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ABSTRAKT

Pojmy firemni kultura, personalni management neébmeni lidskych zdrdjjsou moderni
pojmy 21. stoleti. Ve slovniku mana#emejsou Zadnou novinkou, novy je ale vyznam,

ktery se jim v ramciizeni podniku fisuzuje.

Rizeni lidskych zdrdj a zajiséni konkurenceschopnosti firmy je primarnim Gkolem
personalniho managementu. Nejedna se o nic jinéhmrpraci €lovékem, nejcengsSim

prostedkem pracovnich usghi zangstnavatele.

Starostliva p&e o tyto zdroje posunuje personalni managemerdgdraijz nejvysSich pozic
v hierarchii vedeni (nejen) vyrobni spéesti. Personalni management je tak vyznamnym
spolutvarcem firemni kultury. Svym {sobenim zajuje zamnstnavateli spokojené

a motivované zagstnance a zagstnan@m vsticného a osviceného zastnavatele.

Kli¢ova slova:

Personalni management, konkurenceschopnostgéstaamci, strategigizeni lidskych
zdroji, personalni procesy @nnosti, pracovni pozice, odifiovani, hodnoceni, rozvoj

a vzdlavani, kultura, hodnoty a postoje, artefakty, wexe, kulturni dimenze.

ABSTRACT

The terms like corporate culture, personnel managenor management of human
resources are modern terms of the twenty- fiesttury. They are not new in the
terminology of managers but they have new meanihgclwis given to them in the

management of the firm.

The management of human resources is the primskyaiapersonnel management for the
competitive ability. It refers to the work with ham beings, the most valuable tool of

working successes of employers.

The care of these sources moves personnel manageniba highest level of hierarchy of
managing not only manufacturing corporation and thavhy personnel management is

a significant co-creator of corporate culture. By influence it provides satisfied and



stimulated employees for the employer and helpfodl @nlightened employers for

employees.

Key words:

Personnel management, competitive ability, emplsyaaanagement of human resources,
strategy, personnel processes and activities, lgubk, renumeration, evaluation,
development and education, culture, values antudés, artefacts, motivation, culture

dimensions.
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UvoD

Personalni management i firemni kultura jsou sidsti, s nimiz se degnsetkavame,
aniz je opravdu vnimame.&t8ina lidi se domniva, Ze mluvi-li se o firemnitkig, pak se
ieSi Uprava kancdfiaa dalSich prostor tak, aby se tam lidemidopracovalo, nebéim
zajimavym obdarovat obchodni partnery. Toto je admi zjednoduSeny pohled na

problematiku.

eI Yd

k sol& navzdjem, ke kliefim i dodavatelm, je to vzdjemna idiéra i zangstnanecka
spokojenost. Stiné receno — firemni kultura je soubor spémgch hodnot, postdj

a zpisohi chovani & uz psanychti predavanych uUstni tradici. Jeji pravidla zasahuji do
vSech oblasttinnosti firmy, od vykru zangstnand, jejich adaptaci, spolupraci a praci
samotnou, smysleni jednotlivcvytvareni tymi, mezilidské vztahy, rozhodovariizeni,

formovani strategii i napbvani citi firmy.

Cilem bakal&ské prace je stanoveni obtiznosti obsazeni kvaliiké pracovni pozice ve
vyrobe, pro firmu se specifickym aikym provozem. V bakataké praci bude zkouman
postoj managementu firmy k novym trémd v personalistice a jejich vyuZiti v praxi.
DalSi zkoumané téma je spolupré&eského a émeckého managementu.

Bakal&ska prace bude rozigéna do dvowasti. Teoretick&ast se bude zabyvat podstatou
pojma personalni management a firemni kultura v samogthtkapitolach. Kazdé 2ahto
témat je velmi obsahlé airbe byt zpracovano Ziznych Uhl pohledu. Tato bakaigka
prace bude sledovat zakladni oblasti, résmosti personalniho managementu

Praktickacast bude metodologicky zpracovana formou kvalitatie vyzkumu, ktery bude
proveden ve fira Slévarna HEUNISCH Brno, s.r.0., a budou navrZem#maieSeni

v dané oblasti.
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|. TEORETICKA CAST
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1 PERSONALNI MANAGEMENT

Personalni management je nedilnou a vyznamnatastiunanagementu firmy.

Pojem management ma v adghé porekud SirSi vyznam nez chapadéského pojmu
fizeni. Anglické slovo to manager znamend mimo vymn&idit, vést, spravovat,
ovladnout, vladnout &im (néjakym nastrojem), hospoftig néco zd&idit, dokazat, svést,
zvladnout, s &im obratr zachazet, ust si pomoci, dosahnouttjakého @elu, wdét si

rady.

Pouzivame-li v naSem prastli pojmytizeni firmy atizeni lidskych zdrdj, vyznamov

odpovidaji oba pojmy SirSimu anglickému vyznamwyalmanagement.

Aby firma dol¥e fungovala, je nutné zodp@ire fidit tfi nejvyznamujSi oblasti: finakni
a materialové zdroje, know-how a lidské zdrdgzeni posledni oblasti jefgdmstem

personalniho managementu.

Obecr Ize vSak shrnout, z8zenim lidskych zdrdgj se v podniku zabyvaji managea
vSech drovnich, iiéemz velkacast prace sgdva na mistrech, tzv. liniovych managerech,
jejichz dkolem je kazdodenni kontakt se Zatnanci areSeni jak jejich pracovnich, tak

i osobnich zalezitosti.

1.1 Pojem personalniho managementu a jeho roleizeni firmy

Podle sodasného britského odbornika na personalni managdviehaela Armstronga se
personalni management zabyva.ziskavanim, organizovanim a motivovanim lidskych
zdroji pozadovanych podnikerhTenty? autor uvadi, Ze...podstatou personélniho

managementu j&zeni lidi takovym zisobem, ktery vede ke zvySeni vykonu organfzace.

Ukolem personalniho managementu tedy je, aby #ajltalifikované, schopné
a motivované zatstnance a spolu s managementem firmy wgivapodminky

k efektivnimu dosazenitekavanych vysledk

! Armstrong M. Rizeni lidskych zdrgj 2007, str. 65

2 tamtéz
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Mezi teoretiky i vykonnymi manaZery z praxe panojgecnd shoda, Ze v s@snych
podminkach jsou to prévzantstnanci, kté jsou schopni vytié&et konkuregini vyhodu
a dlouhodobou uggnost firmy na trhu. Usgné firmy ¥nuji pozornost a definuji vedle
své obchodni strategie rasinstrategiitizeni lidskych zdrdgj. Ukolem strategie lidskych
zdroji je definovat principy a postupy, které zajisti keifieni splréni obchodnich cil
v poZzadovanémase.

Souasti strategiéizeni lidskych zdrdj jsou tedy odpoidi na otazky typu:

 Kolik zaméstnan&éd na jednotlivych pracovisStich pebujeme ke spbmi
obchodnich cil?

« Jaké kompetence za@stnand jsou s ohledem na planované obchodni cilokB?

« Jak doplnime chyjici kompetence za#stnan&? Naborem nebo rozborem

stavajiciho personalu?
* Kde, jakym zfisobem a jaké zagatnance budeme hledat?

« Jak nastavime kritéria hodnoceni vykonnosti a ptavadnénovani a benefit, aby
podporovaly dosazeni planovanych vyslggik

» Ktefi pracovnici jsou pro nas kbivi a co udlame pro jejich retenci a motivaci?

« Co ucdlame pro to, aby firma byla atraktivnim zé&stnavatelem pro stavajici

zamsstnance i externi ucha®eo zanistnani?

Strategietizeni lidskych zdrdj spolu s vizi, misi a hodnotami firmy jsou tedy kgdiska,
na kterych jsou postaveny principy a exekuce jddryoh personalnich procés ¢innosti
v kazdé firng.

1.2 Obsah personalniho managementu, personalni proceayinnosti

Autori zabyvajici se problematikotizeni lidskych zdrdj se shoduji na nasledujicim

okruhucinnosti, jimiZ se realizuje personalideni ve firng:
1. Analyza pracovnich mist.
2. Personalni planovani.

3. Ziskavani a vyér zantstnand.
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4. Hodnoceni zagstnand.

5. Rozmisovani zamstnand a ukorgovani pracovniho poénu.
6. Odmenovani.

7. Rozvoj a vzdlavani zamistnand.

8. Pracovni vztahy.

9. Pé&e o zamistnance.

10. Personalni informani systém.
11.Prizkum trhu prace.

12.Zdravotni pée o zamistnance.
13.Cinnosti zanstené na metodiku pekum.
14.Dodrzovani zakoinv oblasti prace.

V dalSi ¢asti své prace sesmuji cinnostem uvedenym v bodech 1. az 9., ostatni udeden
témata chapu jako nastroje, které pomahaji efektizaji¥ovat klicové procesy

personalnihdizeni.

1.2.1 Analyza pracovnich mist

Cilem analyzy pracovnich mist je definice pracokrgionosti, kvalifika&nich poZzadawvk
rozsahu odpasdnosti a kompetenci na jednotlivé typy pozic vendir

Popis jednotlivych pozic je zpravidla uveden v infen predpise nazyvaném niagkatalog
pozic. Zpravidla je u jednotlivych pozidifazen i Udaj pro mzdové izzeni v internim

systému odriimovani, popipad zalenéni pracovist v organizéni struktde firmy.

Zamestnanec je s \Wfem svych pracovnickinnosti, odpovdnostmi a kompetencemi
zpravidla seznamovan v popisu prace, ktery je stamd zamestnanci pedan spolu
s pracovni smlouvou nebo dohodou o émtn pracovni smlouvy vifpad zmeny

pracovniho z&zeni.

Dobre zpracovand analyza pracovniho mista je neoceyitekzdrojem pro vyhledavani
novych zamstnand, pri internich gesunech zagstnand ve firm¢ a @i planovani rozvoje

zanestnand. ,.... Popis prace nabyva naitkzitosti u velkych firem, které se pohybuji spise
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ve stabilnim progedi. U firem, které se pohybuji v dravém, dynamickéostedi, obtiza
budeme hledat precizni popisy prace, které by sekterych funkci ekolikrat rocné

prepisovaly...?

1.2.2 Persondlni planovani

Personalni planovani je s@sti planovaciho procesu ve fifra byva sotiasti obchodniho

planu firmy.

Personalni plan je zatfen na planovani pracovni sily, ktera buderglm pro spléni
obchodniho planu na dané obdobi. Personalni ptgnntéze byt dlouhodoby, stdrédoby
a kratkodoby. Standaréije personalni plan zpracovavan na rokadk firem i s rozpisem

na jednotlivé kvartaly, padpmesice a je dle péeby aktualizovan.

»Zjednodusedji Ize rici, ze cilem personalniho planovani je mit ve gpyaas a na

spravném mistdostatek schopnych a ochotnych lidijkee vyplati.*

Standarda je sougasti persondlniho planu rasin plan persondlnich fin&nich naklad,

tedy naklad na odn¢novani, benefity, Skoleni, ndbor, externi agentmamistnance apod.

1.2.3 Ziskavani a vylEr zaméstnanai

Cinnosti souvisejici se ziskavanim a ¥§dm zamdstnané na volné pozice (uvotmé
nebo no¥ ziizované) vychazeji z persondlni strategie firmyi\jenzpravidla definovano,
zda firma dava fednost obsazeni pozice z internich zilmgbo se orientuje na ziskavani

uchazeéa na externim trhu préace.

Firmy, které se orientuji na kariérni rozvoj a inifelidské zdroje, maji zpravidla
zpracované kariérni plany zastnané véetns jejich profesniho rozvoje,énuji se rozvoji
vlastnich talenit a pracuji s plany nastupnictvi. Takovym s&Swou da obsazovat

manazerskeé pozice a pozice specialisterre.

® Hronik F.,Jak se nespalitipvybéru zamestnandi, 1999, str.21

4 tamtéz, str. 9
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Souwasti ndboroveho procesu je:

specifikace obsazované pozice (popis pracovnihtaraipozadavky na uch&eg
zveejreni nabidky prace

definice metody vyéru uchazeéi (rozhovor, odborné testy, praktické zkousky

assesment centre...)

vybér uchazeéu

komunikace s uchagiea manazery

vedeni databaze o uchaih a vysledcich vysovéhorizeni

nabidky podminek za¥stndni a prezentace vybranému uchiazadministrace
pracovigpravnich dokumeiit

Podle aktualni situace na trhu prace vykaga firem pro usfné ziskavani zafatnand

fadu PR aktivit — z&astuje se trii pracovnich flezitosti, zviditehuje se na Skolach,

v médiich, socidlnich sitich a systematicky bughagest dobrého zagstnavatele.

1.2.4 Hodnoceni zanéstnanai

Cilem procesu hodnoceni ze&stmand je hodnoceni pracovniho vykonu z&stmance

v hodnoceném obdobi, motivace zmtmance a ziskani informaci pro jeho rozvoi.

Neformalni hodnoceni probih&a gzn¢ podavanim zné vazby nakizenym jako

kazdodenni saidst vedeni lidi a ve firtnzpravidla nema stanovena jednotna pravidla.

