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ABSTRAKT

Diplomova prace Clovék jako vyznamny faktor rozvoje firmy je zaméfena na pracovni
spokojenost zaméstnancil.

Teoreticka ¢ast se zabyva podstatou fizeni lidskych zdrojii v ndvaznosti na motivaci a pra-
covni spokojenost. Praktickd ¢ast vychazi a zpracovava vlastni kvantitativni vyzkum, ktery
byl realizovan pomoci dotaznikové metody. Zkouman je vztah mezi spokojenosti s posky-
tovanymi benefity a pracovnimi podminkami ve firmé. Na zéklad¢ ziskanych vysledkl

jsou navrzena doporuceni, jak zlepsit uspokojeni zaméstnancu.

Klic¢ova slova: lidské zdroje, péce o zaméstnance, pracovni spokojenost, benefity, pracovni

podminky.

ABSTRACT

The thesis called The man as a decisive factor for the development of the company is fo-
cused on job satisfaction. The theoretical part deals with the principles of human resource
management in relation to motivation and job satisfaction. Practical (empirical) part of the
thesis follows from own quantitative research which was carried out by means of question-
naire method. There is examined the relationship between satisfaction with the provided
benefits and working conditions in the company. Based on the obtained results, the pro-

posed recommendations to improve employee satisfaction

Keywords: human resources, employee benefits, job satisfaction, benefits, working condi-

tions.
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UvVOoD

Motivace volby tématu této diplomové prace je ¢asteéné osobniho charakteru a ¢asteéné
vychézi také z vlastnich pracovnich zkuSenosti z oblasti personalniho fizeni. V soucasné
dobé, kdy se vétSina podniki snazi maximaln€ vyjit vstiic pozadavkim, potfebam a pranim
zakaznikl, se neklade jiz takovy diraz na charakteristické znaky a hodnotu samotného
vyrobku, ale do poptedi vstupuji lidské zdroje jako jeden z vyznamnych clankt fizeni
lidskych zdroju. To mimo jiné vychazi z moderniho pojeti personalniho fizeni, v némz se
lidské zdroje, tj. zaméstnanci povazuji za to nejdulezitéj$i, co ma organizace k dispozici

a ¢im se muze odliSovat od jinych spole¢nosti, které¢ podnikaji v t¢émze oboru.

O tom ostatné hovoii také Armstrong, ktery uvadi, ze v rdmci fizeni lidskych zdroju
vstupuji do poptedi prave lidské zdroje, tedy to nejcennéjsi, co organizace maji k dispozici
a jejichz prostiednictvim je mozné individudlné a kolektivné piispivat k dosazeni cild

organizace.!

Aby se tedy mohl urcity podnik stat dostatecné konkurenceschopnym, musi disponovat
dostatecnou zakladnou schopnych, kvalifikovanych a také vnitin€ motivovanych zamést-
nanci. Neni totiz mozné se domnivat, ze zaméstnanci, kteti budou své pracovni aktivity
vykonavat pouze stereotypné a bez vnitiniho pracovniho uspokojeni, dosahnou vysokého
pracovniho vykonu. Ba pravé naopak, ackoliv doposud Zadné védecké vyzkumy neobjevily
pfimou souvislost mezi pracovni spokojenosti a pracovnim vykonem, je z praxe dokazéno,
Ze spokojenost v mnoha piipadech vede k dobrému pracovnimu vykonu, pfi¢emz ten muze
byt také vyznamnou pticinou pracovni spokojenosti.2 Proto se také tato diplomova prace
bude vénovat objasnéni téchto teoretickych konceptl v souvislosti s vyjasnénim toho, jak

mohou zaméstnanci prispét k rozvoji firmy.

Na druh¢ stran¢ i zaméstnavatelé mohou svym ptistupem rozvijet kvalifikaci a pracovni
moralku svych pracovniki, a to nejen diky vhodné nastavenému systému odmeénovani, ale
také diky tomu, jaké zaméstnanecké benefity jim nabidnou a jaka atmosféra se bude na

jejich pracovisti vyskytovat. To vse ovliviiuje pracovni spokojenost a motivaci zaméstnan-

! ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: 10. Vyddni. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 27.

2 ARMSTRONG, Michael. Odmériovini pracovnikii. 1. Geské vyd. Praha: Grada, 2009, 448 s.
ISBN 978-80-247-28-90-2, s. 117.
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ct, kteti diky tomu maji vétsi ¢i mensi zajem podilet se na rozvoji firmy, kde také pracuji.
Proto by méli zaméstnavatelé¢ vénovat zasadni pozornost tomu, jak se jejich zaméstnanci
stavi k personalni politice, jak jsou s vedenim spokojeni a jaké faktory se nejvice podileji

na jejich fluktuaci.

Je také zapotiebi, aby byla rozvijena vnitini motivace zaméstnanct, nebot’ jen diky tomu je
mozné posilovat jejich loajalnost a vérnost vi¢i svému zaméstnavateli. Jak uvadi
Armstrong, kratkodobé Ize vyuzit zaméstnaneckych benefitii materidlniho charakteru pro
zvySeni jejich vnéjsi motivace. Ta vSak dlouhodobé nevede k pozadovanym vysledkiim.
Proto je dalezité¢ vénovat mimotadnou pozornost praveé vnitini motivaci a nastrojim, jakym

zpiisobem ji u zam&stnance zvysit.®

Hlavnim cilem této diplomové prace je prostiednictvim studia odborné literatury a realiza-
ci vlastniho vyzkumného Setfeni zhodnotit, zda pracovni Spokojenost a motivace souvisi se
socialnimi a pracovnimi podminkami a s nastavenym systémem zaméstnaneckych benefi-

o

tu.

Takto koncipovany cil diplomové prace 1ze navazat také na obor socialni pedagogiky stej-
né jako na vyvijenou praktickou ¢innost socidlniho pedagoga. Ten se mliZze mimo jiné vé-
novat pravé oblasti fizeni lidskych zdroji a v praxi konkrétni spole¢nosti se vyznamnym
zpusobem zaclenit do celkového systému organizaéni struktury firmy. Nespornou vyhodou
funkce socialniho pedagoga je fakt, ze ma dostatek kompetenci k praci s nejriznéjsimi
cilovymi skupinami. Proto se také jiz v ramci studia vénuji budouci absolventi oboru soci-

alni pedagogiky oblasti fizeni lidskych zdroju.

Pracovni prostiedi pfedstavuje jednu z oblasti, v niz lze pisobit na samotné zaméstnance.
Lze tak eliminovat nejen miru jejich fluktuace, ale naptiklad i miru jejich pracovni nespo-

kojenosti, ¢imz lze podpofit i jejich pracovni vykonnost.

Spokojenost a motivace tak v této souvislosti predstavuje jeden z dilezitych pojmu, ktery
vstupuje také do procesu prace socialniho pedagoga. Jejich prostiednictvim miize socialni
pedagog napomoci vytvaiet vhodné pracovni podminky zaméstnanci a tvofit tak

V podstaté urc¢itého prostfednika mezi vedenim firmy a zaméstnanci.

¥ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: 10. vyddni. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 221.
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Obsah diplomové prace je strukturovan do celkem 5 kapitol, pficemz prvni tfi jsou zatfaze-
ny do tzv. teoretické Casti a vénuji se objasnéni predmétného tématu z teoretického pohle-
du. Prvni kapitola je zaméfena na obecné pojeti fizeni lidskych zdroji v organizacich a na

styly fizeni, které jsou v soucasnosti v podnicich bézné uplatinovany.

Ve druhé kapitole je pak pozornost upiena na zkoumani vyznamu lidskych zdroja pro pod-
nik a na moznosti jejiho rozvoje prostiednictvim zaméstnanct firmy. Je zde také objasnén
vyznam firemni kultury jakoZto sou¢ast podnikové strategic S vymezenim zakladnich typua

a charakteristickych prvkau.

Tteti, kapitola diplomové prace se vénuje motivaci a pracovni spokojenosti zaméstnanct.
Nejdtive jsou zde charakterizovany zakladni pojmy souvisejici s motivaci, poté jsou pied-
staveny zdkladni a vyznamné teorie. Déle je pozornost vénovana péfi o zaméstnance

V ndvaznosti na poskytované benefity.
Ctvrta a pata kapitola diplomové prace tvoii jeji praktickou &ast, ve které jsem se zaméfila
na provedeni vlastniho vyzkumného Setfeni. K uskute¢néni toho Setfeni bylo vyuzito do-

taznikové metody mezi zaméstnanci konkrétni firmy.

V Sesté kapitole jsou vysledky vyzkumu interpretovany a jsou navrzena feSeni pro zvySeni

spokojenosti zaméstnancil.
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1 RIZENi A ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU V ORGANIZACICH

Lidské zdroje predstavuji dle odborné literatury vztah k lidem, ktery pro jejich zaméstna-
vatele piedstavuje hlavni bohatstvi, je jejich dominantnim vyrobnim zdrojem ¢i pfesnéji
feceno vyrobnim kapitalem ve sféfe nové ekonomiky. Takto chapané tizeni lidskych zdro-
ji mé svoji dilezitost predev§im na Grovni organizacni — at’ jiz se jedna o firmy, podniky,

statni, vetejné €1 neziskové organizace.“

V minulosti bylo mozno se misto s pojmy fizeni lidskych zdroji ¢i lidské zdroje setkat
s pojmem personalniho fizeni, které viak bylo nahrazeno vyse uvedenymi terminy. Rizeni
lidskych zdroju 1ze tak dle Armstronga definovat jako ,,strategicky a logicky promysleny
pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji

Vo .. ’ v o. . voove .y v ; 110 . 5
a kteri individualné i kolektivné pripivaji k dosazeni cilii organizace.*

Tato kapitola je zaméfena nejen na vymezeni podstaty fizeni lidskych zdroji v organiza-
cich a na jeho zakladni oblasti a aktivity, které jsou bézné v praxi fady podnikt realizova-
ny, ale také na historicky vyvoj toho pfistupu k vedeni lidskych zdrojt, dale na vymezeni
jednotlivych styll fizeni a nejnovéjsich trendi, s nimiz je mozné se v této oblasti v posled-

ni dobe setkat.

1.1 Historicky vyvoj

Ptistup K fizeni a vedeni lidi proSel v pribéhu mnoha desitek let dynamickym vyvojem,
pricemz se jedna o celé 20. stoleti a pocatek 21. stoleti, kdy se fizeni lidskych zdrojt rozvi-

jelo. Podle Dvoiakové a kol. se jedna o tato stadia historického vyvoje:

e persondlni administrativa,
e persondlni fizeni,
e fizeni lidskych zdroju,

e f{izeni intelektudlniho kapitéllu.6

* VOITOVIC, Sergej. Koncepce persondiniho fizeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada, 2011,
192 s. ISBN 978-80-247-3948-9, s. 154,

> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 27.

® DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s.
ISBN 978-80-7400-347-9, s. 5.
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Kocianova vSak hovoii jiz o druhé poloving 19. stoleti, kdy zacala vznikat fada odboro-
vych hnuti, rozvijelo se také kolektivni vyjednavani. V této dob¢ lze také postihnout rozsi-
fovani pracovnépravni legislativy, kterda mnohdy v pozitivnim sméru ovlivnila do té doby
Spatné pracovni podminky v fad¢ podnikli. A pravé na tuto situaci zacali zaméstnavatelé
Casto reagovat, kdy se snazili svym zaméstnanclim zajistit lep$i podminky pro zajisténi
jejich vyssiho pracovniho vykonu — zacinala se tak jako prvni oblast budouci personalisti-

ky rozvijet péce o zaméstnance.’

V této souvislosti 1ze vyzdvihnout pfedevs§im jako prvniho personélniho pracovnika sle¢nu
Mary Woodovou, ktera byla od roku 1896 zaméstnana jako socidlni pracovnice u spolec-
nosti Rowntree v New Yorku. Zde méla na starosti péci o zaméstnané zeny a o jejich déti,

v v vr r , . , 8
vénovala se predev§im otazkdm ochrany jejich zdravi.

Podle Armstronga vSak 1ze hovofit o persondlni praci se zaméfenim na péci o zamestnance
az od roku 1915, pficemz hlavni zdroj byl zaznamenan ve 20. letech minulého stoleti.
V této dob¢ zacala zejména v municnich tovarnach béhem 1. svétové valky pracovat fada
zamé&stnanct specializujicich se pfedevSim na ochranu zajmi zaméstnanct téchto podniki.
Da se tedy s nadsazkou fici, Ze se jednalo o prvni budouci personalni pracovniky — ti se

starali pfedevS§im o osobni zajmy zamé&stnanci.’

Od 30. let se pak zacala rozvijet personalni administrativa.'® Ta piedstavovala spravu per-
sonalni agendy, kdy bylo v jejim ramci zabezpecovano vykovavani fady personalnich ¢in-
nosti, které vyplyvaly z piislusného zakona, a které byly povinnosti zaméstnavatele, aby je
zabezpecil. Nékdy se také hovoftilo o personalnim fizeni v uz§im slova smyslu. Tento zpu-
sob fizeni lidi dominoval v fad¢ organizaci az do poc¢atku 60. let 20. stoleti. Jak dale uvadi
Dvorakova a kol., cilem takto pojatého fizeni a vedeni lidi bylo pfedevsim zajisténi servis-
ni sluzby pro vedouci zaméstnance, pficemz byly realizovany takové ¢innosti, které souvi-
sely s eviden¢nimi a statickymi funkcemi k zajisténi dodrzovani vSech platnych pravnich

ptredpisu v oblasti personalistiky. V podstat¢ 1ze fici, ze spoluprace mezi vedoucimi (mana-

" KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondini prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 10.

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondini prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 10.

® ARMSTRONG, Michael. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, 963 s.

ISBN 80-7169-614-5, s. 48.

10 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, 963 s.

ISBN 80-7169-614-5, s. 48.
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zery) a personalisty probihala v nasledujicim znéni: my jsme manaZeti, my mame pravo-
moci k tomu, abychom rozhodovali o v§ech ¢innostech nutnych k fizeni a vedeni lidi, vy
personalisté jste od toho, abyste jen zajistili nezbytnou agendu a administrativu k t¢émto

¢innostem, o nichz rozhodujeme vyhradné my.11

Bylo pochopitelné, ze do budoucna nebude mozné, aby takovy model fizeni a vedeni lidi
dale fungoval. Ackoliv jesté v 60. letech 20. stoleti se v n€kterych organizacich uplatiioval
systém personalni administrativy, v fadé spole¢nosti bylo jiz od 50. let vyuzivano moder-
néjSiho persondlniho fizeni v §ir§im slova smyslu. V té dobé¢ se totiz persondlni prace zaca-
la rozsifovat a byla vytvafena specializovand pracovisté, personalni tvary, které mély na
starosti zabezpecCeni zaméstnanecké agendy, coz vSak mnohdy piesahovalo az do oblasti

operativniho Fizeni."?

Jak je mozné vidét na nasledujicim obrazku €. 1., personalni fizeni bylo na dlouhou dobu
az pomalu do zacatku 21. stoleti typem pfistupu, jak fidit a vést lidské zdroje, pficemz me-

zi tim nastoupily jiz dalsi faze ptistupu.

1 DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s.
ISBN 978-80-7400-347-9, s. 5.

12 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6, s. 44,
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Obrazek 1: Historicky vyvoj fizeni a vedeni lidi v organizacich
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Zdroj: TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6, s. 43.

Jak je z obrazku patrné Tureckiova jiz v roce vydani své publikace (r. 2004) piedpovidala,
Ze nove stoleti s sebou pfinese dalS$i moznosti a vznikne tak novy typ persondlni prace,
ktery bude odrazet novinky v této dobé. Hovofila tak napt. o dal$im rozvoji lidského kapi-

talu nebo o holistickém managementu (bude pojednano déle).13

Persondlni tizeni jako takové lze v jeho vyvoji pak rozc¢lenit do dvou na sobé zavislych

fazi, které je moZno charakterizovat nasledovné:

e Vvdobé 40. a 50. let minulého stoleti se jednalo o 1éta rozvoje personalniho fize-
ni, kdy byl zaméstnanciim poskytovan cely rozsah personalnich sluzeb, jmeno-
vat lze tak napft. ziskavani novych zaméstnanci, jejich evidence, dale pfibyl od-
borny vycvik mistrii, pracovnici, ktefi méli na starosti ¢innosti souvisejici s péci
o zameéstnance, se stali manazefi celého pracovniho kolektivu, jejich pravomoci
se navic rozsifily (méli moZnost se vice zapojovat do pracovnich vztahd, jejich
¢innost vSak nadéle ziistala na operativni irovni),

e obdobi 60. a 70. let 1ze oznacit jako fazi dospélosti personalniho fizeni, na rozdil

od diive uvedené etapy doslo zde k dalSimu rozsifeni poskytovanych sluzeb, by-

3 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6, s. 43.
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ly vytvareny nové organizace, dochéazelo také k rozvijeni schopnosti a dalsi kva-
lifikace manazerti a jejich fizeni, krom¢ toho lze mluvit jiz o systematickém
vzdélavani a o planovaném naboru pracovnich sil, stale Castéji také dochazelo

k profesionalizaci personalnich manazerd.**

Jak dale uvadi Dvorakova a kol., persondlni fizeni se nejprve rozvijelo v organizacich
s vysokym poctem zaméstnanct, které bylo mozno charakterizovat rozsahlou linioveé-
Stabni organizaéni strukturou, s mnoha stupni v hierarchii fizeni, kde navic existovala hlu-
boka délba prace. Praveé v téchto spole¢nostech dochazelo k budovéni specializovanych
odbort a oddgleni na tzv. ustiedi, ktera byla sou&asti velkého personalniho utvaru.'® Perso-
nalni fizeni lze charakterizovat nasledujicimi rysy:

e zamgéieni dovnitt podniku,

e specializace pfedevsim na vnitini zaméstnanecké problémy,

e nutnost striktniho dodrZzovani pravnich ptedpisi specializujicich se na pracovni

pravo,
e vyuzivani vnitropodnikovych pracovnich sil,
e nabyvani povahy operativniho fizeni, kdy stale nedochazelo k feseni personal-

nich otazek strategického charakteru.'®

Od konce 70. let 20. stoleti nejprve jako teoreticka disciplina, ktera byla v pozdé;sich le-
tech aplikovana také do praxe, se zacalo rozvijet fizeni lidskych zdroj, coz lze chapat pre-
devsim jako dalsi piistup k persondlni praci.’” Tento piistup vznikl predeviim v reakci na
novy zpusob mysleni a chovani manazerd. Mezi persondlnim fizenim a fizenim lidskych
zdrojl Ize objevit fadu rozdild, pficemz ten nejvyrazngjsi spociva v ptistupu k persondlni
préci. Lidé neboli zaméstnanci jsou oznacovani jako lidské zdroje, pfiemz tento vyraz je

V této souvislosti pouzit ,,se zdmérem zdiraznit rostouci vzacnost tohoto vyrobniho cinitele

1 ARMSTRONG, Michael. Persondini management. 1. vyd. Praha: Grada, 1999, 963 s.

ISBN 80-7169-614-5, s. 48.

> DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s.
ISBN 978-80-7400-347-9, s. 5.

* DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s.

ISBN 978-80-7400-347-9, s. 5.

1" TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6, s. 44
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a poukdzat na nutnost vénovat mu mimordadnou, ne-li vysadni pozornost pri rizeni oproti

iy o o 18
kapitalu a materialnim zdrojum.*

Od pocatku 21. stoleti zacali n€kteti zaméstnavatelé pohlizet na své zaméstnance piede-
lidskych zdrojt jiz nejsou v praxi tak vyuzitelné a aplikované, jako dfive. Sami zaméstnan-
Ci Se totiz stavaji novym zdrojem pro to, jak mohou firmy dosahnout inovaci novych slu-
zeb a vyrobk, jak se dokazat prosadit v tvrdé konkurenci, jak odlisit své vyrobky a sluzby
od jinych a generovat tak jesté vétsi zisk. Z tohoto pohledu tak Ize hovofit o tom, Ze za-
meéstnanci se stavaji pro fadu firem ,jedinecnym intelektualnim kapitdlem, jehoz efektivni
Fizeni vyzaduje, aby byl zméren. U nekterych organizaci tato filozofie vedla k tomu, zZe ne-

hovori o Fizeni lidskych zdrojii, ale o Fizeni intelektudlniho kapitalu ci lidského kapz’z‘dlu.“19

1.2 Podstata a rizeni vedeni lidi

Fungovani fizeni lidskych zdroji je zajistovano prostiednictvim jednotlivych systému lid-

skych zdrojt, v nichZ jsou logicky a promyslené propojeny nasledujici typy systémii:

o filozofie lidskych zdroji — v rdmci tohoto systému jsou zajistovany kliCové
a vyznamné hodnoty a také veskeré zakonitosti, které jsou zapotiebi k uplatnéni
V fizeni a vedent lidi,

o strategie lidskych zdrojii — prostfednictvim tohoto systému je definovdn smér,
na jehoz zakladé by mélo dochazet k fizeni lidskych zdrojt,

e politiky lidskych zdroji — jsou jimi mySleny v podstaté zasady, jejichz prostied-
nictvim je mozno definovat konkrétni hodnoty, principy a strategie, které se bu-
dou uplatinovat a nasledné také realizovat v jednotlivych oblastech fizeni lid-
skych zdrojii (t€émito oblastmi jsou zpravidla mySleny aktivity na Grovni perso-
nalni prace, jako je napf. ziskdvani a ndbor zaméstnancu, jejich pfijimani
do podniku, nasledné rozvijeni a hodnoceni jejich pracovniho vykonu, odméno-

vani apod.),

¥ DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s.
ISBN 978-80-7400-347-9, s. 6.
¥ DVORAKOVA, Zuzana a kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012, 559 s.
ISBN 978-80-7400-347-9, s. 9.
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ey ee

e procesy V oblasti lidskych zdroji obsahuji jiz konkrétni vystupy, tzn. metody
a strategie, které budou uplatnény pii naplnovani vytyCenych strategickych cilu,
plant a politik lidskych zdroju,

e praxe Vv oblasti lidskych zdroji — v rdmci tohoto systému je mozno postichnout
neformalni postupy, které jsou realizované pii fizeni lidi,

e programy V oblasti lidskych zdroji — tyto programy umoziuji, aby bylo mozno
docilit stanovenych strategii, politik a praxe v oblasti lidskych zdroji

V ndvaznosti na plan, ktery byl vedenim podniku schvalen.?
Jak je mozné navic postiehnout z nasledujiciho obrazku ¢. 2, jednotlivé vyse uvedené sys-
témy ¢i slozky fizeni lidskych zdroja jsou strukturovany do tfi tirovni, které mohou byt
oznaceny jako architektura systému (tzn. hlavni zdsady, kterymi se musi fizeni lidskych

zdrojii v podniku fidit).2

Obrazek 2: Hlavni aktivity realizované v oblasti fizeni lidskych zdroji

RiZENI LIDSKYCH
© 0 ZDROJO
Rizenl lidského
Kapitélu
i
v v ¥ b ¥ b4
] | Zabezpeéeni Rozvoj - Rizeni __| Zam@stnanecké
Organizace lidskych zdroju ™1 lidskyeh zdroja odmaniovani vztahy
[
; Planovant Utenl problhajicl Hodnoceni Kolektivnii
P Vywaten | B e iich zdroji ™ v organizaci e uracg ;Q;:?Wé ™| pracovni vztahy
) Ziskavani Ingividugini Stupné a madove | Nazary
| Rozvoj > a vybér *\ uen sa P struktury J I raméastnancl
Vytvatenl Rizen! ) |
pracovnich zaméfens P ™ Roz;ol . 1 Zggﬁgﬁ"é Lp{  Komunikace
Lp| mist/roll | Lp|  natalenty |¥ manazerd Rl Y
1
Rizen( Zaméstnanecké
pracovning > vyhody
vykonu
v ¥
Zdravi Siuzby
bezpatnost v oblasli Lp| Rizeni znalosti
a péde lidskych zdroji

o pracovniky

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10.
vydani. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 800. s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 28.

2 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 27.
2l ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 27.
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Z obrazku €. 2 je patrné, ze jednotlivé aktivity realizované v rdmci celého systému fizeni
lidskych zdrojii jsou mezi sebou vzajemné propojené a ze tedy muze dochézet k jejich
oboustrannému ovliviiovani. Nicméné fizeni lidskych zdroju se sklada z péti hlavnich ob-
lasti, o nichz bude feC v dalsi subkapitole (jedna se napt. o zajisténi organizace, o zabezpe-

v r1: ’ ‘o vr ’ v v o 2 v ’ ’ 22
¢eni lidskych zdrojii, o fizeni odménovani nebo o péci v zaméstnaneckych vztazich).

Podstatou fizeni lidskych zdrojii je skutecnost, ze jsou uplathovany a respektovany nékteré

zasady, o nichz hovofi napft. Sikyi:

e je zapotiebi, aby byl uplatiiovan strategicky ptistup, tzn. persondlni prace, vcetné
fizeni a vedeni lidi, musi byt vzdy realizovana v souladu s nastavenou podniko-
vou strategii,

e musi byt respektovany externi podminky, tzn. faktory nabyvajici pfedevsim poli-
tické, ekonomické, pravni, socialni, kulturni nebo ekologické povahy, je nutné si
uvédomit, ze tyto podminky se neustale méni, cemuz se musi charakter perso-
nalni prace ptizplsobit,

e do fizeni lidskych zdroji musi byt zatazeni vSichni vedouci pracovnici, ktefi
V této souvislosti spolupracuji s odpovédnymi pracovniky na tseku personalniho
ttvaru. Jak déle Siky¥ poznamenéva: ,kazdy kdo v organizaci 7idi a vede jiné Ii-
di, musi kazdodenné zvidadat radu personalnich cinnosti, napr. vybér, hodnoceni,
odméiiovani nebo vzdélavani lidi.“*

V této souvislosti i s ohledem na vyse uvedené dle Sikyie je nutno vyzdvihnout praci ma-

naZera, nebot’ krom¢ persondlnich pracovnikii jsou to prav€ manaZzeti, ktefi zabezpecuji

fadu oblasti spadajicich prace pod fizeni lidskych zdrojui. Lze tedy na zakladé reserSe od-

borné literatury identifikovat Ctyfi kategorie aktivit, kterym se vénuje skute¢ny manazer:

e oblast komunikace — zajistuje vyménu informaci, zabezpecuje aktivity v ramci
kancelatskeé prace,
e oblast tradicniho managementu — tzn. ¢innosti spadajici pod planovani, rozhodo-

vani a dohled,

22 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 28.

2 SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 207 s.

ISBN 978-80-247-4151-2, s. 31.
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e oblast zamé&fujici se na tvorbu siti — manazer predevSim musi vhodné, efektivné
a ucinné pusobit na druhé (pifedevsim na své podiizené), peCuje o socialni vztahy
uvnitf organizace,

e oblast managementu lidskych zdroji — tato kategorie aktivit je povazovana za
klicovou v praci manazera, mél by ptredevsim cilevédomé a vhodné¢ motivovat
své podiizené, mél by dbat na jejich disciplinu (v pfipadé, Ze bude porusena, mél
by nasledovat vhodny trest), prostfednictvim manazera by mélo probihat fizeni
konflikti a mélo by byt dohlizeno na rozvoj dalSich znalosti a schopnosti za-

méstnanci, jeZ jsou dileZité pro jeho budouci uplatnéni v podniku.?*

Jak je tedy z vySe uvedeného patrné, nejsou to jen personalisté, ale pfedevSsim manazefi,
ktefi by se méli podilet na fizeni a vedeni svych zamé&stnancii, nebot’ ti s nimi nejcastéji

ptichazeji do styku.

1.3 Styly Fizeni lidi

Za podstatnou soucast kazdého podniku je povazovan se povazuje fizeni zaméstnanci,
bez né¢hoz by se Zadné vedeni spole¢nosti nemohlo obejit, coz vychazi z predpokladu, ze
bez propracovaného stylu fizeni (vedeni) lidi nelze realizovat pracovni produktivitu ani
dospét ke spravnému fungovani celého podniku. Jestlize by zaméstnanci nebyli vhodné

fizeni, & by Fizeni chyb&lo uplng, vedlo by to nakonec k chaosu a dezorganizaci.?®

Lze rozeznat né€kolik typologii fizeni lidi, pficemz za klasické ¢lenéni se povazuje znama
typologie stylii autoritativniho, demokratického a tzv. laissez-faire (Ize se vSak také setkat
s oznacenim styll jako autokraticky, demokraticky a liberalni). Smejkal a Rais popisuji
tyto tii styly fizeni nasledujicim zptsobem:

e autoritativni styl fizeni — pfi tomto stylu fizeni je vyloucena participace (tzn.

ucast €1 zapojeni) dalSich zaméstnancti na celkovém fizeni spoleCnosti, nadiize-

ny si vZdy obstarava informace od svych podtizenych, diky ¢emuz si doplni, po-

“DEDINA, Jifi a Vaclav CEJTHAMR. Management a organizacni chovani: manaZerské chovini
a zvySovani efektivity, vizeni jednotlivcii a skupin, manaZerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci.
1. vyd. Praha: Grada, 2005, 339 s. ISBN 80-247-1300-4, s. 54.

% DUCHON, Bedtich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mekkych prvkii rizeni.
1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2008, 378 s. ISBN 978-80-7400-003-4, s. 244.
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tvrdi nebo vyvrati jiz své poznatky, na zadkladé nich se pak mtize kvalifikované
rozhodnout, podiizeni takového vedouciho pak nemaji v zaddném piipadé moz-
nost jakkoliv se podilet na kone¢ném rozhodnuti svého nadtizeného, nebot’ ten
se vzdy rozhoduje zcela sam,

e demokraticky styl fizeni — tento styl fizeni je spojen s vyssi mirou ucasti podii-
zenych pracovnikli na celkovém fizeni spole¢nosti, vedouci si totiz uvédomuje,
jak duleziti jsou zaméstnanci pro firmu, proto také maji podfizeni v tomto piipa-
d¢ moznost vyjadrfit se, je na né¢ delegovana fada pravomoci, piesto vSak konec-
né rozhodnuti stdle zavisi na samotném vedoucim, zpravidla tak vedouci se
svymi podiizenymi vede vécnou diskusi, pii které jsou navzajem konfrontovany
nazory jejich jednotlivych aktérti, vyhodu tohoto stylu fizeni Ize spatfovat pie-
devS§im v 0sobnim zaujeti pracovnikii UCastnici se rozhodovani, dale také
V tvorivé atmosféfe a pocitu sounalezitosti, na druhou stranu lze identifikovat
1 ur€it¢ nevyhody, jako napf. Casovou ztratu, kterd se zpravidla poji
s demokratickym zptisobem rozhodovani,

e liberalni styl fizeni neboli styl laissez-faire — na rozdil od autoritativniho stylu
fizeni je pfi liberalnim stylu podtizenym pracovnikiim ponechana naprosta vol-
nost, mezi podiizenymi jsou feSeny takové situace, jako napt. rozd€leni pracov-
nich kol a pravomoci, postup zpracovani ptfidéleného pracovniho tkolu apod.,
pfitom vSak vedouci do této ¢innosti svych podfizenych zasahuje jen zcela mi-
nimalné, navic komunikace probiha jen mezi jednotlivymi zaméstnanci, vyhoda
tohoto stylu fizeni spociva zejména v tom, Ze si zaméstnanci mohou danou véc
udélat podle svého vlastniho osobniho piesvédceni a jak sami zamysleji, na dru-
hé stran¢ Ize slabou stranku liberalniho stylu fizeni pocitovat v nedostatecné
zpétné vazby, diky cemuz nemaji podfizeni informace o tom, zda je jejich roz-

oy I 7 . ;2
hodovani spravné a efektivni. °

% SMEJKAL, Vladimir a Karel RAIS. Rizeni rizik ve firmdch a jinych organizacich. 2. aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2006, 300 s. ISBN 80-247-1667-4, s. 50.
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Armstrong naproti tomu ptichdzi se zcela jinou, modernéjsi typologii stylti vedeni. Jak sdm

uvadi, jedna se o zpusob, jakym manazeii nebo vedouci jednaji se svymi podfizenymi,

pricemz by bylo mozno odhalit néktery nasledujici typ lidra:

charizmaticky vs. necharizmaticky typ viidce — predpoklada se, ze vedouci, ktery
je charakterizovan jako charismaticky, spoléha pifedev§im na svou vlastni osob-
nost, je si védom svych jedine¢nych schopnosti a tzv. své aury, tito vedouci se
orientuji na takové hodnoty, jako je tspéch, podstoupeni uréitych rizik ¢i vybor-
na komunikativnost, na druhé stran€ lidr necharizmaticky se orientuje predevsim
na své odborné znalosti, na to, co sdm zna a mize predat druhym, k druhym se
muze chovat chladn¢ a pfedevsim pfi jednani s druhymi vyuziva svého analytic-
kého mysleni,

autokraticky vs. demokraticky typ vidce — jedna se o viidce, s jehoZz stylem fize-
ni se bylo mozno seznamit v klasické typologii stylli vedeni, autokraticky vidce
vzdy trva na svém vlastnim rozhodnuti, pti jednani vyuziva druhé jen k ziskani
urcitych informaci, ale rozhodnuti vynasi pouze on sam, podiizenym zpravidla
jen nafizuje, co maji délat, nedeleguje na né zadné své pravomoci ani jinou zod-
povédnost, naproti tomu demokraticky lidr se pifi jednani se svymi zaméstnanci
snazi vyuzivat jejich znalosti a zapojuje je do spoleéného rozhodovani o pod-
statnych vécech tykajici se spolecnosti,

umoznovatel vs. kontrolor — umoziovatel je typ vidce, ktery svym piistupem
k feSeni problémi inspiruje jiné (napf. tim, Ze je povzbuzuje k dalsi praci, ne-
chavé jim také dostatek prostoru k tomu, aby pfisli s vlastnimi népady, aby byli
kreativni), naproti tomu kontrolor pfedevsim se svymi podfizenymi manipuluje
a snazi se jej dovést k tomu, aby byli ochotni pro né&j cokoliv udélat,

transak¢éni vs. transformacni typ viidce — u transakénich vedoucich je mozné se
setkat s tim, ze druhym lidem nabizeji penize, praci a bezpeCi za to, Ze jejich
podfizeni budou ochotni vyhovét vS§em jejich prosbdm, naproti tomu transfor-

macni vadce se snazi své podiizené ucinné a efektivné motivovat k tomu, aby se
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snazili sami od sebe dosahnout vyssiho cile (snazi se tak u nich podpofit-posilit

jejich vnitini motivaci).?’

Je v8ak zapotiebi si uvédomit, ze vySe uvedena typologie vedeni a fizeni zamé&stnanci (li-
di) predstavuje extrémni typy, s nimiz je mozné se u manazeru v praxi setkat jen ziidka.

Spise 1ze hovofit o tom, Ze skuteéni manaZefi se nachazeji ndkde mezi témito extrémy.?®

Plaminek pfiiSel s tzv. modifikovanou manazerskou miizkou, v rdmci niz lze odhalit rtizné
styly fizeni manazert, které jsou realizované v praxi. K zakladnim faktorim pro posouzeni

toho, k jakému typu je mozné jejich styl fizeni pfitadit, patii predevsim:

e orientace manaZera na procesy nebo na vysledky,

e orientace manazera na druhé lidi (na své podtizené) nebo na sebe samého.?®

Diky takto pojaté specializaci faktort je pak mozno hovofit o péti moznych stylech fizeni
manazera, které se Castecné shoduji s klasickou typologii stylli fizeni (viz obrazek

& 3).

Pii direktivnim stylu fizeni o vSem rozhoduje vzdy manazer, pficemz jak dale uvadi Pla-
minek, za kliCova kritéria se povazuje ,,plnéni ukolu a udrzovani respektu vici jeho osobe.
Direktivni Fizeni je bézné ve vétsiné ceskych podnikii a statnich instituci.**° Naproti tomu
pfi liberalnim stylu fizeni, manaZer svym podfizenym zcela bez uvézeni nabizi prava a
volnost v pravomocech, zodpovédnosti i rozhodovani. Rutinni fizeni je pak mozno chapat
predevsim jako opatrné a reaktivni. ManaZzer se zpravidla vyhyba problémum, jez jsou ne-

zbytné, na druhé stran€ se toto fizeni aplikuje vzdy, jestlize si to vyzadaji samotné okolnos-
- 31
tl.

2’ ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 261.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vyddni. 1. vyd.
Praha: Grada, 2007, 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 261-262.

» PLAMINEK, Jiti. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 4. zcela preprac. vyd.
Praha: Grada, 2011, 157 s. ISBN 978-80-247-3664-8, s. 106.

% PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 4. zcela preprac. vyd.
Praha: Grada, 2011, 157 s. ISBN 978-80-247-3664-8, s. 106.

3! PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 4. zcela pieprac. vyd.
Praha: Grada, 2011, 157 s. ISBN 978-80-247-3664-8, s. 106.
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Obrazek 3: Styly fizeni manazera dle modifikované manazerské miizky

LIDE

LIS ERALMNI ¢ TYMOVE

ﬁizily QENi

PROCESY -t FRLTTIN = WVSLEDKY

FD-HMD\ é;ﬂwqi

RIZEMI * ARIZEMT

(MANAZER)

Zdroj: PLAMINEK, Jifi. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 4. zcela
pteprac. vyd. Praha: Grada, 2011, 157 s. ISBN 978-80-247-3664-8, s. 107.

1.4 Nejnovéjsi trendy v Fizeni lidi

Od pocatku 21. stoleti doslo k fadé zmén at’ jiz v prostfedi Ceské republiky, nebo
na celém svéte. Dynamickym tempem se rozviji vliv internetu do vSech oblasti podnikani,
coz se nevyhnutelné projevilo také na oblasti fizeni lidskych zdroji. Jak dale uvadi Kocia-
nova, fizeni lidskych zdrojt ,,vyZaduje porozuméni podnikovym procesiim, které maji viiv
na vykonnost organizaci, na realizaci mnoha odborné specializovanych cinnosti. Vyznam
lidi pro organizace nariistda s rostoucimi naklady a investicemi smerujicimi do lidského
kapitalu, ale i se zvysujicim se vyznamem schopnosti, motivace a flexibility pracovnikii

pro vykon organizaci i efektivitu vyuZiti jejich ostatnich zdrojﬁ.“32

Kocianova se pak zminuje o nékterych nejnovéjsich trendech, které jsou v fizeni lidskych

zdrojt jiZ realizované ¢i co nejdiive budou. Jedna se piedevsim o:

e holisticky management, ktery lze charakterizovat jako pfistup k fizeni a vedeni

lidi v jeho celkové globalnosti, ma se tim na mysli, Ze manazefi vykonavaji jen

%2 KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2. pteprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012,
149 s. ISBN 978-80-247-3269-5, s. 101.
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takova rozhodnuti, kterd mohou jak z hlediska ekonomického, tak socidlniho ne-
bo environmentalniho pfinést zddouci a pozitivni zmény v celém podniku,

o work-life balance, neboli program na slad’ovani soukromého a pracovniho zivo-
ta, coz je realizovano predevsim u Zen, které by mély mit moznost vybudovat si
vlastni kariéru, ale také zabezpecit a postarat se o vlastni rodinu,

e zkricené pracovni uvazky, které viak nejsou V prostiedi Ceské republiky piilis
realizované, v opaéném piipadé by pak mohly navazovat na ptfedchazejici trend,

ktery je v Fizeni lidskych zdroji uplatiiovan.®

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni fizeni: vychodiska a vyvoj. 2. pteprac. a rozs. vyd. Praha: Grada, 2012,
149 s. ISBN 978-80-247-3269-5, s. 103, 105, 108.
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2 LIDE JAKO ROZHODUJICI FAKTOR ROZVOJE FIRMY

Lidské zdroje 1ze povazovat za vyznamny faktor pii rozvijeni ¢innosti firmy. Vzdyt’ jsou to
prave lidé, ktefi se podileji na jejim rozvoji. Zamestnavatelé totiz vzdy do svého podniku
vybiraji pravé profesiondly, odborniky ve svém oboru, ktefi jim zaruci, ze poskytované

sluzby a produkty budou mit vysokou kvalitu a bude o n¢ mezi zdkazniky velky zajem.

Globaln¢ 1ze chapat povahu prace jako urcujici pro rozvoj osobnostniho potencialu kazdé-
ho ¢loveéka. Diky tomu, ze ma ¢lovék umoznéno pracovat, stava se nejen profesionalem
ve svém oboru, ale také umoznuje jinym lidem, aby ziskali to, co potfebuji. Tim tedy také
uspokojuji svou vlastni potfebu jistoty a bezpe¢i. V této kapitole diplomové prace bude
charakterizovéano, jakym zpiisobem mohou lidé pfispét k rozvoji firmy a jak je pro n¢ dile-

Zita povaha prace.

2.1 Clovék a prace

Prace dosahuje u ¢lovéka velkého vyznamu, nebot’ se v ni mize osobné realizovat a miize
Vv ni také uplatnit veSkeré poznatky, které ziskal po dobu svého sttedoSkolského nebo vy-
sokoskolského studia. Z hlediska motiva¢niho ptisobeni Ize tak hovofit o tom, Ze prace

umoziuje cloveéku saturovat vyssi potieby, jako je napt. potfeba seberealizace.

Na druhé¢ strané vykonavani pracovni ¢innosti umoznuje ¢lovéku ziskat potfebné ohodno-
ceni ve smyslu materialniho zabezpe€eni (sem patii napf. ohodnoceni zaméstnance ve for-
m¢é platu, mzdy, prémii, nepenéznich forem odmén a také ve formé& zaméstnaneckych be-
nefit). V tomto pfipadé ma ¢lovék moznost uspokojit niz§i potieby fyziologické, potieby

bezpeci a jistoty.

