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ABSTRAKT

Teoretickacast diplomové prace je rédenéna do dvou hlavnich kapitol. V prvni kapitole
je zpracovana problematika psycholotjieeni. Konkréta je zangiena na vymezenired-
métt pojmi psychologie prace a psycholodgieeni a rozbor souvisejicich témat, ke kterym
se napiklad fadi vedouci pracovnik a jeho osobnost, jeho funkpedniku a vlastnosti,
které by ndl vedouci pracovnik mit. Druha kapitola prace &suye standardu ,Investors In
People”, jeho blizSimu popisu d&iposu pro spolaosti, které se uchazi o jeho ziskani.
Dale se druhd kapitola orientuje na charakterissipole&nosti, kterd tento Standard ziska-
la. V praktickécasti prace je zpracovan smiSeny vyzkum, ktery ddkaxym Setenim
mezi vSemi pracovniky spaleosti a naslednformou metody rozhovoru s pracovniky spo-
le¢nosti ve vedouci pozici objasje, jak zanistnanci spokénosti vnimaji Standard, jakoz-
to nastroj, kterym se jejich zastnavatel zé&al intenzivié vénovat lidskym zdrajm a jak
se jim po pijeti Standardu zgnil profesni Zivot v organizaci. Cilem diplomovéape je
zjistit a ukazat skutemé vyhody i nevyhody standardu ,Investors In Peppiery je zand-

feny na lidské zdroje organizaci.

Kli¢ova slova: psychologigizeni, prace, zaéstnani, zastnavatel, zagstnanec, vedou-

ci pracovnik, vzélavani, vliv, standard, spaleost, organizace.

ABSTRACT

Theoretical part of the thesis is divided into twmain chapters. The first chapter deals with
the management psychology issues. It is specijifadused on definition of the substance
of terms “work psychology” and “management psychgloas well as the analysis of re-
lated topics, which include, for instance, the ngmmaand his personality, his position
within the company as well as qualities, which anager should have. The second chapter
of the thesis is dedicated to the “Investors ingh&oStandard, its detailed description as
well as its benefits to the companies, which apphIP award. The second chapter is fo-
cusing on the characteristics of the company, whahalready been awarded the IIP Stan-
dard.



The practical part of the thesis contains a mixesgtarch, which shall clarify, using a ques-
tionnaire survey among all company staff membeds as a follow-up step, a method of

interviewing the managerial staff members, how $t@ndard is viewed by the company
employees as a tool, by means of which the emplogeintensively focused on the human
resources and how their professional life withia tompany has changed after the imple-
mentation of the Standard. The objective of thaeithis to find out and present real advan-
tages and disadvantages of the “Investors in Peé&téndard, which is concentrated pri-

marily on the human resources area within companies

Keywords: psychology, management, work, employmentployer, employee, manager,

education, impact, standard, company, organization.
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UvoD

Pti volbé tématu diplomové prace u mne hrélo velkou roli nost skloubeni dvou hlav-
nich faktof.

V prvni fact Slo o problematiku psychologig&zeni, ktera ra velmi zaujala fi studiu stej-
nojmenného fedmetu v letnim semestru prvnihodriku navazujiciho magisterského stu-
dia. Bylo pro mne zajimavé, dozvidat se teoretmd@natky z oblasti pracovniho prisesdi

a porovnavat je s praktickymi zkuSenostmi, kteeénjgiz méla moznost ziskat.

Druhym faktorem se stal standard ,Investors In Refoatery byl pra¢ v dok® mého stu-
dia pedmétu Psychologiefizeni ziskan aipat spol€nosti Centroprojekt a.s. a ja jsem
méla mozZnost slychat o novotach, které Standard adedposti @inesl, ze strany mych
rodinnych gislusniki, jelikoz byli a stale jsou zatstnani v uvedené organizaci.&né

informace, které jsem tehdy o Standardu ziskaéa,poutaly.

Vzbudil ve mré zajem Standard, ktery se z&mje na lidské zdroje spaleosti, dba na
jejich vzdilavani, motivaci a odgiovani, a tak jsem se rozhodla, Ze by bylo zajimeave
piinosné spojit problematiku obou dtivi do jednoho celku, nashrom&pheé teoretické
informace podpit praktickym vyzkumem a ukazat tak skérté vyhody i nevyhody stan-

dardu ,Investors In People*.

Teoretickoucast prace jsem rolenila do dvou hlavnich kapitol. V prvni kapitoleape je
zpracovana oblast psychologieeni. Orientovalgsem se na témata jako je charakteristika
pojmi a zamdieni psychologie prace a psychologiezeni, profil, osobnost, schopnosti,
funkce vedouciho pracovnika. Zarévisem v praci smyslela teoreticky zpracovat proble-
matiky styly vedeni a motivace, které k tématické&raaeieni prace zajisté pat Avsak od
tohoto planu jsem na zakkaselkého rozsahu prace musela ustoupit. Druha &apprace

je orientovana na samotny standard ,Investors bpk&, na podrob&si popis jeho typic-
kych znak a na pinosy pro spoknosti, které ho ckiji ziskat. Sotasti druhé kapitoly
prace je také popis spdlesti Centroprojekt a.s., ktera tento Standardigkala a fijala

za svij a samorejne také popis standardu sestavenékionp pro podnik Centroprojekt

a.s.
V praktické ¢asti prace je zpracovan smiseny vyzkum. Prvni etayakumu je dotazni-
kové Seteni, do kterého jsou zahrnuti vSichni zestmanci spoknosti Centroprojekt a.s.

Druhou etapou vyzkumu jsou rozhovory s vedoucimacpvniky vySe uvedené instituce.
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Spole&énym cilem obou etap smiSeného vyzkumu je &jistjak fadovi zamistnanci i pra-
covnici ve vedoucich pozicich vnimaji novou firerstrategii svého zagstnavatele, jaké
pocituji zmeény nastalé fjetim Standardu, jak odeji snahu zamstnavatele nabidnout
svym lidem zvySovani odbornosii kvalifikace a vlastd jaké jsou jeji skutaé vyhody i
nevyhody. MysSlenkou vyzkumu je zaraveiskani zptné vazby od zagstnand, ktera je
cennym materialem pro vedeni spolesti a kterd ukazuje silné i slabé stranky peisdna

ho zangteni organizace a navrhuje moZznosti jejiho budouejioje.
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|. TEORETICKA CAST
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1 PSYCHOLOGIE RIZENI

Psychologické aspekiyzenici vedeni lidi jsou v dnedni délvelmi podstatnymi faktory,
které modernim spalaostem ukazuiji, jak jetdezité wnovat se tématn, jako jsou naip
osobnost &innost vedoucich pracovrikrozvoj pracovnich tyin ¢i skupin, vzélavani
zanestnand, efektivni vedeni zadstnand, socialr-psychologické prosedi firmy. Na
zaklad neékterych z ¥&chto faktofi ziskavaji spoknosti nové tvée, jsou pro své zarmt-

nance atraktivnim zagstnavatelem a drzi tak svéepni postaveni na trhu prace.

1.1 Co je to psychologie prace

Psychologie prace je podoborem aplikované psycimldgera vyuziva myslenky a infor-
mace z obecné psychologie. Psychologie pratEenmit v dneSni dabnekolik ndzwa, a
proto mize dochéazet k nesrovnalostem. ,Ve Velké Britan8pjenych Statech se dosud
ob¢as pouziva stary termjprizmyslova psychologie/e Spojenych Statech se uziva i no-
véjSi nazevprumyslova/organizéni psychologieVe Velké Britanii setasto nazyvra-
covni psychologieale ve ¥tSing jinych zemi tento termin neznaji. V Eveope stéle vice
pouziva termimpsychologie prace a organizaegracovni a organizéni psychologigkte-

ry popisuje oblast zajmu. ddteré konkrétni oblasti se ozhgi nagiklad psychologie za-
meéstnana:, manazerska psychologaepersonalni psychologielsou ale i SirSi oblasti, kde
ma& psychologie zriay prinos. Tyto zahrnuji nd&fklad organizani chovéania rizeni lid-
skych zdraj* (Arnold, 2007, str. 18).

1.1.1 Predmeét psychologie prace

Prace je jedna ze zakladnictirpzenych lidskychtinnosti. Je to aktivita, kteroélovek
néco meni. Clovék maze praci petvéet své okoli, iuz se jedna o prasdi firody nebo
Siroké spolénosti, mize utvdet sebe sama, ihe praci ovliviovat vyvoj své osobnosti a

nasledd maZe svou osobnosti oviievat proces a vysledek pracoviminosti.

.Psychologie prace je teoreticka i aplikovanila, kterd se zabyva studiem psychologic-
kych zvlastnosti, podminek a vztapracovnic¢innosti ¢lovéka v ugitém prostedi, a to

v pramyslu, obchod, dopraw a jinych odétvich (Sipanik, Kohoutek, 2000, str. 7).

Obsahla oblast psychologie prace sd da spoustu dalSich dith disciplin, mezi které

pafti také obor Psychologiézeni.
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1.1.2 Predmét psychologierizeni

Psychologigizeni je aplikovana psychologicka disciplina, kieréelativié samostatnou a
specifickou diti disciplinou Psychologie prace. Z&imje se na subjekty a objektizeni a
na celéfidici procesy v organizacich. Subjekfgeni jsou ¥tSinou majitelé spotmosti,
podnikatelé a zadstnanci spokénosti ve vySSich manazerskych pozicich. Objéktgni
jsou zpravidla jednotlivci neboizné skupinyfizenych pracovnik ,Piedmétem zajmu
psychologiefizeni jsou teoretické i praktické problémy manageuie(S&panik, Kohou-
tek, 2000, str. 75).

1.2 Vedeni

Dosahovani vysokych hospddkiych vysledi a pravidelné vytvd&ni zisku je ukazatelem,
Ze spolénost pini své zakladni funkce a tudiz uispole€nosti funguje nezbytné vedeni.
Efektivnihotizeni je dosahovano za@egpokladu, Ze ma firma dostatek kvalitnich a kvali-
fikovanych zanmistnand, diky kterym dosahuje svych stanovenyctli.cjProto se vedeni
neridi pouze dkolem, ktery jegdba splnit, ale vzdy také gebami a pozadavky jednotli-
vych zangstnand@“ (Daigeler, 2008, str. 15).

Schopnost vést znamendjnpst ostatni lidi k tomu, aby sesmovali plréni Ukol a efek-
tivné dosahovali stanovenych itid sodasre je podstatné nezapominat na iéra a upev-
novani dobrych mezilidskych vztama pracovistiClovek, ktery ma vést, proto musi byt
osobnost s pé&tbnymi schopnostmi a odbornymi znalostmi a takéygpslog®, ktery

komplexreé zvladne koordinovatiznorodé pracovni tymy.

1.2.1 Vedouci pracovnik a vidce pracovni skupiny

Ridici pozice by mla byt pro jedince vyzvou a préstikem k seberealizaci. O tom, zda
bude vedouci pracovnik ve své funkci &8py, rozhoduje ugmi spravis vyuzit schopnosti

Své pracovni skupiny.

Pracovnik ve vedouci pozicitbe byt definovan jako ,,0soba, ktera je ustanoven&na
nebo neformakh vybrana, abyidila a koordinovala praci druhych ve skufirfArnold,
2007, str. 476). Tato definice je ale zanbwekazatelem toho, Ze pokud je pracovnik do

vedouci pozice formatustanoven, nemusi byt vzdy skirtgm vidcem dané skupiny. |
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kdyZz hranice mezi vedoucim pracovnikemideem tymu nejsou vyraznéude se stat, ze

tyto funkce budou zastavat&wedliSné osoby siznymi pracovnimi povinnostmi aély.

Vedouci pracovnik miZze zodpovidat hned za&kolik tymua v jedné organizaci. Jeho ulo-
hou je pozitive ovliviiovat praci vtymu, zajiovat mu pistup ke zdrajm nutnych
k efektivnimu vykonu, vytvidet a vyjednavat se zastupci organizace citasavé harmo-

nogramy tymu a v neposlediaict peilivé pozorovat a evidovat pokroky svého tymu.

Vidce skupiny je sogasti tymu, pracuje uvifittymu, zodpovida za pini cili tymu a

jeho vizi a nize svij tym zastupovat ve formalnich jednanich u¥pitganizace. ,¥tSinou

je na widci, aby zajistil dobré fungovani tymu a byltpm platnymélenem tymu* (Hayes,
2005, str. 86).

1.2.2 Role vedouciho pracovnika

Henry Mintzberg, ktery je profesorem managemenitanad a profesorem organizaci ve
Francii, zjistil na zaklagl provad&nych studii, jak vlasthvedouci pracovnici vykonavaji
svoji praci. Uvadi, Zze manaieisobi @i vykonu svého povolani v desetiznych rolich,

které rozdlil do tii kategorii podle fednttu jejich aktivity:
A) Interpersonalni role

Jedna se oinnosti, které se tykaji lidi, kde pracovnik vystigjako gedstavitel, vedouci

a spojovatel.
» Predstavitel- reprezentuje organizaai az snérem ven nebo dovriit
* Vedouci snhazi se o motivaci svych gagenych, usrériuje jejich praci a hodnoti
ji.
* Spojovatel udrzuje vztahy s jinymi Utvary nebo vztahy mazjamizaci a okolim.
B) Informa¢ni role

Vychéazi z informaci, které vedouci pracovnik zigkainterpersondlnich vztazich a které

pak genasi dale. #sobi jako pozorovatel,idtiel, mluwi.

* Pozorovatel- vyhledava pdaebné informace, ziskava je z formalnich i neformal-
nich zdroj.

« Sifitel — informace, které ziskaljgdava svym padzenym, natizenym, kolegm.
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* Mluvci — reprezentuje organizaci navenek.

