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1. Uvod

V sowasné dob se stavaji lidské zdroje nejceisi slozkou organizace. Pouze
jejich spravnym vedenim a géo né Ize dosahnout udrzitelné konkutemn vyhody.
Proto v modernim managementu se klade na tutotaid@agtSi diraz. Lidské zdroje se
musi planovat, ne chaoticky vyited Vzdy se musi vychazet z reéalnych rpbt
organizace nezbytnych pro spim zvolenych strategii. Vyou nejvhodgjSich
pracovniki je proto teba ¥novat maximalni pozornost. Nespravna volbazen pro
organizaci znamenat obrovské figdan Skody. Pro vlastni pracovniky je nutné
zaji¥ovat jejich neustaly odbornyist a vysledky jejich prace pravidélmodnotit.
Pouze vhodn& motivace vede k maximalnim vykorpracovnik. Ze zkuSenosti vime,
Ze v dolse vytva‘enych pracovnich tymech pracuji zsstmanci pro organizaci s daleko
vétSim nadSenim nez v klasické orgasidastruktie. Organizace se musi &hzbavit |

neschopnych aipbyt&nych pracovnik.

Ulohafizeni lidskych zdrdj prochazi rychlym rozvojem a stéjmak se vyvijeji
zpusoby zachazeni prés €mi zdroji. Zangstnanci zapadniho &a nengli nikdy drive
tak vysoké pozadavky a zardwveikdy nebyli vystaveni takové nejistotNikdy diive
jim nebyla s¥fena takova odp@dnost a nikdy #Hive nebyli pod takovym tlakem,
souvisejicim s naroky na jejich refrzity rozvoj svych dovednosti a znalosti.

Bez neustalého prohlubovani znalosti a toxsini dovednosti lidi neni trvaly
rozvoj firmy a udrZeni jeji konkurenceschopnosti Zmp Seteni na vzdlavani
podnikani a prostdky vioZzené do jejich rozvoje jsou tak velicéleZitou a rychle
navratnou investici. Strategie rozvoje lidskych apilrmusi byt nedilnou sdasti
a nastrojem podnikové strategie. Sasti podnikové kultury firmy by se do stat
nepetrzité vzélavani a piprava lidi jako hlavni zdroj budoucich @spi, jako zaklad

podnikové strategie.

Termin podnikova kultura se &aa ¢im dal tim casgji sklonovat ve stale vice

padech a oborech. Svou nezastupitelnouilazitou roli vtom sehrava gdomeni si



dulezitosti lidského kapitalu vistu konkurenceschopnosti jednotlivych firem v ramci

globalni spolénosti a jeji ,znalostni ekonomiky".

Ve své podstét jde tedy o jakousi atmosféru a klima v podniku.tol &lima
(podnikova kultura) nevznika ve vzduchoprazdnuovkvnénafadou faktod a stejrt
tak pisobi a ovliviuje budouci udalosti — U&gnost, efektivhost, mozné problémy a
postihy, které mohou firmu potkat apod. Rraproto si zaslouzi pozornost

managementu.



2. Literarni prehled
2.1Rizeni lidskych zdroji

2.1.1 Pojemrizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje strategickyiistup k praci s lidskymi zdroji ve
smyslu rozvoje jejich lidského potencidlu a jehauZiyi pro individualni a kolektivni
spolupodileni se na efektivnim pii cili podniku (organizace, firmyRizeni lidskych
zdroji je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurencegnbsti a prosperity podniku
(Krninskéa, 2002).

Rizeni lidskych zdrdj je jadrem a nejileZitsjSi oblasti celéhdizeni organizace.
Lidské zdroje uvag)i do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejichu¥ivani a jejich
fizeni gedstavuje pro organizaci ten nejc&sh a v rozvinutych trznich podminkach
zpravidla i nejdrazSi zdroj, ktery rozhoduje o s a konkurenceschopnosti

organizace.

Prvni podminkou Uggnosti organizace je tedy édonmeni si hodnoty a vyznamu
lidskych zdrofi, uvédonmeni si, Ze lidé pedstavuji nejtSi bohatstvi organizace a ze

jejich tizeni rozhoduje o tom, zda organizacegjespi nikoliv (Koubek, 2001).

Rizeni lidskych zdrdj je souhrnem metodologii a rozhodovani, jejichmilje
fidit a rozvijet lidsky potencial ve vyrobnich podich a ostatnich organizacich a drzet
se pitom dvou zékladnich di] a to umoznit podniku dosahnout optimalnich
kratkodobych a #$edredobych vysledik a pizpasobit fizeni podniku pdebam
a aspiracim zasstnandé (Livian, Prazska, 1997).



Schémag. 1. Rizeni lidskych zdroji (Livian, Prazska, 1997)
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2.1.2 Lidske zdroje

Jakmile se firma vypada s definovanim svych prodikproced a struktur, vyse
investic do &chto oblasti jiz neni pro Usph rozhodujici. Kovym predpokladem
aspEchu se rychle stava kvalita lidi, které ma firmaigpozici. Z&inaji rozhodovat
prostedky vloZzené do firemnich manaieax zandstnand. Co vlast@ mohou lidé své
firm¢ poskytnout? Tato otdzka byla poloZzena desitkamadesna jejich odpowdi Ize

ponerné snadno roztdit do i velkych skupin.




Schopnosti: Neopominutelnym zdrojem jsou znalosti a dovednggislusného
¢loveka, tedy to, co tent@loveék vi a co umi. Jde o potenciélovéka, s nimz Ize
pracovat, tj. jednotlivé schopnosti rozvijet, figlad vhodnymi vzdldvacimi programy.
Schopnosti samy o sdbovSem nestd, jeSE je dilezité, aby je lidé pouzivali ve
prosgch firmy, aby swj potencial vyuzivali ke kyzenym déiin. To ovliviiuje druha

kategorie lidskych zdréj— Postoje

Postoje: Postoje vyjatliji celkovou miru snahy, ochoty a loajality konkiiéio
¢loveka. Uzce souviseji s jeho motivaci. Aniiznivé postoje nejsou samospasitelné,
protoZe ani seb&t8i snaha, ochota a motivace nic nézau, kdyZ nejsou doprovazeny
dostaténymi schopnostmi. Drsna&eni o iniciativnich blbcich jsou pregnantni lidovou
reflexi této holé pravdy. Stejnako se schopnostmi i s postoji Ize ovSem pracavat
meénit je (nagiklad motiva&nimi programy). Zminit nelze teprvereti skupinu lidskych

zdroji — Vlastnosti.

Vlastnosti:  Jde o souboréth lidskych zdraj, které s ohledem na konkrétni
podminky neni efektivniippraci s lidskymi zdroji manit. MaZe to byt proto, Ze jsou to
nentnné nebo fliS obtizre meénitelné rysy osobnosttlovéka, Uzce spojené s jeho
biologickou a psychologickou podstatoGastji jde o zddéné nez o natené
charakteristiky, tedy spiSe o tu stranku osobn&gtrou psychologové ozéavali jako

temperament (Plaminek, 2005).
2.1.3 Ukoly¥izeni lidskych zdroji

Ukolemtizeni lidskych zdrdj v nejobecj$im pojeti je slouzit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustaleSpheal. Zabezpt tento Ukol Ize jen
cestou neustalého zlepSovani vyuziti vSech adrdierymi organizace disponuje, tj.

materialnich zdrdj, financnich zdrofi, informanich zdrofi a lidskych zdraj.

Rizeni lidskych zdrdj je bezprosedrs zamtieno na neustale zlepSovani vyuziti

a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskychopgd ale protoze lidské zdroje



rozhoduji i o vyuzivani materialnich a firauich zdroji, fizeni lidskych zdrdj

zprostedkovany rozhoduje i 0 zlepSovani vyuziti vSechvafigich zdroj organizace.

Obecny ukatizeni lidskych zdrdj a jeho fisobeni ndazogdokumentuje schéma

¢. 2.
Schémaé. 2 Obecny ukolrizeni lidskych zdroji (Koubek, 1995)
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Pokud bychom #&i charakterizovat Ukolyizeni lidskych zdrdj piece jen pogkud
mére obecr, dosli bychom na z&kl&dsowasné teorie a praxe v rozvinutych zemich

k zawru, Ze se totdizeni musi zagfit na nasledujici hlavni ukoly:

1. Vytv&eni dynamického souladu mezigpem a strukturou pracovnich Gk jimi
tvorenych pracovnich mist a ¢ggem a strukturou pracovniks organizaci tak, aby
v kazdém okamziku pozadawk kazdého pracovniho mista v maximalnitani

odpovidaly pracovni schopnosti pracovnik&azaného na toto pracovni misto



a aby na prornlivost poZzadavk pracovnich mist s ditym predstihem reagoval
proces rozvoje pracovnich schopnosti pracavoiiganizace. Jinymi slovie¢eno,
znamena to usilovat o zovani spravnéhdovéka na spravné misto a snazit se
o to, aby byl tentoclovék neustédle ppraven pizpusobovat se gnicim se
pozadavkm pracovniho mista.

2. Optimélni vyuzivani pracovnich sil v organizacipedevsim optimalni vyuzivani
fondu pracovni doby a optimalni vyuzivani pracolingchopnosti (kvalifikace)
pracovnik.

3. Formovani tymi, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezikgsh vztali
v organizaci (tato orientace se prosazuje v onouteshké nejmodergjSim pojeti
fizeni lidskych zdrdj a v literatite se zatimi#liS nezdiraziuje).

4. Personalni a socialni rozvoj pracouvinidrganizace, tedy rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, osobnosti, socialnich vlastnosti, rpzjich pracovni kariéry
smeétujici k vnittnimu uspokojeni z vykonavané prace, ke sblizewiokonce ke
ztotozreni individuélnich z4jr a z4jmih organizace i k uspokojovani a rozvijeni
materialnich a nematerialnich socialnichigbtpracovnik. V této souvislosti je
tieba zdraznit i nezbytnost vytu@ni @iznivych pracovnich a Zivotnich podminek
pro pracovniky a®bec nezbytnost zlepSovani kvality pracovniho Zivota

5. Dodrzovani vSech zakibrv oblasti prace, zagstnavani lidi a lidskych prav

a vytvaeni dobré zagstnavatelské p@sti organizace.

V zajmu plani téchto hlavnich Ukdl se tizeni lidskych zdrdj zaméfuje na

nésledujici aktivity (usp@dano podle padi vyznamu):

1. Vzdllavani a rozvoj pracovnik (identifikace pateby, planovani a realizace
vzklavani a rozvoje za#eného na k#ové znalosti, dovednosti, figtupy
a chovani, které pracovrilkn umozni efektivéd vykonavat sotasnou i budouci
praci a @ini z nich flexibilni pracovni silu).

2. Organiza’ni rozvoj(zabezp&ovani zdravych vztahuvnitt organiz&nich jednotek
i mezi nimi a pomoc pracovnim skupinari miciovani, fizeni a zvladani
zmen).

3. Vytv&eni pracovnich ukdél pracovnich mist a organizmich struktur(definovani

toho, jak budou organizovany a integrovany pracaskaly, pravomoci a systéemy



do pracovnich mist a tak pak do jednotlivych orgamich celki a celé
organizace).

Formovani personalu organizadgiskavani, vyér, rozmisovani a propoushi
pracovniki, tedy spojovani lidi, jejich schopnostii@g@stav o karig s pracovnimi
misty a drdhami kariéry v organizaci).

Planovani lidskych zdrdj (determinovani persondlnich strategii aredwt
lidskych zdrofi v organizaci a hledani moznosti, jak tytoipbt/ uspokaoijit).
Odne¥niovani a zamwstnanecké vyhody (zabezpéit, aby odmEnovani
a poskytované zatatnanecké vyhody byly spravedlivé a konzistentni).
Pracovni vztahy, #fedevSim pak vztahy s odbofzabezp&ovani zdravych
vztahi mezi organizaci a odbory, ale i zdravych Zstmaneckych vztat).

Pomoc pracovnikn (poskytovani pomoci pracoviik v piipac, Ze se
dostanou do osobnich probl@mposkytovani poradenské sluzby jednotlivym
pracovnikim)

(Koubek, 1995).

2.1.4 Modelyrizeni lidskych zdroji

1.

Prvni model, ktery dlouho dominoval, soustfuje svou pozornost na nastroje
fizeni. Rizeni lidskych zdrdj je vtomto modelu doménou racionélniho
rozhodovani, které je v kompetenci generalni@diteii a ve sluzbach

ekonomické strategie podniku.

Druhy model bere v Gvahu existenci¢kolika skupin aktér v podniku, které
mohou mit rozdilné nebo op@é strategické cile ( jedna se o akciendidici
organy, odbory, za#stnance...) Tento model kladdirdz na vyjednavani a na
rozhodovani manazier vyhleddva kompromisy mezi cili ekonomickymi

a socialnimi.
Tieti modelvychazi ze specifiky socialni oblasti a respeksiuténost, Ze mezi

ekonomickymi, socialnimi a lidskymi ciliainou existovat kontradikce nehizna
napti (Livian, Prazska, 1997).
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2.2 Nové sniry v Fizeni lidskych zdroji

Konec osmdesatych acatek devadesatych letiasly s¥tem fizeni lidskych
zdroji. Dosavadni techniky proSly radikalnimi &mami v rdmci podnikovych snah
0 reorganizaci. Tradni postupy byly nejenom zpochyhny, ale v mnoha ippadech
apir¢ prevraceny nebo zruSeny. Se zgm#gnim hierarchii a sidazem na Stihlejsi
a pruzrjSi struktury se &isSt presunuje k snaze podniku dostat z kazdého svého
zamestnance ten nejlepSi vykon. V praxi to znamenamé@ji kvalifikovanych a velmi

schopnych zagstnand a dalSi osobni rozvoj kazdétlena organizace.

Ulohatizeni lidskych zdrdj prochazi rychlym rozvojem a stéjmak se vyvijeji
zpisoby zachazeni prévs €mi zdroji, které se snadiidit. Zamgstnanci po celém
zapadnim sit¢ nentli nikdy drive tak vysoké pozadavky a zaraveikdy nebyli
vystaveni takové nejistdt Nikdy drive jim nebyla sétena takové odp@dnost a nikdy
diive nebyli pod takovym tlakem na reprzity rozvoj svych dovednosti a znalosti
(Crainer, 2000).

2.2.1 Vzdilavani a rozvoj zaméstnanai

O vzdlavani a rozvoji zawstnand lze bez nadsazkiici, Zze se jedna o jednu

Mrivrw s

Y

strategicky vyznam. Rozvoj lidskych zdiojoude stale vice fpdstavovat pgé
o pracovnika jakallovéka nadaného logickym i intuitivnim mySlenim, zkudstimi,

schopného sebepoznani, seberozvoje, sebezdokonatovélozivotniho deni.

Ukolem vzdlavani a rozvoje zadstnand je toto ,bohatstvi“ co nejefektivi
zabezpéit ¢i rozmnozit a zajistit tak dlouhodobou konkurendegmost firmy. Rozvoj
lidskych zdrofi predstavuje novou koncepci rozvoje a #a¢ani zamistnané — jedna
se 0 rozvoj pracovni schopnosti a flexibility orgate jako celku. Organizace, ktera
vytvari klima povzbuzujici zasstnance ke vzadavani se a kindividualnimu

I kolektivnimu rozvoji, byva ozrgvana jako tici se organizace.
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Souhrné Ize konstatovat existencifit oblasti formovani a zdokonalovani

zamestnand:
- oblast vzdlavani,
- oblast kvalifikace (profesni),

- oblast rozvoje.

V oblasti vzdlavani se formuji u jedince zakladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti, které umidji ¢loveéku Zit ve spolénosti a davaji vSeobecny zaklad pro
vSestranny rozvoj jedince, na kteréniza nasled& rozvijet i specializované pracovni

schopnosti a dalSi socialni vlastnosti.

V oblasti kvalifikace (neboli odborné profesni fipravy), jde o formovani
specifickych schopnosti, znalosti a dovednostirékjsou orientovany natipravu na
povolani (nap stedni odborné Skoly apod.)fipadré doskolovani (adaptace na noveé
kvalifikacni pozadavky spojené napse zmdnou technologie), dale r@sSkolovani

(rekvalifikace, retraining).

V oblasti rozvoje jde samoejmé o dalSi vzdlavani roz&iovani kvalifikace, ale
navic je tu silna orientace na formovani osobnmstcovnika (p&inaje sebepoznanim,
smetujici pres seberozvoje k seberealizaci) a formovani saclalariénosti. Tedy
vlastnosti, které hraji zdsadni roli v mezilidskyatazich, ovlivuji chovani a motivaci
pracovniki (Krninska, 2002).

2.2.1.1 Rozvoj v oblasti vz8lavani

Z pa&atku k weni a rozvoji dovednosti dochazelo péogtrost automaticky.
Vedouci pracovnici nebyli vysilani na naklgdredélavaci kursy, tili se za postupného
stoupani po podnikovych Zidkcich. Vlastni prace je naila vSemu, co pdebovali
znat. Tento fistup by ndl byt vzpominkou na doby davno minulé. Neni tomi. ta
Proces dalSiho vZthvani lidi v podnicich je stéle je€sv plenkach. | kdyzZ je dnes na
swté spousta obchodnich Skol, resp. Postgradualnich ga&dnikatelskéhotizeni,

manazerskeé vathvani edstavuje relativhmlady obor (Crainer, 2000).

12



2.2.1.2. Metody vzdlavani

V zasaél plati, Ze nejjednoduseji je mozné se dilawznalosti, a to bdi
prostednictvim formalniho tréninku, studiem knih, nele3t castji prostednictvim
Zivotnich zkuSenosti. Rozvoj dovednosti je éca obtizwjSi, ale také mozny
prostednictvim kowovani, mentoringu, nebo tréninku v ramci developmesnter.
Tyto dovednosti zahrnuji fpdevSim dovednost efektivni komunikace, rozpozniavan
vzoral v nejednoznénych situacich, time management nebo vykonavardoprdch
ukolu prostednictvim druhych. Nej£Si je rozvijet postoje a osobnostni vlastnosttoJe
do ukité miry mozné, alefpdpoklada se schopnost sebereflexe a todhse z toho,
co se 0 sobélovek dozvi. Vhodné byva zapojit do podpory tohoto i@evkowe Ci

poradcegasto psychologa.

Metody deni musi byt zagfeny na smysluplné zkuSenosti, ze kterych je mogné s
wcit. Leadership vyzadujeipmysleni i jednani. A protoze se¢sstale néni, je teba
pristupovat k deni vzhledem ke konkrétnimu jedinci. Pokud jde omfo vzdlavani,
plati, Ze vzdlavani by nglo byt velmi praktické. Na znalosti ziskané studi&mih,
pirednaSkami a diskusemi byéhnavazovat prakticky trénink (LukeS, Novy a kol.,
2005).

V tabulce¢. 1 najdeme pouze vyb z ch nefasgji pouzivanych metod

vzklavani rozdlenych podle zfisobu a mista realizace.

13



Tabulka ¢.1 Vybér metod vzdélavani a jejich stru¢na charakteristika

(Krninska, 2002)

Metody vzdélavani

Na pracovisti

Mimo pracovisté

Na rozhrani mezi
pracovistém a mimo
pracovisté

Instruktaz p ¥i vykonu
prace
- pInéni kratkodobych
ukola

Asistovani

- postupné osvojovani
vS8ech aspefltturcitého
druhu prace

Prace na projektu
- zvladnuti komplexniho
Ukolu

Rotace prace

- postupné ziskavani
komplexniho pohledu

a rozvijeni systémového
mysleni

RozS¥ovani a
obohacovani pracovnich
Ukold

- zvladnuti ¥tSiho spektra
pracovnich ukal

s wdomim navaznosti prac

Coaching

- vz&klavani pracovnik pri
jejich vedeni, poskytovani
zpétné vazby na jejich
vykon

Mentoring
- uceni se od zkusejsich
kolegi

Counseling

- vzajemné ovliiovani
a konzultovani mezi
zanestnancem a jeho
Skolitelem

Prednaska
- ziskavani pevazr
teoretickych poznatk

Seminag
- aktivrejSi forma ziskavan
teoretickych poznatk

Demonstrovani

- zprostedkovani znalosti
a dovednosti pomoci
nazorného vyéovani

Workshop, pripadové
studie

- TymovéieSeni problérin
s vyuZzitim gipadovych
studii

Brainstorming,
brainwriting

- kreativni zfisob hledani
alternativnichreSeni
problénu

Simulace
ci- aktivni zpisobieSeni
praktickych problém

Hrani roli
- vycvik praktickych
schopnosti a dovednosti

Assessment centre

- simulace realnych situaci.

