vysokych S$kol, ktefi k vybéru nového
zaméstnavatele vyuzivaji zejména internet a konkrétni webové stranky firem. Varianta
ziskani pracovnikli na zaklad€ doporuceni z fad vlastnich zaméstnancti ¢i zdkazniki se jiz
osvédcila, a proto v ni firma nadale pokracuje. Velmi Casto se stava, ze obchodni poradce
ze Sana oslovi urcitého pracovnika, ktery je zaméstnan v jiné firmé, zda je spokojeny a
nechtél by svou praci zménit. Tento kandidat je pro Sano nejvhodnéjsi, protoze si ho firma
sama vybrala a z vlastnich zdroji pak vi, ze dotyCny je Sikovny a svou praci vykonava

zodpovédné a Ize se na n¢j spolehnout.

76



Odchod zaméstnanci do dichodu je dal§im velkym tématem ve firm€. Na jedné strané
odchéazi a budou odchazet lidé s velkymi zkuSenostmi a dobrymi kontakty, ale na strané
druhé je to Sance u téch lidi, ktefi nepatfili k top nejlepSim pracovnikiim, zacit znovu a 1épe
s novymi kolegy. Zaroven u dosluhujicich zaméstnancii velmi Casto dochézi ke stfetim na
podnicich. Mladi zootechnici v pozici zdkaznika maji svoji hlavu a nechtéji poslouchat
rady starSich Sano poradci, chtéji si to udé€lat po svém, nebo si ve spousté piipadi
nesednou lidsky. I toto je problém, ale i Sance pro Sano, jelikoz tyto problémy nastavaji i u
konkurenénich firem a lze to povazovat jako vyhodu pfi ziskdvani vétsiho podilu na trhu.
Zemé&délské podniky se tedy potykaji s problémem velmi brzkého odchodu zaméstnanct
do dichodu. V pristich deseti letech opusti zemédélsky sektor téméi tfetina pracovnikil
a hrozi tak vysoky vypadek zaméstnancl.. Tento problém je viditelny 1 v podniku Sano,
nejvice zaméstnanych lidi je ve veékové kategorii 45-54 let. Do 10 let tak celkem
12 pracovnikii odejde do penze ¢i prfedcasného diichodu a miiZze nastat takova situace, kdy
podnik tento odchod velké ¢asti zaméstnancii striktné pociti. Firma Sano se vSak na tento
problém jiz pfipravuje a v poslednich tfech letech pfijala do svého tymu celkem
9 pracovnikt, ktefi jsou vSichni nedavni absolventi vysokych §kol, a jejich odchod do

penze zatim neni pfedmétem diskuzi.

Aktualni problematika vzdélani zaméstnancti v zemédélskych podnicich vyjadiuje situaci,
kdy spousta mladych zakid nechce studovat zemédelské Skoly ¢i v pfipadé vystudovani
zemédélské Skoly nemd zajem pracovat v oboru. S timto problémem se potyka vétSina
zemédelskych podniki, avSak v ptfipadé¢ firmy Sano tomu tak neni. V Sanu je celkem
30 zaméstnancti, ktefi absolvovali vysokou Skolu a pouze 7 zaméstnancii, kteifi maji
stitedoskolské vzdélani. VéEtsina pracovniki s dosazenym vysokoskolskym vzdélanim ma
tak vystudovanou vysokou skolu v oboru zemédelském ¢i veterinarnim, tedy odpovidajici
jejich pracovni pozici. Celkem Sest zaméstnancli ma vystudovanou stfedni ¢i vysokou
Skolu ekonomického zameéteni, avSak jejich pracovni pozici to odpovida, protoze se jedna
o pracovnice v kanceldfi ¢i zaméstnance v managementu. Lze tedy konstatovat, Ze
s problémem nedostatku vzdélanych lidi v oboru se spolecnost Sano nepotyka a v tomto
piipad€ ma dostatek vzdeélanych zaméstnanch v oboru, kteti svoji praci vykonavaji tak, jak

maji.

77



Z vyse uvedenych skuteCnosti 1ze navrhnout nasledujici zlepSujici opatfeni. Pfi nastupu
novych mlad$ich pracovnikii by mél byt kladen mnohem vétsi dliraz na jejich zaskoleni.
StarSi zaméstnanec s kontakty a urcitymi vztahy na podnicich spadajicich do jeho regionu
je tak nahrazen mlad$im zaméstnance, ktery nema takové zkuSenosti v oblasti prodeje
i komunikace. M¢&l by tak Castéji absolvovat Skoleni o prodejnich schopnostech a zejména
o psychologii prodeje a komunikaci — alespon nékolikrat do roka. Aby tak svého nastupce
dokazal dokonale nahradit, aniz by zékaznik pocitil extrémni zménu v pfistupu ze strany
Sana. Zakaznik je né€kolik let zvykly na urcity zpiisob komunikace a béhem kratké doby
dojde ke zméné a ve spousté ptipadii si novy obchodni poradce za Sano a stdvajici

3

zékaznik ,nesednou® a ani jednomu tento systém nevyhovuje. Firma Sano se snazi
ziskéavat vétsi trzni podil a ztrata vyznamného zakaznika by pro ni nebyl nejlepsi krok.
Situace na trhu tykajici se nedostatku pracovnikli je bohuzel néco, co podnik nedokéze
zmeénit. Pro predejiti problémil s novymi pracovniky si musi stanovit spravny piistup
k vybéru kandidata a jejich hodnoceni, zda jsou pro firmu tou spravnou moznosti ¢i nikoli.
Sano ma pro vybér kandidati spravny a striktni pfistup zaloZeny na strukturovaném
postupu pii pohovorech a moznosti zasvétit kandidata do praxe jesté pied jeho ndstupem.
K tomuto pfistupu by vSak bylo dobré mit ve firmé k dispozici osobu, kterd se zamétuje na
psychologii ¢lovéka. Prace ve firmé Sano je velice specifickd a nemize ji vykonavat
kazdy. Na pozici odborného poradce musi byt silny ¢loveék, ktery umi jednat s lidmi, neni
arogantni a dokaze prodat své silné stranky. Psycholog by tedy odhalil jiz na zacatku, zda

je tato osoba vhodna pro praci v Sanu ¢i neni.

Cilem této diplomové prace bylo stanoveni konkrétnich dopadii na stav kvalifikované
pracovni sily ve firm¢é Sano na zdklad€ analyzy aktualni situace na trhu prace
v zemédélském sektoru v CR. Dilg¢imi cili byly identifikace procesu piijimani novych
zaméstnancli a odménovani zaméstnancii ve firm¢ Sano a stanoveni aktualniho piehledu
absolventii zeméd¢lskych skol a jejich uplatnéni na trhu prace. Diky zkoumanym faktorim
bylo mozZné hlavniho cile i dil¢ich cili dosdhnout a diplomovou praci tak lze povazovat za

uspesné uzavienou.
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