C) Rozhodovaci role

V této kategorii roli vystupuje vedouci pracovrékg podnikatelieSitel ruSivych udalosti,

distributor zdroj a vyjednava
* Podnikatel- vymysli, podicuje a realizuje zgmy, vyuziva pilezitosti areSi pro-
blémy.
» Resitel rusivych udalost reaguje na ngekavané udalosti, které ohrozuji dosaho-
vani cilu.
» Distributor zdroj: — hospodd s perzi, lidmi, casem, zéizenimi.
* Vyjednavé - jednd s jednotlivci, Gtvawi jinymi organizacemi.

Uspsnost v naglovani tchto roli zavisi na znalostech, dovednostech aojiobtkazdého

vedouciho.

1.2.3 Osobnost vedouciho pracovnika

VSeobecy zZadouci osobnostnifgdpoklady a vlastnosti vedoucich pracovnflopisuje
Jaroslav Sipanik v knize Psychologie prace a psycholagieni (Stépanik, Kohoutek,
2000, str. 182). Kém nejvyznamgyjSim pati:

« Emaini stabilita, vyrovnanost, vysoka frusina tolerance. Nezadouci je labilita,
kolisani nalad, méala odolnosfitv zakzi. Naopak Zadouci je pozitivni \ddi a
mysSleni, zdrava sebédira. Neni vhodny pesimismus, Skarohlidstvi, padeéani

az pocit minority.

» Siln& vnitni motivovanost k Usjghu, aktivita. Nezadoucim opakem je poulé-p

jimani pokyn z ,vySSich mist”, pasivitaiekani na vi§Si pobidky ké¢innosti.

» Schopnost koncépiho mysleni, flexibilita, kreativita. Na mészde neni mysleni
strnulé, nekoncemi, netvrci, reSici pouze aktuélni problémy, jak @n@si denni
praxe.

* Volni vlastnosti jako je iekonavani fekazek, vytrvalost, houzevnatost

v dosahovani stanovenychiciNeusgsSnym bude ten, kdo se pouze drzi vyjezd

nych koleji, vyhledava cesty nejmensiho odporuaisse nenarazit.
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* Moralni vlastnosti, pro ¢ je uznavan a pro které je ostatnim vzorem a neatel
chovani. Vedouci pracovnik, ktery svym chovanimlingp etické normy ma velky
piedpoklad byt pracovni skupinou akceptovan i jakbrjeformalni vidce. Takto
uznavany vedouci skupiny si zasluhuje nejen res@&tdiky podpte skupiny i

shaze dosahuje vytgnych cit.

1.2.4 Schopnosti vedouciho pracovnika

Vedouci pracovnik by #h disponovat ufitymi schopnostmi, aby byl schopny zvladat ur-
kladnich kategorii, které publikuje ve své knized¥ei lidi v kostce: techniky vedouci

k UsgEchu. Jsou to:
A) Odborné schopnosti

Zpravidla se vedoucim pracovnikem stélavék, ktery vynika ve svém oboru. fgsto, ze
odbornost nep#tdo manazerskych schopnosti, jelikoz se netyk&mwielidi, je u vedou-
cich pracovnik ocekavana. Vedouci pracovnik musgéeg@pokladat, z€im vySe vystoupa
ve firemni hierarchii, tim nato¢jSi, rozsahlejsi a komplegsi budou jeho Ukoly, proto je

odbornost na mist
B) Metodické a procesni schopnosti

Hlavnim Ukolem vedeni je stanoveni siicike kterym budou s#éfiovat cinnosti ve firng.
K tomuto vedouci pracovnik pebuje techniky a metody tykajici se planovani, oz
vani afizeni. Vedouci pracovnik musi gtrstanovit cile organizace, réenit je na diti
cile a ty promitnout do ciljednotlivych pracovnik Vedouci pracovnik musi rozhodovat,

iniciovat projekty a kontrolovat dosazené vysledky.
C) Socialné — komunikaéni schopnosti

V kazdém z tym se sejdou pracovniciznych povah a schopnosti, aby je jejich vedouci
pracovnik dokazal nasfrovat ke spolénému cili, patebuje empatii a talent pro komuni-
kaci. DalSi oblasti, ktera je v pracovnim procesledita a bez kvalitnich komuni&aich

schopnosti&ko proveditelna je, konstruktivni kritika.
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D) Schopnost integrace

Firmy jsou¢lerény na mnoho utvar divizi ¢i oddleni a proto, aby vedouci pracovnik
dosahl vytgenych citi, occekava se oddj, Ze bude schopen vytkibefektivni spojeni mezi
raiznymi zpisoby prace jednotlivycliasti organizace. Spoji se s techniky, produktovymi
manazery, odborniky na marketing, integruje roz&dfiistupy a zvyky, eliminuje konflikty

a vede jednani tak, aby vSechny strany ziskaly.
E) Schopnost sebédzeni

Schopnost sebizeni je tgtedni manazerskou schopnosti. Pouzépaot, Ze bude vedou-
ci pracovnik znat své vlastni cile a hodnoty, beclepen stanovovatimérené cile a pri-

ority a bude schopen zabezjeaby jeho potizeni udlali vSechnu praci.

odborné schopnosti

schopnost

sebegizeni

metodické a procesni socialreé - komunika&ni

schopnosti schopnosti

Obr. 1. Slozky manazerskych schopnosti (Daige@f82str. 17)



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 20

1.2.5 Funkce vedouciho pracovnika

Nejen, Ze vedouci pracovnikipykonu svého povolani zastav&ieé role, n&él by mit
urcité osobnostni vlastnostifgrdpoklady a schopnosti, ale takéghnim v jeho kazdodenni
¢innosti stojitada uloh, které jsou nazyvamanazerské funkce Do €chto manazerskych

funkci spada:
» planovani,
e organizovani,
» vybér a rozmisovani pracovnik,
* vedeni,

* kontrola.

1.2.5.1 Planovani

Proces planovani v sdbskryva umgni stanoveni cil a prostedki k jejich dosazeni

v zavislosti naase. Podléasového rozhrani se plan§licha:
» dlouhodobé — strategické¢asovou dimenzi zpravidléi & vice let,
» stredredobé — manazerské, taktick&asovym horizontem do dvou let,
» kratkodobé — operativni, v délce trvani Sesisini az jednoho roku.

VétSinou plati, Ze menSi organizace pracuji s kratkgohi a stedredobymi plany a Ze
velké spolénosti vyuzivaji planovani s delSikasovym horizontem. Plany s kratgisovou
dimenzi byvaji propracovéjsi, konkrétijSi a detaildjSi. Bez uéenych plad se neobejde

zadna cilesdomacinnost.

1.2.5.2 Organizovani

»Organizovani spéiva v g'lesném stanoveni Ukglvymezenkinnosti, sotinnosti jednot-
livych ¢lanka a vzajemnych vazeb mezi jednotlivci a skupinafhpméni uritych pracov-
nich zangra a cili* (Stépanik, Kohoutek, 2000, str. 78). Zaravde i o uteni konkrétnich
odpowdnosti a pravomoci. Smyslem organizovani je zgjiaby byly spl&ny pracovni
cile a to pomoci &by prace a koordinace vSech¢astrénych ¢leni. Prostednictvim orga-

nizovani hleda vedouci pracovnik nejlepsi cestadnmini stanovenych zagn.
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Formalni vyjadeni organizovani Ize najit v organiméch strukturach spateosti. Organi-
zani struktura podniku je souhrnem vSech Uivaorganizaci, vyjatlije jejich uspéada-

ni, vzajemné vztahy, hierarchii¢ldu ¢innosti, kooperaci, integraci, rozhodovani, pravo-
moci a vztahy padzenosti a nadlzenosti. Pokud je organiaa struktura graficky znazor-
néna, miZze pomoci novym pracovnikn ke snad&si adaptaci a dze slouzit jako fe-

hledny prezentai material spoknosti.

Jestlize, chce byt organizace &&pa, konkurenceschopna a vykonna, musi vedouci pra-
covnici ungt fidit predevsim sami sebe a zakladem sebai je dovednost organizovat
vlastni¢as, tzv. timemanagement. V timemanagementu jde€enisi vhodnych priorit a
cili pro konkrétnicasoveé useky (hodiny, dny, tydny), rozvrZzeni si n&jonkrétniho pra-
covniho dne, naplanovani si podstatnych pracovjeidhani a saei a dlani dostatene
rychlych, ale neusfchanych rozhodnuti. Rosemary Thomson ve své kRizeni lidi
(Thomson, 2007, str. 35) uvadi, Ze existuje ldavnich zfisohi, jak vedouci pracovnici

plytvaji s¢asem. Jsou to:
* vahani, otaleni,
» Spatné papirovani,
e poradani zbytéenych sclizi,
* nestanovovani priorit,
* neefektivni delegovani.

Vhodnou ponickou, jak mohou vedouci pracovnici sledovat, jalstt nakladaji

s vlastniméasem, jsou di@. Takovy dié by mel mit na jedné strance dostatek mista pro
jednotlivé hodiny konkrétniho dne, aby si pracovnikhl zapisovat veSkeré pracovni
schizky, jednani, ukoly, terminy pro odevzdani ulohgjgkti, zakazek, apod. Jeéddetail-
n¢jSim prehledem o vSectinnostech konanych v fioéhu dne je snimek pracovniho dne.
Na zéklad zjiSttnych a vysledovanych informaci z tohoto materiaize vedouci pra-
covnik odhalittasové rezervy nebaidod, pr@ je ve svém postaveni nedspy. Zpravidla

se d&as uSdit zdlouhavymi telefonaty a pracovnimi skami.



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 22

1.2.5.3 Vybeér a rozmig’ovani pracovnil

Vhodny vykEr a spravné umig&hi noveho pracovnika je velicéldzita funkce, kterou pra-
covnik ve vedouci pozici musi zvladat. | v dne$ysoce technické deéljsou lidé, jejich
schopnosti, dovednosti, vlastnosti, rozhodujicwsipolénosti. Aby byl vedouci pracov-
nik v této funkci usgsny, je vhodné provést analyzu konkrétniho pradavmiista. Diky
analyze zjisti pesné pozadavky, které jsou faiiné pro dané pracovni misto a pracovni
pozici. Jestlize vedouci pracovnik dokaze definqeasné pozadavky na kandidata pro
hledanou pracovni pozici, ma z velkésti vyhrano a rive aekavat, Ze k fjjimacim po-

hovorim budou dochéazet vhodni uchaize

1.2.5.4 Vedeni a kontrola

Umeni jednat s lidmi, schopnost vést lidi, skupinu mé&m je vyznamna dovednost, ktera
pati k zakladni pracovni naplni vedouci pozice. Ve gra@fesi se vedouci pracovniisto
stava i kontrolorem. V prviiac se jedna o sebekontrolu, dohled nad vlastni eiektin-
nosti, dodrZzovani termina plréni stanovenych dil V druhéfact jde o kontrolu svych
podiizenych. Tatatinnost vedouciho pracovnika by nden byt podizenym nefijemna,
nentli by se citit pod tlakendi ,pod mikroskopem?®. | v idealnimijpact by tato kontrola
nentla mit zadny vliv na pracovni vykony pidgenych. Vedouci pracovnik byeirfunkci
kontrolovani zaréit na pifibézné a pravidelné sledovani, monitoring a korigowgbna-
né prace, aby #hjistotu, Ze se postugrpracuje na spbni vytyéenych citi. Tuto kontrolni
¢innost by ndl provadt kazdy vedouci pracovnik bez ohledu na jeho pozimiganizé&ni

arovni spolénosti.
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2 STANDARD ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJ U

Uspgdnost dnesnich firem se neskryva pouze v investal@hvalitnich vyrobnich techno-
logii, ale gedevsim v lidské sile, kterou jsou v tomto smysimstnanci spolénosti a
organizaci. Lidé, loajalnit¢i svému zarsstnavateli, ztotaiujici se s cili a vizemi podni-
ku, baZici po vz#élani a motivovani k podavani hodnotnych vykojsou pro zarstnava-
tele vysgnou a idealni metou. Standard rozvoje lidskych gdpmmaha podnikm této
mety dosahnout a prdstinictvim spokojenych zafstnan@ zvySovat konkurenceschop-

nost a migni o celé spoknosti.

2.1 Historie lIP

Myslenka standardu ,Investors In People” pochaZelké Britanie a do praxe byla uvede-
na v roce 1991. vodem jeho vzniku bylo postupné zaostavani vykommwgskych pod-
nika za vykonnosti firem z ostatnich velmoci. Protdkaaci osmdesétych let britska viada
my stale Usgsné. Byl zjisén fakt, Ze tyto podniky &nuji zvlastni p& svym lidskym zdro-
jum. Na principech jiz fungujicich postiuy p&i o zangstnance a ve spolupraci s odbory
podniki vznikl standard ,Investors In People“. Je nutigy standard prochazel pravidel-
nou revizi, ve které se odrazi vyvojovéény a trendy v oblasti rozvojei@zeni lidskych
zdroji. Ve Velké Britanii proSlo certifikaci IIP vice ja&8 000 podnik ze soukromeého i
verejného sektoru. Jiz 27 zemiéta uznava a praktikuje zasady Standardu, coz de&lar

jeho mezinérodni zéba respekt.

2.2 Zavedeni lIP v Ceské republice

To, Ze investovani do lidskych zdiiojeznamenda pro zastnavatele gtéz, ba naopak je
to prinos, ktery se nasledmodrazi v efektivnosti prace, si v minulych letexaialy uvédo-
movat také&eské spokénosti z fiznych oblasti podnikéni. Jelik@gské spolénosti ney-
dely, jak maji problematikdizeni a rozvoje lidskych zdrbjuchopit a uvést do praxe, na-
vrhl stat, aby progednictvim viadni agentury Czechinvest vznikl ngsktery budeceské
organizace podporovatiizeni a rozvoji lidskych zdrdj Nejblize naSi tuzemske pelbs

byl a stale je britsky standard ,Investors In Pebpl

Hlavnim divodem zavedeni standardu lIRCeské republice byla snaha dosahnout na vr-

cholovou Urove v oborutizeni lidskych zdrdj a ziskat tak &inny prostedek, ktery se
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zabyva kvalifikaci, flexibilitou, motivaci zaggtnan@ a zvySovanim produktivity prace,

jenz nasledéizvysi konkurenceschopnost spmiesti na domacim i zahranim trhu.