- feSeni realnych problém
- simulace rozhodovaciho
procesu

Outdoor training

- ndcvik interpersonalnich
dovednosti na principu
.Skola hrou“

Pracovni porady

- vymenovani zkuSenosti,
pochopeni SirSich souvislosti
problémi pracovisg, Utvaru,
organizace

Samostudium, distaréni
vzdélavani

- Uzce zanstené vzdlavani do
potrebné oblasti

Poéitacové a on-line Skolici
programy

- individualizované vzé&avani
s vyuZzitim interaktivnich
pccitacovych program

Firemni poradenstvi

- hledani optimalni varianty
feSeni realnych problém

v sowinnosti s poradenskou
firmou

Ak ¢éni uéeni

- pravidelné setkavani skupiny
zamestnand za &elem
tymového deni a sdileni
znalosti

Trainee programs

- cilené programy natfpravu
zantstnand k prevzeti slozitych
pracovnich ukal
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2.2.2 Weni se

WEeni pedstavuje ziskavani zkuSenosti a to zahrnégmiuse na zakladpokusi,
chyb, bezprosedniho objevovani #eSeni problén Hlavni oblasti geni spdgivaji
v uiceni se od spolupracovriik uceni se vlastnim jednanim, prietnictvim zgtné
vazby od zakaznik dodavatel a dalSich obchodnich partdguceni se prosednictvim
napodobovantinnosti rekoho jiného, prosednictvim experimeiit feSeni problérin
vyuzivanim pilezitosti a dlanim chyb (Crainer, 2000).

Bez neustalého prohlubovani znalosti a tox&ini dovednosti lidi neni trvaly
rozvoj firmy a udrzeni jeji konkurenceschopnosti Zmp Seteni na vzdlavani
v téZkych dobach” je zasadni strategickou chybou. $0@& nejdlezitéjSim zdrojem
podnikani a prostdky viozené do jejich rozvoje jsou tak velicéleZitou a rychle
navratnou investici. Strategie rozvoje lidskych apilrmusi byt nedilnou sdasti
a nastrojem podnikové strategie. Sasti kultury firmy by se ®lo stat nepetrzité
vzklavani a piprava lidi jako hlavni zdroj budoucich éshi, jako zaklad podnikové

strategie (Sule 1997).

Uéeni probih& ve dvou rovinach:

- Prvni rovina deni je dana praktickym vykonavanim rutinnich a tdyh
aktivit, ¢asto jde o opakovani minulého chovani, které se¢dssu. Sneiuje
spiSe k provozovani kratkodoby&imnostem, cilem je postupna adaptace na
zmeny prostedi a zlepSovéani prodeside o operani rovinu, cilem je ziskavat
znalosti o tom, jak ¢co cElat, pokud mozno efektivi. To mize mit za
nasledek opravii modifikaci existujicich¢innosti ¢i predpoklad. Na této

roviné se pini kratkodobé ukoly.

- Druh& rovina je &ni se viiznych vyznanych a pro jedince tdeZitych
situacich¢i udalostech. ¥mito udalostmicasto byvaji problémy nebo vyzvy,
které ged jedincem vyvstanou. Takové vyjibme& okolnosti vyzaduji
zvySenou pozornost a nuti jedince experimentovgiaezhyliovat dosavadni

postoje a pedpoklady, zfisoby chovani &eSeni situaci, které v dané situaci
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prestavaji fungovat. V takovychto situacich se ¢havice, nez BZnym

postupnym provozem (Luke§, Novy a kol., 2005).

Podle &kterych nazar by melo byt weni a dalSi vzglavani zélenéno do
kazdodennickiinnosti — ne byt &im, cemu se ¥nujete dva tydny do roka na Skolenich.
Velmi zanedb&vanym konceptem na paleni a rozvijeni dovednosti je prvekéako
uceni. Jde o alternativu k manazerskémuéldadani zajiSovanému v debnach, které
pied manazery stavi realné problémy jejich vlastmi@bo jiného skutsého podniku

a podporuje hledani nejlepSiseni.

Alkeni weni neni jedinym konceptentfifahujicim stale $Si paiet obdivovatel.
Devadesata léta byla&lkem nastupudici se organizace (nebdimejmensim konceptu
ucici se organizace. V tomto typu organizacedenil chapano jako negtrzity proces,

ktery se tyk& kazdého z&stnance (Crainer, 2000).

2.2.3 Wici se organizace

Zaklady dici se organizace jsou postaveny na principechret@iié gemeny,

podpory &eni se, tymoveho pojeti a nové role manazer

Nepretrzithd preména

Cim dal rychleji se iénici prostedi podnikani si vynucuje stéle préjgi organizace
schopné pohot@vreagovat na situaci na trhu a rychle vyvijet adzétvnové vyrobky
a sluzby. Kléovou roli v tomto procesu négtrzité adaptace firmy hraji lidé, kigsou
nepostradatelnyndinitelem potebnych zmin. ProtoZe klasické postupy strategického
planovani jsou v podminkach stalych rychlychémnpiiliS pomalé, jsou pravomaoci
a odpo¥dnost z rozhodovaniienasSeny na lidi, ki€ musi undt proaktivreé rozpoznavat

potencialni pilezitosti v novych situacich (Sulel1997).
Podpora weni se

V W&ici se organizaci neni uz vdédvani povazovano za separatni funkci, ale cela

organizace se povaZzuje za systém, kde se jednailive ¢innosti, které se v organizaci
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vykonavaji, a kde organizace jako celek s& maktivni sodinnosti jednotlivé
(Prokopenko, Kubr 1996).

Ceni se stava jednou z hlavnich podnikovyamnosti, jehoZz rychlost fize byt
jedinym udrzitelnym zdrojem konkurémi vyhody. Giraz je kladen jak na individuélni
uceni se, tak nadeni se organizace.deni jednotlivé je usnadovano a podporovano
naprogramovanym vzthvanim zamsfenym na dalSi rozvoj a zvySeni vrozenych

schopnosti jednotlivica ziskavanim dalSich dovednosti zkuSenostmi zprac

Wkeni se organizace je zaloZzeno na objevovani a vapaai nedostatk ve svych
¢innostech. Jedna se o ,dvojitou stky* u¢eni se, nelorganizace se snazi odhalovat

a odstréovat i skryté piciny ve vnitnim i vngjSim prostedi.

Tymoveé pojeti

Prostedi, ve kterém podnikigobi, je stale sloziSi. Jeho zvladnuti je dnes uz za
hranicemi schopnosti jednotlivce. Nezbytnym se @sifiva vytvéeni tymu proreSeni
problémi, specialnich Ukdl a projekii. Fri sestavovaniéchto tymu je dlezita jeho
riznorodost a mezioborovostighorodost sloZzeni umdigje tymu obsahnout sloZitost
prostedi. Rozdilné individualni schopnostiena tymu podporuji jeho inovai

schopnosti.

Nova role manazefi

Se zminou tradéni hierarchické ,kontrolujici“ organizace v pruZznawici se
organizaci s uvoknou kontrolou se #ni i role manazeru. Jejich vyvoj staoje od
direktivniho k rozvojovému ffistupu. Vedouci se stava spisételi a organizatory.
Vroli uciteld pomahaji svym patzenym jako kotiové, pfivodci nebo facilitatt
porozungt fungovani organizace, figinam problénmi a individualnimu chovani
(Sule, 1997).
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2.3 Podnikova kultura

2.3.1 Pojem kultura

Da se fici, Ze kultura je v podstat determinujicim fenoménem diweho
spole&enstvi, jeho politického, ekonomického, i sociatniprostedi. Z hlediskaizeni
lidskych zdroji, sokasného stavu a vyhledu do budoucnosti je vhater@ni kultury
v prostorugi kulturnich spoléenstvich na drovni:

- globalni,

- néarodni, regiondlni,

- podnikova (firemni).

Kazda kultura jakéhokoliv socialnihotéysu vychazi z kultury vy3Sich systém
ona vysSi kultura duje zpisob z@azeni systému do vysSiho celku a je tedy vyrazem
hierarchie socialni reality.f®chod od narodni a regionalni kultury k podnikouéuke
je prechodem z makroprostoru do Urévmezoprostoru. ifedevsim narodni, ale také
regionalni kultura jsou nositeli zakladnich kultistm vzordi, které mohou vyrazn

ovliviiovat charakter i konkrétni podobu podnikové kult(ikyninska, 2002).

2.3.2 Pojem podnikova kultura

\&tSina autol se shoduje vtom, Ze jde o specificky vzorec n§zeocialnich
hodnot, norem a naanych zfisohi zvladani sociélnich a pracovnich situaci, zaloZzeny
na dlouhodobych zkuSenostech. Ty zpravidla vznidkdgem historie existence firmy,
jsou povazovany za spravne, vhodné a tedy Zadoysow proto i manifestovany
v chovani jejich zagstnanéd. Z uvedené charakteristiky jednozn& vyplyva
skut&nost, Ze kazda firma ma vzdy svojiciiou kulturu, a to i tehdy, pokud si to
neuvdomuje ¢i to tak nenazyva. @ezité je si u¢domit, Ze kultura neni &im
dodaténym, re¢im, co je mozné a vhodriésit, az se firma rozroste a majitelé ,na to
budou mitéas a penize“, nybrz Ze jde o skimest, kterd od samého q@iku existence
firmy spolurozhoduje o UspeSnosti jejiho podnikard pe#zi souvisi jen do jisté miry
(LukeS, Novy a kol., 2005).
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Kazda z usgsnych firem je Usfsna po svém — nenalézadme shodnésabpyiizeni,
nenalézame shodné postoje k zakammik nenalézdme shodny stykeSeni
technologickych otazek. Nalézame jen jeden zashddi v Emz se usgsné firmy
shoduji — jsou to szité celky, v pravém slova smysbanismy, ktereddi, pra existuji
a co a jak je k tomureéba. Vyvstava jasna souvislost mezi dsmsti firmy a vnini
atmosférou, kterd je pro ni typicka, ovzduSim, &terni panuje. Vyvstava jasna

souvislost, mezi usgBnosti firmy a jeji vniini kulturou (Pfeifer a Umlaufova, 1993).

Je zcela ipozené, Ze takovy socialni uUtvar, kterym je pognika svou
specifickou, originalni neopakovatelnou kulturu. §&projevuje nejen ve specifickych
formach vnitni komunikace, realizace jednotlivych personalnfoinosti, zfgisobech
rozhodovani manaziera celkovém socialnim klimatu, alereplevSim ve spol@ém
a piblizné¢ shodném néhledu za&stnané na vnitropodnikové skuteosti, v jejich
obdobné interpretaci a hodnoceni, stejako ve spoléeném sdileni vize podniku
v delSim ¢asovém horizontu a strategie jejiho dosazeni Posaikkultura je velmi

slozitou, vnitné strukturovanou a rozporuplnou skiresti (Krninska ,2002).
2.3.3 Roviny podnikové kultury

Podnikova kultura se vzdy sklada ziehierarchicky nad sebou us@danych rovin:

- zA&kladni Zivotni predstavy, hodnoty a postojezantstnan@ — vychodiska
pro jejich jednani a chovani, souvisi s&dmou Urovni psychiky, projevuji
se spontanf)

- pravidla pracovniho a socialniho jednani, k spontana& vznikla nebo
cilewkdome stanovena managementem podniku, tj. dgé@imiry ovlivnitelng;

- symbolicky, tedy ve zkratceryjadirené podnikové cile a zakladni principy
podnikové kultury (systémy symboti), fungujici na ¥domé arovni lidske
psychiky, dileZita je interpretace — jejich vy&tleni (KRNINSKA ,2002).
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2.3.4 Prvky podnikové kultury

Kultura firmy je souhrn igdstav, pistupi a hodnot ve firmda vSeobec#
sdilenych a relativh dlouhodols udrzovanych. Je jasné, Zdegstavy kazdého
jednotlivce - zarsstnance firmy - o &elu vlastni prace, o tom, cdipasi firmg aspch
a jak je vyhodné se chovat atd., se mohou liSgkg se liSi. Resto se ale ukazuje, Ze
v kazdé firn¢ se postupentasu krystalizuje vzorekipdstav - pedevSim o kliovych
momentech Zivota firmy - ktery, je vSem zgtmandm firmy spol&ny, ktery vSichni,
nebo drtiva ¥tSina zanistnand sdili, na kterém se shoduje. $spupy a hodnotami je
tomu navlas stefn Jak gedstavy, tak fistupy a hodnoty, tedy vSechny prvky firemni
kultury maji swj piavod v mysleni lidi. Ale jefeba upozornit na to, Zésha vazba
spojuje kulturu firmy také s charakterem provozavamnosti a okolnostmi, které ji

provazeji (Pfeifer a Umlaufova, 1993).

Schémag. 3 Prvky kultury firmy dle Pfeifer a Umlaufova, 1993

/ Prvky kultury \

firmy

- )

| |
f Hodnoty \ / Pristupy \ f Predstavy \

Uznavané K préci O vlastni praci

Respektované Ke spolupracovnikm O jejim smyslu

Rozvijené K cilam firmy O usggchu firmy
K inovacim O odnenovani
Ke konfliktim Atd.

\ & AN /
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2.3.5 Vznik podnikové kultury
Podnikova kultura riize vzniknout:

- Spontannim tsledkem pirozeného jednani zafstnand firmy, které vyplyva
jednak z osobnostnich a individualodliSnych ryd zamgstnand, jednak
z vrejSich pravidel a podminek, které jejich pracovrin@ni ovliviuji. Tato
situace nmiZze byt charakterizovana tezi, Zesjakou kulturu“ podnik vzdycky
ma a i ,nekultura“ je svym Zsobem wutitou formou podnikové kultury.
Stouto tezi je mozné pochopiteinieba jen pasivh souhlasit, avSak
z manazerského pohledu se tak vzdavame moznostiaryzym zjisobem
ovliviovat pracovni jednani zastnan&@ v souladu s podnikovou-
podnikatelskou strategii.
pracovniki podniku. VeSkeré vnitropodnikové normyegdpisy a pravidla jsou
proto disledre vzajemrk obsaho¥ provazany se snahou o jednotné

ovliviiovani pracovniho i socialniho chovani zatnané (Krninska, 2002).
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2.3.6 Urovre podnikové kultury

Schémag. 4 Tii arovné podnikoveé kultury (Schein in Krninska, 2002)

Systém symbadl Veédone, ovliviiovatelé
Res formy spoléenského styku, Viditelné, ale nutné vysileni
obrady, ritualy, obléeni, logo, ... vyznamu symbd, jejich
interpretace.
A A
A 4
Socialni normy a standardy jednani Casténé, wdomé a do jisté miry

ovliviiovatelné

Zé&sady, pravidla, standardy, Pro vrEjSiho pozorovatele jen
podnikové ideologie, linie jednéni. casté&neé zretelné.

A A
Zakladni gedstavy, vychodiska Newedomé, spontani
Vztah k ostatnimu ¥u, predstavy o Zasady, pravidla, standardy,
povazetloveéka, gicinach jeho podnikova ideologie, linie jednani.
jednani a povaze mezilidskych
vztahi, co je zdrojem a kdo je
nositelem pravdy
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2.3.7 Funkce podnikové kultury

Kultura firmy mé& d¥ z&kladni funkce:

1. Vnéjsi, kterou je

zpisob adaptace firmy na okolni podminkgdilené a rozvijenéi@dstavy,
piistupu a hodnoty zasadnimuspbem ovliviuji to, jak se firma dokaze
prizpasobit znénénym podminkam ve svém okoli, jak rychle a prudokaze
zareagovat na z&énou situaci na trhu;

Castokrat sebelépe ntime a sebaigeln¢jSi snahy vedeni firmy népesou
vysledek, narazi-li na bariéru rigmivé orientované kultury firmy;

tvér firmy, jeji image(zpisob, jakym se firma prezentuje navenek a jakym je

také zvenku vniméana).

2. Vnit¥ni, kterou je

zpisob integrace uvnit firmy - zpisob, kterym tkdo nebo tco — novy
zanestnanec, novy vztah k praci, novéici metody, nové technologické
postupy, nové strategické zé&m — do firmy ,zapadnou“ nebo naopak, ujmou
se nebo oduiou;

mimoradre dulezité jsou v této souvislosti normy chovani, ktdw@ektiv

z uznavanychigdstav, pistupi a hodnot odvozuje;

pribojnost strategie firmy strategické zawmy cerpaji svou Zivotaschopnost
nejen z profesionality firct pii hledani podnikatelskychijpezitosti na trhu,
ale také ztoho, nakolik jsou v souladu s podstataliury firmy. Shodna
orientace strategie a kultury — neboli situace, k#ya kultura firmy splyva se
strategicky patbnou kulturou, dava strategickym z&fim nebyvalou
praibojnost. B rozporu v orientaci strategie a kultury je osugisledka
strategickych snah téka zpe&etn. (Pfeifer a Umlaufova, 1993).
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2.3.8 Silna podnikova kultura

Silna, etelna podnikova kultura vyragZmovliviiuje pracovni jednani zamstnand

a souwasré spoluvytvdi specifickou, originalni a neopakovatelnouitf&imy. Ta je

nezbytna pro ziskani vlastni identity ve vztahiékaznikKim a ostatnim reprezentéam

vngjSiho ekonomického a spoknského okoli. fédstavuje uiité spol€né paradigma

a vytv&i tak konceptudlni ¥ pracovnik firmy, ve kterém Ize idealnim #pobem

pracovat srozvojem a vyuzitim lidského potencidléetrg uskuté&novani tolik

nezbytnych tymovych pracovnicltigtupi. Dale sjednocuje a zprostkovava vyznam

jednotlivych skuténosti a udalosti v podniku a uniefe snadnou orientaci ve

vhitropodnikové organizaciigzeni (Novy in Krninska, 2002).

K vytvoreni silné podnikové kultury jsou zapehi tyto zakladniigdpoklady:

zékladni principy podnikové kultury musi byt ¥impé vazls k podnikatelské
strategii a sotasré musi byt logicky, ne iiliS komplikovarg a srozumitel&
scklitelné a sdlené vSem zagstnanéam firmy,

podnikova kultura se musi zceldetelrt promitat do vSech vifitich a
vngjSich aktivit podniku a pozadavky na pracovnikyi xyplyvajici se museji
stat nedilnou sawsti kritérii vyru novych spolupracovnik jejich
hodnoceni, odghovani ...,

vesSkeré podnikové aktivity musi $fovat k maximalni identifikaci
zanestnan@ s existujici, nebo je3tlépe s Zadouci, a tedy ,ve vztahu
k existujici podnikové strategii optimalni“ podnikau kulturou (Krninska,
2002).

Dusledky silné podnikové kultury pro viviti organizaci dizeni firmy:

Jedna seiedevsSim o jednoziaéjSi, piiméjSi a rychlejSi vniini komunikaci
firmy, ktera v disledku shodné interpretace podnikové reality, étejahy
a vyznamu fikladanému jednotlivym podnikovym skgdteostem vyrazé

omezujetasta nedorozuémi a nepochopeni.
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2. Podnikova kultura (resp. jeji zakladni principy) yetéto situaci ufitym
spol&énym obecnym kritériem pro rozhodovani na vSech anadnickych
arovnich tizeni. V disledku toho, Ize @kavat i snad¥§Si a rychlejsi
implementaci inovaci, a to jak v organing tak i v personalni, ekonomické
a technické roviaftizeni.

3. V uvedené situaci vista pocit osobni identifikace za&stnané nejen
s jednotlivymi podnikovymi cili, ale fiedevSim s firmou jako celkem. Tato
identifikace ve svych tikledcich znamena vysokou miru sebekazn
zanestnand, existenci wtité jejich vnitni ,autocenzury” a saiasré vysoky
stupaé neformalni socialni kontroly mezi za&stnanci navzajem. Tim se
snizuje tlak na formalni cesty a nastroje kontrphacovniki a naopak se
vytvaii mimoradny prostor pro nové formy nejen vnitropodnikovgamizace,
ale pedevSim styldizeni zapojeni zaéstnand.

4. S ukitou nadsazkou lze konstatovat, Ze existence sitvéhikové kultury je
sice na jedné stranprirozenym disledkem uplatovani progresivnich forem
organizace dizeni firmy, sodasreé vSak je zcela bezpochyby jednim z prvnich
a klicovych gedpokladi jejich zavedeni a ugpného uplatovani. Mnohé
z nich jsou zaloZené na Siroké participaci spologpvaikii, na vysokém stupni
delegovani pravomoci a odpalnosti a za rozsahlé oblasti podnikovych
aktivit, na znané mfe diferenciace a autonomie jednotlivych orgatiieh
celki apod. To vSe vSak nutnpredpoklada znaou miru identifikace
a loajality zamsstnand k firm¢ jako celku, stejg jako shodné ,vylaghi®
smérem ke spolénym cilim a hodnotam (Krninské, 2002).

