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ABSTRAKT

Predmétem této prace ,,Firemni kultura a persondlni management je analyza firemni
kultury vybrané spolecnosti a jeji vliv na podnikovou kulturu ¢eské firmy.

V teoretické Casti je uveden zakladni piehled o problematice firemni kultury, hodnotach,
normdch, artefaktech, stylu vedeni, zdrojich firemni kultury.

Nasledujici ¢ast se vénuje definicim persondlniho managementu a fizeni lidskych zdroja.

Zakladnim principem téchto kapitol je rozliSeni oblasti personalni prace a persondlni
politiky v prostiedi firemni kultury.

Prakticka ¢ast mé prace se zamétuje na ovétreni hypotéz vyplyvajicich z podminek firemni
kultury vnitiniho prostiedi determinujici jednotlivé aspekty personalni prace v zavislosti na
problematiku fizeni lidskych zdroji, o kterou opirdm svoje teoretické poznatky.

Kli¢ové slova:
Firemni kultura, personalni management, fizeni lidskych zdrojt, styl vedeni, personalni
optimalizace, personalni politika.

ABSTRACT

The issue of this work “Company Culture and Personal Management” is analysis of
company culture of a selected company and its impact on company culture of a Czech
firm.

In theoretical section provides a basic overview listing the problems of company culture,
values, norms, artefacts, leading style, sources of company culture.

The following part deals with definitions of personal management and management of
human resources.

The basic principal of these chapters is differentiation of areas of personnel work and
personnel policy in the environment of company culture.

The practical section focuses on verification of hypotheses emerging from the conditions
of interior company culture leading to individual aspects of personnel work dependant on
the problems of management of human resources, on which | base my theoretical knowl-
edge.

Keywords:
Company culture, personnel management, management of human resources, leading style,
personnel optimisation, personnel policy.
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UvVOD

Firemni kultura ¢asto ozna¢ovana také jako ,,podnikova* vyjadiuje uréitym zpiisobem cha-
rakter firmy, vnitini Zivot ovlivitujici mysleni a chovani spolupracovnikt firmy, celkovou
atmosféru, ovzdusi v organizaci. V souvislosti s firemni kulturou hovotime také o firem-
nim chovani, které je touto kulturou ovliviiovano ¢i urcovano.

V soucasnosti témer nikdo nepochybuje o tom, ze uspéSnost organizaci a firem zavisi na
lidech a Ze jejich fizeni rozhoduje nejen o tom, zda organizace uspéje a bude se nadale
rozvijet, ale zda vibec v turbulentnich podminkach soucasného svéta piezije. Na zékladé
uvedeného si polozme otazku. Co vlastné ve skute¢nosti znamena ,,firemni kultura“? Pied-
stavy a nazory lidi o tom, co to vlastné je, se mohou vyrazné liSit. Kdyz se navic fekne
zmeéna firemni kultury, stane se pojem jeste vice nejasnym ¢i V podstaté neuchopitelnym.

Dalsi nemén¢ dulezitou otdzkou zvolené bakalaiské prace se stava pojem personalni ma-
nagement. Tento je definovan pfedevs§im jako soubor odbornych postuptli a praktik uplat-
novanych v organizacich odborniky na personal (personalisty) a specializovanymi perso-
nalnimi organiza¢nimi Utvary za i¢elem personalni optimalizace organizaci a to s ohledem
na priabézné, provozni i rozvojové a strategické organizacni cile, proto se personalni ma-
nagement zabyva predevS§im ziskdvanim, organizovanim a motivovanim lidskych zdrojii
pozadovanych konkrétni organizaci. Dale se také vénuje studiu, jakym zpiisobem zamést-
navatel ziskava, rozviji, vyuziva a udrZzuje spravny pocet a typ pracovnikil ve firm¢. Cilem
tedy je davat dohromady muze a Zeny, z nichz je organizace slozena, umoznit jim, aby co
nejvice piispivali k uspéchlim organizace, a souc¢asné brat ohled na blaho a prospéch jed-
notlived i pracovnich skupin.

Téma své bakalatské prace jsem zvolil pfedev§im s ohledem na svoje praktické zkuSenosti
z n¢kolika pracovnich kolektivii a v ndvaznosti na konkrétni zkusSenosti z rtiznorodych pro-
jevi socidlniho a firemniho prostiedi, ve kterém jsem mél moznost pracovat.

V teoretické Casti se chci vénovat zakladnim oblastem, které vymezuji velmi rozsédhlou
perspektivu lidského chovani v pracovnim prostiedi, kde vznikaji ucelené a tradi¢ni formy
firemni kultury. VSechny soubory tohoto chovani, at’ uz pod vlivem norem, které jsou pro
rizna pracovi$té stanovovany napiiklad ve formé ,,Etickych kodexti* nebo v podobé ne-
formalniho zpisobu chovani jednotliven, které se nasledné domestikuje do projevu ostat-
nich jedinct v pracovnim kolektivu, popfipadé projevy, které jsou umélym zpisobem vy-
Zzadovany v navaznosti na mezindrodni standardy, které jsou zaclenény do pracovniho cho-
vani jednotlivci a ndsledné jsou témito jednotlivei pfisvojovany jako normalizované proje-
vy chovani na pracovisti. V obou piipadech chci vymezit pfedevSim teoretickou rovinu na
zakladg, které jsme schopni pochopit principy firemni kultury v organizaci.

rowr

Cilem teoretické Casti bakalatské prace je provedeni diskurse smérem k soudobé pokrocilé
koncepci vychazejici z persondlniho managementu a na n¢j pfimo navazujici koncepci
nazyvané fizenim lidskych zdrojt, ktera mé zasadni vyznam pro efektivni fizeni organizaci
rizného druhu. Soustfedim se pfedevSim na pfibliZzeni dané problematiky, kterd je velmi
obsahla a hufe uchopitelna, jelikoz se sklada z fady rtiznorodych oblasti. Pokusim se ob-
jasnit a dat ucelenou piredstavu, co je chapano nejen pod pojmem firemni kultura
a personadlni management, ale také, jak Ize ziskané a shromazdéné informace skutecné vy-
uzit v rdmeci organizace jako celku.

V praktické ¢asti se zaméfim piedevSim na potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz, které jsem
stanovil pro védeckovyzkumnou formu metod pfimého zkouméni chovani, projev, reaket,
volnich postupti dotazovanych respondentli, ktefi odpovidali na otdzky tykajici se
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pracovniho prostiedi, firemni kultury, komunikace na pracovisti a pfedevSim pracovni

spokojenosti.

Prakticka ¢ast dotaznikovou metodou fesi nasledujici problematické otazky:

Hypotéza ¢. 1:

Hypotéza €. 2:

Hypotéza €. 3:

Hypotéza ¢. 4:

Hypotéza ¢. 5:

Zamgstnanci firmy maji povédomi, co je firemni kultura a persondlni
management.

Firemni kultura a persondlni management ovliviiuje chod celé firmy na-
piic celym zaméstnaneckym spektrem.

Zamestnanci firmy jsou spokojeni s tokem informaci a jejich informova-
nosti.

Zaméstnanci preferuji rodinny (pfatelsky) pfistup fizeni firmy
za ptredpokladu nizsich vydéelka.
Zameéstnanci bez rozdilu pracovniho zafazeni maji pojem o pracovnich

povinnostech a slozitostech zadanych kol svych nejbliz§ich nadtize-
nych, potazmo top managementu.

Celkovée chci svoji praci obsdhnout nejenom teoretické vymezeni problematiky personalni
prace v nadvaznosti na firemni kulturu, ale chtél bych praktickym vyhodnocenim pracovni
atmosféry v konkrétnim podniku ziskat ovéfovaci vzorce chovani jednotliveu a skupin
Vv prostiedi firemni kultury.
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. TEORETICKA CAST
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1 KULTURA

Tento vyrazové jednoznacny pojem jen zdanlivé odpovida tématu, které se zabyva perso-
nalnim fizenim a systémy fizeni firem a podnikii. Pfesto, Ze jde o obecny popis, ktery vy-
stihuje spiSe obecné spolecenské projevy explicitné navdzané na historické, spoleCenské,
ekonomické a eticky zhmotnéné v tomto pojmu, mizeme s touto terminologii zcela bez
jakychkoliv pochyb operovat pravé v tak rozsahlém prostoru, jakym je personalni ma-
nagement a fizeni lidskych zdrojl a to pfedevsim v manazerském pojeti.

Kultura je pak povazovana za zakladni spole¢enskou normotvornou hodnotu projevi jed-
notlivych prvki, které jsou zaclenény do principidlnich a strukturalné systematicky fize-
nych procest v souvislosti s jevy, pochody a naslednymi projevy a disledky samotné ¢in-
nosti téchto prvki, které vstupuji do prostiedi, ve kterém jsou tyto hodnoty vytvareny, neu-
stalymi zménami formovany a nakonec stabilizovany.

Pojem Kkultura v obecné roviné nesouvisi se sv€tem ekonomiky, a pfesto ma jak
v ekonomickém, tak v podnikovém hospodaistvi svoje absolutné vysadni postaveni.
V souvislosti s kulturou v podnikovém a firemnim prostedi je ¢asto spojovana GspéSnost
a spokojenost persondlnich zdroju, které se na ekonomice a tispéchu samotného podnika-
telského ¢i firemniho subjektu podileji.

Pro samotné pochopeni vlivu a vyznamu takto abstraktné pojatého terminu ,kultura®
je bezpodmineéné nutné zkoumat a vyuZzivat ziskanych informaci z obort jakymi jsou
psychologie, antropologie, sociologie a svoji nedilnou pozici v uspésném zkoumani
anasledné aplikovatelnosti do praxe fizeni podnikii ma bezesporu také metodologie,
statistika a filozofie.

Diky takto obsahle pojaté oblasti je velmi slozité definovat pravy a jediny vyznam pojmu
kultura a proto také v odborné literatufe nebo v odborné pojatych internetovych zdrojich
jenom velmi slozité¢ hleddme jednoznacné vyjadieni, které by se pro vyuZiti v této bakalar-
ské praci dalo zcela bez vyhrad zaclenit do charakteristiky kultury a podnikové kultury.

Samotné pojeti tohoto tématu je jak z historického, tak z védeckého hlediska velmi slozi-
tym fenoménem.

Z historického hlediska 1ze poprvé hovofit o vymezeni vyznamu pojmu ,,kultura* abstrakt-
nim projevem v Némecku v 18. stoleti, coZ nam z védeckého hlediska nejlépe popisuje
Srongk™.

V Evropském pojeti se pak da hovoftit o dalSim vyskytu tohoto pojmu v devatenactém sto-

leti ve Francii, kde jde pfedevs$im o charakteristiku spise jako zkulturfiovani — Kultivaci

vV zemé&délstvi.
Teprve na pocatku 20. stoleti se pojem ,kultura“ rozsitil do anglosaskych zemi, odkud se

do podminek stfedni Evropy posunul ve svém do dneSniho dne nejrozSifenéjSim pojeti
v souvislosti s uménim, kdy hovotime o kultuie jako o projevu umélecké ¢innosti.

Podivame-li se na historickou a védeckou hodnotu pojmu ,kultura® z hlediska nej€astéji
citované definice E. B. Tylora z roku 1871, pak:

., Kultura je celistvym komplexem zahrnujicim znalosti, presvédceni, umeni, moralku, pra-
vo, zvky a jakékoli dalsi schopnosti a navyky pozadované po cloveku jako clenu spolec-
nosti. Tak kultura neni pouze umeni a hudba, jak se nékdy ztotoznuje, ale zahrnuje prede-

1 SRONEK, I. Kultura v mezindrodnim podnikdni. 1. vydani. Praha: Grada Publishing, 2001, 168 s. ISBN
80-247-0012-3, s. 10.
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v§im normy a hodnoty, v jejichz ramci se realizuje nas socialni zZivot, nase vedomi dobra
L g , 2
a zla, nas jazyk, nase nabozenstvi atd.

Novy a Schroll-Machl® vyuzivaji definice kultury, kterou popisuje A. Thomase jako ,,uni-
verzalni pojem, specificky pro urcitou skupinu obyvatel, projevujici se v tzv. orientacnim
systému. Obsahem tohoto projevu je pak fec, gestikulace, mimika, obleceni a ostatni spo-
lecenské prvky. Orientacni systém se stava jakousi tradici a je pfesouvan do dalsi generace.

Pro ucely této prace je pro nas snad nejlépe pouzitelna a uchopitelnd definice moderniho
pojeti, ktera se na vetejné dostupném zdroji objevuje v tomto SirSim popisu jako vSechno
to, s ¢im se Clovek nerodi, ale

- co se musi naucit, aby se stal platnym ¢lenem své spolecnosti;

- co sam vétSinou nevytvaii, nybrz ptejima od starSich;

- co je spise kolektivnim a ¢asto anonymnim, nastfddanym dilem mnoha generaci;
- co se udrzuje tim, ze se o to lidé staraji a pecuji;

- co dané spoledenstvi spojuje a zaroveti odliduje od jinych®.
1.1 Pojem firemni kultura

Firemni kultura je souhrnem psanych i nepsanych pravidel, které ovliviiuji chovani pra-
covniku celé firmy. Problematika firemni kultury souvisi i s jednotlivci.

| kdyz je konkrétni vymezeni pojmu firemni kultura ponékud slozité a riznorodé, existuje
mnoho ramcovych predstav soudobych autort, ktefi se touto problematikou zabyvaji. Sa-
motnd definice v sobé zahrnuje sdilené a relativné stabilni ndzory, postoje a hodnoty, které
existuji ve vétSiné podnikil a firem. Tato oblast problematiky firemni kultury determinuje
procesy rozhodovani a feSeni problémil v podnicich, ovliviiuje cile, nastroje a zptisoby
jednani jednotliveu a skupin, zaroven je také zdrojem motivace a demotivace, spokojenosti
a nespokojenosti, coZ jsou velmi siln€ atributy v projevech firemni kultury.

Firemni kultura je ve své podstaté siln€ pozitivnim prvkem a vzorcem vzajemné sdilenych
zékladnich pfesvédceni, které si skupina zaméstnancii pii feSeni problémi externi adaptace
a interni integrace, které se natolik osvéd¢ily, Ze jsou povaZzované za platné a diky tomuto
fenoménu platnosti jsou také predavany novym clenim firmy jako fungujici vzorce vni-
mani, mysleni a citéni, které jsou ve vztahu k témto problémim ty spravné.

Jestlize mam vSeobecné definovat firemni kulturu, pak mohu tuto rozsahlou oblast chapat
jako:

- soubor zékladnich pfesvédceni, hodnot, postoji a norem chovani,
- atributy, které jsou sdilené v ramci celého podniku a firmy,

- projevuji se v mySleni, citéni a chovani Cleni podniku a ve vytvorech materialni
a nematerialni povahy”.

TYLOR, E. B. Primitive culture. Researches into the Development of Mythology, Philosophy, Religion,
Art, and Custom. London: J. Murray, 1871. citovano z NOVY, I, SURYNEK, A. Sociologie pro
ekonomy a manazery. 2. vydani. Praha: Grada Publishing, 2006, 288 s. ISBN 80-247-1705-0, s. 77-78.

3 NOVY, I, SCHROLL-MACHL, S. Spoluprdce pies hranice kultur. Praha: Management Press, 2005, 313
s. ISBN 80-7261-121-6, s. 11.

Wikipedie, http://cs.wikipedia.org/wiki/Kultura
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Podle Nového zakladni rovina podnikové kultury je zavisla na celkovém pohledu na zivot,
svet a souvisi s pristupem k zivotu jednotlivych zaméstnancii. Firemni kultura piisobi abso-
lutn¢ samoziejmé, nevédomé, automaticky, bez zvazovani nasledki pro sebe i pro organi-
zaci a bez premysleni’.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze se jednd o fadu zcela abstraktnich vyrazu, jako naptiklad,
hodnoty, vniméni, citéni a ostatni velmi té¢Zce definovatelné nebo dokonce popisované
vlastnosti jednotlivcl €i skupin a pfesto tyto prvky zdsadnim zpiisobem ovliviiuji pozitivné
1 negativné celkovy tspéch nebo netspéch fizeni podniki.

Jde tedy o velmi rozsédhlou problematiku persondlni prace, ve které se projevuji zasady
vyplyvajici ze vzorci chovani jednotlivych ¢lankli pracovniho prostfedi, a to ptredevsim
v pravidlech SOFTSKILLS.

A pravé proto mize mit firemni kultura velky vliv na fizeni lidi.
Specifikace firemni kultury

Vymezit jednotlivé prvky firemni kultury je skoro nadlidsky vykon a to piedevs§im proto,
ze firemni kultura nejenom jako pojem, ale spiSe jako nastroj pouzivany pro fizeni podnikti
prostiednictvim fizeni lidi, je neustale vyvijejici se systém projevl chovani a projevil sdi-
leni tohoto chovani.

Pokud mame pochopit alesponi ramcové slozky kultury, je nezbytné nutné tyto slozky vy-
definovat.

Pracovni prostiedi je zcela specifickou a lokalizované proménlivou slozkou firemni kultu-
ry. Obsahuje nejenom endogenni Cinitele, které zasahuji do vSech procesti tohoto prostredi
z vn¢jSiho sméru, ale je predevSim utvareno vnitinim pojetim samotnych ¢initelt, jejich
hodnotami, normami, artefakty, psychosocialnimi zménami a na to navazujicimi zkuse-
nostmi jak v projevech, tak v pamétovych efektech zasadnich vlivli na utvafeni normova-
nych a zab&hlych pravidel.

Diky této skutecnosti dochdzi ke zcela odliSnému pojeti specifikace firemni kultury, kde
je nezbytné nutné odlisit firemni kulturu od pracovniho prostiedi a od atmosféry, neboli,
klimatu na pracovisti.

Mnoho manazerii se myli ve svém pojeti firemni kultury, kdyz se tizce zamétuji pouze
a vyhradné na atmosféru svého pracovisté. Takovy manaZer se specializuje pouze
na vnitini pochody firemni kultury. Ve skutecnosti jde o zcela jedine¢ny a rozsahly kom-
plex vngjSich a vnitfnich procest, které ovliviiuji jak jednotlivce, tak skupiny, fungujici
na principu participace a spoluutvareni firemnich hodnot, které se predavaji dalSim jedin-
clim v Case a V prostoru, kde Ize uplatiiovat tyto principy firemni kultury.

Jak uvadi Sigut: ,,Firemni kultura vyjadiuje vzdy uréity charakter, duch podniku, vnitini
pravidla hry, kterd ovliviiuji mySleni a jedndni pracovniki, ale i celkovou atmosféru,
ve které probiha veskery vnitropodnikovy zZivot.* !

Chceme — li specifikovat firemni kulturu, bylo by vhodné vyclenit ryze ceskou specifikaci,
o které se zminuje v poznamce piekladatel Armstronga v kapitole Kultura organizace
Vv knize Rizeni lidskych zdrojt, kde v dodatku uvadi o firemni kultufe toto - ,, V cestiné se

> LUKASOVA, Rizena - Novy, Ivan a kol. Organizacni kultura. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2004.
S. 22.

® NOVY, Ivan. Podnikovd kultura a identita. 1. vyd. Praha: Vysoka $kola ekonomicka v Praze, 1993. s. 14.