2.3 Agentura Czechlnvest a jeji role

Agentura Czechlinvest, ktera se zabyva podporouikédna investic pod zastitou Minis-
terstva pimyslu a obchodiCeské republiky, se stala v roce 2003 vyhradnimtelet
licence ,Investors In People* piGeskou republiku. Ukolem agentury je poskytovani in-
formaci o Standardu, zprostikovavani finagni podpory ze strukturalnich fohdevrop-
ské unie zajemion o Standard, &ni Standardu a zvySovani gdemi o #m. Agentura je

koordinatorenti garantem zavashi Standardu IIP Ceské republice.

24 CojetollP

.Investors In People je mezinaradnznavany standard v oblasgizeni a rozvoje lidskych
zdroja, ktery sleduje schopnost podniku efektiwyuZivat a rozvijet své zamstnance a
potazmo napomahdaistu jejich efektivity a konkurenceschopnosti. StddlIP sodasré
vede k trvalému zvySovani vykonnosti, motivaceaasferu know — how u zaistnané na

vSech arovnich organizai struktury firmy* (PavliSova, 2008).

2.4.1 Principy IIP

Jestlize spokost uala prvni krok a rozhodne se ziskat standard lIfumé, aby pro

spravné fungovani Standardidjgla a aplikovalaii hlavni principy rozdlené do deseti

ukazatel, které jsou nasle@rhodnoceny podle dosazenych vysledK principim a uka-

zatehm pati:

A) Planovani = vytvéreni strategii pro zvySeni vykonu organizace

- Ukazatel 1- Strategie pro zlepSovani vykonu organizace je¢jafinovana a vsemi
pochopena.

- Ukazatel 2 Vzdklavani a rozvoj se planuiji tak, aby bylo dosazdhioarganizace.

- Ukazatel 3- Strategiefizeni pracovnik jsou stanovené tak, aby podporovaly rovnost

mozZnosti v rozvoji pracovnikorganizace.
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- Ukazatel 4- Schopnosti, které manag@otiebuji pro efektivni vedenfjzeni a rozvoj
pracovniki jsou jasg definované a vSeobetrhapané.

B) Aktivity = Kroky podnikané s cilem zlepsSit vykon organizace

- Ukazatel 5 Manaz# efektivre vedou fidi a rozvijeji pracovniky.

- Ukazatel 6 Pfinos pracovnik pro spolénost je uznavan a ogevan.

- Ukazatel 7- Pracovnici jsou podporovani v tom, ali¢yrali spoludast tak, Zze se zapoji

do rozhodovaciho procesu.
- Ukazatel 8 Pracovnici se efektivnvzdilavaji a rozvijeji.
C) Hodnoceni =Hodnoceni vlivu na vykon organizace
- Ukazatel 9- Investice do pracovnikzlepSuje vykon organizace.
- Ukazatel 10 Neustale se zlepSuji@goby, jakymi jsou pracovnigizeni a rozvijeni.

Jednotlivé ukazatele &uji, jakého cile¢i zmény ma byt v idealnim ipadt spole€nosti
dosazeno. Ziskané vysledky slouzi jakikaky, které reprezentuji, zda spwlest funguje
v souladu s principy Standardu. Zasadni mySlenkaroymavani dkazi s principy IIP je
zabezpeéeni Uzkeho spojeni mezi rozvijenim pracownika cili organizace. Tento vza-

jemny vztah graficky znazornila JeSinova (2007, kL.

Planovani

T T

. . . L . Vytvari i&inné strategie pro zlepSeni
Muze dokazat vliv svych investic do pra-
, e . vykonu organizace prasdnictvim
covniki na zvySeni vykonu organizace.
svych zamistnand.

DRZITEL IIP

Hodnoceni Aktivity
Podnika dinné kroky ke zlepSeni vy-
konu organizace prastdnictvim svych

zangstnand.

Obr. 2. Hlavni principy IIP a jejich vzajemny vzt@leSinova, 2007, str. 11)
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Na zaklad téchto princigi vyZadovanych standardem IIP rozviji podnik svétviastrate-
gie a hleda &inny zpisob, kterym zlepSi vykon celé organizace geabtictvim svych lid-
skych zdroji. Nasled® podnik dokéaze vyhodnotit miru vlivu investic doyski zangstnan-

ci na zvyseni vykonu organizace jako celku.

2.4.2 Prednosti lIP

V dnesni moderni da@b kdy spolé€nosti ch¥ji odvadt kvalitni vykony, ziskavat do svych
fad odborniky a fundované manazery a snazi se bytjem sob nejsilngjSi konkurenci,
existuje spousta standardvality, které zvySuji image a hodnotu spwmlesti. Revazna
vétSina tchto standaril ma hlavni myslenky zagené na hledani nedokonalosti, znamko-
vani pabézného vyvoje certifikace a striktnim stanoveni ppst jak dosahnout daného
standardu. AvSak standard IIP je naprostym opak&emdard IIP je za#éien pozitivig.
Certifikace probih& zarftomnosti¢i s napomoci odborného konzultanta, kdy na zé&klad
jeho poznatk a dopordeni je pro kazdou firmu navrzen vlastni, indivichigdystém roz-
voje lidskych zdraj. Tento systém, vytiweny Fimo na miru ufité spol€nosti, je nasled-

n¢ v piipact prokazani jeho uplabvani v podnikové praxi océn standardem IIP.

Se standardem |IP se pro uch@zeepoji nutnost vést a archivovat dokumentacitoJe
pouze jejich dobradile, ktera nize spolénosti slouzit jako jakasi evidence absolvovanych
krokt a aktivit. Zavedeni standardu se prokazuje rozteswcs reprezentativnim vzorkem
zantstnand, kdy je podminkou dojit ke zji&ti, Ze jsou v praxi uplabvany zasady Stan-

dardu.

2.4.3 Prinosy IIP pro spol&nosti, zanéstnance a zakazniky

Praktické zkuSenostiékolikaletého fungovani standardu IIP ukazuji, Z&atievani zasad
Standardu ma pozitivni dopad na podnik, gstmance a népmo i na zakazniky dané spo-
le¢nosti. Certifikat zajisté rfeSi vSechny problémy podniku, ale napomaha spravném
fungovani spolkénosti uvnit a to nasledhpozitivré ovliviiuje mireni o podniku jako cel-
ku.

A) Prinosy pro podnik jsou:

» zvySeni konkurenceschopnosti podniku,

» vySSi obrat a zisky,
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motivovani a loajalni zaéstnanci,

pokles nemocnosti a fluktuace z&stnand,

VEtSi zainteresovanost pracovii& snizeni zmetkovosti,

vérni zédkaznici.

B) Piinosy pro zanéstnance jsou:

» vySSi spokojenost s praci,

* lepSi pracovni prosdi,

» vlastni rozvoj a vz&lavani,

» pravidelné hodnoceni a uznani za odvedenou praci,

* pocit sounalezitosti s fungujici spahesti,

» zlepSeni komunikace mezi ri&mkenymi a potizenymi.
C) P¥inosy pro zakazniky jsou:

* lepSi pée o zakaznika,

» profesionalni servis,

» davéra ve schopnosti firmy uspokojit feby zakaznika.

2.5 Popis spolénosti Centroprojekt a.s.

Spolenost Centroprojekt a.s. pahaceském trhu k nejvyznanij$im projektovym a inZe-
nyrskym firmam s tradici od roku 1925. Vipehu let se podnik neustale vyvijel a v dnesni
podolz je Centroprojekt akciovou speéleosti. Organizace se zafnje predevSim na pro-
jektovou, inZzenyrskou a dodavatelsk&innost v oblasti staveb jpmyslovych, energetic-
kych, oltanskych, vodohospotkkych, koupali§, aquapark a bazénové technologie. Jed-
notlivé zakazky je podnik schopny zpracovafixnych fazich daného projektunaprosto
komplexrg, patinaje zpracovanim pekumu, studie, vypracovanim projektové dokumen-
tace vSech stuih pres autorsky dozor, inZenyrskéinnost a nasledgndodavku celé stav-
by. Podnik je organiza¢ rozcklen do rkolika divizi s vlastni specializaciiéstoze se

profesni zaréeni jednotlivych divizi spolosti na prvni pohled lisi,fpzpracovavani
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rozsahlych a natmych zakazek spolu divize Uzce spolupracuji, tlgplse a diky tomu je

firma schopna odevzdat komplexni projekt zastoup&eyni profesemi.

2.5.1 Prubéh certifikace IIP spoletnosti Centroprojekt a.s.

Ceské podniky mohly o prvni certifikace IIP usilowapilotni fazi véervenci roku 2004.

Této pilotni faze se spaleost Centroprojekt a.s. j€steEastnila.

Zajem o pijeti standardu IIP projevila firma v délprabéhu Narodniho projektu Standard
rozvoje lidskych zdrai, ktery byl vyhlaSen agenturou Czechinvest 14. @62 VyuZziti
tohoto Narodniho projektu byldaso¥ omezeno do 31. 12. 2007 a nabizelo paimnik
které splni pozadovana kritéria, ziskani fiérd@rpodpory na zavedeni standardu IIP. Tehdy
se o problematiku standardu IIR:akp zajimat také vedeni Centroprojektu a.s., ktatédo
vyuzit nabizené finami podpory a zarovetak ziskat certifikaci IIP, &inny prostedek pro
zvySeni prestize a konkurenceschopnosti firmy. Bodejre jako vSichni ostatni Zadatelé

musel splnit stanovené podminky:
» prokazat svoji minimakaro¢ni existenci,
» prokéazat svoji bezdluznost,
« musi mit sidlo na UzendlR, ale ne v Praze,
* spadat do jedné ze skupirteinych oborovych kategorii.

Organizace Centroprojekt a.s. vSechnyrglmné podminky splnila, do Narodniho projektu

byla pijata, zavazala se k nayolvani standardu IIP a postoupila do faze vstupalyag.

Vstupni analyzge provadna odbornym konzultantem, ktery pr@stnictvim rozhovar

s vedenim spotmosti a reprezentativnim vzorkem zsmand zjistuje, jakym zgisobem

a do jaké miry se jednotlivé oblasti rozvoj&zeni lidskych zdrdj v daném podniku sho-
duji s pozadavky Standardu. Na zaklaaformaci ziskanych vstupni analyzou, je pro spo-

le¢nost vypracovan aki plan.

Akeni plan specifikuje oblasti, ve kterych je nutné dojit KepSeni, popisuje jednotlivé
kroky, jak zlepSeni dosahnout, terminy, kdy k nir dojit a odposdnost za uskuteeéni

konkrétnich opdeni. Sestavovani planu probiha v koordinaci s viedgrodniku tak, aby
odpovidalo skutenym potebam firmy. Jakmile dojde k vytyeni akniho planu, nastava

faze jeho realizace, tzn. uvedeni jednotlivych fgrdtakniho planu do podnikové praxe.
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Zawrem procesu certifikace je zaslaiintasky kzawrecnému audituKazdému podniku
je Mezinarodnim centrem kvalityigélen viastni auditor, ktery prakticky &kuje, zda jsou

v béZném kazdodennim chodu firmy nagvany principy Standardu. Vypozorovana fakta
pomohou auditorovi k rozhodnuti, zda podnik dogokucertifikaci 1IP,¢i nikoliv. O certi-
fikaci spol&nosti nakonec rozhoduje hodnotici komise sloZzenZaseupé podniki, drzi-

teld standardu IIP.

Spolenost Centroprojekt a.s. prosla vsemi fazemi¢gspa certifikat 1IP ji byl Mezina-
rodnim centrem kvality udien k 3. 6. 2008.

Platnost certifikace je pro firméaso¥ omezena. Vzdy je nutné, aby podnik nejagizdio
tii let opstovré proSel auditem, ktery @suje, zda je mySlenka Standardu stéle v praxi na-

plihovana.

2.5.2 Ak¢eni plan spolénosti Centroprojekt a.s.

Akeni plan popisuje jednotlivé aktivity, které jsoutiga v podniku zavest, aby dochazelo
k naphovani myslenky standardu [IP. JelikoZ certifikatfe ¥ podniku Centroprojekt a.s.
jiz probéhla a principy Standardu jsou sp@iesti jiz réjakou dobu uskut@éovany, je
mozné porovnat aktivity &iho planu se skutaymi opatenimi gijatymi v Centroprojek-

tu a.s.
1. Diskuze

- Akénim planem bylo stanoveno zaveést a aktualizovatusioanny elektro-
nicky dialog, ktery bude vSem zastnaném pristupny na spotmém disku
prostednictvim slozky IIP. Vznikne tak virtualni diskuzforum slouzici
jako zgtna vazba, kdy na dotazy z&stnand bude pravidelé odpovidano

kompetentni osobou.
- Toto opateni bylo uvedeno do praxe v 9ésiti roku 2007.
2. Interni komunikace

- Ak¢nim planem bylo navrZzeno posilit interni komunikpobstednictvim
porad. V tomto smyslu Slo o porady vedeni podnikupiorady na jednotli-

vych divizich. Sotiasré bylo dopori@eno, aby se kontrolovalo, zda jsou tyto
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porady opravdu provédy a aby se z kazdé takové porady sepsal zapis

slouzici jako evidence.

- Toto opateni bylo uvedeno do praxe v 10¢&siti roku 2007, kdy ftkazem
generalnihareditele podniku byla vedoucim Utvwan stanovena povinnost
pravidelného konani porad na divizich a pravadzapisi z ttchto porad.

Souasre probihd namatkova kontrola realizace tohdflgzu.
3. Asistentka pro lidskeé zdroje

- Ake¢nim pldnem bylo dopoteno zajistit pravidelnoudast asistentky pro
lidské zdroje na poradach vedeni, kde j&lergn casovy prostor proesSeni

potrebnych témat z personalni oblasti.
- Toto opateni bylo uvedeno do praxe v 10¢siti roku 2007.
4. Informacéni bulletin

- Akénim planem bylo navrzeno vytkib informacni bulletin, ktery bude
slouzit jako zdroj informaci o&i ve spolénosti. Zarové bylo doporde-

no, aby se do jeho tvorby zapojili samotni pracovpddniku.