Praci jakou takovou lze definovat jako veSkeré aktivity, které jsou uskuteciovany
Vv ekonomickém prostifedi. Pod pojem prace jsou tak zahrnovany jak ¢innosti télesného
charakteru, tak také ¢innosti dusevni, procesy obchodovani apod.34 Postupné s tim, jak se
rozvijela prace v pribéhu historického vyvoje lidstva, zvysSoval se zajem jedince o to, aby
mohl také pracovat. S touto skute¢nosti pak souvisi otazka, pro¢ tedy maji lidé zdjem pra-

covat. Uvade¢ji se nasledujici potieby:

3 Clovek a prace. Katedra psychologie Fakulty pedagogické ZCU v Plzni [online]. ¢2013 [cit. 2013-09-26].
Dostupné z: www.kps.zcu.cz/materials/clopr.rtf.
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e potieba ziskat urcité mnozstvi pencz, aby tim lidé uspokojili svoji potiebu fyzio-
logickou a potiebu jistoty a bezpeci,

e potieba vykonavat néco uzitecného,

e potieba ziskat urCitou miru uspechu, stat se vlivnou osobou, byt pro druhé uzna-
vanym clovékem,

e potieba dale rozvijet a vyuzivat své vlastni schopnosti,

y Lt : . 4 35
e potieba ziskdni moci a zafazeni se do spolec¢nosti.

Pti vykonavani prace dochazi k organizovani lidi, a to z diivodu kooperace a uspokojovani
jejich potieb. Prace jako takova je v lidech v ¢eské kultufe hluboce zakoienéna, coz ma
dale vyznamny vliv jak na celkové uspofadani spole¢nosti, tak také na celou psychiku jed-
notlivce. Jestlize ma tedy byt Zivot ¢lovéka smysluplny, je dilezité, aby ziskal praci, v niz
se muze seberealizovat a byt v ni spokoj 8n)'1.36 Z tohoto pohledu je tedy zcela jednoznacné,
Ze prace pusobi na ¢lovéka znaéné pozitivné, rozviji jeho schopnosti, dovednosti a umoz-

fiuje mu dale posouvat jeho vlastni obzory a moznosti.

Je v8ak zapotiebi si také uvédomit, Ze, aniz by byla prace nalezit¢ ohodnocena, nemuizZe se
stat dostatecnym faktorem k tomu, aby ¢lovéka dale podné&covala k rozvijeni jeho vlastnich

schopnosti. V tomto ptipadé tak stoji vedle sebe vnitini a vnéj$i motivace ruku v ruce.

Nezaméstnanost je tak negativnim socidlnim fenoménem, ktery vétSina lidi pocituje jako
vlastni selhani, nebot’ tim ¢lovek ztraci moZnosti, jak zabezpecit sebe a svou rodinu, ztraci
tim moznost stabilniho vydélku a navic také jiz nema k dispozici motivatory k tomu, aby
se dale osobnostn¢ rozvijel. Mezi dalsi divody, pro¢ tomu tak je, se fadi také:

e snizovani Zivotni urovne,

e snizeni socialniho statutu,

e snizeni socialnich kontaktli aj.37

% Clovek a prace. Katedra psychologie Fakulty pedagogické ZCU v Plzni [online]. c2013 [cit. 2013-09-26].
Dostupné z: www.kps.zcu.cz/materials/clopr.rtf.
% Clovek a prace. Katedra psychologie Fakulty pedagogické ZCU v Plzni [online]. ¢2013 [cit. 2013-09-26].
Dostupné z: www.kps.zcu.cz/materials/clopr.rtf.
%7 Clovék a prace. Katedra psychologie Fakulty pedagogické ZCU v Plzni [online]. ¢2013 [cit. 2013-09-26].
Dostupné z: www.kps.zcu.cz/materials/clopr.rtf.
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Podle Kocianové vsak také povahu a charakter pracovniho jednani ¢lovéka ovliviiuje nejen
fada jeho vyznamnych osobnostnich charakteristik, ale také faktory vztahujici se k samotné
organizaci. Jak dale Kocianova uvadi: ,,na chovani pracovnikii puisobi mnohé skutecnosti
tykajici se kultury organizace a organizacniho klimatu, vlastni pracovni skupiny, systému

v ’ r 1. 77 .y . Fr e e , ’ . . 38
Fizeni a vedeni lidi, zejména ovliviiovani jejich pracovni ochoty a pracovni spokojenosti.*

Na pracovni chovani ¢loveéka tak miize mit vliv mnoho okolnosti, pfedevsim pak situac-
nich faktorii, pfiCemz nelze zanedbavat ani subjektivni chapani téchto situaci. Na zaklade

toho se pak ¢lovék (zaméstnanec) chové uréitym zpf.’lsobem.39

2.2 Lidské zdroje ve firmé

Lidské zdroje 1ze charakterizovat jako konkrétni pocet pracovniki, ktefi pracuji v ur¢itém
podniku. Kromé toho jsou lidské zdroje vymezeny také kvalifikacni strukturou jednotli-
vych zaméstnancd, jejich nabytymi znalostmi a schopnostmi. Jak totiz dale uvadi Polac¢ek
daném trhu prosadit a stat se tak dostatecné konkurenceschopnou, by tak méla mit
k dispozici dostatecny pocet pracovniku (lidskych zdrojir), které budou vytvaret jeji hodno-

tu.*

S pojmem lidskych zdroji souvisi také termin lidského kapitalu. Lidsky kapital je totiz
mozné charakterizovat jako ,,souhrn vrozenych a ziskanych védomosti, dovednosti, zkuse-
nosti a navyki, jimiz lidé ah'spo;mjz'.“41 Z tohoto pohledu jsou tak lidské zdroje chapany
jako lid¢, ktefi se ucastni pracovniho procesu v urcité organizaci.42 Podobné¢ jak o tom ho-

voii napt. Polacek a Attl.

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondini prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 22.

% KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 22.

* POLACEK, Bohumil a Jan ATTL. Posudek znalce a podnik. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2006, 184 s.
ISBN 80-7179-503-8, s. 134.

* VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011, 237 s. ISBN 978-80-247-3651-8, s. 40.

*2 POLACEK, Bohumil a Jan ATTL. Posudek znalce a podnik. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2006, 184 s.
ISBN 80-7179-503-8, s. 134.
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Kazdy podnik mé k dispozici kromé lidskych zdrojii také zdroje materidlni (tj. stroje a jiné
zatizeni, material a energie), finanéni a informacni. Vyznam lidskych zdroji tkvi v tom, Ze
umoziuji uvadét do pohybu i vyse tii zminéné zdroje podniku, déle se také podileji na de-
terminaci jejich vyuziti. Diky tomu Ize tak lidské zdroje chépat jako ten nejcennéjsi a zpra-
vidla také nejdrazsi zdroj, jez maji podniky v rozvinutych trznich ekonomickych podmin-
kach k dispozici. Lidské zdroje navic také rozhoduji o celkové prosperité a moznostech
konkurenceschopnosti firmy. Diky tomu je mozné konstatovat, Ze se stavaji zakladnim

., « 1 wr , . 43
jédrem veskerého fizeni podniku.

2.3 Zakladni oblasti Fizeni a rozvoje lidskych zdroji v organizacich

Jednou ze zékladnich oblasti, které se fizeni lidskych zdroji vénuje je proces ziskavani
a vybéru pracovnikli do organizace. Jak se o tom zmiinuje Armstrong, hlavnim cilem toho-
to procesu by mélo byt ,,ziskat s vynalozenim minimalnich nakladii takové mnozstvi a tako-
vou kvalitu pracovnikii, které jsou Zadouci pro uspokojeni podnikové potreby lidskych

o 4
zdrojii.*

Se ziskavanim a vybérem zaméstnanciim ovsem také uzce souvisi dalsi ¢innosti fizeni lid-
skych zdroja, a to planovani. Kazdy podnik by totiz mél mit vypracovany plan profesni
a kvalifikaéni struktury svych zaméstnanci. Teprve v piipadé, Ze n€ktery z téchto zamést-
nanct v planu chybi, mélo by byt pfistoupeno k ziskavani poZzadovaného typu pracovnika.
Pti planovani zaméstnanct se vychazi z toho, ze se vypracuje kvalifikovana prognoza vy-
voje pracovnich sil, na niz navaze kvalifikovand prognéza vyvoje zdroji pracovnich sil.
Ptitom se zaroven zjiSt'uji ndsledujici skutecnosti:

e Jaka je v€kova struktura soucasnych zaméstnancti podniku?

e Jaka situace aktualné panuje na trhu prace v dané zemi?

e Jakym zplisobem by mohl byt charakterizovan demograficky vyvoj v daném sta-

A4

té 1 v nejbliz§im regionu, v némz dana firma sidli?

* VODAK, Jozef a Alzbeta KUCHARCIKOVA. Efektivni vzdéldvani zaméstnancii. 2. aktualiz. a rozs. vyd.
Praha: Grada, 2011, 237 s. ISBN 978-80-247-3651-8, s. 40.

* ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vyddni. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 343.
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e Jaké zmény v kvalifikaéni struktufe vlastnich pracovnikd spole¢nosti do bu-

doucna piichazeji v tvahu? Budou viibec néjaké umoznény? 4

Celkovy proces ziskavani a vybéru zaméstnancti pak po ¢innosti pldnovani zaméstnanct
sestava jeste z dalSich nékolik fazi, k nimz se fadi predevsim:

e popis pracovniho mista a specifikovani veskerych pozadavki, které jsou dulezité
pro to, aby vybrany kandidat mohl takovou praci kvalifikované vykonavat,

e identifikovat, zda budou vyuzity vnitini ¢i vnéj$i zdroje pracovnich sil — v této
ce podniku, kterym mutze byt odpovédnym pracovnikem nabidnuto lepsi misto
v ramci kariérniho postupu, v pfipadé, ze neni mozné z vnitinich zdroji vybrat
adekvatniho pracovnika, je pfistoupeno k osloveni vnéjSich zdroja, kteti jsou
zpravidla tvofeni nezaméstnanymi, absolventy, maminkami na matetské, du-
chodci majici zajem si pfivydé€lat nebo pracovniky z jinych firem, ktefi chtéji
zménu a zkusit néco nového,

e na zaklad€ volby zdroji pracovnich sil jsou zvoleny adekvatni metody ziskéani
vhodnych kandidatt (vzhledem k tomu, Ze v souCasnosti si témet zadna spolec-
nost nevystaci s vlastnimi vnitfnimi zdroji pracovnich sil, je nutné, aby persona-
lista na zaklad€ informaci od manaZerii sestavil vhodny, poutavy a zajimavy in-
zerat, ktery vyvési na vhodnych mistech, aby pfildkal dostatecné mnoZzstvi adep-
t — 1ze vyzdvihnout pfedevsim vlastni webové stranky, specializované webové
pracovni portaly, burzy prace, vyvésky uradl prace, spoluprace se Skolami
apod.), v ramci téchto inzeratl jsou také specifikovany veskeré dokumenty, které
se od uchazecu vyzaduji,

e nasleduje faze, po kterou odpovédny personalista shromazd’'uje veSkeré nabidky
od uchazeci, poté provede tzv. predvybér, kdy na zaklade zjisténych informaci
ze strukturovanych zivotopist telefonicky kontaktuje ty, ktefi splituji stanové
pozadavky na dané pracovni misto, zbylym uchazec¢iim je zaslan e-mail, Ze ne-

byli vybrani do dalsiho kola vybérového tizeni,

** SYNEK, Miloslav a Eva KISLINGEROVA. Podnikova ekonomika. 5. pieprac. a dopl. vyd. Praha: C. H.
Beck, 2010, 498 s. ISBN 978-80-7400-336-3, s. 229.
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e realizace vybérového fizeni, kdy jsou s ohledem na specifikované pracovni mis-
to vyuzity takové metody vybéru zaméstnanctli,, aby splnily pozadovany ucel,
vybérového fizeni se zpravidla ucastni jak personalista, tak také piislusny ve-
douci, ptip. také teditel, zvoleny mohou byt metody vybérového pohovoru, as-
sessment centra, dotaznikl a dalSich psychometrickych metod aj.,

e po uskuteénéni vSech vybérovych fizeni se rozhodne, ktery z uchazec¢t bude pii-
jat, ten je telefonicky zkontaktovan a jsou s nim domluveny dalsi podrobnosti,

zbylym adeptiim je zaslan ddkovny e-mail.*

V kratkosti také bude zminéno o dal$i oblasti, ktera je tvotrena dal$Sim vzdélavanim a rozvi-
jenim schopnosti a dovednosti zamé&stnancii. V soucasnosti je totiz dilezité, aby se zamést-
nanec neustale sebe rozvijel a byl tak platnym ¢lenem pracovniho tymu. Nekteré spolec-
nosti dokonce nabizeji jako jeden ze zaméstnaneckych benefiti prispévek na vzdélavani,

ptip. sam podnik realizuje vzdélavaci kurzy zdarma pro své zaméstnance.

Za hlavni nastroj rozvoje zaméstnancu lze dle Tureckiové oznadit podnikové vzdélavani,
které je mysSleno ve smyslu dalsiho ,,zdokonalovani, rozsirovani, prohlubovani anebo zmeé-
ny struktury a obsahu jejich profesni zpusobilosti.* Diky tomu mohou samotni pracovnici

v ’ ’ ’ ’ 47
pfispivat svym pracovnim vykonem.

2.4 Rozvoj kompetenci zaméstnanci

Hovofi-li se o pojmu kompetenci, ma se tim na mysli spojeni s ur¢itou profesi, kterou ¢lo-
vek vykonava, pfip. s jinou pracovni ¢innosti. Kompetence tak mtze byt v této souvislosti
povazovana jako urcitd pravomoc, prostfednictvim které muze Cloveék €init vyznamna roz-

hodnuti.*®

*® KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni préce. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 80, 94.

* TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.

ISBN 80-247-0405-6, s. 89.

*® TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.

ISBN 80-247-0405-6, s. 30.
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Podle Vetesky a Tureckiové je mozné pojem kompetence definovat jako ,jedinecnou
schopnost cloveka uspésné jednat a dale rozvijet svij potencial na zakladé integrovaného
souboru vlastnich zdroju, a to v konkrétnim kontextu riuznych ukolu a Zivotnich situaci,
spojenou s moznosti a ochotou (motivaci) rozhodovat a nést za sva rozhodnuti odpovéd-

nost. 4

Ackoliv by se ¢lovék mohl domnivat, ze kompetence je co do svého vyznamu podobna
pojmu schopnosti, 1ze mezi nimi nalézt fadu odliSnosti, pfi¢emz ta zékladni je vyjadiena

na nasledujicim obrazku.

Obrazek 4: Vztah mezi kompetenci a schopnosti

Efektivni vyuéiti v kontextu situace

SCHOPNOST —» KOMPETENCE
vstup vystup
potencial k akci efektivné zviadnuta akce

Zdroj: VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, 159 s. ISBN 978-80-247-1770-8, s. 31.

Jak tedy z vyse uvedeného vyplyva, schopnost je spiSe vstupni veli¢inou, kdy ¢lovéku po-
skytuje potencial k tomu, aby mohla byt vykonana urcita ¢innost (akce). Jestlize tedy jedi-
nec efektivné vyuZije svou urcitou schopnost v dané situaci, 1ze poté hovofit o vyuzité
kompetenci. Kompetence pak Vv této souvislosti znamena vystupni veli¢inu a je ji mysleno,

ze Cloveék efektivné zvladl danou ¢innost (akci).
Ve firemni praxi je pak moZzné kompetenci chapat dvojim zplisobem, a to nasledovné:

e kompetence je chapana jako soubor rozhodovacich pravomoci, z nichZ poté vy-
plyvéa odpovédnost ¢loveka za ptijaté disledky — v této souvislosti je tak kompe-
tence predstavovana pravomoci, kterou podiizeny ziskdva od svého nadfizeného
a od jinych svych kolegti se tak pracovnik odliSuje tim, Ze mu vedouci pfisoudi

ur¢itou miru vlivu, moci, né¢kdy se také hovoii o procesu delegovani, tzn., ze

* VETESKA, Jaroslav a Michacla TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2008,
159 s. ISBN 978-80-247-1770-8, s. 27.
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na urcité¢ zaméstnance nadfizeni pienéseji pravomoci (tikoly a ¢innosti, které mél
puvodné vykonat jejich vedouci),

e kompetence vSak mize byt chdpana také jako vyjadieni obecné schopnosti, pro-
sttednictvim které dokaze ¢lovék zhodnotit situaci (nemusi se vSak vzdy jednat

jen o pracovni okolnosti).50

Jak jiz bylo dfive definovano, schopnost se od kompetence uréitym zpusobem lisi. Lze
totiz dle odborné literatury vymezit nékteré zakladni znaky schopnosti. Veteska

a Tureckiova uvadéji, ze schopnost je charakteristicka:

e svou univerzalnosti,

e na rozdil od kompetence se nepoji s urcitou konkrétni situaci, jednu a tutéz
schopnost totiz ¢lovék muze vyuzit pii fad€ riznych situaci, zatimco pouze jed-
na kompetence mize byt vyuzita pfimo v dané specifické situaci,

e svou vylucnosti,

e svou nizsi komplexnosti.51

Tureckiova se navic domniva, zZe schopnost zahrnuje fadu specifickych vlastnosti, postoji,
znalosti, dovednosti, které se vzdy promitnou do konkrétniho jednani ¢lovéka a diky tomu
se tak v ur¢itém kontextu stavaji profesné zpusobilymi k vykonavani urcité pracovni ¢&in-
nosti. Proto také se v tomto piipadé dle Tureckiové uziva pojem pracovni zptsobilosti, aby

se tim odliSilo vniméni odlisného obsahu kompetence.

Bézné jsou totiz ve firemni praxi tyto dva pfistupy provazany, tj. jak zpisobilost obecna
a situacni, tak pravomoc a odpovédnost v ramci prvniho vyznamu chapani terminu kompe-

tence (obrazek ¢. 5).

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.

ISBN 80-247-0405-6, s. 29-30.

1 VETESKA, Jaroslav a Michaela TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani. 1. vyd. Praha: Grada, 2008,
159 s. ISBN 978-80-247-1770-8, s. 31.
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Obrazek 5: Pristupy k pojeti terminu kompetence

KOMPETENCE potencial k vykonu

obecnd

Zpusobilost ” ‘ Pravomoc a odpovédnost I

specificka’situacni

KOMPETENTNOST realizovana schopnost

Zdroj: TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6, s. 30.

Podle odborné literatury je kompetence ¢astokrat chapana jako zpiisobilost, ktera se proje-
vuje ve form¢ schopnosti podavat vysoky pracovni vykon, co do kvality i kvantity. Proto je

také vhodnégjsi v této souvislosti hovofit o profesni kompetenci, resp. Zpﬁsobilosti.52

S profesni kompetenci pak do urcité miry souvisi i termin kvalifikace (profesionality), je-

jichZ vztah je zobrazen na nasledujicim obrazku €. 6.

Obrazek 6: Vztah mezi kvalifikaci (profesionalitou) a profesni kompetenci

takitory a vlivy prostied]

INEER

VYSTUP/NYSLEDEK
Prolasni kompetence

PROKAZANY
EFEKTNYKOM

WSTUP

Formalni lcvalifikace

PREDPOKLAD

Zdroj: TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s. ISBN
80-247-0405-6, s. 32.

2 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6, s. 30.
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Zatimco tedy kvalifikaci se rozumi soubor fady znalosti a dovednosti, které jsou ¢loveku
zprostiedkovany urcitou soustavou vzdélavani (at’ jiz na Grovni statnich ¢i vysokych skol,
¢1 soustavou profesniho vzdélavani, které si navic mize sam jedinec béhem zaméstnani
dopliovat), profesni kompetence piedstavuji soubor znalosti, dovednosti ¢i jinych zkuse-

o , y . S S 53
nosti ziskanych z ptedchoziho osobniho ¢i pracovniho Zivota.

V tomto pfipadé se totiz nejednd jiz o izolované schopnosti, ale takové schopnosti, které se
dale promitaji do pracovniho chovani zaméstnance. Diky témto kompetencim pak muze
clovek 1épe zvladat jednotlivé pracovni ukoly, které vyplyvaji z dané pracovni pozice. Pro-
fesni kompetence je tak de facto ,,pojmem nadrazenym, ktery v urcitych svych slozkdch
formalni kvalifikaci obsahuje. Ta je vV naznaceném pojeti pouze predpoklidanou soucdsti

, 54
profesni kompetence.*

Duchon a Safrankova se dale zmiiuji o obsahu profesni kompetence zaméstnanct, které
jsou tvoreny jednotlivymi kompetencemi ve smyslu, jak o nich bylo hovoieno jiz diive

(viz obrazek €. 7).

Obrazek 7: Obsah profesni kompetence zaméstnancti

Lidske zdroje - pracowvnik
Znalosti - schopnost - dovednosti
Kompetence
technicke zaldadni
funkccni prdezove
interpersonalni profesionalnd
manarzerske trmone

Zdroj: DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii Fizent.
1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2008, 378 s. ISBN 978-80-7400-003-4, s. 199.