" SIGUT, Zden&k. Firemni kultura a lidské zdroje. 1. vyd. Praha 3: Nakladatelstvi ASPI Publishing, s.r.0.,
2004.s. 9.
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pouzivad i termin ,,organizacni kultura“, ktery — stejné jako rada jinych terminit obsahuji-
cich pridavné jméno organizacni — neni z jazykového hlediska vhodny a spise by odpovidal
necemu jako kultura organizovani nez kultura organizace jako néjaké entity, problém je
V tom, zZe slovo organizace v Cestiné znamena jednak cinnost, tedy organizovani, jednak
nejaky organizovany utvar. 8

Jako typicky piiklad vySe uvedeného pojeti a specifikace firemni kultury ve smyslu orga-
niza¢ni kultury lze uvést citaci z oficialniho zdroje IPMA (International Projekt Manage-
ment Association — mezindrodni neziskova organizace, ktera sdruzuje vice jak 50 zemi ce-
lého sveéta), kde je pod vlivem projektového tizeni a fizeni lidskych zdroji uvadéna popis-
na ¢ast pojmu kultura takto:

, Projekt je ze stramy organizace ovliviiovan mnoha faktory. Predevsim se jedna
0 organizacni kulturu (nekdy se pouzivaji pojmy podnikova kultura, firemni kultura.) Tyto
pojmy vznikly zobecnénim pojmu ,, kultura“. Ten se obvykle chdpe jako ,,specificky zpiisob
organizace, realizace a rozvoje cinnosti, objektivizovany ve vysledcich fyzické a dusevni
prace "’ (Winkler, Petrusek, 1996) °,

V této publikaci, kterd slouzi pro ucely mladych, zacinajicich manazert a projektovych
manazerQ, kterym je v podobé¢ teoreticko-praktické piipravy piedkladdna zakladni smyslo-
va ¢ast vedeni tymt a tim se podporuje jejich kompetence v SOFTSKILLS a firemni kultu-
fe, jsou uvadény konkrétni specifika firemni kultury, nebo, organizac¢ni kultury. Ptiprava
téchto manazerd probiha v prostorach VUT FIT jiz nékolikatym rokem a formou certifika-
ce a klasifikovaného zkousSeni verifikujicim zplisobem manazeti dostavaji ucelenou za-
kladnu v pojeti projektového fizeni, fizeni lidskych zdroju a firemni kultury.

Blizsi specifikaci firemni kultury je mozZzné podchytit pravé z této manazerské ptipravy
IPMA:

Podle LukaSové (2004), je mozno délit organiza¢ni kulturu na prvky materidlni
a nematerialni povahy.

K materialnim prvkiim patii zejména:

- www stranky, rizné tiSt€éné propagacni materialy, prezentacni videa o firm¢ a jejich
vyrobcich,

- tiskové a jiné zpravy o firm¢, jejim plsobeni a vystupnich produktech,

- budovy z hlediska architektury i z hlediska aktualniho stavu a jejich interiéru, véetné
jejich okoli a vzhledu prostoru areélu firmy,

- Vlastni produkty, zejména jejich design, slozitost, kvalita a technické feseni.
K nemateridlnim prvkim patfi:

- soustava hodnot, které sdili zaméstnanci ve firmé, tedy to, co pracovnici povazuji
za dulezité a nedulezité (napf. je podstatné, aby nase projekty probihaly dobie a byly
uspesné ukonceny),

- postoje zaméstnanci (napf. pouZzivani zahrani¢nich metod projektového fizeni
je povazovano za zbytecné a nijak piinosné, normy a predpisy jsou brany jako nepfi-

8  ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii — Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha 7: Grada
Publishing, a.s., 2010. s. 257.
®  Autorsky tym: JEZKOVA Zuzana, KREJCI Hana, LACKO Branislav, SVEC Jaroslav. Projektové Fizeni

— jak zvladnout projekty. 1. vyd. -- Brno: Akademické centrum studentskych aktivit, 2013;
ISBN 978-80-905297-1-7 (broz.). s. 271.
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jemna Sikana ze strany Ufedniki a kde je to mozné, tam nejsou dodrzovany nebo jsou
obchazeny),

- Zpusoby, jak se pracovnici k sobé navzajem chovaji a jak jednaji se zdkazniky, sub-
dodavateli, vefejnosti, konkurenci apod.,

- pouzivané odborné terminy a ustalené vyrazy s ohledem na jejich interpretaci (napf.
optimalni pribeh projektu), ale také tieba uzivani vulgarizmi a naddvek pifi vzajem-
né komunikaci ve firme,

- razné historky a myty koluyjici ve firmé&, které slouzi bud jako ptiklady
k nasledovani, nebo jako odstrasujici ptiklady, ptipadné k charakteristice nékterych
stranek firmy (napi. projektové fizeni se uz u nas zkouselo, ale nikoho to tehdy ne-
nadchlo, tak se u nas zamitlo — aniz by tvrzeni bylo podpofeno n¢jakymi konkrétnimi
fakty),

- zavedené zvyklosti a pouzivané ceremonialy (napf. vyhlasovani nejlepsiho projektu

na konci kalendarniho roku, slavnostni zahajovani a ukon¢ovani projekti),

- prezentace hrdinii, hodnych k néasledovéani /napt. vyhlaSovani nejlepSich projekto-
vych manazert ve firm¢ a jejich zatazovani do kategorie Sampionit),

- nékteré dalsi prvky (napt. kariérni fady, péce o bezpecnost zaméstnanci, financni
ohodnoceni prace, chovani nadfizenych pracovniki k podiizenym a naopak apod.).

Je nutno upozornit, ze tyto prvky jsou silné ovlivnény narodnimi zvyklostmi a narodni kul-
turou! Lze tézko ocekévat, Ze typicky japonska firma bude mit stejnou organizacni kulturu
jako spolec¢nost z afrického kontinentu

Jak je patrno z vySe uvedeného textu, mizeme o firemni kultufe v souvislosti s fizenim
lidskych zdroji a manaZerskym pfistupem v fizeni systémovych procestt v podnikovém
prostfedi hovofit o vSech moznostech vytvafeni jednotlivych pravidel chovani a normo-
tvornych principd v riznych manazerskych turovnich. Firemni kultura je vytvafena
Vv projektovém, krizovém, zménovém fizeni stejné jako v bézném procesu fizeni a vedeni
tymd.

Vse v oblasti firemni kultury pak souvisi s personalnim pojetim a systémovym pfistupem
podle Karla Ludwiga von Bertalanffyho.

Systémovym pfistupem se mysli ucelovy zplisob mysleni ¢i feSeni problému (jednani),
pricemzZ jsou zkoumané jevy a procesy chiapany komplexné (celistv€) v jejich vnitinich
a vnéjsich souvislostech. Metodickym cilem jeho aplikace v informacnim managementu
je ptedevsim pochopit, vhodné formulovat a pomoci fesit zkoumany problém, resp. jeho
¢asti, a to v kontextu organizace, vn¢jSiho prostiedi, popt. odpovidajicich procest. Jednim
z klicovych pojmtl systémového pfistupu je pojem systém. Systémem rozumime ucelové
definovanou mnoZzinu prvkil a vazeb mezi nimi, jez vykazuji jako celek urcité vlastnosti
resp. chovani.

Jednou z dulezitych vlastnosti systému je jeho struktura - jinak feceno jak je systém slozen
z jednotlivych ¢asti. Dal§im vyznamnym pojmem je okoli systému. Okoli systému tvoii
prvky a systémy, které nejsou soucasti systému, ale maji na n¢j urc¢ité vazby. Vztah mezi
systétmem a jeho okolim je dan vstupy a vystupy. Pomoci vstupl piisobi okoli na systém

10 Autorsky tym: JEZKOVA Zuzana, KREJCI Hana, LACKO Branislav, SVEC Jaroslav. Projektové Fizeni
— jak zviddnout projekty. 1. vyd. -- Brno: Akademické centrum studentskych aktivit, 2013
ISBN 978-80-905297-1-7 (broz.). s. 271 - 272.
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a naopak pomoci vystupi ovlivituje systém své okoli. Systém bez vazeb na okoli se nazyva
se vstupy a vystupy. Samotny systémovy pfistup zastfeSuje vice oborl, mezi které patii
napt. operacni vyzkum, systémova analyza, systémové inzenyrstvi, metodologie meékkych
systémt, kybernetika. Pro formulaci principi obecné teorie systému jsou typické interdis-
ciplinarni pfistup, studium komplexity (sloZitosti) a vztahu celku a jeho &asti (holismus)*’.

V ramci specifikace firemni kultury lze vydefinovat dalsi prvky, které pro samotné vyme-
zeni mize znamenat zdsadni posun ve vnimani dilezitosti tohoto problematického prvku
personalniho nebo systémového fizeni podnika.

Kulturu pak miizeme charakterizovat nasledujicimi prvky:

hodnotou,

normou,

artefaktem,
- stylem vedeni nebo fizeni.

Jednim z téchto prvku, ktery zasadnim zpusobem ovliviiuje individualni, ale i kolektivni
pojeti firemni kultury je:

1.1.1 Hodnota
Hodnoty se vztahuji k tomu, co je povazovano za nejlepsi nebo dobré pro organizaci, a co
by tedy mélo tak byt.

Cim pevnéji jsou hodnoty zakofenény, ¢im jsou silngjs$i, tim vétsi budou mit vliv
na chovani.

vyjadfeny jsou:
- vykon,
- schopnost a zptisobilost,
- konkurenceschopnost,
- inovace,
- kvalita,
- sluzba zakaznikovi,
- tymova prace,
- péce o lidi a ohledy na né.

Hodnoty jsou tim, co je povazované za dilezité, cemu jednotlivec/skupina ptiklada velky
vyznam. Vyjadiuji obecné preference a promitaji se do rozhodovani jednotlivce nebo or-
ganizace. Hodnoty ptedstavuji jddro podnikové kultury a jsou povazované za nastroj utva-
feni podnikové kultury. Ty klicové byvaji vyjadiené v etickém kodexu podniku a jsou ko-
munikované uvnitf i navenek — vytvareni prestize podniku.

1 hitp://cs.wikipedia.org/wiki/Syst%C3%A9movo%C3%A9_p%C5%99%C3%ADstupy
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V praxi nastava nesoulad mezi hodnotami deklarovanymi a skute¢nymi. Podnikovou hod-
notou muze byt napiiklad spokojenost zakazniki, zodpovédnost za zivotni prostfedi, vza-
jemna spoluprace apod. Hodnoty piedstavuji jadro podnikové kulturylz.

Hodnoty se realizuji prostiednictvim norem a artefakti.
1.1.2 Normy

Normy jsou nepsanymi pravidly chovani, ,,pravidly hry*, ktera poskytuji neformélni navod
k tomu, jak se chovat. Normy fikaji lidem to, co se predpoklada, ze budou délat, fikat, v co
budou vétit — a dokonce jak se budou oblékat. Nikdy nejsou v pisemné podobé — kdyby
byly, pak uz by §lo o zasady nebo procedury.

Normy se tykaji takovych stranek chovani, jako jsou:

- jak manazeti zachazeji se ¢leny svych tymi (styl Fizeni) a jak tito ¢lenové reaguji
na své manazery a jaky k nim maji vztah;

- prevazujici etika prace, napt. ,,pracuj tvrdé, hraj tvrd€®, ,,pfijd’ diive, zistai déle,
»jestlize nemlzes dodélat svou praci béhem své pracovni doby, jsi evidentné Spatny
pracovnik®, ,,usiluj o to, abys vzdycky pracoval pilné¢®, ,,usiluj o to, abys vzdy piiso-
bil uvolnén€ a nenucené;

- postaveni — jak velky vyznam je mu ptikladan; existence nebo nedostatek obvyklych
symbolil postaveni;

- ambice — ocekavaji se a schvaluji se oteviené ambice, nebo je normou jemngjsi
a delikatngjsi pristup;

- vykon — vynucovani norem vykonu je vSeobecné; nejvyss$i ocenéni, které lze
V organizaci ziskat, je to, ze se o ¢lovéku mluvi jako o vysoce profesionalnim jedin-
Ci;

- Mmoc — uznavana jako zplisob Zivota; vykondvana pomoci politickych néstroji (napf.
manévrovani, manipulovani apod.); zavisla spiSe na odbornosti a schopnosti nez
na postaveni; soustfedéna na vrcholové urovni; podileji se na ni rizné Urovné
Vv riiznych ¢astech organizace;

- politika (tj. napf. manévrovani a manipulovani) — rozSifend po celé organizaci
a povazovana za normalni chovani; nepfijatelna jako zjevny, otevieny zptisob chova-
ni;

- loajalita — oc¢ekava se, ze v zajmu kariéry bude mit podobu ,,0d kolébky do hrobu*;
prilis se v ni nevéri, jestlize se klade diraz na kratkodobé vysledky a pfispéni
k dosazeni podnikovych cili;

- hnév — oteviené¢ vyjadfovany; skryty, ale vyjadfovany jinymi, moznd politickymi
prostiedky;

-  pristupnost — od manaZerli se ofekava, ze budou pfistupni a viditelni; vSechno
se odehrava za zavienymi dvefmi;

- formalita — normou je chladny, formalni pfistup; na vSech urovnich
se pouziva/nepouziva osloveni kfestnim jménem; existuji nepsana, ale jasn¢ chapana

2 LUKASOVA, Rizena. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2010. s. 21.
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pravidla tykajici se oblékani®™.
1.1.3 Artefakty

Artefakty jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami organizace, které lidé slysi, vidi nebo
;o 14
Cit1~.

V podstaté se jedna o doprovodné zpsoby bézného pracovniho rytmu, na ktery jsou jed-
notlivi pracovnici zvykli z projevli ostatnich, v nepsané podobé piedavané do princip
chovani na poradéch, jde naptiklad i o pracovni prostiedi, jazyk a ton, ktery se pouziva
na pracovisti, v dopisech nebo telefonickych rozhovorech.

Kromé téchto aspektti mohou také ve firemni kultufe existovat takzvané , historické arte-
fakty* tymu, kde mizeme hovofit o zvykovych skutcich, vyplyvajicich z minulosti a to
predevsim v souvislosti s ,,kolektivni paméti tymu* kde jsou navazany na zazité zkusenosti
z riznych akci, at’ jiz pracovnich nebo mimopracovnich a které zasadnim zpiisobem ovliv-
nuji firemni kulturu v pocitovém meétitku. Takovymi historickymi artefakty mohou byt
naptiklad spole¢né zazitky z outdoorovych aktivit, kde v ramci kolektivni zébavy nebo
¢innosti dochazi k situacim, na které se nezapomind, pfipadné pfi feSeni slozité¢ faze pro-
jektu, kdy je nutno zapojit maximalni usili a i pies velky ¢asovy usek, ktery bylo zapotiebi
vénovat nad ramec pracovni doby feSeni tohoto tkolu, dochézi k historickym artefaktim,
na které se ndsledné¢ vzpomind a dokonce se tato vzpominka, vrytd do paméti tymu,
Vv nepsané podobé predava na dalsi, nové pfichozi ¢leny tymu jako zazitkova forma utvare-
jici firemni kulturu tymu.

114 Styl vedeni

Styl vedeni charakterizuje ptistup, ktery manazeti pouzivaji pfi jednani s lidmi ze svych
tymd.

Jednu z mnoha klasifikaci stylu vedeni ndam nabizi Armstrong™ v nasledujicim rozdélen:

- Charismaticti / necharizmati¢ti. Charismaticti lidfi spoléhaji na svou osobnost, své
schopnosti inspirovat a svou ,,auru“. Necharizmaticti lidf1 spoléhaji hlavné na své
know-how.

- Autokrati¢ti / demokraticti. Autokrati¢ti lidii vnucuji sva rozhodnuti, vyuzivaji
svého postaveni, aby nutili lidi délat, co se jim fekne. Demokraticti lidfi povzbuzuji
lidi k participaci a zapojovani do rozhodovani.

- Umocnovatelé / kontrolori. Umocnovatelé inspiruji lidi svou vizi budoucnosti.
Kontrolofi manipuluji lidmi, aby ziskali jejich ochotu vyhovét.

- Transakéni / transformacéni. Transakéni lidfi poskytuji penize, praci a bezpeci
za ochotu vyhovét. Transformacni lidii motivuji lidi, aby usilovali o cile vyS$si Grov-
né.

K tomu, abychom specifikovali firemni kulturu je zapotiebi také vymezit, jaké jsou zdroje

13 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii — Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha 7: Grada
Publishing, a.s., 2010. s. 260.

4 ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii — Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha 7: Grada
Publishing, a.s., 2010. s. 261.

1> ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii — Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha 7: Grada
Publishing, a.s., 2010. s. 261.
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této firemni kultury, které ji vytvaieji a ovlivituji ve vSech vyse zminénych aspektech

1.2 Zdroje firemni kultury

Odbornici, kteti se zabyvaji personalnim managementem a systémy fizeni podnikt se sho-
duji na tom, ze mezi nejcastéjsi faktory, které ovlivituji firemni kulturu, patfi:

- prostiedi (vliv sociokulturnich faktorti, hlavné narodni kultury, vliv podnikatelského
prostiedi, konkurencniho prostedi, pozadavky a sily zakaznikt, vliv profesiondlni
kultury, atd.),

- zakladatel, nebo dominantni viidce, vlastnici, management,
- vliv vyuzivanych technologii,

- velikost a délka existence podniku,

- organizacni struktura,

- metody a systémy Fizeni (informaéni systém, odmé&fiovani zaméstnanct, atd.)™.

* LUKASOVA, Riizena - Novy, Ivan a kol. Organizacni kultura. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2004.
s. 33.
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2 POJETI SOUCASNEHO MANAGEMENTU

Uroven souc¢asného poznani spoleénosti je bezesporu na tak vysokém stupni dosazenych
vysledkt pravé diky managementu, ktery se projevuje v kazdé fazi a v kazdém oboru lid-
ské Cinnosti a ve spolecenskych systémech a mé rostouci vliv na dynamicky vyvoj hospo-
darského, ekonomického spektra nasi spolecnosti.

V pribéhu vice nez stolet¢tho vyvoje managementu muzeme sledovat rozsahlé zmény
V systému fizeni podniki, v teoriich managementu, v praktickych dopadech na samotnou
strukturu organiza¢nich celki at ve vyrobni, prodejni nebo v terciarni vrstve, tedy
ve sluzbach.

Moderni principy fizeni podnikti pfitom diky svému dynamickému rozmachu
a dlouholetému vyzkumu v oblasti rozsifovani moznosti uzce souvisi s pochopenim lid-
ského potencidlu a tim také v jeho posunovani do stale vice proklamované ¢asti manage-
mentu, kterou je specificka oblast — personalni management.

Ve skuteénosti ovsem nelze povazovat tento rozmach sou¢asného managementu za projev
pouze posledniho stoleti. VZdyt’ fizeni samotné se projevuje ve vSech historickych etapach
vyvoje lidského druhu a lze zcela bez nadsazky fici, ze RIZENI JE STARE JAKO SAMO
LIDSTVO. Tedy i management je stary jako sama civilizace.

Vyvoj managementu v pojeti souc¢asnosti je uzce spjat s problematikou postmoderni spo-
le¢nosti, kde je razantnim zplsobem viditelnd zména v zdkladnich postojich a idedlech
spole¢nosti. Tato zména vychazi ze samotné definice postmoderni spole¢nosti.

,,Postmoderni spolecnost je spolecnost, kde panuje masova lhostejnost, kde ptevlada pocit
neustalého omilani a preslapovani na misté, kde osobni nezavislost je samoziejmosti, kde
je nové ptijimano jako staré, kde inovace jsou nécim zcela vSednim a kde se uz budoucnost
nespojuje s nevyhnutelnym pokrokem.“17 Spolecnost se odklonila tedy od vizi lepSich ziti-
ka a zaklada si na proZitku okamziku a vSeho s tim spojené. Snazi se odlisit, uvolnit a dojit
k okamzitému osobnimu naplnéni. VSichni chtéji zit ted’ a tady. Spise dbaji o sviij vzhled,
neZ by se snazili o vnitini naplnéni svého Zivota. Svijj ¢as vyplilujeme mnoha zélibami,
pseudo-povinnostmi a zkracujeme si tak spoledensky i individualni as™.

Soucasny management je diky t€émto zméndm postaven pied zasadni otdzky pracovnich
cilt, novych nastroji potiebnych k dosahovani téchto cilti, zcela odlisSnych motivac¢nich
prvki, které by dokazaly posunout pracovniky bliZze ke stanovenym cilim a pfedevSim
je snaha soucasného managementu zaméiena na pochopeni a specifickou praci s lidskym
potencialem v novych dimenzich termint jakymi jsou spokojenost a nespokojenost
S fizenim a vedenim V organizaci a Vv pracovnim prostiedi, kde jsou vytvareny hodnoty
a kde se firemni kultura projevuje nejcasté;ji.