- Toto opateni bylo uvedeno do praxe formowsitniho vnitropodnikového
Zpravodaje. Pracovnici jsou o jeho vydani informmov@ektronickou pos-
tou a kazdé vydani je v elektronické podalmistno na spoleném disku.
ZkuSebnicislo vyslo v 11. masici roku 2007. Pravidetne Zpravodaj vyda-
van od 1. mssice roku 2008.

5. Popisy pracovnich pozic

- Akénim planem bylo stanoveno vytWosystém popisu pracovnich pozic,

které budou provazany na \&avaci plany.
- Toto opateni bylo uvedeno do praxe v 1ésici roku 2009.
6. Informacéni systém

- Akénim planem bylo dopotieno zajistit provazanost systému popisu pra-
covnich pozic na evidenci dat o z&stnancich v p&itacovém inform&nim

systému INFOS, kde by zaravprobihala aktualizace Udaj

- Toto opateni prozatim nebylo realizovano.
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7. Systém¥izeni pracovniho vykonu

- Ak¢nim planem bylo navrZzeno, aby v podniku vznikl éygst ktery budei-
dit, koordinovat pracovni vykony zastnand formou tzv. réniho hodno-

ceni.

- Toto opateni bylo uvedeno do praxe v 1¢ésici roku 2008. Nastrojem pro
fizeni pracovniho vykonu se staly hodnotici rozhpv@edouci pracovnici
se aktivig podileli na vytvéeni hodnoticich formuté a prosli internim Sko-
lenim, které bylo $novano zasadam vedeni hodnoticiho rozhovoru. Systém
byl nastaven tak, aby k realizaci rozhovoru doStdy za&atkem nového

roku a zhodnotil se tak rok uplynuly.
8. Priizkum plati v regionu

- Akeénim pldnem bylo weno provést externi fekum plati v regionu a
v oborovém zawteni podniku. Na zakla&dzjisttnych informaci poté vy-
hodnotit stav a navrhnoutipadnou zrinu finartniho i nefinakniho od-

ménovani zanistnand.

- Praizkum byl proveden v 11. &sici roku 2007. Dle vyhodnocenych Uilaj
byly provedeny zrény, které byly realizované v 1.asici roku 2008.

9. Sledovani platové arova

- Akénim planem bylo dopoteno vytvdit vliastni metodiku, ktera bude sle-

dovat platovou Uroveuvnitt firmy.
- Tento bod Uzce souvisi s bodem 8.
10. Benefity

- Akénim planem bylo navrzeno zvazit \Whmozné nefinatni formy odng-
novani, popipact ptimo zavedeni systému nefigaich benefi.

- Systém nefinatniho odngnovani byl v podniku UsEné zaveden v 7. &§si-
ci roku 2008. Systém vyuziva principu cafeteri@rktkazdému zagstnan-

ci umoziuje rozvrhnout si fid¢leny finargni limit podle svého uvazeni. Va-

rianty, z kterych si pracovnici mohou vybirat, jsou

» prispivek na Zivotnii penzijni pojiséni,
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stravovani,
o piispévek na zdravotni poficky,
* prispivek na rehabilitéeni pé&i,
* poukazky Flexipass,
e prispivek na dovolenou.
11. Vzdlavaci plan

- Akeni plan doportil vytvoiit vzdélavaci plany, které budou navazovat na
vznikly systém pracovnich pozic a realizované heidhoozhovory, tak bu-

de mozné postugnvzdklavaci plan uskutgéovat.

-V souvislosti s timto op&nim vznikl firemni vzdlavaci plan, ktery byl
uveden do praxe v 7. dsici roku 2008. Saiasreé byly navrzeny zfisoby
jeho vyhodnocovani a navic u kazdého pracovnikg bgvedeny elektro-
nické karty s osobnim planem &avani, které vznikly s vyuzitim stavaiji-
ciho formuld&e zavedeného v systému jakosti ISO. Buhto elektronickych
karet jsou v kazdém roce zaznamenany planovanétghtioblasti vzéla-
vani a zarové slouzi také k zaznamenani aktivit skune realizovanych.
Pracovnik i jeho vedouci tak mohouip¢zr¢é a jednodusSe sledovat rozvoj

odborné kvalifikace.
12. Manazerské vzdlavani

- Akenim pladnem bylo dopoteno, aby v podniku doslo k posileni manaZer-

skych dovednosti vedoucich pracovnik

- Toto opateni bylo uvedeno do praxe v 1ésici roku 2008 progtdnictvim
uskut&néného interniho workshopu. Dale se vedouci pracooribezne
Gcastni manazerskych kurz zangétenych na pozadavky IIP (motivace,

zpétna vazba, hodnoceni, kritika atd.)
13. Nabor zanéstnanai

- Akénim planem bylo navrzeno, aby vznikla jednotna jollava postupy,

kterd napomohou koordinovat Wta gijimani novych pracovnik

- Toto opateni bylo uvedeno do praxe v 3ésici roku 2008.
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14. Adaptatni program

Akénim planem bylo dopoteno vytvdit a uvést do praxe adaptd pro-
gram, zansieny na noveé za#éstnance s cilem usnadnit adaptaci dezgni

novych pracovniik do chodu firmy.

Toto opateni bylo uvedeno do praxe v 3ésici roku 2008. Adaptai pro-
ces spoiva v gedstaveni nového pracovnika formou elektronickéypos
v uréeni odborného garanta pro nového pracovnika abepném vyhod-

noceni adaptace v prvnictesicich.

15. Méreni efektivity

16. Owreni

Akeni plan nastinil, jak by bylo moZnéehit efektivitu s r@ni frekvenci.

V souwasné dob se gipravuje vyhodnoceni za rok 2008.

Akénim planem bylo navrZzeno, aby prosteni vysledk a gripravy na audit
prokehla pracovni setkani s asistentkou pro lidské edegjleny interniho

projektového tymu IIP.

Tato pracovni setkani byla &§pe zrealizovana vigdem dohodnutém ter-

minu.
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. PRAKTICKA CAST
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3 VYZKUM

Vzhledem k tomu Ze se v teoretickésti této prace anuji, jak mtiznym psychologickym
aspekiim prace, tak problematice standardu ,Investorsdopie”, ma prakticky vyzkum
na tyto teoretické oblasti navazat a ma objasaiit,j¢ Standard chapan ve skimém pra-
covnim prostedi spolénosti Centroprojekt a. s. a jak pracovnici tohobolmoku vnimaji
svého zaréstnavatele, ktery jim podle principu Standardu nabitenzivni péi o své lid-

ské zdroje.

Cilem zkoumani je zji8hi, jak fadovi zamistnanci i pracovnici ve vedoucich pozicich
vnimaji novou personalni strategii svého Zaimavatele, jaké patiji zmény pred a po
prijeti Standardu, jak o@@ji snahu zagstnavatele nabidnout svym lidem zvySovani od-
bornostici kvalifikace a vlastd jaké jsou jeji skutsé vyhody i nevyhody. MySlenkou
vyzkumu je zarowvie zisk&ni zptné vazby od zasstnand, ktera je cennym materialem pro
vedeni spolénosti a ktera ukazuje silné i slabé stranky persdiné zangieni organizace a

navrhuje moznosti jejiho budouciho vyvoje.

V¢érim, Ze ziskana a vyhodnocena data budedgwSim vyuzitelna pro praxi.

3.1 Téma vyzkumu

Rizeni spolgnosti a jeho vliv na zasstnance.

3.2 Teoreticka vychodiska

Standard ,Investors In People” spitest Centroprojekt a.s. ziskala denila do své fi-
remni strategie v polovénroku 2008. Doposud ve spotesti neprobhla oficialni zgtna
vazba ze strany zamstnané podniku, jakozto lidského faktoru, na ktery jer&tard zans-
fen. Smyslem mého empirického vyzkumu je ziskat iydagostoje zagstnand podniku
vzhledem k mySlence Standardu a vypracovat tatlopny a hodnotny podklad pro spole

nost Centroprojekt a.s.

3.3 Vyzkumny problém

Jak pracovnici vnimaji novou firemni strategii sy&antstnavatele, kterd se zabyva lid-

skymi zdroji?
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Jedna se o popisny vyzkumny problém.

3.4 Druh vyzkumu

Rozhodla jsem se pro variantu smiSeného vyzkummi§&ny vyzkum je definovan jako
obecny pistup, v @mzZ se michaji kvantitativni a kvalitativni metodschniky nebo para-
digmata v ramci jedné studie” (Hendl, 2005, sti). 88esrE stejného michani jsem vyuZzila.

Dotaznik, jakoZto kvantitavni metoda a rozhovdkpjdo kvalitativni metoda.

Prvni etapou mého smiSeného vyzkumu je provedeiazdikového Séeni mezi vsemi

zanmgstnanci spokénosti Centroprojekt a.s.

Druhou etapou mého smiSeného vyzkumu jsou rozhas®lemi vedoucimi pracovniky

spole&nosti Centroprojekt a.s.

3.5 Vyzkumna hypotéza

Zadnou jsem si nestanovila. Chci zjistit postojadaory zansstnané vzhledem k nové

personalni strategii jejich zastnavatele.

3.6 Proménné

Proménnou ve stanoveném vyzkumném problému je vnimamaiopniki.

PouZiji otazky uzakené, polozakené i otevené a jedna se o nominalnéieni (operani

definice).

Definice vnimani: ,fil. viem vniméni smyslovych ¢tka i vySSich poznavacich épohi

s s

vymi organy“ (Kolektiv autall, 1993, str. 821).

3.7 Vyzkumny vzorek

3.7.1 Dotaznikové Sefeni
Zakladni soubor: vSichni pracovnici spiiesti Centroprojekt a.s.

Vybérovy soubor: vSichni pracovnici spotesti Centroprojekt a.s.
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Pouzila jsem zamsmny vybér. Prostednictvim e-mailové posSty jsem oslovila vSechny za-
meéstnance spotmosti a pozadala jsem je o spolupraci ve fouyplnéni piilozeného elek-
tronického dotazniku. Jako s@st dotazniku jsem vytvita pravodni dopis, ktery respon-
dentim objasiuje divod, pr@& jsem je oslovila a za#n se zjiSénymi informacemi (viz.
Priloha P IIl). Dotaznik je anonymni, pouzité otazéyu uzavené, polozakené i oteyenée
(viz. Friloha P I).

Predpokladany p&et respondeiit 150.

3.7.2 Rozhovory s vedoucimi pracovniky
Zakladni soubor: vSichni vedouci pracovnici spotesti Centroprojekt a.s.
Vybérovy soubor: 3 vedouci pracovnici spmiesti Centroprojekt a.s.

Pouzila jsem nahodny vyb Na listéky jsem si napsala vSechna jména vedoucich pracov-
nika spol€nosti a nasledhjsem si nahodhvylosovala ti kandidaty na rozhovor. Poté
jsem oslovila vylosované respondenty a pozadata jseo spolupraci. Byla jsentiprave-

n4, Ze niZze nastat situace, kdy by¢mylosovany respondent odmitl. V takové situacitbyc
losovani opakovala. V méntipact souhlasili s rozhovorem hned napoprvé vylosovani

kandidati a ti se stali mojim vyzkumnym vzorkem poahovory.

Rozhovor je standardizovany gedem pipravenymi otazkami (viz.#oha PII), které jsou

stejné pro kazdého z responderiRouzité otdzky jsou uzgané, polozakené i otevené.

3.8 Metody vyzkumu

Jako prvni metodu smiSeného vyzkumu jsem si zvdiilaznik a to z tohougodu, Ze
jsem do vyzkumu chita z&lenit vSechny pracovniky dané organizace a ziskakvantum
dat. Cilem vyzkumu je zji8hi postoji, nazofi zaméstnané k personalni strategii jejich

zantstnavatele a proto jsem osloveni vSech&inand chapala jako @ezitou podstatu.

Jako druhou metodu smiSeného vyzkumu jsem si \@y/boahovor s vedoucimi pracovniky
dané spolénosti. Ziskat nazory vedoucich pracovnjgem se rozhodla proto, Ze gasti

nové personalni strategie jejich zsmavatele je za#beni se na nové metody vedeni,
vzklavani a motivaci. Cilem rozhowioje objaskni, jak vedouci pracovnici tyto pojmy
vyuZzivaji a uvadi je do praxe a sambgime také, jak vnimaji celkovou myslenku stan-

dardu ,Investors In People*.
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3.9 Zpracovani dat

PredevSim kuli prehlednosti jsem zpracovana datactemila na dotaznikové Fehi a

rozhovory.

3.9.1 Dotaznikové Seteni

K dotaznikovému S&ni jsem vytvéla celkovou tabulku respondéniktera ukazuje pay
zWastrenych pracovnilk a navratnost dotaznik Nasled® jsem kazdou otazku dotazniku
samostaté vyhodnotila a doplnila jsem ji grafickym znazénim a slovnim komentam.