¥ TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6, s. 31.
> TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6, s. 31.
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Jak je tedy patrné z vySe uvedeného obrazku, kompetence jednotlivych typt pracovnikii
1ze roz€lenit do celkem 8§ typti kompetenci, jez jsou oznaCovany jako technické, funkéni,
interpersonalni, manazerské, zakladni, prafezové, profesionalni a tymové. Je vSak tieba si
Vv této souvislosti uvédomit, ze nékteré kompetence jsou na nékterych pracovnich mistech
vyzadovany vice nezli jiné.

Podnik se v pribéhu zaméstnani jednotlivych pracovnikli snazi podilet na jejich rozvoji,
a to mimo jiné tim, Ze se snazi rozvijet jejich profesni kompetence, mimo jiné také jejich
profesionalitu (kvalifikaci), a to napf. tim, Ze zaméstnanctim poskytuji moznosti pro dalsi
vzdélavani.

Zpravidla tak ma kazda spole¢nost nastaven vlastni rozvojovy plan, ktery mize nabyvat

dvou zakladnich podob:

e spolecnost u svych zaméstnanct rozviji ty kompetence, které pracovnik nema
pro danou pracovni pozici pfiméfené vyvinuty,

e spolecnost rozviji u svych zaméstnancti ty kompetence, které pracovnik bude do
budoucna potiebovat pro plnéni dalSich podnikovych cili a pracovnich kol
(kompetence vSak musi byt vzdy rozvijeny v souladu s nastavenym kariérnim

planem zaméstnance, zmeénou jeho pracovni pozice ¢i pracovni neiplné).55

2.5 Firemni kultura jako soucast podnikové strategie

Firemni kultura byva né€kdy nazyvana jako podnikova nebo organizacni a v jeji definici lze
postihnout klasické znaky kultury. Podle jedné z charakteristik se jedna o ,,soubor hodnot,
norem, presveédceni, postojii a domnének, kterad sice asi nebyla nikde vyslovne zformulova-
na, ale formuje zpiisob chovéni a jednani lidi a organizace.“® Z této definice lze tak od-
vodit, Ze se jednd na jednu stranu o klasickou charakteristiku kultury, pficemz jsou vSak
zde vymezeny také jedine¢né znaky, kterymi se firemni kultura od kultury jako takové

odlisuje.

> PILAROVA, Irena. Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost. 1. vyd. Praha: Grada,
2008, 120 s. ISBN 978-80-247-2042-5, s. 58.
% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, 2002, 856 s. ISBN 80-247-0469-2, s. 199.
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zeji hodnoty, zvyky a postoje typické pro fungovani v dané organizaci: ,,organizacni kultu-
ra jsou sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, predpoklady, nazory, ocekavani, postoje
anormy, které odhaluji implicitni ¢i explicitni skUpinovy souhlas s tim, jak rozhodovat

a Fesit problémy: jako zpiisob, jak se u nds véci délaji. <’

Lukasova pak shrnuje jednotlivé definice k pojeti organizaéni (firemni) kultury a definuje
je soubor pro piedpoklady, hodnoty, postoje a normy chovani, které jsou dodrzovany
V urcité organizaci. Tyto normy se navic projevuji také v mysleni a chovani ¢lent této or-

ganizace.’®

Kazda organizacni kultura se také urCitym zplsobem vyviji, pfi¢emz na zacatku jejiho
vzniku stoji mechanismus uceni, ktery se uskuteciiuje v procesu interni integrace a externi
adaptace. Jak dale LukeSova zminuje: ,,zdkladem organizacniho urceni jsou pritom dva

, . . ’ . . , - s r b9
hlavni principy: redukce vizkosti a pozitivni posilovani.*

Pfi vytvareni organizacni kultury se vSak uplatiiuje také dal§i mechanismus uceni, ktery
spociva v posilovani, tzn. v tendenci opakovat jen takové jedndni a chovani, které je

funkéni a prostiednictvim kterého dochézi k uspokojivému feeni problémi.*

O firemni kultufe se hovoii jak na Grovni vy$§iho managementu, tak také mezi zaméstnan-
ci organizace. Jak ale nahlizi odborna literatura na strukturu firemni kultury? Co by vse
méla v idedlnim piipadé obsahovat? Uvadi se, Ze v organizacni kultufe se prolind hned

nékolik urovni, které 1ze specifikovat nasledujicim zpisobem:

e nadnarodni organiza¢ni kultura, primyslova kultura vyspélych zemi, kam se te-
dy jiz dle nazvu zatazuje kultura formovana po staleti, pficemz za jeji faktory
rozvoje se fadi zejména prumysl a hospodaistvi, ktery se postupné rozsitil do ce-

1ého svéta,

" LUKASOVA, Riizena a Ivan NOVY a kol. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykon-
nosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, s. 21.

8 LUKASOVA, RiZena a Ivan NOVY a kol. Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k vyssi vykon-
nosti podniku. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 174 s. ISBN 80-247-0648-2, s. 21.

¥ LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 238 s.

ISBN 978-80-247-2951-0, s. 40.

% LUKASOVA, Riizena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 238 s.

ISBN 978-80-247-2951-0, s. 40.
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e narodni kultura dané zem¢, v niz je vyjadiena svébytnost dané¢ho narodu, jeho
specifika a zvlastnosti, kterymi se odliSuje od jiného néarodu,

e regionalni kultura odrazi specifikum dané oblasti v ramci celého statu,

e kultura vlastni firmy,

e na kulturu celé organizace pak navazuje kultura jednotlivych oddé€leni (subkultu-
ra divizi), pficemz kultura jednotlivych oddéleni se mize od sebe vzajemné odli-
Sovat pravé dle toho, jakymi pracovniky je vytvorena (lze se tak setkat
S kulturou ucetnich, manazert,, d€lnikl, sester, 1ékaiti, socidlnich pracovniki

apod.).*

Jak je tedy z dosud vyse uvedeného ziejmé, firemni kultura neni ovlivnéna jen zameéstnanci
a vedoucimi pracovniky dané organizace, ale také celou narodni kulturou zemé. Diky tomu
se tak mohou do kultury organizace vméSovat i specifika kulturniho chovani a zvykd, jez

jsou specifické prave pro dany stat.

Firemni kulturou se také zabyva Ketkovsky a Drdla, podle nichz je dilezité charakter fi-
remni kultury vztahovat také ke strategii organizace a jejimu uspotradani. Jak totiz sami
poznamendavaji, nikdy nelze firemni kulturu natidit, 1ze vSak ovliviiovat jeji vyvoj. Firemni
kultura tak miZze byt ovliviiovdna jejimi vedoucimi, proto se také mira ovlivnéni firemni

vvvvvv

ni. ,,Proto je treba, aby si management uvédomil stavajici stav a vytycoval ukoly pro dlou-

hodobé ovliviiovani firemni kultury v souladu s prijatou strategii a existujici 0rganizacz'.“62

Vztah mezi firemni kulturou, organizacnim uspotfadanim a strategii je znazornén na obraz-

ku ¢. 8.

81 SIGUT, Zden&k. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha: ASPI, 2004, 88 s.

ISBN 80-7357-046-7, s. 31.

%2 KERKOVSKY, Miloslav a Milo§ DRDLA. Strategické Fizeni firemnich informaci: teorie pro praxi.
1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2003, 187 s. ISBN 80-7179-730-8, s. 116.
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Obrazek 8: Vztah mezi firemni kulturou, strategii a organizacnim uspotadanim
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Zdroj: KERKOVSKY, Miloslav a Milo§ DRDLA. Strategické iizeni firemnich informaci: teorie pro praxi.
1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2003, 187 s. ISBN 80-7179-730-8, s. 116.

Jak tedy z vyse uvedeného obrazku vyplyva, zakladem pro veskeré utvafeni firemni kultu-
ry je strategie organizace. Ta se vyznamnym zptsobem uplatiiuje jak pii rozvoji organi-
zacniho uspofadani, tak také pii vyvoji firemni kultury. Je tedy potfeba dbat na to, aby cile
stanovené v ramci firemni strategie byly ve shodé¢ s cili firemni kultury, protoze ty se na-
vzéajem ovliviyji. Firemni kultura pak svym charakterem pusobi také na kone¢nou podobu

organiza¢niho uspofadani.

Ptesto, ze firemni kultura je velké téma pro odbornou literaturu, stile neexistuje jeji obecné
primarni definice. Lze urcité¢ souhlasit s tim, Ze 1 kdyz je neviditelnd, pfesto vyznamné
ovlivituje fungovani podniku. Diilezité je, aby vSichni v podniku méli stejny nebo alespon
podobny hodnotovy Zebticek. KdyZ spolu maji komunikovat a spolupracovat zaméstnanci

z riznych divizi a stfedisek, méli by uznavat podobné hodnoty, jinak se spolu nedomluvi.
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3 MOTIVACE A PRACOVNI SPOKOJENOST

Téma motivace prostupuje veskerymi d¢jinami lidstva v podstaté od jejich prvopocatku.
Nicméné prvni védecké studie se objevuji az v prub¢hu 19. stoleti a zejména pak ve stoleti
dvacatém. Z téchto dob také pochazeji nejvyznamnéj$i motivacni teorie, pticemz nékterym

Z nich bude prave v této kapitole vénovana pozornost.

Pracovni spokojenost pak predstavuje teoreticky koncept, na zaklad¢ kterého 1ze vysvétlit
motivaci zaméstnancti a dosahovani jejich pracovniho vykonu v uréitém zameéstnani.
Z praxe bylo jiz n¢kolikrat ovéteno, ze zaméstnanci, ktefi jsou se svou praci spokojené;si,
jsou také motivovanéjsi a dosahuji vyssich pracovnich vykonut. S tim také souvisi skutec-
nost, Ze spokojenéjsi zaméstnanci jsou loajalnéjsi ke svému zaméstnavateli a tudiz ziistava-
ji na svém pracovnim misté del$i dobu. Mira fluktuace se tedy snizuje. Lze se tedy oprav-
nén¢ domnivat, ze pracovni spokojenost piispiva k tomu, ze se lidé stavaji nepostradatel-
nym faktorem pii rozvoji firmy. Jsou to totiz lidé, kteti se vyznamn¢ podileji na vyrobé ¢i

poskytovani konkrétni sluzby.

V této kapitole tak bude nejdiive samotny pojem pracovni spokojenosti definovan, budou
vymezeny zakladni znaky pracovni spokojenosti a jeji faktory, véetné moznych souvislosti
mezi pracovni spokojenosti a fenoménem fluktuace

Nedilnou soucasti této Casti je také vymezit povahu systému péce o zaméstnance a vyznam

zaméstnaneckych benefitli (vyhod) pro udrzeni a vyssi motivaci zaméstnanci. Zaméstna-
necké benefity také mohou vyznamné ptispét také ke snizeni fluktuace pracovnikd firmy.

3.1 Motivace

Samotny pojem motivace tak mize byt chapan z riiznych hledisek, pficemz kazdy odbor-
nik na néj pohlizi thlem vlastniho oboru. Jinak charakterizuji motivaci pedagogové, jinak
psychologové, manazefi apod. Jedna z definic tak uvadi, ze se jedna o ,,vSeobecné
a obsahlé oznaceni pro vSechny promenné, které nelze bezprostiedné odvodit z vnéjsich

podneétii, které ovliviuji, prip. kontroluji chovani ohledné intenzity a sméru. <

% DEIBLOVA, Maria. Motivace Jjako nastroj iizeni. Praha: Linde Praha, 2005, 127 s.
ISBN 80-902105-8-9, s. 11.
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Tureckiova chape motivaci predev§im jako vnitini proces, jehoz prostfednictvim je vyja-
dfovana touha a vile ¢lovéka vytvorit Usili, které nasledné povede k dosazeni urc€itého cile
pro né&j z vlastniho pohledu vyznamného. Na zakladé této charakteristiky je tedy ziejmé, ze
motivace je vztazena pifimo k samotnému ¢lovéku, K jeho chovani a jednani. V tom pfipadé

o . P ., 64
se pak hovofi o tzv. motivovaném jednani.

Specifickou roli zde tedy hraji motivy, tzn. ony hybné sily, ¢initele, které clovéka zenou
K ur¢itému jednani a jsou divodem, pro¢ se ¢lovék chova tak, jak se chova. Pod pojmem

motivy se pfitom rozumi:

. zajmy,

. pfani,

o potieby,
o hodnoty,
o ideély.65

Clovék se rozhodne konat uréitému chovani zpravidla bud’ pod vlivem vngjsiho motivu
(tzv. stimulu), nebo také pod vlivem vnitinich motivil, které vychézeji z jeho vnitiniho
(osobnostniho) nastaveni. Jestlize u nékterého jedince miZe na jeho chovani pisobit jen
vymezena kategorie motivi (bud’ vnitini motivy, nebo stimuly), u jiného se mtze jednat o
kombinaci obou. ,,Vyvoldme-Ili ochotu néco udélat pomoci (vnéjsich) stimulii, oznacujeme
tento déj za stimulaci. Pokud k tomuto vyvolani ochoty pouzivame v cloveku jiz preexistuji-

’ v . ’ . . 66
cl (vnitini) motivy, mluvi se o motivaci.*

Jak tedy vyplyva z vySe uvedeného, mezi motivaci a stimulaci je jeden vyznamny rozdil, a
to pravé smér uplatiovaného podnétu, prostfednictvim kterého pak dochazi
k motivovanému jednani u ¢loveéka. To je také zfetelné z nize uvedeného obrazku ¢. 9, kde

je schématickym zpasobem jasn¢ odliseno, jak dochazi ke stimulaci a jak k motivaci.

 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.

ISBN 80-247-0405-6, s. 55.

% TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.

ISBN 80-247-0405-6, s. 56.

% PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zafidit, aby pro vds lidé rddi pracovali. 2. dopl. vyd.
Praha: Grada, 2010, 127 s. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 14.
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Obrazek 9: Rozdil mezi stimulaci a motivaci

stimuly

Zdroj: PLAMINEK, Jiti. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2. dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010, 127 s. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 14.

Jestlize tedy dochazi ke stimulaci, musi existovat ur€ité vnéjsi podnéty, které budou mit
dostate¢nou silu k tomu, aby chovani a jednani ¢loveka ovlivnily pozadovanym zptisobem.
V praxi je zpravidla vyuzivano pravé téchto stimull, a to at’ na irovni zaméstnaneckych
benefitl, nebo ve form¢ sankci, kdy se snazi zaméstnavatel u svého pracovnika eliminovat

nepiislusné projevy chovani.

Zamgéstnanecké benefity ztohoto pohledu maji v podstaté zaméstnance stimulovat
k vys§imu pracovnimu vykonu a maji také ovlivnit potencionalniho zaméstnance, ktery by

timto zplisobem mél zajem u nich pracovat.

Jak k tomu dale podotyka Plaminek, u stimulace 1ze identifkovat jeji jednu velkou vyhodu,
je pomérn¢ jednoduchd. Jestlize jsou zaméstnanci neustale poskytovany vnéjsi podnéty
(stimuly), 1ze ocekavat, ze nastavené chovani (napi. vyssi pracovni vykon, loajalita vuci

zameéstnavateli) bude probihat ofekavanym zplsobem. V piipad¢ vsak, ze tyto podnéty
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pfestanou puisobit, proces stimulace se zastavi. Tim je cely proces stimulace nevyhodny,

piisobi jen po tu dobu, kdy jsou poskytovany také samotné stimuly.®’

Naproti tomu v piipadé ,,pravé* motivace dochazi k o¢ekavanému chovani ¢lovéka po del-
§i dobu, pfi¢emz nemusi byt dodavany vngj§i podnéty. Clovék vykonava urditou pracovni
¢innost prosté z diivodu, Ze je to pro n&j osobn¢ dulezité a vyznamné. Tato ¢innost jej bavi,
proto také u ni déle vydrzi.®® Pro efektivn&j$i motivaci zaméstnanci se tedy doporucuje,
aby byli motivovani pravé prostfednictvim vnitinich motivli, aby pro n¢ dané pracovni

¢innosti byly skuteéné zajimavé. Toho lze dosahnout také prostiednictvim spokojenosti

S vykondvanou praci.
V souvislosti s motivaci je tedy na misté charakterizovat jeji dva typy, kterymi jsou:

e vnitfni motivace — maji se ji na mysli ptisobeni takovych faktort, které si vytvari
samotny jedinec a které také ovliviuji jeho samotné jednani a chovani, tyto fak-
tory jsou tvofeny odpovédnosti, autonomii, ptilezitosti vyuzivat a rozvijet své
vlastni schopnosti, faktorem fadicim se k vnitini motivace se vSak muze stat také
zajimava a podnétna prace, piilezitost k postupu v kariéfe aj.,

¢ vn¢&jsi motivace — to znamena to, co se musi pro lidi udé¢lat, aby je mohl zamést-
navatel motivovat, vnéjSi motivace je urCovana predev§im odménami (zvyseni
platu, pochvala, povySeni), ale také ptisluSnymi tresty (disciplinarni fizeni, ode-

pieni platu, kritika).*

Vyznamné teorie motivace

Existuje cela fada vyznamnych teorii motivace, pficemz kazda z nich je zaméfena na jinou
oblast. Pfesto 1ze v tomto velkém mnozstvi teorii ur¢it nékteré jejich shodné rysy a zaclenit

je tak do urcitych kategorii motivacnich teorii, viz obrazek ¢. 10.

" PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaiidit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2. dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010, 127 s. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 15.

%8 PLAMINEK, Jifi. Tajemstvi motivace: jak zaridit, aby pro vds lidé radi pracovali. 2. dopl. vyd. Praha:
Grada, 2010, 127 s. ISBN 978-80-247-3447-7, s. 15.

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: 10. vydani. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 221.
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Obrazek 10: Kvalifikace teorii motivace

Laméreni teorie | Mazev teorie Autor teorie
1. Instrumentalita Teone mstrumentality Vychodisko:
Tavlor (1911)
2. Potfeby (obsah motivace) Hierarchie hdskych potieb Maslow (1934)
Teone ERG Alderfer (1972)
Teorie manaZerskych potich MecClelland (1961)
Dvoulaklorova teone Herzberg (1957)
3. Proces — odekavini Expektaéni teorie Vioom (1964)
Proces — dosahovani eili Teornie cile Latham, Locke
(1979)
Proces = pocity spravedinost: Teorie spravedlnosti (ckvity) Adams (1963)

Zdroj: KOCIANOVA, Renata. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010,
215 s. ISBN 978-80-247-2497-3, s. 27.

Z obrazku ¢. 10 vyplyva, Ze teorie motivace Ize rozdélit do celkem 3 skupin, z nichZ prvni
skupina teorie je zaméfena na instrumentalitu. Reprezentantem je teorie instrumentality
od Taylora, ktera vznikla jiz vroce 1911 a kterou je mozné povazovat za prvni

Z motivacnich teorii viibec. Jeji vychodisko spociva v principu posilovani a vyhasinani.

Druhé skupina teorii motivace je zaméfena na potfeby, tzn. na obsah motivace. Sem lze
zatadit napf. teorii hierarchie lidskych potfeb od Maslowa, teorii ERG, teorii manazer-
skych potieb aj. Treti kategorie je ozna¢ovana jako skupina motivaénich teorii zaméienych
na samotny proces motivace, pii¢emz se zde rozlisuji teorie, které v ramci tohoto procesu
sleduji dosahovani cilt (teorie cile od Lathama a Lockeho) a které jsou zaméfeny na pocity

spravedInosti (teorie ekvity od Adamse).

Bezesporu jednou z nejvyznamnéjsich a zaroven také z nejznaméjsich je teorie motivace

od Maslowa, proto bude také v této podkapitole dale popséna.

Jeho teorie je zndma také pod oznacenim Maslowova pyramida a je zaloZena na piedpo-
kladu rozloZeni jednotlivych lidskych potifeb do péti hierarchicky uspotfddanych skupin
podle toho, pro jaky pocet jedincl je vyvolena (v podstaté jak je rozsifena). Jak vyplyva
Z nize uvedeného obrazku ¢. 11, pro vétSinu lidi jsou dostupné pravé potieby fyziologické

a potfeby bezpeci, které jsou nazyvany také jako potieby nizsiho radu.
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Obrazek 11: Maslowova pyramida lidskych potieb

,.f"j Sebeaktiualizace ‘ah

¥

Polfeby uznani

/ Socidlni potfeby \

/ Potieby bezpedi N

7 Fyziologicke potfeby N,

Zdroj: TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004, 168 s.
ISBN 80-247-0405-6, s. 59.

Potieby nizSiho tfadu musi byt saturovany, aby ¢lov€k mohl piejit k dosazeni potieby
vy$siho fadu, které jsou reprezentovany socidlnimi potfebami, potiebami uznani a potfebou
seberealizace (sebeaktualizace). To je nejvySe postavena potieba a dosahne ji jen malo lidi.
V ptipadé, ze u Cloveéka nejsou saturovany zékladni potteby, neni mozno piejit k potfebam
vysSSim.