2.3.9 Typy podnikovych kultur

Formulovat typy firemni kultury je otdzkeoplematickd a oZzehava. Kultura firmy
je weci maximélr individualni, osobitou a vzpirajici se jakymkol§katulkam,

nevhodnou pro kategorizaci (Pfeifer a Umlaufové@3)9
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2.3.9.1 Typy kultury firmy podle vyraznych determinanta

Z celého spektra determinantovliviujicich charakter kultury firmy lze
pochopitel@ vybrat ty, které maji v uvazovanych podminkactase obzvlastcitelny
dopad. Mezi dlezité determinanty p&tmira rizikovosti pedmétu podnikani a zfina
vazba trhu, fesrEji feceno jeji rychlost. Vzajemnou kombinagichto ovliviujicich
¢initeli a zajimavy pohled na to, demu sndiuje podstata sdilenych a rozvijenych

piedstav, pistupi a hodnot Ize viét ve schématd. 5.

Schéma¢. 5 Typy kultury firmy podle vyraznych determinanta (Pfeifer a
Umlaufova, 1993).
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- Kultura ,ostrych hochd“, typicka pro firmy svysokou mirou rizikovosti
podnikani a satasré rychlou zgtnou vazbou trhu (reklamni agentury,
cestovni kanceté, firmy produkujici kosmetiku) je orientovana na
individualni Spékové vykony, nefeje @ilis tymové préci, spiSe vyvolava

potrebu kryti vlastnich zad. Jejimildzitym, Zivotré nezbytnym nastrojem je
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ucelny marketing. Pracovni¢asto Ziji pod vlivem hesla ,Jsi jen tak dobry, jak
dobry je tvij posledni dUsgch.”,

Kultura ,p ratelskych experiment”, ktera casto panuje v podnicich se
Sirokym sortimentem produkce (drafj§i spotebni zboZzi, nabytek, lehky
pramysl), je diky malé nté ohroZeni neugphem a sotasré rychlému
védomi toho, co se povedlo a co n#zpiva pro inovace, experimentovani,
piitom dovoluje rozvijet i lidskou stranku prace, budt sehrané tymy. Dobré
vykony byvaji ndlezit oceiovany, f#i nedsgchu se ,s¥t nebdi“ — hlavre aby
se to povedlo zitra... S U&ghem jsou vyuzivany inovai tymy. Heslo zni ,Za
hodre muziky — hods perez!”,

Kultura ,jizdy na jistotu“, panuje v podnicich siénohroZzenych potencialnim
neusgchem i skuténosti, Ze chyba, kterou éldme dnes, se projevibvikdy,
zato s tim ¥tSi paradou. Eliminace rizik, neahlt neos¥¢dcenym postupm,
mnohonasobné prekovani a kontrola jsou typickymi rysy kultury, rfap
v leteckém pimyslu, chemickém, farmaceutickém, jaderném vyzkutiasto
muzeme slySet: ,je tudt let, nic o tom nevi“.,

Kultura ,masli ¢ek", nic moc nehrozi dasova prodleva 2né vazby je velka
— organy statni spravy, Skolstvi... Chybi ohroZzehiyb¢ bohuzel i motiv (a
casto i prosedky) ke snaze byt lepSi¢ao menit a rozvijet. Pozornost se tedy
soustedi na vykaznictvi, nelfo,neni dilezité co a jak dame, ale jak to

hodnoti natizeni...” (Pfeifer a Umlaufova, 1993).

2.3.9.2 Typy kultury podle zanéieni

Jiny pohled na typy kultury firmy poskytuje kritém snéru, kam se nejvice upinaji

snahy ve firng:

Kultura zamérena na moc vyrasta ze snhah po dosaZzeni dominantniho
postaveni —<€asto nejen jednotlivic ale i firmy jako celku. Snaha dosahnout
usgchu byva houzevnata, pro firmu vSak takovato kaltmese zarodek
nestability a celkového kolapsti gelhani vrcholového vedeni.

Kultura zamérfena na role uprednostiuje respektovani norem, pravidel,

zverejnénych postup a procedur. Negje improvizaci a pruznosti, byva vsak
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prihledna a chovani firmy Zijici touto kulturou lzeagno odhadnout i za

krizovych okolnosti.

- Kultura zaméiena na vysledky oceiuje zvladnuti Ukal jedincem nebo
skupinou, hodnoti vysoce odborné znalosti a dovetilnpistuje pruznost.
Kiehkost této kultury vyvstava ve chvilich déletreagh pracovnich nezdar

- Kultura zaméiena na ¢lovéka respektuje prostor pro seberealizaci, osobni
rast, a schopnost jitrffkladem. Uspokojeni individualnich geb zandstnand
a dobré vztahy mezi nimi jsou silnou strdnkou kyitumomentem nebezpie

pii prehnaném akcentovarichto hodnot (Pfeifer a Umlaufova, 1993).

2.3.10 Zmény podnikové kultury

V zasaélje mozné konstatovat, Ze citeloma prace na rozvoji &gtovani kultury
firmy je kazdodenni nutnosti.i€sto vSak nastdvaji okolnosti, ktergegznamenavaji
potrebu zngnit charakter obeeénsdilenych pedstav, pistupi a hodnot. Plati, Ze takové
okolnosti nastavaji ip vyrazné zmin¢ puasobicich vnitnich i vrgjSich determinant

firemni kultury, které na ni maji vyrazny vliv.

Existuji fi zakladni orientace, které by Zma kultury podniku réla sledovat:

- Orientace na Kklicové zajmy, rozumime posilovani pozornosti zdm
zékaznik, vliastniki firmy a jejich zamstnané. Ukazuje se, Ze tyto skupiny
lidi jsou pro budouci prosperitu dominantni a uggokani jejich zajm by
vedeni firmy n&lo vénovat vice Usili nez éo prostou ziskovost firmy.

- Orientace na inovace, zdiraziuje skuténost, Ze v turbulentnim okoli je
nezbytné stale znova a znova nabizet tréwomového, odliSného od vlastni
z dlouhodobého hlediska prosperity je vyhgdhusilovat o inovaci spiSe nez
o optimalizaci toho, co firmagth.

- Orientace na vysledky a kvalitu spiSe nez na procgs jejich kvalitu. Toto
tvrzeni podtrhuje fakt, Ze firma je zavisla nakédeh, kterych dosahuje, spise
nez na zpsobech, jakymi je efektdosahovano. Jakkoliv se tento fakt jevi

ziejmy, je dnes a degirv podnicich ignorovan (Pfeifer a Umlaufova, 1993).
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3. Metodicky postup

3.1 Cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace bylo specifikovat rodbjici vlivy pisobici pi
formovani podnikové kultury v souvislosti s novysmery v tizeni lidskych zdrdj ve

vybraneé firng.

Na z&klad literarnich prameln které se vztahuji k podnikové kuléua firemnimu
klimatu stanovit teoreticko-metodologicka vychodiskmpirického Sékni a sestavit
funkéni dotaznik. Dale prostdnictvim dotaznikového $ehi doplgného gimym
pozorovanim a obsahovou analyzou dokurnentprovést utidéni, zpracovani,
vyhodnoceni dat a informaci a dale se dedst na deskripci, komparaci a naslednou
analyzu hodnotovych systémv podnikové kultée v souvislosti s novymi sty

v fizeni lidskych zdrdj.

3.2 Specifikace zkoumaného podniku

Pro &ely mé diplomové prace byla vybrana sgaolest Severéeské doly a.s. se

sidlem v Chomutoy

Severgeské doly jsou nefisi hredouhelnou d&ebni spolénosti vCeské
republice. Vznikly 1. ledna 1994 spojenim Ddlastup TuSimice a DolBilina. Risobi
v Severgeské hadouhelné panvi a zabyvaji s&lbou, Upravou a odbytem édeho
uhli a doprovodnych surovin. V roce 2006 potvrdilozici nejwtSi hrédouhelné
spole&nosti a dosahly historicky nejvyssiho podilalty uhli naceském trhu — 45,86 %.
Nejvétsim odiratelem je energeticka spot®stCEZ, a. s., kterd se stala v roce 2006

jejich jedinym akciongem.

Hlavni cile spolénosti jsou zejména dlouhodobé a stabilni zvySovénoty
kapitdlu vloZzeného akciofia upevreni trzni pozice, zachovani finam stability,

dosazeni imerenych vynosd z volnych pe#Zznich prosiedki a zvySeni vynosnosti
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aktiv. Svou pozornosténuje rovrez upevreni socialniho smiru ve své figmplnéni
poZzadavk na ochranu Zzivotniho prdeti, provadni sanaci a rekultivaci Uzemi

dotteného &Zbou i upeviovanim dobrych vztahs mesty a obcemi.

3.3 Vymezeni zkoumaného souboru

Pro ziskani poebnych informaci bylo nutné vybrat statisticky soub
zanestnand a podrobit jej zvolené forénprizkumu. Statisticky soubor byl tien 60
pracovniky, kté& byli rozc&tleni do dvou skupin naéthiky a THP pracovniky. Kazda
skupina zahrnovala sho&ir30 pracovnilt. Pracovnici z obou skupin byli vybréni
prifezow z jednotlivych oddleni celé firmy.

3.4 Metody empirického zkoumani

Metody empirického zkoumani které byly pouzity gi®ru dat:

- dotaznikova metoda,

- metoda rozhovoru.

a.) Metoda dotaznikova

Dotaznik je jednim z nefirgjSich nastraj pro sk&r dat pro fizné typy phzkuma.
Sklada se ze série otazek, jejichz cilem je ziskabry a fakta od respondénOproti
jinym typam prizkumi (jako napiklad osobni nebo telefonicky rozhovor, pozorovani,
skupinovy rozhovor, atd.) je mozné piesinictvim dotazniku ziskat informace
s mnohem menSi nAmahou a kunDale se vysledna data daji mnohem jednoduseji

zpracovavat.
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Z&klady tvorby dotazniku

Dotaznik by ndl na prvni pohled upoutat pozornost, nesmi respuadened na
zatatku odradit. Je ptgba se zastit predevSim na:

srozumitelnost,

piehlednost a snadnou orientaci,

jednoduchost vypovani,

jazykovou korektnost,

typografickou Upravu,

grafickou Upravu.

Vyhody dotazniku

jedna nejlevyjSich metod pizkumu,

jednoduse se zpracovava a vyhodnocuje,

jedna z nejméndotrnych metod pizkumu - respondent jejime vyplnit
v klidu domova,

jednoduchy na vypkmi - tén&t kazdy alespijednou v Zivat vyplioval

dotaznik.

Nevyhody dotazniku

muzZe byt obtizné ziskat respondenty,
v dotazniku je snadjsi vyplnit nepravdivé informace,
redukuje komunikaci, protoZze 90 % komunikace jeveobalni - dotaznik ji

nedokaze zachytit.

b.) Metoda rozhovoru

Metoda rozhovoru (interview) je zaloZena tar@Em dotazovani, tedy na verbalni

komunikaci tazatele s respondentem nebo s vicemdsnty. Zfisoby uZiti této metody

rozliSujeme podle &kolika kriterii. Podle pétu osob, které se rozhovoruiastni,

rozliSujeme rozhovory individualni (tazatel pracjgaom s jednou osobou) a rozhovory

skupinové, kdy se dastnici vzajem& inspiruji, dophuji, vyjadtuji analogické

zkuSenosti nebo rozdilné nazory, z nichzéasto dozvime vice, neZipgozhovorech
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individualnich. Ziskané poznatky je vSak&&i zpracovat, protozetkdy mluvi vice lidi

najednou, skfou si do fe¢i apod. Podle struktury otazek se rozliSuje rozhovo

- Standardizovany rozhovor (strukturovany) — prébibodle otazek, jejichz ni
a paadi jsou pesre urceny a alternativy odp@di jsou fedem pipraveny (je to vlasth
dotaznik zadavany ustni formou). Jeho vysledky jsnéze zpracovatelné, ale mira

poznatKi je ponErné nizka.

- Polostandardizovany rozhovor r@znnabizi respondentovi alternativni odpdiy ale

tazatel klade doplijici a ugesiujici otazky.

- Nestandardizovany rozhovor (nestrukturovany)obgna pruzgji. | zde si tazatel musi
pripravit zakladni okruhy otazek, které bude klasi. ®zhovoru se ovSsem nemusi

piidrzovat Zadného schématu, takze jejich obsafadd@ formulace zavisi jen n&m.

Pozadavky vztahujici se k efektiitto metody jsou shodné s metodou dotazniku.
Zakladnim pozadavkem je formulovat otazky tak, atywnovaly hypotézu vyzkumu -

nejde o pouhé sbirani fékhebo nazar lidi na ucité jevy.

3.5 Zpracovani dat

Dotaznik byl pedloZzen k vyplani vS8em 60 pracovnikn. Jejich odpogdi byli
statisticky zpracovany, vyjéeny v tabulkach, na jejichz zakkabyly sestaveny grafy.
Odpowdi jsou v tabulkach vyjagny procenticky, pagpac vazenym aritmetickym
praimérem. Pro moznost srovnani byli pracovnici idedy do dvou skupin nagthiky
a THP pracovniky. Grafy byly sestaveny na zaklagnimérného hodnoceni
jednotlivych skupin pracovnik Vyhodnoceni probihalo na zaktadiskanych udaj

z dotaznikového Seni, ale bylo dopkno o poznatky zjigné osobnim dotazovanim.

Tato diplomova prace byla zpracovana pomoci prograMicrosoft Office,

konkrétré pak v programech Word a Excel.
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4. Vysledky prazkumu

Otazka¢. 1: Jaké je Vase pohlavi?

Tabulka ¢. 1: Zastoupeni pohlavi v jednotlivych kategoriich

Pohlavi Délnici THP pracovnici
Patet % Paet %
MuZi 30 100 11 36,67
Zeny 0 0 19 63,33

Graf ¢&. 1: Zastoupeni pohlavi v jednotlivych kategoriich

Zastoupeni pohlavi v jednotlivych katoriich

@ muzi

Pocet

m| Zeny

délnici THP pracownici

Kategorie

Vysledky a diskuze:

Ze zjiSénych udaj lze vidit, Ze z celkového ptu dotazovanych &nika jsou
vSichni muzi. Coz vzhledem k n&mosti prace v htdouhelnych dolech neni Zadn&
piekvapujici informace. U THP pracoviilke zastoupeni ogaé. Z celkového piu
dotazovanych THP pracovriike 63 % Zen a pouze 37 % niuz
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Otazka¢. 2: Jaky je VS &k?

Tabulka ¢. 2: Zastoupeni ¥kovych skupin u jednotlivych kategorii

5 Délnici THP pracovnici
Vek Poset % Paet %

24 a méa let 0 0 0 0
25 a7 29 2 6,67 0 0
30 a7 34 3 10 6 20
35 a7 39 9 30 11 36,67
40 aZ 49 8 26,67 11 36,67
50 a 59 7 23,33 2 6,67
60 a vice 1 3,33 0 0
Vekovy primer 42,82 X 39,92 X

Graf €. 2: Zastoupeni ¥kovych skupin u jednotlivych kategorii

Zastoupeni v ékovych skupin u jednotlivych kategorii

12+

10+

O Délnici
4] ® THP pracownici

Po¢et pracovnik U
@

24a 25az29 30az 34 35az 39 40az 49 50 az 59 60 a vice
méneé let
Vékové skupiny

Vysledky a diskuze:

Z grafu lze vidt, Ze z celkového @tu dotazanych jsou pouze dva pracovnici mladsSi
29 let. Nej¥tSi zastoupeni pracovriile ve ¥kovych skupinach 35 az 39 let a 40 az 49
let. Veékovy primér v kategorii Elnici je priblizné 42,82 let a v kategorii THP

pracovnici 39,92 let.
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Otéazka ¢. 3: Jaky je V&S nejvysSi stupie dokonéeného vzalani?

Tabulka ¢. 3: NejvysSi stupi dokonéeného vzdlani u jednotlivych kategorii

oL Délnici THP pracovnici
Vzdelani Poset % Paet %
Zékladni 3 10 0 0
Odborné bez maturity 20 66,67 0 0
Sttedni s maturitou 7 23,33 18 60
Vy3$i odborné 0 0 0 0
Vysokoskolské 0 0 12 40
Graf €. 3.: Nejvyssi stupé dokonéeného vzélani u jednotlivych skupin
Nejvyssi stupe n dokon éeného vzd élani u jednotlivych kategorii
20+
18+
16+
g 144
E 12]
o d :‘EI'):II:Izlracovnici
g 8
8 6
n
2]
o4
zakladni odborné bez stfedni s w38Si odborné VysokoSkolské
maturity maturitou
vzdeélani
Vysledky a diskuze:

U respondeiitprofese dinické prevliada vzdlani odborné bez maturity, které maiji
2/3 dotazanych, tedy 2E&ldika. Stedni Skolu s maturitou ma 23 % a 10 étnéka ma
pouze zakladni vzthni. U sledovaného vzorku THP pracovinidnych 60 %, tedy 18
pracovniki, ma vzélani stedoSkolské s maturitou a 40 % pracovnika vzalani
vysokoskolské. Vy3Si odborné &éini neudal nikdo z dotazanych. JelikoZ v posldunic
letech podnik prakticky négimal nové pracovniky a VysSi odborné Skoly funguj

teprve par let, proto je zastoupeni v této kategaoitove.
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Otazka. 4: Ktera z nasledujicich profesi nejlépe vystihg Vasi sodasnou funkci?

Tabulka ¢. 4: Zastoupeni jednotlivych profesi u respondertit

Prof Délnici THP pracovnici

rotese Poset % Paet %
Asistent 0 0 0 0
Referent 0 0 16 53,33
Analytik 0 0 2 6,67
Koordinator 0 0 0 0
Manager 0 0 4 13,33
Konzultant 0 0 0 0
Skolici pracovnik 0 0 0 0
Délnik 30 100 0 0
Jiné 0 0 8 26,67

Graf ¢&. 4.: Zastoupeni jednotlivych profesi u respondeiit

Profese

30+

25+

m Asistent
B Referent
O Analytik
O Koordinator

20+

157 m Manager

O Konzultant

Pocet pracovnik G

104 m Skolici pracownik
O Délnik

mJiné

Pracovnici

Vysledky a diskuze:
Z celkového p#iu responderit je 50 % dlInické profese. Z THP pracovrikvori

53 % referenti, 7 % analytikové, 13 % maraze 27 % uvedlo povolani jiné.

Respondenti uvagici jiné povolani byli 4 Getni a 4 daovi specialisté.
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Otazka¢. 5: Jak dlouho jste v sodasném zaméstnani?

Tabulka €. 5: Pcfet let v sokasném zandstnani

5 Délnici THP pracovnici

Pocet let Potet % Paet %
mére nez 1 rok 1 3,33 2 6,67
1 az 2 roky 0 0 0 0
2 az 3 roky 0 0 0 0
3az5let 0 0 5 16,67
5az7let 3 10 4 13,33
7 az 10 let 3 10 5 16,67
vice nez 10 let 23 76,67 14 46,67

Graf €. 5.: Pdfet let v so®asném zamdstnani

Pocet let v sou ¢éasném zam éstnani

25+

20

O méné nez 1 rok
151 ®m 1 az 2 roky

0O 2 az 3 roky

O3 az 5 let
m5az 7let

@7 az 10 let

5+ m| vice nez 10 let

10+

Podet pracounik G

Deélnici THP pracownici
Pracovnici

Vysledky a diskuze:

Témét 77 % dotazovanych éthika je v sodasném zawstnani vice nez 10 let,
zatimco u THP pracovnikje to pouze 47 %. Ménnez 1 rok je v saiasném
zanestnani 1 dinik a 2 THP pracovnici. Kategorie 1 az 2 roky az23 roky nemaji u

obou skupin pracovnikzadné zastoupeni.
V poslednich letech je v podniku stop stavarmana to, Ze podnik sniZuje ged

svych zamistnané a na uvoldné pozice se snazi dosadit pracovniky z vlastrdcbijiz

a noveé pijima jen vyjimeng.
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V kategorii vice nez 10 let Ize ¥idpatrny rozdil, kdy &nici jsou zde zastoupeni o
plnych 30 % vice. OvSem jak jsem se dak¥, da se to vysitlit tim, Ze mnozi dnici
se upsali ddgim na 10 let, aby se vyhnuli vojenské skizktera v tu dobu byla jeSt

povinna a na svou praci si zvykli a neopustilizice dnes.