V takovémto spolecenském tlaku se nutné musi projevovat konfrontace s novymi prvky
fizeni pod vlivem modernizace, kybernetizace, komprimace ¢asu a nartstu ukolt, post in-
dustrializace a v oblasti lidského kapitalu také se zvySujicim se psychickym tlakem na vy-
kon a na potieby jednotlivcil a skupin.

" LIPOVETSKY, Gilles; BEGIVINOVA, Helena. Era prdazdnoty: iivahy o soucasném individualismu.
V ceském jazyce vydani 4. Praha: Prostor, 2008. 13 s. ISBN 9788072601905.

18 C.d.str. 13-14
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2.1 Obecné pojeti organizace

Pohledem sociologie miizeme dojit k obecné definici pojmu ,,Organizace®, kde lze tento
prvek definovat nékolika sméry a to:

- jak bezprosttfedné nezavislou strukturni vlastnost chovani aktért (organizovanost),
- tak zamérnou ¢innost k této vlastnosti vedouci (organizovani)

’ T . Vs .1 19
- nebo vysledek této ¢innosti, v uzsim slova smyslu podnik™.

Dle Burianka je organizace vymezena jako produkt spojeni lidi za ucelem vykonu spolecné
¢innosti a v takovém piipadé€ ji chapeme jako konkrétni, strukturovany a ohraniceny utvar,
vymezeny inaplnény spoleCenskymi vztahy, pro ktery je charakteristickd jednoznacna
orientace na realizaci cile, budovani vlastni identity a rozvoje specifické organiza¢ni struk-
tury, diferenciace pozic a ptitomnost vztaht fizeni. Kde jsou k zajisténi fungovani organi-
zace nutné vymezena urcita zakladni pravidla koordinace Cinnosti, zajistén systém kontroly

a predavani potfebného mnozstvi informaci, véetng umoznéni zpétné vazby .

¥ LINHART, J., PETRUSEK, M., VODAKOVA, A., Velky sociologicky slovnik. Praha UK: Karolinum,
1996,1627 s. ISBN 80-7184-311-3

20 BURIANEK, I. Sociologie pro stfedni a vyssi odborné $koly. 2. vyd. Praha: Fortuna, 2001, 127 s. ISBN
80-7168-754-5
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3 PERSONALNI MANAGEMENT A RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Jak vyplyva z ukazatelti vyvoje lidské spolecnosti v problematice fizeni pracovnich proce-
st, stale vice se projevuji neustalé zmény v systému fizeni podnikli v ndvaznosti na ménici
se vstupy a tim se také posunuji pozadavky na znalosti a dovednosti zaméstnancii. Tento
vyvoj ovSem obecné plati také pro ¢loveka jako prvek ve spolecnosti. Aby se mohl ¢lovek
V tomto systému uplatnit a mohl uspokojovat svoje potieby, stoji pfed rozsdhlym problé-
mem fungovani v komplikovaném svété informaci, procest, cili a ofekavani. Je nucen
neustale rozSifovat a prohlubovat svoje pracovni a socidlni kompetence jak
vV HARDSKILLS (tvrdych dovednosti), tak v personalnim pojeti SOFTSKILLS (mékkych
dovednosti).

Rozvoj tvrdych dovednosti jako komplementarni znalostni portfolio kazdého jedince je
zavisly na motivacnich prvcich zaméstnavatele stejné jako na motivacnich prvcich samot-
ného zaméstnance, u kterého v této souvislosti hraje velkou roli také jeho genotypovy po-
tencidl v inteligencnim pojeti jeho vrozené a ziskané podstaty.

Oproti tomu rozvoj mekkych dovednosti, které urcuji jeho moZnosti osobnostniho
a osobniho vyvoje, je plné¢ podporovano samotnymi socialnimi zkuSenostmi kazdého je-
dince.

Vzdélavani jak v. HARDSKILLS tak SOFTSKILLS se v moderni spole¢nosti stava celo-
zivotnim procesem. V postmoderni spolecnosti je nezbytné nutné nachézet nové metody
a kontrolni ¢i fidici mechanismy, které by dokazaly nejenom udrzet, ale predev§im rozvi-
nout dal$i moznosti jednotlivel a tymi a tim také podpofit motivaci a spoluutvareni firem-
ni kultury spolecnosti.

Z sirsiho hlediska je vhodné vénovat se lidem jako celku, ne pouze jednotlivym oblastem
rozvoje pro potieby konkrétniho pracovniho nebo socidlniho projevu chovani.

Jednou z moznych variant posunu tohoto fenoménu je personalni management jako nastroj
fizeni lidského kapitadlu a pomoci nastroje fizeni lidskych zdroji 1ze dosahnout vyssiho
uspéchu a tim i vetsi spokojenosti jak organizace, tak jednotlivce.

V nésledujicich kapitolach se budeme vénovat komparaci a diverzifikaci pojml persondlni
management a fizeni lidskych zdroja.

3.1 Personalni management

Personalni management, neboli tizeni, se jako koncepce personalni prace a politiky vyspe-
cifikovala a Ize o ni poprvé hovofit jako o ucelené oblasti uz pred druhou svétovou vélkou,
predevs§im v souvislosti s dynamicky se rozvijejicim prostiedi pramyslu v podnicich, kde
bylo zapotiebi reagovat na tyto rozsahlé zmény ve vyrobé také rozsahlymi zménami
Vv fizeni procestt vyroby a stim spojenym vedenim lidského potencidlu pracovnich sil.
V takovych podnicich se projevuje progresivni vedeni, orientace na expanzi, ovladnuti co
nejvetsiho trhu a snaha o eliminaci ¢i doslova likvidaci konkurence.

Vzhledem ke komparaci vyrobnich vstupli a vystupt a sledovanim ukazateld trhu
a konkurence nastal okamzik k dikladné analyze moznosti, které pro jednotlivé podniky
mohly znamenat jedinecnou vyhodu na trhu. Tato analyza byla zaméfena nejenom
na procesy vyroby, jako tukoly, cile, plany, ale zahrnovala do informacni databaze také
samotny lidsky faktor, ktery vyrobu a néaslednou slozku trhu ovliviioval — pracovniky, po-
dilejici se na vyrobnich postupech a systému fizeni podniku.

Na zaklad¢ ziskanych a analyzovanych informaci se jako nejméné financné a organizacné
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naro¢nou metodou k dosazeni cile jevilo hledani a vyuziti konkuren¢nich vyhod skrze
zdroje, které byly dostupné — diky lidskému piistupu a tymové spolupraci.

Pretransformovanim systému fizeni podniku, ktery se do té doby zaméfil na konkrétni me-
fitelné cile a ukazatele vyrobnich procesi do systému fizeni lidskych zdroji doslo
k uvédoméni si existence  jistého nevycerpatelného zdroje prosperity
a konkurenceschopnosti.

Diky vybranému, zformovanému, participujicimu, motivovanému pracovnimu tymu doslo
k rychlejsimu dosazeni stanovenych vykonnostnich cilti a vedeni si ovétilo v praxi, ze tim-
to zdrojem je ¢lovek, nikoliv technika nebo kvalita surovin.

Tyto pozitivni projevy mély dopad i na dliraznéjsi prosazovani persondlni prace v systému
organizace a fizeni pracovnich procesu a lze tak zcela bez nadsazky hovofit o vytvoreni
zcela specifického druhu systémového nastroje managementu, kterym je fizeni prostiednic-
tvim prace s lidskym kapitadlem a jeho schopnostmi, moznostmi a potfebami.

Diky aktivni roli personalni prace dochézi ke skutecnému personalnimu fizeni.

Aktivni role persondlni prace s sebou ovSem pfinesla dal§i nutny zasah do struktury fizeni
systémul podniki a to diky vytvorfeni dalSiho organizac¢niho celku, jakym byla personalni
politika realizovana prostiednictvim personalnich atvart a oddéleni.

Jak uvadi Koubek: ,,Personalni prace se profesionalizovala, stala se zélezitosti specialistil
na tuto praci. Persondlni Gtvary mély jiz pomérné velkou autoritu a pravomoc k relativné
autonomnimu rozhodovani. Podnikovou praxi persondlni prace brzy zacaly piebirat i jiné
organizace. Navzdory znatelnému pokroku vSak zistala persondlni prace orientovana
témet vyhradné na vnitro organizacni problémy zaméstnavani lidi a hospodateni s pracovni
silou a krom¢ toho bylo malo pozornosti vénovano dlouhodobym, strategickym otdzkam
fizeni pracovnich sil a zamé&stnanosti v organizaci. Persondlni prace v této vyvojové fazi
meéla spiSe povahu operativniho fizeni.«?!

3.2 Rizeni lidskych zdroji

Vzhledem ke stale rostoucim pozadavkiim vyvoje trhu, at’ uz ekonomického, nebo pracov-
niho, bylo nutné na tento tlak reagovat i v procesech tizeni lidskych zdroji prostfednictvim
persondlni prace s kapitalem lidskych schopnosti a dovednosti. Tyto reakce na sebe nene-
chaly dlouho ¢ekat a mizeme hovofit o rozvoji fizeni lidskych zdroj v pribéhu 50. a 60.
let. V tomto obdobi dochazi k transformaci nové koncepce personalni prace ve vyspélych
ekonomickych zemich Evropy a Ameriky.

Do popifedi fizeni organizace se dostava persondlni priace a tim se stava jadrem
a nejdulezitéjsi slozkou systému fizeni podnik. Toto nové postaveni personalni prace
je charakterizovano kapitalnim vyznamem c¢loveéka, lidské pracovni sily jako nejdilezitéj-
§iho vstupu do vyrobniho procesu a hnaci silou ¢innosti organizace. Ve vyvoji personalni

prace dochazi k presunu od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, a tim i k fidici.
3.3 OdliSnosti mezi personalnim managementem a Fizenim lidskych
zdroji

V odborné literature nalezneme celou fadu kompara¢nich teorii, popisu, specifikaci, perso-

2l KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii, Praha, Management Press, 2004, ISBN 80-7261-033-3
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nalniho managementu a fizeni lidskych zdroji, ovSem ty nejzasadnéj$i mohou naznacovat
uvedené znaky:

Strategicky ptistup k persondlni praci a ke vS§em personalnim ¢innostem:

Jde predevsim 0 zaméienost z hlediska dlouhodobé perspektivy a planovani dlouho-
dobych dusledkli rozhodnuti v oblasti personalni prace.

Orientace na vnéjsi faktory formovani a fungovani pracovni sily organizace:

V tomto znaku se sleduje pfedevsim zajem o populacni vyvoj, vnéjsi ekonomické
podminky, trh prace, hodnotové orientace lidi, jejich socialni rozvoj a Zivotni zptsob,
osidleni a zivotni prostiedi, legislativu apod. V podstaté 1ze hovoftit o uceleném sle-
dovani firemni kultury v ndvaznosti na personalni strukturu tymt a jednotlivci, ktefi
tuto kulturu vytvareji.

Personalni prace se jiz neopira o specializovanou ¢innost odbornych personalistt, ale
naopak se stava nedilnou soucasti rutinni prace vedoucich pracovnikli a manazeru:

Diky situaci, ke které dochdzi prostrednictvim kazdodennimu styku vedoucich se
svym tymem, dostava se personalni prace do poptedi z4jmu organizaci a piechazi
Z administrativni ¢innosti persondlnich utvari na vykonnou ¢innost samotnych ma-
nazeru, ktefi jsou svym lidem blize nez personalni Gtvary a mohou tedy naplnit ilohu
personalni prace mnohem rychleji, ucelovéji a predevsim adresnéji.

V tomto modernim pojeti persondlni prace v systému persondlniho fizeni nelze ovSem
opomijet zakladni tlohu personalnich utvari, které svoji ¢innosti slouzi jako podpirny
nastroj personalni politiky a plni funkci koncep¢éni, metodologickou, poradenskou, organi-
zacni a kontrolni.

Tuto problematiku rozdéleni a porovnani personalniho fizeni a fizeni lidskych zdrojt popi-
suje Koubek jako:

uzké propojeni personalni prace se strategiemi a plany organizace (lidské zdroje jsou
kli¢ovou oblasti strategie organizace a jejich fizeni je kliCovou oblasti strategického
fizeni organizace),

vvvvv

nazerskou roli,
vedouci personélniho utvaru byva ¢lenem nejuzsiho vedeni organizace,

klade se mimotadny diiraz na rozvoj lidskych zdroji jako nastroj flexibilizace orga-
nizace,

orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost pracovnikll (personalni a soci-
alni rozvoj),

orientace na participativni zptisob fizeni a sounaleZitost pracovniki s organizaci,
diraz na vytvafeni zadouci organizacni kultury a zdravych pracovnich vztaht,

o . < . o . 22
vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace™.

Vétsina odborniktl, ktefi se v oblasti personalniho fizeni etabluji, pak popisuji prvni tii
odli$nosti jako klicové a zdlraznuji tyto zakladni diverzifikace jako zdroj pro pochopeni
personalniho fizeni.

22 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii, Praha, Management Press, 2004, ISBN 80-7261-033-3
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4 ZASADY PERSONALNI OPTIMALIZACE

V oblasti personalni prace je velmi diilezité zabyvat se personalni optimalizaci, kterd je
nedilnou soucasti Gspésné firemni kultury a naslednych pozitivnich prvki, vyplyvajicich
z optimaliza¢nich procest.

Zajisténi nastroje personalni optimalizace, znamena podle autori Blahy, Mateiciuse,
Kanakové ,,dosahovani a udrzovani takového persondlniho obsazeni, pfi némz ma firma
k dispozici pfiméfeny (to znamena ani nedostateny, ani nadbyte¢ny) pocet pracovniki
S potfebnymi pracovnimi zpusobilostmi, motivovanych a odhodlanych k plnéni podniko-
vych funkei v souladu s poslanim firmy, jejimi tkoly i zamyslenym rozvojem.« %

Personalni optimalizace je tedy podminkou efektivni participace zaméstnanct
na dosahovani stanovenych cilti organizace.

Da se zcela bez nadsazky fict, ze personalni optimalizace je klicovou funkci a hlavnim
poslanim persondlniho fizeni, které se diky tomu ndstroji projevuje v tizeni lidskych zdro-
ju. Nedostatek potiebnych odborniki, jak také uvadi Blaha, Mateicius, Kanakova, zname-
na obvykle nekompetentnost v oblastech ¢innosti firmy postizenym timto deficitem. Nao-
pak nadbytek zaméstnancll s nevymezenymi pracovnim povinnostmi a tikoly miva za na-
sledek ztraty spjaté s nizs$i ekonomickou efektivnosti. Je tedy zadouci, aby firma méla pfi-
meéfeny neboli optimalni pocet pracovnikii s uréitymi kvalifikacemi a kompetencemi. Op-
timaliza¢ni loha fizeni lidskych zdroju se uskuteciuje obstardvanim, obnovovanim a udr-
zenim lidskych zdroja firmy a rozvijenim jejiho lidského potencialu v souladu s jejimi ak-
tudlnimi i budoucimi ukoly a potfebami. **

Proto je zapotiebi klast diiraz na:

- vnimavost a citlivost managementu firmy — tzn., Ze zejména vrcholovi manazefti fir-
my by méli vénovat pfiméfeny ¢as a pozornost zménam vnéjsich faktorti, zavaznych
z hlediska ptisobeni firmy,

- rychlou orientaci manaZerti v ménicich se situacich a jejich schopnost piedjimat vy-
voj zévaznych trendi a udalosti,

- adaptabilitu a pohotové reagovani manazeru i ostatniho personalu na nové vznikajici
situace,

- velkou pruznost podnikovych systému pii vyhovovani vnéjsich poiadavkﬁzs.
4.1 Pracovni zatéz

Jak uz z nazvu vyplyva, jde o spiSe negativni dopady pracovnich ¢innosti, které se mohou
projevovat v riznych podobach a mohou na jednotlivei zanechat riizné znamky zhorSeného
fyzického nebo psychického stavu.

Pracovni zatéz délime na piiméfenou, v piipadé, Ze pozadavky a podminky jsou zvladnu-
telné a ¢lovek se na n€ adaptuje v rdmci svych adaptacnich schopnosti a na neptiméienou,

% BLAHA, J., MATEICIUS, A., & KANAKOVA, Z. (2005). Personalistika pro malé a stiedni firmy.
Brno: CP Books., s. 40

% BLAHA, J., MATEICIUS, A., & KANAKOVA, Z. (2005). Personalistika pro malé a stiedni firmy.
Brno: CP Books., s. 46

2 BLAHA, J., MATEICIUS, A., & KANAKOVA, Z. (2005). Personalistika pro malé a stiedni firmy.
Brno: CP Books., s. 47
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ktera se déli v zavislosti na druhu a mnozstvi prace. Nedostatecna pracovni zatéz (podtize-
ni), coz je jednostrannd, monotdnni, nezazivna prace, kterd ovSem nevede k poruse zdravi.
Nadmérna pracovni zatéz (pietizeni) v disledku mnozstvi ¢innosti, ukolt, podnéti a in-
formaci je kvantitativni anebo Kvalitativni pretizeni, v disledku zadani vysoce naro¢ného
a obtizng zvladnutelného ukolu®.

Velmi Castym znakem pracovni zatéze, ktery souvisi s firemni kulturou a persondlni praci
je samotné prostiedi a styl vedeni.

V projevech fyzické zatéze se poté objevuji somatické piiznaky, které znesnadiiuji nebo
dokonce zcela znemoziiuji pracovni ¢innost a vykonnost jednotlivce. Z hlediska pracovni-
ho prostfedi miize dojit k zakladnim pfi¢indm ve form¢ nedostatecného ptizpisobeni ergo-
nomie prostiedi pro vykon pracovni ¢innosti bez respektovani fyzickym moznosti pracov-
nika. Jako ptiklad mohu uvést nevhodné, nebo nedostate¢né pracovni pomicky nutné pro
vykon pracovni ¢innosti, prace v prostorach, které jsou v 1été€ nedostatecn¢ klimatizované,
tedy dochazi k prehiivani organismu a tim k mensi vykonnosti, naopak v zim¢ nedostatec-
né vytapéna mistnost a kromé snizeného vykonu mize dojit ke zvySené nemocnosti. Stejné
tak svétlo hraje svoji nepopiratelnou roli v oblasti fyzické zatéze, kdy nedostatek svétla
nebo naopak nadmérnd svételnd kapacita zpiisobuje fyzické projevy zatéze.

Velmi castym projevem dlouhodobého piisobeni fyzické zatéze je piesun z fyzické do psy-
chické zatéze, kde takto exponovany pracovnik diky dlouhodobému ptlisobeni stresort,
vyvolavajicich netradi¢ni a vétsinou negativni dusledky svého ptisobeni, pod vlivem stresu
ptechazi do psychické zatéze, kterd se ve svych projevech odrazi v jeho vykonnosti popfi-
padé v totalni frustraci zakladnich potieb.

V personalni praci je nezbytné nutné analyzovat mozné mimoiadné udalosti, které¢ by moh-
ly vést ke vzniku negativnich stimult ovliviiyjicich jak fyzickou tak predevsim psychickou
stabilitu pracovnik.

K tomuto analytickému postupu by mohl zasadnim zptisobem pomoci kazdy manazer svoji
personalni praci s kolektivem.

Jako mozny zpiisob pro odstranéni pracovni zatéZze se jevi pfedev§im proaktivni zplsob
feSeni potencialniho vzniku mimoradnych negativnich stimulti a dopadti na pracovni vy-
konnost ¢lent tymu.