Proces formalniho hodnoceni byva naopak forgalpraven internim igdpisem,

zpravidla byva vyuzivan kizeni vykonnosti zagstnand. Formalni pracovni hodnoceni

probihd periodicky (zpravidla jednou za rok), jenstardizované a zdokumentované

(pisemré nebo elektronicky).

Obvykle se hodnoti 3 zakladni oblasti: vykon, pradachovani a potencial. Velmi zalezi

na typu firemni kultury, jaka vaha budiésuzovana jednotlivym oblastem.
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1.2.5 Rozmig’ovani zangstnanai a ukon¢ovani pracovniho ponéru
Cilem rozmigovani zanstnand je:

« Dat spravnéhacloveka na spravné misto v pravss.

e Optimalre vyuzit pracovnich schopnosti lidi.

* Formovat a rozvijet tymovou praci.

* Vytv&et podminky pro personalni a socialni rozvoj orgace a jedince v ni?*

1.2.6 Odménovani

Moderni pojeti odréiovani zahrnuje pod pojmem odhovani vedle mzdy, pdp platu

také zamistnanecké vyhody poskytované zmtmaném, moZznosti osobniho
a profesionalniho rozvoje, kariérovéhstu ve firn¢ acasto roviz faktory jako pracovni
prostedi nebo patelska firemni kultura, moZnost prace z domu, mefrvyuzivani

firemniho automobilu, mobilniho telefonu apod.

Systém odrovani a zarstnaneckych vyhod je upraven ve ynitn predpise, pofipad
v kolektivni smlou¢ a je vyznamnym nastrojem fkeni vykonnosti a motivace
zamestnand k dosazeni firemnich @il Filosofie systému od&iovani zpravidla vychazi
ze strategie personalnilitzeni. Z rozhodnuti, jak chce firma zé&tnance odiiovat ve
srovnani s urovni mezd na externim trhuafmirné, nad nebo pod pmérem), jaké

mzdoveé formy, jaky pogr pevné a variabilnfasti mzdy pro jednotlivé pozice pouZzije.

Systém odmovani je ¢asto velice Uzce svazan se systémem hodnoceni ladkys
hodnoceni pracovniho vykonu ¢uji Upravy zékladnich mezd a stanoveni vySe

variabilnich¢asti mzdy.

Pri tvorbé systému odrmovani, rozhodovani o océmi jednotlivych pozic a zaéstnand
a spektra poskytovanych zastnaneckych vyhod se Ize opirat o analyzy mezdaflié
které pravidels zpracovavaji poradenské firmy, saplay Group, Mercer nebo PwC.

® Gregar A. a kol.Personalni managemer012, str. 65
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1.2.7 Rozvoj a vzdilavani zaméstnanai

Rozvoj a vzdlavani zamistnand@ je sowasti kariéry zagstnand firmy. Je Zejmé, Ze
v sowtasnem dynamickém prdésti je nezbytné neustale sledovat novinky v oboru
a udrzovat znalosti a dovednosti zZzstmand na takové arovni, aby firma usp, v lepSim

piipack i vynikla v konkuregnim prostedi.
Systém vzdlavani ve firng pokryvéa rgkolik oblasti:
+ Skoleni a zkousky, které zakon pro jednotlivé pezigzaduje.
e Odborny rozvoj, tzv. hard skills.
* Osobnostni rozvoj, tzv. soft skills.
» Cizi jazyky.

Souwasti systému rozvoje je i volba metody &adani pro jednotlivé oblasti — interni

trénink a Skoleni, externi trénink a Skoleni, saomism, e-learningovy kurz apod.

Osvicené firmy identifikuji talentované zastnance s velkym rozvojovym potencialem
a zd&azuji je do prografn Talent managementu, ve kterych jéegem pipravuji na
piechod na vysSi manazerské pozice, ifpgut expertni pozice. Néika jsou tyto
programy provazeny s programy nastupnictvi, kteséuj uteny pro obsazovani
uvolrénych klicovych pozic z internich zdnij

Aktualnim tématem souvisejicim s investicemi dovope a vzdlavani zamistnand je
meéieni jeho dinnosti — nakolik ziskané znalosti a dovednostek&¥ni po Skoleni praci

zanestnance, pagpack tymu.

1.3 Spoluprace managementu a personalniho Utvaru v pesgalnim

managementu

Na personalnim managementu Uzce participuje pdrsoaivar s jednotlivymi Grovémi
manazel, a to top (vrcholovym) managementem, middlefefim) a liniovym

managementem. Wikipedie definuje tyto manaZerskgisl nasledovét

.Management Ize rozdit do t#i Grovni:
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Top (vrcholovy) management Management z nejvySSiho stéipmanagementu (top
management) podniku uémiuje chod celého systému, manazédstené prebiraji

odpowvdnost za vlastniky podniku a maji navelmi Uzké vazby.

Middle (s¥#edni) management Do managementu druhého stdpimeboli stednihoci

middle managementu) patozlicha skupina vedoucich pracoviik

Liniovy management -Management prvniho stupnneboli liniovy managementesi
vztahy pimo mezi za#stnanci. Manazé na tomto stupni dohliZeji na pimi prace, jsou
jimi napriklad misti v dilnach. Musi mit nejvice odbornycldemosti dotykajicich se

produkce vyrobk nebo poskytovani sluzeB.*

Ve firmach, které si wdomuji vyznam a vliv zastnanéd na uspsSnost
a konkurenceschopnost firmy, jenem vrcholového managementu i manaZzer, oghhoy
za oblast lidskych zdrdj(personalniteditel). Velikost personalniho Utvaru byvézma
podle velikosti firmy a pé&tu zangéstnand a liSit se bude i zéenéni personalniho Utvaru
do organizani struktury firmy. Co je podstatné, je Uzka &anost personaligt

s managementem vSech urovni.

1.4 Modely personalniho managementu

,VYVO] nazow: na pojeti personalnihagizeni lze v souvislosti s vyvojem teofieeni
definovat jako posun

* od pojeti administrativniho (technokratickieeni)

» pres pojeti sociakliberalni (charitativni, sociala orientovanéizeni)

 k pojeti manaZerskému (antropocentrigkeeni).”

Administrativni _personalnitizeni vnima zamistnance jako jeden z fakforvyroby,

personalnfizeni je zarfeno na zajigni personalu s pozadovanou kvalifikaci.

® http://cs.wikipedia.org/wiki/Management, staZer2o0®.2014

" Gregar A. a kol.Personalni managemer012, str. 26
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Sociélrg liberalni personalnfizenitesSi vedle administrativniho pojeti i ochranu a gyzv

zangstnance v pracovnim procesu, zolilge jeho socialni pé¢by a zajmy

Manazerské pojeti personalniti@eni vnimatizeni lidskych zdrdj jako sowdast strategie

podniku a orientuje se na vykonnost, produktivitage, zvySovani potencialu a motivace
svych zanmistnand. ,Takto koncipovany systém personalnffeeni je vyrazem systémoveé
transformace personalniho managementu erem k managementu vykonnostiFiaeni

lidskych zdraj jako jednoho ze zékladnich fakidconkurenceschopnosti podniku, toto je

manaZerska koncepce personalnifeeni.”

1.5 Trendy personalniho managementu

NejvétSi vyzvou, se kterou se personalni managementudaspnosti vyrovnava, je
globalizace.Rada firem se stala s@&ésti nadnéarodnich korporaciigmbicich v kolika
kulturnich prostedich, ¢asto diametrakh odliSnych. Ped tfizenim lidskych zdrdj stoji
zcela nové ukoly — adaptovat strategické cile namtimich spolénosti do naSeho
prostedi, avizovat a eliminovat mozné problémy pramemé&istetu iznych narodnich
kultur, zaji§ovat zahrarini mobilitu zandstnand, vyhledavat kvalifikované zagstnance
v cizich zemich a zajistit jejich relokaci, v memiadnich firmach zajistit jazykovou
erudici zandstnané. Tomu musi fizpasobit swij piistup i personalni management.

Zamestnanci jsowasto konfrontovani s nasledujicimi trendy:

e zamgstnavani mimo pracovni pa@m— dohody o provedeni prace nebo dohody

0 pracovniginnosti
» outsourcing nakup sluzeb a s nim spojené orgatmzameny
* outplacement pomoc pi hledani nového zagstnani

» flexibilni pracovni doba jeden z trendl generace Y

* age managementiizeni zamistnavani lidi ve vySSimeku

8 Gregar A. a kol.Personalni managemer®012, str. 27
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» knowledge workers— predavani znalosti mladSi generadinm Vv pracovnim

procesu.

Samostatnym tématem pro personalni managementvjegenerace Y,se kterou Si
tuzemské firmy mnohdy neédi rady. Tito zamsstnanci pichazeji do firem s dobrym
teoretickym vzdlanim, elanem do prace, vysokou znalosti IT teabgiola se znalosti
dvou a vice cizich jazyk Chgji reSit profesni vyzvy, utlat rychlou kariéru, vynikajici
ohodnoceni a hlaendostatek volnéhdasu. Tedy splnit i Ukol a ne travit drahocenny
volny ¢as v kanceld Jsou kreativni, cileddomi, oteveni ke zminé¢ a inovaci, pipraveni

se dale rozvijet. To vSeipobi v kontrastu managementyiicatniki a starSich — generace
X — porekud nezadouch Mnohdy se takto problémygchazeji s tim, ze ,mladi vyzraji,
zmoudi“ nebo také ,vSak je Zivot ndif. Malokdo si vSak uv¥domuje, Zze se jedna
0 nevratnou kvalitativni zému postoj a d& se &ekévat, Ze v nadchézejicich letech bude

generace Y vyznandrovliviiovat nejen ekonomicke, ale i socialni a kulturantty.
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2 FIREMNI KULTURA

Termin kultura oznalje samotnou nasSi existenci. Zahrnuje vésapisob mysleni,
chovani i konani. Kazdylovék pochazi z rodiny, z gité sociokulturni skupiny. Jedinec
ve své skupié ziskava zakladni pohled na zivotgpira zisob chovani, vyznava stejné
hodnoty a nazory. Ve spdleosti se setkdva s jinymi kulturnimi vzorci a jemiji
ovlivihovan. Kazda zem etnicka skupina nebo organizace iftvintegrovany socialni
systém, zatimco jednotlivéidy nebo nap skupiny tvdi pouzecéast socialniho systému.
Kazda tato skupina se utéa vyviji v izné determinovanych podminkach a je jimi
poznamenéna. V celku se pak tytané vlivy stetavaji, vzajemdse ovliviuji a spoléné
vytvareji svou vlastni kulturu. Jakdiglad Ize uvést Skolniidu: Zaci pochazeji Ziznych
rodin, z iznych tid, spoléné vytvorii samostatnou socialni skupinu, do které vnesou vli
puvodni rodiny. Fida se pak prezentuje svou vlastni kulturou (chb¥aki mezi sebou,
vztah k jinym tidam, k @itelam, k vyuce apod.).

2.1 Pojem arole firemni kultury ve fungovani firmy

Stejre jako jiné mizeme chapat i organizaci, podrikfirmu jako socialni systém, ktery je
souwasti ueiteho typu kulturniho systému. Pojem firemni kudtyredstavuje ,,..soustavu
hodnot, norem, feswdceni, postaj a domrnek, ktera sice asi nebyla nikde vyskvn
zformulovana, ale uuje zpisob chovani a jednani lidi aigoby vykonavani jejich prace.
Normy jsou pak nepsana pravidla.”.."

Kazdy autor definuje pojem firemni kultura lehcdi&®, v podstatném se vSak vSichni
shoduji: je to soubor norem chovani, zvyklosti, faida postup, které se ve firm

dodrzuji, dale chovani a jednani pracownikitualy, znaky a symboly. M. Armstrong
uvadi ve své publikaci (viz poznamka peatou) i dalsi definiceiznych autai:

.Kultura je systém neformalnich pravidel, ktera agjuji, jak by se lidé podSinu casu

m¢li chovat.”

Deal a Kennedy (1982)

° Armstrong M. Rizeni lidskych zdrgj 2007, s. 257
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.Kultura jsou spolené vyznavané jeswdceni, postoje a hodnoty, které existuji
v organizaci. JednoduSejeceno, kultura je zfisob, jakym &co ctlame.”

Furnham a Gunter (1993

~Systém sdilenych hodnot agswdceni o tom, co je deziteé, jaké chovani jeutkzité

a o pocitech a vztazich uvhithavenek.”
Purcell a kol. (2003)

Rovrez dalSi autti, z jejichz mySlenek bakaigka praceterpa, konstatuji, Ze nazor na
soubor prvk firemni kultury je v podstatu swtovych i domacich odbornikshodny.