Otazka ¢. 6: Kolik let jiz pracujete?

Tabulka ¢. 6: Celkovy paet odpracovanych let

5 Délnici THP pracovnici

Pocet let Potet % Paet %
mére neZ 1 rok 0 0 0 0
1 aZ 2 roky 0 0 0 0
2 az 4 roky 0 0 0 0
4 az 7 let 0 0 0 0
7 az 10 let 2 6,67 6 20
10 az 15 let 2 6,67 7 23,33
15 az 20 let 10 33,33 7 23,33
20 az 30 let 8 26,67 8 26,67
vice nez 30 let 8 26,67 2 6,67

Graf ¢. 6.: Celkovy pdet odpracovanych let

Celkovy po €éet odpracovanych let

7 | méné nez 1 rok
m 1 az 2 roky

02 az 4 roky

o4 az 7 let

a m 7 az 10 let

@ 10 az 15 let

m 15 az 20 let

24 0 20 az 30 let

1 m vice nez 30 let

Rotet paconik G
a o
Il Il

Délnici THP pracownici
Pracovnici

Vysledky a diskuze:
Vsichni dotazovani uz pracuji déle nez 7NegjvétSi zastoupeni, a to vice nez 33 %

maji clnici v kategorii 15 az 20 let. V kategoriich 2D 30 let a vice nez 30 let je

délnika shodi, témer 27 %. THP pracovnikje nejvice v kategorii 20 az 30 let, a to
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témet 27 %. Kategorie 10 az 15 let a 15 az 20 let osadhgdrt vice nez 23 % THP

pracovnik.

Ze zjisénych udaij I1ze tedyrici, Ze dlnici maji odpracovano&si paet let nez THP
pracovnici. Lze to ovSem wtuz z otazky. 2, kde dInici maji vyssi ¥kovy primer.
DalSim faktorem je délka studia.éiina z diniki uvedla odborné vzthni bez
maturity, kde délka studia j&i roky, zatimco THP pracovnici maji minimélstedni
Skolu a 40 % dokonce vysokoSkolske &adi, kde doba studia je podstairyssi.

Otazka¢. 7: Jak moc jsou pro Vas osob&dilezité nasledujici stranky prace a

zakstnani?

Tabulka ¢. 7a: DilezZitost nasledujicich stranek prace a za#stnani v %

Stranky prace Mimoradre Velmi Stedrg Malo Vibec ne

a zangstnani Dél. | THP | D&l. | THP | D&l. | THP | D&l. | THP | D&l. | THP
A. SpravedInost v

odnenovani 0 13,33 | 100 70 0 16,61 0 0 0 0
B. VySe VaSi mzdy | 33,33 20 66,66 80 0 0 0

C. Poskytované

vyhody pro zam. 0 0 86,67 | 26,67 10 73,33 3,33 0 0 0
D. Obsah vykonavané

prace 0 13,33 | 73,33| 63,33 233 23,33 3,33 0 0 (
E. Vyuziti vlastnich

schopnosti

kvalifikace 0 10 76,67 | 43,33 23,33 40 0 6,67 0 0
F. NyrgjSi postaveni 10 0 56,67 | 56,67 16671 366F 1667 6,47 g (
G. Perspektivy

zlepSeni 6,67 0 60 46,67| 16,67 46,67 3,33 6,67 1383

H. Vztah vedeni k

zamgstnan@m 0 16,67 | 96,67 60 3,33 16,67 0 6,67 0 0

I. Dobré vztahy mezi
zamgstnanci na

pracovisti 0 46,67 | 100 | 46,67 0 6,67 0 0 0 0
J. Poést a dobré

jméno firmy 0 20 46,67 | 46,67 50 26,67 3,3 6,67 0 0
K. MoZnost podilet sg

naiizeni firmy 0 0 0 0 0 66,67 0 16,61 100, 16,47
L. Dobra organizace

prace 0 0 93,33 | 73,33| 667 26,67 0 0 0 0
M. Vyhovujici

pracovni doba 0 6,67 | 73,33] 53,33 16,61 40 10 0 0 0
N. MoZnost

zvySovani kvalifikace| 3,33 0 43,33 40 13,33 46,67 26,67 13,83 13|33 D
O. Snadné dojizuhi

do zangstnani 0 30 100 | 36,67 0 33,33 0 0 0 0
P. Informov. o éni v

podniku a na prac. 0 6,67 | 63,33 46,64 23,33 33,33 1383 6,67 D 6|67
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Tabulka €. 7b: DileZitost nasledujicich stranek prace a za#stnani v priméru

Stranky prace a zaméstnani Délnici THP pracovnici
A. SpravedInost v od#itovani 2,00 2,03
B. VySe VaSi mzdy 1,67 1,80
C. Poskytované vyhody pro zastnance 2,17 2,73
D. Obsah vykondvané prace 2,30 2,10
E. Vyuziti vlastnich schopnosti kvalifikace 2,23 2,53
F. NynsjSi postaveni 2,40 2,50
G. Perspektivy zlepSeni 2,57 2,60
H. Vztah vedeni k zaéstnaném 2,03 2,13
I. Dobré vztahy mezi za¥stnanci na pracovisti 2,00 1,60
J. Po¥st a dobré jméno firmy 2,57 2,20
K. MoZnost podilet se ndzeni firmy 5,00 3,50
L. Dobra organizace prace 2,07 2,27
M. Vyhovujici pracovni doba 2,37 2,33
N. MoZnost zvySovani kvalifikace 3,03 2,73
0. Snadné dojizehi do zanistnani 2,00 2,03
P. Informovanost odhi v podniku a na pracovisti 2,50 2,60

Graf &. 7.: Vybrané stranky prace a zanistnani v priaméru

Vybrané stranky prace a zam éstnani
5+
4,54
44 O E Vyuziti viastnich schopnosti
3,51 kvalifikace
3 m |. Dobré vztahy mezi zaméstnanci na
S pracovisti
E 2,51
2 ) O J. Povést a dobré jméno firmy
1,51 . v e
0O K. Moznost podiet se na Fizeni firmy
14
0,51 ® N. MoZnost zvySovani kvalifikace
0
Délnici THP pracovnici
Pracovnici
Vysledky a diskuze:

Z tabulky ¢. 7a lze vidt rozdily v ndzorech na jednotlivé otazky obou skup

pracovniki. Zatimco dlnici se ¥tSinou shodovali na hodnoceni jednotlivych strdnek
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prace a zasistnani, dokonce je i¢Rolikrat hodnotili vSichni stejnou vahou, THP

pracovnici se ve svém hodnoceni gom liSili.

VSichni a@lnici (100 %) si velmi ceni spravedlnosti v oglfavani, dobrych vztah
mezi zandstnanci na pracovisti a snadného dajfiddo zanistnani. Vice nez 3/4
délnika uvedlo, Ze jsou proénvelmi dilezité poskytované vyhody pro zastnance,
vyuziti vlastnich schopnosti kvalifikace, vztah ®&ed k zamistnaném a dobra
organizace prace. Pro 1/2lniku je stedrg dilezita povst a dobré jméno firmy. Pro
vSechny (100 %) &niky neni wibec dilezith moznost podilet se tieni firmy. VySe
mzdy je mim@adre dalezita pro 1/3 dnikt, zatimco u THP pracovnikje to pouze
1/5. Nektetfi THP pracovnici kladaji mimaadnou dlezitost spiSe obsahu vykonavané
prace, dobrému jménu organizagepracovni dob, nez vysi mzd. Témet 50 % THP
pracovniki priklada mimdadnou dlezitost dobrym vztalm mezi zamstnanci. Pro
vice nez 70 % THP pracovriile velmi dilezitd spravedinost v odfftiovani, vyse
mzdy a dobra organizace prace. Bém3/4 THP pracovnik shledalo poskytované
vyhody pro zaréstnance jako sedre dilezité, stej@ tak i hodnotilo 67 % THP

pracovniki moznost podilet se rf&eni firmy.

Pameérné hodnoceni jednotlivych stanek prace a&néni ndm ukazuje Tabulka
¢. 7b, kde lez vid, Ze dlnici nejwtSi dilezitost gikladaji vysi mzdy, zatimco u THP
pracovniki jsou to dobré vztahy mezi zastnanci na pracovisti. Dalo séeppokladat,
Ze nejmensi wezitost ok skupiny gifadi moznosti podilet se ri@&eni firmy. Ok
skupiny se shodly naiklad na spravedlnosti v odfiiovani, nyrjSi postaveni,
perspektivy zlepSeni, vztah vedeni k 2athan@m, vyhovujici pracovni doba, snadné
dojizckni do zanmdstnani, informovanost o¢di na pracovisti, kde rozdily vigmérném

hodnoceni mezi skupinami pracoviitegevysily 0,1 .
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Otéazka ¢. 8: Jak jste celko¥ spokojen/a s nasledujicimi #cmi?

Tabulka €. 8a: Spokojenost zaréstnanai v uréitych otazkach v %

Velmi SpiSe Spise Velmi
spokojen/a spokojen/a | nespokojen/al nespokojen/a
Del. |THP | D&l |THP | B&l. | THP | D¥l. | THP

A. Stav bezpénosti prace,
vybaveni porickami, apod. 0 73,33 20 26,67 80 0 0 0
B. Urovei hygienickych z&zeni 0 76,67 | 60 | 2333 40 0 0 0
C. Dostupnost technickych,
ekonomickych, atd., informaci 0 40 16,67 40 83,3 20 0 0
D. To, jak se podnik stara o
ochranu Zivotniho proistdi 0 46,67 | 16,67] 53,33 83,33 0 0 0
E. Jistoty a perspektivy, které
nabizi podnik jako za#stnavatel 3,33 30 96,67 70 0 0 0 0
F. Zpisob, jakym se podnik
prezentuje Siroké vejnosti 0 26,67 | 100 | 66,67 0 6,67 0 0
G. Slogany a symboly, které
provazeji jeho reklamni kampa 0 30 100 50 0 20 0 0

Tabulka ¢. 8b: Spokojenost zamistnanai v uréitych otazkach v praméru

Délnici THP pracovnici

A. Stav bezpénosti prace, vybaveni pamkami, apod. 2,80 1,27
B. Urovei hygienickych ztizeni 2,40 1,23
C. Dostupnost technickych, ekonomickych, atd.,

informaci 2,83 1,80
D. To, jak se podnik stari o ochranu Zivotniho fiea 2,83 1,53
E. Jistoty a perspektivy, které nabizi podnik jako

zangstnavatel 1,97 1,70
F. Zpisob, jakym se podnik prezentuje Sirokéejrosti 2,00 1,80
G. Slogany a symboly, které provazeji jeho reklamni

kampai 2,00 1,90

Graf ¢. 8: Spokojenost zamistnanai v uréitych otazkach v priméru

Spokojenost zam éstnanc G v ur €itych otazkach

Délnici THP pracownici

Pracovnici

= A. Stav bezpedcnosti prace,
wbaveni pomtckami, apod.

m B. Uroven hygienickych zafizeni

0O C. Dostupnost technickych,
ekonomickych, atd., informaci

O D. To, jak se podnik stara o
ochranu Zivotniho prostiredi

m E. Jistoty a perspektivy, které
nabizi podnik jako
zameéstnavatel

@ F. Zpuasob, jakym se podnik
prezentuje Siroké verejnosti
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Vysledky a diskuze:

Ze zjisénych vysledk vyplyva, Zze THP pracovnici jsou celkospokojejsi ve
vSech otazkach neZldici. Vice nez 70 % THP pracovriike velmi spokojeno s urovni
hygienickych z#zeni a stavem bezf®osti prace, vybaveni parmkami apod. Téwt
polovina THP pracovnik je velmi spokojena stim, jak se podnik stara bracu
Zivotniho progtedi. Xlnici jsou spiSe spokojeni se tgmbem, jakym se podnik
prezentuje Siroké wejnosti a se slogany a symboly, které provazejo jetklamni
kampa. Vice nez 80 % &nika je spiSe nespokojeno se stavem bé&zpsti prace,
vybaveni pormickami, apod., dostupnosti technickych, ekonomickyah jinych
informaci a s tim, jak se podnik stard o ochranothiho prostedi.

Rozdily v hodnoceni mezéldiky a THP pracovniky jsou patrné v Grafu8, ktery
zachycuje i nejgtSi rozdil ve spokojenosti obou skupin pracovrédkto je otazka stavu
bezpénosti prace, vybaveni pamkami, apod. Blnici jsou vtéto otazce spise
nespokojeni, THP pracovnici jsodiepazié velmi spokojeni. Domnivam se, Ze rozdil v
hodnoceni nastal Kl bezpe&nosti prace, kdy THP pracovnici toto prakticky neimnu
resSit, u alnika je bezpénost prace velmi wezita, jelikoZz pracuji na rizika§Sim
pracovisti a z jejich hodnoceni usuzuiji, Ze bé&ppst prace zde neni na takové arovni,
jak by si sami dnici predstavovali. DalSi vyrazny rozdil je v hodnocenowin
hygienickych z#&zeni. Zatimco THP pracovnici pracuji v gopostavené budey
délnici maji k dispozici budovu, kter4 uz neni nej&év a tudiz hygienickd #eeni
jsou zastarala. Vyrazny rozdil Ize vidtaké v otdzce jak se podnik stard o ochranu
Zivotniho prostedi. THP pracovnici jsou s touto otazkou velmi aiSe spokojeni,
délnici jsou spiSe nespokojeni. Je to dano tim, Zoba, kde pracuji THP pracovnici
sidli v centru mista, tudiZz nemaji takovytghled, hodnoti pouze podle toho, co vidi na
raznych letacich a brozurach, které podnik poskytdgtimco dlnici pracuji gimo

v tom prostedi a maji tedy &tSi prehled o tom, jak se podnik stara o Zivotni phexit
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Otazka ¢. 9: Nacem podle Vas zavisi dobré postaveni a celkovy & v praci ve

Vasi fird?

Tabulka €. 9: Zavislost dobrého postaveni a celkového U&ghu v praci v %

Délnici THP pracovnici
1. Na profesnich znalostech a dovednostech 33,33 43,33
2. Na osobnim vykonu a s@utvosti 16,67 0
3. Na schopnosti prosadit se 0 13,33
4. Na spolupréaci v pracovni skupin 0 20
5. Na dobrych vztazich gimymi nadizenymi 40 16,67
6. Na ndhod, Sgsti 10 0
7. Na rg¢em jiném 0 6,67

Graf €. 9: Zavislost dobrého postaveni a celkového U&ghu v praci v %

Zavislost dobrého postaveni a celkového usp échu v préci
45+
40
@ 1. Na profesnich znalostech a
354 dovednostech
m 2. Na osobnim wkonu a
30+ sout&zivosti
25 | 0O 3. Na schopnosti prosadit se
E 20 0O 4. Na spolupraci v pracowni
skupiné
15+ ®m 5. Na dobrych vztazich s
o primymi nadfizenymi
107 @ 6. Na ndhodé, Stésti
5,
®| 7. Na né¢em jiném
0,
Délnici THP pracownici
Pracovnici
Vysledky a diskuze:

Z Grafu¢. 9 Ize vidt, Ze 40 % dIinika se domniva, Ze U&ph v praci zavisi na
dobrych vztazich sipmymi nadizenymi, 33 % na profesnich znalostech actéhr%
na osobnim vykonu a sadtvosti. THP pracovnici se domnivaji, Ze postaensgch
VvV praci jim nejvice zarti profesni znalosti a dovednosti. Tuto moznost lovek %

THP pracovnil. MoZnosti na schopnosti prosadit se uvediespl3 %, na spolupraci

44



v pracovni skupitt 20 % a na dobrych vztazich mymi nadizenymi uvedlo tért
17 % THP pracovnik

Nejwtsi rozdil mezi nazory obou skupin byl v 5. varéarat to, Ze celkovy usph a
dobré postaveni zavisi na dobrych vztazickimymi nadizenymi, kde tuto moznost
uvedlo o 23% #&nika vice nez THP pracovnik Zavislost na spolupraci v pracovni
skupire uvedlo 20 % THP pracovnik zatimco Zad dlInikd Zadny tuto moZznost

neuved!.

Otazka¢. 10: Jak jste celko¥ spokojen/a se svym za#istnanim?

Tabulka €. 10: Spokojenost zarstnanai se svym zarstnanim v %

Spokojenost Délnici THP pracovnici
1. Velmi spokojen/a 0 53,33

2. Spokojen/a 80 33,33

3. SpiSe nespokojen/a 20 13,33

4. Nespokojen/a 0 0

Graf €. 10: Spokojenost zaréstnanai se svym zansstnanim v %

Spokojenost zam éstnanc U se svym zam éstnanim

80

70+

60

50+

E a0

30+

@ 1. Velmi spokojen/a
m 2. Spokojen/a

O 3. SpiSe nespokojen/a
O 4. Nespokojen/a

20+

10+

Délnici THP pracownici

Pracovnici

Vysledky a diskuze:

Spokojenost zagstnan@ se svym zagstnanim nam nazotnukazuje Grafc. 10.

Zatimco vice nez polovina THP pracovinile se svym zagstnanim velmi spokojena,
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zfad cInika se nenaSel nikdo, kdo by tuto moznost uved|. d&/lignéno tim, Zze THP

pracovnici pracuji v navpostavené bud@y moderr vybavenych kancetéch, budova

je umistna v centru resta, kde maji vSe nadosah. Nemaji tedy problénjizddaim,

v doke obéda si mohou vybrat zékolika prilehlych restauracii po skorgeni pracovni

doby dojit na ndkup do supermarketu, ktery je gholk desitek metr opodal. Z mého

pohledu tedy soudim, Ze pro THP pracovniky je tmgez nejlepSich pracovnich mist

v dané lokali, proto tedy ta vysoka spokojenosglitici nemaiji takové moznosti jako

THP pracovnici, pracuji ve Spinavém piesii, museji do svého z&stnani dojizét,

coz jim vyrazg krati cas, ktery by mohli travit jinak. Ale ifps tyto dvody clnici

vétSinou uvadli, Ze jsou se svou praci spokojeni. Spise nespokojuvedlo 20 %

z nich. Nikdo ze zagstnand@ neni gimo nespokojen se svym z&stnanim.

Otazka¢. 11: Jakymi cestami se k Vam dostavajiilezité informace o dni

v podniku?

Tabulka €. 11a: Zpasoby toku informaci o &ni v podniku v %

Zpiisoby toku informac Nejcastji Pravidelrg Oktas Ne

Dél. | THP | DXl | THP | D&l. | THP | DB&l. | THP
A. Prostednictvim e-mailu,
internetu 0 20 0 40 0 33,33 100 6,67
B. Nastnky, informa&ni panely 0 0 0 6,67 100| 53,33 0 40
C. Firemnicasopis, obzniky,
letaky, apod. 0 6,67 70 73,33 30 20 0 0
D. Neformal - firemni
"Septandou” 0 26,67 0 10 100| 56,67 0 6,61
E. Prostednictvim pimého
nadizeného 0 46,67 0 26,67 733 13,38 26,67 13,83

Tabulka ¢. 11b: Zpiasob toku informaci o dni v podniku v praméru

Zpusoby toku informaci Délnici THP pracovnici
A. Prostednictvim e-mailu, internetu 4,00 2,27
B. Nastnky, informani panely 3,00 3,33
C. Firemnicasopis, obzniky, letdky, apod. 2,30 2,13
D. Neformalr - firemni "Septandou" 3,00 2,43
E. Prostednictvim gimého natizeného 3,27 1,93
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Graf €. 11: Zpiasob toku informaci o cni v podniku v praméru

Zpusoby toku informaci

@ A. Prostrednictvim e-mailu,
internetu

® B. Nasténky, informaéni panely

Prameér

O C. Firemni ¢asopis, obé&zniky,
letaky, apod.

0O D. Neformalné - firemni
"Septandou”

m E. Prostfednictvim pfimého
nadfizeného

Délnici THP pracownici

Pracovnici

Vysledky a diskuze:

Zpisoby toku informaci jsou vestsich podnicich podobné. Zatimco THP pracovnici
se o dni v podniku dozvidaji néastji prostrednictvim gimého natizeného, dnici
se informace dozvidaji z firemni¢hsopisi, obsznika ¢i letaka. Prostednictvim emailu
a internetu se informace oérd v podniku nedostavaji k Zaddnému émdkia. THP
pracovnici se shodli, Ze nejneés k nim dostavaji informace préstinictvim nasinek a
informatnich panal. Zpasob toku informaci prostdnictvim emailu a internetu byla
varianta, kde nastal negpgi rozdil mezi skupinami pracoviiikZatimco dlnici tuto
moznost wbec nevyuZivaji, THP pracovnici se timtougpbem dozvidaji o émi
v podniku ténst pravidel. Kazdy z THP pracovnikma ve své kancdiasvij pocitac
sinternetem a veSkera data, kterargimije pro svou praci ziskava od ostatnich

pracovniki prostednictvim emailu.
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Otazka ¢. 12: Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory?