V praxi to tedy znamend, ze musi mit ¢loveék zajisténou uspokojenost jak potieby jidla,
tepla, Zivota, dostate¢nych materidlnich podminek, jistoty aj. Jakmile tedy jsou tyto potie-
by v dostate¢né mife saturovany, prestavaji mu stacit pro motivaci jeho chovani a postupu-

je smérem vzhiru v dané pyramidé¢ dle Maslowa.

Na druhé stran¢ vSak mize dojit kdykoliv K regresi, tudiz jakmile neni uspokojena jeho
fyziologicka potieba bezpeci, vraci se zpét na tuto Uroven nizsich potteb. To se mlzZe stat
Vv praxi napf. v situaci, kdy ¢loveék nahle ztrati praci, ocitne se bez finan¢nich prostiedkd.
V tom pfipadé jiz pro n¢j neni motivujici potieba seberealizace, ani potfeba socialni, nybrz

potieba zajisténi zdkladnich fyziologickych potieb.
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Pécée 0 zaméstnance

Jak jiz bylo zminéno v podkapitole o motivaci, existuje jak motivace vnéjsi, tak motivace
vnitini. Pisobenim zaméstnaneckych benefitii a jinych forem odmén dochézi ke stimulaci

zamestnance, tzn., Ze zde ptisobi praveé vnéjsi motivace.

V Ceské republice existuje pracovné-pravni legislativa, ktera stanovi, za jakych podminek
mohou zaméstnanci pracovat. Témito podminkami se pak musi fidit jednotlivé typy orga-
nizaci, jinak jim hrozi ptislusné sankce. Hlavnim pravnim pfedpisem je v této souvislosti
zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozdéjSich predpist (dale jen ,,zakonik

prace®).

Podle zakoniku prace je v oblasti péce o zaméstnance stanoveno nékolik oblasti, které musi
zaméstnavatelé pii provadéni svého podnikani splnit, resp. pii praci se svymi zaméestnanci.

Jedna se o:

e pracovni podminky, za nichZ mohou zaméstnanci vykondvat pracovni ¢innost,

e odborny rozvoj zaméstnanci, ktery musi u kazdého z pracovnikli zaméstnavatel
zabezpecit,

e zabezpecit ochranu zaméstnancd,

- y , , . , 7
e poskytovani zaméstnaneckych vyhod a zdvodniho stravovani. 0

Co se tyce pracovnich podminek, je jimi mySlena organizace pracovni doby, pracovni pro-
sttedi, dodrzovani jednotlivych bezpe¢nostnich podminek pifi praci, vCetné zabezpeceni
povinné péce o pracovniky.71

Zakonik préace v této souvislosti stanovuje, Ze kazdy podnik musi vzdy vytvaret takové
pracovni podminky, které jejich zaméstnancim umozni vykondvat pracovni ¢innost zcela

bezpecné. Musi tedy byt zajistény néasledujici pracovni podminky:

e zfizeni, udrZzba a zlepSeni zafizeni pro vSechny zaméstnance,

e musi byt zajiSténo zlepSeni vzhledu a Gpravy pracovist,

" HRUSKA, Vladimir. Kolektivni smlouvy a vnitini predpisy: dle nového zdkoniku prace od 2007 : kom-
plexni priivodce kolektivnim vyjednavanim, zpracované vzory kolektivni smlouvy, vnitiniho predpisu, pra-
covniho Fadu i smérnice o cestovnich nahraddach. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 284 s.

ISBN 978-80-247-1987-0, s. 117.

"M KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 178.
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e musi byt vytvafeny takové podminky, které zaméstnanciim uspokoji jejich kul-
turni, rekreacni a télovychovné potfeby a zajmy,

e zaméstnavatel musi zabezpecit pracovné-lIékaiskou pééi.72

Jak jiz bylo feceno vyse, zaméstnavatel se musi také postarat o odborny rozvoj svych za-
meéstnancl predevsim ve smyslu dal§iho podnikového vzdélavani. Proces péce o odborny

rust pracovnika je zabezpecovan néasledovné:

e Skolenim a zauCenim,
e odbornou praxi absolventi stiednich a vysokych skol,
e zajiSténim prohlubovani ziskané kvalifikace pracovniki,

v o7 . 73
e zvySovani kvalifikace.

V soucasné dobé¢ je vSak nejveétsi pozornost vénovana poskytovani zaméstnaneckych bene-
fitd, které tvori podstatnou soucéast celého procesu péce o zaméstnance. Proto bude také

Vv této podkapitole vénovana této problematice pozornost.

Podle Armstronga lze zaméstnanecké vyhody definovat jako takové slozky odmény, které
jsou poskytovany k jinym formédm penézniho odménovani. V ramci zaméstnaneckych be-
nefitd lze tak identifikovat poloZky, které sice nemaji pfimo status odmény, ale pfispivaji
k v&tsi spokojenosti zaméstnanci, jesté je dale motivuji a snizuji také pracovni fluktuaci.™
Takovym piikladem muize byt napt. kazdoro¢ni dovolend na zotavenou, na niZ ma ze za-

kona néarok kazdy zaméstnanec v délce 4 tydnili. Benefitem pro zaméstnance pak muize jeji

prodlouZeni napt. o tyden.

Podle Cejthamra a Dédiny je kazdé vykonavani prace spojeno s uspokojovanim fady lid-

skych potieb. Proto také zaméstnavatelé zajiStuji Cast téchto potieb, jez souviseji

2 HRUSKA, Vladimir. Kolektivni smlouvy a vnitini predpisy: dle nového zdkoniku prdace od 2007 : kom-
plexni privodce kolektivnim vyjedndvanim, zpracované vzory kolektivni smlouvy, vnitiniho predpisu, pra-
covniho Fadu i smérnice o cestovnich nahraddach. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 284 s.

ISBN 978-80-247-1987-0, s. 117.

" HRUSKA, Vladimir. Kolektivni smlouvy a vnitini predpisy: dle nového zikoniku prace od 2007 : kom-
plexni priivodce kolektivnim vyjednavanim, zpracované vzory kolektivni smlouvy, vnitiniho predpisu, pra-
covniho Fadu i smérnice o cestovnich nahraddach. 1. vyd. Praha: Grada, 2007, 284 s.

ISBN 978-80-247-1987-0, s. 117.

" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: 10. vydani. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 595.
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S vykonavanim pracovni ¢innosti zaméstnance, prostiednictvim tzv. zaméstnaneckych be-

nefitt.”

Podle jiné definice Ize zaméstnanecké vyhody chépat jako ,,dodatecnd penéZita pineni ne-
bo plnéni penézité hodnoty, ktera zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim v Souvislosti

v o 76
Se zameéstnanim.

Jak tedy vyplynulo ze zjisténych charakteristik zaméstnaneckych vyhod neboli benefitt, ty
jsou zaméstnancim poskytovany navic a nevazi se tedy k tomu, jaky pracovni vykon za-
méstnanec odvadi. Ma na né narok kazdy zaméstnanec, ktery je v konkrétnim podniku
zaméstnan. V tomto ptipadé pak tedy zcela zalezi na politice odménovani, kterou ma kazda
firma nastavenou zcela odlisné. Piesto 1ze vymezit urCité typy benefitt, které jsou jednotli-
vymi podniky vyuZivany Castéji.

To potvrzuje také Kislingerova a kol., podle nizZ neni mozné vzdy vyjmenovat vSechny
zaméstnanecké vyhody, ale je mozné uvést n¢kolik kategorii téchto vyhod, které se navza-

jem od sebe urcitym zptsobem odlisuji:

e skupina zaméstnaneckych vyhod, které se vztahuji k vybaveni pracovisté
a pracovnim pomuckam — Vv této souvislosti 1ze uvést benefity typu ziskani note-
booku, internetového ptipojeni, sluzebniho mobilniho telefonu a osobniho auto-
mobilu aj., jedna se de facto o véci, které zaméstnanclim zpiijemnuji a usnadiiuji
vykonévani jejich pracovnich ¢innosti a stanovenych pracovnich ukold,

e skupina zamé&stnaneckych vyhod, jejichz prostfednictvim je mozné zlepsit pra-
covni podminky zaméstnancli — jedna se tak napf. o moznost poskytnout za-
mestnancim zavodni stravovani, o moznost ziskat vice dovolené nad ramec 4
tydnt stanovené doby, obcCerstveni na pracovisti, tyto benefity se netykaji pfimo
vykonavané pracovni ¢innosti, ale celkove ji ¢ini pohodIngjsi, navic je tim pod-
porovana spokojenost, loajalita a motivace zamé&stnanci,

e skupina zamé&stnaneckych vyhod oznacovana jako osobni vyhody — tyto benefity

jsou sméfovany piimo k samotnym pracovnikiim, aby tak uspokojily jejich

™ DEDINA, Jiti a Vaclav CEJITHAMR. Management a organizacni chovini: manaZerské chovdni
a zvySovani efektivity, rizeni jednotlivcut a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci. 1.
vyd. Praha: Grada, 2005, 339 s. ISBN 80-247-1300-4, s. 237.

"® SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada, 2012, 207 s.

ISBN 978-80-247-4151-2, s. 143.
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osobni zajmy a potfeby, vyzdvihnout 1ze tak napfi. pfispévek na penzijni ptipojis-
téni a zivotni pojisténi, pfispévek na lazeniskou a zdravotni péci, pfispévek na
dovolenou, sport, kulturu, moznost ziskat finan¢ni ptijcku za velmi vyhodnych

podminek apod.77

Z doposud uvedenych poznatkli o zaméstnaneckych vyhodach jiz vyplyva, jaky je cil je-
jich poskytovani. Lze se tak opravnéné domnivat, Ze se jedna predevSim o udrzeni zamést-
nancti v organizaci, o ziskani jejich loajality, vy$§i motivace a vyssi pracovni spokojenosti.
Jak jiz bylo dfive feceno, Clovek, ktery je se svou praci spokojeny, odvadi také vyssi pra-
covni vykon.

S témito zavery navic souhlasi také odbornici zabyvajici se problematikou fizeni lidskych
zdroju. Podle Brodského tak byly identifikovany nasledujici cile poskytovani zaméstna-

neckych benefiti:

e ziskéani a udrzeni kvalitnich lidskych zdrojt,

e posilovani loajality pracovniki,

e motivace pro zaméstnance,

e poskytovani danové zvyhodnénych forem odmén,

. ror v v o 7
e uspokojovani potieb zamé&stnanc. 8

Podobné také Armstrong se zmifluje o nékterych cilech politiky poskytovani zaméstnanec-
kych vyhod ve firemni praxi. Jednim z téchto cilli bezesporu je poskytnout takovy soubor
celkovych odmén, ktery se bude vyznacCovat atraktivnosti a konkurenceschopnosti oproti
vyhodam poskytovanych jinou organizaci. Navic tyto vyhody umoznuji udrzet si co nej-
vétsi pocet odbornikll. Zaméstnanecké vyhody také posiluji oddanost zaméstnanci a jejich
védomi zévazku vici konkrétni spole(:nosti.79

Podle Armstronga vSak nemaji zaméstnanecké vyhody jakykoliv vliv na motivaci zamést-

nancu firmy, a to z diivodu, Ze ,,normalni vyhody poskytované podnikem maji jen ziidka

77 KISLINGEROVA, Eva a kol. Novd ekonomika: nové prilezitosti? 1. vyd. Praha: C.H. Beck, 2011, 322 s.
ISBN 978-80-7400-403-2, s. 295.

® BRODSKY, Zdeng&k. Rizeni lidskych zdrojii pro managery. 1. vyd. Pardubice: Univerzita Pardubice, 2009,
113 s. ISBN 978-80-7395-155-9, s. 88.

" ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: 10. vydani. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 595.
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primy nebo bezprostiedni viiv na vykon. Mohou vsak vytvaret priznivejsi postoje pracovni-

kit k podniku, které dlouhodobé zlepsuji jejich oddanost, angazovanost a vykon organiza-

Ce.“SO

Mezi zékladni zaméstnanecké vyhody se dle Cejthamra a Dédiny fadi:

zavodni stravovani,

zatizeni, které slouzi k osobni hygiené zaméstnanct, k jejich oddechu
a moznosti odkladani si osobnich véci,

poskytovani zdravotnich sluzeb zaméstnancum,

poskytovani pracovnich odévii a ochrannych pracovnich pomicek,

poskytovani pfispévku na dopravu do zaméstnani, pfip. je zameéstnancim
k dispozici vlastni doprava ziizena zaméstnavatelem (napt. specialni autobus pro

zaméstnance).®

Machacéek naproti tomu uvadi odlisny seznam nejcasteji poskytovanych zaméstnaneckych

benefith ¢eskymi firmami:

piispévky na stravovani, v této souvislosti pfichazeji v ¢eském firemnim pro-
stiedi nejcasteji v tivahu stravenky v rtizné hodnot¢,

ptispévky pfispivajici k odbornému rozvoji zaméstnanct ve smyslu prohlubova-
ni a zvySovani jejich kvalifikace,

ptispévky slouzici k tuzemskym a zahrani¢nim rekreacim pro zaméstnance
a jejich rodiny,

ptispevky na sportovni a kulturni vyziti,

ptispevky na penzijni pfipojisténi,

prispevky na soukromé Zivotni pojisténi,

piispévky na masazni, rehabilitacni a posilovaci sluzby,

piispévek na ockovani proti chtipce,

% ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: 10. vyddni. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007, 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 595.
88 DEDINA, Jiti a Véclav CEJTHAMR. Management a organizacni chovdni: manazerské chovini

a zvySovani efektivity, rizeni jednotlivcut a skupin, manazerské role a styly, moc a vliv v Fizeni organizaci. 1.
vyd. Praha: Grada, 2005, 339 s. ISBN 80-247-1300-4, s. 237.
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e moznosti pii nakupu vitaminovych piispévkil v urcité hodnot¢,

e moznost ziskat finan¢ni piijcku od zaméstnavatele se zvyhodnénym urokem,

e ziskani dart k zivotnimu jubileu ¢i k dlouhodobé loajalnosti k zaméstnavateli,

e moznost ziskat podporu pii nestésti v roding, v piipadé zivelné pohromy, povod-
ni, pfi Spatné financni a socidlni situaci zaméstnance,

e ziizovani firemnich Skolicek,

e poskytnuti bezplatného ubytovani,

e podpora pratelskych vztahli na pracovisti aj.82

Doposud byla v této kapitole fe¢ o zaméstnaneckych benefitech predevsim z teoretického
hlediska. Je tedy vhodné se zaméfit jiz na praktickou stranku tohoto tématu, tj. jaké benefi-
ty jsou skutecné ze strany Ceskych firem nejvice preferovany. Za timto ucelem tak je kaz-
doro¢né realizovan vyzkum spolecnosti ING Pojistovna ve spolupraci se Svazem prumys-
lu a dopravy Ceské republiky. V ramci tohoto vyzkumu jsou vzdy osloveny vybrané ¢eské
spolecnosti a je u nich formou dotaznikového Setfeni zjistovano, jaké typy danové zvy-

hodnénych a nezvyhodnénych benefitl jsou jimi zaméstnanciim poskytovany.

Posledni vyzkum tohoto typu se uskute¢nil v ¢ervnu 2013 a tcastnilo se jej celkem 120
firem z celé Ceské republiky. Spolenosti maji vzdy na vybér poskytnout svym pracovni-
kim danové zvyhodnéné a danové nezvyhodnéné zaméstnanecké benefity. Ty poskytuje

pfiblizné€ 98 % vSech firem.®

Jak vyplyva z obrazku ¢. 12, nejcastéji vyuzivanym benefitem z kategorie danové zvyhod-
nénych je benefit vzdélani. Poskytuje jej celkem 82 % vSech oslovenych spolec¢nosti.
K dal$im vyznamnym vyhodam se fadi také stravenky a penzijni pfipojisténi. Naproti tomu

jen 15 % vSech firem poskytuje ptispévek na cestovani do zaméstnani.

8 MACHACEK, Ivan. Zaméstnanecké benefity: praktickd pomiicka jejich dariového Feseni. 1. vyd. Praha: C.
H. Beck, 2010, 146 s. ISBN 978-80-7400-301-1, s. 1-2.

8 BETAK, Jifi. Nabidka zaméstnaneckych benefiti ve sloZitém roce 2012. Svaz priimyslu a dopravy Ceské
republiky [online]. 2013 [cit. 2013-09-26]. Dostupné z:http://www.spcr.cz/files/cz/media/ankety/ing2012.pdf.
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Obrazek 12: Poskytované danové zvyhodnéné zaméstnanecké benefity

Vzdélavani 82%

Stravenky 81%
Penzijni pripojisténi

Zivotni pojisténi

Prispévek na dovolenou

Ockovani proti chfipce 25%

Prispévek na cestovani do zaméstnani 15J(..

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 0% B0% 90%

Zdroj: BETAK, Jifi. Nabidka zaméstnaneckych benefitd ve sloZitém roce 2012. Svaz priimyslu a dopravy
Ceské republiky [online]. 2013 [cit. 2013-09-26]. Dostupné z:
http://www.spcr.cz/files/cz/media/ankety/ing2012.pdf.

Z obrazku vyse vyplyva, zZe také ptispévek na penzijni ptipojisténi je Castym zaméstnanec-
kym benefitem (poskytuje jej celkem 74 9% oslovenych podnikd). Ve srovnani
S ptispévkem na soukromé zivotni pojisténi se jedna o témét dvojnasobek vsech spole¢nos-

ti, které jej poskytuji.

Co se tyce danoveé nezvyhodnénych benefiti, zde je Site jejich poskytovani podstatné $irsi,

jak vyplyva z obrazku €. 13.

Obrazek 13: Poskytované danové nezvyhodnéné zaméstnanecké benefity

Sluzebni automobil |

Mobilni telefon |

Pitny rezim |

Vzdélavani |

Vécne dary/ jednorazove odmény |
Sport |

13.plat |
|

|

39%

3%
Zaméstnaneckeé pujcky 36%
Zdravi (vitaminy, rehabilitace etc.) | 35%
Kultura | 33%
Prisp&vek na dovolenou | 25%

Flexi - poukézky | 2%
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Zdroj: BETAK, Jifi. Nabidka zamé&stnaneckych benefitii ve sloZitém roce 2012. Svaz primyslu a dopravy
Ceské republiky [online]. 2013 [cit. 2013-09-26]. Dostupné z:
http://www.spcr.cz/files/cz/media/ankety/ing2012.pdf.

75 % vsech oslovenych ceskych spolecnosti poskytuje dva daiioveé nezvyhodnéné benefity,
a to sluzebni automobil a mobilni telefon. Dale jsou ve znacné mife poskytovany takové
vyhody, jako pitny rezim (71 %), vzdélavani (65 %) a vécné ¢i jednorazové dary (64 %).
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Z doposud provedeného vyzkumného Setfeni lze konstatovat, ze zaméstnanecké benefity
jsou stale Castéji Ceskymi firmami vyuzivany, a to z divodu, ze poskytuji zaméstnanclim
efektivni nastroj, prosttednictvim kterého lze pfedevsim eliminovat vysokou miru fluktua-
ce a zvySovat oddanost (v€rnost) zaméstnancti vici organizaci. Do budoucna lze navic
predpokladat, ze se budou vyuzivat i elektronické systémy zaméstnaneckych benefiti,

tzv. Cafeteria systémy.

3.2 Pracovni spokojenost

Jesté predtim, nez bude vénovana pozornost samotnému terminu pracovni spokojenosti, je
zapotiebi se zamyslet nad tim, co vibec v teorii znamena pojem spokojenosti. Tak
napt. Kocianova uvadi, ze spokojenosti je v podstaté¢ myslena mira vyrovnavani se ¢lovéka

e s e e ;- . 84
s uréitymi zivotnimi okolnostmi.

Pracovni spokojenost patii k dilezité soucasti celkové zivotni spokojenosti, a to z divodu,
ze v praci travi ¢lovék podstatnou ¢ast svého zivota, proto také prace prispiva k lepSimu

Zivotnimu postoji.

Kocianova v této souvislosti dale zdlraziuje, Ze Zivotni spokojenost (tzv. mimopracovni)
se spiSe promitne do pracovni spokojenosti, nez by tomu bylo naopak. OvSem je nutno
pocitat s prelévanim jednotlivych subjektivnich pocitii mezi vykonavanou praci a zivotni
spokojenosti, coz u nékterych druhti profesi (pfedevSim pomahajicich) nabyva na zna¢ném

. 85
vyznamu.

Pracovni spokojenost je z tohoto pohledu moZzné charakterizovat jako psychologicky jev,
ktery zacal byt zkouman jiz ve 30. letech minulého stoleti, pfi¢emz tento termin je mozné

chapat ve dvou odlisnych vyznamech:

e pracovni spokojenost jakozto spokojenost v praci — Vv tomto piipad¢ se jedna
0 obsahové SirSi vyznam terminu pracovni spokojenosti, vztahuje se
Kk osobnostnim charakteristikdm zaméstnance a kK bezprostfednim a obecnéj$im

podminkam prace,

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 34.