Tabulka:

TABULKA RESPONDENT U DOTAZNIKOVEHO SET RENI
pracovnici

muzi zeny
pocet rozeslano vratilppocet rozeslano vratilg
102 102 60 48 48 32

navratnost muzi navratnost zeny
58,8% 66,6%
celkova navratnost pracovnika
61,3%

Tab. 1. Tabulka respondéntiotaznikového S&ni (Snédarova, 2009)
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Grafy:

Graf &.1 - POCTY ZUCASTNENYCH PRACOVNIK U A
NAVRATNOSTI JEJICH ODPOV EDi

102

B celkem
E vratilo
O nevratilc

Zeny

Graf¢. 1 znazotuje paty pracovniki, ktefi se z@astnili dotaznikového Seini, rozdlené
do muzské a Zenské kategorie a navratnosti adip@itastrénych zastupit z obou kate-
gorii. Modré sloupce ukazuji celkovodast mu# i Zen, oranZzové sloupagkaji, kolik
odpowdi mu#i i Zzen mi bylo vraceno a bézové sloupce reprezieptlfy nevracenych

dotazniki obou pohlavi, tudiz nezastrénych pracovnik.
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Graf ¢.2 - VEKOVE KATEGORIE ZU CASTNENYCH
PRACOVNIK U

E Zeny
B muz

4

2

P
w

8-30 let
31-40 ket
41-50 ket
51-60 ket 6170 et

Tento graf ukazuje, kolik pracovrik ugité vékové kategorie secastnilo dotaznikového
Seteni. Ot jsou zjiS€né Udaje rozélené do dvou skupin podle pohlavi. Z}is& fakta
vypovidaji, Ze nejtsi zastoupeni Zen v geni je ve ¥kovém rozhrani 41 — 50 let. U
muzi nejvice respondeispada do skove kategie 31 — 40 let.
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Graf &3 - MiSTO BYDLIST E ZUCASTNENYCH PRACOVNIK U

B muzi
@ zeny
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L 2 3 2 2 2
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Graf ¢. 3 prezentuje mista bydiSpracovnik, ktei se podileli na vyzkumu. Praghled-
nost jsou zji&né informace raderéné na muze a zeny. Jednoamanegetrgji zastoupe-
nou skupinou u mu¥i Zen je bydlist Zlin, coZ Uzce souvisi s mistem sidla podniku €ent
roprojektu a. s., které je také ve &iDa se usuzovat, Ze misto bydiatblizkost lokality

firmy ovliviiuje rozhodovani o potencialnim zé&stani.
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Graf ¢.4 - KATEGORIE DELKY ODPRACOVANYCH LET
ZUCASTNENYCH PRACOVNIK U VE FIRME
CENTROPROJEKT

20
15
E muzi
- 8 8 8 EZeny
: 4
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Graf ¢. 4 znazoiuje délku odpracovanych let &strénych pracovnil v podniku. Vzhle-

0-5 let
6-10 let

16-20 Iet% N
H

26-30 let %
(@3]
D

11-15 let
21-25 let
31-35 let
36-40 let

dem k tomu, Ze p®t odpracovanych let se u kazdého pracovnika Vigil;orila jsem na
zaklad zjisttnych udaj jednotlivé kategorie, které jsou ohr&mé gtiletym pisobenim
ve firmé. Z grafické ukazky lze vyvodit, Ze gegnsjSi skupinou u muki u Zen je katego-
rie 0-5 let, coz napovida, Ze v posledniéti letech bylo do organizacdijto celkem 35
novych pracovnik a to nepéitdm pracovniky, ki@ se dotaznikového $eni nedastnili.

Pri celkovém pétu 150 zamistnané je paiet 35 no¥ prijatych pracovnill za poslednich

pét let vice jakadtvrtina, coz je velmi uspokojujici zjisti.
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Graf &.5 - KATEGORIE PR UM ERNEHO M ESICNIHO VYD ELKU
ZUCASTNENYCH PRACOVNIK U
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@ Zeny

B muzi
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2

Graf ¢. 5 odpovida na otazku gmérneho ngsicniho vydlku zkastrénych pracovnii.

Paty pracovnik jsou ogtovre rozdtleny na muze a zeny a jejicliigiuSnost k dané pla-

tové skupig. Markantni rozdil ptmérného nésicniho vydlku muzi a Zen Ize v grafu vi-

dét u treti actvrté platové skupiny. Zatimco u muje paet v €chto kategoriich 17 a 12

pracovniki, u Zen to jsou pouze 2 a 1 pracovnice. TentoénjyStakt dokazuje, Zze na vysi

platového ohodnocenidhto skupin dosahujitpdevsim muzi.
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Graf €.6 - KDY VAS ZAM ESTNAVATEL ZISKAL
CERTIFIKACI 1IP?

O nevim
0O Spatrd
O spraves

muZi Zeny

Graf ¢. 6 ukazuje péty odpowdi na otazku, kdy zagstnavatel Gastniki dotaznikového
Seteni ziskal certifikaci IIPCetnost jednotlivych odpadi roztidénych podle pohlavi

naznguje, Ze Zeny maji o problematice standardu #Bivpowdomi.
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Graf &.7 - CO PODLE VAS ZNAMENA STANDARD IIP?

O nevim
B viastni odpoyd
O sprave

muZi Zeny

Graf ¢. 7 zaznamenava, jak &stréni pracovnici zodpasdéli otazku, co podle nich zna-

mena standard IIP. Z navrZzenych od@diw dotazniku pevaznd wtSina muzské i Zenské

kategorie odpasdéla sprave, tedy Ze standard IIP je nastroj, diky kterémua®istnava-

telé intenzivi vénuji fizeni a rozvoji lidskych zdrdj Ani jeden z respondeinnheodpoy-

deél Spatre, kdyZz si nebyli odposdi jisti, netipovali a ragi zvolili variantu odpodi ne-

vim. Nektefi respondenti si dokonce vybrali variantu vlastdpewdi, ve kterych se ve

vSech pipadech velmi blizili spravné odp&i. Ty nejzajimayjSi uvadim nize.
.Business je postaven na lidech, investice by &a hostat az k nim."
.Marketingovy nastroj deklarujici, Ze se firma delthova ke svym zatstnaném.”

.Nastroj, ktery vnasi standardizovany systéntideni lidskych zdrdj.”
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Graf &.8a - JAKY DOPAD MA ZAVEDEN| STANDARDU IIP NA
VASI PRACI?

B Zeny
B muzi

0

pozitivni Zadny negativni

Graf¢. 8a prezentujéetnosti odpovdi z(tastrenych muz a Zen na otazku, jaky dopad ma
zavedeni standardu IIP na jejich préci, které over rozélenény na kategorie pozitiv-
niho, Zzadnéhei negativniho dopadu. Vifpac verze odpo¥di Zadny, pracovnici shodn
zdivodiovali, Ze na jejich vlastni praci dopad zavedeandardu nijak nepotiji. Nega-
tivni dopad standardu vnimaji pouzepracovnici, shodhmuzi, kdy dva respondenti svoji
odpowd’ nezdivodnili, a jeden pracovnik opodstatniligwnegativni nazor tim, zZe standard
[IP prirovnava k byrokracii byvalého rezimu. Pozitivnimpédim standardu sedauji gra-

fy ¢. 8b a 8c.
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Graf €.8b - VCEM MUZI VNIMAJI POZITIVNIi DOPAD
ZAVEDENI 1IP?

M prijeti benefiti O motivace Ovzklavani
[ Ucta zamstnavateled lepSi komunikace O nabor zamstnand

Graf ¢. 8b se ¥nuje odpo¥dim respondeiitmui, které prozradily, ¥em muZzi vnimaji
pozitivni dopad zavedeni standardu IIP. Z grafickéhazorgni je viditelné, Ze muzi nej-
vice ocauji zavedeni systému nefinariho odménovani, tedy zagstnaneckych benefit
Déle jako pozitivni dopad muzi vnimaiji fakt, ZenjgSlenka Standardu motivuje k lepSim
vysledkiim, Ze niize gFilakat mladou generaci, Zze se v podniku zlepSilausb&rna komu-

nikace, nabizi pravidelné vddvani a také, Ze citi, Ze si jich z&stmavatel vazi.
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Graf €.8c - VCEM ZENY VNIMAJIi POZITIVNI DOPAD
ZAVEDENI IIP?

M prijeti benefiti O motivace Ovzklavani
M Ucta zamistnavateledd lepSi komunikace O nébor zamstnané

Graf ¢. 8c se ¥nuje odpo¥dim respondentek Zen, které prozradilgem Zeny vnimaji
pozitivni dopad zavedeni standardu IIP. Z grafickehazorgni je viditelné, Ze Zeny stej-
né jako muzi nejvice oawlji zavedeny systém nefinamiho odngnovani. Dale jako pozi-
tivni dopad Zeny vnimaji stejrpocetnymi kategoriemi pocit, Ze si jich zastnavatel vazi,
moznost pravidelného vkhvani a motivace. V odpédich Zen se jeStvyskytly ndzory,
Ze pijeti Standardu ®lo pozitivni vliv na obousrrnou komunikaci a Ze upkatvani

Standardu rie do firmy pilakat mladou generaci pracoviik
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Graf €.9a - JAK SE PO RIJETI STANDARDU IIP ZM ENILY
POSTOJE K VASEMU ZAM ESTNAVATELI?

B Zeny
B muzi

Kk lepSimu nezmily

Grafé. 9 zn&i zmenu postoj zikastrénych pracovnii k jejich zangstnavateli po pjeti
standardu 1IP. Zji&né udaje jsou rozteny na odpo#di Gcastniki muzi a na odpoddi
Gcastnic Zen. Restoze v dotazniku byly nabidnuty 4 varianty odydvrespondenti vyu?Zili
pouze d¥ z nich. Pravy sloupec grafu znaioje paty Zen i mu#, ktefi odpowdéli, Ze se
jejich postoje k zawstnavateli po fjeti standardu IIP nijak neznily, svého zaréstnava-
tele si vazi stéle stejra jsou stejé loajalni. ZnEénou postal smerem k lepSimu znazokn

nou levym sloupcem se podraffirzabyvaji nasledujici graf§. 9b a 9c.
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Graf &.9b - VCEM MUZ VNIMAJI POZITIVNIi ZM  ENU
POSTOJU K JEJICH ZAM ESTNAVATELI PO ZAVEDENI
STANDARDU IIP?

B prijeti benefiti @ zvySovani odbornosi nabor zargstnand O zajem o zagstnance

Graf ¢. 9b ukazuje, ¥em zastréni muzi vnimaji pozitivni zRnu postoi Kk jejich za-
meéstnavateli, kteraisla po fijeti standardu IIP. Jejich jednozmg negasgjSi odpowdi
bylo zavedeni zadstnaneckych benefif které pro zamstnavatele nejsou povinnosti a
které pracovnikm piipominaji, Ze si jich jejich zaéstnavatel vazi. Nabidka z&stnava-
tele zvySovat odbornost pracoviaijkaké pozitivé ovlivnila postoje ztastrénych mui.
Tt respondenti posuzuji Standard jako nastroj, kp#igka mladou generaci pracoviik
coz taktéz pozitivé ovlivnilo postoje muii. Dale muzi jako pozitivni z&mu postoj uved-

li, Ze celko¥ vnimaji projeveny zajem zaistnavatele.
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Graf &.9¢c - VCEM ZENY VNIMAJI POZITIVNIi ZM  ENU
POSTOJU K JEJICH ZAM ESTNAVATELI PO ZAVEDENI
STANDARDU IIP?

B prieti benefiti @ zvySovani odbornos nabor zarkstnand O zajem o zagstnance

Graf ¢. 9c ukazuje, ¥em zastréné Zeny vnimaji pozitivni zénu postoj k jejich za-
mestnavateli, kteraisla po fijeti standardu IIP. Jejich jednozmg negastjSi odpowdi,
stejre jako u mu#, bylo zavedeni za#stnaneckych benefit které pro zagstnavatele
nejsou povinnosti a které pracowimik piipominaji, Ze si jich jejich za#stnavatel vazi.
Nasled® Zeny pozitivie vnimaji zn¢nu postoji v projeveném zajmu o zastnance, v
moznosti zvySovani odbornosti a Yilgkani mladé generace pracovinikldaje zjistné
z odpowdi muzi i Zen se nijak vyraznneliSily, coZz naznauje, Ze Zeny i muzi vnimaji

zmeny prijaté zavedenim Standardu podsbn
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Graf ¢.10a - CO MUAIM PRIJETI STANDARDU P RINESLO?
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Graf¢. 10a prezentuje odpédi responderit muzi na otazku, co jimifjeti Standardu -
neslo. V této otazce byla moznost vlastni odpa\které pinesly spoustu variantiznych
odpowdi. Podobné odpe@di jsem slodila do spoléné kategorie, kterych nakonec vzniklo
osm. NejpdetrgjSi odpovdi se staly zagstnanecké benefity, nasledovala moznostvzd
lavani se, vznik vnitropodnikového Zpravodaje, ste@ani do zagstnandé, omlazeni
pracovniho kolektivu, volba ve stravovawi zlepSeni vnitropodnikové komunikace.
Zvlastnosti byla odpad’: ,vyplnovani hodnoticich formuié, které zdrzuji od prace a
nemaji na ni zadny pozitivni dopad”. Toto chapawdrvoticich formul& se naprosto liSi

od pojeti &chto formuldd u Zen, znazogmé v grafu. 10b.
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Graf &.10b - CO ZENAM PRIJETI STANDARDU P RINESLO?
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Graf ¢. 10b prezentuje odpeésli respondentek Zen na otazku, co jifijgpi Standardu §i-
neslo. Vznikly stejné kategorie jako yipadt odpowdi muzi. Rozdilem muzskych a Zen-
skych odpowdi vSak je, Ze nejgetnsjSi odpowdi u Zen se stala moznost ¥&vani se a
az za ni nasledovaly z&stnaneckeé benefity, kdezto u niubmu bylo naopak. DalSi ka-
tegorie odpo¥di se v porovnani s muzskymi adaji liSily¢etnosti Zenskych odpedi,
které jako pinos Standardu vnimaji hodnotici forneldNavic jsou Zenami tyto formui&a
chapany pozitivé, jako zdjem nadzeného o jejich praci a préstiek napomahajici ke

zlepSeni vzajemné komunikace.
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Graf €.11a - CO NEJVICE MUZ OCENUJI NA UPLAT NOVANI
STANDARDU IIP?
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Graf¢. 11a znazaiuje vlastni odpoddi zCastrenych muz na otazku, co nejvice aogi
na uplatiovani standardu IIP. Z mnoZstvi vlastnich odfdwzniklo sedm kategorii odpo-
védi. NejocaéovargjSi problematikou se staly z&stnanecké benefity, coz ziiaze muzi
si nejvice vazi uplabvaného systému nefinamiho odnénovani. DalSi netrgji zastou-
penou kategoriii se stala moznost &ladani, nasledovala odp&d zlepSeni vnitroprodni-
kové komunikace a dale vlastni snaha &tmavatele, ktery tak o za&stnance projevuje
svij zajem. K ¢m poslednim kategoriim, uz medetnym, jsem ziadila odpo¥di tykajici
se zvySeni urownfirmy a vzniku firemniho Zpravodaje. Stasré se mezi ziskanymi Udaji

vyskytly odpowdi, kdy zam¢stnanci uvedli, ze standard IIP nijak nengeé
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Graf &.11b - CO NEJVICE ZENY OCENUJI NA UPLAT NOVANI
STANDARDU IIP?
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Graf¢. 11b znazatuje vlastni odpogdi zikastrenych Zzen na otazku, co nejvice tigg na
uplatiovani standardu IIP. U vlastnich odpdivZzen vzniklo Sest kategorii, které byly vel-
mi podobné sémi muzskymi. Hlavnim rozdilem ve srovnani Zensksamuzskych odpo-
védi byl fakt, Ze Zeny nejvice agi moznost vz8avani a az nasledreanestnanecké
benefity spolu s projevenou vlastni snahou &inavatele. Timto zji8him jsem doSla ke
stejnym udajm, jako v gipact grafi 10a a 10b. Ojedihou odpowdi, kterd se u muz
nevyskytla, byla nabidka dodatkové dovolené, kt&eny nezaponity ocenit.
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Graf &.12a - CO MUZI POSTRADAJI V PERSONALNI
STRATEGII SVEHO ZAM ESTNAVATELE?