Zidkova popisuje kritéria psychické zatéze jako:

1. naroky na zvySené ¢innosti Smysld, zejména vypéti zraku pii praci s predmeéty o malé
velikosti a nevhodného kontrastu jasi,

2. naroky na nepfetrZité soustiedéni pozornosti, zejména pii napjatém sledovani riz-
nych dé&ji, monitorovani situace, nepietrzité¢ kontrole kvality,

naroky na operativni rozhodovani pfi nedostatku €asu,

4. naroky na plynulé feSeni riiznych ménicich se situaci ve spojeni s vysokym stupném
zodpovédnosti za ptipadné chybné rozhodnuti,

5. naroky na jednostranné zatiZeni, monotonni ¢innosti, vnucené pracovni tempo,

6. naroky na socialni komunikaci s lidmi psychicky postizenymi nebo s lidmi ve stresu
nepravidelny reZim préace a odpocinku,

% srov. FALEIDE, Asbjern O, Lilleba B LIAN a Eyolf Klaeboe FALEIDE. Vliiv psychiky na zdravi:
soudobda psychosomatika, S. 45
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7. prace s osobnimi ochrannymi pomuckami, prace s fyzickym pietizenim - vsed¢, trva-
t enr 2T
1€ stani .

4.2 Psychicky stres

Na zaklad¢ pracovni zatéze mize dojit u pracovnikt K projeviim, které zasadnim zptso-
bem ovliviiuji jeho fyzicky a psychicky stav, coz se negativné projevi také v personalni
préci v projevech jeho chovéni a vykonnosti.

Oblasti STRESU se zabyval kanadsky lékar rakousko-mad’arského piivodu Hans Selye,
ktery vysvétlil vznik, pribéh, piisobeni a dopady stresu na lidsky organismus.

Existence tak zavazné piekazky v pracovni vykonnosti dala za vznik pracovni psychologii
a ve spojeni s persondlnim managementem a prostfednictvim fizeni lidskych zdrojii mana-
zeri mizeme dnes hovofit o nutnosti zabyvat se touto negativni strdnkou pracovniho zati-
Zeni.

Pro vymezeni pojmu psychicky stres muzeme pouzit vetejné dostupnou nasledujici defini-
ci:

»Stres (angl. stress = napéti, namahani, tlak) je funk¢ni stav zivého organismu, kdy je ten-

to organismus vystaven mimofadnym podminkam (stresor@m), a jeho nasledné obranné

reakce, které maji za cil zachovdni homeostazy a zabranit poSkozeni nebo smrti organis-
13 28

mu.“ .

Z hlediska pracovniho prostiedi a utvafeni firemni kultury mizeme pak definovat stres
Z riiznych whli pohledu diky nespecifikovanym a objektivné tézko predem definovanym
impulstim takto:

,,Jde o zcela specifickou reakci organismu na dlouhodobé puisobeni zcela nespecifickych
vnéjsich podnetu, které zpusobuji fyzickou a psychickou zatéz a oviliviuji tim personalni
reakce smérem k nedostatecné motivacni a pracovni schopnosti jednotlivce “.

27 7IDKOVA, Zdefika. Prace sester na operaénim sale [online]. [cit. 2013-03-09]. Dostupné
z http://lwww.psvz.cz/zidkova/subdir/vyber_dilo.htm

%8 htp://cs.wikipedia.org/wiki/Stres
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5 CINNOSTI UPLATNOVANE PRI RiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Pti tizeni lidskych zdrojl se v ramci persondlniho managementu nutné objevuji specifické
¢innosti, které v systému personalnich utvari realizuji jak liniovi manazefi, tak personalis-
té ve vzajemné spolupraci. Takové odborné Cinnosti blize popisuje Armstrong jako:

Organizace

Vytvareni organizace — kterd pokryva vSechny pozadované aktivity, sdruzuje
je do skupin takovym zptsobem, ktery podporuje integraci a kooperaci, pruzné rea-
guje na zmény a zabezpecuje efektivni komunikaci a rozhodovani.

Vytvareni pracovnich mist - tzn. rozhodovani o obsahu pracovnich mist a roli, jejich
ukolech a odpovédnosti a vztazich mezi pracovnim mistem ¢i pracovnikem, ktery to-
to misto zastava, a ostatnimi lidmi v organizaci.

Vykonnost organizace — podpora, planovani a uskute¢novani programt, zvySovani
. e . . .., v 2
efektivnosti &innosti organizace a jeji adaptace na zmény®.

Zabezpeceni pracovnich zdroji

Planovant lidskych zdrojii - tj. planovani potfeby pracovnikll v organizaci a jejiho

pokryti (planovani personélnich ¢innosti) a planovani personalniho rozvoje pracov-
i1 30

nikd ™.

Ziskavani a vybér pracovnikii — ziskévani specifického a urc¢itého poctu a typu lidi
pro naplnéni potteb organizace.

Rizeni vykonu

Cinnost pro dosazeni méfitelnych cilii a vysledki, prostfednictvim méfeni a kompa-
race stanovenych vykont a odvedenych tkonl podle pfedem dohodnutych vykon-
nostnich kritérii.

Stanovovani vykonnostnich kfivek v ndvaznosti na persondlni moznosti a schopnosti.

Rozvoj zaméstnancii

Rozvoj a vzdelavani — cilené a pravidelné ptisobeni na osobnostni a odbornou stranku
pracovniki, rozvoj socidlnich a pracovnich kompetenci ve snaze zlepsit a zvysit je-

24

Rozvoj manazerii — zajisténi kvality a vykonu manazerd, které organizace vyuziva
pro uspokojeni potieb Vv souvislosti se systémem fizeni a prosperity organizace.

Rizeni kariéry — talent management - planovéni a rozvoj potencialu schopnych lidi
jako personalnich rezerv.

Odménovani zaméstnancu

Hodnoceni prace — stanoveni predpokladané hodnoty odvedenych ukold
V ndvaznosti na predem stanovené cile a porovnani plnéni planovanych cinnosti
vzhledem k casu a kvalité odvadénych tikont. Takové hodnoceni se stava kritériem

(24

a métitkem stanoveni mzdovych moznosti odmén finanéniho rézu.

% ARMSTRONG, A. 1999. Persondlni management. Praha: Grada Publishing; s. 44
%0 KOUBEK, J. 2001. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press.; s. 21
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- Odmeérnovani - a dal$i nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani pracov-
710 v v . sy v ’ ’ 31
nikd, vCetné organizace a poskytovani zaméstnaneckych vyhod™.

Zaméstnanecké vztahy

- Kolektivni pracovni vztahy — fizeni a udrzovani formalnich i neformalnich vztaht
s odbory a s jejich ¢leny.

- Zapojovani a participace zaméstnancu — informovani zameéstnanct o dilezitych bo-
dech rozhodovaciho procesu managementu a zapojeni jednotlivelt do rozhodovaciho
procesu obou zucastnénych stran — zaméstnavatel X zaméstnanec.

- Komunikace — pfiprava, zpracovani, analyza a nasledné predani informaci zameést-
nancim.

Zdravi a bezpe€nost a sluzby pro zaméstnance
- Zdravi a bezpec¢nost

- Sluzby pro zaméstnance — systém benefiti a sluZzeb, které poskytuje zaméstnavatel
V ramci uspokojovani potteb zaméstnancl.

Kromé vyse uvedenych ¢innosti odborné povahy také nalezneme dalsi aktivity, které dopl-
fluji persondlni fizeni.
Sprava zaméstnaneckych a osobnich zalezZitosti

- Praxe a postupy spravy zaméstnaneckych zalezitosti — pracovni podminky, adminis-
trace spojena s povySovanim pracovnikt, pfesunem pracovniki, s disciplinarnim fi-
zenim, uplathovani rovnosti pfilezitosti, feSeni ptipadného sexualniho obtézovani,
koufeni, atd.

- Personalni informacni systém — sestaveni pocitaCové databazové zakladny, kterd
Vv oblasti personalnich zdroji znamena vyraznou pomoc pii rozhodovani fizeni lid-

. 032

skych zdroji™.

we wr r

5.1 Personalni strategie pri rizeni lidskych zdroji

Pro kazdy podnik, dokonce pro kazdy utvar podniku je nezbytné nutné pied zapocetim
realizace personalniho managementu prostiednictvim fizeni lidskych zdroja stanovit a na-
planovat persondlni strategie, které budou zadsadnim zplisobem podporovat celou strukturu
organizace.

V podstaté jde o dlouhodoby plan Cinnosti zaméfeny na dosazeni urcité¢ho cile. Takovato
strategie mliZze byt metodickym, ale 1 konkrétnim schématem rozvoje organizace a v pojeti
persondlniho fizeni lze aplikovat mnoho nastrojii pro dosazeni vyty¢eného cile skrze pla-
novani prace s lidskym kapitalem.

Jak uvadi Koubek: ,,Personalni strategie se tyka dlouhodobych, obecnych a komplexné
pojatych cilti v oblasti potteby pracovnich sil a zdroji pokryti této potieby a pochopitelné
I v oblasti vyuzivani pracovnich sil, hospodafeni s nimi. Zaroven obsahuje o predstavy
0 cestach a metodach, jak téchto cili dosahnout.* 3

31 KOUBEK, J. 2001. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press.; s. 21
%2 ARMSTRONG, A. 1999. Persondlni management. Praha: Grada Publishing; s. 44

% KOUBEK, J. 2011. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 4., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada.; s. 25
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Personalni strategie vychazi ze strategie podniku a zaroven sama jadro podnikové strategie
tvoii, nebot’ pracovni sila je rozhodujicim zdrojem, ktery ma organizace k dispozici®.

Pro porovnani uvadim, jak vnima personalni strategii Kocianova, ktera popisuje, Ze jde
0:,,Zaméry organizace do budoucna, dlouhodobé a komplexni cile v persondlni oblasti,
coz ma napomoci k dosazeni cilii organizace.* ®

5.2 Personalni politika

V navaznosti na personalni strategii, ktera se vV organizaci stdva dlouhodobym planem pro
dosazeni vytyceného cile, je nutné si uvédomit, Ze k dosazeni takovéhoto cile je zapotiebi
konkrétniho a definovatelného nastroje.

Takovym néstrojem v personalnim fizeni je bezesporu personalni politika, ktera je kon-
krétnim postupem realizace tizeni lidskych zdroju.

To koneckonct popisuje také Armstrong, kdy uvadi, ze personalni politika podporuje pl-
néni personalnich strategii ve vSech hlavnich oblastech personalniho fizeni™.

Hlavnim zaméfenim personalni politiky pak zistava oblast pracovnich vztaht, predev§im
tim, Ze popisuje, jak by se mélo s lidmi v organizaci jednat, jaké komunikaéni styly a na-
stroje pouzivat v bézném pracovnim i lidském procesu, jakou formou dosahovat splnéni
pfedem naplanovanych cili.

Vzajemné dohodnutd, stanovend, dodrzovana a uznavana personalni politika organizace
je tim nejlepsim nastrojem pro uspokojovani potieb obou stran a tim také pro naplnéni po-
zitivni atmosféry. Vhodné zvolena persondlni politika je vyznamnym néstrojem pro podpo-
ru firemni kultury jako jedine¢ného projevu nepsanych forem lidského vnimani pracovnich
kompetenci.

¥ KOUBEK, J. 2007. Rizeni lidskych zdrojii ziklady moderni personalistiky. 4., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press.

% KOCIANOVA, R. 2010. Persondlni cinnosti a metody persondini prace. 1. vyd. Praha: Grada.
% ARMSTRONG, A. 1999. Persondlni management. Praha: Grada Publishing; s. 183
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II. PRAKTICKA CAST
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6 METODOLOGIE

Vzhledem k pifedem stanovenym cilim mého vyzkumu a s ohledem na nutnost méfitelnosti
ziskanych dat, byla pro empirickou ¢ast mé prace vybrana metoda kvantitativniho védec-
kovyzkumného ptistupu podle metodologickych métitek vyhodnocovani statistickych hod-
not a udaji ziskanych dotaznikovym Setfenim formou anonymniho mistniho Setfeni mezi
oslovenymi respondenty jednoho utvaru, ktery mé spole¢né znaky, rysy a projevy.

Diky konkrétnim udajim, ziskanym v priub¢hu tohoto Setfeni 1ze na zédkladé¢ matematické
a statistické analyzy s pfesnéjsi pravdépodobnosti vyhodnotit vétSinovou reakci dotazova-
nych respondentl na jejich pocitové a subjektivni vniméani smyslu jednotlivych otazek,
které se tykaji jak firemni kultury jako celkového pojeti z hlediska spolec¢nosti ve které
pracuji tak pfedevsim jejich subjektivniho pocitového nazoru na zab¢hléa pravidla a systém
fizeni v jejich organizaci.

6.1 Cil vyzkumu a vyzkumné otazky

Jak jiz bylo feCeno v uvodu této prace, chci se v praktické Casti zaméfit predevSim
na potvrzeni nebo vyvraceni hypotéz, které jsem stanovil pro vyzkumnou formu metod
pifimého zkoumani chovani, projevil, reakci, volnich postupii dotazovanych respondentt,
ktefi odpovidali na otazky tykajici se pracovniho prosttedi, firemni kultury, komunikace
na pracovisti a predevs$im pracovni spokojenosti.

Pomoci nasledujicich otazek, které¢ obdrzi dotazovani respondenti, chci vyvratit poptipadé
potvrdit hypotézy, které souvisi s firemni kulturou v organizaci.

Tab. 1. Seznam otdzek poklddanych respondentiim pri prﬁzkumu37.

1 Za posledni obdobi se systém toku informaci shora dolti zlepsil, mam vic infor-
" | maci, které pottebuji ke své praci.

9 Muyj nadtizeny organizuje pravidelné porady, na kterych jsme informovani o déni
" | napracovisti a ve spolecnosti.

3 Dostavam se do situaci, kdy plnim pfikazy nadfizenych, které si navzajem odpo-
" ruji.

4 MU nadfizeny je ochotny poslouchat mé navrhy, a pokud je to v jeho silach
" | amoznostech, tak je i fesit.

5 Dostavam se do situaci, kdy musim porusovat n¢které piedpisy a nafizeni, abych
" | mohl/a d€lat svou praci. Pokud ANO, kter¢ ptedpisy-uved'te:

6 Po zavedeni procesniho fizeni se organizace vyroby zlepsila. Pokud NE, kde vi-
" | dite problém.

7 Jsou po zavedeni nového systému fizeni ujasnény zaméstnanciim jejich kompe-
" | tence a odpovédnosti? Pokud NE, uved’te, kde je problém:

8 Je podle Vas nové zavedeny mzdovy systém pruhledny a spravedlivejsi nez mi-
" | nuly? Pokud se domnivate, ze NE, tak v ¢em?

37 ; -
vlastni zpracovani
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Diivétujete své firme v plnéni slibti? Pokud NE, v ¢em hlavné své sliby neplni -
uved’te.

10. | V ¢em si piedstavujete zlepSeni péCe o pracovniky, navrhnéte:

a) pitny rezim (chlazené napoje),

b) piispévky na rekreaci, kulturni akce, sportovni vyziti,

¢) 8 hodinova sména,

d) prispévek na dichodové piipojisténi,

e) Klimatizace a odsavani vzduchu,

f)teplé jidlo v automatech a zavodni stravovani,

g) odborna Skolenti,

h) lepsi vybavenost pracovisté (technicka, ochranné prostredky,...),

i) mezilidska komunikace,

j) prostory pro kufaky,

k) ptispévek na dopravu.

11. | Co podle Vas mize zvysit motivovanost lidi ve firmé, uved’te:

a)

finan¢ni ohodnoceni,

b)

lepsi mezilidska komunikace a informovanost,

c)

Kulturni akce,

d)

8 hodinova sména,

e)

nahradni volno za préci prescas,

f)

firemni kultura.

12.

Mate potiebu odborného vzdélavani ve svém oboru - doSkolovanim v odbornych
kurzech. Pokud ANO - uved'te v jakém.

Prakticka ¢ast dotaznikovou metodou fesi nasledujici problematické otazky:

Hypotéza €. 1:

Hypotéza ¢. 2:

Hypotéza €. 3:

Hypotéza €. 4:

Hypotéza €. 5:

Zamgéstnanci firmy maji povédomi, co je firemni kultura a persondlni
management.

Firemni kultura a personalni management ovliviiuje chod celé firmy na-
pfi¢ celym zaméstnaneckym spektrem.

Zaméstnanci firmy jsou spokojeni s tokem informaci a jejich informova-
nosti.

Zaméstnanci preferuji rodinny (ptatelsky) pfistup fizeni firmy
za predpokladu niz§ich vydélka.
Zamgéstnanci bez rozdilu pracovniho zatazeni maji pojem o pracovnich

povinnostech a slozitostech zadanych kol svych nejbliz§ich nadtize-
nych, potazmo top managementu.

Celkovée chci svoji praci obsdhnout nejenom teoretické vymezeni problematiky personalni
prace v navaznosti na firemni kulturu, ale chtél bych praktickym vyhodnocenim pracovni
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atmosféry v konkrétnim podniku ziskat ovéfovaci vzorce chovani jednotlived a skupin
Vv prostiedi firemni kultury.

6.2 Charakteristika vyzkumného souboru

Mym pivodnim zdmérem bylo porovnat dvé na sobé nezavislé organizace, které plsobi
ve zcela rozdilnych oblastech. Jedna z téchto firem ptisobi ve vyrobni sféfe, druha firma
se zabyva prodejem a servisem sanitarniho zbozi. Bohuzel se mi nepodaftilo ziskat souhlas
s provedenim pruzkumu ve druhé spoleCnosti, a proto jsem svij zamér orientoval
na vyrobni sféru, kde jsem sice ziskal souhlas s provedenim nezédvislého anonymniho do-
taznikového prazkumu, ovSem z diivodu, které mi jednatel spolecnosti vysvétlil jako kon-
kuren¢ni diivody, nedal mi souhlas se zvefejnénim plného nazvu spolecnosti, ve které byl
tento prizkum realizovany.

Vzhledem k témto skute¢nostem budu velmi kratce popisovat v podkapitole ,,6.3 Profil
organizace® pouze zakladni informace o spole¢nosti, ve které prob&éhlo dotaznikové Setie-
ni.

Prizkum probéhl na ttvaru, kde doslo k rozdé€leni na skupiny ,,Délnici* a ,,THP*.
Pocet dotazovanych a v misté a Case pritomnych délnikt byl 81 a pocet THP byl 21.

Vsechny tdaje ziskané timto prizkumem jsou nasledné vyhodnoceny za utvar jednotlivé
a porovnavany vzhledem k celku organiza¢ni jednotky.

6.3 Profil organizace

Hlavni naplni organizace, ve které¢ byl provadén prizkum dat, je strojirenska vyroba.

Tato spolecnost plisobi na trhu jiz vice nez 20 rokii a pocet kmenovych zaméstnanct
ve ttech lokdln€¢ oddélenych provozech v severoCeském kraji koliduje podle situace
se zakazkami, tedy podle pracovnich ptilezitosti a vytiZzenosti vyroby, mezi 300 — 350 za-
méstnanci, ztoho 2/3 délnickych profesi a 1/3 THP. Vyrobky, které¢ vychazi
z technologického procesu v této firm¢, jsou zasadnim komponentem pro dalsi segmenty
prumyslového trhu a strojirenstvi.

Ve spolecnosti je detailné zmapovany proces vzdélavani, tak jak jsou nastaveny pozadavky
na vzdélavani a odbornou kompetenci zaméstnancii, dle stanovenych vnitinich procest
a norem.

Spolecnost splituje certifikaci ISO a ve firmé pravidelné probihd proces fizeni zmén a sys-
tém fizeni jakosti je zajiStovan pomoci personalniho Utvaru, kde je vyclenény zaméstnanec
zaméteny na kontroling a fizeni jakosti.

Spolegnost nemé zakazniky pouze v Ceské republice, jeji klientelou jsou i zahraniéni fir-
my. Zaméstnanci tedy musi byt vybaveni nejen svoji odbornosti, ale také jazykovymi zna-

lostmi a dal§imi schopnostmi. Do kontaktu s klientem a vnéjSim prostfedim se dostava cca
1/3 celkového poctu zaméstnanct.