8 KOCIANOVA, Renata. Persondlni cinnosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada, 2010, 215 s.
ISBN 978-80-247-2497-3, s. 34.
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e pracovni spokojenost jakozto spokojenost s vykonavanou praci — v tomto piipa-
d¢ se jedna o uzsi obsah samotného zkoumaného pojmu, v tomto ptipad€ souvisi
s vykonavanim pracovnich ¢innosti, s jejich fyzickymi a psychickymi
okolnostmi, s nastavenym pracovnim rezimem, s ohodnocenim vykonavané pra-

ce ve spolecnosti apod.86

Pracovni spokojenost, resp. nespokojenost mize do uréité miry souviset také s mirou fluk-
tuace zaméstnancl v organizacich, tj. se skutecnosti, ze je jejich nespokojenost natolik

vysoka, ze se rozhodnou misto ve spole¢nosti opustit.

S jednim takovym vyzkumem pfiSel napt. Castle a kol., ktery realizoval pfislusné vyzkum-
né Setfeni mezi pracovniky — pecovateli. U téch zaméstnanct, u nichz byla identifikovana
vysoka pracovni spokojenost, bylo zjisténo, ze v zadném piipad¢ neuvazuji o pripadném
odchodu ze svého zamé&stnani ani zadnou jinou praci aktivné nevyhledéwaji.87

Podobné o tom hovoii také Wagnerova, které realizovala vlastni vyzkum mezi pracovniky,
jejichz pracovni cCinnost spociva v pomocné praci s lidmi s mentalnim postizenim.
| v tomto pfipad¢ byla nalezena vzajemna spojitost mezi pracovni spokojenosti a nizkou

mirou fluktuace.®

Znaky pracovni spokojenosti

Pracovni spokojenost je charakteristickd svymi pfiznaénymi dimenzemi ¢i znaky, které se

projevuji v nasledujicich intencich:

e spokojenost jakozto emocionalni odezva v souvislosti S vykonavanou pracovni

¢innosti,

8 STIKAR, Jifi a kol. Psychologie ve svété prdce. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.

ISBN 80-246-0448-5, s. 111.

8 CASTLE, Nicholas G., John ENGBERG, Ruth ANDERSON a Aiju MEN. Job Satisfaction of Nurse Aides
in Nursing Homes: Intent to Leave and Turnover. Gerontologis, 2007, ro¢. 47, ¢. 2, s. 193-204 (Abstract).

% WAGNER, Anne E. The relationship between job satisfaction and turnover intent of human service
support employees in a community-based organization. Minesota: Capella University, 2004.

ISBN 978-049-6799-94-7 (Abstract).
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pracovni spokojenost jakozto reakce na to, zda jsou u zaméstnance splnéna ¢i
nesplnéna jeho ocekavani, a to opét ve vztahu k jeho praci a kK pracovnim pod-
minkdm, v nichZ je nucen svou praci vykonavat,

pracovni spokojenost jakozto jev, jehoZ prostfednictvim je mozné vyjadiit vza-

jemng spjaté postoje.®®

Znaky pracovni spokojenosti je mozné pojmout také z nékolika riznych hledisek:

pracovni spokojenost je charakteristickd svymi dvéma méfitelnymi znaky — na
jedné strané je to stdlost (stabilita vs. proménlivost), na druhé strané pak jeji in-
tenzita (vysoka spokojenost vs. extrémni nespokojenost),

pracovni spokojenost se mize vztahovat jak k celé socidlni skupiné, tak také
k jednomu jedine¢nému ¢loveéku,

pracovni spokojenost 1ze také chapat jako proces, nebo jako aktudlni stav, ktery
pak u jedince vyjadiuje uroven jeho vlastni spokojenosti, resp. nespokojenosti
s vykonavanou praci,

pracovni spokojenost navic miiZe byt rozliSovana jako situacni reakce na stale se
meénici podminky prace, nebo jako spokojenost souvisejici s osobnostnimi dis-

pozicemi samotného jedince.”

Faktory pracovni spokojenosti

Ackoliv se teoreticky hovoii o plné spokojenosti jedince, t€ neni mozno v praxi skutecné

dosdhnout. Je to z diivodu, Ze na pracovni spokojenost ptsobi celé fada faktorti, které mo-

hou meénit pracovni spokojenost zaméstnance. Z uskutecnéného prizkumu provedeného

v ¢eskych podnicich vyplynulo, Ze velka ¢ast pracovni nespokojenosti je ovlivilovana na-

sledujicimi ¢tyfmi typy faktord:

jednotlivé formy odmeénovani,

personalni vybeér,

8 STIKAR, Jiii a kol. Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.
ISBN 80-246-0448-5, s. 112.

% STIKAR, Jiii a kol. Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.
ISBN 80-246-0448-5, s. 112-113.
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e vymezeni pracovnich ukolt,

111 P 14 Vo v v S .s , -+ 91
e socialni prostfedi, v némz zaméstnanec vykonava svoji praci.

V podobném duchu hovoii o faktorech pracovni spokojenosti také Stikar a kol., podle né-
hoz se k témto faktorim kromé finan¢niho ohodnoceni a samotné prace tadi také zptisob

pracovniho postupu, zptsob vedeni, pracovni skupina (tym) a rozmanité pracovni podmin-

kyl92

Péce o zaméstnance je nedilnou soucasti personalni prace. Pouze spokojeny a motivovany
zameéstnanec je schopen podavat dlouhodobé vysoky a kvalitni vykon. Pé¢e o zaméstnance
ve firm¢ je néstrojem, ktery umoznuje ziskavat vhodné zameéstnance, stabilizovat je a tim
zaroven predchézet napf. jejich socidlnimu vylouceni ze spolecnosti. Na druhé stran€ péce
0 zaméstnance muze piispét i k uspokojovani individualnich zdmért, potieb a cilti jednot-
livce. Péce o zaméstnance muze také splnit o¢ekavané k celospolecenské zajmy a cile a tim

je zdravi a socialni rozvoj ¢lovéka.
Pro¢ ma firmu viibec zajimat, jestli jsou jeji zaméstnanci spokojeni? Firemni kultura
uspésnych spolecnosti se totiZ vyznacuje jednim vyraznym rysem: firma nejen urcuje, jak

se maji zaméestnanci chovat, ale zajima se taky o jejich nazory.

L URBAN, Jan. Pracovni spokojenost a jeji faktory. Mzdy & personalistika v praxi [online]. 2006 [cit. 2013-
09-26]. Dostupné z:

http://www.danarionline.cz/archiv/dokument/doc-d685v661-pracovni-spokojenost-a-jeji-
faktory/?search_query=$index=724|$index=729&search_results_page=13.

% STIKAR, Jiii a kol. Psychologie ve svété prace. 1. vyd. Praha: Karolinum, 2003, 461 s.

ISBN 80-246-0448-5, s. 115.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PECE O ZAMESTNANCE

Jak jiz bylo naznaceno V uvodu diplomové prace, mezi oblasti fizeni lidskych zdroji
a oborem socialni pedagogiky lze najit urcitou zavislost, ktera se mize uplatnit v profesi
socialniho pedagoga a prispét tak k rozvoji zaméstnanci, ktefi se mohou stat vyznamnymi
faktory ptispivajici k rozvoji firmy. Kazda spole¢nost bez ohledu na sviij predmét podni-
kani se totiz snazi dosdhnout zisku, avSak zaroven si uvédomuje, ze zakladem veskerého
svého uspéchu jsou jeji zameéstnanci. Proto je zapotiebi vénovat velkou ¢ast pozornosti
jejich motivaci, pracovni spokojenosti a eliminovat pifipadné faktory, které vytvareji ne-

ptiznivé socialni klima ve spole¢nosti.

V mnoha firmach se jiz dnes lze setkat s vyskytem socidln¢ negativnich jevi, jako je
napt. mobbing nebo bossing. Jedna se v podstaté o formu Sikany na pracovisti, kterd nega-
tivn¢ ovliviiuje vSechny zaméstnance a hlavné celé pracovni prostfedi. V tomto piipadé
zde muize vhodné pusobit pravé socialni pedagog, ktery by mohl na oddéleni personalnich
zalezitosti spolupracovat se specialistou na vzdélavani. Jejich ukolem by mohlo byt vytvo-
feni informaéniho vzdélavaciho systému, jehoz prostfednictvim by se zaméstnanci mohli
vice dozvédét o negativnich jevech vyskytujicich se ve firmé a zaroven takeé jak témto je-
vim predchazet. V tomto ptipadé by se jednalo o prevenci negativnich jevl vyskytujicich
se V pracovnim prostfedi.

Prace je jednou z hlavnich néaplni Zivota clovéka, a proto je dulezité, aby poskytovala
i zdroj uspokojeni. Pracovni spokojenost je jednou z podminek i pro celkovou spokojenost

se zivotem a jeho kvalitou.

4.1 Charakteristika firmy

Vybranou spolecnosti je Ceska textilni firma XY, s.r.o. se sidlem v Pardubickém kraji.
Ke zméné¢ vlastnickych vztahti doslo v roce 1993, kdy dostupnost a znalost veskerych eko-
nomickych, technickych, obchodnich a dalSich informaci napomohla tehdejSimu ma-

nagementu privatizovat ¢ast vyrobniho tiseku narodniho podniku.

V soucasné dobé¢ firma disponuje celkem 5 divizemi, z nichz kazda ma odliSnou vyrobni

napli:

» Divize I vyrabi obalové a podstiesni folie, vazaci PET pasky.
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» Divize II se specializuje na vyrobu technickych textilii - tkaniny pro vyrobu stand,

obuvnické tkaniny, filtra¢nich a Inénych tkanin a potahovych tkanin.

» Divize III vyrabi montované haly, stany, party stany, zahradni pavilony, garaze,

foliovniky, prodejni stanky, pfepravni vaky, protipovodnova hrazeni, norné stény,

dekontaminacni stany a vanicky.

» Divize IV v ni naleznete potahové tkaniny, povleceni, utérky a ruéniky.

» Divize V je vyrobcem izola¢nich hmot.

V soucasné dobé¢ tato firmy zaméstnava 469 zaméstnanci, z toho 417 na délnickych pozi-

cich a 52 v technickych pozicich, kteti zajistuji nezbytné funkce.

Jelikoz se jedna o firmu, jejimiZ produkty jsou zejména vyrobky textilniho razu, na délnic-

kych pozicich ptevazuji zeny. Jedna se hlavné o pracovni pozice Sicka, pfadlena a tkadle-

na. Muzi pracuji pievazné na pozicich sefizovacii a manipulacnich délnikd.

Spolecnost se kromé tuzemského odbytu zamétuje také na vyvoj do zahrani¢i, kam expor-

tuje pfiblizn€ 60-70 % vSech svych vyrobkl, a to pfevazné do Némecka, Polska, Mad’ar-

ska, Slovenska a Holandska. V roce 2012 doslo dokonce k navyseni exportu o témét 10 %.

Obrazek 14: Organiza¢ni schéma

Generalni feditel

L Personélni oddgleni
Vedouci personainiho oddéleni

Finncni oddéleni
Financni feditel

_| Oddéleni obchodu a marketingu

Obchodni Feditel

Oddéleni vyroby
Viyrobni feditel

Personaini oddéleni

Mzdové oddéini

Zdroj: vlastni zpracovani

Finanéni oddéleni

Oddéleni controllingu

Oddéleni IT

Oddéleni zasobovani
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4.2 Péce o zaméstnance ve vybrané firmé

Odménovani

Na zéklad¢ pozadavku spolecnosti XY nebude ¢ast tykajici se odménovani v diplomové
praci prezentovana. Uvedeny budou pouze zakladni principy. Odménovani ve firmé je

feSeno internim mzdovym pifedpisem. Prace vykonavané podle odpovédnosti, slozitosti a

namahavosti se roz¢lenuji do tarifnich trid.
Ve firmé¢ existuji tfi typy zékladnich mezd:

- mé&sicéni ¢asova mzda,
- hodinova tkolova mzda,

- hodinova ¢asova mzda.

K zakladni mzd¢ jsou podle pracovnich pozic poskytovany jesté tyto zakonné ptiplatky:

za no¢ni préci,

za praci prescas,

- za vykon prace v sobotu a ned¢li,

- zapraci ve svatek.
Pohyblivé slozky mezd, které jsou nenarokové, mohou dosahnout u technicko hospodar-
skych zaméstnanct az do vySe 20% a u d€lnikti az do vyse vysi 15%. Primérna mzda

ve firm¢ se pohybuje pod celostatnim primérem.

Zaméstnanecké vyhody

Zajem o lepsi socialni politiku se v souc¢asné dob¢ dostava ve firmé do popiedi. V diivéj-
sich letech byl podnik zaméfen prevazné na zakazky a stabilitu odbytu. Teprve v posled-
nich letech se zacala vice rozvijet oblast socialni politiky. Pfedevsim tak, aby zaméstnanci

m¢éli vice vyhod, neZ to ukldda zaméstnavateli zdkonik prace

Poskytovanim zamé&stnaneckych vyhod firma vyjadfuje nejen pfirozenou starost o své za-
meéstnance, ale i ocenéni za kvalitné odvedenou praci. Cilem je stabilizovat zamé&stnance,
ziskat jejich loajalitu a zaroven prispét k jejich pracovni spokojenosti. Poskytované vyhody

1ze rozdélit do nésledujicich oblasti:
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> VYBAVENI PRACOVISTE A PRACOVNI POMUCKY

Satny — kazdy zamé&stnanec pracujici ve vyrob& ma pridélenou 3atni skiifiku.

Svacinové kouty — kazdé vyrobni stiedisko je vybaveno svac¢inovym koutem s mikrovinou
troubou, kde si maji zaméstnanci moznost ohfat jidlo a zaroven stravit ¢as béhem odde-
chové prestavky.

Poskytovani pracovnich odévii — vSichni zaméstnanci ve vyrobé maji ndrok na pracovni
odévy /zastéry, Satky, modraky, pracovni boty.

Poskytovani ru¢niku, ochranného krému a mydla — kazdy zaméstnanec ve vyrobé ma
narok na poskytnuti téchto véci 2x za rok.

Prispévek na prani — kazdy zaméstnanec ve vyrobé ma narok na tento pfispévek ctvrtlet-
né ve vysi 120 K¢.

SluZebni automobil - K dispozici sluzebni automobil maji feditele jednotlivych divizi
a obchodni zastupci.

Notebook — je pridélovan na zakladé rozhodnuti feditele spolecnosti.

Mobilni telefon — je piidélovan na zaklad¢ rozhodnuti feditele spolecnosti.

> ZLEPSENI PRACOVNICH PODMINEK

Lékaiska péce- kazdy zaméstnanec ma narok na poskytnuti zdravotnich sluzeb zavodniho
lékaie at’ se jedna o vstupni prohlidku, periodickou prohlidku, ale i o kurativu.

Tyden dovolené navic — nad ramec stanoveny zakonikem prace maji v§ichni zaméstnanci
spole¢nosti.

Zavodni stravovani — vSichni zaméstnanci maji moznost stravovat se v zavodni jidelné,
ktera poskytuje stravovani i béhem nocnich smén. Hodnota stravenky pro zaméstnance je
ve vysi 35 K¢.

Napojové a svafinové automaty — na kazdém stiedisku maji zaméstnanci moznost vyuzit

nabidky z téchto automatut. Jejich dopliiovani maji na starost zameéstnanci jidelny.

> OSOBNI VYHODY

Penzijni pripojisténi — kazdy zaméstnanec firmy ma narok po zkuSebni dobé na tento

prispevek ve vysi 300 K¢.
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Ockovani — kazdy zaméstnanec mlize 1x roéné vyuzit bezplatné ockovani proti chiipce.

Odména za odpracované roky — kazdy zaméstnanec obdrzi odménu za kazdy odpracova-
ny rok ve firmeé 200 K¢, ktera je vyplacena pouze pii tzv. kulatém 10., 20., 30. a 40. letém

vyroci.
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5 VYZKUMNE SETRENI

Cile vyzkumu

V ramci diplomové prace bylo zjisStovano, jaky vztah zastavaji zaméstnanci firmy
k soucasné nabidce zaméstnaneckych benefitl véetné navrhi na jejich rozsifeni, jak jsou
spokojenosti s pracovnimi podminkami a jaky postoj zaujimaji vuci svému zaméstnavateli

z hlediska jejich stabilizace

Pred samotnym dotaznikovym Setfenim jsem oslovila vedouciho personalniho odd¢leni
V navaznosti na zji$téni, jak je ve firmé nastaven systém péce o zaméstnance. Z divodu
ziskani podkladd byl rozhovor zaméteny na otazky, které byly vztazeny na vySe uvedenou

oblast. Zaroven jsem obdrzela k dispozici interni materialy, které fesi:

e zpusoby a formy poskytovani zaméstnaneckych benefitu,

e konkrétni zaméstnanecké benefity, jez maji zaméstnanci k dispozici a které mohou
Cerpat,

e nastaveny motivacni systém — formy odménovani, finanéni prémie,

e péce o0 zaméstnance.

Hlavnim cilem vyzkumného Setfeni je prokazat souvislost mezi spokojenosti zaméstnancti
S vytvofenym systémem zaméstnaneckych benefiti ve firmé a jejich stabilizaci. Na tento
hlavni cil pak navazuje také cil dil¢i: zhodnotit, zda ke stabilizaci zaméstnancti piispiva

také spokojenost s pracovnimi a podminkami.

V navaznosti na tyto cile diplomové prace byly identifikovany nasledujici vyzkumné otaz-
ky:
e Ovliviiyji pracovni podminky spokojenost zaméstnancii?
e Dokéze firma prostfednictvim péce o své pracovniky a poskytovanim zaméstna-
neckych benefiti ovlivnit jejich spokojenost?
e Ovlivituje spokojenost zaméestnanct jejich stabilizaci?
e Jaké zaméstnanecké benefity pracovnici preferuji?

e Vnimaji zaméstnanci svého zaméstnavatele jako perspektivniho?

Pii stanoveni hypotéz jsem vychazela jednak z teoretické ¢asti vztahujici se k pracovni

spokojenosti a zaroven z profesniho zaméteni a praxe personalisty vyrobniho zavodu.
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Po identifikaci téchto vyzkumnych otazek bylo pfistoupeno k definici nasledujicich hypo-
téz:

H1: Vétsina zaméstnanci je nespokojena se svym finanénim ohodnocenim.

H2: Zaméstnanci maji zajem o rozSifovani benefiti.

H3: Vétsina zaméstnanci firmy neuvazovala v poslednich 2 letech o zmén¢ zaméstnani.

H4: Vétsina zaméstnanci by doporucila firmu jako perspektivniho zaméstnavatele.

Vyzkumné metody

Pro zjisténi tidaju od zaméstnanct bylo vyuzito kvantitativniho vyzkumu — dotaznikového
Setfeni. Dotaznik pfedstavuje dilezitou metodu pti vyzkumu, kdy Ize béhem kratké doby
ziskat od vétsiho poctu respondentti znaény pocet odpovédi. Zvlastnost dotaznikové tech-
niky spoc¢iva mimo jiné v tom, ze predmétem analyzy se stavaji odpovedi na pevné a pro
vSechny respondenty stejné formulované otdzky. Na otazkach a odpovédich nelze dodatec-
né€ nic upravovat. Vyhodou je tedy jednozna¢nd formulace otazky, na druhé strané nevyho-

dou muze byt Spatné porozumeéni obsahu otazky.

Zaméstnancim firmy byl pfedlozen nestandardizovany dotaznik, ktery byl veden formou
jednoduchych 14 uzavienych otazek (se skalou odpovédi ano/ne a urcité ano, spiSe ano,
spiSe ne, urcité ne) tak, aby bylo jednoduché pro respondenta najit na né¢ vhodnou odpo-
véd’. Pouze jedinou otevienou otazkou mohli respondenti vyjadrit svllj nazor na to, jaky

benefit jim ve firm¢ chybi.

V vodni ¢asti dotazniku byli respondenti seznameni s uc¢elem provadéného vyzkumného

Setfeni, a také jim zde bylo vysvétleno, jakym zptisobem maji cely dotaznik vyplnit.

Prvni ¢ast dotazniku — otazky €. 1 — 4 1ze chapat jako tzv. otazky identifikacni, jejichz pro-
sttednictvim se zjiStuji u respondentii jejich pohlavi, v€k, délka zaméestnani u této firmy
a stupen nejvyssiho absolvovaného vzdélani. Druha ¢ast dotazniku — otazky ¢. 5 — 7 jsou
zaméteny na spokojenost s pracovnimi podminkami. Tieti ¢ast dotazniku — otazky
&. 8 — 11 jsou zaméfeny na finanéni ohodnoceni a benefity. Ctvrta ¢ast — otazky &. 12 — 15

JSOou zaméfeny na stabilizaci zaméstnance a perspektivu zaméstnavatele.
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Vyzkumny vzorek a postup vyzkumu

Jako vzorek respondentl jsem po dohod¢ s vedoucim personalniho odd€leni vybrala jednu
z divizi vySe uvedené firmy. Divodem pro vybér bylo planované rozsifeni a zprovoznéni
nové haly a tim i snaha zjistit, jak vnimaji souCasni zaméstnanci této divize nastavenou

persondlni politiku.