6
8

13 1
O udrZeni mladych za¥aetnané [ ndbor zargstnana
[ hodnotit Uspchy W PC vzetlavani
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Na otazku, co &astnici muzi postradaji ve firemni strategii svehoestnavatele, odpovi-
da graf¢. 12a. Moznost viastni odpédi poskytla respondeintn prileZitost k vyjadeni
vlastnich napad presto muzi nejp&etnsji odpowdéli, Ze nic nepostradaji. Vlastni invenci
Ize vidt az uz dalSich moZnosti, kam spada odbornélavéini, hodnoceni za dosazené
aspechy, intenzivni nabor mladych pracovii& komunikace. Pouze jeden muz uvedl, Ze
mu chybi osobnosti u pracoviiike vedoucich pozicich, coz potvrzuje, Zetssni vedou-

ci pracovnici v podniku jsou ostatnimi pracovniky@Zzovani za vhodiwvybrané lidry.
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Graf €.12b - CO ZENY POSTRADAJI V PERSONALNI
STRATEGII SVEHO ZAM ESTNAVATELE?
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Na otazku, co &astnice Zeny postradaji ve firemni strategii sv&umEstnavatele, odpovi-
da graf¢. 12b. Ot se odpowdi Zen velmi podobaji odp&dim muZ, jen jsou odlisSné
jejich ¢etnosti. Zeny nejvice postradaji hodnoceni za dosafispchy, dalsimi vice po-
cetnymi reakcemi na otazku byly odpaol jako intenzivni nadbor mladych pracovail
souwasrt jejich udrzeni v podniku. Zajimavou odezvou bypowd jedné Zeny, kterd
postrada podnikani aktivit vedoucich ke stmelovaiéktivu, které by pomohly vytud
|épe spolupracujici pracovni tymy. Tato odgdbyla opravdu origindlni a jeji realizace by

stala za zvazeni.
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Graf &.13a - VCEM MUZI POZITIVN E HODNOTI ZAVEDENY
SYSTEM BENEFIT U?
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Graf¢. 13a se tyk& zavedeného systému banddfinkrétrg jeho ohodnoceni Zastrénymi
muzi. Muzi gevazre system zawstnaneckych benefithodnoti jako fijemny bonus ke
stalému platu. Saasre se jim libi, Ze benefity mohou vyuzit natpé své zdravi, sgeni
na dichod¢i jako prilepSeni na dovolenou. Benefity ale také ohodngelijp prostedek,
kterym je jejich zarsstnavatel motivuje, jako prvek, ktery zvySuje piiefitmy. Dale muzZi
ocaiuji moznost vlastni volby vyuzité¢hto benefili, kdy si kazdy pracovnik sam dle sveé-

ho uvazeni ui, na jakou volngasovou aktivitu je pouZzije.
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Graf ¢.13b - VCEM ZENY POZITIVN E HODNOTI ZAVEDENY
SYSTEM BENEFITU?
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Graf¢. 13a se tykd zavedeného systému banddfinkrétrg jeho ohodnoceni Zastrénymi
Zenami. U vlastnich odpeégli Zen se nevyskytla takova velka rozmanitost,caopvzniklo
pét kategorii odpogdi. Zeny, stejit jako muzi, pevazr systém zarstnaneckych benefit
hodnoti jako pijemny bonus ke stalému platu. Sasré benefity hodnoti jako motivai
faktor a libi se jim mozZnost vlastni volby jejichuZiti. Mére pocetné skupiny vyplynuly

Z pojeti benefit, jakozto prosedku pée o zdravi a sgeni na dchod.
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Graf ¢.14a - CO BY MUZI DOPORUCILI ZM ENIT VE FIREMNI
STRATEGII?
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Graf ¢.14a prezentuje zastrenymi muzi dopordené zngny ve firemni strategii. U této
otazky bylo nutné, aby respondenti vyuZzili svojpaditost. Muzi nejetnsji doporwovali
zametit se na ndbor mladych a perspektivnich pracavriésledovala dopoteni: zlepSit
financ¢ni politiku podniku ve smyslu nabidnout motivujidat mladym i zkuSenym pracov-
nikim, zangfit se na pedavani zkuSenosti starSich pracourdkerem k mladym za de-
lem vychovy nové generace, hodnotit za dosazen&ligppravidelg Skolit vedouci pra-
covniky, aby efektivé vedli pracovni skupiny, zdokonalit marketing firrayjako posledni

navrhnoutterpani benefii s cilem diferenciace z hlediska jejich zasluhavost
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Graf €.14b - CO BY ZENY DOPORUCILY ZM ENIT VE FIREMNI
STRATEGII?

O to mi negislusi O nabor zargstnand W predavani zkuSenosti
O Skoleni ved. pracovnik@ zlepSit finakni politiku M hodnotit za Gsgchy

Graf¢.14b prezentuje astrenymi Zenami doportené znény ve firemni strategii. Vznik-
lych kategorii je méhnez v gipadt muzskych odpoidi, ale i esto se tyto kategorie
s ©mi muzskymi shoduiji, jen se &plisi ¢etnosti odpovdi. Zeny nejetnsji doporuiovaly
zanttit se na vylepSeni fingni politiky podniku ve smyslu nabidnout motivujptat mla-
dym i zkuSenym pracovnikn. U grafi 14a i 14b jsou za#éstnancemi navrhovany zimy,
které by se rly projevit ve firemni strategii jejich zatatnavatele, fitom dopor@ované
zmeény jsou totozné a aktivitami popisovanymi vakkm planu podniku (kapitola 2.5.2),
které jsou uvedené do praxe. Tento fakZens¥dcit o tom, Ze pracovnici podniku nejsou
dostatén¢ informovani o firemni strategii, a tudiZz nevi,jegeji naplni. Nebo zaéstnanci

Vv praxi tyto aktivity nevnimaji a v toméjpact by mélo dojit ke znen¢ uvadini téchto akti-

vit do praxe, tak aby @ty vliv na samotné zasstnance.
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3.9.2 Rozhovory

U rozhovoii jsem v prvnitadé provedla jejich transkripci, jelikoz byly se soatém zU-
castrenych pivodre nahrané na diktafonu. Dale jsem rozhovory vyhoitln&bmplexrg a
zantfila jsem se fedevSim na podobnost odgdV u stejnych otazek, ktera ukazuje totoz-

né chapani a vnimani zkoumané oblasti.

3.9.2.1 Transkripce rozhovod

MUZ A

1.) Jak dlouho pracujete v Centroprojektu?

Ve firmé pracuji 11 let.

2.) Jak dlouho pracujete ve vedouci pozici?

Jako vedouci pracuji zhruba 4 roky.

3.) Zaal jste pracovat ve vedouci pozici az po zavedimdardu [IP?

Ne, postupentasu jsem, po ziskani dité praxe, dostaval vice prostoru, Zaval jsem
nové pracovniky aipdaval jsem jim své zkuSenosti. Jako cela divimeejgiskali mnoho
velkych zakazek, proto byla geba roz&ovat tym, abychom zvladli to kvantum prace, a
tak jsem si postugn samozejme ve spolupraci s mymifimym vedoucim, vytvidl vlastni
tym a stal jsem se jeho vedoucinekiéri clenové tymu odesli do jinych firem, jinigtali.

V poslednich dvou letech funguje tym t&rbez jakychkoliv personalnich 2m
4.) Kolik lidi Fidite ve své pracovni skupif

Ve své pracovni skuprridim a koordinuji praci i pracovniki na staly pracovni po¥n
a déle zhruba deset pracovinikteri s naSi firmou spolupracuji narazava Zivnostensky

list.
5.) Jakym zmsobem motivujete pdtkzené k lepsi efektivdtprace?

Co se tyka motivace, tak ja& moc velkou pravomoc aramnerozhoduji o té negjiinngjsi
motivaci, tedy pegrich, tak zbyva jen slovni pochvala a z#minseiediteli, Ze terti onen

by si zaslouzil prémie.
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6.) Jaky stylFizeni ve své praci praktikujete a pf®

Ja rozhod#é nepatim mezi ty, ktéi jsou schopni jedivat, nadavat, Ihat dotopodle toho
jak potebuji, mazat med kolem pusy a podébdsem spiglovek, ktery se vzdy snazi do-
hodnout, vyslechnu si ndzory obou stran a snazimagié sprdvnou cestu. Zaravele
v pripadech, kdy r ¢lovék opravdu nasStve, ze nidklad nesplni v terminu pozadovany
ukol a tato situace se opakuje, musim gy, feba i zvySim hlas #&knuclovéku, co se
mi nelibi. Rozhod& nejsem splachovaci. Z popsanychistydeni (viz. Flloha PII) bych

se tedy pfadil k demokratickému stylu v kombinaci s partidipaim stylem.
7.) Co si myslite o tzv. delegovani? Vyuzivate lppacovnim procesu?

Delegovani utit¢ v pracovnim procesu vyuzivam. Podle mého nazota gfektivni z[i-
sob, kterym rozé&lim praci mezi svou pracovni skupindegam jednotlivém zodpoyd-
nost, ti vi, Ze do nich vkladamigru a @i mém vzdaleném dohledu na danou situaci doci-

lime tizeného vysledku.
8.) Jaky dopad ma upl@bvani standardu IIP na Vasi praci?

Konkrétre na moji praci to nema dopad skoro zadny. Pozitiveié je, Ze diky standardu
mame moznost se vddvat a tak zvySujeme svoji odbornost, coz ma pglad na vykony
moji pracovni skupiny. DalSi¢ei jsou hodnotici pohovory, které jednou za rokered se
svymi podizenymi a naslednje predavame vysSimu vedeni spwlesti. Zatim jsem jim
ale nepiSel na chd. Moc nechapu jejich prakticky vyznam, pra@ e to spiSe administra-

tiva navic.
9.) Co Vam pijeti standardu IIP pfineslo?

Ja osob#, jsem rad za benefity. Je to pre ptilepSeni ke stalému platu, které si rozvrhnu
podle svého uvazeni, zajdu si na masaze, do lék@bhy fithess centra. tté je to fi-

jemna znéna.
10.) Co nejvice oanijete na z&lenéni standardu IIP do firemni strategie?

Moznost vyuZzivani jazykovych kukzi kdyZ zrovna ja doplacim nssovou tise kviili
pracovnim sctizkam, kontrolnim déim na stavbach nebo sluzebnim cestam, a tak jsem to
vzdal. Potom jsou taizna pa@itacova Skoleni, manazerské kurzy a podolipalo by se to

shrnout do pojmu vzdiavani.
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11.) Co postradate v uplavvani standardu 11P?

Komplexrg ve firmé¢ mi chybi vychova mladych perspektivnich pracounikiei by mgli
za tu spoustuithodd, ktefi zde pracuji, fevzit Zezlo. Snad jeSheni pozd, aby se tak

stalo a abychom nemusédiSit generéni problém.
12.) Co byste dopotll zmeénit v oblasti prace s lidmi?

Neni to ma napl prace zabyvat se oblasti prace s lidmi, protoetthdvam na lidech povo-
lanych. Jediné, co &mapada je to, Ze bych dopgitlzapracovat na systému odiovani.
Finartné odmenit za dolle odvedenou praci ukol, ne jen za tituly f&8 jménem i za jmé-

nem nebo za et odpracovanych let ve figm
13.) Kolik je Vam let?

Je mi 35 let.

14.) V jak velikém néisté ¢ obci bydlite?

Pivodem jsem ze Zlina, algqu 15 lety jsem sefi@enil na vesnici blizko Zlina, ktera ma

odhaduji tak 500 obyvatel.
15.) Jaky je Vas rodinny stav?

Jsem Zenaty a mam 2td

MUZ B

1.) Jak dlouho pracujete v Centroprojektu?

10 let

2.) Jak dlouho pracujete ve vedouci pozici?

3 roky

3.) Zaal jste pracovat ve vedouci pozici az po zavedemidardu I[IP?

Ne, pracoval jsem v ni uZige. Po ziskani dkolikaleté praxe v oboru mi @y nadizeny

dal divéru a sw¥til mi pracovni skupinu projekiho oddleni.
4.) Kolik lidi Fidite ve své pracovni skupif

Ve své skupit krome seberidim jeSt 3 projektanty.
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5.) Jakym zgisobem motivujete pdtkzené k lepsSi efektivdtprace?