6.4 Sbér dat

Prizkum probihal v obdobi zafi — fijen roku 2013 na vyc¢lenéném tutvaru vySe uvedené
spole¢nosti.

Jednalo se o utvar ,,Nastrojarna®.
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Je dulezité¢ si uvédomit, ze kvalita ziskanych dat v celém vyzkumu muze byt ovlivnéna
riznymi vnéj$imi i vnitinimi vlivy, které v den, misté a ¢ase konani sbéru dat mohly ovliv-
nit subjektivni rozhodovani jednotlivych respondentt.

K vétsi relevantnosti ziskanych dat mohla pfispét samotna forma dotazniku, kdy $lo o zcela
anonymni odpovédi a vyplnénim neztracel respondent svoji identitu. Dotaznik neobsahoval
udaje typu veék, pohlavi, bydlisté, délka praxe v organizaci a tudiz nemohlo s nejvétsi prav-
dépodobnosti dojit ke sparovani s konkrétni osobou.

Jednotlivi Gcastnici byli ve skupindch po 10 vzdy informovani o ucelu, zptisobu a cili toho-
to dotazniku.

Kazdy zaméstnanec mél moznost vyjadfit se subjektivné k nabizenym otevienym

a uzavienym otazkam a dokonce mél moznost doplnit svoje vlastni nazory, coz detailnéji
popisuje dalsi ¢ast mého empirického priizkumu ve vyhodnocovaci kapitole.

6.5 Analyza a interpretace dat

V nasledujicich podkapitolach vénuji zasadni Cast svého empirického vyzkumu analyze
a interpretaci ziskanych Udaji ve skupinach ,,Nastrojarna — délnici a ,Nastrojarna —
THP*.

V kazdé¢ otazce vyhodnocuji ziskané informace samostatné a uvadim mozné duvody, které
staly pravdépodobné za vysledkem.
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6.5.1 Nastrojarna — délnici

Otazka ¢. 1

Za posledni obdobi se systém toku informaci shora doli zlepS$il, mam vic informaci,
které potiebuji ke své praci.

Tab. 2. Odpovédi na otdzku ¢. 1 (Nastrojarna - délm'ci)37.

Za posledni obdobi se systém toku informaci shora doli zlepsil, mam vic informa-
ci, které potirebuji ke své praci.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 23 28 %
Ne 56 69 %
Nevyplnilo 2 2%
Kontrolni soucet: 81 100 %
Otazka €. 1
Za posledni obdobi se systém toku informaci shora dolu zlepsil, mam vic informaci, které potrebuji
ke své praci.

EAno

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 81
W Ano 23
ONe 56
ONevyplnilo 2

Obr. 1. Graf cetnosti odpovédi na otazku ¢. 1 (Nastrojarna - délnici) 3

Na otazku, zdali se zkvalitnil tok informaci ve sméru vertikalni sestupné hladiny komuni-
kace, odpovidala vice nez polovina (56 respondenti - 69%) z dotazovanych respondenti
zaporng, méné nez tietina (23 respondentt - 28%) kladné a zanedbatelny statisticky vzorek
(2 respondenti — 2%) tuto otazku nevyplnil.

Dtivodem miize byt nékolik aspekti:
1. neporozuméni formulaci a obsahu otazky,

2. subjektivni nechut’ odpovidat a vyjadiovat svoje nazory,
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3. kratkodoby pracovni pomér a s tim souvisejici nemoznost porovnani souc¢asného sta-
vu se stavem predchazejicim.

Otazka €. 2

Miij nadrizeny organizuje pravidelné porady, na kterych jsme informovani o déni
na pracovisti a ve spolecnosti

Tab. 3. Odpovédi na otizku ¢. 2 (Nastrojdarna - délnici) 3,

Miij nadfizeny organizuje pravidelné porady, na kterych jsme informovani o déni
na pracovisti a ve spolecnosti.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 40 49 %
Ne 40 49 %
Nevyplnilo 1 1%
Kontrolni soucet: 81 100 %
Otazka ¢. 2
Muj nadfizeny organizuje pravidelné porady na kterych jsme informovani o déni na pracovisti a ve
spole¢nosti

EAno

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 81
W Ano 40
ONe 40
ONevyplnilo 1

Obr. 2. Graf cetnosti odpovédi na otdzku ¢ 2 (Ndstrojarna - délnici)*.

V této otdzce shodné odpovidalo kladné¢ 1 zéporné stejné mnozstvi dotazovanych
(40 respondentts — 49%). Pouze 1 dotazovany (1 respondent — 1%) tuto otazku nevyplnil.
Dle shodného vysledku odpovédi lze vyvozovat, Ze chapani informovanosti o déni
na pracovisti a ve spolecnosti pojimaji jednotlivci zcela odlisné a subjektivné.
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Otazka ¢. 3
Dostavam se do situaci, kdy plnim prikazy nadrizenych, které si navzajem odporuji.

Tab. 4. Odpovédi na otizku ¢ 3 (Ndstrojdrna - délnici) ¥

Dostiavam se do situaci, kdy plnim pfikazy nadfizenych, které si navzajem odpo-
ruji.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii

Ano 52 64 %

Ne 27 33 %

Nevyplnilo 2 2%

Kontrolni soucet: 81 100 %
Otazka €. 3

Dostavam se do situaci, kdy pInim pfikazy nadfizenych, které si navzajem odporuiji.

60

50

OAno
40

ENe
30

ONevyplnilo

20

10

Odpovédi z celkového poétu 81
OAno 52
ENe 27
ONevyplnilo 2

Obr. 3. Graf cetnosti odpovédi na otazku ¢. 3 (Nastrojarna - délnici) 3

Vice nez polovina dotazovanych (52 respondenti — 64%) odpovidalo kladné, ze se dostava
do situaci, kdy plni pfikazy nadfizenych, které si navzdjem odporuji. Zaporné¢, tedy
ve smyslu, Ze se do téchto situaci nedostdva, odpovédéla tfetina dotazovanych
(27 respondentt — 33%).

Zanedbatelny statisticky vzorek se odmitl k této otazce vyjadiit (2 respondenti — 2%). Da-
vodem muze byt nékolik nasledujicich aspektt:

1. neporozuméni formulaci a obsahu otazky,
2. subjektivni nechut’ odpovidat a vyjadfovat svoje nazory,

3. kratkodoby pracovni pomér a S tim souvisejici nemoznost odpovidat.
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Otazka ¢. 4

Mij nadrizeny je ochotny poslouchat mé navrhy, a pokud je to v jeho silach
a moznostech, tak je i Fesit.

Tab. 5. Odpoveédi na otazku ¢. 4 (Nastrojarna - délnici) 3

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii

Ano 67 83 %

Ne 10 12 %

Nevyplnilo 4 5%
Otazka €. 4

Muj nadfizeny je ochotny poslouchat mé navrhy a pokud je to v jeho sildch a moznostech tak je i
resit.

OAno

B Ne

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 81
OAno 67
B Ne 10
ONevyplnilo 4

Obr. 4. Graf Cetnosti odpovédi na otdzku ¢&. 4 (Ndstrojarna - délnici) *.

S ochotou nadfizeného poslouchat navrhy a fesit je v mezich sil a moznosti souhlasilo vice
nez ¥ dotazovanych (67 respondentll — 83%). Opaény nézor projevilo malé mnozstvi dota-
zovanych (10 respondentl — 12%). Tuto otazku nevyplnili 4 dotazovani — 5%.
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Otazka ¢. S

Dostavam se do situaci, kdy musim poruSovat nékteré predpisy a nafizeni, abych
mohl/a délat svou praci. Pokud ANO, které predpisy - uved’te:

Tab. 6. Odpovédi na otdzku ¢. 5 (Nastrojdarna - délnici) 3,

Dostavam se do situaci, kdy musim porusovat nékteré predpisy a narizeni, abych
mohl/a délat svou praci. Pokud ANO, které predpisy - uved’te:

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii

Ano 32 40 %

Ne 44 54 %

Nevyplnilo 5 6 %

Kontrolni soucet: 81 100 %
Otazka €. 5

Dostavam se do situaci kdy musim porusovat nékteré predpisy a nafizeni, abych mohl/a délat svou
praci.

OAno
ENe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 81
OAno 32
B Ne 44
ONevyplnilo 5

Obr. 5. Graf cetnosti odpovédi na otazku ¢. 5 (Nastrojarna - délnici) 3

Méné nez polovina dotazovanych (32 respondentl — 40%) odpovédéla na tuto otazku klad-
né a v odpovedi také uvedli konkrétni piipady a situace, kdy jsou donuceni porusovat ne-
které predpisy a nafizeni, aby mohli vykondvat svoji praci.

Tyto situace jsou vyhodnoceny v nasledujici tabulce, ktera popisuje faktické odpovédi
a konkrétni ptipady uvedené dotazovanymi:

Tab. 7. Priklady porusovani predpisii (Nastrojdarna - délnici) 3,

Bezpecnost prace. 16

Préce s jetabem. 2
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Cas a smérnice.
ISO 9000.

Formalni pravidla pro audit.

Neni vykresova dokumentace, ¢arové kody.

Nedodrzeni pracovniho postupu.

RlRr | W|lkRr|R|F

Dodrzeni targetu planovanych hodin - nelze se do n¢j vejit.

Soucet uvedenych poruseni: 26

Neuvedlo konkrétni poruseni. 18
Celkem: 44

Pro uplnost uvadim i konkrétni vypis porusovanych ptedpisi a nafizeni:
- bezpecnost prace.
- otaceni formy apod. je nebezpecné,
- préce s jefabem,
- préce s jefabem, pod zavéSenym bfemenem,
- bezpecnost prace a smérnice,
- Cas a smérnice,
- D48-1SO 9000,
- formalni pravidla pro audit,
- neni vykresova dokumentace, ¢arové kody,
- bezpeénost prace, nafizeni URJ,
- nedodrzeni pracovniho postupu,
- prace bez vykresové dokumentace,
- préace bez dokumentace,
- dodrZeni targetu planovanych hodin - nelze se do n¢j vejit.

Vice nez polovina dotazovanych (44 respondenti — 54%) odpovidala zaporné, tedy
ve smyslu, Ze se nedostavaji do situaci, kdy musi porusovat nc¢které ptredpisy a nafizeni,
aby mohli dé€lat svou praci.

Na otazku neodpovédélo 5 dotazovanych — 6% respondentti. Tento stav mlze byt ovlivnén
nékolika aspekty:

1. zavaznosti otazky a s tim souvisejicimi obavami,

2. neporozuménim formulace a obsahu otazky,

3. subjektivni nechuti odpovidat a vyjadfovat svoje nazory,
4

kratkodobym pracovnim pomérem a S tim souvisejici nemoznosti odpovidat.
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Otazka ¢. 6

Po zavedeni procesniho Fizeni se organizace vyroby zlepsila. Pokud NE, kde vidite pro-
blém?

Tab. 8. Odpovédi na otizku ¢. 6 (Ndstrojarna - délnici) 3,

Po zavedeni procesniho Fizeni se organizace vyroby zlepSila. Pokud NE, kde vidite
problém?

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 25 31%
Ne 50 62 %
Nevyplnilo 6 7%
Kontrolni soucet: 81 100 %

Otazka €. 6

Po zavedeni procesniho fizeni se organizace vyroby zlepsila.

OAno

HENe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 81
OAno 25
ENe 50
ONevyplnilo 6

Obr. 6. Graf cetnosti odpovédi na otazku ¢. 6 (Nastrojarna - délnici) 3

Tuto otazku nevyplnilo 6 respondentii — 7%. Diivodem muze byt opet né€kolik aspekti:
1. neporozuméni formulaci a obsahu otazky,
2. subjektivni nechut’ odpovidat a vyjadfovat svoje nazory,
3. kratkodoby pracovni pomér a s tim souvisejici nemoznost odpovidat,
4. rezignace na nemoznost ovlivnit jakymkoliv zptisobem vysledek odpovédi.

Kladn¢ odpovédélo méné nez 1/3 dotazovanych (25 respondent — 31%). V otazce projevi-
lo sviij nesouhlas vice neZ polovina dotazovanych (50 respondentti — 62%) a v nasledujici
tabulce jsou uvedeny konkrétni divody, které dotazovani doplnili na zékladé vyzvy
V otazce:
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Tab. 9. Divody zdporné odpovédi na otdzku é. 6 (Ndstrojdrna - déinici) ¥ .

Planovani. 6
Organizace prace.

Rizeni. 4
Komunikace. 11
Vedeni podniku. 8
Logistika.

Administrativa. 3
Neuvedlo divod zaporné odpovédi.

Celkem: 50

Po zavedeni procesniho fizeni se organizace vyroby zlepsila. Pokud NE, kde vidite problém.

Pocet odpovédi

OPlanovani

B Organizace prace

ORizeni

OKomunikace

B Vedeni podniku

OLogistika

B Administrativa

ONeuvedlo

Obr. 7. Graf Cetnosti zdporné odpovédi na otdzku ¢. 6 (Ndstrojdrna - délnici) >

Pro uplnost uvadim i1 konkrétni vypis uvadénych divodu:
- administrativa vSe zdrzuje,
- Tfizeni,
- vedeni podniku,
- velky chaos,
- organizace préace,
- moc vedoucich pracovnik,
- pfistup a ochota nadfizenych k podtizenym,

- chybi jasné vymezeni kompetenci,



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno 44

maléd odbornost a fundovanost lidi podilejicich se na systému fizeni, kratkozrakost,
planovani a organizace prace,

organizace vyroby,

organizace prace, kompetence fidicich pracovnik,

nevyuzivani stavajicich software v PC jako jediny zdroj informaci,

logistika,

komunikace mezi lidmi pod vétsim tlakem,

komunikace déInik s mistrem,

neni plynulost prace a jednotlivé procesy se pieskakuji nebo nejsou véasné podklady
pro préci,

problémy s dodavkami potfebného materiélu,

moc fidicich prvka,

chaos ve vSem,

v nadfizenych i délnicich,

vsichni rozhoduji o vSem,

chaos mezi vedoucimi pracovniky,

hodné¢ lidi mluvi do vyroby a snaZi se ji kazdy organizovat podle svého,
kazdy mistr dava jiné ptikazy,

Spatna komunikace s vyrobou, konstrukei.

Otazka ¢. 7

Jsou po zavedeni nového systému Fizeni ujasnény zaméstnancim jejich kompetence
a odpovédnosti? Pokud NE, uved'te, kde je problém:

Tab. 10. Odpovédi na otazku ¢. 7 (Ndstrojdrna - délnici) 3

Jsou po zavedeni nového systému Fizeni ujasnény zaméstnancim jejich kompe-
tence a odpovédnosti? Pokud NE, uved'te, kde je problém:

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondenti
Ano 66 81 %
Ne 14 17 %
Nevyplnilo 1 1%
Kontrolni soucet: 81 100 %
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Otazka ¢. 7

Jsou po zavedeni nového systému fizeni ujasnény zaméstnancim jejich kompetence a
odpovédnosti ?

OAno
BENe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 81
OAno 66
ENe 14
O Nevyplnilo 1

Obr. 8. Graf cetnosti odpovédi na otézku ¢. 7 (Néstrojarna - délnici)*’.

Vice nez % dotazovanych (66 respondent — 81%) kladné odpovédelo, Ze po zavedeni no-
vého systému fizeni jsou zaméstnanclim ujasnény jejich kompetence a s tim souvisejici
odpovédnost.

Méné nez Y dotazovanych (14 respondentd — 17%) odpovéd€lo zéporn€ a V nasledujici

o4 v

tabulce uvedly nejcastéjsi subjektivné pozorované pticiny:

Tab. 11. Divody zdporné odpovédi na otdzku é. 7 (Ndstrojdrna - déinici) ¥

Ptili§ mnoho vedoucich pracovnikil rozhoduje o jedné véci nezavisle na sobé a Casto
protichiidné.

Rozsah ptekryvani pravomoci.

Nedostate¢na informovanost.

Komunikace nadfizeny vs. délnik.

Spatné informovanost nadiizenych.

Spatna komunikace vedeni dilny.

Zanedbatelny statisticky vzorek (1 respondent — 1%) neuvedl zddnou odpoved.
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Otazka ¢. 8

Je podle Vas nové zavedeny mzdovy systém prihledny a spravedlivéjsi neZ minuly?
Pokud se domnivate, ze NE, tak v ¢em?

Tab. 12. Odpovédi na otizku ¢. 8 (Ndstrojarna - délnici) 3,

Je podle Vas nové zavedeny mzdovy systém priithledny a spravedlivéj$i neZ minu-
ly? Pokud se domnivate, ze NE, tak v ¢em?

Pocet odpovédi na otiazku % z poctu respondentii
Ano 15 19 %
Ne 63 78 %
Nevyplnilo 3 4%
Kontrolni soucet: 81 100 %

Otazka ¢. 8

Je podle Vas nové zavedeny mzdovy systém priihledny a spravedlivéj$i nez minuly ?

OAno
ENe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 81
OAno 15
ENe 63
O Nevyplnilo 3

Obr. 9. Graf cetnosti odpovédi na otézku ¢. 8 (Néstrojarna - délnici)*’.

Méné nez Y dotazovanych (15 respondentd — 19%) uvedla, Ze nové zavedeny mzdovy
systtm je prihledny a spravedlivéjsi nez minuly. Vice nez 3% dotazovanych
(63 respondent — 78%) se naopak domniva, ze novy mzdovy systém je neprihledny

a neni spravedlivéjsi nez minuly.

Svoje tvrzeni dokladuji v nejCastéjSich ndzorech k této otdzce, které jsou zpracované
V nasledujici tabulce:

Tab. 13. Duvody pro zapornou odpovéd na otazku ¢. 8 (Nastrojdarna - délnici) 3,

Spatné hodnoceni kvality préce.

Novy zaméstnanec dostane vétsi plat nez stavajici zaméstnanec.




UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii Brno a7

Nemoznost kontroly ohodnoceni - neprihledné odménovani.

Spatné vysvétleny systém.

Lze Spatn¢ spocitat vyplatu.

Zarazeni do pracovnich skupin, prémie.

Nemoznost ovlivnit vyraznéji prémie.

Nevyhovujici pro nastrojarnu. Neni to sériova vyroba. Uplatiiuje se kolektivni vina.

Systém by mél mit kazdy zavod samostatny.

Neni motivujici, nemohu nic ovlivnit.

Systém odmén.

Odmeénovani na zaklade tiidy ne kvality.

Strhavaji se penize i tomu, kdo na zakazce nemél zadny podil préce.

Slozku za plnéni terminu nelze ovlivnit.

Strhavani prémii za prekroceni targetd, pfi nasi vyrobni technologii neni mozné tyto
¢asy splnit (pomalé stroje).

Nepiehlednost odmén.

Neékteré profese jsou Spatné ohodnoceny. 30% prémii se skoro nikdy nevydéa. Na-
smlouvand mzda je maximalni strop. Neni rozdil v tom, kdyz se nékdo snazi ¢i ne,
vSichni jsou stejné ohodnoceni.

Délnik je trestan za ptekroceni targetu na zakazce odbouranim prémii, 1 kdyz to, ze je
zakazka prekroCena neovlivni. Plni pfikazy mistra - demotivujici.

Pokuty dopadaji pouze na ne€které profese.

SloZku prémii chapu jako kolektivni trest.

Odmeénovani dle tfid bez ohledu na vykonnost.

Strhavaji prémie dopifedu (pausal) a ¢asovy termin se neda stihnout (je stanoven odha-
dem).

Chybi kontrola odpracovanych hodin.

Zatazeni délnikli do stejné kvalifikaéni tiidy.

Neptehlednost v odménovani - rozdéleni polozek prémie a individualni ohodnoceni.

Mnoho faktori na velikost prémii, neproplaceni pfescasii, nemozZnost prevést
do dalsiho mésice.

Kontrola mzdy pracovnikem prakticky nemozna, nejsou v ném Zadné pobidkové stimu-
ly, pouze represe.