O skutecCnosti, ze ve firm¢ bude probihat dotaznikové Setieni, byli zaméstnanci informova-
ni prostfednictvim svych nadfizenych na jednotlivych sménéach. Vyuzila jsem vyplatniho
terminu a zadost o vyplnéni dotazniku byla zaméstnanciim piedana zaroven s vyplatni pas-

kou.

K zajisténi co nejveétsi navratnosti dotaznikl byla respondentiim nabidnuta moznost vhodit
plnény dotaznik pfi odchodu ze zaméstnani pfimo do sbérného boxu, specialné umisténého
na vratnici firmy. Sbér dat byl proveden v mésici lednu 2014. K navratnosti dotaznikt pfi-
sp¢la nejen moznost jejich vyplnéni béhem pracovni doby, ale zarovei i jednoduchost pii

vyplnéni.

Celkem bylo osloveno 114 zaméstnanci divize, pticemz dotaznikd se vratilo 80. Bohuzel
8 dotaznikd muselo byt vyfazeno z divodu netplného vyplnéni. Celkova navratnost sprav-

n¢ vyplnénych 72 dotazniki ¢ini 63,2 %.

Veskeré tdaje zjisténé formou dotazniku byly vyhodnoceny v programu Microsoft Excel
2010 a zakomponovany do pifehlednych sloupcovych a kolacovych grafi. Ty jsou také
pfislusné interpretovany v nadvaznosti na zkoumané téma prace Vv absolutnich Cislech a rela-

tivnich Cetnostech (%).

Pro verifikaci hypotéz bylo pouzito jednoho ze statistickych testl vyznamnosti — testu dob-
ré shody chi-kvadrat. Jak uvadi Chraska, u testu dobré shody chi-kvadrét ,,... se ovéruje,
zda Cetnosti, které byly ziskany v ... realité, se odlisuji od teoretickych cetnosti, které odpo-
vidaji dané nulové hypotéze.“93 Na pocatku tohoto testu je formulovana hypotéze nulové a
hypotéza alternativni. Nasleduje vypocet hodnoty testového kritéria chi-kvadrat. Tento

vypocet se provadi podle vztahu:

% CHRASKA, Miroslav. Metody pedagogického vyzkumu. zdaklady kvantitativniho vyzkumu. 1. vyd. Praha:
Grada Publishing, 2007, 265 s. ISBN 978-80-247-1369-4, s. 71.
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chi kvadrat = ¥ (P-0)%/O

V tomto vztahu je P namétena Cetnost a O Cetnost o¢ekavana. Vypoctena hodnota testové-
ho kritéria se pak porovna s hodnotou kritickou, kterd je dostupna v tabulkéach, a to pro
urcitou (zvolenou) hladinu vyznamnosti a urcity pocet stupniit volnosti. Pokud je vypocita-
na hodnota testového kritéria chi-kvadrat nizsi, nez je hodnota kritick4, pak je zapotiebi
pfijmout nulovou hypotézu. V opa¢ném piipad¢ je naopak nezbytné ji odmitnout a pfi-

jmout hypotézu alternativni.

Otazka €. 1 zjistovala pohlavi respondent. Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 72 za-
meéstnanci, z toho bylo 23 muzt (31,9%) a 49 zen (68,1%). Toto rozlozeni je velmi po-
dobné i skutecnému stavu zaméstnancti ve vybrané firmé. Lze také konstatovat, Ze slozeni
respondentti odpovida typu vyrobniho podniku s textilnim zamétenim, kde nepievlada fy-

zicka zatéz, ale je dulezita spiSe peclivost a trpélivost.

Graf 1: Pohlavi respondentii

Pohlavi respondentii

Emuzi EZeny

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2 zjistovala vékovou strukturu respondentii. Ve vékové kategorii 18 - 25 roki
odpovédélo 6 zaméstnancti (8,3%), ve vékové kategorii 26 — 35 rokl odpovédélo 13 za-

méstnanct (18,1%), v nejpocetnéjsi vékove kategorii 36 — 45 rokli odpovidalo 31 zamést-
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nanct (43,1%), ve vékové kategorii 46 — 55 rokli odpovidalo 18 zaméstnancu (25,0) a vé-
kova kategorie nad 55 rokd byla zastoupena pouze 4 zaméstnanci (5,6%). Ve spojitost
s vékovou strukturou lze uvést, Ze nejpocetnéjsi v€kova kategorie byla zastoupena prie-

vazné zenami, coz souvisi s rozlozenim respondentti podle pohlavi.

Graf 2: Vékova struktura respondenti

Vékova struktura respondentii

M 18 - 25 rok(
M 26 - 35 rokU
[ 36 - 45 rokd
M 46 - 55 rokU
M nad 55 rokd

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 3 zjist'ovala celkovou dobu zaméstnani respondentli ve firm¢. Méné€ nez 1 rok
pracuji ve firmé 2 zaméstnanci (2,8%), 1 az 4 roky zde pracuje 12 zaméstnanci (16,7%),
5az 9 let pracuje ve firmé 16 zaméstnanci (22,2%), 10 az 15 let pracuje ve firmé 32 za-
méstnanct (44,4%) a nad 15 let zde pracuje 10 zaméstnanci (13,9%). V souvislosti
s dobou zaméstnani 1ze vyzdvihnout skutecnost, ze vice nez 58% respondentii mize hovo-

fit o své vice nez desetileté pracovni zkusenosti v podniku.
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Graf 3: Doba zaméstnani respondentd v podniku

Doba zaméstnani respondentii v podniku
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M nad 15 rokd

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 4 byla zaméfena na nejvyssi vzdélani respondentli. Zékladni vzdélani potvrdilo
9 zaméstnancu (12,5%), stfedniho odborného vzdélani (vyuceni) dosahlo 46 zaméstnanct
(63,9%), stfedoskolského vzde€lani s maturitou dosdhlo 14 zaméstnanct (19,4%), vyssi
odborné vzdélani ziskal pouze 1 zaméstnanec (1,4%) a vysokoskolské vzdelani maji 2 za-
méstnanci (2,8%). Jak tedy bylo uvedeno, nejvétsi ¢ast respondentl pracujicich v podniku
ma absolvované stfedni vzdélani (vyuceni). Jde pfevazné o zaméstnance pracujici na dél-
nickych pozicich. K zastoupeni jednotlivych stupinti vzdélani je mozno jesté uvést, ze od-
povida kvalifikaénim pozadavkliim na profese v ramci zkoumané jednotky. Struktura vybeé-

rového souboru podle dosazeného vzdélani je zachycena v grafu 4.
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Graf 4: Vzd¢lani respondenti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z provedeného vyzkumného Setfeni prostfednictvim dotaznikové metody budou formulo-
vany zavery a v navaznosti na to navrzena doporuceni, ktera povedou k posileni spokoje-
nosti zamé&stnancu, jejich vnitini motivace a loajality v konkrétnim podniku, ¢imz bude

mozné zvysit konkurenceschopnost podniku a zlepsit jeho postaveni na trhu.
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6 INTERPRETACE VYSLEDKU VYZKUMU A NAVRHY NA
ZLEPSENI

Analyza dat ziskana vyhodnocenim dotaznikd umoziuje ziskat pichled o spokojenosti za-

méstnancu s pé¢i firmy v oblasti pracovnich podminek a poskytovanymi vyhodami.

Otazka ¢. 5 byla zaméfena na spokojenost respondentt s trovni socialniho vybaveni. Ur-
Cité spokojeno se socialnim vybavenim je 17 zaméstnanct (23,6%), spiSe spokojeno je 34
zaméstnancu (47,2%), spise nespokojeno je 17 zaméstnanci /23,6%) a urcité nespokojeni

se socidlnim vybavenim jsou 4 zamé&stnanci (5,6%).

Graf 5: Socialni vybaveni
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Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, ze necelych 71% zaméstnancii je spokojeno s urovni
socidlniho vybaveni. Tato pozitivni zprava by vSak neméla ve firmé vyvolat dojem, ze je
vSe v poradku a neni potieba nic fesit. Je zde stidle 29% zaméstnancii, kteti vyjadiili svoji
nespokojenost V této oblasti. Resenim ke zvyseni spokojenosti by mohla byt v budoucnosti
firemni anketa, ktera by zjiS§t'ovala nadzory zaméstnancti na zlepSeni Situace. Zapojeni za-

méstnancti by mohlo byt podpoteno napiiklad slosovanim odpovédi o ceny.
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Otazka ¢. 6 zkoumala spokojenost s pracovnimi vztahy na pracovisti. Ur¢ité spokojeno se
vztahy na pracovisti je 12 zaméstnanct (17,7%), spiSe spokojeno je 20 zaméstnancil
(27,8%), spiSe nespokojeno je 32 zaméstnanct (44,4%) a urcité nespokojeno se vztahy na

pracovisti je 8 zaméstnanct (11,1%).

Graf 6: Vztahy na pracovisti
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Stejné jako pro pracovniky samotné, tak ostatné i pro celou firmu, jsou velmi dilezité
vztahy na pracovisti. At uz se jedné o vztahy formalni, vyplyvajici z organizacni struktury
podniku nebo vztahy neformalni — tedy vztahy, které se formuji mezi zaméstnanci na za-
kladé podobnych vlastnosti, zajmil, a sympatii. Spatné vztahy totiz mohou vést ke ztratam
produktivity a k odchodtim zaméstnanct z firmy.

Z pruzkumu vyplyva, ze témet 56% zaméstnanct vyjadiilo ur¢itou miru nespokojenosti se
vztahy na pracovisti. I kdyZ z vyjadienych odpovédi nelze rozpoznat co je pti¢inou nespo-
kojenosti, vedeni firmy by se mélo pfesto pokusit zjistit, zda se nejednd napf. o mobbing
nebo bossing na pracovisti. Rostouci pracovni tempo, konkurence, vytizeni, piibyvajici
stres na pracovisti, neustaly tlak na snizovani nakladt a zvySovani vykonnosti mtze pii-
spivat k rozvoji patologickych vztahii na pracovisti. Je vSak diilezité si uvédomit, ze spoko-
jeni zaméstnanci budou pro firmu vEétSim piinosem neZz frustrovani a mobbingem stresova-

ni zaméstnanci.
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Otazka ¢. 7 zjistovala, zda respondenti vzdy obdrzi ke své praci, kterou maji vykonavat
srozumitelné informace. Tyto informace urcit€¢ obdrzelo 14 zaméstnanct (1974%), spise
obdrzelo 17 zaméstnancl (23,6%), spiSe neobdrzelo 32 zaméstnancii a urcité neobdrzelo

informace 9 zaméstnanci (12,5%).

Graf 7: Informace k praci
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Na pracovisti by méla fungovat komunikace nejen mezi zaméstnanci navzajem, ale zaro-
ven 1 mezi zamé&stnanci a nadfizenymi. Pokud pracovnici védi, co a jak maji délat, jejich
pracovni vykon je vice efektivni. Informace tykajici se zadavani ukoll, zpétné vazby na
vykon a cile firmy jsou vyznamnymi aspekty sestupné komunikace, které ovliviiuji pra-
covni spokojenost. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jasné a srozumitelné informace
K praci, kterou maji vykonavat, chybi téméf 57% zaméstnanct. V navaznosti na zlepSeni
situace by mohlo vedeni podniku zavést informativni schiizky pfi rozd€lovani zaméstnanct
na sméndch. Mistr, ktery rozd€luje sménu, asi ne vzdy v rdmci sestupné komunikace pieda
pfesné informace. Pokud by se této schiizky Gcastnil i1 technolog stfediska, kvalita informa-

ci by se urcité zlepsila.
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Otazka €. 8 zjiStovala spokojenost respondentt S finanénim ohodnocenim pracovniho vy-
konu. Ur¢ité spokojeni S finanénim ohodnocenim jsou pouze 2 zaméstnanci (2,8%), spise
spokojeno je 15 zaméstnanct (20,8%), spiSe nespokojeno je 39 zaméstnancu (54,2%) a

urcité nespokojeno s finanénim ohodnocenim je 16 zaméstnanct (22,2%).

Graf 8: Spokojenost s finan¢nim ohodnocenim
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Penize jsou vyznamnym motivem pro fadu zaméstnanctli. Ostatné toto vyplynulo i1 z dotaz-
nikového Setieni, ve kterém témét 77% zaméstnanct vyjadiilo svoji nespokojenost s fi-
nan¢nim ohodnocenim pracovniho vykonu. Vyse mzdy je stanovena dle moznosti firmy a
s tim tézko lze néco délat. Na druhou stranu by ovsem firma mohla zaméfit svoji pozornost
na vnimani odménovani zaméstnanci, zejména v oblasti spravedlnosti a pfiméfenosti. Za-
jistit vys8i srozumitelnost pravidel méfeni vykonu ve vazbé na odménovani. Poskytovat
zpétnou vazbu se zdiraznénim celkové odmény, vcetné benefitli, pracovniho prostredi a
vSech vyhod plynoucich ze zaméstnani. Dillezité je vysvétlit provdzanost celého systému
odménovani na vysledky celé spolecnosti. Zarovenn by mélo vedeni firmy informovat
o planovanych cilech a strategiich jako je naptiklad rozsifeni vyroby. Investice vlozené do
budoucich projekti mohou zaméstnancim piinést vEétSi jistotu zaméestnani. Zaroven

s vétsim odbytem vyrobkl mtze dojit i k navySeni zakladnich mezd.
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Otazka ¢. 9 zkoumala, zda jsou respondenti spokojeni se souc¢asnou nabidkou benefitu.
Pouze 4 zaméstnanci jsou urcCit€¢ spokojeni (4,2%), spiSe spokojeno je 9 zaméstnancl
(12,5%), spise nespokojeno je 38 zaméstnanct (52,8%) a urcité nespokojeno je 22 zameést-
nanclit (30,6%). Jak vyzkumné Setfeni k této otdzce dopadlo, to zachycuje graf ¢. 9.
Lze pfitom konstatovat, ze spokojenost s nabidkou benefiti do znacné miry korespondova-
la s odpovéd'mi respondentt k piedchozi otazce, ktera zjist'ovala jejich spokojenost s fi-
nan¢nim ohodnocenim. V této souvislosti je mozno jesté¢ zminit, Ze v obou piipadech jsou
nejspokojenéjsi respondenti s vysokoSkolskym vzdélanim. Tento vysledek je mozné vy-
svétlit skutecnosti, ze diky vy$simu dosazenému vzdélani tito respondenti zastavaji atrak-
tivnéjsi a 1épe odménované pozice, z ¢ehoz pak prameni jejich spokojenost s obéma roze-

biranymi ukazateli.

Graf 9: Spokojenost s nabidkou benefitl
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Motivacni sila benefith je velika, ale ma i svd omezeni. PfestoZe firma jiz poskytuje nékte-
ré benefity, Ize se domnivat, Ze tento stimulacni faktor po urcité dob¢ ztraci svoji motivac-
ni silu. Toto bylo potvrzeno v dotaznikovém Setieni, kdy vice jak 83% zaméstnanci dalo
Jjasné najevo, ze se souCasnou nabidkou benefitd nejsou spokojeni. V anonymnim Setieni
tak mozna spatiuji moznost jak pozadat o ,,8irSi nabidku®, coz se projevilo vice méné

V otazce ¢. 11.
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Otazka ¢. 10 zkoumala, zda poskytované benefity byly divodem, pro¢ se rozhodli respon-
denti nastoupit do podniku. Pro 7 zamé&stnanci to byl ur¢ité divod (9,7%), pro 17 zamé&st-
nanct to byl spiSe divod (23,6%), pro 15 zaméstnanct to divod spisSe nebyl (20,8%) a pro

33 zaméstnanct to diivod urcité nebyl (45,8%).

Graf 10: Benefity jako divod k nastupu do firmy
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Dutivody pro nastup do zaméstnani ke konkrétnimu zameéstnavateli jsou rizné. Mize to byt
vySe finanéni odmény, vyuziti ziskané kvalifikace, pracovni doba, zdravotni divody,
blizkost zaméstnavatele k bydlisti uchazece a v neposledni fadé i nabidka zaméstnanec-
kych vyhod. V ptipad€ dotazovaného vzorku zaméstnanct tomu tak nebylo, protoZe nece-
lych 67% zaméstnanct odpovédé€lo, ze benefity nebyly divodem pro nastup do firmy.

Tento vysledek neni az tak ptekvapujici, protoze vice nez 58% respondentli mize hovofit o
sveé vice nez desetileté pracovni zkuSenosti v podniku. Lze predpokladat, Ze zavadéni be-

nefith nastalo az v pozd¢jsi dobé.
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Otazka ¢. 11 byla jedinou otevienou otazkou. Respondentiim byla dana moznost vypsat
benefity, které by mohly byt do podniku v budoucnosti zavedeny. Flexi poukazky se staly
nejzadanéj$im novym benefitem . Zajem projevilo celkem 64 zaméstnancu (88,9%), druhy
nejfrekventovanéjsi pozadovany benefit byl piispévek na dopravu u 46 zaméstnanct
(63,9%), na tietim misté ptispévek na masaze u 27 zaméstnancu (37,5%) a na ¢tvrtém mis-

té se objevil pozadavek na ptispévek pti odchodu do diichodu u 15 zaméstnancii (20,8%).

Graf 11: Zavedeni novych benefitd
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Otazka €. 12 byla zamé&fena na zjiSténi, zda respondenti uvazovali v poslednich dvou le-
tech o zméné zameéstnani. Celkem 11 zaméstnanci uvedlo, ze uvazovali v tomto obdobi
0 zmén¢ zaméstnani (15,3%). Zbylych 61 zaméstnancti podle jejich vyjadieni neuvazovalo
o0 zméné zamestnani (84,7%). Vysledky vyzkumného Setieni k této otdzce do urCité miry
osvétluji, pro¢ je ve firmé nizka fluktuace zaméstnancti. Je tomu tak mimo jiné proto, ze
valna ¢ast z nich v poslednich letech ani neuvazovala, ze by vyménila stavajiciho zamést-
navatele za jiného. Lze proto vyjadiit predpoklad, ze pies jistou nespokojenost v nékterych
oblastech je zaméstnani ve firmé XY, s.r.o. optimalni variantou uplatnéni na daném pra-

covnim trhu.
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Graf 12: Zména zaméstnani
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Otazka ¢. 13 zkoumala, zda by si respondenti znovu vybrali svoji firmu jako svého za-
meéstnavatele. Urcité by si opét vybralo svého zaméstnavatele 26 zaméstnancu (36,1%),
spiSe by si jej vybralo 23 zaméstnanct (31,9%), spisSe by si svého zaméstnavatele nevybra-
lo 16 zaméstnancli a opét by si urcité svého zaméstnavatele nevybralo 7 zaméstnanct

9,7%).

Graf 13: Opétovny vybér firmy jako zamé&stnavatele
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Otazka ¢. 14 zkoumala, zda by respondenti doporucili zaméstnani ve své firmé nékterému
ze svych pratel. Urcité by zaméstnani ve firm¢ doporucilo 19 zaméstnanct (26,4%), za-
meéstnani by spiSe doporucilo 24 zaméstnanct (33,3%), spiSe by nedoporucilo 17 zamést-
nanci (23,6%) a urcité by nedoporucilo zamé&stnani v této firm¢ 12 zaméstnanci (16,7%).
Z t&chto vysledku je zfejmé, ze piiblizné tfi pétiny zaméestnanct je ve firme natolik spoko-
jeno, ze by ji bylo ochotno doporucit svym znamym jakozto zaméstnavatele. Ve vSech
piipadech se jednalo o zaméstnance, ktefi jsou ve vétsi ¢1 mensi mife spokojeni se svym
finan¢nim ohodnocenim i s poskytovanymi benefity. Naopak svoji stavajici firmu by takto
nedoporudili zejména ti dotazovani, ktetfi se svym finanénim ohodnocenim a poskytova-

nymi benefity spokojeni nejsou.

Graf 14: Doporuceni firmy jako zamé&stnavatele
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Pro vétsinu lidi v zaméstnaneckém poméru plati vyrovnana bilance: kdyz je ¢lovek spoko-
jen s podminkami, za kterych vykonava své zaméstnani, citi, ze jeho prace je dulezita a ma
smysl, pak se sam snazi odevzdat co nejlepsi vykon. Vnitini osobni spokojenost vede

k tomu, Ze zamé&stnani v podniku ochotné doporucuje i svym piatelim.
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Otazka ¢. 15 zkoumala nazor respondentll na perspektivnost vyrobku firmy. Urcité je
0 perspektivnosti presvédéeno 37 zaméstnanci 51,4%), spiSe je presvédcéeno 22 zamést-
nanct (30,6%), spiSe neni piesvédceno 8 zaméstnancti (11,1%) a urcité neni presvéd€eno 5

zaméstnanct (6,9%).