R. LukaSova shrnuje nésledujici:Mame-li zobecnit saiasné pojeti a definovat
organiza’ni kulturu, niZzeme konstatovat, Ze organimékulturu Ize chpat jako soubor

zakladnich peswdceni, hodnot, postgja norem chovani, které
* jsou sdileny v ramci organizace a

e se projevuji vmySleni, eéfti a chovanicleni organizace a v artefaktech (tj.

vytvorech materialni a nematerialni povahy.“

Pri studiu materidl se mi zalibila definice pojmu firemni kultura od Ziguta: Firemni
kultura vyjadtuje vzdy utity charakter, duch podniku, vriti pravidla hry, ktera ovlivuji

mysleni a jednani pracovriik **

2.2 Prvky firemni kultury

Jak jiz bylo v pedchazejicim textu zméno, WtSina autol se ve svych definicich pojmu
firemni kultura shoduje. Jednotlivé komponenty, kyrv které cely fenomén pojmu
naphuji, jsou gedevsSim zakladnifpswdceni, hodnoty a postoje, normy chovani, historky
a myty. DalSim dlezitym ,stavebnim kamenem® jsou artefakty, prviak jpmotné tak

i nehmotné povahy.

191 ukasova R.Organizani kultura a jeji zina, 2010, s.18

1 Sjgut Z.,Firemni kultura a lidské zdroj@004, s.9
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Zakladni geswdcéeni (zakladni pedpoklady) jsou nazory, mySlenky @egdstavy

o existenci a fungovani organizace, které jsou @hggako zakladni baze organizace,
ktera je vSemi akceptovana, saifgma a nezpochybnitelnaEglgar Schein (1992), ktery
je prednim autorem zabyvajicim se problematikou firekuliury, povazuje zakladni
preswdceni za jadro kultury ovlimjici kognitivni procesy #pslusnilé dané kultury.
Determinuji podle & vyber informaci ¢emu bude &novana pozornost), interpretaci
informaci a emocionalni reakcefplusnilé kultury...“*?> Podle tohoto autora zakladni
preswdéeni vznika na zakladopakované pozitivni zkuSenosti, resp. opakovankchosti

n¢jakého postupu.

Hodnoty a postojgsou to, co je pro organizaci dobré alekité. Nekdy jsou

hodnoty zavazné jen pro management, vyhodou aldj&, hodnoty fijme za své kazdy
zanestnanec aifp své praci se jimiidi. Hodnoty gkdy nemusi byt vysloveny neb&kude
sepsany. Podstatné je, kdyz se jiidi management a vede tym v jejich duchéktdré
firmy maji své firemni hodnoty formulovany nape svém kodexu, firemnich cilech nebo
firemni strategii. Mnohdy se ale stava, Ze navzdmagsparentnosti hodnot se jimi nikdo

neridi. Mezicasto vyznavané hodnoty pigbredevsim:
» vztah k zakaznikovi
* vykon
» kvalita
» kvalifikovanost
* tymova prace
» konkurenceschopnost
* p&e o0 zamstnance.

Postoje vyjadlji vztah k hodnotam.\/¢tSina autor: chape postoj jako komplexni pojem,

zahrnujici #i slozky: sloZzku kognitivni (ndzory vztahujici sebjektu postoje), slozku

12| ukaova R., Firemni kultura a jeji zma, 2010, s.19
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J

afektivni (emoce, které se vazi k objektu postojelpzku konativni (sklony k jednani ve

vztahu k objektu postoje)?

Normy chovanijsou nepsana pravidla, jak se v organizaci chd¥aistoZze nejsou

nikde zakotvena, novy zastnanec brzy pochopi, co se aff hada,ci jak se ma chovat.
Nepsané normy se mohou tykat fiklad komunikace se zékazniky, zachazeni se
swienymi gredméty nebo také oblékani. Takové normy maji pro orgaeiivelky vyznam,
neba’ piirozenou formou wwji, co je a co uz neni pro organizagijgielné. Tim reguluji
chovani pracovnik zvysuji vykonnost a sniZuji nutnost formalni koht. Normy vSak
mohou vyjadiovat i negativni fistup k povinnostem: ,starat se jen o to, co jelmameé

7

prace, ,nebyt zbyténé iniciativni“ nebo ,vyhybat se odp&dnosti“.

Artefakty mohou byt materialni i nematerialni povahy. K mataim artefakim
pati malickosti jako napiklad dopisni papir, propaga materialy ¢i logo firmy.
Zajimavym a podstatnym artefaktemide byt i architektura (ndpprimyslovy komplex
firmy Bata ve ZIlir€). Zajimavym nemateridlnim artefaktemize byt nap specifick&
firemni mluva — firemni slang, odrazi obor podnikawnztahy v organizaci, miru

formalnosti vztah i pocit sounalezitosti. Zajimavymi artefakty jstaké historky, myty,

zvyky a rituély.

Pochopit firemni kulturu je snazSi, pokud chapeneg jednotlivé prvky.
Posilovanim jednotlivych prnikse také firemni kultura t¥d Neformalni prvky maji také
bezpochyby vliv na chovani za&stnand@, na jejich vztah k zadéstnavateli, loajalitu

a pocit sounalezitosti.

2.3 Firemni kultura a strategie

Souwasna dynamicka doba, neustéle smici politicka i ekonomicka situace vyZzaduje od
vedeni firem neustalou pozornost. | maléémgnv okolnim prosedi mohou pro firmu
znamenat dobrouifezitost nebo mit neblahé nasledky. Velkou konkémé vyhodou je

strategie podniku. Vytiat fungujici strategii a implementovat ji do Zivabo organismu

Mrivriw s

13| ukaSova R.Organizani kultura a jeji zrina, 2010, .22
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zakladniho peswdceni a opira se o hodnoty, nazory a cile vedenodfypnkach, které se
neustale rni, se musi manadieptizpisobovat, své nézory, postoje a chovardnimn

a [izpasobovat i strategii. V dynamické situaci nabyva wanamu vztah strategie,
firemni kultury a prosedi . Stejg dulezita jako tvorba strategie je i jeji implementace

Jsou to d¥ velmi Uzce se prolinajici fazizeni, je to pibéZny a nekowici proces.
Tvorba strategie ,,.by mela zahrnovat dvaakladni kroky:
» provedeni strategické analyzy a
« vybker a formulaci strategie **

Implementaci se rozumi zawd strategie do Zivota, tedy do praxe. Prvnim knoksy
melo byt

» schvaleni obsahu strategie nejvy5sim managementem
* jeji rozdleni do jednotlivych Ukal, projekti nebo plad
* prizpasobeni procds

Dulezitym predpokladem je, Ze z&mim strategie odpovida organéré struktura
spole&nosti, strategie je dost&® znama a jeji jednotlivéasti jsou nalez# propagovany.
Toto je dobry pedpoklad, aby by byla strategiefijpta a v kazdodennim Zivbt

uskut&novana.

2.3.1 Typy firemni kultury

Jestlize je management hlavnim nositelem firemitukpia zaroveé tvarcem strategie,
da se oekavat, Ze strategie bude vypracovana v duchu fdavprincipa interni kultury.

Nemusi to tak byt vzdy, nesouladibe nastat zejméndigoomoci externich poradc
Tam, kde je na misbzna&it firemni kulturu jakoslabou,se da pedpokladat, Ze

nebude strategii podporovat, ale nebude disopit proti jejimu smyslu. Uskalim slabé

firemni kultury jsou nafiklad nejast stanovené kompetence, Spatnebo vaga

4| ukaSova R.Organizani kultura a jeji zrina, 2010, str. 66
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definované procesy, vaznoudiepavani informaci, mala pozornoghevana rozvojovym

progranmiim nebo Ustniigdavani zakladnich pravidel a&mic.

VétSinou je ale vyhodou, je-li firemni kultura dosta silna a v organizaci dob

zavedena. Z. Sigut (2004) uvadi znakiné firemni kultury takto:

» Jasnost a Fetelnost- pracovnikm je dano getelrt najevo, co se pozaduje, které
aktivity jsou nezbytné, co je naopak pesikceptovatelné, a co ne naprosto

vylou¢ené a nezadouci.

» RozSkenost — pracovnici byli se vSemi prvky dostate seznameni, dZr¢ je

pouzivaji aidi se jimi.

o Zakotvenost — stanou-li se jednotlivé prvky firemni kulturgmou a nedilnou

souwasti kazdodenniho zivotaimeme mluvit o silné kultie.

V mnoha pipadech je potvrzena teze, Ze silna firemni kultuyanami podporuje
v podnikufidici systémy a procesy a ushap rozhodovani. Je vSak nutné mit na ¢gam

7e se mMZe stat i,...blokatorem Zadoucich zm v systémiiizeni podnikuf

Také R. LukaSova (2010) hodnoSilnou firemni kulturu ambivalents.
Vyzdvihuje jeji gednosti, které spdvaji v €chto bodech:

» shoda ve vnimani a mysleni — snaz8i komunikacdiufimiy, mére konflikti,
Snaze se dosahne konsenzu, Lidé mluvi stejnym jazykem, pouZzivanym
pojmum prikladaji stejny obsah, shoduji se vtom, co povazgj dilezité
a nedilezité... Pozitivnim isledkem je urychleni rozhodovani v organizaci

a urychleni realizaceifjatych rozhodnuti.*®

» lidé v organizaci zastavaji shodna pravidla a noxhgvani, steji tak jsou
znamy i nasledkyipjejich piipadném poruseni,

13 Sjgut Z.,Firemni kultura a lidské zdroje, 2004, str.17

18| ukasova R.Organizani kultura a jeji zina, 2010, str.74
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» sdileni spolenych hodnot a ail tim padem pocit sounalezitosti s firmou,
loajalita a pozitivni fistup ke spolupraci. Ma vliv i na motivaci pracduii

a snizeni fluktuace.
Nedostatkysilné firemni kultury se skryvaji pedevsim v tom, Ze:

e tam, kde panuje shoda vnimani a chovantiZzendojit k uéité myslenkové

uzawenosti Wi¢i podretam z vrejSiho prostedi a vede tak k uzéenosti,

« zabrauje mysleni v ,alternativach“. Ve firth panuje nazor, Ze co fungovalo

doposud, bude fungovat i nadéle.

e existuje silna resistencédi zménam. | kdyZ management rozhodne c:aé silné
zazité normy a pravidla neumagi jednodusSe fistoupit na novinky. Pravzde se

sila kultury projevi kontraprodukti¥n

R. Luk&Sova (2010) dokonce uvadi nézory dalSiclorauktei se shoduji na tom, Ze
... vedeni ¢rganizacg musi zvazit, zda je silna kultura pro organizagihodna a Zadouci,
nebo zda nevyhody silné kultury jsou pro danou wimgi natolik kritické, Ze by silna

kultura byla gekazkou jeji vykonnostt:*

2.3.2 Zména firemni kultury

Nespokojenosti pocit nedostataosti jsou nositeli zigny. Jejich piciny mohou byt
raizné: nespokojenost zakazajkklesajici obrat nebo také vySSi fluktuace pradaun
Mnohdy ale niZze vyvstat pdeba komplexni zemy z divodu organizéni zmeny.
Transparentnim a déb pochopitelnym evodem ke zrén¢ firemni kultury je také zina

vlastnika, zejména je-li novym vlastnikem zah¥ahbsoba.
Existuji dva typy zmin: zmena strategicka a z¢na funkeni.

M. Armstrong (2007, s.290, 296) uvadi, Ze strategizntna se tyka zpravidla
transformace organizace, je celoploSnd a dlouhoddbadefinovana v ramci firemni

strategie a zasahuje do samotného jadra firmiiZzenzasahnout nejerrqumét podnikani,

7 Lukagova R.Organizani kultura a jeji zina, 2010, str.75
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nejvyssi management a zé&stnance, ale také samotnou filosofii firmKe, strategické
zmene dochazi v kontextu s&aim konkureenim, ekonomickym a socialnim pr@stim
I v kontextu s vnihimi zdroji, schopnostmi a kulturou, strukturou ystemy organizace.
UspeSna realizace zemy vyzaduje, aby ve fazi formulace a planovanéngmdoslo

k dikladné analyze a pochopesthto faktor:...“*®

Funikéni zména se vztahuje k novym nebo &minym postuim a procesm, k zavadni
novych systérin nebo technologii, které budou mit zasadni vlivanganizaci prace.
Ackoliv se mize zdat, Ze tyto zémy jsou ve srovhani se zZmou strategickou meén
vyznamneé, jejich dopad na liditbe byt mnohdy #S3i nez pi samotné obecné strategické

zmeng, proto se fi nich musi postupovat velmi opagtn

Nedivéra a nechtizantstnandé ke znénam je pochopitelna. &Sinou citi ohrozeni svych

vzorai chovani. Obavaji saedevsim:

* Novinky — lidé maji nechiik zavadnym novotam. Prd menit néco, co podle

jejich ndzoru ,doke” fungovalo? Na&im se novému?

* Ekonomicka ztrata — strach ze snizeni mzdy.

* Nepohodli, nejistota — napsthovani do novych objekt ztrata vlastni kanceid,
nechu k pripadnému dalSimu vzthvani.

» Ohrozeni interpersonalnich vztah

Je dobré, pokud si managemengdomuje, Ze zrny mohou pinést negativni reakci
zamestnand, dokonce i d&ch jichz se zrna nedotkne nebo dotkne minim&lrProto je
dobré se na negativni reakcgegem pipravit, promyslet obsah a formu komunikace.
Vyhodou je, podd-li se do procesu zém zapojit co nejvice zatstnan@. To v praxi
znamena p#iv¢ pripravit komunikaci na toto téma a umoznit Zgtmaném vyjadit své
nazory a navrhy. Management by takél octenit odbornost zagstnand a jejich uziténé
nazory do novych projektzapracovat. Vsicnost ze strany managementu usnadni cely

postup implementace.