Tabulka ¢. 12a: Spokojenost s nasledujicimi faktory v %

velmi Spokojen/a Spise Nespokojen/a
Faktory spokojenosti spokojen/a POKOJ nespokojen/a POKO]
Del. | THP | DXl | THP | D&l. | THP | D&l | THP

A. Naplini prace 0 23,33 70 63,33 30 13,33 0 0
B. Dobrymi vztahy s

managementem 0 0 76,67| 66,67 10 26,61 13,33 6,6[7
C. Opravenim ctlat rozhodnuti 0 0 53,33| 83,33] 36,6 16,67 10 0
D. Platem a od#mami 0 0 30 70 36,671 16,674 33,33 13,33
E. NyrgjSi funkci 6,67 20 53,33 66,67 20 13,38 2( 0
F. Poskytovanymi vyhodami pro

zangstnance 0 10 30 80 33,33 10 36,6/7 0
G. SpravedInosti v odétovani 0 0 13,33 73,33 36,6 13,38 5( 13,33
H. Potenciélnim kariérnim

postupem 0 0 20 70 70 16,67 10 13,38
I. Veiejnym nebo internim

uznanim 0 0 13,33| 76,67 73,3 16,6y 13,83 6,87
J. Pracovni jistotou 0 0 100 100 0 0 0 0
K. Spolupraci zagstnand a

spolupracovnik 0 6,67 33,33] 83,33 66,6 10 0 0
L. Pracovni dobou 0 13,33 | 86,67 86,67 13,33 0 0 0
M. Informovanosti o &hi v

podniku 0 6,67 0 63,33 70 23,33 30 6,67
N. MozZnostmi zvySovani

kvalifikace 0 0 43,33| 76,67 40 16,67 16,67 6,6[7
O. Possti/dobrym jménem firmy 0 23,33 | 93,33 76,67 3,33 0 3,38 0

Tabulka ¢. 12b: Spokojenost s nasledujicimi faktory v pgméru

Faktory spokojenosti Délnici THP pracovnici
A. Néplni prace 2,30 1,90
B. Dobrymi vztahy s managementem 2,33 2,40
C. Opravenim ctlat rozhodnuti 2,57 2,17
D. Platem a odgmami 3,03 2,43
E. NyngjSi funkci 2,53 1,93
F. Poskytovanymi vyhodami pro z&stnance 3,07 2,00
G. Spravedinosti v od#ovani 3,37 2,40
H. Potenciélnim kariérnim postupem 2,87 2,43
I. Vefejnym nebo internim uznanim 3,00 2,30
J. Pracovni jistotou 2,00 2,00
K. Spolupraci zagstnané a spolupracovnik 2,67 2,03
L. Pracovni dobou 2,13 1,87
M. Informovanosti o &hi v podniku 3,30 2,30
N. Moznostmi zvySovéani kvalifikace 2,73 2,30
0. Povsti/dobrym jménem firmy 2,10 1,77
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Graf €. 12: Spokojenost s nasledujicimi faktory v piméru
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Vysledky a diskuze:

Otazkac¢. 12 byla zamdena na ohodnoceni spokojenosti pracowrskuvedenymi
faktory. VSichni (100 %) é&nici, stejré tak jako THP pracovnici jsou spokojeni
S pracovni jistotou, 93 %¢bhikt je spokojeno s p@gti a dobrym jménem firmy
a ténet 87 % i spracovni dobou. Teém 3/4 cIniki je spiSe nespokojeno
s potencialnim kariérnim postupem iejaym ¢i internim uznanim a informovanosti
0 d&ni v podniku. Nespokojena je 1/Zldiki se spravedinosti v odfiiovani, 37 %
s poskytovanymi vyhodami pro zé&stnance a téd 34 % s platem a odinami,
ackoliv tyto faktory hodnotili v otdzce. 7 jako velmi dlezité. Se vSemi faktory byla
vice nez 1/2 THP pracovnikspokojena. Vice nez 3/4 THP pracovnik spokojeno
s pracovni dobou, spolupraci zsmané a spolupracovnik opraveénim cElat
rozhodnuti, poskytovanymi vyhodami pro zsmtmance, viejnym nebo internim

uznanim, moznosti zvySovani kvalifikace a ggiici dobrym jménem firmy.

Nejwtsi rozdil v hodnoceni mezi¢khiky a THP pracovniky nastal u faktoru
poskytované vyhody pro zastnance, kdy &nici byli spiSe nespokojeni a THP

pracovnici byli naopak spokojeni. Poskytované vyhaejsou pro ob skupiny uplg
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stejné. Napiklad THP pracovnici maji moznost dostavat volnéupenky na izné
spol&enské a sportovni akce. Jak jsem se é#dvdéinikim jsou tyto vstupenky
nabizeny jen viflpads, Ze se nerozdi mezi THP pracovniky a stava se, ze se &a n
n¢kdy nedostane. &nici se citi ukivdéni a shledavaji vyhody poskytované THP

pracovnikim kvalitrgjsi.

Dalsi vyrazny rozdil nastal u faktoru sprawedt v odngnovani. Elnici jsou
vétSinou nespokojeni se spravedlnosti v édavani, zatimco THP pracovnici jsou
spiSe spokojeni. VSe se odviji od moznostiad rozhodnuti. Blnici maji nizsi
kvalifikaci, tedy maji i menSi pravomocildt néjaka rozhodnuti a podle toho jsou

i finan¢ng hodnoceni.

DalSim faktorem s podstatnym rozdilem v ho@mdaenezi skupinami pracovrike
informovanost o &hi v podniku. Zatimco THP pracovnici jsou spiSe kepeni
s jejich informovanosti o ¢hi v podniku, dlnici jsou stimto faktorem spiSe
nespokojeni. Zejme je tam nedostatay tok informaci a pokud se podivame na otazku
¢. 11, tak dinici negasgji uvacli, ze jsou informovani o &i v podniku pomoci
firemnich ¢asopis, obdzniki, letdki, a to mén nez pravidels. Podnik by nil své
zamestnance informovat oédi v podniku Was a pravidek Tim zamezuje Eni
raiznych nepravdivych informaci mezi svymi pracovnilkteré mohou zjsobit

nejistoty mezi pracovniky a sniZzovat jejich motivac

Shoda dnikd a THP pracovnik nastala u spokojenosti s platem a ¢édami,
spravedinosti v odétiovani, véejnym ¢i internim uznanim a informovanosti @nd
v podniku, kdy tyto faktory péti k nejhiie hodnocenym faktém u obou skupin
pracovniki. Nej\étsi shoda v grmeérném hodnoceni mezi skupinami pracovnilastala
u spokojenosti s pracovni jistotou a spokojenodblsrymi vztahy s managementem.
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Otazka ¢. 13: Jak byste Vy sdm/a hodnotil/a dale uvedené m&ty na zmeény?

Tabulka ¢. 13a: Hodnoceni naniti na zmény v %

N&mety na zngnu Prinosné Asi nutné Nenfeba Spatné
Deél. |THP | B&l. | THP | Del. | THP | Dl. | THP

A. Zmeény nadizenych, vyrnina

vedeni 26,67| 13,33| 36,67 20 36,67 66,47 q 0
B. Zmeny styluiizeni, zgisobu

jednani s lidmi 40 13,33 60 23,33 0 56,67 0 6,6
C. VysSi pracovni tempo a

nasazeni, naroky na vykon 23,33 20 33,33 16,67 43,33 63,33 g 0
D. VétSi diraz na ptadek a

disciplinu 3,33 0 63,33 43,33 33,3 56,6[7 0 0
E. Zmeny organizace prace 26,67| 6,67 | 73,33 40 0 53,38 0 0
F. ZlepSeni ekonomickych

vysledki, prosperity firmy 100 | 33,33 0 16,67 0 50 0 0
G. ZvySovani mezd 26,67 73,33| 73,33 13,33 0 13,33 0 0
H. Propu&tni, snizovani stavu

zangstnand 0 0 0 13,33 0 73,33 100 13,3
I. Diraz na kvalitu prace 20 33,33 80 30 0 36,67 0 0
J. Hizpasobivost lidi, nutnost

zvladnout vice funkci 0 13,33 | 100 30 0 56,61 0 0
K. Utlumové programy, likvidace

rekterychéasti firmy 0 6,67 100 40 0 46,67 0 6,67
L. Zmeny zangteni vyroby,

technologie 0 0 0 26,67 | 100| 73,33 0 0
M. Prace s vyptetni technikou,

novymi systémy informaci 60 60 23,33 40 16,61 0 0 0

N. Nutnost ovladnuti ciziho jazyka 63,33 | 26,67| 36,67 26,67 0 46,67 0 0
O. lepsi informovanost

zandstnandé 46,67 | 46,67 | 53,33 20 0 33,38 0 0
P. Demokratinost, @ast naizeni | 56,67 | 33,33 40 1333 3.3 53,33 0 0
Q. Zmeny pracovni doby 10 0 3,33| 16,67| 86,6 83,33 0 0
R. Néco jiného 0 0 0 0 100 100 0 0
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Tabulka ¢. 13b: Hodnoceni nantia na zmény v priaméru

Namsty na zngnu Délnici THP pracovnici
A. Zmény nadizenych, vynina vedeni 2,10 2,53
B. Zmeny stylutizeni, z@sobu jednani s lidmi 1,60 2,57
C. VySSi pracovni tempo a nasazeni, naroky na vykon 2,20 2,43
D. VetSi diraz na p#adek a disciplinu 2,30 2,57
E. Zmény organizace prace 1,73 2,47
F. ZlepSeni ekonomickych vysleikprosperity firmy 1,00 2,13
G. ZvySovéani mezd 1,73 1,40
H. Propu&ni, snizovani stavu zafstnand 4,00 3,00
I. Daraz na kvalitu prace 1,80 2,03
J. Rizpasobivost lidi, nutnost zvlddnout vice funkci 2,00 2,43
K. Utlumové programy, likvidaceskterychgasti firmy 2,00 2,53
L. Zmeény zangieni vyroby, technologie 3,00 2,73
M. Prace s vypietni technikou, novymi systémy

informaci 1,57 1,80
N. Nutnost ovladnuti ciziho jazyka 1,73 2,20
0. lepsi informovanost zatstnand 1,53 1,87
P. Demokratinost, &ast natizeni 1,90 2,20
Q. Zmeny pracovni doby 2,77 2,83
R. Néco jiného 3,00 3,00

Graf ¢. 13 Hodnoceni nanitia na zmény v praméru

Hodnoceni ndm étd na zménu
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Pracovnici

Délnici THP pracovwnici
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zVadnout vice funkci
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Vysledky a diskuze:

Postoje zagstnand ke znméndm Ize vidt v tabulce¢. 13a. VSichni (100 %)&hici
se shodli, Ze zlepSeni ekonomickych vystedgrosperity firmy je zrna @inosna.
DalSimi ginosnymi znénami na kterych se shodlo vice nez 50 &#ittd jsou nutnost
ovladnuti ciziho jazyka, prace s vyedni technikou a demokratiost, &ast natizeni.
Zde lze vidt, Zze &lnici maji zdjem o dalSi vzthvani. Zngny, které jsou podle vSech
(100 %) alInika asi nutné, jsou fjzpuasobivost lidi a nutnost zvladnout vice funkci,
duraz na kvalitu prace a také atlumové programy,idiaee rkterych casti firmy,
ackoliv by to mohlo znamenat proposst ¢i snizovani stavu zaéstnané, coz vSichni
délnici hodnotili jako zménu Spatnou. Téut 3/4 clnika shledava ziny organizace
prace, zvySovani mezd airdz na kvalitu prace jako zmy, které jsou asi nutné.
Zmeéna, ktera podle vSech (100 %glmikia neni teba je zmina zandieni vyroby i
technologie. Zranu pracovni doby nenifegba podle &niku (87 %) nénit.

Vice nez 30 % d@nika se domniva, Ze nenfeba klast ¥tSi diraz na peadek
a disciplinu, zvySovat pracovni tempo a nasazemiaroky na vykon a zaroxieby
nentnili ani nadizené. Prawpodobré takhle hodnotili ti pracovnici, kie jsou
spokojeni s tim, Ze jejich prace netiili nara@&na na pracovni tempd vykon a boji se

zmeény nadizenych, protoze ti by mohli tyto Zmy vyZadovat.

Téntt 3/4 THP pracovnik shledalo zvySeni mzdy jakdiposné. Vice nez 1/2 THP
pracovniki hodnoti zminu prace s vypeetni technikou a novymi systémy informaci
jako znenu piinosnou, steg tak hodnoti i té@ 1/2 znenu k lepSi informovanosti
zanestnand. Ténei 3/4 THP pracovnik shledalo, Ze ke z&énam, které nejsoudba
pati propoustni a sniZzovani stavu zastnand, zmena zandieni vyroby a technologie
a zména pracovni doby. Zsma pracovni doby pétk ttm zmendm, kterd4 vSeobeén
mezi pracovniky neniipis oblibena. Kazdy pracovnik ma zavedeij flenni rezim,
ktery mize gipadna zmdna pracovni doby narusit. Pracovnik pakze ztratit nafiklad
sveé zajmy, kortky, a to samazjme vede k nespokojenosti pracovnika, ke snizeni jeho

pracovniho vykonu a i motivace.

Zvysovani mezd, prace s vygtni technikoi novymi systémy informaci a lepsi

informovanost zagstnand@ byly zmeny, kde se obskupiny pracovniky shodli. Tyto
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zmeény byly povazovany za najimosrgjSi u obou skupin pracovnik Stejre tak i zneny
pracovni doby a zému zanmgieni vyrobyci technologie hodnotily abskupiny shodé
jako zmeny, které nejsouréba.

Z tabulky¢. 13b Ize usoudit, Zesthici jsou tSinou benevolentsi ke znénam nez
THP pracovnici, &které shledavaji i jako nutné. \ékterych pipadech je to
prekvapujici zji&ni, které niZze byt ovlivieno tim, Ze THP pracovnici jsou vice

spokojeni se svou praci, tudiZz nemaji az takovdtepa provadt nékteré zngny.

Otazka ¢. 14: Jaky zpisobiizeni uplatiuji manazedi ve Vasi firmé?

Tabulka ¢. 14a: Zpisoby¥izeni uplatiované manazery ve firn¢ v %

Rozhodr Spise Spise Rozhodr

Zpusobyiizeni ano ano ne ne

Deél. |THP | De&l. | THP | Del. | THP | De&l. | THP
A. Kladou diraz na pracovni
vykon a kvalitu prace 0 60 0 33,33| 100 6,67 0 0
B. Vytv&i zaméstnaném
podminky pro dalSi pracovni
rozvoj 0 16,67 0 76,67 100 6,67 0 0
C. Seznamuji za#stnance se
svymi zangry 0 6,67 50 46,67 50 46,61 0 0
D. Poskytuji pimeiené pravomoci
nizS§im¢lankiam fizeni 0 13,33 100 70 0 16,67 0 0
E. Zajimaji se o nazory a napady
zamestnand 0 6,67 46,67| 56,67 53,38 36,6/ 0 0
F. Vedeni firmy méa koncepci
dlouhodobého rozvoje 0 36,67 | 100| 56,67 0 6,67 0 0
G. Vedeni firmy rozviji tymovou
praci 0 16,67 | 56,67 76,67] 43,33 6,67 0 0
H. Dovedou ocenit dobrou préaci a
postihnout praci Spatnou 0 13,33 0 46,67| 100/ 33,338 0 6,67
I. Dbaji na to, aby pracovnici byl
dokre vySkoleni k vykonu prace | 3,33 | 23,33| 96,67 70 0 6,67 0 0
J. Racionalé a pesré vymezuji
pravomoci a kompetence
jednotlivychélanki fizeni 0 23,33 | 100| 63,33 0 6,67 0 6,67
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Tabulka ¢. 14b: Zpisoby¥Fizeni uplatiované manazery ve firn¢ v praméru

Zpusoby Fizeni Délnici THP pracovnici
A. Kladou diraz na pracovni vykon a kvalitu prace 3,00 1,47
B. Vytvéi zaméstnaném podminky pro dalsi

pracovni rozvoj 3,00 1,90
C. Seznamuji zaéstnance se svymi zany 2,50 2,40
D. Poskytuji piméiené pravomoci nizSilankim

fizeni 2,00 2,00
E. Zajimaji se o nazory a npady Zamandé 2,53 2,30
F. Vedeni firmy ma koncepci dlouhodobého

rozvoje 2,00 1,70
G. Vedeni firmy rozviji tymovou préci 2,43 1,90
H. Dovedou ocenit dobrou praci a postihnout praci

Spatnou 3,00 2,33
I. Dbaji na to, aby pracovnici byli dfgvysSkoleni

k vykonu prace 1,97 1,83
J. Racionalé a p‘esré vymezuji pravomoci

a kompetence jednotlivyeffanka rizeni 2,00 1,97

Graf €. 14: Zpusoby¥izeni uplatiované manazery ve firné v praméru

Zpusoby Fizeni
3,
O A. Kladou daraz na pracowni
wkon a kvalitu prace
2,54
B B. Vytvafi zaméstnancum
podminky pro dal§i pracowni
2 rozVvoj
5 0O E. Zajimaji se o nazory a
E 15 napady zaméstnancu
oE ’
D- -
O F. Vedeni firmy ma koncepci
1+ dlouhodobého rozwoje
05- B G. Vedeni firmy rozviji tymowvou
’ praci
04 O H. Dovedou ocenit dobrou praci
Dé&lnici THP pracownici a postihnout praci Spatnou
Pracovnici
Vysledky a diskuze:

Vnimani zpsobuftizeni uplaiovaného manazery ve figm(Graf ¢. 14) je u obou
skupin pracovnik odliSné. VSichni (100 %) &hici se domnivaji, Ze manatespiSe
racionalt a pesré vymezuji pravomoci a kompetence jednotlivydlanka ftizeni,

poskytuji jim gimérené pravomoci, Ze vedeni firmy ma spiSe koncepmitdidobého
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rozvoje a téerdr 100 % se domniva, Zze manézgpiSe dbaji na to, aby pracovnici byli
dohie vySkoleni k vykonu prace. Naopak podle vSech #)0XIniki manaz#é spiSe
nekladou draz na vykon a kvalitu prace, spiSe neviitz@antstnanédm podminky pro

dalSi pracovni rozvoj a spiSe nedovedou ocenitalopraci a postihnout praci Spatnou.

THP pracovnici (60 %) shledavaji, Zze matiaiazhodré kladou diraz na pracovni
vykon a kvalitu prace. Vice nez 70 % THP pracovurskledalo, Ze manaiiespiSe dbaji
na to, aby pracovnici byli doé vySkoleni k vykonu prace, spiSe poskytyjingiené
pravomoci niz§im¢lankim fizeni, spiSe vytw& zaméstnanédm podminky pro dalSi
pracovni rozvoj a Ze vedeni firmy spiSe rozviji tyou praci. Térd 1/2 se domniva,
Ze manazé spiSe neseznamuji za&stnance se svymi zamy, vice nez 1/3 THP
pracovniki shledava, Ze manazse spiSe nezajimaji 0 nazory a napadyssamand a

nedovedou ocenit dobrou praci a postihnout préaingu.

Z vysledk Ize usoudit, Ze udhiki manazé kladou diraz edevSim na kvantitu
nez na kvalitu, zatimco u THP pracovinjk to gresreé naopak, jelikoz neisledna prace
THP pracovnik maze podniku pnést mnohem &Si finaréni problémy. Vedeni
podniku nevytvB délnikim dostaténé moznosti dalSiho pracovniho rozvojékaiv
z predeSlych otazek je vidno, Z€lulici o to maji zdjem. Co sedy podpory tymove
prace, tak ta je spiSe rozvijena u THP pracayrike uz z minulych otazek Ize ¥idg
Ze kladou draz na vztahy mezi pracovniky aémito vztahy jsou spokojeni, tudiz je

zde moznost k ut¥éni tymi daleko piznivéjsi.