Nevyhovuje mi kolektivni odménovani, protoZze nemohu zodpovidat za praci druhych.

VéEtsi motivaéni rozdily ve mzdé dle vykonu.

Plnéni targetu - piekroCeni planovanych hodin, kraceni prémii - neni stejny metr
na vSechny pracovniky.

K otazce se nevyjadiili 3 dotazovani — 4%.
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Otazka ¢. 9
Divéiujete své firmé v plnéni sliba? Pokud NE, v ¢em hlavng své sliby neplni - uved’te.

Tab. 14. Odpovédi na otdzku ¢ 9 (Ndstrojdrna - délnici) ¥

Divérujete své firmé v plnéni slibi? Pokud NE, v ¢em hlavné své sliby neplni -
uved'te.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 37 46 %
Ne 39 48 %
Nevyplnilo 5 6 %
Kontrolni soucet: 81 100 %

Otazka €. 9

Duivéfujete své firmé v plnéni sliba ?

OAno

ENe

ONevyplnilo

0 Odpovédi z celkového poétu 81
OAno 37
ENe 39
ONevyplnilo 5

Obr. 10. Graf cetnosti odpovedi na otazku ¢. 9 (Nastrojarna - délnici) 3

Na otazku odpovédélo kladné méné dotazovanych (37 respondentii — 46%) nez byl pocet
zépornych odpovédi (39 respondentll — 48%). Diivody v nedvéru ve firmu jsou zpracova-
né v nasledujici tabulce:

Tab. 15. Duvody pro zapornou odpovéd na otazku ¢. 9 (Nastrojdarna - délnici) 3,

Platové podminky.

Platové ohodnoceni.

Mzdovy systém.

Ve zlepSovani pracovnich podminek, v novych investicich.

Zlepseni vybavenosti strojt.
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Casty problém s dovolenou.

Zajisténi prace po cely rok.

Finanéni sliby.

Finan¢ni odmény.

Dostatecny Cas na zhotoveni kvalitnich forem.

ZlepSovani pracovniho prostiedi.

Narust mezd.

Rada piikazi vzhledem k pracovnimu procesu je naprosto protichiidnych.

Zlepseni financni situace, trestani za nekvalitu prace (dost vysoky financni trest).

Tuto otazku nevyplnilo 5 respondentii — 6%. Divodem muze byt opét nékolik aspekti:

1.
2.
3.
4.
5.

neporozuméni formulaci a obsahu otazky,

subjektivni nechut’ odpovidat a vyjadfovat svoje ndzory,

kratkodoby pracovni pomér a S tim souvisejici nemoznost odpovidat,

rezignace na nemoznost ovlivnit jakymkoliv zptisobem vysledek odpovédi,

zavaznost otazky a s tim souvisejici obavy.

Otazka ¢. 10
V ¢em si predstavujete zlepSeni péce o pracovniky, navrhnéte:

Tab. 16. Odpovédi na otizku ¢. 10 (Ndstrojdrna - délnici)*.

V ¢em si predstavujete zlepSeni péce o pracovniky, navrhnéte:

Pocet odpovédi

% z poctu re-

na otazku spondentii

a) pitny rezim (chlazené napoje) 1 1%
b) ptispévky na rekreaci, kulturni akce, spor-

tovni vyziti 7 9%
c) 8 hodinova sména 2 2%
d) ptispévek na dichodové pripojisténi 9 11%
e) klimatizace a odsavani vzduchu 8 10 %
f) teplé jidlo v automatech a zavodni stravo-

vani 6 7%
g) odborna skoleni 4 5%
h) lepsi vybavenost pracovisteé (technicka,

ochranné¢ prostiedkys,...) 11 14 %
1) mezilidska komunikace 17 21 %
J) prostory pro kuraky 1 1%
k) prispévek na dopravu 0 0%
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Nevyplnilo 26 32 %

Tato otazka byla poloZena bez moznosti vybéru odpovédi a dotazované osoby mély moz-
nost projevit svoji subjektivni nadzorovou moznost pro navrh a prosazeni piedstavy
0 zlepSeni péce o pracovniky. Z mnozstvi konkrétnich névrhti jsme pro kvantifikaci
a nésledné kvalitativni zpracovani vybrali oblasti a nazory, které se vyskytly u vSech dota-
zovanych subjektt celého komplexu zavodu.

Polozky uvedené v tabulce jsou vybérem z odpovédi dotazovanych pracovnikii ve vSech
zévodech. Jednd se o nejCastejsi predstavy a navrhy zaméstnancti z fad THP i d€lnickych
profesi, které dotazovani uvedli jako moZné varianty pro zlepSeni péce o pracovniky.
Vzhledem k objektivité pii zpracovani tohoto sociologického prizkumu jsme se snazili
dodrzet zakladni kritérium vybéru stejnych polozek pro vSechny zkoumané a analyzované
subjekty, tj. pro vSechny zavody. Neni vylouceno, ze n¢ktera polozka bude v jednotlivém
zévodu nulova a ptesto se objevi ve vyhodnoceni odpovédi. Tento piipad je zde konkrétné
viditelny u polozky ,,Pfispévek na dopravu®. Jedna se o nulovou polozku, ktera je ovSem
V jiné ¢asti vyzkumu u dal$iho zkoumaného subjektu nenulova.

Dotazovani me¢li moznost navrhovat a uvadét vice moznosti. Z tohoto divodu
je kvantifikace omezena pouze na soucet kladnych hlast u jednotlivych polozek
a procentualni vyjadreni se vztahuje k celkovému poctu dotazovanych osob, tj. 81.

Kontrolni soucty zde nelze aplikovat. Kazdy ucastnik tohoto prizkumu mohl odpovidat
v n¢kolika riznych polozkéch.

Otazka ¢. 10

= A . - . DOPitny rezim ( chlazené napoje )
V éem si predstavujete zlepSeni péce o pracovniky ?

B Prispévky na rekreaci, kulturni
akce, sportovni vyziti
08 hodinova sména

OPFispévek na duch. pfipojisténi

B Klimati a odsavani

OTeplé jidlo v automatech a zavodni
stravovani

B Odborna skoleni

OLepsSi vybavenost pracovisteé (
technicka, ochranné prostredky... )

B Mezilidska komunikace

B Prostory pro kuraky

OPrispévek na dopravu

ONevyplnilo

Pocet dotazovanych - 81 ( mohlo byt i vice moznosti )

Obr. 11. Graf cetnosti odpovédi na otazku ¢. 10 (Ndstrojdarna - délnici) 3,

Velké mnozstvi dotazovanych nedokazalo, nebo odmitlo, odpoveédét na otdzku, proto se
kvantitativné nejvetsi pocet vyskytl u polozky ,,Nevyplnilo* (26 respondentt — 32%).
- Ze zjisténych Udaju vyplyva, Ze nejcastéjsi navrhy se vyskytuji v roviné mezilid-
skych vztahti (17 respondentii — 21%. Jde predevs$im o zlepSeni komunikace na pra-
covisti, ve vztahu nadfizeny a podfizeny, ve vztahu vedeni a pienos informaci
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0 chystanych zménach ve vyrobé a fizeni. Velmi Casto (9 respondentt ze 17) pozadu-
je klidnéjsi prostfedi na vykon pracovnich ¢innosti, pfedevsim poukazuji na ,,zbytec-
né honéni®.

- Druhou nejvyznamnéjsi polozkou (11 respondenti — 14%) je névrh na ,,Lepsi vyba-
venost pracovisté (technickou, ochranné prostredky, ...)“. Tato problematika muze
byt chapana v souladu s dalS§imi polozkami ,Klimatizace a odsavani vzduchu®
(8 respondentt — 10%) a ,,Teplé jidlo v automatech a zavodni stravovani
(6 respondentti — 7%). V odpovédich se vyskytuje navrh na zlepSeni socialniho zafi-
zeni na dilnéach, klimatizace je problém, ktery zminuje vyse uvedeny pocet dotazova-
nych.

- Vyznamnou polozkou v navrzich na zlepSeni péce o pracovniky je ,,Ptispévek na di-
chodové pripojisténi (9 respondentd — 11%).

- Dalsi polozkou jsou ,Piispévky na rekreaci, kulturni akce, sportovni vyziti
(7 respondentti — 9%). Tato problematika je navrhovana piedev§im ve formé — Pti-

spévku na dovolenou (4 respondenti ze 7), poukazky na bazén a sport (2 respondenti
ze 7) a kulturu.

- Odborna Skoleni (4 respondenti — 5%) jsou konkrétné feSenou polozkou v otazce
¢. 12 dotazniku.

- Nejméné obsazené polozky jsou nasledujici: ,,8 hodinova sména*“ (2 respondenti —
2%), ,,Pitny rezim (chlazené napoje)* (1 respondent — 1%) a ,,Prostory pro kufaky*
(1 respondent — 1%).

Zjisténé tdaje jsou v otazkach €. 11 a €. 12 doplnény o dalsi pfedstavy a navrhy dotazova-
nych na zkvalitnéni péce o pracovniky. Jedna se predevsim o otazku €. 12, ktera velmi de-
tailn¢ reaguje na navrh a ptredstavy pracovnikli o0 moznostech vzdélavani.

Otazka ¢. 11
Co podle Vas miiZe zvySit motivovanost lidi ve firmé, uved’te:

Tab. 17. Odpovédi na otdzku ¢. 11 (Nastrojarna - délnici) 3

Co podle Vas miiZe zvySit motivovanost lidi ve firmé, uved’te:
Pocet odpovédi % z poctu re-
na otazku spondenti
a) finan¢ni ohodnoceni 66 81 %
b) lepsi mezilidska komunikace informova-
nost 16 20 %
) kulturni akce 0 0%
d) 8 hodinova sména 0 0%
e) nahradni volno za praci piescas 0 0%
f) firemni kultura 2 2%
Nevyplnilo 4 5%

Stejné jako otazka €. 10, 1 tato otdzka méla moznost volnych odpovédi s nékolika varian-
tami. Princip vyhodnoceni je zde pouzity stejné jako u otazky ¢. 10.
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Otazka ¢. 11

Co podle Vas muze zvysit motivovanost lidi ve firmé ? O Finanéni ohodnoceni

B Lepsi mezilidska
komunikace a informovanost

O Kulturni akce

08 hodinova sména

B Nahradni volno za praci

prescas

OFiremni kultura

B Nevyplnilo

Pocet dotazovanych - 81 ( mohlo byt i vice moznosti )

Obr. 12. Graf cetnosti odpovédi na otdzku ¢ 11 (Ndstrojdrna - délnici) ¥

- Vice nez % dotazovanych (66 respondenti — 81%) odpovidalo, Ze zvySeni motivace
je pro né predevs§im forma finan¢niho ohodnoceni. 30/66 dotazovanych uvedlo moti-
vaci vV podobé¢ vyssich odmén a prémii.

- Lepsi mezilidskou komunikaci a informovanost uvedlo jako druhou nejcastéjsi od-
povéd’ 16 dotazovanych (20%). Odpovédi se obsahové shodovaly s obsahem polozky
V otazce ¢. 10 ,,Mezilidska komunikace*.

- Polozka ,,Firemni kultura® byla uvedena ve 2 ptipadech, nebyla ovsem blize specifi-
kovéna, co pod pojmem Firemni kultura, subjekt vnima. Spekulativné 1ze tuto poloz-
ku slucovat s polozkou ,,Mezilidska komunikace*.

Tuto otazku nevyplnili 4 dotazovani (5%). Divodem muze byt nékolik nasledujicich
aspekti:

1. neporozuméni formulaci a obsahu otazky,
2. subjektivni nechut’ odpovidat a vyjadfovat svoje nazory,
3. kratkodoby pracovni pomér.

Otazka ¢. 12

Mate poti‘ebu odborného vzdélavani ve svém oboru - doSkolovanim v odbornych kur-
zech. Pokud ANO - uved’te v jakém.

Tab. 18. Odpovédi na otdzku ¢ 12 (Néstrojdrna - délnici) '

Mate potiebu odborného vzdélavani ve svém oboru - doSkolovanim v odbornych
kurzech. Pokud ANO - uved'te v jakém.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 40 49 %
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Ne 25 31%
Nevyplnilo 16 20 %
Kontrolni soudet: 81 100 %

Otazka €. 12
Mate potiebu odborného vzdélavani ve svém oboru - doskolovanim v odbornych kurzech ?
OAno
HENe
ONevyplnilo
0
Odpovédi z celkového poctu 81
OAno 40
ENe 25
ONevyplnilo 16

Obr. 13. Graf Cetnosti odpoveédi na otazku ¢. 12 (Nastrojarna - délnici) 3

Skoro polovina dotazovanych (40 respondentl — 49%) na otazku potieby odborného vzde-
lavani a doSkolovéani v odbornych kurzech odpovidalo kladné.

Nasledujici tabulka popisuje potiebu konkrétniho vzdélavani pracovniki:

Tab. 19. Potieby konkrétniho vzdélavani pracovnikii (Néstrojdrna - délnici) '

Prace s PC.

Jazykové kurzy AJ, PC.

Profesni kurz.

Programovani CNC.

Rozsiteni vyuziti konstrukéniho programu.

Catia V5.

Prace na PC

Anglictina pro zacate¢niky.

MS Excel.
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Ucetnictvi.

Jazykové kurzy.

Programovani, PC, nové technologie.

PC.

Novinky z nastrojarny, brusné materialy, rizné pomucky, naradi.

Software.

Nové trendy.

Jazykové kurzy, odborné kurzy

Odborné kurzy

Jazykové kurzy AJ, prace na 3D strojich.

Nové zptsoby obrabéni.

Jazykové kurzy.

Programovani.

Prace PC.

Jazykové kurzy AJ.

Jazykové kurzy, prace na PC.

Jazykové kurzy.

Programovani.

Programovani, Word, CNC.

Jazykové kurzy, PC.

Nové néstroje, technologie, programovani.

Programovani.

Word, NC.

Programovani.

Obsluha PC (tvorba programi).

Novinky v oboru.
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Prace na PC-Word, Excel.

Prace na PC, jazykovy kurz NJ a AJ, fidi¢sky prikaz na vysokozdvizny vozik.

Jazykovy kurz AJ, svarec¢sky kurz.

Jazykovy kurz AJ, laser-svarovani.

Nejcastéji se objevuje potfeba jazykovych kurzi AJ, NJ, pocitacovych technologii
a odbornych kurzi a Skoleni. Néktefi pracovnici vyuzili moznosti otevieni odpovédi a
uvedli vétsi rozsah skoleni a kurzi, které by radi absolvovali.

Zaporné odpovédéla skoro 1/3 dotazovanych (25 respondenti — 31%) a 16 dotazovanych
(20%) otazku nevyplnilo.
6.5.2 Nastrojarna — THP

Otazka ¢. 1

Za posledni obdobi se systém toku informaci shora dola zlepsil, mam vic informaci,
které potiebuji ke své praci.

Tab. 20. Odpovédi na otdzku ¢ 1 (Néstrojdrna - THP) %'

Za posledni obdobi se systém toku informaci shora doli zlepsil, mam vic informa-
ci, které poti‘ebuji ke své praci.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 6 29 %
Ne 15 71 %
Nevyplnilo 0 0%
Kontrolni soucet: 21 100 %
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Otazka ¢. 1

Za posledni obdobi se systém toku informaci shora dolu zlepsil, mam vic informaci, které potiebuji
ke své praci.

EAno

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
BAno 6
ONe 15
ONevyplnilo 0

Obr. 14. Graf cetnosti odpovédi na otdzku ¢. 1 (Ndstrojdrna - THP) ',

Na otazku, zdali se zkvalitnil tok informaci ve sméru vertikalni sestupné hladiny komuni-
kace, odpovidala vice nez polovina (15 respondentd - 71%) z dotazovanych respondenti
zaporné, mén¢ nez tretina (6 respondenttl - 29%).

Na tuto otazku odpovédeli vSichni dotazovani. Jedné se o tedy o Cisty vysledek.
Otazka ¢. 2

Miij nadrizeny organizuje pravidelné porady, na kterych jsme informovani o déni
na pracovisti a ve spolecnosti.

Tab. 21. Odpovédi na otizku ¢ 2 (Nastrojdrna - THP) .

Miij nadiizeny organizuje pravidelné porady, na kterych jsme informovani o déni
na pracovisti a ve spolecnosti.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 11 52 %
Ne 10 48 %
Nevyplnilo 0 0%
Kontrolni soudet: 21 100 %
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Otazka ¢. 2

Muj nadfizeny organizuje pravidelné porady na kterych jsme informovani o déni na pracovisti a ve
spoleénosti.

B Ano

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
W Ano 11
ONe 10
ONevyplnilo 0

Obr. 15. Graf Cetnosti odpovédi na otdzku ¢. 2 (Néstrojarna - THP) ',

Na otazku, zdali ,,nadiizeny organizuje pravidelné porady, na kterych jsou pracovnici in-
formovani o déni na pracovisti a ve spolecnosti® odpovédéli vSichni dotazovani a pomér
kladnych a zapornych odpovédi je témér shodny.

Kladné odpovédélo 11 dotazovanych (52%), zéporné 10 (49%). Dle témer shodného vy-
sledku odpovédi lze vyvozovat, ze chapani informovanosti o déni na pracovisti
a ve spolecnosti pojimaji jednotlivei zcela odlisné a subjektivné.

Otazka ¢. 3
Dostavam se do situaci, kdy plnim prikazy nadfizenych, které si navzajem odporuji.
Tab. 22. Odpovédi na otdzku ¢. 3 (Nastrojdrna - THP) .

Dostavam se do situaci, kdy plnim prikazy nadrizenych, které si navzajem odpo-
ruji.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 16 76 %
Ne 4 19 %
Nevyplnilo 1 5%
Kontrolni soucet: 21 100 %
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Otazka ¢. 3

Dostavam se do situaci, kdy plnim pfikazy nadfizenych, které si navzajem odporuji.

EAno

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
BAno 16
ONe
ONevyplnilo 1

Obr. 16. Graf cetnosti odpovédi na otdzku ¢. 3 (Nastrojarna - THP) ',

Vice nez % dotazovanych (16 respondenti — 76%) odpovidalo kladn€, ze se dostava
do situaci, kdy plni ptikazy nadtizenych, které si navzajem odporuji.

Zaporng, tedy ve smyslu, ze se do téchto situaci nedostava, odpovédéla méné nez
Y4 dotazovanych (4 respondentti — 19%).

Zanedbatelny statisticky vzorek se odmitl k této otazce vyjadrit (1 respondent — 5%).

Vzhledem Kk malému poctu dotazovanych a tim i menSimu statistickému vzorku
se procentudlni vyjadieni i malého mnozstvi dotazovanych projevi velkym procentudlnim
vyjadienim. Jedna se v§ak pouze o piepocet statistického vzorce vzhledem k celku.

Otazka ¢. 4

Mij nadrizeny je ochotny poslouchat mé navrhy, a pokud je to v jeho silach
a moznostech, tak je i Fesit.

Tab. 23. Odpovédi na otizku ¢ 4 (Nastrojdrna - THP) .

Miij nadfizeny je ochotny poslouchat mé navrhy, a pokud je to v jeho silach
a moznostech, tak je i resit.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 20 95 %
Ne 1 5%
Nevyplnilo 0 0%
Kontrolni soucet: 21 100 %
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Otazka €. 4

Muj nadfizeny je ochotny poslouchat mé navrhy a pokud je to v jeho silach a moznostech tak je i
resit.

B Ano

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
EAno 20
ONe 1
ONevyplnilo

Obr. 17. Graf cetnosti odpovédi na otizku ¢. 4 (Nastrojarna - THP) ¥,

S ochotou nadtizeného poslouchat navrhy a fesit je v mezich sil a moznosti souhlasila fak-
tickd vétSina dotazovanych (20 respondentii — 95%). Opacny néazor projevilo statisticky
nevyznamné mnozstvi dotazovanych (1 respondent — 5%).