'8 Armstrong, M. Rizeni lidskych zdrdj 2007, str. 290
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2.4 Vyuziti firemni kultury p ¥ praci personalniho managementu

a realizaci personalnich proces

Jak bylo uvedeno v jinych odstavcich, kazda orgar@z firma Zije svou vlastni kulturu.
VSechny procesy &nnosti, které v ni probihaji, jsou determinovamgvqidly a normami,
a uz kodifikovanymi nebo igdavanymi ,ustnim podanim®. Takénnost personalniho
managementu s firemni kulturou velmi Uzce sougésrEji feceno firemni kultura je
personalnim managementem spoluvigvé. Z hlediska Zivota firmy ma persondlni
management doslova &tivou Ulohu. V ramcitizeni lidskych zdrdj je jejim uUkolem
... jak zabezpé&eni kvantitativni stranky lidskych zdebj(pacet, wkova a profesni
struktura a formalni kvalifikace), tak ro¥h kvalitativni stranky (vykonnost, tmst,

motivace a identifikace s cily firmy).>

V uvedené citaci se ukazuje, jak zasadni vyznanpensonalni management pro zdarny
chod firmy a tim i pro vysSi management. | kdyzssenozejme preference vyznamu
jednotlivych oddleni firmy mohou minit (firma je personakhzajiS€na a nyni pdebuje
obsahnout nové trhyi zvladnout novy sortiment, ipsouvaji se preference vyssiho
managementu na jinaistiska), nikdy by personalni management &éeapadnout do

rutiny a gipadného chaosu.

Také personalniinnosti, které jsou uvedeny wgachazejici kapitole, se odehravaji
v intencich vlastni firemni kultury. 8lly by vychazet z personélni strategie nebo Iépe ze
strategie firmy. Pokud je tato premisa spla a firemni kultura, strategie organizace
I personalni strategie jsou postaveny na stejnyatinbtach, pak se mohou vzajemn
posilovat a upetovat. Toto poZaduje od top managementu jasgersidvize, zakladnich
zanera a ciii do budoucna. Firma ve svych strategickych dokuesmtvede hodnoty,
které uznava, a mimo jiné také cte&ava od svych zatatnané. Podle &chto kriterii jsou
pak nastavena pravidla personalnich prdba@gpostup, ktera jsou fi jejich vykonavani

uplatiovana.

Predpokladem pro soulad firemni kultury a personalionosti tedy je, aby abdwe
filosofie vychazely ze stejnych hodnot. Pokud v&asou tyto nijak deklarovany nebo

9 Sinut Z.,Firemni kultura a lidské zdroj@004, str.53
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jsou nejasné, ifpadré jsou personalnéinnosti provadny podle jinych hodnot, napini
firemni strategie a dosazeni jejichigié vazre ohroZeno.

2.5 Vliv globalizace na firemni kulturu

Problematika a samotny termin globalizacégsto skl@ovany v poslednichiteti letech.
Jeji p@éatky se vSak daji vysledovat jiz v 19. stoleti dobi tzv. ptimyslové revoluce. Je
spojena se shovanim lidi za praci do ¢st. K jejimu dalSimu vyraznému skoku doslo po
druhé s¥tové valce, kdy v rdmci hospadg&é pomoci valkou postizenym zemim byly
v Evrops zakladany pohbiky velkych americkych koncefinK velkému rozvoji vSak doslo
v 80. letech minulého stoleti, kdy seraji propojovat firmy jednotlivych zemi a vznikaji

tak nadnarodni spairosti.

Jestlize se chci zamyslet nad vlivem globalizacdineani kulturu, pak musim 2 tim,
Ze globalizace zasadwvliviiuje cely nas zivot, nejen ,zivot firemni“. Chcemesil koupit
pohovku IKEA, nemusime nakupovat ve Svédsku, tyipkodukty Ameriky coca-colu
nebo hamburger koupime v ,nasi“ ulici. Jsme nadS&nse nam otégl swt. V mnozstvi
pozitivnich vjenmi si mnohdy newdomime, Ze §liS svobody z nas &k nesvobodné.
Mnoho z nas j&im dal ¢asgji konfrontovano s cizi firemni kulturou. Velndiasto, aniz
bychom sami hledali u zahr&ni firmy vyssi vyalek nebo moznost profesnihistu, nam
vstoupi cizi zamstnavatel do Zivota. f€ba fuzi podnik nebo vstoupenim zahr&niho
kapitalu. Dojde-li tedy k takové organtzd znmené, odrazi se to bezpochyby i na firemni
kulture, ktera se ifizptsobi narodni kultte nové spoknosti. RestoZzecesti zamistnanci
firem, do nichz vstoupil vyraznodlisny kapital, nafp japonsky, maji néimlka dojem, Ze
japonsky vliv naprosto ovlada kulturu firmy, ve simosti dochazi &sSinou k jakési
»Smésici vlivi“ narodnostnich kultur. Je to dano také tim, Ze agament byva &sSinou
multikulturni. Jeho Ukolem je zvladnout naroky raqzumneéni a pochopeni cizi kultury.
Jde pedevsim o poznani, porozam a integraci kulturnich vlivjiné zen¢ do kazdodenni

prace, poznani a vyuzivani spravnych taktik aesgrat

Cesti zamistnanci smy3leji o zahramiich spolénostech #izrng. Negastji mame zaZité
urtité stereotypy: Mmci jsou pdadni, Francouzi jsou pékud chaotiti a lehkomysini.

Anglicané jsou konzervativni, racionalni, pragrtatitalove ilis temperamentni.
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Spole&nost OPENN, s.r.8) si udtlala swij prizkum u 145 uchazé o zangstnani.
Z prazkumu vyplynulo nésleduijici:

vice jak 43% respondenpracovalo / pracuje #eské spolkénosti, ktera je ngeském trhu
stabilizovana, a vice jak 41% respondeptacovalo, nebo stale pracuje v zahtani

spole&nosti, ktera je na naSem trhu stabilizovana.

Na otazku, v jaké spaitaosti by chéli pracovat, vice nez 83% kandidabdpowdélo, Ze
zanestnani u¢eské nebo zahrami spol€nosti pro & neni rozhoduijici. # dukladngjSim
rozboru této otazky se vSak od kandidatozvidame, Ze by nedlit pracovat ve
spole&nosti, kde je jejich manaZzer cizinat,kde je jazykova bariéra, kde manazer sidli

v cizing a vidf jejich préaci jen wislech..?!

2.6 Dimenze firemni kultury zahraniénich spolé&nosti

Autori, ktefi se pokouSeji zkoumat obsah narodnich kultur jédgoh zemi ve vztahu
k managementu, vychazeji ve svych studiichileZitého zjiSéni socialnich antropoldg
kazdé socialni spalenstviteSi v zasa#l stejné zakladni problémy. Obsah probiéje
universalni, ale zisobteSeni je v ramci spalenstvi specificky. Prévtim se jednotlivé

kultury vzajems odliSuiji.

Americti sociologové C. Kluckhohn a F. L. Strodtbeck uyjagét kategorii problén,

které jsou shodné pro vSechny narody:
* podstatacloveka (Jeclovek v zasad dobry nebo Spatny?);

» vztah k pirode (Ma seclovek podizovat piirode, Zit s ni v harmonii, nebo ji méa

ovladat?);

» vztah kcasu (Co je dlezité a na co bychom seclinsoustedit — na minulost,

sowasnost nebo na budoucnost?);

% OPENN, s.r.o. je agentura prace, nabizejici zZfgokovani zarstnani a poradenstvi v oblasti HR.

I Prevzato z: http://www.openn.cz/clanek-detail/o_hpsali_jsme/29/cz , 15. 2. 2014
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* podstata lidskéinnosti (Ml by seclovek orientovat na to, aby zZil a prozival, na to,

aby reco dokéazal a uskutail, nebo na to, aby se rozvijel aim se stal?);

» vztah jednotlivce k jinym lidem @by clovek byt nezavisly na spaieosti a nechat
dominovat své osobni cile, nebo by g& anientovat primar@ na cile a harmonii

v rdmci skupiny?).

Autori, ktefi se kulturnimi dimenzemi jednotlivych nafode vztahu k managementu
zabyvali, vySli bd’ z teoretickéhoclenéni zakladnich probléfn které jsou narody
v pribéhu svého vyvoje nucenéesit, ¢i k nému empiricky dos§li a v podstat ho
potvrdili. Dimenze, jimiZ se zabyvali, jsou kontédni a maji dva protikladné poly. Pomoci
raiznych nastrdj lze stanovit pozici jednotlivych zemi v ramci dagiénenze, tim uiit
miru vyskytu ukité charakteristiky v zemi a jednotlivé zé&npak porovnavat. Pomoci
kombinaci jednotlivych dimenzi lze také citly zda se vyskytuji podobné kulturni
charakteristiky jednotlivych zemi, a stanovit takn# s podobnym obsahem kultury.
V literature se¢asto uvadji vysledky zkoumani nizozemskych autdfonse Trompenaarse
(nar. 1952) a Geerta Hofstedeho (nar. 1928).

2.6.1 Kulturni dimenze podle Trompenaarse

F. Trompenaars zjednodusil vySe uvedéledeni americkych specialistna ¥ skupiny

problémi:
* vztah k lidem
» vztah k prirodé
» vztah k ¢asu.

V ramci €chto #i skupin definoval celkem sedm dimenzi narodnidwyltjejichz obsah se

promita v manazerské praxi.
Dimenze tykajici se vztahu k lidem:

¢ universalismus versus partikularismus

2 Lukasova R.Organizani kultura a jeji zina, 2010, str. 41
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Universalisté vyZaduji pevna pravidla a zakotver@my. Ri jednani vyZaduji
smlouvy a dbaji na jejich dodrZzovani. Partikula@igffednosiiuji dohodu stran a jsou

ochotni vyho¥t i na zaklad ,daného slova“. Dobry vztah je pra mulezitejSi nez

smlouva.

¢ individualismus versus kolektivismus

Individualisté jsou orientovani na sebe sama, tigeha skupina, ale jedinec. Jedinec
také ochotdy prijima Okoly a sam za jejich spini nese odpasdnost.
V kolektivistickych kulturach je &dem pozornosti skupinRizena je skupina a jejim

prostednictvim je ovliviovan jedinec. Odpadnost za praci jediricje skupinova.

* neutralita versus emocionalita

Prislusnici neutralnich kultur jednaji chlada racionals, neodhaluji, co si mysli.
Zachovavaji ,poker face“. Naproti tomutigpluSnici emocionalnich kultur jednaji

porékud dramaticky. Své city a mySlenky davaji jasajevo slovi i mimoslovre.

* specifitnost versus difuznost

Clenové specifickych kultur jednajitimo, wcng a (telows. Pracovni zéleZitosti
striktn¢ odcEluji od soukromych. Pokud zadavaji ukoly, palege swij poZzadavek
specifikuji. Management je realizacitcd naphovani standard PrisluSnici difusnich
kultur vystupuji nefimo a jakoby ,bez cile”. Soukromé a pracovricivse Uzce
propojuji a vysledky jednani zavisi na kontextuaaam, ,s kym"“ se jedna.

* orientace naifisuzovani versus orientace na dosahovani

Tato dimenze souvisi s tim, jak je kigjuSnych kulturach ziskavan status. Tam, kde se
spole&nost orientuje na dosahovani, je status odvozenzrmalosti a dosazenych
vysledki. Status dosazeny tfipuzovanim zohletlje Wk, zastavanou profesi,

spol&ensky fivod, konexe a podobn
Dimenze vztahujici sedasu:

* orientace na minulostfitomnostéi budoucnost

Narody, které jsou orientovany na minulostizdiuji pavod rodiny, firmy. Lidé jsou
vedeni k tomu, aby zachovavali ,zlatésy“. Respekt maji starSi lidé (zakladatelé
firmy, rodu). Spolénosti orientované naifpomnostieSi problémy tady a & bez

ohledu na minulé zkuSenosti. | plany do budoucngouoe zavazné. Spaleosti
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orientované na budoucnost vytga strategie, maji vize. fdem z4jmu je mladi a jeho

moznosti.
Posledni dimenze vztahujici se k predf, girod¢ a okoli:

* interni orientace versus externi orientace

Vyjadiuje vztah k pirodk a prostedi. Kultury, které jsou orientovany intérnmaji
pocit, Ze mohou kontrolovat a ovtigvat prostedi kolem sebe, své okoli. Chovaji se
vici okoli dominants, az agresivé FrisluSnici kultur, které jsou orientované extgrn

se snaZzi Zit s prasdim v harmonii. Jsou vnimavi i ke svym kdleg partneiim

a zakaznitm. Jsou ochotni ke kompronii®, ale radi gjimaji i ptirozeny &h swta.