Graf 15: Perspektiva vyrobki
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Dotaznikové Setfeni ukéazalo, Ze 82% zaméstnancll je presvédceno, Ze podnik vyrabi per-
spektivni vyrobky. Pokud je tento nazor podporovan dobrou marketingovou komunikaci,

Ize jen pochvalit praci tohoto oddéleni.
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Verifikace hypotézy H1
H1: VétSina zaméstnanci je nespokojena se svym finanénim ohodnocenim.

K hypotéze H1 se pfimo vazala otazka ¢. 8, ktera byla zaméfena na spokojenost responden-
tl s financnim ohodnocenim pracovniho vykonu, jinymi slovy vyjadieno, na jejich spoko-
jenost s dosahovanym finanéniho ohodnocenim. Za spokojené v tomto ohledu byli pova-
zovani respondenti, ktefi na tuto otdzku odpovédéli odpovédmi ,,urcité spokojen/a“ a ,,spi-
Se spokojen/a*. Téchto bylo 17. Za nespokojené pak byli povazovani ti dotazovani, ktefi
odpovédéli ,,spiSe nespokojen/a* a ,,ur¢ité¢ nespokojen/a“. Takto odpoveédélo 55 osob zu-
Castnénych na vyzkumném Setfeni. Pro ucely ovéieni této hypotézy byly formulovany hy-
potéza nulova a hypotéza alternativni takto:

HO:  Cetnosti ¢lent skupin podle (ne)spokojenosti s finanénim ohodnocenim jsou stejné.
HA: Cetnosti ¢lenti skupin podle (ne)spokojenosti s finanénim ohodnocenim nejsou

stejné.

Postup vypoctu testového kritéria chi-kvadrat je uveden v tabulce 1.

Tabulka 1: Postup vypoctu testového kritéria chi-kvadrat k hypotéze H1

ZAjem P 0 (P-0) (P -O)° (P - O)’/O

Ano 17 36 -23 529 14,694

Ne 55 36 23 529 14,694
by 29,388

Vypoctem byla zjisténa hodnota testového kritéria chi-kvadrat 29,388. Protoze kriticka
hodnota pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti je 3,841, je ziejmé, Ze vypoctena
hodnota testového kritéria je vyssi. Proto je na misté piijmout alternativni hypotézu a nao-
pak odmitnout hypotézu nulovou. S ohledem na tuto skutecnost je tak mozno konstatovat,
ze hypotéza H1 znéni: ,,VétSina zaméstnanct je nespokojena se svym finanénim ohodno-

cenim.“ Byla ovéfena kladné.
Verifikace hypotézy H2
H2: Zaméstnanci maji zajem o rozSifovani benefiti.

Tato hypotéza byla ovéfovana podle vysledki k otdzce ¢. 11. Tato otdzka byla otdzkou

otevienou, pfi¢emz se respondentli dotazovala, zda by méli zdjem o zavedeni dalSich bene-
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fitd. Alespon jeden navrhovany novy benefit u této otazky uvedlo 69 dotazovanych. Zbyli
tfi respondenti se k této otazce nevyjadiili, z ¢ehoz lze dovozovat, ze zajem o rozsifovani
stavajicich benefiti nemaji. Pro ucely ovéfeni této hypotézy byly formulovany hypotéza
nulova a hypotéza alternativni nize uvedenym zptsobem:

HO:  Cetnosti ¢lent skupin podle (ne)zajmu o rozsifovani benefitii jsou stejné.

HA: Cetnosti ¢lent skupin podle (ne)zajmu o rozsifovani benefitl nejsou stejné.

Postup vypoctu testového kritéria chi-kvadrat je uveden v tabulce 2.

Tabulka 2: Postup vypoctu testového kritéria chi-kvadrat k hypotéze H2

Zajem P 0 (P-0) (P-0O)? (P - O)’/O

Ano 69 36 33 1089 30,250

Ne 3 36 -33 1089 30,250
) 60,500

Provedenym vypoctem bylo zjisténo, ze hodnota testového kritéria chi-kvadrat je 60,500.
Tato hodnota je vyrazné vyssi, nezli ¢ini hodnota kriticka pro hladinu vyznamnosti 0,05
a 1 stupeni volnosti (3,841). Proto je nezbytné odmitnout hypotézu nulovou a naopak pii-
jmout hypotézu alternativni. To v kone¢ném dlsledku znamend, ze hypotéza H2, ktera
znéla: ,,Zaméstnanci maji zajem o rozsifovani benefitd.”, byla ovéfena s kladnym vysled-

kem.

Verifikace hypotézy H3
H3: Vétsina zaméstnanci firmy neuvazovala v poslednich 2 letech 0 zmén¢ zaméstnani.

Hypotéza H3 byla verifikovéana podle vysledki vyzkumného Setfeni k otazce €. 12, ktera se
respondentl dotazovala na to, zda respondenti uvazovali v poslednich dvou letech o zméné
zameéstnani. Na tuto otdzku odpovédelo kladn€ 11 dotazovanych, zaporn€ pak 61 respon-
dentd. Pro ucely verifikace této hypotézy byly formulovany nésledujici nulova a alterna-

tivni hypotéza:
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HO:  Cetnosti ¢lent skupin podle uvazovani o zméné zaméstnani v poslednich dvou le-

tech jsou stejné.

HA: Cetnosti ¢lent skupin podle uvazovani o zméné zaméstnani v poslednich dvou le-

tech nejsou stejné.

Postup vypoctu testového kritéria chi-kvadrat je uveden v tabulce 3.

Tabulka 3: Postup vypoctu testového kritéria chi-kvadrat k hypotéze H3

Zména P 0 (P-0) (P-0O)? (P - O)’/O

Ano 11 36 -25 625 17,361

Ne 61 36 25 625 17,361
b3 34,722

Vypocétena hodnota testového kritéria tedy je 34,722. Pii jeho porovnani s hodnotou kritic-
kou pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti (3,841) je ziejmé, Ze je vyssi, proto
je zapotiebi odmitnout hypotézu nulovou a piijmout hypotézu alternativni. Vzhledem
k tomuto vysledku je zfejmé, ze hypotéza H3, podle které vétSina zaméstnanci firmy neu-

vazovala v poslednich dvou letech o zmén¢ zaméstnani, byla verifikovana kladné.

Verifikace hypotézy H4

H4: Vétsina zaméstnanct by doporudila firmu jako perspektivniho zaméstnavatele.

Pro tucely verifikace hypotézy H4 byly vyuZzity vysledky vyzkumného Setfeni k otazce

¢. 14. Uvedena otazka se respondenti dotazovala, zda by doporucili zaméstnani ve své

firmé nékterému ze svych ptatel. Kladnd odpovéd’ na tuto otazku, za kterou byly povazo-

vany odpovédi znéni ,,doporucil/a“ nebo ,,spise doporucil/a®, se vyskytla u 43 respondentd.

Za zapornou odpoveéd byly povazovany odpovédi znéni ,,spiSe ne“ a ,,ne“. Takovych od-

povédi bylo celkem 29. Hypotézy nulova a alternativni mély v tomto piipadé nasledujici

znéni:

HO:  Cetnosti ¢leni skupin podle (ne)doporuéeni nyné&jsiho zaméstnani nékterému z pi-
tel jsou stejne.

HA: Cetnosti ¢lent skupin podle (ne)doporugeni nynéjsiho zaméstnani nékterému z pia-

tel nejsou stejné.




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 83

Postup vypoctu testového kritéria chi-kvadrat je uveden v tabulce 4.

Tabulka 4: Postup vypoctu testového kritéria chi-kvadrat k hypotéze H4

Doporudeni P O (P-0) (P - O)° (P - 0)’/O

Ano 43 36 7 49 1,361

Ne 29 36 -7 49 1,361
)3} 2,722

Vypoctena hodnota testového kritéria tedy je 2,722. Pti jeho porovnani s hodnotou Kritic-
kou pro hladinu vyznamnosti 0,05 a 1 stupen volnosti (3,841) je ziejmé, Ze je nizsi, proto
je zapotiebi pfijmout hypotézu nulovou a odmitnout hypotézu alternativni. Vzhledem
k tomuto vysledku je zfejmé, ze hypotéza H4, podle které by vétSina zaméstnanct firmy
doporuéila firmu jako perspektivniho zaméstnavatele, byla ovéfena se zapornym vysled-
kem. Na druhé strané je vSak zapotiebi uvést, ze vétsi ¢ast zameéstnanci by svoji firmu jako

zameéstnavatele doporucila. Tento vysledek vSak miize jit jesté na vrub nahody.
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Navrhy na zlepSeni soucasného stavu

Na zéklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni pro zvysSeni pracovni spokojenosti navrhuji
Vv oblasti péCe o zaméstnance do nabidky zaméstnaneckych benefiti zaradit dalsi typy be-

nefita

» Poradenské sluzby — v oblasti pracovnich zalezitosti zaméstnance, ale zaroven
zasahujici do osobniho Zivota pracovnika. Mize se dostat do obtizi, které nega-
tivné ovlivituji jeho psychicky a zdravotni stav. Mlize se jednat napi. o majetko-
vé problémy, problémy s nemoci, insolvenci, exekuci, rozvodem, péci o déti

apod. V téchto piipadech je v zajmu firmy pomoci tyto potize fesit.

» Zavedeni kontaktu s Zenami na rodicovské dovolené — tato sluzba by piispéla
Kk tomu, ze vobdobi, kdy se zaméstnanec vénuje pé¢i o dité, zustava dal
V kontaktu se svymi byvalymi kolegy. Toto pfispivd nejen k udrzeni dobrych
pracovnich vztaht, ale zaroven i k seznameni se s novinkami v oboru. Tim dojde

po navratu z rodi¢ovské dovolené k snaz§imu zatazeni zpét na pracovni misto.

» Zavedeni kontaktu s dichodci — timto krokem by firma zlepS$ila svoji povést
zamé&stnavatele a zaroven pfispéla k pozitivnimu postoji zaméstnanct k ni. Tim,
Ze se neprestala starat o své zaméstnance ani po odchodu do dichodu by firma

dala najevo, Ze ji zaleZi na zaméstnanci jako na cloveéku a nejde ji jen o vykony.

» Zavedeni prispévku na dopravu — ve firmé pracuje mnoho zaméstnancti, ktefi
dojizd&ji do zamé&stnani z okolnich mést a vesnic. Pokud by tento piispévek byl
zaveden, zvysil by se pocet uchazecli o zaméstnani v této firme. Z vétsiho poctu
uchazecl by mohla firma vybirat kvalifikovangj$i zaméstnance, kteti by ptispeli

svymi znalostmi a dovednostmi k rozvoji firmy.

» Zavedeni socialni vypomoci — dnesni rychla a dynamicka doba piinasi s sebou

mnohdy 1 krizové Zivotni situace. Zaméstnavatel by poskytnutim této nenaroko-
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vé a zaroven nenavratné socialni vypomoci mohl ptedejit situaci, kdy se jeho

zaméstnanec dostane do socialné znevyhodnéné situace nebo skupiny.

» Zavedeni prispévku na rekreaci — firma sice poskytuje tyden dovolené na ra-
mec stanoveny zakonem, ale zavedenim tohoto piispévku by tak nepfimo vyzvala
zamé&stnance k odpocinku a zaroven v ném vzbudila zajem o rekreaci. Vysled-

kem by mél byt odpocinuty zaméstnanec, ktery by podéaval o¢ekavany vykon.

» Péce o déti — zavedeni prispévku na pobyt déti v matetské skolce nebo jeslich,
ptispévku na nakup Skolnich potieb, zdjmovou cCinnost déti, vanocni besidku
apod. Timto krokem by se zlepSsila image firmy jako zaméstnavatele a zaroven by

v détech podpoftila mySlenku o dilezitosti pracovniho zafazeni jejich rodicu.

» Kaulturni a sportovni sluzby — v tomto ptipadé by se mohlo jednat tfteba o nakup
vstupenek do divadla, riznych druht festivalii, sportovnich aredlti apod. Zavede-
nim tohoto bonusu by zaméstnavatel pfispél k Zadoucimu ovlivilovani traveni

volného Casu nejen svych zaméstnanct, ale da se predpokladat i jejich déti.

» Flexi passy — jednou z moznych variant je i zavedeni poukazek s univerzalnim
pouzitim, které pokryvaji vétSinu vysSe uvedenych oblasti. Jejich prostfednictvim
je nabizena zaméstnanci §irokd moznost vyuziti a zalezi pouze na ném, kterou
oblast si zvoli. Tim, Ze poukazky nepodléhaji dani z pfijmu, ani odvodim na
zdravotni a socidlni pojiSténi, zaméstnanec za né ve vysledku pofidi vice nez za

finan¢ni odménu.
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ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo skrze studium piislusné odborné literatury a na
zakladé realizace vlastniho vyzkumného Setfeni zhodnotit, zda existuje souvislost mezi
pracovni spokojenost a motivaci a socialnimi a pracovnimi podminkami a nastavenym
systémem zaméstnaneckych benefitii. Jedna se pfitom o problematiku i v posledni dobé¢
velmi zivou, ackoliv si fada zamé&stnavateli mysli, ze zaméstnanci pro né¢ budou oddané
pracovat uz jen proto, ze jsou u nich zaméstnani. Tento pfistup Casto vyvera z presvédceni,
ze zaméstnance muze bez problému nahradit takika okamzité nékdo jiny, kdo aktualné

nema uplatnéni na trhu préce.

Pies uvedenou skutec¢nost je vSak mozno vyjadfit presvédéeni, ze i v této dobé plati okiid-
lené réeni, které uvadi, ze nejvétsim bohatstvim kazdé firmy jsou jeji lidé. A dalo by se
fici, ze timto bohatstvim mohou byt prave jen tehdy, pokud jsou spokojeni ve firmée, kde
pracuji, a na kterou jsou proto i hrdi. Pouze tehdy je mozné o¢ekavat, ze zaméstnanci poda-
ji maximalni vykon, ktery umozni, aby se firma prosadila v dne$nim turbulentnim podnika-
telském prostredi. U firmy, kde je vysoka mira fluktuace zameéstnancti, 1ze néco podobného

jen velmi tézko ocekavat.

K prosazeni se na trhu prace méa tedy mimofadny vyznam problematika motivace
a pracovni spokojenosti. Jedna se o fenomény, které jsou zkoumany v ramci empirické
Casti této prace. Pojem ,,motivace* byl v teoretické ¢asti prace vymezen jakozto intrapsy-
chicky proces, jehoz prostiednictvim je vyjadfovana touha a vtle jedince vyvinout usili,
jez posléze vyusti kK dosazeni urcitého cile, ktery je pro néj z jeho vlastniho pohledu vy-
znamny. Jak dale vyplynulo z teoretické Casti prace, pracovni spokojenost tvoii vyznam-
nou soucast celkové zivotni spokojenosti jedince. Je tomu tak z toho divodu, nebot’ pre-
vazna cast populace travi v praci velkou ¢ast svého zivota. Samotny pojem ,,pracovni spo-
kojenost* byva pouzivan v uzs§im a SirSim slova smyslu. V uzsim slova smyslu se ji rozumi

spokojenost s vykonavanou praci, v Sir§im slova smyslu pak spokojenost v praci.

V praktické casti pak byly zejména ovéfovany Ctyfi formulované hypotézy, a to
na zakladé dat nasbiranych v Ceské textilni firmé XY, s.r.o. se sidlem v Pardubickém kraji.
Prvni hypotéza H1 znéni: ,,VE&tSina zaméstnancii je nespokojena se svym financnim
ohodnocenim.* byla ovéfena kladné. Rovnéz tak hypotéza H2, ktera znéla: ,,Zaméstnanci
maji zdjem o rozSifovani benefitd.*, byla ovéfena s kladnym vysledkem. Taktéz hypotéza

H3, podle které vétSina zaméstnancu firmy neuvazovala v poslednich dvou letech o zméné
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zamé&stnani, byla verifikovana kladné. Pouze hypotéza H4, podle které by vétSina
zaméstnanct firmy doporucila firmu jako perspektivniho zaméstnavatele, byla ovéfena

se zapornym vysledkem.

Na zéaklad¢ vysledki vyzkumného Setfeni pak byla formulovana pro tuto firmu néktera
doporuceni, kterd by méla vést ke zlepSeni ve zkoumané oblasti. Jednd se o doporuceni
zavést poradenské sluzby (véetné téch, které se tykaji osobniho Zivota zaméstnancit), zave-
deni kontaktu s Zenami na rodi¢ovské dovolené a s dichodci, zavedeni pfispévku na do-
pravu, zavedeni socialni vypomoci pro ptipad neoekavanych situaci, zavedeni piispévku
na rekreaci, zajistovani komplexni pée o déti zaméstnanct a poskytovani Kulturnich

a sportovnich sluzeb.

Ackoliv na prvni pohled by se mohlo zdat, Ze téma této diplomové prace nema zadny vztah
k socialni pedagogice, neni tomu tak. Nejedna se sice o primarné socialné-pedagogické
téma, avSak vazbu k této védni discipliné ma. Socidlni pedagog se totiz v ramci své prak-
tické ¢innosti mize vénovat i oblasti fizeni lidskych zdroji. Nezbytnou podminkou piitom
je, aby zastaval adekvatni pozici v ramci organizacni struktury dané firmy. V tomto ohledu
je pro vysledny efekt jeho Cinnosti velkym pfinosem skutecnost, Ze socialni pedagog dis-
ponuje kompetencemi, které mu umoziuji pracovat s riznymi cilovymi skupinami. Tyto
kompetence se utvaieji jiz v prubéhu studia oboru socialni pedagogiky, jehoz soucasti je
i pfedmét Rizeni lidskych zdroju.

Vedle jiz uvedeného je mozno také poukazat na skute¢nost, Ze pracovni prostiedi nalezi
K vyznamnym socializa¢nim Cinitelim. Pracovni prostiedi tak lze vyuzit pro pisobeni na
jedince, aby se choval zadoucim zptisobem. V piipadé optimalniho ptisobeni jim lze elimi-
novat 1 miru pracovni nespokojenosti, pozitivné ovliviiovat fluktuacni tendence
a Vv neposledni fadé i podpofit pracovni vykonnost zaméstnanct. V tomto sméru jsou vy-
znamnymi oblastmi pro plisobeni socialniho pedagoga spokojenost a motivace zaméstnan-
ci. Ovliviiovanim téchto oblasti je socialni pedagog schopen pfispivat k vytvafeni vhod-
nych pracovnich podminek. MiZe tak €init z role prosttednika mezi vedenim firmy a jejimi

zaméstnanci.
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PRILOHA 1: DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

touto cestou Vas zddam o pomoci pii zpracovani mé diplomové prace na téma ,,Clovek

jako rozhodujici faktor rozvoje firmy.”“ Pripravila jsem pro Vas dotaznik o celkem

15 otazkach. Vasim tkolem je vybrat takovou odpoveéd’, kterd nejvice odpovida Vasemu

vlastnimu nazoru. Dotaznik je naprosto anonymni, nemusite se tedy obavat zneuziti Vasich

odpovedi.

Dé&kuji Vam za spolupraci.

1. Jaké je VaSe pohlavi?
a) Zzena

b) muz

2. Jaky je Vas vék?
a) 18 - 25 roku

b) 26 - 35 roku

c) 36 - 45 roku

d) 46 — 55 roku

d) nad 55 rokii

3. Jak dlouho jiZ v tomto zaméstnani pracujete?
a) méné nez 1 rok

b) 1 -4 rokd

C) 5 -9 roki

d) 10 - 15 roka

e) nad 15 rokt

4. Jaké je VaSe nejvyssi absolvované vzdélani?
a) zékladni

b) stfedni odborné (bez maturity)

¢) sttedoskolské s maturitou

d) vyssi odborné

e) vysokoskolské

Bc. M. Hanusova



5. Jste spokojen/a s urovni socialniho vybaveni (Satny, socialni zatizeni, jidelna)?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

6. Jste spokojen/a s pracovnimi vztahy na Vasem pracovisti?
a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

7. Obdrzite vZdy jasné a srozumitelné informace k praci, kterou mate vykonat?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

8. Byla nabidka poskytovanych benefitii diivodem, proc jste se rozhodl/a pracovat v
této firmé?

a) urcité ano

b) spiSe ano

c) spise ne

d) urcité ne

9. Jste spokojen/a se sou¢asnym finanénim ohodnocenim Vaseho pracovniho vykonu?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

10. Jste spokojen/a se soucasné nabizenymi benefity?
a) urcit¢ ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne



11. Jaké zaméstnanecké benefity by mély byt do budoucna ve firmé zavedeny? (vypis-
te)

12. Uvazoval/a jste v poslednich dvou letech 0 zméné zaméstnani?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne

13. Kdybyste znovu stal/a pi‘ed rozhodnutim o vybéru zaméstnani, vybral/a byste si
opét tuto firmu?

a) urcit¢ ano

b) spise ano

c) spise ne

d) urcité ne

14. Doporucil/a byste zaméstnani v této firmé nékterému ze svych piatel?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spise ne

d) urcité ne

15. Jsou podle Vas vyrobky této firmy perspektivni?
a) urcité ano

b) spise ano

c) spiSe ne

d) urcité ne