Tuto otazku vyplnili vSichni dotazovani.
Otazka ¢. 5

Dostavam se do situaci, kdy musim poruSovat nékteré predpisy a narizeni, abych
mohl/a délat svou praci. Pokud ANO, které predpisy - uved’te:

Tab. 24. Odpovédi na otizku ¢ 5 (Nastrojérna - THP) .

Dostavam se do situaci, kdy musim poruSovat nékteré predpisy a narizeni, abych
mohl/a délat svou praci. Pokud ANO, které predpisy - uved’te:

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 8 38 %
Ne 13 62 %
Nevyplnilo 0 0%
Kontrolni soucet: 21 100 %
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Otazka ¢. 5

Dostavam se do situaci kdy musim porusovat nékteré predpisy a nafizeni, abych mohl/a délat svou
praci.

14

12

EAno
10

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
BAno 8
ONe 13
ONevyplnilo 0

Obr. 18. Graf cetnosti odpovédi na otdzku ¢. 5 (Ndstrojarna - THP) ',

Mén¢ nez polovina dotazovanych (8 respondent — 38%) odpovédela na tuto otazku kladné
a v odpovédi také uvedli konkrétni piipady a situace, kdy jsou donuceni porusovat nékteré

predpisy a nafizeni, aby mohli vykonéavat svoji praci.

Tyto situace jsou vyhodnoceny v nasledujici tabulce, ktera popisuje faktické odpovédi

a konkrétni ptipady uvedené dotazovanymi:
Tab. 25. Diivody pro kladnou odpovéd’ na otdzku ¢. 5 (Néstrojdrna - THP) ¥

Bezpecnost prace.

Zmeéna pracovnich postupd.

Musim provést ur¢itou praci, ale oficialni zadani dostavam az dodate¢né (Cekani

na podpis).

Ptedpisy pro praci na PC, piestavky na odpocinek oci a procviceni jednostranné
namahanych ¢asti téla.

Smérnice firmy.

Soucet uvedenych poruseni:

Neuvedlo konkrétni poruseni.

Celkem:

(o BTSN IENI BYSEN S

Vice nez polovina dotazovanych (13 respondentli — 62%) odpovidala zapornég, tedy ve
smyslu, Ze se nedostdvaji do situaci, kdy musi porusovat nekteré predpisy a nafizeni, aby

mohli délat svou préci.

Tato otazka byla zodpovézena vSemi dotazovanymi.
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Otazka ¢. 6

Po zavedeni procesniho Fizeni se organizace vyroby zlepSila. Pokud NE, kde vidite pro-
blém.

Tab. 26. Odpovédi na otdzku ¢. 6 (Nastrojdrna - THP) .

Po zavedeni procesniho Fizeni se organizace vyroby zlepsila. Pokud NE, kde vidite
problém.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii

Ano 9 43 %

Ne 11 52 %

Nevyplnilo 1 5%

Kontrolni soucet: 21 100 %
Otazka ¢. 6

Po zavedeni procesniho fizeni se organizace vyroby zlepsila.

EAno

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
W Ano 9
ONe 11
ONevyplnilo 1

Obr. 19. Graf Cetnosti odpovédi na otdzku ¢. 6 (Ndstrojarna - THP) ',

Tuto otazku nevyplnil 1 respondent — 5%. Divodem muze byt opet nékolik aspekti:
1. neporozuméni formulaci a obsahu otazky,
2. subjektivni nechut’ odpovidat a vyjadfovat svoje nazory,
3. kratkodoby pracovni pomér a s tim souvisejici nemoznost odpovidat,
4. rezignace na nemoznost ovlivnit jakymkoliv zptisobem vysledek odpovédi.
Kladné odpovédélo méné nez ¥4 dotazovanych (9 respondentii — 43%).

V otazce projevilo sviij nesouhlas vice nez polovina dotazovanych (11 respondentt — 52%)
a Vnasledujici tabulce jsou uvedeny konkrétni diivody, které dotazovani doplnili
na zaklad¢ vyzvy v otazce:
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Tab. 27. Duvody pro zapornou odpovéd na otazku ¢. 6 (Nastrojdarna - THP) 3

Planovani.

Organizace prace.

Rizeni.

Komunikace.
Vedeni podniku.
Logistika.

Administrativa.

alr|lOjOCO|r~|O|F—L,|O

Neuvedlo diivod zaporné odpovedi.

Po zavedeni procesniho fizeni se organizace vyroby zlepsila.

OPlanovani

B Organizace prace

ORizeni

OKomunikace

B Vedeni podniku

OLogistika

B Administrativa

ONeuvedlo divod zaporné
odpovédi

Pocet odpovédi

Obr. 20. Graf Cetnosti dirvodii zéporné odpovédi na otizku ¢ 6 (Nastrojdrna - THP) .
Pro uplnost uvadim i konkrétni vypis uvadénych divodi:
- Spatna organizace prace,

- Spatna vzajemna spoluprace vSech pracovist’ a neochota se prizplisobit novym poza-
davkim, zménam a nazoram,

- negativni pfistup lidi ke smé€nam,

- pftili§ administrativy, Spatnd komunikace,

- Spoluprace mezi konstrukei, technologii a vyrobou,
- komunikace, organizace, fizeni,

- komunikace s lidmi o feSeni problému.
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Otazka ¢. 7

Jsou po zavedeni nového systému Fizeni ujasnény zaméstnanciim jejich kompetence
a odpovédnosti? Pokud NE, uved’te, kde je problém:

Tab. 28. Odpovédi na otdzku ¢. 7 (Nastrojdrna - THP) .

Jsou po zavedeni nového systému Fizeni ujasnény zaméstnancim jejich kompe-
tence a odpovédnosti? Pokud NE, uved'te, kde je problém.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii

Ano 16 76 %

Ne 4 19 %

Nevyplnilo 1 5%

Kontrolni soucet: 21 100 %
Otazka €. 7

Jsou po zavedeni nového systému fizeni ujasnény zaméstnancim jejich kompetence a
odpovédnosti?

12 EAno

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
W Ano 16
ONe
ONevyplnilo 1

Obr. 21. Graf Cetnosti odpovédi na otdzku ¢&. 7 (Néstrojarna - THP) ',

Vice nez % dotazovanych (16 respondentd — 76%) kladné odpovédelo, Ze po zavedeni no-
vého systému fizeni jsou zaméstnanciim ujasnény jejich kompetence a s tim souvisejici
odpovédnost.

Méné nez Y4 dotazovanych (4 respondenti — 19%) odpovédélo zaporné a v nésledujici ta-
bulce uvedly nejcastéjsi subjektivné pozorované pticiny:

Tab. 29. Nejcastéjsi divody zdporné odpovédi na otdzku ¢. 7 (Néstrojarna - THP) %

Nejsou odbornici na vedoucich mistech.

V piipadé€ problému se na jeho feSeni podili ptili§ velké mnozstvi lidi a prodluzuje se
doba rozhodovani
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Zanedbatelny statisticky vzorek (1 respondent — 5% neuvedl Zadnou odpovéd'.
Otazka ¢. 8

Je podle Vas nové zavedeny mzdovy systém prithledny a spravedlivéjsi neZ minuly?
Pokud se domnivate, Ze NE, tak v ¢em?

Tab. 30. Odpovédi na otizku ¢ 8 (Ndstrojdrna - THP) .

Je podle Vis nové zavedeny mzdovy systém prithledny a spravedlivéjSi neZ minu-
ly? Pokud se domnivate, ze NE, tak v cem?

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondentii
Ano 4 19 %
Ne 16 76 %
Nevyplnilo 1 5%
Kontrolni soucet: 21 100 %

Otazka €. 8

Je podle Vas nové zavedeny mzdovy systém priihledny a spravedlivéjSi nez minuly?

EAno

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
B Ano 4
ONe 16
ONevyplnilo 1

Obr. 22. Graf Cetnosti odpovédi na otdzku ¢ 8 (Nastrojdrna - THP) ¥,

Méné nezZ "4 dotazovanych (4 respondenti — 19%) uvedla, Ze nové zavedeny mzdovy sys-

tém je prihledny a spravedlivéjsi nez minuly.

Vice nez ¥ dotazovanych (16 respondenti — 76%) se naopak domniva, ze novy mzdovy

systém je nepruhledny a neni spravedlivéjsi nez minuly.

Svoje tvrzeni dokladuji v nejCastéjSich ndzorech k této otazce, které jsou zpracované
Vv nasledujici tabulce:
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Tab. 31. Divody pro zépornou odpovéd’ na otdzku ¢. 8 (Néstrojdrna - THP) ¥

V hodnoceni obétavosti a nasazeni pracovnika nepruhledny. Neni moznost nahlédnout
do PC a kontrolovat mési¢ni praci.

Chybi informace o mzdovém systému.

Nezohlednuje, resp. nedostatecné ocenuje, kvalifikacni troven a schopnosti, ale 1 vysoké
pracovni nasazeni jednotlivce.

Nevyhovuje mi kolektivni zpisob odménovani.

Neni zohlednéna praxe.

Postihy za $patnou praci ostatnich lidi v oddéleni.

Spatny systém odménovani.

Finanéni odmény, kolektivni postihy.

K otazce se nevyjadtil 1 dotazovany — 5%.
Otazka ¢. 9
Duvérujete své firmé v plnéni slibi? Pokud NE, v ¢em hlavné své sliby neplni - uved'te.

Tab. 32. Odpovédi na otizku ¢ 9 (Nastrojdrna - THP) .

Duvétujete své firmé v plnéni sliba? Pokud NE, v ¢em hlavné své sliby neplni -

uved'te.

Pocet odpovédi na otazku % z po¢tu respondentii
Ano 13 62 %
Ne 6 29 %
Nevyplnilo 2 10 %
Kontrolni soucet: 21 100 %




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

66

Otazka ¢. 9

Duivéfujete své firmé v pInéni sliba ?

14

12

EAno
10

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
BAno 13
ONe 6
ONevyplnilo 2

Obr. 23. Graf cetnosti odpovédi na otdzku ¢. 9 (Ndstrojarna - THP) ',

Na otazku odpovédélo kladné vice nez 2 dotazovanych (13 respondenti — 62%), pocet
zapornych odpovédi (6 respondentl — 29%).

Duvody v nediveéru ve firmu tak, jak byly prezentovany dotazovanymi vV zapornych odpo-
védich, jsou zpracované v nasledujici tabulce:

Tab. 33. Duvody zdaporné odpovédi na otdzku ¢. 9 (Ndstrojdarna - THP) 3

Neplnéni nékterych bodl kolektivni smlouvy.

Terminové skluzy v plnéni.

Tuto otazku nevyplnili 2 respondenti — 10%. Divodem miize byt opét nékolik aspektii:

1.

LD

5.

neporozumeéni formulaci a obsahu otazky,

subjektivni nechut’ odpovidat a vyjadfovat svoje nazory,

kratkodoby pracovni pomér a s tim souvisejici nemoznost odpovidat,
rezignace na nemoznost ovlivnit jakymkoliv zpiisobem vysledek odpovédi,

zavaznost otazky a s tim souvisejici obavy.

Otazka ¢. 10

V ¢em si predstavujete zlepSeni péce o pracovniky, navrhnéte:
Tab. 34. Odpovédi na otdzku ¢&. 10 (Néstrojdrna - THP) ',

V ¢&em si predstavujete zlepSeni péce o pracovniky, navrhnéte:

Pocet odpovédi % z poctu re-
na otazku spondenti

a) pitny rezim (chlazené napoje) 0 0%
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b) ptispévky na rekreaci, kulturni akce, spor-

tovni vyziti 1 5%
¢) 8 hodinova sména 0 0%
d) ptispévek na dichodové pfipojisténi 4 19 %
e) Klimatizace a odsavani vzduchu 2 10 %
f) teplé jidlo v automatech a zavodni stravo-

vani 0 0%
g) odborna skoleni 2 10 %
h) lepsi vybavenost pracovisté (technicka,

ochranné prostredky,...) 2 10 %
i) mezilidska komunikace 9 43 %
j) prostory pro kufaky 0 0%
K) prispévek na dopravu 0 0%
Nevyplnilo 1 5%
Kontrolni soudet: 21 100 %

Tato otazka byla poloZena bez moznosti vybéru odpovédi a dotazované osoby mély moz-
nost projevit svoji subjektivni nazorovou moznost pro ndvrh a prosazeni piedstavy
0 zlepSeni péce o pracovniky. Z mnozstvi konkrétnich navrhti jsme pro kvantifikaci
a nésledné kvalitativni zpracovani vybrali oblasti a nazory, které se vyskytly u vSech dota-
zovanych subjektt celého komplexu zavodu.

Polozky uvedené Vv tabulce jsou vybérem z odpovédi dotazovanych pracovniki ve vSech
zévodech. Jednd se o nejCastéjsi predstavy a navrhy zaméstnanct z fad THP 1 d€lnickych
profesi, které dotazovani uvedli jako mozné varianty pro zlepSeni péfe o pracovniky.
Vzhledem k objektivité pii zpracovani tohoto sociologického pruzkumu jsme se snazili
dodrzet zakladni kritérium vybéru stejnych polozek pro vSechny zkoumané a analyzované
subjekty, tj. pro vSechny zévody. Neni vylouceno, Ze n&ktera polozka bude v jednotlivém
zavodu nulova a pfesto se objevi ve vyhodnoceni odpovédi. Tento piipad je zde konkrétne
viditelny u polozek ,,Pitny rezim (chlazené napoje)®, ,,8 hodinovd sména“, ,, Teplé¢ jidlo
Vv automatech a zavodni stravovani, ,,Prostory pro kutaky* a ,,Pfispévek na dopravu*. Jed-
na se o nulové polozky, které jsou ovSem v jiné ¢asti vyzkumu u dalSiho zkoumaného sub-
jektu nenulové.

Dotazovani meéli moznost navrhovat a uvadét vice moznosti. Z tohoto divodu
je kvantifikace omezena pouze na soucet kladnych hlasi u jednotlivych polozek
a procentualni vyjadfeni se vztahuje k celkovému poctu dotazovanych osob, tj. 21.

Kontrolni soucty zde nelze aplikovat. Kazdy Gc¢astnik tohoto priizkumu mohl odpovidat
v né€kolika rtiznych polozkach.
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Otazka ¢. 10

V ¢em si predstavujete zlepSeni péce o pracovniky ?

B Pitny rezim ( chlazené napoje
O Prispévky na rekreaci,
kulturni akce, sportovni
ziti
o ‘Blyl'fodinové sména
O Prispévek na duch.
pripojisténi

B Klimatizace a odsavani
vzduchu

OTeplé jidlo v automatech a
zavodni stravovani

B Odborna skoleni

OLepsi vybavenost pracovisté
( technicka, ochranné

rostredky... )
B Mezilidska komunikace

B Prostory pro kuraky
OPrispévek na dopravu

ONevyplnilo

Pocet dotazovanych - 21 ( mohlo byt i vice moZnosti )

Obr. 24. Graf Cetnosti odpovédi na otdzku ¢ 10 (Nastrojdrna - THP) ™.

Velké mnozstvi dotazovanych nedokazalo, nebo odmitlo, odpovédét na otazku, proto je
kvantitativné vysoky pocet u polozky ,,Nevyplnilo“ (5 respondentii — 24%).

vewr 7

Ze zjisténych udaju vyplyva, Ze nejcastéjsi navrhy se vyskytuji v rovin¢ mezilid-
skych vztaht (9 respondenti — 43%). Jde piedevsim opét o zlepSeni komunikace na
pracovisti, ve vztahu nadfizeny a podfizeny, ve vztahu vedeni a pfenos informaci
0 chystanych zménach ve vyrobé¢ a fizeni.

Druhou nejvyznamnéjsi polozkou (4 respondentli — 19%) je navrh na ,,Piispévek
na dichodové ptipojisténi®.

O ftfeti, ctvrtou a patou pficku se déli nasledujici polozky ,,Klimatizace a odsavani
vzduchu®, ,,Odbornd Skoleni* a ,,.Lep$i vybavenost pracovisté (technickou, ochranné
prostiedky,...)“. Pocetni a procentudlni zastoupeni téchto odpovédi je — 2 responden-
ti — 10%.

Polozka ,,Ptispévky na rekreaci, kulturni akce, sportovni vyziti je zastoupena pouze
1 hlasem — 5%.

Zjisténé tdaje jsou v otazkach €. 11 a €. 12 doplnény o dalsi predstavy a navrhy dotazova-
nych na zkvalitnéni péce o pracovniky. Jedna se pfedevsim o otazku €. 12, ktera velmi de-
tailn¢€ reaguje na navrh a ptedstavy pracovniki o moznostech vzdélavani.
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Otazka ¢. 11
Co podle Vas miiZe zvysit motivovanost lidi ve firmé, uved’te:
Tab. 35. Odpovédi na otizku ¢ 11 (Néstrojdrna - THP) ¥

Co podle Vas miiZe zvysit motivovanost lidi ve firmé, uved’te:
Pocet odpovédi % z poctu re-
na otazku spondentii

a) finan¢ni ohodnoceni 17 81 %
b) lepsi mezilidska komunikace informova-

nost 5 24 %
€) Kulturni akce 0 0%
d) 8 hodinova sména 0 0%
e) nahradni volno za praci piescas 0 0%
f) firemni kultura 0 0%
Nevyplnilo 2 10 %

Stejné jako otdzka €. 10, 1 tato otdzka méla moZnost volnych odpovédi s nékolika varian-
tami. Princip vyhodnoceni je zde pouzity stejné jako u otazky ¢. 10.

18

16

14

12

10

Otazka €. 11

Co podle Vas muze zvysit motivovanost lidi ve firmé ?

B Finanéni ohodnoceni

OLepsSi mezilidska
komunikace a
informovanost

O Kulturni akce

08 hodinova sména

B Nahradni volno za praci

prescas

OFiremni kultura

E Nevyplnilo

Pocet dotazovanych - 21 ( mohlo byt i vice moznosti )

Obr. 25. Graf cetnosti odpovédi na otdzku ¢. 11 (Nastrojérna - THP) .

Vice nez % dotazovanych (17 respondentti — 81%) odpovidalo, ze zvySeni motivace
je pro n¢ piedevs§im forma finan¢niho ohodnoceni. 7/17 dotazovanych uvedlo moti-
vaci vV podobé vyssich odmén a prémii.
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- Lepsi mezilidskou komunikaci a informovanost uvedlo jako druhou nejcastéjsi od-
povéd’ 5 dotazovanych (24%). Odpovédi se obsahové shodovaly s obsahem polozky
v otazce €. 10 ,,Mezilidska komunikace®.

Tuto otazku nevyplnili 2 dotazovani (10%). Divodem muze byt nékolik nasledujicich
aspekti:

1. neporozuméni formulaci a obsahu otazky,
2. subjektivni nechut’ odpovidat a vyjadfovat svoje nazory,
3. kratkodoby pracovni pomeér.

Otazka ¢. 12

Mate potiebu odborného vzdélavani ve svém oboru - doskolovanim v odbornych kur-
zech. Pokud ANO - uved’te v jakém.

Tab. 36. Odpovédi na otizku ¢ 12 (Néstrojarna - THP) ¥

Mate poti‘ebu odborného vzdélavani ve svém oboru - doskolovanim v odbornych
kurzech. Pokud ANO - uved’te v jakém.

Pocet odpovédi na otazku % z poctu respondenti

Ano 16 76 %

Ne 4 19 %

Nevyplnilo 1 5%

Kontrolni soucet: 21 100 %
Otazka €. 12

Mate potiebu odborného vzdélavani ve svém oboru - doskolovanim v odbornych kurzech ?

EAno

ONe

ONevyplnilo

Odpovédi z celkového poctu 21
EAno 16
ONe
ONevyplnilo 1

Obr. 26. Graf cetnosti odpovédi na otdzku ¢ 12 (Ndstrojérna - THP)*.