V 90. letech minulého stoleti provd skupina kolem Trompenaarse vyzkum émi se

respondenti vyjaigbvali k tvrzeni jez indikovalo vzdy titou dimenzi.
Responderiim bylo gedloZeno nasledujici dilema:
»JSOU dva zfisoby, kterymi mohou lidé pracovat.:

A) Jednou moznosti je, zéovek pracuje sam, jako jednotlivec...je ,svym Séfem".
VetSinu \&ci rozhoduje sdm a postup prace zélezi ém.nMusi se vSak o vSechno

také sam starat, naefhe @ekavat, Ze to zaghbudou @lat ostatni.

B) Jinou moznosti je byflenem skupiny, kde pracuji vSichni spolke Kazdy nize
projevit svij nazor pi rozhodovani a vSichni se mohou na sebe vzajemn
spolehnout.?®

Vysledky byly zpracovany do grafu, ktery zohiege paet respondeidt kteri zvolili
odpovd A, to je individualni praci a rozhodovani. Z dnign pohledu rZzeme
namitnout, Ze pgizkum byl proveden ied zhruba dvaceti lety a mnohé okolnosti se
podstaté zmenily: Némecko je sjednocend;eskoslovensko jiz neexistujereBto se
domnivam, Ze charakteristiky jednotlivych natose v probhu relativié kratké doby

vyrazre nezngni.

8 Lukasova R.Organizani kultura a jeji zrna, 2010, str. 44
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P akistan
Francie
Migérie

Mémecko
Italie
Spanélsko
Thajsko
Singapur
Malajsie
Japonsko
Filipirny
Partugalsko
Indie

Mexiko
Rakousko
Turecka
Mizozemsko
Belgie
Burkina Faso
Brazilie
Venezuela
Recko
Dansko
Irsko

Finska
Curacao
Jugoslavie
Yelka Britanie
Argentina
Swycarsko
Madarsko
Rumunsko
UsSA

Polsko

SAE
Svédsko
Rusko
Geskoslovensko

120

1 38
1 40
1 40
1 40
1 43
1 44
1 45
1 48
1 49

Obrazek 1Pcet respondeiit(v procentech), ki€ uvedli jako typickou charakteristiku

2.6.2 Kulturni dimenze podle Hofstedeho

Nl

jejich organizace individualni praci a rozhodovahi.

Holandsky ¥dec Gert Hofstede je jednim z nejzrgg8ith a nejcitovajSich autoé

zabyvajicich se studiem néarodni kultury v kontertanagementu. Ve druhé polo¥in

Zprevzato z:

http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/organizacultira-a-narodni-kultura-7699.html, 23.02.2014
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Sedesétych let minulého stoleti jako 2Zatanec firmy IBM provad vyzkum na vzorku
zhruba sta tisic zangstnand ve c¢tyficeti zemich s$ta na téma postoje a hodnoty
zantstnand. Na zaklad takto ziskanych dat definoval Hofstedét puniverzalnich
kulturnich dimenzi, kterymi lze charakterizovat adri, regionalni, organizai a takeé

téidni kultury:
» vzdalenost moci (power distance)
* individualismus (individualism)
e maskulinita (maskulinity)
» vyhybani se nejistét(uncertainity avoidance)

Tyto ¢tyti dimenze byly ziskany na zakkadyzkumu V IBM, pata dimenze byla stanovena

podle vysledk vyzkumu vCing:

» dlouhodoba orientace (long-term orientation).

Vzdalenost mocinekdy se také uvadi jako mocensky odstup nebo vtabhtdri€. Ve

spole&nostech, kde je patrny velky mocensky odstup, jmoziejmosti, Ze nddzeny
a podizeny si nejsou rovni. Tento fakt j€ekavan a pjiman zcela jako samégjmost.
Tato okolnost zfisobuje velkou centralizaci moci. Nézeni maji dzna privilegia (vyssi
mzdu, sluZzebni vozidléi mobilni telefon vysSittdy, vyhrazené parkovaci misto), tzv.
statusové symboly, které podporuji jejich autorifontakty s p#izenymi jsou iniciovany
ze strany nadzenych, vztahy maji silny emocionalni naboj. Pmfani jsou starSi

nadizeni, mimo firmu se drzi Ucta ke $ta

Naproti tomu ve spotmostech, které preferuji malou vzdalenost mocilgeldn diraz na
rovnost, natizeni a potizeni jsou si rovni, je zde také velkd prostuprig§ta mohu byt
Séfem ja!). Privilegia natzenych byvaji odsuzovana. Rambni @ekavaji, Zze nadzeni
pro re maji ¢as prakticky kdykoliv a rozhodnuti, tykajici seighj pracovnich povinnosti,
s nimi budou projednana. Idealnim vedoucim je @wic demokrat, mladSi jsou
respektovafjSi nez starsi.

Individualismus versus kolektivismustato dimenze ukazuje v jakéimijednajiclenové

kolektivu jako nezavisli jednotlivaii vystupuji jako socialni skupina pracovni kolektiv.
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V individualistické spolénosti jedna kazdy sam za sebe, na vlastni cstjrmst.
V kolektivistické spolénosti jednajiclenové tak, aby nepoSkodili spotest. Ceni se

harmonie a konsenzus. Silné postaveni ma rodiearsymi vazbami meziibuznymi.

Maskulinita — femininita— prevladajici dimenze maskulinity je typicka pro tykgnosti,

kde je role muZze a Zeny jasrozliSena. Maskulinni spaleost je orientovana na vykon,
aspsch, pokrokéi hrdinstvi. Naopak ve spaleosti s femininni kulturou ievazuje sklon
k umirrgnosti, péuje se o mezilidské vztahy, o priesdi, dba se na kvalitu Zivota.

Maskulinni spolénostitesi konflikty agresivitou, bojem, zatimco feminimyjednavaji.

Vztah k nejistat — vyhybani se nejistdt- tuto dimenzi definuje Hofstede jako , miru,

v jaké seclenové kultury citi ohroZeni nejistymi a neznamgitiacemi.*> V zemich
s vysokou mirou vyhybani se nejistdidé preferuji jasnou organizaci. Vyigi striktni
pravidla, existuje zde velké mnozstvi zakgak formalnich tak neformalnich, existuje
tabu. Lidé preferuji pevné socialni vztahy. Spotsst je spiSe konzervativni s rigdrou

ke znénam a inovacim.

Spol&nost s openym vztahem Kk nejistét je tolerantijSi k odliSnostem, konflikt je

prijiman jako EZna sodast Zivota. Lidé snadji piijimaji zmeény, jsou ochotni riskovat.

Dlouhodoba orientace — kratkodoba orientacspol€nosti zantiené na dlouhodobou

orientaci jsou zagieny na budoucnost. Jejich primarni vlastnosti js&etrnost
a vytrvalost, cti se osobni stabilita. Proti tonmatkodoba orientace sgiga v pstovani
ctnosti tykajicich se minulosti a s@snosti, zejména ucty k tradicim, zachovani ig¥a
a plreni ,spole&enskych zavazk. Panuje peswdceni, Ze Usili maiinést vysledky rychle,

piednosti je fizpusobivost.

%5 Lukasova R.Organizani kultura a jeji zina, 2010, str. 49
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. PRAKTICKA CAST
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3 TRENDY V PERSONALNIM MANAGEMENTU

Firmy se v sotasnosti vyrovnavaji s fenoménem globalizace. Jakbylo uvedeno
v teoretické casti bakaléské prace, do tuzemskych spwiesti vstupuje stale€astji
zahranini prvek, firmy se stavaji soasti zahragnich koncer. Vedeni a personalni
management ma dva zasadni Ukol§izmisobit se cizi kultte a odolat konkureémimu
tlaku.

Bakal&ska prace vychazi ze situace velké vyrobni firmoca 300 zarstnanci, ktera je
dcdinou spolénosti zahrarni (nkmecké) skupiny. Personalni management se zdesdenn
setkdva se specifickymi problémyesi zamistndvani lidi s minimalni kvalifikaci, po

vykonu trestu, fislusniki jinych narodnosti i etnickych mensin.

3.1 Analyza organizace

Swij vyzkum budu provadt ve firmé Slévarna HEUNISCH Brno, s.r.o., ktera jeceakém
trhu od roku 2006. Jejim zakladatelem a vilastnik€®% podilu je Giesserei Heunisch
GmbH ze Spolkové republiky dshecko. Matéska firma existuje v SRN od roku 1980
a jejim vlastnikem jsou fyzické osoby. Diky odbamyznalostem, pracovitosti
a houZevnatosti jednoho ze zakladajghna Wolfganga Heunische a fidafmu zajis¢éni
ostatnich spoflmika se firma brzy stala znamou a vyhledavanou nejéigrmecku, ale

i v celé zapadni Evr@p

Po oteweni vychodnich hranic se management rozhodl k pethkie investici — zakoupeni
Slévarny hliniku v Krasné u ASe&iimZz se vyznamh rozsfil sortiment nabizenych
produkii.

Spolenost se od zgtku specializovala na vyrobu sloZitych odiitk Sedé litiny, jako jsou
nagiklad €lesa motoru, gkné pievodovek, hlavy valc a tim se stala jednim

Z nejvyhledavagjSich dodavatél pro vyrobce kompresdy motoii a zengdélské techniky.

V prvnim desetileti nového tisicileti byla kapacigroby pekratena jiz o 40 %
a zakaznici stalefjghazeli s novymi poptavkami. Proto se vedeni spuisti rozhodlo
najit dalSi vyrobni kapacitu. DoSlo k zakoupeni reytych aktiv byvalé slévarny firmy
Zetor v Brre a k zalozZeni spotaosti Slévarna HEUNISCH Brno, s.r.o. (dale jen SHB)
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Tabulkac. 1

Zéakladni data spolmosti[vz]

Nazev spolénosti

Slévarna HEUNISCH Brno, s.r.o.

Sidlo spolénosti

Brno, Zaoralova 2791/11

ICO:

27695905

Datum zapsani do OR 21. 8. 2006

Pravni forma

Spotmost s rdenim omezenym

Hlavni predmét podnikani Slévarenstvi

Paiet zangstnand v r. 2013 284

Grafické znazornéni struktury zam éstnanai Slévarny HEUNISCH Brno, s.r.o.

Pocet zaméstnancu
Slévarny HEUNISCH Brno, s.r.o.

m Délnici muZi - 227 osob
M Délnice Zeny - 4 osob
= TH muZi - 42 osoby

B TH Zeny - 11 osob

Obrazek 2Paet zangstnand Slévarny HEUNISCH Brno, s.r.o. [vz]
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Struktura zameéstnancu
Slévarny HEUNISCH Brno, s.r.o.
podle veku

Hmdo 30let- 24 osob
M do 40 let- 50 osob
W do 50 let- 120 osob
B do 60 let- 78 osob
M nad 60 - 12 osob

Obréazek 3Struktura zaréstnané Slévarny HEUNISCH Brno, s.r.o. podléku [vz]

Struktura zaméstnancu
Slévarny HEUNISCH Brno, s.r.o.
podle vzdélani

W Z3kladni vzdélani - 60
osob

M Vyucen - 149 osob

= Stfedni s maturitou - 57
osob

B VysokoSkolské - 18 osob

Obréazek 4Struktura zamsstnané Slévarny HEUNISCH Brno, s.r.o. podle \é@hi [vz]
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Brnénsk& dcéina spolénost navazala na vyrobni programintecké matiské firmy.
Z pacétku prevzala vyrobni sortiment pro traktory Zetor a viamné dob se sousedi na
vyrobu komplikovanych odlitk pro vyznamné evropské firmy jako jsou hagATZ nebo
ZF Stayer, evropska potka spolénosti John Deere, déle firma Class, Fendt, Volvoone
SEW.

Hodnoty, které spotmost evzala od matské firmy a hodla je déale rozvijet, jsou
piedevsim odbornost a kompetentnost v oblasti vyrepglehlivost v dodrzovani terniin
dodavek a nizka zmetkovitost. Dodrzovafihto hodnot pomaha firtnnejen pezit, ale

hlavné se dale rozvijet i v séasné nelehké déb

V okamziku zakoupeni bylo vyrobni #fzeni v naprosto nevyhovujicim stavu, mnohdy
daleko za dobou své Zivotnosti &které casti vyrobni technologie nesiglvaly sodasné
pozadavky na bezpeost (¥ praci a ochranu zZivotniho prastli. Proto bylo také prvotnim
ukolem nového managementu zajistit spolehlivou zp&®mou vyrobu, coz vyzadovalo
velké investice. Zawr novych majitel vSak byl peruSen s nastupem hospiské krize,

kdy mlada spoknost doslova bojovala agiti.

DalSim uskalim byl fwodni personal SHB. V obdobiqd vstupem ¢mecké spolkénosti
byla slévarna z nejengjSich divodi neatraktivni zarstnavatel. Mladi zdjemci o préaci
negichazeli a g@vodni se jiz &Sili do dichodu. Jednim ze z&sadnich ukalového
managementu bylo zaj&ti perspektivniho a motivovaného personalu s dobrym

znalostnim potencialem.

Prace ve slévainvzdy byla fyzicky nardna. Restoze se mnoho technologii nahradilo
automatickymi systémy,istavaji stale useky, kde se fyzicka préloweéka nahradit neda,

nebo kde praci lidem &tuje vyssi hladina hluku a vSudifomny slévarensky prach. Na
téchto pracovistich je stale velka fluktuace a mansge musi stale hledat cesty, jak

zajistit a udrzet zasstnance v pdebném mnozstvi.
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3.2 Metodologie

Pro praktickoucast této bakaldké prace byl zvolen kvalitativni vyzkum.ii Beho
provadni jsem postupovala podle P. Gavirya proto budu zvolenou metodu nazyvat

interwiew.