Manaz#é svym jednanim se zaistnanci a zfisobem jejichtizeni mohou ovlivnit

firemni klima, které se naslegipromita do podnikové kultury.
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Otazka ¢. 15: Lze o VasSich gimych nadiizenychrici, Ze:

Tabulka ¢. 15a: Nazory pracovniki na své nadtizené v %

Rozhodr Spise Spise Rozhodr
ano ano ne ne
Del. | THP | Del. | THP | Dél. | THP | Dél. | THP

A. Jsou naréni na kvalitu prace

podizenych 0 36,67 | 53,33 5667 4667 6,67 0 0
B. Jsou pisni @i posuzovani

prestupk: proti kazni 3,33 | 23,33| 96,67 56,67 0 13,33 0 6,6
C. Nenechaji si doéei mluvit,

nepipoustji si diskuzi 0 0 0 23,33| 100| 56,67 0 30
D. Vice se staraji o vyuziti

pracovni doby 0 0 0 73,33| 100| 26,67 0 0
E. Prosazuji nazory vysSich

nadizenych a vedeni 0 26,67 | 100 60 0 6,67 0 6,67
F. Dovedou se zastat svych

podizenych 0 36,67 | 76,67 33,33 2333 30 0 0
G. Maji vice pravomoci i

odpovdnosti nezZ tive 30 | 2667| 70| 6333 0 10 0 0
H. DodrZuji zasady slusného a

férového jednani 0 63,33 | 100| 13,33 0 23,33 0 0

Tabulka ¢. 15b: Nazory pracovniki na své nadtizené v piméru

Délnici THP pracovnici
A. Jsou néréni na kvalitu prace pdizenych 2,47 1,70
B. Jsou pisni @i posuzovani festupki proti kdzni 1,97 2,03
C. Nenechaji si dode¢i mluvit, negipoustji si diskuzi 3,00 3,07
D. Vice se staraji o vyuZiti pracovni doby 3,00 2,27
E. Prosazuji nazory vysSich igmbnych a vedeni 2,00 1,93
F. Dovedou se zastat svych piaénych 2,23 1,93
G. Maji vice pravomoci i odpédnosti nez tive 1,70 1,83
H. Dodrzuji zasady sludného a férového jednani 2,00 1,60
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Graf €. 15: Nazory pracovniki na své nadtizené v ptiméru
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Vysledky a diskuze:

V otazcet. 15 zangstnanci hodnotili své naizené. Téens 1/3 cElnika shledala, ze
jejich nadizeni maji vice pravomoci i odpgnosti nez give. VSichni (100 %) &nici
se shodli, Ze n&tzeni spiSe prosazuji ndzory vySSichifmmhych a vedeni, nddeni
spiSe dodrzuji zasady slusného a férového jednd@ms vsSichni (97 %) dinici se
shodli, Ze natizeni jsou spiSeffsni @ posuzovani festupki proti kazni. VSichni
(100 %) élnici maji nazor na své n#dené, Ze si spiSe nenechaji dzivmluvit a
negipoustji diskuzi a spiSe se nestaraji o vyuziti pracalatly. O tom jsme se mohli
pieswdéit uz v minule otazce. Ndikeni se prawpodobré zajimaji gedevSim o
koneny vysledek a pokud splje jejich @ekavani, tak seifliS nezabyvaji otazkami

jako vyuziti pracovni dobyi kvalitou prace.

Nadizeni jsou THP pracovniky hodnoceni jako réiona kvalitu prace, dodrzujici
zasady slusného a féroveho jednatigrp @i posuzovani festupki proti kazni a majici
vice pravomoci i odpa@dnosti nez tive. Steji jako clnici shledavaji THP pracovnici
(57 %) své nadzené jako lidi, kt& si nenechaji do &i mluvit a nepipoustji si
diskuzi. Vice nez 1/3 THP pracoviikshledala, Ze se jejich ndzeni pracovnici

rozhodré dokazou zastat svych pidzenych.
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Otazka ¢. 16: Jak byste ohodnotil/a?

Tabulka ¢. 16a: Hodnoceni jednotlivych faktoi v %

Vyborné Dobré RmMerné Spatné Nevim

Dél. | THP | Dél. | THP | D8l. | THP | Del. | THP | Del. | THP
A. Spolupraci mezéleny
VaSi pracovni skupiny 0 26,67 | 4333 60| 5333 1333 3,38 0 q d
B. Svoji spokojenost se
vztahy, atmosférou ve
skupirg 0 20 | 63,33| 66,67 36,67 6,67 0 6,67 Q q
C. Rozdleni pravomoci a
kompetenci ve skupin 0 10 | 76,67| 63,33 20| 26,6F 3,38 0 0 0
D. MoZnost ovlivnit
organizaci prace a zadavani
Ukohi 0 6,67 0 66,67 0 13,3 80 6,67 24 6,47
E. Vztahy mezi
jednotlivymi skupinami a
Gtvary v podniku 0 0 0 60 0 33,33 100 0 0 6,67
F. Vztahy mezi
jednotlivymi org.
jednotkami v podniku 0 0 0 60 0 33,33 100 0 0 6,67

Tabulka ¢. 16b: Hodnoceni jednotlivych faktor v praméru

Délnici THP pracovnici
A. Spolupraci mezileny VaSi pracovni skupiny 2,67 1,87
B. Svoji spokojenost se vztahy, atmosférou ve skup 2,4 2,00
C. Rozaleni pravomoci a kompetenci ve skupin 2,27 2,17
D. Moznost ovlivnit organizaci prace a zadavéaniliko 4,20 2,40
E. Vztahy mezi jednotlivymi skupinami a Gtvary vdmiku 4,00 2,53
F. Vztahy mezi jednotlivymi org. jednotkami v pakim 4,00 2,53
Graf ¢. 16: Hodnoceni jednotlivych faktomii v praméru
Hodnoceni jednotlivych faktor G
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Vysledky a diskuze:

Délnici jsou nejvice spokojeni s roddnim pravomoci a kompetenci ve skupiooz
hodnotilo vice nez 3/4 z nich jako dobré, stejak i hodnotilo vice nez 63 %&ldika
svoji spokojenost se vztahy a atmosférou ve skuplako pimérnou hodnotilo vice
nez 50 % dinika spolupraci mezeleny pracovni skupiny. Naopak vSichni (100 %)
délnici shledali jako Spatné vztahy mezi jednotlivyrarganiz&nimi jednotkami
v podniku, steja tak i vztahy mezi jednotlivymi skupinami a Gtvaryodniku a 80 %
déInika shledalo moznost ovlivnit organizaci prace a zadaukoti jako Spatnou. THP
pracovnici nejlépe ohodnotili spolupraci me#eny své pracovni skupiny, vztahy
a atmosféru ve skupin VSechny faktory hodnotilo vzdy minim&n60 % THP
pracovniki jako dobré. Resré 1/3 THP pracovnik hodnotila vztahy mezi jednotlivymi
skupinami a utvary v podniku a vztahy mezi jedmgthi organiz&nimi jednotkami

v podniku jako piimérné.

Z grafué¢. 16 Ize vidt rozdily v hodnoceni vybranych faktomezi dlniky a THP
pracovniky. THP pracovnici ve vSectigadech hodnotili kladfji nez clInici. Nejwetsi
rozdil v hodnoceni mezi skupinami pracovnikastal u hodnoceni otazky spoluprace
mezi ¢leny Vasi pracovni skupiny. Spoluprace Zamand, kteri pracuji v jednom
pracovnim kolektivu rozviji vztahy mezi lidmi a jefedpokladem jejich lepSich
pracovnich vysledk SoutzZivost v ramci jedné skupiny ke d@&asré prinést lepsi
vysledky, ale pehnané pedharni se ve vykonech vytvaive skupig nagti a casem
i nepételstvi, coz jsou faktory, které produktivitu peazase snizuji. #hnana
sougzivost mezi pracovniky by mohl byt jeden z faktoktery se projevil na rozdilu
v hodnoceni. THP pracovnici v ramci jedné skupie§i kazdy s problém, zatimco
délnici pracuji na ufitém problému spolté a pra¥ u nich se mohla negati¥mprojevit

SOugzivost.
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Otazka ¢. 17: Byl/a byste ochoten/a fijmout v z4jmu firmy n ékteré z téchto
opatireni?

Tabulka ¢. 17a: Ochota pracovniki prijmout n éktera z opatieni v %

Ano Mozna Ne
Dgl. | THP | D&l. | THP | D&l. | THP

A. Pfrech&zeni na jiné pracowst pripad
zachovani vy3e mzdy 0 40 60 53,33 40 6,67
B. Prechod do jiného Utvaru spojeriglba se
zmeénou pisobisE, ale s ¥tSi perspektivou

osobnihodistu 13,33| 56,67 | 56,67 43,33 30 0
C. Fijeti ridici, manazerské funkce 6,67 10 10 50 83,33 40

Tabulka ¢. 17b: Ochota pracovnili piijmout n éktera z opatireni v praméru

Délnici THP pracovnici
A. Prechézeni na jiné pracowst pripadce zachovani
vysSe mzdy 2,40 1,73
B. Prechod do jiného Utvaru spojeriglba se znou
pasobist, ale s ¥tSi perspektivou osobnihastu 2,17 1,43
C. Hijeti ridici, manazerské funkce 2,77 2,30

Graf €. 17: Ochota pracovnila piijmout n éktera z opati‘eni v priméru

Ochota pracovnik G pFijmout opat Feni

@ A. Pfechazeni na jiné pracovisté
v prfipadé zachovani wse mzdy

m B. Pfechod do jiného Gtvaru
spojeny tfeba se zménou
pusobiste, ale s vetsi
perspektivou osobniho rastu

O C. Prijeti ridici, manazerské
funkce

Délnici THP pracownici
Pracovnici

Vysledky a diskuze:
Otazka¢. 17 byla zams‘ena na ochotu pracoviikprijmout nekterq z navrhnutych

opateni. Graf¢. 17 nam jednozriaé ukazuje, Ze THP pracovnici by byli ochggi

piijmout navrhnuta op&tni vice nez &nici. Vice nez 1/2 THP pracovrikby byla
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ochotna pejit do jiného utvaru, kde by ¢ vétSi perspektivu osobnihdistu, i kdyby
tieba museli zémit pasobisE. Prechazeni na jiné pracowSt pripad zachovani vyse
mzdy by bylo ochotno podstoupit 40 % THP pracourdks0 % z nich by mozné&ialo
fidici ¢i manazerskou funkci. Zadny 2ldika by nebyl jednoznaé ochoten pejit na
jiné pracovit v pripact zachovani vySe mzdy,ckoliv 60 % by o tom mozna
i uvazovalo. Tér¥x 60 % dInika by mozna peslo do jiného Gtvaru spojenéhielia se
zménou pasobisE, ale s ¥tSi perspektivouustu. Nejliie cElnici hodnotili moZnost
prijeti fidici funkce, kdy tert 85 % dlnika by takovou funkci ubec nepijalo.

Téngr kazdy pracovnik ma tité své divody, pr@ se brani zené. NegasgjSimi

duvody jsou strach z neznamého, nedostateinformovanost, obava z neschopnosti

a neuspchu, naruseni vztahzakthnutych navyk a praktik.

Otazka ¢. 18: Jaké vztahy mezi zarstnanci a vedenim pevazuji ve Vasi firmg?
Do jaké miry souhlasite s sl@édujicimi vyroky?

Tabulka ¢. 18a: Vztahy mezi zanistnanci a vedenim pevaZzujici ve firmé v %

Zcela Spise Spise Zcela
souhlasim souhlasim nesouhlasim| nesouhlasim
Dél. | THP Dgl. | THP Dsl. | THP Dgl. | THP

A. Zaméstnanci i vedeni jsou "na

jedné lodi", maji spolny zajem 0 23,33 | 100 50 0 26,61 0 0
B. Mezifadovymi zamstnanci a
vedenim jsou vazné rozpory 0 0 0 6,67 100| 73,33 0 20
C. Ve firms spolu soupé nekolik
zajmovych seskupeni 0 0 0 6,67 100| 73,33 0 20

D. Mezifadovymi zamistnanci a
jednotlivymi pracovnimi
skupinami je dobra komunikace,

neni problém &co domluvit 0 13,33 | 83,33 73,33 16,67 13,33 0 0
E. Ve firme je celko¢ dobré
socialni klima 0 6,67 86,67 93,33 13,38 0 0 0

F. Radovi zanistnanci jsou
ptipraveni podptit vedeni firmy i
v jeho gipadném setu s

vlastnikem (spravni radou apod.)| 0 13,33 | 33,33 60 66,6  26,6f 0 0
G. Vedouci ungji jasns stanovit
pozadované cile a ukoly 0 16,67 0 70 100 6,67 0 6,67
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Tabulka ¢. 18b: Vztahy mezi zanéstnanci a vedenim pevazujici ve firmé v

gmeéru
Délnici THP pracovnici

A. Zamestnanci i vedeni jsou "na jedné lodi", maji siale
zajem 2,00 2,03
B. Mezitadovymi zanistnanci a vedenim jsou vazné
rozpory 3,00 3,30
C. Ve firms spolu soupé nékolik zajmovych seskupeni 3,00 3,13
D. Mezitadovymi zamistnanci a jednotlivymi pracovnimi
skupinami je dobra komunikace, neni probl&mandomluvit 2,17 2,00
E. Ve firme je celko¥ dobré socialni klima 2,13 1,93
F. Radovi zanistnanci jsou fipraveni podptit vedeni firmy
i v jeho gipadném getu s vlastnikem (spravni radou apod. 2,67 2,13
G. Vedouci unyji jasrs stanovit poZzadované cile a ukoly 3,00 2,03

Graf ¢. 18: Vztahy mezi zandstnanci a vedenim pevaZzujici ve firmé v praméru

Vztahy mezi zam éstnanci a vedenim

Délnici THP pracownici

Pracovnici

O B. Mezi fadowmi zaméstnanci
a vedenim jsou vazné rozpory

m D. Mezi fadowmi zaméstnanci
a jednotliwwmi pracownimi
skupinami je dobra komunikace,
neni problém néco domluvit

O E. Ve firmé je celkowe dobré
socialni klima

O F. Radovi zamé&stnanci jsou
pripraveni podpofit vedeni firmy i
v jeho pripadném stietu s
vastnikem (sprawni radou apod.)

B G. Vedouci uméji jasné stanowit
pozadované cile a ukoly

Vysledky a diskuze:

Respondenti za 8tskupiny pracovnik se vicemé# v hodnoceni shodli. VSichni

(100 %) alnici spiSe souhlasi, Ze vedeni i Zatnanci jsou ,na jedné lodi“, maji

spole&ny zajem a vice nez 80 % spiSe souhlasi s tim, e fiadovymi zamistnanci

a jednotlivymi pracovnimi skupinami je dobra konkade, neni problém éno

domluvit a Ze ve firma je spiSe celkay dobré sociélni klima. Naopak 100 %lrdkn

spiSe nesouhlasi s tim, Ze miegdovymi zanistnanci a vedenim jsou vazné rozpory, ze

ve firm¢ spolu soupié nekolik zajmovych skupin a Ze vedouci gmjasre stanovit

pozadované cile a ukoly. Vice nez 70 % THP pradavapiSe souhlasi s tvrzenim, Ze
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vedouci ungji jasrg stanovit poZzadované cile a ukoly, Ze m@ovymi zamistnanci
a jednotlivymi pracovnimi skupinami je dobra konkade, neni problém éno
domluvit a Ze ve fird je celko¥ dobré socialni klima. Naopak tém3/4 THP
pracovniki spiSe nesouhlasi s tvrzenim, Ze niadbovymi zanistnanci a vedenim jsou

vazné rozpory a zZe ve fidhspolu soupié n¢kolik zajmovych seskupeni.

Jediny vyrazgjSi rozpor v hodnoceni nastal u vyroku vedoucgjiigasre stanovit
pozadovaneé cile a ukoly, kdy THP pracovnici s timimokem spiSe souhlasi &lwici
spiSe nesouhlasi. Hodnoceni tohoto vyroku ze soldnikt miaze byt ovlivréno vztahy
mezi nadizenymi a potizenymi, kdy uz v fedchozich otdzkach nastinili, Ze¢mito

vztahy nejsou nijak zvl&spokojeni.

Vztahy mezi nadzenym a potizenym jsou zaloZené na @dt dastojnosti kazdého
¢lovéka a roveZz na respektovani zakladnich lidskych prav a svoloohjalita
a konsensus mezi nagenym a potizenym jsou nejlepSi podminky pro bezvadnou
souhru v pracovni skupinodcleni, resortu a v podniku. Vytveni takového dobrého

vztahu ale vyZadujéas, vzajemné pochopeni a shody nézor

Otazka ¢. 19: Jak jsou u Vas vyuzivany porady nebo setkanedeni podniku se

zalstnanci?

Tabulka €. 19a: VyuZzivani porad nebo setkani vedeni podnikse zangstnanci v %

Rozhodr Spise Ne
ano ano
Dél. | THP | Dél. | THP | E¢l. | THP

A. Konaji se pravideka 0 13,33 0 23,33| 100| 63,31
B. Jsou dote organizovany 0 13,33 0 46,67| 100 40
C. HinasSeji dostatek informaci 0 13,33 0 46,67| 100 40
D. Davaji moznost uplatni nazot a

ptipominek zamstnané 0 13,33 0 46,67| 100 40

64



Tabulka ¢. 19b: Vyuzivani porad nebo setkani vedeni podnikse zangstnanci v

giméru
Délnici THP pracovnici
A. Konaji se pravideka 3,00 2,50
B. Jsou dofe organizovany 3,00 2,27
C. RinaSeji dostatek informaci 3,00 2,27
D. Davaji moZznost upla#éni ndzofi a gripominek
zanestnand 3,00 2,27

Graf €. 19: Vyuzivani porad nebo setkani vedeni podnikuieszangéstnanci v

pdméru

Vyuzivani porad v podniku

@ A. Konaji se pravidelné

m B. Jsou dobfe organizovany

0O C. Prinaseji dostatek informaci

O D. Davaji moznost uplatnéni
nazoru a pripominek
zaméstnancu

Délnici THP pracownici

Pracovnici

Vysledky a diskuze:

Z odpo¥di od respondefitz fad cInika I1ze usoudit, Ze prakticky nemaji moznost se
porad @astnit. Téndt 65% THP pracovnikse domnivd, Ze poradysetkani s vedenim
podniku se konaji nepravidélnOstatni moznosti, jako jsou, poradyy Skoleni jsou
dokie organizovany, inaseji dostatek informaci a davaji moznost upldtmazod a
piipominek zarnistnand@ hodnotili THP pracovnici naprosto sh@&drRozhodg ano
uvedlo 13,33 % THP pracovnikspiSe ano 46,67 % a ne uvedlo 40 % z nich.

Ne vSichni THP pracovnici s€astni porad, &Sinou se poraddastni jen vedouci

urcité pracovni skupiny, kté pak dale svym patzenym sdluji informace, které byli

na porad projednavany.
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Pracovni porady jsowinou sodasti pracovniho Zivota. Snad neexistuje firma, kde
by Zadné porady neprobihaly. ¥kterych firmach travi vedouci pracovnici na
poradach fevaznoucast svého pracovnihgdasu. Oivod je jednoduchy, vychazi
z davného poznatku, Ze vic hlav vic vi. Rubem tohmmiznatku je skut@ost, Ze co
¢loveék to nazor, coz znamend, Zem vice lidi se radi, tim obtiZn se hleda shoda.
Management by th mit jasnou pedstavu o tom¢eho by chil poradou docilit. Pokud
tomu tak neni a jen naZene lidi na pravidelnou ¢wranize se porada zvrhnout
v obdobu hospodské debaty, kde si kazdy mele tw,smikdo spi v kout a nikdo
nikoho neposloucha. Vysledkem takto vedené poradgn zbyténé stravenycas pro
vSechny zdastréné a pinos takovéto porady je nulovy. Kazdy &étniki investuje
suvij ¢as a ten jsou, jak je znamo, penize. A nejde jetmacenyas. DalSi ztratou jsou i
mzdy (Eastnila porady. V pipac, Ze je porada zbyea, jsou i dani pracovnici placeni
bez odpovidajiciho vykonu, jelikoz ¥kterych gipadech jsou dastnikKim porady
vyplaceny specialni ifplatky. Tedy vysledkem lzé&ici, aby porada byla efektivni a

piinosn&, musi byt naplanovana.

Otazka ¢. 20: Porovnate-li dnesni situaci ve VaSem podnikse situaci jinde, plati

nasledujici vyroky?