Vice nez % dotazovanych (16 respondentti — 76%) na otazku potieby odborného vzdelava-
ni a doskolovani v odbornych kurzech odpovidalo kladnég.
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Nasledujici tabulka popisuje potiebu konkrétniho vzdélavani pracovnikii:

Tab. 37. Potieby konkrétniho vzdélavani pracovnikii (Néstrojdrna - THP) %'

Jazykové kurzy.

Kurz PC, programovani, jazykové kurzy AJ.

Vse z oboru IT.

Pracovni pravo, prace s lidmi, jazykovy kurz AJ.

Kurzy odborné.

Programovani Work, NC, CAD, jazykové kurzy AJ.

Novinky v oblasti nasi vyroby

Rizeni stroji, jazykové kurzy, specialni programy na PC CAD.

Jazykové kurzy.

Konstrukce, vyroba, plastové materialy, vstiikovani plasta.

Rozvoj znalosti v konstrukci, v softwaru pro konstrukci.

Pribézné doskolovani v oboru, jazykové kurzy.

Skoleni na software.

Jazykovy kurz AJ.

Programovéni - WORKS.

Archivnictvi, PC.

Nejcastéji se objevuje potieba profesnich kurzii, zaméfenych na technologie, konstrukci,
plastové materialy. Druhd nejcetnéjSi skupina je zaméfena na oblast IT (informacnich
technologii) a pocitaCovych znalosti a dovednosti, at’ uz ve formé ovladani softwaru, spe-
cializovanych grafickych systémt CAD, poptipadé programovani. Dalsi, velmi ¢astou ob-
lasti jsou jazykové kurzy, pfedevsim AJ. Potteby pracovnikil v oblasti Skoleni a odborného
vzdélavani reaguji na vysledky ziskané ze sbéru dat v otazkach ¢. 10 a 11. To se projevilo
V potiebé absolvovani kurzu pracovniho prava, prace s lidmi a archivnictvi.

Nekteti pracovnici vyuZili moZnosti oteviené odpovédi a uvedli vétsi rozsah Skoleni a kur-
zu, které by radi absolvovali.

Zaporné odpovédéla méné nez Y dotazovanych (4 respondenti — 19%) a 1 dotazovany
(5%) otazku nevyplnil.

6.6 Etika vyzkumu

Jak jiz bylo uvedeno vySe, cely pruzkum probihal se souhlasem jednatele spolecnosti,
s jeho vyslovnym ptanim nezvetejiiovat v této bakalatské praci nazev ani blizsi identifika-
tory, které by mohly slouZit k odanonymizovani organizace jako celku, pfipadné
k autentizaci jednotlivych respondenti. Odpovédi respondentd nejsou zvefejnovany
Vv konkrétni roving, jde o vycet bud’ nejcastéjSich odpovedi, piipadné o vycet subjektivnich
odpovédi jako dodatkd k otdzkdm tykajicich se subjektivnich postifeht a na zakladé svo-
bodné viile projevenych odpovédi.

VSichni zG¢astnéni zaméstnanci byli sezndmeni s Gcelem a cilem provadéného vyzkumu.
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6.7 Vyhodnoceni hypotéz

Nasledujici vyhodnoceni bude plné odpovidat ziskanym kvantitativnim udajim, ze kterych
Ize v tomto konkrétnim utvaru organizace vyhodnotit moje pfedem stanovené hypotézy.

Komparaci hodnoty hypotézy s hodnotou kvantitativniho Setfeni mohu zjistit, zdali
V konkrétni firemni kultufe v tomto konkrétnim ttvaru ve skupiné d€lnici a THP doslo
K potvrzeni nebo vyvraceni mé hypotézy. Ziskané udaje mohou slouzit jak managementu,
tak personalnimu utvaru jako obraz pro dalsi personalni fizeni prostfednictvim fizeni lid-
skych zdrojt ve firmé.

6.7.1 Hypotézy: Nastrojarna — délnici

Hypotéza ¢. 1: Zaméstnanci firmy maji povédomi, co je firemni kultura a personalni
management.

Otazka cislo 10:

V ¢em si predstavujete zlepSeni péce o pracovniky, navrhnéte:

Ze zjisténych udaji vyplyvé, Ze nejCastéjsi navrhy se vyskytuji v roviné mezilidskych
vztahlt (17 respondentd — 21%). Jde ptfedevsim o zlepSeni komunikace na pracovisti,
ve vztahu nadfizeny a podfizeny, ve vztahu vedeni a pfenos informaci o chystanych zmé-

nach ve vyrob¢ a fizeni. Velmi Casto (9 respondentii ze 17) pozaduje klidn€jsi prostredi
na vykon pracovnich ¢innosti, pfedev§im poukazuji na ,,zbyte¢né honéni‘.

Druhou nejvyznamnéjsi polozkou (11 respondentt — 14%) je navrh na ,,.Lepsi vybavenost
pracovisté (technickou, ochranné prostfedky,...)*. Tato problematika miize byt chapéana
v souladu s dalsimi polozkami ,,Klimatizace a odsavani vzduchu* (8 respondentii — 10%)
a,,Teplé jidlo v automatech a zavodni stravovani® (6 respondenti — 7%). V odpovédich
se vyskytuje navrh na zlepSeni socialniho zatizeni na dilnach, klimatizace je problém, ktery
zminuje vyse uvedeny pocet dotazovanych.

Vyznamnou polozkou v ndvrzich na zlepSeni péfe o pracovniky je ,Prispévek
na dichodové pripojisténi* (9 respondentt — 11%).
Dalsi polozkou jsou ,,Piispévky na rekreaci, kulturni akce, sportovni vyziti* (7 respondentti

— 9%). Tato problematika je navrhovana piedev§im ve form¢ — Pfispévkl na dovolenou
(4 respondenti / 7), poukazky na bazén a sport (2/7) a kulturu.

Otazka cislo 11:
Co podle Vas muZe zvySit motivovanost lidi ve firmé, uved’te:

Lepsi mezilidskou komunikaci a informovanost uvedlo jako druhou nejcastéjsi odpoveéd
16 dotazovanych (20%). Odpovédi se obsahové shodovaly s obsahem polozky v otazce
¢. 10 ,,Mezilidska komunikace*.

PoloZka ,,Firemni kultura® byla uvedena ve 2 ptipadech, nebyla ovSem bliZe specifikovana,
co pod pojmem ,,Firemni kultura“ subjekt vnima. Spekulativné 1ze tuto polozku slucovat
s polozkou ,,Mezilidska komunikace*.

I pfes negativni vyhodnoceni téchto otazek lze se domnivat, Ze zaméstnanci maji povédomi
o firemni kultufe a pravé pies tyto nedostatky hledaji uspokojeni svych potieb v hledani
prvki firemni kultury u svého zaméstnavatele.

POTVRZENA
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Hypotéza ¢. 2: Firemni kultura a personalni management ovliviiuje chod celé firmy
napfi¢ celym zaméstnaneckym spektrem.

Otazka cislo 4:

Miij nadfizeny je ochotny poslouchat mé navrhy, a pokud je to v jeho silach
a moznostech, tak je i resit.

S ochotou nadtizené¢ho poslouchat navrhy a fesit je v mezich sil a moznosti souhlasilo vice
nez s dotazovanych (67 respondentl — 83%). Opacny nazor projevilo malé mnozstvi dota-
zovanych (10 respondentd — 12%).

Otazka cislo 7:

Jsou po zavedeni nového systému Fizeni ujasnény zaméstnanciim jejich kompetence
a odpovédnosti? Pokud NE, uved’te, kde je problém:

Vice nez % dotazovanych (66 respondenti — 81%) kladné odpovédelo, Ze po zavedeni no-
vého systému fizeni jsou zaméstnanciim ujasnény jejich kompetence a s tim souvisejici
odpovédnost.

POTVRZENA

Hypotéza ¢. 3: Zaméstnanci firmy jsou spokojeni s tokem informaci a jejich informo-
vanosti.

Otazka cislo 1:

Za posledni obdobi se systém toku informaci shora doli zlepSil, mam vic informaci,
které potiebuji ke své praci.

Na otazku, zdali se zkvalitnil tok informaci ve sméru vertikalni sestupné hladiny komuni-
kace odpovidala vice néz polovina ( 56 respondentii - 69% ) z dotazovanych respondentti
zaporng.

NEPOTVRZENA
Hypotéza €. 4: Zaméstnanci preferuji rodinny (pratelsky) pristup Frizeni firmy
za predpokladu nizsich vydélki.
Otazka cislo 11:
Co podle Vas muZe zvySit motivovanost lidi ve firmé, uved’te:

Vice nez % dotazovanych (66 respondentii — 81%) odpovidalo, ze zvySeni motivace
je pro n¢ predevsim forma finan¢niho ohodnoceni. 30/66 dotazovanych uvedlo motivaci
V podobé¢ vyssich odmeén a prémii.

Otazka cislo 8:

wewr

Pokud se domnivate Ze, NE tak v ¢em?

Vice nez % dotazovanych (63 respondenti — 78%) se naopak domniva, ze novy mzdovy
systém je nepruhledny a neni spravedlivéjsi nez minuly.

NEPOTVRZENA
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Hypotéza ¢. 5: Zaméstnanci bez rozdilu pracovniho zarazeni maji pojem
0 pracovnich povinnostech a sloZitostech zadanych tkolu svych nej-
blizSich nadrizenych, potazmo top managementu.

Otazka ¢islo 3:

Dostavam se do situaci, kdy plnim prikazy nadrizenych, které si navzajem odporuji.
Vice nez polovina dotazovanych (52 respondenti — 64%) odpovidalo kladné, ze se dostava
do situaci, kdy plni ptikazy nadtizenych, které si navzajem odporuji.

Otazka ¢islo 5:

Dostavam se do situaci, kdy musim porusovat nékteré predpisy a narizeni, abych
mohl/a délat svou praci. Pokud ANO, které piedpisy - uved’te:

Vice nez polovina dotazovanych (44 respondenti — 54%) odpovidala zéporné, tedy
ve smyslu, Ze se nedostavaji do situaci, kdy musi porusovat nékteré predpisy a nafizeni,
aby mohli d¢€lat svou praci.

Otazka cislo 9:

Diivérujete své firmé v plnéni slibii? Pokud NE v ¢em hlavné své sliby neplni - uved’-
te.

Na otazku odpovédélo kladné méné dotazovanych (37 respondentd — 46%) nez byl pocet
zapornych odpovédi (39 respondentd — 48%).

NEPOTVRZENA

6.7.2 Hypotézy: Nastrojarna — THP

Hypotéza €. 1: Zaméstnanci firmy maji povédomi, co je firemni kultura a personalni
management.

Otazka cislo 10:

V ¢em si predstavujete zlepSeni péce o pracovniky, navrhnéte:

Ze zjisténych udaji vyplyva, ze nejcastéjsi navrhy se vyskytuji v roviné mezilidskych
vztaht (9 respondentt — 43%). Jde predevsim opét o zlepSeni komunikace na pracovisti,

ve vztahu nadfizeny a podfizeny, ve vztahu vedeni a pfenos informaci o Chystanych zmé-
nach ve vyrob¢ a fizeni.

Druhou nejvyznamnéjs$i polozkou (4 respondenti — 19%) je navrh na ,Prispévek
na diichodové ptipojisténi®.

O ftfeti, ctvrtou a patou pticku se déli nésledujici polozky ,,Klimatizace a odsavani vzdu-

chu®, ,,Odborna Skoleni“ a ,,Lepsi vybavenost pracovisté (technickou, ochranné prostied-
Ky,...)*. PoCetni a procentualni zastoupeni téchto odpovédi je — 2 respondenti — 10%.

Otazka Cislo 11:
Co podle Vas miZe zvySit motivovanost lidi ve firmé, uved’te:

Vice nez % dotazovanych (17 respondent — 81%) odpovidalo, Ze zvySeni motivace je pro
né predevsim forma finan¢niho ohodnoceni. 7/17 dotazovanych uvedlo motivaci v podobé
vysSich odmén a prémii.

Lepsi mezilidskou komunikaci a informovanost uvedlo jako druhou nejcastéjsi odpoveéd
5 dotazovanych (24%). Odpovédi se obsahové shodovaly s obsahem poloZzky v otazce
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¢. 10 ,,Mezilidska komunikace*.
POTVRZENA

Hypotéza €. 2: Firemni kultura a personalni management ovliviiuje chod celé firmy
napric¢ celym zaméstnaneckym spektrem.

Otazka cislo 4:

Miij nadfizeny je ochotny poslouchat mé navrhy, a pokud je to v jeho silach
a moZnostech, tak je i Fesit.

S ochotou nadtizeného poslouchat navrhy a fesit je v mezich sil a mozZnosti souhlasila fak-
ticka vétsina dotazovanych (20 respondentti — 95%).

Otazka cislo 7:

Jsou po zavedeni nového systému Fizeni ujasnény zaméstnancim jejich kompetence a
odpovédnosti? Pokud NE, uved’te, kde je problém:

Vice nez % dotazovanych (16 respondenti — 76%) kladné odpovédelo, Ze po zavedeni no-
vého systému fizeni jsou zaméstnancim ujasnény jejich kompetence a s tim souvisejici
odpovédnost.

POTVRZENA

Hypotéza €. 3: Zaméstnanci firmy jsou spokojeni s tokem informaci a jejich informo-
vanosti.

Otazka cislo 1:

Za posledni obdobi se systém toku informaci shora doli zlepSil, mam vic informaci,
které potiebuji ke své praci.

Na otazku, zdali se zkvalitnil tok informaci ve sméru vertikalni sestupné hladiny komuni-
kace, odpovidala vice nez polovina (15 respondentd - 71%) z dotazovanych respondentti
zaporné, méné nez tietina (6 respondentt - 29%).

NEPOTVRZENA

Hypotéza €. 4: Zaméstnanci preferuji rodinny (pratelsky) pristup Fizeni firmy
za prredpokladu nizsich vydélki.

Otazka cislo 11:
Co podle Vias miiZe zvySit motivovanost lidi ve firmé, uved’te:

Vice nez % dotazovanych (17 respondenti — 81%) odpovidalo, Ze zvySeni motivace
je pro n¢ predevsim forma finan¢niho ohodnoceni. 7/17 dotazovanych uvedlo motivaci
V podobé vyssich odmén a prémii.

Otazka cislo 8:

w7

Je podle Vas nové zavedeny mzdovy systém prihledny a spravedlivéjsi nez minuly?
Pokud se domnivate, Ze NE, tak v ¢em?

Mén¢ nez Y4 dotazovanych (4 respondenti — 19%) uvedla, Ze nové zavedeny mzdovy sys-

tém je prihledny a spravedlivéjsi nez minuly.
NEPOTVRZENA
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Hypotéza ¢. 5: Zaméstnanci bez rozdilu pracovniho zarazeni maji pojem
0 pracovnich povinnostech a sloZitostech zadanych tukold svych nej-
blizSich nadrizenych, potazmo top managementu.

Otazka Cislo 3:

Dostavam se do situaci, kdy plnim prikazy nadrizenych, které si navzajem odporuji.
Vice nez % dotazovanych (16 respondenti — 76%) odpovidalo kladn€, ze se dostava
do situaci, kdy plni ptikazy nadfizenych, které si navzajem odporuji.

Otazka Cislo 5:

Dostavam se do situaci, kdy musim porusovat nékteré predpisy a narizeni, abych
mohl/a délat svou praci. Pokud ANO, které piedpisy - uved’te:

Vice nez polovina dotazovanych (13 respondenti — 62%) odpovidala ziporné, tedy
ve smyslu, Ze se nedostavaji do situaci, kdy musi porusovat nékteré predpisy a nafizeni,
aby mohli d¢€lat svou praci.

Otazka cislo 9:

Diivérujete své firmé v plnéni slibii? Pokud NE, v ¢em hlavné své sliby neplni - uved’-
te:

Na otazku odpovédélo kladné vice nez 2 dotazovanych (13 respondentl — 62%), pocet
zapornych odpovédi (6 respondentti — 29%).

POTVRZENA
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ZAVER

Zamérem mé prace bylo nejprve v teoretické a posléze v praktické roviné vymezit oblast
firemni kultury, vyclenit zadkladni pojmy na urovni manazerského pfistupu a pomoci vy-
zkumné metody Setfeni v redlném prostiedi potvrdit nebo vyvratit u konkrétniho subjektu
pifedem stanovené hypotézy.

Pro pochopeni praktickych dopadi této prace je nezbytné¢ nutné uvédomit si, S jakymi
vstupy a vystupy mizeme operovat na poli personalniho managementu.

Bezprostiedné po teoretickém vyclenéni oblasti firemni kultury narazime na aplikovanost
ziskanych znalosti v konkrétnich projevech chovani jednotlivych subjektii zasahujicich do
personalniho fizeni, které se realizuje skrze nejzakladnéjsi nastroj, kterym je fizeni lid-
skych zdrojii. Moje prace se dotyka velmi okrajové rliznych témat personalniho manage-
mentu. Tato témata spadaji do rozsahlého odvétvi, a pokud bychom se vénovali detailné
jednotlivostem, bylo by zapotiebi velmi specificky rozlisit kazdou kapitolu této prace do
ucelen¢ho vyznamového dila.

Samotna prace je rozdé€lena do dvou urovni, které se napii¢ dopliuji a spojuji vysledky
navzajem.

Prvni ¢asti je teoreticka reSerSe zdkladnich témat jakymi jsou kultura, firemni kultura, ma-
nagement a jeho soucasné pojeti v kontextu s personalnim managementem, dale zde do-
chézi k diverzifikaci fizeni lidskych zdrojl a personalniho fizeni, na coZ navazuje ¢ast per-
sonalni optimalizace a jednotlivych projevl pracovni zatéze, psychického stresu. Zavérem
detailnéji popisuji v kapitolach vénovanych personalni strategii a nastroji pro podporu fi-
remni kultury, tedy persondlni politice.

4

Druha, prakticka ¢ast mé prace, je vénovana dopadiim konkrétniho vyzkumu nejmenova-
ného podniku, kde doslo k sociologickému Setfeni firemniho prostfedi a firemni kultury
na trovnich délnickych pozic a pozic THP.

Ziskané udaje jsou nasledné podrobeny kvantitativni analyze a vyhodnocenim ziskanych
odpovédi potvrzuji nebo vyvracim pfedem stanovené hypotézy.

Vyhodnoceni ma vypovidaci schopnost pouze pro dany organizac¢ni celek, i presto
je pro management tohoto organizaéniho celku zajimavé seznamit se s dopady personalni
préace a pojetim firemni kultury v hodnoceni samotnych zaméstnanci.

Vzhledem k tomu, ze pro detailnéjsi zpracovani ziskanych kvantitativnich udajti neni v této
praci dostatek prostoru a zaroven by bylo zapotiebi vyhodnotit komparaci s perspektivou
a odstupem alesponl ro¢niho posunu, za predpokladu, Ze se management tohoto organizac-
niho celku rozhodne na zakladé¢ ziskanych informaci upravit svoji personalni politiku smé-
rem k odstranéni nékterych méné pozitivnich vysledkt, doporucuji se této problematice
vénovat 1 v nasledujicich letech.

Cely prakticky vyzkum byl pro mne velmi pozitivni zkuSenosti, a proto se chci nadale za-
meéfit na vyvoj persondlniho fizeni a na konkrétni dopady mého vyzkumu v organizaci,
ktera mi umoznila tento vyzkum realizovat.
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ELEKTRONICKE ZDROJE

Definice systémového pristupu

http://cs.wikipedia.org/wiki/Syst%C3%A9ImMov%C3%A9 p%C5%99%C3%ADstupy

Definice — kritéria psychické zatéze
ZIDKOVA, Zdeiika. Prace sester na operaénim sale [online]. [cit. 2013-03-09]. Dostupné
z: http://lwww.psvz.cz/zidkova/subdir/vyber_dilo.htm

Definice stresu
http://cs.wikipedia.org/wiki/Stres
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
ABC  Vyznam prvni zkratky.
B Vyznam druhé¢ zkratky.

C Vyznam tieti zkratky.
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