Mymi informanty jsou pedstavitelé managementu SHB: jednatelé s$poli, manazer
vyroby, manazer oprav a investic, personalni manazenanazer nakupu. Proto bylo

vyhovuijici interview nestrukturovanéiipadré polostrukturované.

SHB ma dva jednatele, kigednaji za spolaost samostatn Uvnit firmy vSak maji své
pravomoci striktd rozdslené a podle toho jsou také titulovani technickgditel

a ekonomickyeditel.

reditel
spolecnosti -
jednatel I.
technicky ekonomicky
reditel - reditel -
jednatel I. jednatel II.
| | |
. , S manazer .
vyrobni personalni manazer
B . oprav a -
manazer manazer . : nakupu
investic

Obrazek 5Postaveni informaitv hierarchii firmy — ¢ast&€ny organigram SHB. [vZz]

Interview s jednateli spataosti jsem vedla podlef@dem pipraveného scémé. Jednatelé
byli seznameni sdelem rozhovoru a byla jimipdem oznamena témata. S ostatrdieny

managementu jsem haWa vice neformals, rozhovory byly peruSované pknim

% Gavora P.Uvod do pedagogického vyzkumu, Uvod do pedagogickétkumuPaido, Brno 2000, 207 str.
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pracovnich povinnosti a celké&gpotebovaly vice&asu. Pesto se pod#do probrat vSechna

témata. Fljemné bylo, Ze informanti vipstavkach o tématectigmysleli, vraceli se k nim

a své vypowdi dophovali nebo upesiovali.

Témata interview byla zvolena nasledévn

Zamgstnavani — je problém najit vhodné uch@ze® praci? Jaka je odbornost

a pracovni navyky uchaxg?
Noveé trendy v oblasti personalniho managementu.

Znéate terminy: flexibilni pracovni doba, outsougiroutplacement, knowledge
workers, age management apod.? Gihatd trend vyuzivate v praxi?

Zamgstnavani mimo pracovni pa@m zangstnavani agenturnich pracovijk

Svarcsystém.

Outsourcing — vyuzivate ,nakupovani sluzeb“? Jepto spolénost skuténé
vyhoda?
Zamestnavani lidi 50+ - Vidite v za¥atnavani této skové kategorie vyhody nebo

nezbytnost, protoZe jini pracovnici na trhu préepsou?

Generace Y — Vite, kdo je ozftwvan jako generace Y? Umite vyuZit jejggnosti?

Zvladate na pracovisti koexistenci generaci X a Y?

Zajisteni odborné pracovni sily — JééSite pisun kvalifikovanych pracovniiR Jak

rozumite pojmu knowledge workers?
Jak pomaha firemni kultura personalnimu managerfientu

Spolupraceceskogmeckého managementu — Jaké vidite rozdily v méfRali
Setkal jste se dkdy s pojmem ,kulturni dimenze" nebo se jménem &ert

Hofstedeho? Znamenaji pro Vasgadneé rozdily v dimenzickéjakou gekazku?

Ve své préci rove¥ vyuziji metodu pozorovani.

Jako pomocné nastroje budou provedeny SWOT a SlaBRlyzy.
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3.2.1 Cil vyzkumu

Prostedi slévarny je velmi specifické. Ti, kterym tatdka prace prostla k srdci fikaji:
.ve slévarig je v zimé zima, v Ié¢ vedro a po cely rok prach a hluk.” Je to skote
prostedi ,pro tvrdé chlapy”. Neni divu, Ze mnohy uchazezangstnani doslova ute
poté, co si prohlédne pracowstNekteri se ale nezaleknou aistanou. Pro ty se stane
slévarna fenoménem, ktery séz$topousti. Narénost prostedi je jednim z @ivodi, pros

maji slévarny problém ziskat kvalitni personal.

DalSi divod, pr@ je ziskavani kvalifikovanych pracoviiikobtizné, je skutmost, Ze
v Jihomoravském kraji neexistujerestini Skola neboudiliste, které by zajiovalo vyuku
slévarenskych obar

Cilem vyzkumné casti bakalgské prace je zjistit, jak se managementu Slévarny
HEUNISCH Brno, s.r.0. da zajistit dostatény personal jak co do ptu pracovnik, tak
odbornosti i motivace. Dale chci zjistit, jestli negement vyuzivd nové trendy v oblasti
personalistiky, nebo zdaskteré z novych trenidzatim nezavadi, ale do budoucna o tom

uvazuje.

Jinym zajimavym tématem je vliv spolupraceameckych aceskychc¢lent managementu

na firemni kulturu. Jak vidi manat&onfrontaciceské a sBmecké mentality?

Od vyzkumu ¢ekavam nalezeni sfru ¢i trendu k naplani cili personalni politiky a tim
zajis€ni konkurenceschopnosti spatesti.

3.2.2 SWOT analyza spolénosti

Nejen i tizeni lidskych zdrdgj, ale celko¥ pii napkovani strategie firmy lze pouzit
SWOT analyzu, od které managemertel@va nalezeni silnych i slabych stranek,
prilezitosti i nebezpg (hrozeb). Vysledek SWOT analyzy lze debvyuzit @i dalSim
rozhodovani managementu, kdy je vhodné paétdponé stranky, zaktit se na pilezitosti

a naopak se vyhnout rifikn a podpét ¢i zménit slabé stranky.
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Tabulka¢. 2

SWOT analyz§vz]

S — strenghts (silné stranky) W — weaknessegslabé stranky)
Vysoka odborna zdatnost zasthand. Spatné socialni zazemi pro zsmimance.
Kli¢ovi pracovnici jsou mladSihaku. V ur¢itych oddtlenich vyssi fluktuace.
ZkuSeni zaréstnanci. Malo atraktivni zarsstnani.

Podpora silné maitské spolénosti. Vysoky wkovy pimér zangstnand.

Firma investuje do technického rozvoje. | Zavislost na matské firmg, ktera ma na

Firma umi zarsstnat i lidi bez vzdani starosti obchod a akvizici zakazik

a/nebo ze socianznevyhodgnych skupin| Minimalni moznost ovlivnit mnozsty

—_—

a z fiznych narodnostnich mensin. zakazek.

Firma investuje do obnovy vyrobni

technologie.

O — opportunities (prilezitosti) T — Threats (hrozby)

Elan a nasazenkiginy ¢leni managementu Nedostatek prace.

a klicovych pracovnit. Malo vhodnych pracovnik nebo naopak

Loajalita WtSiny zangstnand. mnoho pracovnik a nutnost propouiti.

Poloha firmy — vyhody velkého ¢sta| Diky zastaralému arealu i ¢ckteré
z hlediska pracovni sily. technologii hrozi sankce ze stany

Prohlubovani  spoluprace s odborn @tont'rolnich dorgéﬁ (CizP, hygienicka
z matdskeé firmy. anice a pod).

Bourani jazykové bariéry. Nebezpéi Uraz.

Absence vz#lavacich z#&zeni v oboru
slévarenstvi.

3.2.3 SLEPT analyza prosftedi

SLEPT je zkratka pro Social, Legal, Ekonomic, Radita Technology. Jedna se o analyzu,
ktera je uéena ke zkoumani obecného okoli firmy, tzv. mak&@svJak nazev napovida,

sklada se z&ti zakladnich oblasti:
» Social (socialni hledisko)

» Legal (pravni a legislativni hledisko)
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* Ekonomic (ekonomické hledisko)
» Political (politické hledisko)
» Technology (technické/technologické hledisko)

Podrobna analyzaédhto oblasti mzZe pomoci @ urcovani snéru strategického

rozhodovani.

SLEPT analyza

Lt Ll

Social [ Technology

Ll

Folitic =l

il

Economic

Obrézek 6 Grafické znazoreni SLEPT analyzy’

Socialni_hledisko: spol&énost SHB ma sidlo v B&n(cca 400 000 obyvatel) s tradici

praimyslového mista. Dnes je vice #&tem vzdlani, wdy a vyzkumu, tomu se
piizpisobuje i struktura obyvatelstvard3to zde Zziji lidé se zakladnim him, ve
Spatnych socialnich podminkach. SHB je schopnadnabit praci této skupénza mzdu,

které odpovida gmérné mza v CR, a vy3Ssi.

%7 prevzato zhttp://www.ict-123.com, 03.04.2014
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Pravni a legislativni_hledisko: predstavitelé spot@osti si stZuji na neustalé legislativni

zmeny, které podminky pro podnik&ni¢ztji. Komplikace zfisobily zneény v zdkoniku
prace vr. 2012, ve kterych byla upravena moznastgtnavani na dobu &itou, nebo
v zakor¢ o specifickych zdravotnich sluzbael373/2012 Sb., kde byla zasgdiptisnéna
pravidla pro vstupni prohlidky zasstnand.

Ekonomické hledisko: je zasad& ovlivnéno hospodé&skou situaci v Evrap resp. ve

swté. F¥i hodnoceni tohoto hlediska je nutné vzit v potasledujici skuinosti: SHB
neni finalni vyrobce, je tedy odkazéan na zakazkonéph svych odbrateki. Zakaznici
jsou evropské a stové koncerny, které citlly reaguji na kazdou politickolgi

ekonomickou zrénu snizenim nebo odloZenim svych objednavek.

Dalsi faktor ovliviujici ekonomickou situaci je tigobeni CNB na kurz koruny. R
posledni jeji intervenci v listopadu 2013 doSloskabeni koruny, coz &o pozitivni vliv
na hospodi&ky vysledek SHB.

Politické hledisko: SHB posuzuje politickou situaci Zkolika urovni. V ramci politiky na

obecni drovni se snaZzi o udrzovani korektnich vztashredstaviteli obce a dba
o dodrZzovani fedpidi, vyhlaSek a nidzeni tak, aby svou podnikatelskatinnosti

nenaruSovala pokojny Zivot obyvatel obce (haggiméreny hluk, emise apod.).

Politické aspekty z hlediska celostatnino SHB gkedpredevSim ve vySe uvedené
ekonomické rovia. Diky firemni politice - strategii, kdy obchodéinnost je vykonavana
afizena vyhrad matdgskou firmou, management SHB sledujéegevsSim evropskou

a s\wtovou politickou situaci a spale¢ s managementem Giesserei Heunisch GmbH na ni

reaguje.

Technické/technologické hledisko:SHB investuje do novych vyrobnich izzeni. Od

roku 2006, kdy bylo fevzato vyrobni Zdzeni od fivodniho vlastnika, prahla zasadni
modernizace gedisek tavirna, jaderna a formovna o celkové vygestic cca 80 milioin
korun. V sodasné dob se s narstem vyroby pipravuji dalsSi investice do technologickych

zarizeni. V obdobi celozavodni dovolené 2014 §pravuje generalni oprava pomocnych
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zarizeni tavirny, roz&éni jaderny a nakup a instalace nové technologie spedisko
tryskani.

V souvislosti se SLEPT analyzou sekdy udava jest ekologické/enviromentalni

hledisko (potom se howd o SLEPTE analyze). Provoz slévarny podléhésnym
pravidiim z hlediska ochrany Zivotniho prtesti. Proto si SHB pravideinzada uCIZIP
resp. obnovuje integrované povoleni a nad ramecorw@lch povinnosti provadi

dodavatelsky @reni hodnot nezadoucich latek v odpadni¢ygisku a v emisich.
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4 VLASTNI VYZKUM

Rozhovory byly vedeny v pb¢hu listopadu 2013 az anora 2014 v predt firmy.

4.1 Kasuistika ¢.1

Jednatel spolé€nosti | — ieditel spolé&nosti a technickyreditel

S panenteditelem jsem se seSlai pdpoledni kag. Podle jeho fijmeni je jasné, Ze ma
k majiteli spol€énosti velmi blizko, je jeho synem. Kdyz se nigk& firma rozhodla
rozSkit své vyrobni moznosti, bylo jasné, Ze to budesJeleunisch (50), kdo firmu

povede. V pepisu rozhovoru ho budu déle u¢ighko ,pan J.“

Nas rozhovor o novych trendech v personalisticeejgahjili tématem outsourcingu. Pan
J. si swij nazor rozdlil do dvou ¢asti: outsourcing ve vyréba outsourcing ostatnich
provozZl. Rekl, Ze outsourcing ve vyrébsi dovede fedstavit jen velmi omezén
Teoreticky si dovedeipdstavit, Ze by se dal ,outsourcovat* nakup jadslsonbrouseni
odlitki. Nicméré zrovna nakup jader vidi jako technologicky velnnkplikovanou
zélezitost. BrousSeni odlitk si naopak doveder@dstavit velmi dote a také to firma

vyuZziva.

Outsourcing v ostatnickiinnostech firmy vidi jako nezbytny. Jako jednatel rsechce
zabyvat teba stravovaninyjka, Ze firma neni hotel. Proto moZnost nakoupid &luzbu
povazuje za smysluplnou. Steéjtak nutr vidi spravu mezd pro manazery nebo spravu IT
servefi. Ok tyto oblasti spravuji ,choulostiva data®, kter@yspro teti osobu mén

zajimava, jako by mohla byt pro vlastniho zatance.