Tabulka €. 20a: Porovnani dnesni situace v podniku se situigande v %

Vice nez Stejré jako | O réco mér Plati malo,
jinde jinde nez jinde jen zcela
Deél. |THP | D&l | THP | D&l. | THP | D&l. | THP
A. Pracovni a organizai predpisy
jsou slozité a nesrozumitelné 0 16,67 | 100 | 46,67 0 23,38 0 13,33
B. Pravidla neplati pro vSechny
zanestnance stefh 20 10 60 56,67 20 20 0 13,38
C. Je &zké réco obstarati vyreSit
bez protekce a znamych 0 6,67 | 43,33 33,33 56,67 20 0 40
D. Ve vztazich mezi lidmi na
pracovisti rozhoduji "ostré lokty" 0 0 40 53,33 60 13,33 0 33,38
E. Spolupracovnikm nelze pilis
davéiovat 0 0 60 13,33 40 40 0 46,67
F. S obohac. se n&et firmy se Ize
setkat na kazdém kroku 50 0 50 26,67 0 13,33 0 60

66



Tabulka ¢. 20b: Porovnani dnesni situace v podniku se situgjinde v praméru

Délnici THP pracovnici

A. Pracovni a organizai predpisy jsou slozité

a nesrozumitelné 2,00 2,40

B. Pravidla neplati pro vSechny z&tnance stefh 2,00 2,43

C. Je ¥Zké réco obstarati vyiesit bez protekce a znamych 2,57 2,93

D. Ve vztazich mezi lidmi na pracovisti rozhoduji

"ostré lokty" 2,60 2,80

E. Spolupracovnikm nelze piliS davérovat 2,40 3,33

F. S obohac. se n&et firmy se Ize setkat na kazdém kroku 1,50 3,27

Graf €. 20: Porovnani dnesni situace v podniku se situagide v priaméru

Porovnani situace dnesni a situace jinde
3,5+ O A Pracowni a organizaéni
predpisyjsou sloZité a
3 nesrozumitelné
| B. Pravidla neplati pro vSechny
25 zaméstnance stejné
5 2 0O C. Je téZké néco obstarat ¢i
e wresSit bez protekce a znamych
3
& 1,54
0O D. Ve vztazich mezi lidmi na
14 pracovisti rozhoduji "ostré lokty"
0.54 | W E. Spolupracovnikiim nelze pfilis
ddvérovat
(o
Délnici THP pracovwnici O F. S obohac. se na ucet firmyse
- Ize setkat na kazdém kroku
Pracovnici
Vysledky a diskuze:

Tvrzeni, Ze s obohacovanim se tet firmy se Ize setkat na kazdém kroku shledalo
50 % clInika, Ze plati vice nez jinde. Na tvrzeni, Ze pracavrdrganizani predpisy
jsou slozité a nesrozumitelné se shodli vSich#inidi, Ze plati stej& jako jinde. Na
tvrzenich, Ze je¢tké réco obstarati vyieSit bez protekce a znamych a Ze ve vztazich
mezi lidmi na pracovisti rozhoduji ,, ostré loktyse tengt 60 % diInika shodlo, Ze plati
0 néco mér nez jinde. S obohacovanim se rgatdirmy se lze setkat na kazdém kroku
hodnotilo 60 % THP pracovnikjako tvrzeni, které plati malo, jen zcela. Stejak i
hodnotilo 40 % THP pracovniktvrzeni, Zze je &ké réco obstaratéi vyieSit bez
protekce a znamych. T&mn50 % THP pracovnik se taktéz domniva Ze tvrzeni, které

plati malo, jen zcela je, Ze spolupracovmik nelze pilis duvérovat. Jiz z minulych
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otazek lze vidt, Ze THP pracovnici maji mezi sebou dobré vztatyt@adobré vztahy,

jak lze vidst v této otazce, vylisiji v jejich vzajemnou divéru.

Vyrok, Zze s obohacovanim se riatfirmy se lze setkat na kazdém kroku byl vyrok,
ve kterém se ab skupiny pracovnik vyrazré neshodli. Vice nez polovina THP
pracovniki se giklonila k ndzoru, Ze tento vyrok plati malo, jeceln, zatimco 50%
délnika se domniva, Ze tento vyrok plati vice nez jindedibceni diniki by mohlo
byt ovlivnéno vztahy mezi pracovniky a mezi pracovniky aifrhymi, které nejsou
hodnoceny nejlépe. Ptipad se mohla projevit .firemni Septanda“, kdy se mezi
pracovniky roz§uji rizné zpravy, které byvagiasto vymyslené,izné poupravené, ale

n¢které bohuzel i pravdivé.

Otazka ¢. 21: Pokud jde o zvySovani kvalifikace, mate?

Tabulka €. 21a: Moznosti zvySovani kvalifikace v %

Urgite Castens Ne

Dél. | THP Dsl. | THP Dsl. | THP
A. Dostatek pileZitosti rozvijet svoji kvalifikaci
pro nyrgjsi praci 0 43733 | 4333 50 56,6 6,67
B. Zajem o zvySovani kvalifikace vzhledem k
mistu, které zastavate 26,67 | 53,33 60 40 13,38 6,67
C. Dostatek fileZitosti rozvijet svoji fipravenost
na dalsi, jiné ukoly 0 50 100 50 0 0
D. Z4jem o to fijmout i jiné pracovni Ukoly, jiné
pracovni zéazeni 46,67 | 46,67 | 43,33 53,33 10 0
E. Zajem o takovédei, které Ize Usgsre uplatnit i
n¢kde jinde 90 56,67 10 43,33 0 0

Tabulka ¢. 21b: Moznosti zvySovani kvalifikace v pdméru

Délnici THP pracovnici
A. Dostatek pileZitosti rozvijet svoji kvalifikaci pro nysjsi
praci 2,57 1,63
B. Zajem o zvySovani kvalifikace vzhledem k mistigrée
zastavate 1,87 1,53
C. Dostatek filezitosti rozvijet svoji fipravenost na dalsi,
jiné ukoly 2,00 1,50
D. Zajem o to fijmout i jiné pracovni Ukoly, jiné pracovni
zaazeni 1,63 1,53
E. Zajem o takovédei, které Ize Usgsre uplatnit i rekde
jinde 1,20 1,43
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Graf €. 21: Moznosti zvySovani kvalifikace v péiméru

MozZnosti zvySovani kvalifikace
3 —
O A. Dostatek pfileZitosti rozvijet
25 1 svoji kvalifikaci pro nynéjsi praci
- 2 W B. Zajem o zvySovani kvalifikace
2 vzhledem k mistu, které
E zastavate
15 A O C. Dostatek pfileZitosti rozvijet
svoji pfipravenost na dalsi, jiné
1 Ukoly
O D. Zajem o to pfijmout i jiné
pracovni Ukoly, jiné pracovni
05 - zafazeni
M E. Zajem o takové véci, které
Ize GspéSné uplatnit i nékde
0 jinde
Délnici THP pracovnici
Pracovnici
Vysledky a diskuze:

Z tabulkyc. 21a je patrné, zZe 90 %ldika ma v ramci zvySovani kvalifikace diire
zdjem o takové &ci, které Ize usgsre uplatnit i rekde jinde a térr 50 % dinika by
uréité prijalo i jiné pracovni Ukolyi jiné pracovni zgazeni. VSichni (100 %)é&hici se
shodli, Ze majicast&né moznosti rozvijet svoji ipravenost na dalSi, jiné ukoly
a 60 % dInikdi ma ¢aste€ny zajem o zvysovani kvalifikace vzhledem k midttere
zastavaji. Naopak té&fh 57 % dlnikd se domniva, Ze nemaji dostateklgZitosti
rozvijet svoji kvalifikaci pro ny§Si praci a s timto faktem jsouqvazri nespokojeni
(viz otdzkaé. 12). Vice nez 1/2 THP pracoviiikna utité zajem o takove &ci, které
lze Us@sSne uplatnit i rekde jinde a o zvySovani kvalifikace vzhledem k mnidtere
zastavaji. Téerr 1/2 by ijala i jiné pracovni ukolyi jiné pracovni zéazeni. Téns
44 % THP pracovnik shledalo, Ze maji tit¢ dostatek filezitosti rozvijet svoji
kvalifikaci pro nyrgjSi praci a zarovel/2 se domniva, Zze m&citg dostatek filezitosti

rozvijet svoji fipravenost na dalsi, jiné ukoly.

Rada firem si dnes jiz wdomuje, Ze nuth musi investovat do vathvani svych
zanestnand. Davno pominula doba, kdy personalni &ddi podniku pijalo nového
pracovnika s dolozenym uk&enym vzdlanim a o jeho dalSi odbornyist se jiz
nestaralo. Je prokadzano, Ze pracovnicifikse jsou ¥domi toho, Ze firma nevaha

investovat prosedky do jejich rozvoje, jsou vykonjsi a celko¢ motivovargjsi nez ti,
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ktefi v ramci spolénosti moznost rozvoje nemaji. \i#dvani a rozvoj zagstnan@ ma
krom¢ jiz zmintné motivace zatstnan& pro spolénost hned &kolik vyznami.
Vzdélavanim vlastnich za#stnand prispiva spolénost k rozvoji jejich potencialu
atim i ke zvySovani jejich pracovniho vykonu, ptia drzet krok s konkurenci a v

neposlednfad pruzreé reagovat na stale se zvysujici naroky zakaznik

Otazka €. 22: Na co by se z vaSeho hlediskaéta vzdélavani zanerit, aby bylo

opravdu finosné?

Tabulka ¢. 22a: Zaméfeni vzdlavani podle zanéstnanai firmy v %

Ano Ne

Dgl. THP Dl THP
A Ovladani vypdetni techniky, prace s inforrfaimi
technologiemi 86,67 83,33 13,33 16,67
B. Rozstovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti,
zvladani dalSich funkci 86,67 83,33 13,33 16,67
C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunika@seni
konfliktd, apod. 90 73,33 10 26,67
D. Vyuka cizich jazyk 83,33 60 16,67 40
E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu, vzté&hu
zakaznikm, podnikani 83,33 90 16,67 10
F. Osobnostni rozvoj 90 83,33 10 16,67

Tabulka ¢. 22b: Zaméireni vzdélavani podle zanéstnanai firmy v pr améru

Délnici THP pracovnici
A Ovladani vypdetni techniky, prace s inforraimi
technologiemi 1,13 1,17
B. RozStovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti,
zvladani dalSich funkci 1,13 1,17
C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunika@seni
konfliktd, apod. 1,10 1,27
D. Vyuka cizich jazyk 1,17 1,40
E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu, vzté&hu
zakaznikm, podnikéni 1,17 1,10
F. Osobnostni rozvoj 1,10 1,17
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Graf €. 22: Zaméreni vzdlavani podle zaméstnanai firmy v pr améru

Zameéreni vzd élani podle zam éstnanc G
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Délnici THP pracowici
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Vysledky a diskuze:

Délnici se shodli, Zze vadavani by se ®lo nejvice zandit na osobnostni rozvoj
a na dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunikaegeni konflikii, apod. Tyto 2
moznosti vzdlavani by pijalo 90 % dlinika. Zbylé nandty mozného vzélavani
shledalo vzdy vice jak 80 % zldika jako p@inosné. THP pracovnici (90 %) by
nejractji zan¥fili své vzdlavani na zdokonaleni znalosti z oblasti ekonomiky,
marketingu, vztahu k zékaziiik, podnikani. Vice nez 83 % THP pracovnike
domniva, Ze vz&lavani by nélo byt vice zamifeno na osobnostni rozvoj, rozsiani
kvalifikace o dalSi profesni dovednosti, zvladaalStth funkci a na ovladani vygeini
techniky a prace s informaimi technologiemi. Tést 27 % THP pracovnik nema
zdjem zvysit své dovednosti v oblasti prace s ljdcamunikacefeSeni konfliké, apod.
Vzdélavani by se podle 40 % THP pracovihikentlo zan®fit na vyuku cizich jazyk.
Zde se da imdpokladat, Ze toto hodnoceni mohlo byt owivm pracovniky, ktg uz
n¢ktery cizi jazyk ovladaji. Domnivaji se, Ze jejidhover vzlani v cizim jazyce je
dosta&ujici pro jejich pracovni pozici a nemaji tedy igttu se nadale v daném cizim

jazyce vzdlavat a ani nemaji zajemd&nat s novym.

Podniky se snazi motivovat své Zaimance ke zvySovani kvalifikace. @d¥ilo se

plné hrazeni nakla@dna vzélavani firmou, kde je pracovnik z&stnan. Vhodné je také
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organizovat kursy a Skolenikde v blizkosti sidla firmy, nikoliv idmo v podniku,
protoze @astnici kursu jsou vyruSovani pracovnimi povinnostie dilezité, aby
zanestnanec, ktery absolvuje Skoleni, své znalostimasfnalezit uplatnil.

Efektivni vzdlavani snizuje naklady na zaskoleni, zlepSuje viksh jednotlivce,
tymu i organizace jako celku, zlepSuje provozniifiditu, ale také laka kvalitni
pracovniky a zvySuje oddanost a angaZovanost pnddovSamozejmé usnaduje
fizeni a pomaha v utiéni pozitivni kultury v organizaci a k dosazeniipbhych znin.

Otéazka ¢. 23: Zucastnil/a jste se v poslednich #sicich réjakého Skoleni, kurzu,
apod. a jak je hodnotite (dven, kvalita, rozsah, g¢inos)?

Tabulka €. 23: Hodnoceni Skoleni v %

Velmi Castens Malo Zcela
Paiet z&astreni spokojen/a spokojen/a spokojen/a | nespokojen/a
Del. | THP | B¢l | THP | Dél. | THP | B¢l | THP

A. Ano - jednou 0 13,33 70 40 0 0 0 0
B. Ano - dvou 0 6,67 30| 16,67 0 0 0 0
C. Ano - tech 0 6,67 0 6,67 0 0 0 0
D. Ano - ¢ty 0 3,33 0 6,67 0 0 0 0
E. Ano - i a vice 0 0 0 0 0 0 0 0
F. Ne - Zadného 0 0 0 0 0 0 0 0

Graf ¢. 23: Pdet navstivenych Skoleni a jejich hodnoceni zafstnanci

Poéet pracovnik U v % na Skolenich a jejich hodnoceni
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B E Ano - pétiavice
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o F. Ne - Zadného

Velmi spokojen/a Caste&né spokojen/a

Spokojenost/pracovnici
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Vysledky a diskuze:

VSichni dotazovani se &@stnili v poslednich gsicich minimalg jednoho Skoleni a
byli s nim velmi¢i ¢ast&né spokojeni. Jednoho Skoleni secastnilo 70 % dinika a
bylo s nim ¢ast&né spokojeno. Stefntak i hodnotilo zbylych 30 % &thika, ktefi
ovSem navstivili Skoleni @v Jednoho Skoleni se &@stnilo 13,33 % THP pracovnik
kteti byli velmi spokojeni a 40 % THP pracovijkkteri byli ¢asté&ne spokojeni.

Respondenti byli se Skoleninii kurzy, kterych se ziastnili velmi ¢i caste&né
spokojeni, tudiz se dargdpokladat, Zze Skoleni bylo pr@& mprinosné. Z pedeSlych
otdzek Ize usoudit, Ze pracovnici maji zajem oidaldznosti zvySovani kvalifikace,
avSak podnik jim to upfineumoiuje. Podnik nerfize vSem pracovniikn vyjit vstic,
musi poskytovat takové moznosti zvySovani kvalifdakteré budouifnosné jak pro

pracovniky, tak hlavpro podnik samotny.

Otazka ¢. 24: Poskytuje vam vedeni firmy zardstnanecké vyhody (jako nap. dalsi

dovolena, apod.)?

Tabulka ¢. 24a: Hodnoceni poskytovanych vyhod v %

1. 2. 3. 4.

Zamestnanecke vyhody Dl | THP | D&l | THP | D8l | THP | D8l | THP

A. Placené (plé& nebocast&ng)

volno pro naléhavé zalezitosti 100 53,83 D 30 0 616, O 0

B. Neplacené volno (nappro

rodinné zalezitosti) 100 20 0 80 0 0 q 0
C. Ubytovani nebo bydleni 0 0 0 0 90 93,83 10 6,67
D. Vlastni zdravotni pgé 0 23,33 | 100| 26,67 0 50 0 0

E. Fispsvek na zavodni stravovani 9( 100 10 d D D 0 0
F. Finance nebotjcky, nag. na

koupi bytu 0 0 0 20 0 80 10( 0

G. DalSi gipl. na dti (mimo
pridavki na diti), zatizeni pro dti

(maté. Skolky, letni tbory, apod.) 100 50 0 50 0 0 0 0

H. Zaizeni (nebo poukazky, apod.)

pro sport, kulturu a rekreaci 100 76,67 ( 16/67 0 D O 6,67

I. Obgerstveni nebo napoje zdarma 100 23|33 0 30 0 46,60 0

J. Octvy a pracovni pofitky 100 | 56,67 0 20 0 23,38 0 0
K. MoZnosti zvySovani kvalifikace,

rekvalifikace 0 80 70 0 0 20 30 0
L. Né&co jiného 0 0 0 0 0 0 0 0

Pozn.: 1. Poskytuje, je to opravdu vyhoda 3. Neptigk, ale pilis to nevadi
2. Poskytuje, ale moc to neznamend. Neposkytuje,&oliv bych to grivital
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Tabulka ¢. 24b: Hodnoceni poskytovanych vyhod v giméru

Délnici THP pracovnici
A. Placené (plénebocast&ng) volno pro naléhavé
zaleZitosti 1,00 1,63
B. Neplacené volno (néppro rodinné zélezitosti) 1,00 1,80
C. Ubytovéani nebo bydleni 3,10 3,07
D. Vlastni zdravotni pg 2,00 2,27
E. Fispivek na zavodni stravovani 1,10 1,00
F. Finance nebotf¢ky, nag. na koupi bytu 4,00 2,80
G. Dalsi piplatky na @ti (mimo pridavki na dti), zatizeni
pro cti (materské Skolky, letni tabory, apod.) 1,00 1,50
H. Zaizeni (nebo poukazky, apod.) pro sport, kulturu a
rekreaci 1,00 1,37
I. Okerstveni nebo napoje zdarma 1,00 2,23
J. Octvy a pracovni poiitky 1,00 1,67
K. MoZnosti zvySovani kvalifikace, rekvalifikace 2,60 1,40
L. Néco jiného

Graf €. 24: Hodnoceni poskytovanych vyhod v piméru

Hodnoceni poskytovanych vyhod
4,
@ A. Placené (plné nebo
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L _
1,54 O I. Obgerstveni nebo napoje
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m J. Odéwy a pracowni pomucky
0,5+
0 @ K. MozZnosti zwSovani
Dé&lnici THP pracownici kvalifikace, rekvalifikace
Pracovnici
Vysledky a diskuze:

Z tabulky ¢. 24a lze usoudit, Ze podnik poskytuje svym &stmaném tenei
vSechny zarstnanecké vyhody, které byli v dotazniku navrzewi§ichni (100 %)
délnici se shodli, Ze za¥stnanecké vyhody, které podnik poskytuje a jsowegmvou
vyhodou jsou tyto: placené volno pro naléhavé zistt, neplacené volno, dalSi

piiplatky na dti ¢i zatizeni pro dti, zatizenici poukazky pro sport, kulturu a rekreaci,
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obcerstveni nebo napoje zdarma &wda pracovni porircky. Zdravotni p& shledavaji
vSichni (100 %) dinici jako vyhodu, kterou podnik poskytuje, al#li® neznamena.
Ubytovani nebo bydleni je podle 90 %lmdka vyhoda, ktera neni podnikem
poskytovana, aleifliS to nevadi. Naopak vSichni¢ldici by givitali finance nebo
pujc¢ky, ale podnik tuto vyhodu neposkytuje. 30 %ndkia by nelo zdjem o dalSi
moznosti zvySovani kvalifikace€i rekvalifikaci, ale prag jim tato mozZnost neni

poskytnuta.

THP pracovnici se vSichni (100 %) shodli ponagedné zadstnanecké vyhaqd a
to je pispsvek na stravovani, kterou shledavaji jako opravdowghodu. DalSi vyhody,
které podnik poskytuje a jsou pro vice nez 3/4 Tpt&covniki opravdovou vyhodou,
jsou: moznosti zvySovani kvalifikace aftzani ¢i poukazky pro sport, kulturu a
rekreaci. Pro 80 % THP pracoviile neplacené volno vyhodou, kterou podnik
poskytuje, ale $liS to neznamena. Vice nez 90 % THP pracovailsteji tak i cEInika
se shodlo v nazoru, Ze podnik neposkytuje pro améstnance ubytovani nebo bydleni,
ackoliv to prilis nevadi. U této za#stnanecké vyhody Izé&ct, Ze tato vyhoda jako

jedina z uvedenych neni podnikem nabizena Zzadnémgsmanci.