Nemam v kompetenci rozdavat firkam ohodnoceni, takZze se to svym fimdnym snazim
vynahradit osobnimifstupem, autoritou a péipads piimluvou v dol¥ prémiového rssi-

ce u nasSeho spaleeho natizeného.
6.) Jaky stylfizeni ve své praci praktikujete a pfd

Snazim se praktikovat osobriigiup ke kazdému pdidenému. | pesto, Ze sdm jsem hod-
n¢ pracovr vytizeny, je mou zasadou najit si na fpeného tolikkasu, kolik pra¥ pote-
buje. Debaty chapu, jako prostor pro nazory vSéghastrénych, proto si myslim, Ze zasta-
vam demokraticky styl vedeni, alé palezitych rozhodnutich nesu plnou zodpdrost ja,

takZe se ize rekdy stat, Ze mj pristup miZze byt bran jako autoritativni.
8.) Jaky dopad ma upl@bvani standardu IIP na Vasi praci?

Neda seict, Ze by to milo n¢jaky jasre specifikovatelny dopad. Saniepr¢ se zvySuje

vzklanost a dovednosti moje i mého tymu.
9.) Co Vam pijeti standardu IIP pfineslo?

Ja jsem se zastnil rekolika manazerskych kuiiza také aktiva vyuZzivam moznost firem-
ni anglttiny.

10.) Co nejvice oanijete na z&lenéni standardu IIP do firemni strategie?

Oceiuji hlavre jednodusi fistup k iznym zpgisobim pribézného vzdlavani se ve vlast-
nim oboru, jako jsou ndiklad manazerské a jiné kurzy,dacové kurzy, firemni angir
tina a v neposleditact zavedeni benefit

11.) Co postradate v uplabvani standardu 11P?

Nejsem si pesre védom, jaké by mohly byt dalSi mozZnosti, ale d&ise Ze nijak nepozo-
ruji zvySeni zajmu o nabor mladé generace. NaSeedje vyjimkou celého podniku, pro-
toZe u nas mame mlady kolektiv. Ale v globéle sezdd, Ze osazenstvo firmy spiSe starne

a tento fakt se nijak intenzigmeaesi.
12.) Co byste dopotil zmenit v oblasti prace s lidmi?

KdyZ budu brat v potaz naSi divizi a zkuSenostiaxp, tak bych uité |épe vys¥étlil vSem

zanestnand@m, co je jejich naml prace, kde kati a z&inaji jejich pravomoci a kde jejich



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 66

odpowdnost. Zkratka bych Iépe rodd pracovni povinnosti a jagnspecifikoval, kdo za

co odpovida.

13.) Kolik je Vam let?

30

14.) V jak velikém rdsté ¢ obci bydlite?

Bydlim ve Zliré a ten ma pi&et obyvatel asi 90 tisic? Nevinesre.
15.) Jaky je Vas rodinny stav?

Zatim jsem svobodny.

MUZ C

1.) Jak dlouho pracujete v Centroprojektu?

Ve firm¢ uz pracuji 13let.

2.) Jak dlouho pracujete ve vedouci pozici?

Jako vedouci pracovnikipobim 2 roky.

3.) Zaal jste pracovat ve vedouci pozici az po zavedemdardu [IP?

Ne, nema to souvislost s IIP. Je to zavislé na ééedprace ve firgy odvadgnych kvalit-

nich vykonech, ziskanych praktickych zkuSenostedajalnosti.
4.) Kolik lidi Fidite ve své pracovni skupif

Do mé skupiny spadaji 3 pracovnici.

5.) Jakym zgisobem motivujete pdtkzené k lepsSi efektivdtprace?

No j4, i gestoze jsem vedouci pracovnik, se nepodilim nalzahi finartnich odngn,
coz je podle ra ta nejlepSi motivace. Proto svou pracovni skupmativuji predevsim
dobrym slovem, pochvalou a oni zarawedi, Ze kdyz budou plnit své pracovni povinnos-

ti tak, jak maji, pimluvim se za &v prémiovém misici u naSeheeditele.
6.) Jaky stylfizeni ve své praci praktikujete a pf®

Myslim si, Ze jsem rozeny Kas. V konfliktech rozhodnnezvysuji hlas, spiSe necham

protistranu se vymluvit a po uklidni situace hledam i s protistranou vychodiskifagelné
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pro okE strany. Jestlize si mam vybrat z nabizenych va(idan. Friloha PII), tak vyuzivam
demokraticky styl vedeni. Nazory pdarkenych ugité vithm, beru je v potaz. Preferujiijft

na spoléné vychodisko, nez&o striktré nafizovat.
7.) Co si myslite o tzv. delegovani? Vyuzivéate lpoacovnim procesu?

Delegovéni vyuZzivdm uz dlouho, aniz jseffvd wdél, Ze tento zpisob gerozdleni kol
a povinnosti, je tak uznavanou manazerskou dovéidize jsem spiSe na &yvcit. Ukoly
mezi podizené rozdliim, vyswtlim jim situaci, co se od nichtekava, sdim jim termin a
necham je pracovat. \fipad, Ze potebuji, jsem jejich prava ruka a z povzdali jélge-
né dozoruji, aby byla prace odvedena. Dalo by sertadsazkou ifirovnat k vycho¥ dite-

te, které Bco Wwite, vkladate do & nactje a dohlizite nadj.

8.) Jaky dopad ma uplé@bvani standardu IIP na VaSi praci?

Ur¢ité pozitivni, citim z4djem o moji osobu i 0 moji praod skupinu. Vedeni se zajima o
nasSe fsobeni, praci a investuje do nas a to nam davad pognalezitosti s firmou. Pr@st
vime, Ze jsme jeji s@asti a ne jendakymi postradatelnymi zagstnanci.

9.) Co Vam pijeti standardu IIP pfineslo?

V¢étSi kontakt se svymi pékenymi a viasté i s vedenim podniku, zlepSila sesapa vaz-

ba a celko¥ komunikace aifistup k informacim a organiziaim zalezitostem.
10.) Co nejvice oanijete na z&lenéni standardu IIP do firemni strategie?

Tak to je uéit¢ moznost pravidelného v&kvani pro vSechny pracovniky &jeti benefiti
ve forme poukazek, které fizu nasled& pouzit, na co chci nebo na co konkigpotebuii,
muzu za ®& dcdi v Iékarre koupit vitaminy nebo ji fispst na specialni ortopedickou obuv

a to je pak fjemné useéeni.
11.) Co postradate v upladvani standardu 11P?

V tuto chvili me nic nenapada, z této strany jsem nad standardgremgsSlel. Gilezité

jsou pro n& pozitiva, které finesl a za to jsem ¥dny.
12.) Co byste dopoxil zmeénit v oblasti prace s lidmi?

Nejde o zminu, spiSe o takovy napad. Mozna by nebylo zlé, kg pod zastitou firmy
podnikaly spoléné stmelovaci akcei@ba rkkolikadenni pobyty v firodk, stanovani nebo

sjizcéni reky. Myslim, Ze tyto akce by stmelily kolektivy ampohly adaptaci novych pra-
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covniki. Vysledkem by byla lepSi spoluprace v pracovniampsach a tim padem odva-
déni kvalitngjSich pracovnich vykah Cetl jsem, Ze v ékterych firméach to fungujegtko

fict, zda je to pro nasi firmu realné.

13.) Kolik je Vam let?

31

14.) V jak velikém réisté ¢ obci bydlite?

Bydlim ve Zlirg, velikost gesreé nevim, zhruba 80 — 90 tisic obyvatel.
15.) Jaky je V&S rodinny stav?

Jsem Zenaty.

3.9.2.2 Vyhodnoceni rozhovar

VSichni & zUcastréni pracuji v Centroprojektuiiplizné stejré dlouhou dobu 10,11 a 13
let, coZ po zpimérovanicini 11,3 let¢innosti ve firng. Tento fakt ukazuje, Ze tito pracov-
nici jsou stali, spokojeni ve stavajicim Zatnani a loajalni &i svému zaréstnavateli.
Stejna podobnost se vyskytla uthoodpracovanych let ve vedouci pozici a dtpgodi-
zenych pracovnikve s¥tené skupit. Délka 4, 3 a 2 roky ukazujetpnérnou dobu prace
ve vedouci funkci 3 roky a pet 3, 3 a 5 pracovnikprezentuje grmérny paiet 3,6 pra-

covniki v jedné pracovni skupin

Kazdy ze zGastrenych z&al pracovat ve vedouci pozickide, neZ prokhla certifikace

lIP, tudiz certifikace IIP netta na dosazeni datgého do vedouci funkce zadny vliv. Ze
ziskanych odpasdi vyplyva, Ze dvodem jmenovani do vedouciho postaveni byla délka
odpracovanych let ve firén ziskani praktickych zkuSenosti, pravidelné odwaévalitnich

pracovnich vysledka loajalnost i zamgstnavateli.

Za nejlepSi motivaci totoZnvSichni ti respondenti povaZzuji fingni ohodnoceni nad ra-
mec sjednaného pravidelného platu, avSak kompetarigednoho z nich nedovoluji o této
véci rozhodovat. Resto se shoduji, Ze ¥ipad, kdy po zvazeni usoudi, Ze by si jejich pod-
fizeny zaslouzil danou prémiovou o&m, snazi se situaci fin&miho odngnovani ovlivnit

a to tak, Ze zkonzultuji celow sieditelem jejich odéleni a vyzvednou vykony daného

pracovnika.
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Praktikované stylyizeni z@astrénych vedoucich pracovnikse liSi v zavislosti na jejich
povahovych vlastnostech a temperamentuiifggut klidného temperamentu muze C je
vyuzivano demokratického stylu vedeni. U doming8ioh temperamefitmuzi A i B je
demokraticky styl vedeni dopiny o prvky autority a participace. Podstatnym vglkEm
je, Zze ani jeden z uplatvanych styk neni nevhodnyi Spatny. Naopak jsou to naleZit
zvolenéridici styly zkombinované s lidskyntiptupem k potizenym, ochotou diskutovat

a respektovanim nazotlena pracovni skupiny.

Delegovéni vsichnift Ucastnici rozhovoru aktivhpouZivaji a povazuji ho za efektivni
manazerskou dovednost, kterou organizuji, ¢hgdpraci ve skupit a usnaduji si tak
vlastni préaci. Do padzenych tak vkladajiidséru, zapoji je tim do problému a ti pak maji
pocit soundlezitosti sédim v podniku. Muz C dokonce origin&lo delegovani tvrdi: ,Da-
lo by se to s nadsazkotin@vnat k vycho¥ ditéte, které Bco Wwite, vkladate do & nadsje

a dohlizite na §". Z téchto odpo¥di jednoznan¢ vyplyva zavr, Zze delegovani je uzite
nou manazerskou schopnosti, kterégsto vyuzivanaipvedeni skupin, uz zamrné na
zaklad nastudované odborné literatutiyucasti na manazerském kurzu nebo duwmky

na podstat lidského citu a taktu.

Dopad uplatovani standardu IIP na praci vedoucich pracavwnikimaji z@&astréni ¢as-
tetné rozliSre. Muz A i muz B se shoduji vtom, Ze citi dopadatifvani standardu

v moznostech ibéZného se vzilavani,cimz se zvysuje jejich odbornost i odbornost pra-
covnich skupin a to pak nésledpozitivreé ovliviiuje kvalitu odvedené prace. Na otazku
tito respondenti odp@dcli cist¢ prakticky, podle toho, co diky certifikaci ziskatedy
vzklavani. Muz C vnima dopad certifikace pozithan to proto, Ze se nyni citi byt pravo-
platnym¢lenem podniku, o jehozigobeni a praci i o vykony celého jeho tymu se z@&jim
vedeni firmy, které ho podporuje. Neni pro podrikipe jeden z mnoha. Muze C tedy spi-
Se ovlivnil psychologicky aspekt upf@vani standardu IIP a to sounalezitostéisiih

v podniku.

Ptinos v fijeti Standardu kazdy z respondeninima odlisg. Muz A @inos standardu
spatuje v zavedeni benelfit jakozto pilepSeni ke stalému platu, které si rozvrhne a wyuz
je dle svého uvazeni. Muz B jakdimos standardu chape moZnogasinit se manazer-
skych kurZi a hodin firemni angitiny. Muz C jako pinos standardu posoudil zlepSeni
kontaktu mezi poizenymi a natizenymi, zgtné vazby, celkové komunikace v podniku a

informovanosti. | pesto, Ze &astnici rozhovoru odpovidali rozdéinpodstatnym zjighim



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii 70

je, Ze vedouci pracovnici skute v praxi vnimaji klady Standardu, a tudiz Ize vywoie

je teoreticka myslenka Standardu prakticky vningpéomita se do pracovniho procesu.

Nejvice na zélereni standardu do firemni strategie podniku vSichigastréni jednozna-
né oceaiuji moznost pibéZzného a pravidelného vddvani, & uz se jedna o firemni hodiny
anglictiny, manazerskeé kurz§i pocitacoveé kurzy. V druhém gadi byly souhlashocerg-
ny benefity, které jsou zarstnan@m distibuovany ve forthpoukazek v jednotné hodiot
pro vSechny, kdy si nasletlkazdy jednotlivec zvoli, jak s nimi nalozi. Varigro vyuZziti
téchto benefitnich poukazek je mnoho, zalezi nasapu traveni volnéhoasu kazdého

zanestnance.

Co respondenti postradaji v uplavani standardu IIP, zjistily odp&di na otazkus. 11.
Muzi A i muzi B chybi intenzivnieSeni naboru mladé generace. Popisuji stav, keery n
znauje, ze podnik genetaé spiSe starne a vyhledavanimigepim mladych, novych za-
meéstnand@ by se mohlo fedejit generai krizi, ktera zatim nehrozi, ale mohla by nastat,
jestlize se situace nagweiesit. ZjisS&né informace fedstavuji nutnogtesSeni tématu nabo-
ru mladé generace pracovajlkcoz by ngl byt zasadni ukol pro vedeni spétesti. Zaro-
ven zjisténa fakta zn& z4jem o bezproblémovy chod spwiesti ze strany MuZe A i muze
B, coz s¥d¢i o jejich zainteresovanosti a loajalnosti. Muz e&Czabyba pozitivni strankou

Standardu, tedy tim, co mu Standafthgs| a za to je svému zéstnavateli vécny.