Pan J. se také vyjéitipomeérné obsahle k zagstnavani agenturnich zéstnan@. Osobr

s timto systémem neni ztot@m Mysli si, Ze agenturni pracovnik nikdy nebuddg mi

k firmé skute&ny vztah, ani neiite mit, protoze nema jistotu, zda ho agentura zitra
nepoSle jinam. Proto je v stasné dob spoluprace s agenturami prace nastavena tak, ze
SHB pomaha splnit kratkodobé faty zakazek. A ty agenturni pracovniky, iktdolre

pracuji a nemaji problémy s pracovni moralkouirsid po il roce gebira do stavu.

Otazka, jak zajistit fira kvalitni pracovniky, také neni ta, ktera by pandélala starosti.
Mysli si, Ze dlezité pozice, kde musi pracovnik,tachnik nebo &nik, néco znét, jsou ve
firm¢ doke obsazeny. Podle¢imo v3ak slévarna pi@buje také takové pracovniky, od
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kterych se nepozaduje velk&emysleni, ale figdevSim manudlni prace. Vi, Ze i tito lidé se
hledaji ne vZzdy snadno, naigiusnych pozicich je také velkd fluktuace. Taki@gmina,

Ze diky jednoduché i kdyz tvrdé praci umime gsimat i lidi z okraje spotmosti:

s minimalnim vzdlanim nebo propudhé po vykonu trestu.

rrrrr

byt asgsSna jen diky nasbiranym zkuSenostem. Proto jsa8ididé pro slévarnu velmi
duleziti. Dodava vsak, Ze i mladi je pelba pra¥ proto, aby se zkuSenosti mohlegdavat
dal. Sam sebe povaZuje za typickéliedstavitele pojmu knowledge workeRika, ze se
ve slévard pohybuje od svych 15 let a pracoval ve vSech abe¢é vyweny modela
a pozdji slévarenstvi studoval na technické Skole.ckddiv je v Brré v pozici manaZera,

do vyroby chodi dertha stale ma ze svych zkuSenosti tedavat.

Ke spolupraci generaci X a Y je tolerantni. Myslize X mame ve firi plno, ale Ze
typicky zastupce Y u nas neni. Jep&deen, Ze je to dano i charakterem vyroby, kdy je
mnohdy pedpokladem usghu nespchat a takéridit se os¥déenymi zkuSenostmi

starSich.

Na zawr jsme povidali o jeho spolupraciceskymi manazery. Pan dika, ze vCeské
republice Zije nyni osmym rokem. Pracovni&ay byly £zké, ale dnes si mysli, Zze kdyby
se nél pracovrg vratit do Nemecka, Ze by # vétsSi problém, neZistat a spolupracovat
sCechy. Velmi si centeskou kreativnost. iipousti ale, Ze & na své spolupracovniky
velké Ststi. U ostatnich #meckych koleg, kteti do SHB jezdi na pracovni nagy, vidi
jako zasadni problém jejich postoj: ,Ja vim vSechm&)lépe, co vy mi zde chcete

povidat..."

4.2 Kasuistika ¢. 2

Jednatel spolé€nosti Il — ekonomicky ieditel

Pozici jednatele spataosti ozngeného pro fehlednostimskou dvojkou (1l) zastava Ing.
Ladislav MoSovsky (59) — pan L. M4 na starosti ekoiku spolé€nosti a stedisko
nakupu, je zarove mistofedsedou fedstavenstva sesterské spolesti Slévarny
Heunisch a.s. v Krasné u ASe. Proto k rozhovdistypoval se SirSim zédtem a zminil

i zkuSenosti z jiné firmy, z jiného regionu.
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S ozné&enim nové trendy v personalistice moc nesouhlasiope si mysli, Ze ,vSechno uz
tu bylo“, Vyuzivani zamsstnavani na dobu &itou, dohody o provedeni prace nebo
0 pracovnicinnosti, vSe se uplabvalo i dive. Mira vyuZivani outsourcingu nastavena
v SHB mu vyhovuje, mysli, Ze mame vSecléimnosti pokryty optimals. Vice se k tomu

nevyjadoval.

KdyZ se rozhovor igsunul k tématu agenturniho zgsmavani, pan L. reagoval emotvn
Zminil tzv. Svarcsystém, kdy pracovnici nejsou aqmvnim pondru u zangstnavatele, ale
maji swij zivnostensky list a jsou tedy ,podnikatelé”. Stato velmi potira, protoZze se
domniva, Ze firmy se timto vyhybaji odwéd daré z piijmu ze zavisl&innosti. Pan L.
konstatuje, Ze stat neni schopen vyléatre daré od €chto ,podnikatel” a tresta tak
zanestnavatele. Ma zkuSenost, Ze jsou to pdiinici, ktefi nabizeji své sluzby na zakéad

Zivnostenskeého listu a o pracovni piymestoji.

Proti zangstnavani lidi nad padeséat nic nema, ale uvéitiauol sesterské firmy, kde je
prakticky cely management véku padesat§i, padesat Sest let a dacskat, Ze odejde do
diuchodu spolén¢ nebo jen s minimalnim odstupem. Proto si myslijezeutné promyslet

vékovou strukturu zagstnané a @i naboru novych zasstnand vék zohlediovat.

K predavani znalosti formou knowledge workers si pamysli, Ze problém je v tom, Ze
dohi pracovnici neckji vedle sebe nechat Wist svého nastupce, protoZze se tim citi

ohrozeni.

Zajimavy nazor ma pan L. na téma generace Y. Msislize to, jak je generace Y
charakterizovana, je znak jeji jisté ,nevyzralostilysli si, Ze az jeji fpslusnici zalozi
rodinu, Ze ziskaji k pracovnim povinnostem jinypog@&drgjSi vztah, a ,tim se z nich

stane generace X“.

Otazku, jak se panu L. spolupracuje¢meckymi kolegy, jsme také probrali pémé

rychle.Rekl, Ze s Nmci spolupracuje jiz vice nez 20 let, ze vzdyckyligmval lidi podle
jejich schopnosti a ne podle narodnosti. Jakorijggpnost vidi nedostataou znalost
némgciny, ale za roky spoluprace si uz naSel cestybg#problémo¥ komunikovat.
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4.3 Kasuistika ¢. 3

Personalni manazerka

Pani R. (53) pracuje ve firSHB od jejiho vzniku, tedy od roku 2006. Nastoapdko
asistentka #mecky mluviciho technickéhi@ditele. Od roku 2008 byla p&ena vedenim

personalniho oddeni a jak samaifznava, hoda véci se i takiikajic ,za pochodu*.
K prvnimu tématu — ,nové trendy v personalistice’pani R. vyjatila nasledova:

.Nové trendy v personalistice? Vidite, a ja mysleta flexibilni pracovni doba nebo
outsourcing zase tak nové nejsou.” Posléze aprigtila, Ze od doby, co sama nastoupila
do zamgstnani, se mnoho zZmilo, neni si vSak jista zda k lepSimu. Osdpvelmi pro to,
aby se nap flexibilni pracovni doba vyuZivala co nejvice,mgarejmé tam, kde to

provozni podminky dovoluji.

K outsourcingu vSak ma mensSi vyhrady. Ve #in8HB se tato forma zatstnavani
vyuziva, nakupuje se sluzba zavodniho stravovahi,sérvis, zpracovani mezd pro
managery, strézni sluzba nebo uklid, tedy ¢tgnosti, které s hlavnim fpdmétem
podnikani spolénosti souviseji ngiimo. Nekdy se vSak stane, Zektery z pracovnik
Z provozu nerize dale vykonavat svou profesi ze zdravotni@koda, & uz z divodu
nemoci z povolani nebo z jinychtigin, pak by bylo vyhodné nabidnout takovému
pracovnikovi misto s l&l praci a nizsi kategorii rizikaieba Uklid nebo misto straZzného.

ProtoZe v3ak tytéinnosti vykonavaji cizi firmy, neni to prakticky rivee.

Tim také pani R. vys¥luje, Ze klasicky outplacement jéSpracovnikm nabidnout
nemohla, respektive nebyla nijak &@Spa z nejizr¢jSich @icin. Pro pracovnika, ktery

Z jakéhokoliv dvodu pozbude schopnost vykonavat dosavadni prdamnohdy velmi
dulezité, aby mohl astat ve ,své praci‘, zvlasStkdyz v jednom zagstnani stravil cely
svij profesni Zivot. Jenomze cizi firma neciti povishpomoci takovému pracovnikovi
a neni ochotna sifjgl¢lavat starosti s organizovanim z&tnani pro ni ciziha@loveka.
Tehdy by bylo snazsi, mit napiklid reSen vlastnimi silami a mit tak moznostlati
potrebné zminy v obsazeni. Na&ti podobny fipad nastal zatim jen asi dvakrat a postarat

se 0 mnohaletého za&stnance se nakonec paitia

O dalsim trendu se pani Basto dozvida od novych uché&ie praci. Ti mnohdy uvag,
u kolika pgredchazejicich zagstnavatal pracovali ,jako brigadnici“. To ve skuteosti

znamena, Ze byli zatatnani jen na dohodu o provedeni prace nebo naddobgracovni
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¢innosti. Oboji je pro pracovniky nevyhodné, motivaaméstnavatel pani R. chape
a nedivi se tomu. Je rada, Ze vedeni SHBgnkd postugm nenuti.

Nas rozhovor se st k dalSim témalm, a to k zaréstnavani lidi nad 50 let a ke generaci
Y. | vtomto ma pani R. po#m¢ jasno. Klasickou generaci Y v SHB prakticky nemaji
Pokud bychom tuto generaci charakterizovali jakadéla dynamické s dobrou znalosti
modernich technologii, se znalosti cizich jazgkse zkuSenostmi nabytymi cestovanim
piipadré delSim pobytem v zahratij ktera je pipravena podat vysoky vykon a potom se
co nejrychleji ¥novat jinym mimopracovninginnostem, tak takové zastupce ve firm
nemame. Generace Y v provedeni SHB jsou mladi rbez vzdlani, zato s dluhy
a rekolika détmi z miznych vztafi, s gedstavou, Ze by mohli vythvat vice jak
pramérnou mzdu. €zké fyzické praci se vyhybaji. Maji potize s pralitbu a ¥asnou

dochézkou a spolehlivost je pré mesrozumitelny pojem.

Proti tomu lidé nad 50 let maji dobré pracovni hdyybyt se z&atkem sminy na
pracovisti je pro & samozejmost. Kdyz firma fijme takového pracovnika, je témisté,

Ze se snazi co nejrychleji zapracovat &iclo zangstnavatele obstat.

Potiz ovSem je, pokéaje pani R., Ze ve firthje pongrné vysoky \kovy primer
zamestnand a zamdstnavatel musi zastnavat i mladsi lidi, aby sam solzajistil
kontinuitu wdomosti a dovednosti.

Co v8ak pani R. vidi jako negativni ,novy trendpersonalistice, je nést zangstnand,
ktefi maji soudn naizenou exekuci, nebo takovych, Ktgsou v rezimu osobniho
bankrotu. Pro ty festava byt mzda motivaciasto z firmy odchéazeji s vidinou zastnani

.nacerno” a vyplatou ,na ruku“. Toto se n&sti nepraktikuje v SHB.

Jako posledni téma, které jsme s pani R. probialia spoluprace &skormeckym
managementem. Pani R. zde osokadny problém nevidi. Smeckymi kolegy se ji
spolupracuje velmi ddk. Pani R. si mysli, Ze kulturni rozdily meZechy a Nmci,
piesrEji bavorskymi Nemci, jsou minimalni.

Na zav¥r pani R. shrnula naSe povidani do této Uvahy: ydHoke nd ptate, jak zajistit
dostatek kvalifikovaného a perspektivniho personélipovidam: musime byt atraktivni
zantstnavatel. Mli bychom dbat na to, abychom udrzeli dobrou mzdovigovei

a predevSim byli pesni ve vyplaceni mezd, coz mimochodem povazujemeaprostou
samozejmost. Musime se naiti efektivie predavat znalosti a dovednosti mladSim
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kolegaim. Nasim nedostatkem je zatim socialni zazemi pn@stnance, ale i to je n&sti

zarazeno do planu tohoto, respigpiho roku.”

4.4 Kasuistika ¢. 4

Vyrobni manazer

S panem O. (35) jsem o problematice ziskavani Hopyacovnik hovdila mnohokrat. Je
také jediny z manaz&r ktery si uédomuje vyznam firemni kultury jakoutkZitého
nastroje pi plnéni vyrobnich ukal. Mysli, Ze firemni kultura v SHB je spiSe slabéaz c
mu, jak gipousti, rkdy i vyhovuje, pi rozhodovani nema svazané ruce rigidnimi
internimi gedpisy.

Vzhledem k pracovnim Ukéin pana O. — zajistit vyrobu a zamezit zmetkovitosti
v maximalni mozné me, se tento velmi zajima o to, kdo ve slé¥apnacuje. Trva na
zakladnich pracovnich navycich, které bohuzel nejsonnohych uchazé o zangstnani
samozejmosti. Akceptuje zadstnavani wiznych profesi, ale zamysli se nad formou
a obsahem zaskoleni n@éké, pro které je zagstnani v SHB prvnim kontaktem se

slévarenstvim &bec.

K vyuzivani novych trendv personalisticéika, Ze je mu jedno, jestli ve fighpracuji nasi
zanestnanci nebo za#stnanci agenturni, hlagraby odvedli dobrou praci.fipousti vsak,
Ze snaze se mu spolupracuje s kmenovymigtamanci, protoze citi vyhodu dlouhodg
spoluprace, vyuzivani zkuSenosti. Ty oblasti, \@ykth firma vyuziva outsoucing, nejsou

stredem jeho zajmu a povinnosti, proto se o tuto sigak nezajima.

Zato k zamdstnavani lidi nad padesat let je pon¢ skepticky. Poukazuje na peémeé
vysoky wkovy primér pracovnik ve vyrolE a proto pi vybéru novych zarsstnand
preferuje mladsi. Upoztwje na fyzickou namnost dlnickych pozic, kterou ne kazdy

pracovnik nad padesat let zvlada.

K terminu knowledge workei$ka, Zze dkoliv se s terminem vyslovémesetkal, povaZzuje
predavani zkusenosti mladSim kaleg za povinnost. Je na mistrech, aby pracovniky na
jednotlivych stediscich rozmistili tak, aby zkuSeny a Sikovny pradk nel vedle sebe
meére zkusSeneho, ffpadré novaka. Ale toto je teorie, praxe je bohuZzel jina. N&ly si

néco takového v podminkach provozuiie dovolit.
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Pan O. je s#&meckymi kolegy v kazdodennim styku, jedna s tedtymic feditelem,

s vedoucim investic a udrzby a hl&wstechnology z maitekée firmy. Nikdy se nezamyslel
nad tim, jestli jsou flpadné neshody a nedoroztmh zpisobeny narodnostni odliSnosti.
On sam si zadné velké rozdily meZechy a Nmci neuddomuje, a kdyz, tak jen
v pozitivnim smyslu. Neshody se sarfgmeé obtas vyskytnou, ale podle pana O.
vyplyvaji z osobnich specifik jednotlivych povalgzhodr se nevztahuji k ndrodnosti.

Celkow se Panu O. v gmeckeé firng" pracuje dobe.

45 Kasuistika €. 5

Manager oprav a investic

Pan T. je typicky technik. Jediec, ale \CR Zije déle neZ dvacet let a podéi by jeho
narodnost malokdo poznal, mluvi vybéresky. K tématu interview ntekl toto: Osob#

Si kla starosti se zaji&im odborného personalu prdestisko udrzby. Je siédom toho,

Ze unovské Skolstvi z Brna a okoli pomalu mizi a sehdabrého zammika nebo
elektrik&e je¢im dal &tSi problém. Pan T. poukazuje na to, Zeceai) které se praktikuje
ve slévarenskeé vyr@ébneni v udrzb mozné. Kazdy pracovnik ,jeho“iediska musi mit
zakladni teoretické znalosti, elektrikdavic i potebné zkouSky. Upozbuje na to, ze
pramérny vék pracovniki udrzby je porarné vysoky (49,8 let) a obava se toho, Zze mu
v pribéhu rékolika let odejde doitthodu ¥tSina kvalifikovanych zagstnand.

/////

a zkuSené pracovniky vidifgrevSim jako kovoobrébe, ktéi ungji pracovat na

konvertnich strojich. Jinak pan T. trva na ,sniZzovanikevého piméru.

Kdyz jsem zminila problematiku generace Y, pan T.iekl, Ze by docela radesil
problémy s ,pekvalifikovanou, dynamickou mladezi“. Misto toho lame hlavu, jak

omladit ,své" stedisko.

K dalsim trendm v personalistice se pan T. moc vy@ht nechil. Priznal se, Ze
nékterym termiim ne zcela daie rozumi, je navic ipswdéen, Ze pro rezim #diska

oprav a udrzby jsougkteré z nich nepouzitelné, naflexibilni pracovni doba.
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Zajimava a usgvna byla reakce pana T. na mou otazku tykajicius®tnich rozdih mezi
dvéma hlavnimi narody. Na adrestémmeckych koleg se vyjadil velmi kriticky, naopak si

svou spolupréaci €echy velmi pochvaloval.

4.6 Zhodnoceni

Vést interview s managementem firmy nebylo tak gelliché, jak jsem z gatku

ocekavala. Besto Ze vSichni byli ochotni mi vyjit u#t, jejich casové moznosti nam
mnohdy neumoznily rozhovor zahdjit nebo dokbnByli jsme ¢asto ruSeni telefonaty
a pracovnimi problémy. Rozhovor obnovit, navadzat rep@atou mySlenku bylo

zdlouhavé a ptateini spontannost a tgtnost se mnohdy vytratily.

NejvysSi management Slévarny HEUNISCH Brno hledi adoucna optimisticky.
Nedostatku &nika s technickym vzélanim se neobava, oba jednatelé jstesgdceni, Ze
vyhoda velkonista se musi poziti¥nprojevit. Spoléhaji se na vlastni vychovu prackini
— learning by doing. Trosku jinak ale vidi situananazé vyroby a oprav a investic.
Uveédomuiji si, Ze nekvalifikovani zatetnanci ve vyrob neodvedou takovy vykon, jaky je
nutny ke splani plar, je to také velky napor na mistry, aby jednak dirldrganizovat

vyrobu a jednak seémovali €m nekvalifikovanym.

Noveé trendy v personalistice management nijak ngpéo Pokud je personalni manazerka
na nové moznosti upozorni, jsou ochotni ji vyslemhtn ale s ohledem na charakter

provozu se pklangji spiSe ke konveamim postugm.

Pozitivni je zjiSEni, Ze Zadné pnuti ve fikmkteré by vyplyvalo z ndrodnostnich odliSnosti,
jsem ve firn¢ necitila. |1 kdyz kulturni dimenze nebo prace Geéttdstedeho manazen
nebyla znama, velmi se o ni zajimali. Celkale byli jednotni v nazoru, Ze spoluprace

¢eskych i gmeckych manazére velmi dobra.

Pozorovanim jsem zjistila, Ze firma SHB m& gond dost uchaz#i o zangstnéni. Jsou to
ale pevazr lidé ze znevyhodmych skupin, naip propusténi po vykonu trestu,islusnici
etnickych nebo narodnostnich mensigkidfi z €chto uchaz& nemaji mnohdy zakladni
pracovni navyky — chodi pogdio prace, vynechavaji smy. S €mito pak firma koni

pracovni porér ve zkuSebni dabnebo pro soustavné porusovani pracovnich povihnost
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4.7 Vlastni navrhy a reSeni

Velkou vyzvou analyzované firmy je zapi kvalifikovaného personalu na vSech

arovnich.
Toto je ukol dlouhodoby, ktery je zas&dwvliviiovan:
* hospodéskou situaci v Evrap
» situaci na trhu prace v Jihomoravském kraji
» stavem odborného Skolstvi v Jihomoravském kraji.

Toto jsou fi zakladni faktory, které zatatnavatel sam neiwie ovlivnit. Mgl by si ovSem

byt t€chto Uskali ¥dom a ve své strategii je zohlednit.

Navrh reseni pro zajiSéni délnickych profesi:

Firma umi zarmsstnat nekvalifikované dniky, vyuéené bd’ v naprosto odliSnych oborech
nebo se zakladnim v&énim. Umi je zatit nebo ges externi Skolenitiwést k potebné
kvalifikaci. Méla by vSak dosahnout toho, aby byla vzdy atraktiviiangstnavatelem,

mela vzdy dost uchazé o zangstnani a mohla tak do svyeéhd vybirat ty nejlepsi.
Doporiuji se zanstit na :

e zviditelréni firmy ve mest Brné. Vyhodnotit, kde se nachazeji potencialni

zanestnanci, a tam umistit reklamu (rffapokejovy stadion, hromadna doprava),

» rozSteni spoluprace s mistprisluSnou nistskoucasti, nap. sponzoring obecnich

akci, pgadani di otewenych dvé,

e zavést pravidelnou spolupraci se Skolami v regioNabizet exkurze pro vyssi
roéniky zékladnich skol, dilist i sttedni odborné Skoly s technickym z&enim,
mista pro odbornou praxtiant nebo stedoskolak,

* navrhnout jednordzovou finami prémii pro zamstnance, ktery dopoku
potencialniho nového zasstnance,

e zvazit moznost zasstnaneckych benetit

* najit motivaci pro ty, ktd jsou gedluZzeni nebo jsou v reZimu osobniho bankrotu,

zvazit nap. moznost nefinamich benefib.



UTB ve Zling, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovyc studii Brno 60

Vidim zde také velky prostor pro upl&m pracovni pozice socialniho pedagogdirma

jiz nyni zangstnava lidi ze znevyhodnych skupin — etnické menSiny nebo lidi po vykonu
trestu. Navic v okoli sidla analyzované firmy dolsf se nachazejityii véznice (Brno,
Kutim, Rapotice a Beclav), i odtud by firma mohla ziskavat uch&e® praci. Zde se
velmi Uzce prolina socialni pedagogika se sociélmiosti — pomoc ip zatleréni se do

»-hormalniho a pracovniho “ Zivota.

Navrh reseni pro zajiS&€ni technickych profesi:

Firma SHB ma v saiasné dob mlady tym technololy VSichni jsou absolventy kiudnes
uZ neexistujici $edni pamyslové Skoly slévarenské nebigstusného oboru na VSidsto

doporiuji nabizet pro zachovani kontinuitgdomosti a dovednosti:
» exkurze a mista pro odbornou praxi stuélenstrojnich obai,

e zavést pracovni pozice praktikAnt pracovni porr uzaweny na dobu ditou
jednoho roku, tzv. ,kok&ko" na jednotlivych technicko — hospddlaych pracovistich,

e dasledné pedavani informaci novym techiiik,

 na Skolach s profegnzajimavymi obory se dastnit tzv. ,veletrhu“ pracovnich

piilezitosti.

Z novych trend wuZzivanych v personalistice dopouji zanefit se zejména na
zanestnavani lidi nad padesat let na takovych poziclkdbré jsou schopni fyzicky

zvladnout. Také dopotuji dusledré zavést vyuzivani tzv. knowledge workers.

Ke spolupracteského a gmeckého managementu neffeilta Zadného dopareni, ale rada

zminim, Ze komunikace mezi jednotlivyiieny funguje vybor#. Jazykova bariéra a z ni
plynouci nedorozugmi prakticky neexistuje. Jako velmi pozitivni vidinze snaha

o porozumdni s rimeckymi kolegy je znét v celé fikmV SHB probihaji jazykové kurzy,

které nav&tvuje stabilni skupina TH pracovriik
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ZAVER
Cilem bakaléské prace bylo zjistit, nakolik je problematickéjig# vyrobni firmeé
Slévarna HEUNISCH Brno, s. r. 0. dostatek kvalifisoych zamstnand@. DalSim cilem

bylo zjistit, jestli gedstavitelé managementu znaji a umi vyuZigktené z novych trend
v personalistice, a jak funguje spolupréesko-fmeckého managementu.

Teoretickacast prace je za#tena na objasmi podstaty pojm z oblasti personalniho

managementu a firemni kultury a také na jejicHipémi a vzajemné dofbvani.

Praktickacast byla vedena formou kvalitativniho vyzkumu. Jaketoda bylo zvoleno
interview. Informanty byli¢lenové managementu oslovené spotsti, ne se vSemi se ale

nakonec poddo setkat a interview vést. Proto bylo také vyazitetody pozorovani.

Potvrdilo se, Ze za#stnavani pracovnikv t¢Zzkém pamyslu je skuténé problematické.
Neplati ani fakt, Zeétkad prace je ddk zaplacend, protoze naprostiSina uchaz&
o praci je pedluzena a jejich mzda podléha exekuci. Z rozhowgplynulo, Ze nejvyssi
management vidi problém zastnavani z $Si dalky, sousedi se spiSe na ,pty
a vysledky”. Prace se za&stnanci lezi na bedrech managzgednotlivych oddleni, ale

jeSe vice na liniovych manazerech, mistrech.

Zrozhovoi a pozorovani vyplynulo, Ze v n&mych provozech, jako je n#glad
slévarna, se budou stale vice vyskytovat uctiazeraci a zamstnanci, kt& se sami do
b&zného pracovniho Zivota izali s obtizemi nebotbec. Cinnost a fisobeni socialniho

pedagoga by byla velmi uzitea.

Cile bakal&ské prace definované v jejim Gvodu a dale rozvedemeaktickécasti prace

byly splreny.
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a.s.
CCa

CNB

POpF.

PR

resp.

S.r.o0.

TH

tzv.

vz

akciova spolénost

asi, fiblizne

Ceska narodni banka

popripack

vztahy s véejnosti — Public Relations (z angl.)

respektive —vlast) popgipad, a(nebo)

spolé&nost s rdenim omezenym
ozn&eni pro technicko-hospotiké pracovniky
tak zvar

vlastni zdroj
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