Posledni otazky se gastreéni respondenti zhostili zodpédne a original doporuili raz-
né moznosti zrkn v oblasti prace s lidmi. Muz A by dopgiluvice rozvinout systém od-
meénovani, tak aby se do vySe platu pracovnika promfi@devsim dote odvedna prace a
ne ziskané odborné titulli dlouholeté fisobeni v organizaci. Muz B navrhl zdokonalit
systém organizace prace, tak aby kazdy pracovrdksxoji naph prace, povinnosti, kom-
petence a za to zodpovidal. Muz C nenastinil Zadnaimu, naopak fiSel s vlastni inven-
ci, kdy prezentoval napad podnikat pod zastitounpadzangstnanecké stmelovaci akce,
které pomohou zlepSit vztahy v pracovnich skupindich se vylepsi spoluprace v tymu,
coz se naslednprojevi na kvalitgjSich vykonech celé spdleosti. Z navrhovanych zn
prvnich dvou Gastniki rozhovoru lze usoudit, Ze prave zmiovanych systémech citi
slabé misto podniku, péipad maji Spatnou zkuSenosté&rt sowasnymi, fungujicimi
systémy odr&iovani a organizace pracesnito navrtiim by ukité mélo vedeni spoknosti
vénovat pozornost. Vzhledem k tomu, Ze vedeni podsiéizanistnance chape jako svoiji

nejwtsi zbrai v boji s konkurenci, je nutné vyslySet jejichppminky aiesit je smirem ke
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zdokonaleni. Navrh muze C je opravdu napadity g g&zvazeni. Jeho realizace bude
souviset s finakni nar@nosti gchto stmelovacich akci a na ochaantstnavatele se to-

muto tématu ¥novat.

3.9.3 Porovnani vysledki vyhodnoceni

Z rozhovoii s vedoucimi pracovniky vyplynuly velmi podobné legky jako u dotazniko-
vého Seteni meziradovymi zamistnanci, coz jen doklada, Zze vnimani lidi nenivowdno
zastavanou pracovni funkci v podniku a Ze ziskaata & dotaznikového $ehi se
s informacemi ziskanymi rozhovory navzgjem daojl U zangstnand bylo zjiS€no, Ze o
standardu IIP maji zakladni informace, umi pojmeiggho zakladni myslenku aeale-
v8im, Ze si jsou &domi @inodi, které jim zavedeni certifikacdipeslo a Ze tyto ifnosy
souwasre v kazdodennim pracovnim procesu vnimaji. Nejvixatiwvné hodnocenou oblas-
ti bylo zavedeni nefingniho systému od&iovani, ale zarash bylo zjiS€no, Ze si pra-
covnici vazi moznosti ibé¢zného vzdlavani, diky které si zvySuji svoji odbornost alkva
fikaci. Zangstnanci také vnimaji standard jako predek, kterym je jejich zagstnavatel
motivuje a ktery zajistil zlepSeni vnitropodnikok@émunikace, coz je zasadni zjist, kte-
ré rik4, Ze Standard prakticky plni svéegpoklady. VySe uvedené pozitivni vnimani za-
méstnan@ podniku naznéuje silné stranky standardu IIP. Ve vyzkumnénteset byly
z&rove zahrnuty otazky za#ujici se na hledani slabych stranek standarduNiéelostat-
ky zaméstnanci spdtji v systému hodnoceni jednotlivych pracovni v nedostatmém
ndboru mladych pracovnika jejich udrzeni si v podniku. S&asré byly empirickym
zkoumanim nazrigny oblasti, které by bylo z hlediska zsmmané vhodné zminit ¢i
upravit, tak aby doslo ke zlepSeni firemni straediménu by pracovnici uvitali v oblasti
finan¢ni politiky a hodnoceni pracovriknaboru mladych pracovnika gredavani zkusSe-
nosti ¢mto mladym pracovnikm. V rozhovorech se jeh®ést zabyvala zji®vanim in-
formaci o vedoucim pracovnikovi, délce zastavam&dea ve vedouci pozici, velikosttip
slusné pracovni skupiny, &gobu praktikované motivace, styfizeni a prace. mito cile-
nymi otazkami byla ziskana uspokojiva fakta, ktprézentuji vhodnost zastrénych

muZAi pro vedouci pozici z hlediska vyuZivani manazesslgchopnosti.
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ZAVER

Kdyz jsem se zmla zabyvat tématikou standardu ,Investors In Reoal praitala jsem
odbornou literaturu o psycholodiizeni a psychologii prace, usoudila jsem, Ze my&len
Standardu v podstatvychazi z psychologigtizeni a z psychologie prace. Vzhledem
k tomu, Ze diky zavedeni Standardu se podnénup svym lidskym zdrajm, predpokla-
dala jsem, Ze zji®vané postoje zagatnand ke Standardu budou mit pozitivni charakter.
Tento gedpoklad se mi podle prezentovanych vystestgzkumného Séeni potvrdil a
jsem velmi rada, Ze pracovnici firmy Centroprojald. v kazdodennim pracovnim procesu
vnimaji uplatiovani zasad Standardu. Diky tomu jsem totiz zjiséik se investice za&st-
navatele opravdu dostane az k Zatnandm a Ze nagilovani podstaty Standardu maigv
smysl. Tento vyzkoumany fakt je hodnotnym 2zj8tn, jak pro spoknost Centroprojekt
a.s., ktera se tak ujistila o praktickych dopadstandardu, tak pro ostatni podniky, které o
zavedeni standardu ,Investors In People” tepieengsleji. \&iim, Ze jsem timto zjishim

naplnila stanoveny cil své diplomové préce.

Soutasre jsem pedpokladala, Ze Standard,iep sva vyzkumem podloZena pozitiva, neni
naprosto dokonalym prastkem pée o zamistnance a to z tohaoidod, Ze by tak musel
byt ohodnocen vSemi pracovniky podniku, coZ je fickl nemozny cil. Kazdy pracovnik,
¢loveék je osobnost, které vyhovuje jinyigob navrzené @é o zamistnance nez té druhé.
Proto jsem si ve vyzkumném Bati vytvaila padu pro hledani cest, které mohou vést ke
zdokonaleni Standardu sp&hesti Centroprojekt a.s. Owgji, Ze se pracovnici neostychali
projevit své vlastni nazory a Ze se k otazkam fgka) se firemni strategie postavili zod-
powdre. Vlastnimi odpo¥d'mi z(€astrénych pracovnik byly z jejich hlediska pojmeno-
vany nedokonalé oblasti firemni strategie orgar@zabyly navrzeny moznosti vyvoje per-
sonalni strategie podniku. Zji§té Udaje prezentované ve vyhodnoceni vyzkumnébendet
tak opravdu mohou napomoci ke zlepSeni vedeni gadiiétim, Ze tato fakta budou
praktickym ginosem pro spotmost Centroprojekt a.s., ktera touto cestou ziskatmou
zpstnou vazbu od svych zastnand. Kdo jiny by nEl byt Cinitelem znén, nez samotni

zamestnanci, kterych se upfaivani Standardu v praxtipno dotyka.

Zawrem se da shrnout, Ze jsem predhictvim své diplomové prace zjistila, jak pradevn
ci podniku Centroprojekt a.s. vnimaji novou persoingtrategii uplatovanou standardem
.Investors In People” a jak by tuto strategii 2gBjpohledu zdokonalili. Naplnila jsem tak

suij cil, ktery jsem si na patku tvorby diplomové prace dila, a to je pro mne uspokoju-
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jici vysledek. Diky tomu jsem se rozhodla, Ze sggwdsti Centroprojekt a.s.émuji jeden
vytisk své diplomové prace, kterou doufam bude még®dniku povazovat za prakticky

piinos.
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PRILOHA P |: DOTAZNIK PRO ZAM ESTNANCE

1.) Jak dlouho pracujete v Centroprojektu?

2.) Kdy Va3 zanéstnavatel ziskal certifikaci 11P?

a) od paatku r. 2007 c) od @atku r. 2008
b) od poloviny r. 2007 d) od poloviny r. 2008
€) nevim

3.) Co podle Vas znamena standard 1IP?

a) Nastroj, diky kterému se zastnavatelé intenzivinvénuji fizeni a rozvoiji lidskych zdro-
ja.

b) Nastroj, diky kterému zatstnavatelé ziskavaji dotace z evropskych fiond

c) Nastroj, diky kterému zatstnavatelé ziskavaji certifikaty ISO.

o ) TV F= TS 1 10 o o

e) nevim

4.) Jaky dopad ma zavedeni standardu IIP na Vasi @ci?

= ) I8 01741 (1Y TR 0]«

d) nevim
5.) Jak se po pijeti standardu IIP zménily postoje k VaSemu zanistnavateli?

Q) K IEPSIMU, PR . ... e e e e e e e e e e e e e



D) N ZIENIlY, PrOC 2. et e e e e e e

d) nevim
6.) Co Vam prijeti standardu p¥ineslo?

VIASINT OOPOWd ... ...ttt e e e e e e et e e e e e e

7.) Co nejvice ociujete na uplatiovani standardu 11P?

VIASINT OOPOWd ... ... et e e e e e e e et e e e e et e e

8.) Co postradate v nové personalni strategii podkii?

VIASINT OOPOWd ... ... et e e e e e e e et e e e e e e e

9.) Jako jedna z vyhod zavedeni standardu IIP jsozaméstnanecké benefity, jak je

hodnotite?

r= ) 0104 | ()Y (T o] 0 cor
b) nevim

(o) TS0 = LAY 20 (0 ¢
10.) Co byste dopordil (a) zménit ve firemni strategii VaSeho zanistnavatele?

AV = 1 1 T 10 o | o



11.) Jste?
a) muz
b) Zena

12.) Kolik je Vam let?

a) 18 — 30 d) 50 — 60
b) 30 — 40 e) 60 — 70
c) 40 — 50 f) vice nez 70

13.) Bydlite v?

a) Zlin

b) obci s velikosti 20.000 — 80.000 obyvatel
c) obci s velikosti 5.000 — 19.999 obyvatel

d) mensi obci s velikosti 500 — 4.999 obyvatel
e) mensi obci s velikosti do 500 obyvatel

) JINA MOZNOSE. ..ot e e e e e
14.) Jaky je V&S rodinny stav?

a) svobodny(&)

b) Zenaty, vdana

C) Ziji ve spoléné domacnosti s druhem, druzkou

d) rozvedeny(a)

e) vdovec, vdova

15.) Jaky je V&S pimérny ¢isty mésiény prijem?

a) 10.000 — 15.000,-K d) 25.000 — 30.000,-K
b) 15.000 — 20.000,- K e) 30.000 — 35.000,-K

c) 20.000 — 25.000,- K f) 35.000,- K a vice



PRILOHA P II: OTAZKY DO ROZHOVORU S VEDOUCIMI
PRACOVNIKY

1.) Jak dlouho pracujete v Centroprojektu?

2.) Jak dlouho pracujete ve vedouci pozici?

3.) Z&al jste pracovat ve vedouci pozici az po zavedamidsrdu [IP?
4.) Kolik lidi ridite ve své pracovni skugih

5.) Jakym zpsobem motivujete pdizené k lepsi efektiitprace?

6.) Jaky stykizeni ve své praci praktikujete a §Po

(pf. demokraticky — vedoucirozhoduje, ale vita nazory dipominky podizenych, rad si

je poslechne a bere je do Uvahy, pamlije podizené, aby se podileli t&eni.

Liberalni - nadizeny je pouze ,progdnikem” v komunik&nim procesu, svym poide-
nym @indsi informace z vyssi Uroynzprostedkovava informace z ¥$iho okoli a ne-

chava po#izenym volnost.

Exploativné autoritativni — komunikace shora dglzadna zgtnéa vazba, vyuzivani stra-

chu z trestu, ikaz na metodu 16", rozhoduje manazer.

Benevolentni autoritativni styl — komunikace shora dglmala zgtna vazba, vyuzivani

odmen, prevaha metody ,cukru“, rozhoduje manazer.

Konzultativni styl — obousnmirn& komunikace, intenzivni #ma vazba, rozhodnutickh

manazer po konzultaci.

Participativni styl — volna obousirna komunikace, otégnost ve z§tné vazls, rozhod-

nuti jsou @lana skupinow).

7.) Co si myslite o tzv. delegovani? VyuzZivate gracovnim procesu?
8.) Jaky dopad ma uptaivani standardu IIP na Vasi praci?

9.) Co Vam pijeti standardu IIP fineslo?

10.) Co nejvice ocmijete na z&deneni standardu IIP do firemni strategie?
11.) Co postradate v uptatvani standardu lIP?

12.) Co byste dopotil zménit v oblasti prace s lidmi?



13.) Kolik je Vam let?
14.) V jak velikém nist ¢i obci bydlite?

15.) Jaky je Vas rodinny stav?



PRILOHAP Ill: PR UVODNI DOPIS K DOTAZNIKU

Vazeny respondente,

do rukou se Vam dostava anonymni dotaznik, kteny gestavila pro svoji diplomovg
praci, tykajici seRizeni spolénosti a jeho vlivu na za#atnance. Satésti praktické
casti mé diplomové prace je vyzkum, kterym chdiitzjjak zangstnanci spolénosti
vnimaji firemni strategii za#enou na lidské zdroje. Jelikoz Vas zatnavatel, spo-
lecnost Centroprojekt a.s. se préstinictvim standardu ,Investors In Peopleénuje
prave mnou zkoumané oblasti, rdda bych Vas touto cgstdadala o spolupraci v¢
formé vyplreni nize uvedeného dotazniku. Svépsti v dotaznikovém $ehi mi po-
muZete ziskat VaSe cenné nazory a podstatna faktgnkt objasnim VaSe postoje

standardu IIP a k jeho t&dni myslence.

Predem Vam dkuji za ochotu a‘as straveny vypbvanim dotazniku. é¥im, Ze Vase

odpowdi naznai silné i slabé stranky Standardu a Ze nastiniick$eho zdokonaleni,

Sarka Snédarova

117

KE