Z vysledi Ize fici, Zze podnik neposkytuje zastnanecké vyhody vSem st&jn
OvsSem kolektivni smlouvarikd presny opak. f£ehoz vyplyva, Ze jsou éRteri
pracovnici malo informovani o zasstnaneckych vyhodach poskytovanych podnikem.

ey an

je nepotebuiji.

Zantstnanecké vyhody neboli benefity jsou jednim zeisppi, jimiz se
zamestnavatelé snaZi ziskat a udrZet si &tmance. Zarove se je takto snazi
motivovat k dobré pracovni kadzni a vysokym vykon Nemusi se fitom jednat jen

0 obligatni stravenky.

Poskytovani benefitje dnes obvyklé ve &Sin¢ strednich a velkych soukromych
podniki a leckde se dokonce stalaileFitou sowésti personalni politiky &izeni
lidskych zdroji. Zamgéstnanci drobnych podnikatelse bez benefit bohuzZel ¢asto
museji obejit, protoZe jejich z&stnavatel se v dané problematice neorientuje aéobav

se teba navySeni administrativy. Ve statnim sektorw jedliSna struktura benefit
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I zptisob jejich poskytovani dany jinym charakterem orggei a podnils, historickymi

duvody i platnymi pravnimi fedpisy.

Davodi, prad zantstnavatelé benefity svym zastnanédm poskytuji a niesi vSe

prostym navysenim platu, jéipejmensim skolik:

« odmenovani formou benefit je vyhodné pro zawdstnavatele i zawstnance diky
usporam na danich a odvodech na socialni a zishigvgjiseni,

« stabiliz&ni a motivé&ni efekt vhoda zvolenych a zagstnaném prezentovanych
benefifi mize byt vysSi, nez kdyby se vi&silo v ramci platu,

« poskytovani benefitje obvyklé u ¥tSiny zangstnavatel a jejich absence by mohla

byt @i ziskavani a stabilizaci zasstnan@ vnimana jako konkuréni nevyhoda.

Otazka ¢. 25: Z predchoziho seznamu vyberte a napiste tu za@stnaneckou

vyhodu, se kterou jste opreu spokojen/a a cenite si ji:

Tabulka ¢. 25: Hodnoceni poskytovanych vyhod v %

Délnici THP pracovnici
A. Placené (plé& nebocésté&ng) volno pro naléhavé zélezitosti 0 0
B. Neplacené volno (n&ppro rodinné zaleZitosti) 0 0
C. Ubytovéani nebo bydleni 0 0
D. Vlastni zdravotni p# 0 0
E. Rrispivek na zavodni stravovani 50 56,67
F. Finance nebotcky, nag. na koupi bytu 0 0
G. Dalsi piplatky na @ti (mimo pridavki na dti), zatizeni
pro diti (mate'ské Skolky, letni tabory, apod.) 10 0
H. Zatizeni (nebo poukéazky, apod.) pro sport, kulturu a
rekreaci 40 30
I. Obgerstveni nebo napoje zdarma 0 0
J. Oddvy a pracovni poitky 0 0
K. Moznosti zvySovani kvalifikace, rekvalifikace 0 13,33
L. Né&co jiného
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Graf ¢. 25: Hodnoceni poskytovanych vyhod v %

O E. Pfispévek na zavodni
stravovani

B G. Dalsi priplatky na déti (mimo
pridavku na déti), zafizeni pro
déti (materské Skolky, letni
tabory, apod.)

O H. Zafizeni (nebo poukazky,
apod.) pro sport, kulturu a
rekreaci

0O K. Moznosti zwsSovani
kvalifikace, rekvalifikace

délnici THP pracownici

Pracovnici

Vysledky a diskuze:

Respondenti z obou skupin pracowni& nejvice ceni fispivku na zavodni
stravovani. DalSi poskytovanou z&stmaneckou vyhodou, kterou si z&stnanci ceni je
zarizeni (nebo poukazky, apod.) pro sport, kulturuekrgaci. Moznosti zvySovani
kvalifikace ¢i rekvalifikace uvedlo jako nejcejsi vyhodu 13,33 % THP pracoviiik
10 % cInika se domniva, Ze tou vyhodou jsou daiSplatky na d@ti (mimo piidavki
na ckti), zarizeni pro dti (matea'ské Skolky, letni tabory, apod.).
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5. Diskuse

Nové snéry v fizeni lidskych zdrdj mizeme obeach charakterizovat jako rozvoj
lidskych zdroji, ktery pedstavuje koncepci rozvoje a wvani zamistnand.
O vzctlavani a rozvoji zawgstnand lze bez nadsazkyici, Zze se jedna o jednu
z nejdilezitéjSich oblastitizeni lidskych zdrdj, ktera ma pro organizaci mirfamre
strategicky vyznam. Bez neustalého prohlubovanioatiaa roz&ovani dovednosti lidi

neni trvaly rozvoj firmy a udrzeni jeji konkurenckepnosti mozny.

V Sever@eskych dolech ip neustalém zvySovani kvalifikai nar@nosti prace je
vyvolana poteba dalSiho roz&vani a prohlubovani vEténi zangstnand. Cilem je
zajistit odborny potencial zatstnan@, ktefi pak tuto investici spoémosti zar@i svou
praci, odvedenou na odpovidajici profesionalni dicooly vynakladaji finatni
prostedky na prohlubovani kvalifikace z&stnand, a také na dosazeni vyssiho stupn

vzdklavani formou studia naisdnich a vysokych Skolach.

Moznosti zvySovani kvalifikace jsou pro t&ml/2 pracovnit u obou skupin
velmi dilezité. Vice nez 3/4 THP pracovidike spokojeno s moznostmi zvySovani
kvalifikace, zatimco vice nez 1/ZIdika je spiSe nespokojeni zcela nespokojena.
Obe skupiny pracovnik by meli v ramci zvySovani kvalifikace neftSi zajem o takové
véci, které lze usgsne uplatnit i rekde jinde. THP pracovnici se shoduji, Zze maji
dostatek filezitosti rozvijet svoji kvalifikaci pro nyjsi praci, zatimco vice nez 1/2
délnika shledava, Ze nemaji dostatélg¥itosti. Aby vzdlavani bylo opravduifnosné,
mélo by se podle 90 % éthikt zanefit na osobnostni rozvoj a dovednosti v oblasti
prace s lidmi, komunikacéeSeni konflikl, apod. THP pracovnici by nejvicétali,
aby se vzdavani zamdiilo na znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu,tala

k zdkaznikm a podnikani.

Podniky se snazi motivovat své zmtmance ke zvySovani kvalifikace. @dwilo
se plné hrazeni naklada vzalavani firmou, kde je pracovnik z&stnan. Vhodné je
také organizovat kursy a Skolertkde v blizkosti sidla firmy, nikolivimo v podniku,
protoze W@astnici kursu jsou vyruSovani pracovnimi povinnastde dilezité, aby

zanestnanec, ktery absolvuje Skoleni, své znalostimasfnalezit uplatnil.

78



Ze zkoumaného vzorku pracovhikse vsSichni (dlinici i THP pracovnici)
v poslednich rsicich z@astnili minimalré jednoho Skoleni s profesnim z&m@nim,
nektefi dokonce dvou it ¢i ¢tyr a vSichni pracovnici byli se Skolenim vel#nicaste&ng

spokojeni.

Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhaichi Fedstav, které it
skupina nalezl&i vytvorila, odkryla a rozvinula, v ramci nichZz se dda zvladat
problémy vigjSi adaptace a viiiti integrace a které se tak od¥ily, Ze jsou chapany
jako vSeobeahiplatné. Noviclenové organizace je musi pokud mozno zvladatpZziit
se s nimi a jednat podle nich. Podle &sného pojeti fipdstavuje firemni kultura
piedstavy, pistupy a hodnoty spaiaé nejen lidem ve vedeni firmy, ale i vSem jejim
zanestnané@m. Firemni kulturu je mozné definovat jako souboékladnich
piedpoklad, hodnot, postdj a norem chovani, které jsou ve fifsdileny a projevu;ji se

v mysleni, ci&ni a chovani jejickilena.

Podnikova kultura je velmi slozitou, vimg strukturovanou a rozporuplnou
skute&nosti. Jedna se o zasady, pravidla a socialni napngvujici souziti a vztahy
a komunikaci v podniku. Dobré vztahy mezi zatnanci jsou velmi wezité pro
vSechny pracovniky a pro tém polovinu THP pracovnik dokonce mimgadre
dulezité. Tendt 85 % THP pracovnik je spokojeno se spolupraci z&stmand
a spolupracovnik zatimco 2/3 é&nika jsou spiSe nespokojeni. Pro pracovniky je
i velmi dilezity vztah vedeni k zaggtnan@m. Okg skupiny pracovnik spiSe souhlasi
s vyrokem, Ze za#stnanci i vedeni jsou ,na jedné lodi* a maji sgolezajem. Binici
se domnivaji, Ze vedouci spiSe néjiasre stanovit poZzadované cile a ukoly aczm

nadizenych shledava vice jak polovina jakoénm asi nutnowi piinosnou.

Jednou z Hcin slabé podnikové kultury u nas jsou nedostatkgomunikaci se
zanestnanci. Lzeici, Ze pro ob skupiny pracovnik je informovanost o &hi v podniku
a na pracovisti velmiidezita. Téendt 2/3 THP pracovnik je s informovanosti o i
v podniku spokojeno, zatimco téhB/4 dlnika je spiSe nespokojeno, proto /2
pracovniki z obou skupin shledava lepSi informovanost &dnané jako zngnu

piinosnou.
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Firemni komunikace fize byt standardizovand nebo nestandardizov@w
standardizované firemni komunikadadime obZniky, vyrani zpravy, pravidelné
porady nebo podnikové dopisy. Vydavané pokyny jstasré (pisemsd) dany a pilis
velka diskuze nebyva nutna. Nevyhodou je priato sterilita, ktera ze zandstnance
stawt do role pasivnich posluchia a jeSiteli® zadanych pkazi. Do
nestandardizované firemni komunikace fpateformélni pohovory, rozhovory, ale
i Septandyc¢i pomluvy. Témét 3/4 pracovnilt z obou skupin shledalo, Zeildzité
informace o dni v podniku se knim dostavaji pravid&lrz firemnich casopisi,
ob¢zniki, letdki, apod., coZz spada do standardizované komunika&exiTpolovina
THP pracovnik se ovSem domniva, Ze s&$tji se k nim dostavajiiezité informace
0 &ni v podniku prosednictvim gimého natizeného, naopak téth 3/4 cInika

shledav4, Ze timto apobem se k nim informace dostavaji jedash

Vypovidaci schopnost o podnikové ki#uma podlg¢ady autoil také spokojenost
zamestnand. Se svym zawstnanim je 80 % dika spokojeno a vice nez polovina
THP pracovnilk dokonce velmi spokojena. Spokojenost v gstmani je kidovym
faktorem nejen pro pracovni pohodu, ale i pro pédavkvalitniho vykonu. B
hodnoceni jednotlivych faktdrprace byli o skupiny pracovnik nejvice spokojeni
S pracovni jistotou, pracovni dobou, pstf ¢i dobrym jménem firmy. Naopak nejmen
byli pracovnici spokojeni se spravedinosti v @édovani, platem a odémami a jiz
zmirgnou informovanosti o &hi v podniku, &koliv tyto faktory hodnotili jako velmi

dulezité.

Vyzkumem bylo prokazano, Zze na formovani firemrikhmatu se kroma pracovni
spokojenosti zagstnand, firemni komunikace a jinych faktbrpodili také socialni
klima a zgisob pracovni motivace a stimulace Zatnand. Pracovnici spiSe souhlasi
s tvrzenim, Ze ve firthje celko¥ dobré socialni klima. Jakailkzity nastroj motivace
pracovnikKi se v posledni da@b stale vice objevuji zatstnanecké vyhody.
Zamestnanecké vyhody umogji poskytnout zagstnan@m dalSi nadstandardni sluzby
neperzniho charakteru. Pro t&n 90 % dlnika jsou poskytované vyhody velmi
dulezité, THP pracovniciijikladaji této forn¢ motivace spiSe igdni dilezitost. Jako
nejcenrjSi zantstnanecké vyhody, které podnik poskytuje shledabdss obé skupiny
pracovniki prispévek na stravovani, gi@eni (nebo poukazky, apod.) pro sport, kulturu a

rekreaci a skteti THP pracovnici také moznost zvySovani kvalifikace

80



6. Zaver

Cilem diplomové préace bylo specifikovat rozhodiwyilivy pasobici gi formovani

podnikové kultury v souvislosti s novymi gmg v fizeni lidskych zdrdi.

Podnikova kultura Seveteskych dal vychazi ze staletého odkazu hornictvi,
které @i vyuzivani vSech nejmodefjSich poznatk védy a vynale# techniky vzdy
respektuje firodni sily, fyzikalni, chemické a biologické z&konHornici jsou
predevsim lidé, kig se i své kazdodenni rizikové praci musi vzdy spol&sahi na
sebe, na znalosti, odvahu, odpdrnost a pomoc svych kolgégV poslednich letech se
do pogredi priorit a hodnot dostava velmi silochrana a obnova Zivotniho pristi.
Dlouhodobé zkuSenosti daly vzniknout silnym mesikign vazbam a sounalezitosti,
a to jak v konkrétnich malych tymech, tak v celépamitosti hornik a obci, kde Ziji.
Strené je mozné charakterizovat podnikovou kulturu Sedeskych dail slovy:

spolehlivost, odpaxdnost, stabilita, spoluprace.

Stabilita a dobré socialni zazemi — to jsou atyipoma kterych stayji Sever@éeské
doly pro své zawstnance svou zakladnu, @igravuji jim tak podminky pro kvalitni
vykon jejich profese. V poddomi Siroké veejnosti jsou Severteské doly znamé svou
vstiicnou socialni politikou, kterd i formou zastnaneckych beneiit dlouhodols

motivuje své zarstnance.

Z vysledii Ize fici, ze Severgeské doly maji dobrou podnikovou kulturu, ale
existuji ucgité faktory, které ji negativn ovliviiuji. Jednim z nich je nedostaté
informovanost zagstnané o cni v podniku a na pracovisti, a téggevsim u éniku.
Mezi vedenim a d&niky viditelné vazne komunikace. d&nici shledali, Ze jejich
nadizeni spiSe neui jasre stanovit pozadované cile a ukoly, spiSe nesezriawé]
zamestnance se svymi zamy a spiSe si nenechaji décv mluvit, tedy nefipoustji si
diskuzi. Nadizeni si wici délnikim udrzuji utity mocensky odstup, ktery byl typicky
pro podniky ged rokem 1989 a spival v zadrzovani @lezitych informaci vedoucimi
pracovniky. Informovanost oédi v podniku je jednim zidezitych faktofi, ktery
umoz#iuje pracovnikm ztotoznit se s cily firmy, a tim zvysit jejich kgn. Nedostataa

informovanost naopak sniZuje jejich motivaci. Neei tedyéemu divit, kdyZ dlnici
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povazuji zndny nadizenych¢i vymeénu vedeni, zrmy stylu fizeni a zfisobu jednani

s lidmi jako zn&ny, které jsou v podniku asi nutné.

DalSi faktor, ktery ovlixiuje podnikovou kulturu v Sevefreskych dolech je
vzklavani zamistnand. Severdeskeé doly sice zafi§lji v souladu se svymi pi@bami
povinné kurzy a pravidelna Skoleni s profesnim &amim, ale kazdy pracovnik ma
jinou potebu se vz&lavat. Pracovnici ifedevSim zad cInika jsou spiSe nespokojeni
s moznostmi zvySovani kvalifikace. ©lskupiny pracovnik shledavaji, Ze maji jen
casténé moznosti rozvijet svoji kvalifikaci aipravenost na jiné ukoly. Podnik by¢m
zajistit svym zamsstnan@m dostatek filezitosti, na zakladkterych by zvySovali svou
dosavadni kvalifikaci a rozvijeli svou osobnost jinych oblastech. Z vysledklze
vidét, Ze vSichni pracovnici fhici i THP pracovnici) v ramci vztvani maji zajem
piredevSim o osobnostni rozvoj, znalosti z oblastinekaky, marketingu, podnikani
a vztahu k zékaznikn, ovladani vypeetni techniky a prace s inforgrdami
technologiemi. Vedoucim pracoviiik 1ze doportit zvySovani dovednosti v oblasti
prace s lidmi, komunikacégeSeni konflikli, apod., aby se odstranila bariéra mezi nimi

a pracovniky.

Bez efektivniho vzélavani zamistnand se dnes jiz neobejde Zadna firma, ktera
chce zvySovat svou vykonnost a byt &8pa. Stejg jako je nutné investovat do
ostatnich zdrd@j (materialnich, strdj, budov, z&zeni), je nezbytné investovat i do
zdroja lidskych. Vzdlavani by tedy negto byt povazovano za nutny vydaj, ale za
investici, ktera fispiva k uspSnému rozvoji nejen jednotlivicei tyma, ale i celého

podniku.
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Abstract

There is a fast development of managing humaruress. Development of human
resources will be oriented on working person. Engployee is characterised by talent,
experiences, self-examination, lifelong educatin@ontinuous educating and staff’'s
development are able to ensure longtime developngeotv and be able to compete.
Human resources development and staff's educatisure also flexibility of all
company. Company which ensure staff’'s education dadlopment is called like

.learning company*.

In every company there are a lot of opinions oltuce in company, social values,
standards and ways how to organize social and wgrgituations which are based on
longtime experiences. We can call it like ,atmosehim company®. This atmosphere
does not exist in vacancy. It is influenced by tadbfactors and on the other hand this
atmosphere influence future situations like: fulitess, effectiveness, possible
problems and sanctions... This is the reason whyaisagement of company interested

in this atmosphere.
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Priloha¢. 1 Dotaznik — Analyza podnikové kultury

Vazeny respondente,

dovoluji si Vas pozadat o vypini tohoto dotazniku, zaffeného na podnikovou kulturu ve
Vasi spolenosti. Udaje zjiginé v dotazniku budou pouZzity preéely mé diplomové prace a
VaSe odpaxdi zistanou anonymni

Pokyny k vyplnéni:
Vhodné odpovdi zakrouzkujtegi zvyrazreéte. U rekterych otazek vypisSte odpéd struené
vlastnimi slovy (je-li u otazky vyslowstanoveno, Ize ozt odpowdi vice).

Pohlavi

ena
uz

1.
1.
2.

< N\

<
<
~

24 a méhlet
25az 29
30az 34
35az 39
40 az 49
50 az 59
60 a vice

Noubhwn RN

Jaky je VAas nejvysSi stupe dokonéeného vzélani?
Z&kladni
Odborné bez maturity
Stedni s maturitou
VyS&Si odborné
Vysoko3kolské

ahwN R |

4. Ktera z nasledujicich profesi nejlépe vystihuj&asi solasnou funkci?
1. Asistent

2. Referent

3. Analytik

4. Koordinator
5
6
7
8
9

Manager

Konzultant

Skolici pracovnik

Delnik

Jiné (prosim specifiKUjte)...........cuoiveiii i i e,

5. Jak dlouho jste v sodasném zangstnani?
1. mérnezlrok

2. 1laz2roky

3. 2az3roky
4
5
6
7

3az5let

5az 7 let

7 az 10 let
vice nez 10 let




6. Kolik let jiz pracujete?
1 mer nez 1 rok

2.  laz2roky

3. 2az4roky

4. 4az7let
5
6
7
8
9

7 az 10 let

10 az 15 let
15 az 20 let
20 az 30 let
vice nez 30 let

7. Jak moc jsou pro Vas osobidileZité nasledujici stranky prace a zamstnani:

Mimotfadre Velmi Stedrg  Malo Viabec ne

A. SpravedInost v od&tovani 1 2 3 4 5
B. VySe Vasi mzdy 1 2 3 4 5
C. Poskytované vyhody pro zastnance 1 2 3 4 5
D. Obsah vykonavané prace 1 2 3 4 5
E. VyuZziti vlastnich schopnosti

kvalifikace 1 2 3 4 5
F. NyrgjSi postaveni 1 2 3 4 5
G. Perspektivy zlepSeni 1 2 3 4 5
H. Vztah vedeni k zaéstnan@m 1 2 3 4 5
I. Dobré vztahy mezi zagstnanci

na pracovisti 1 2 3 4 5
J. Po¥st a dobré jméno firmy 1 2 3 4 5
K. MoZnost podilet se ndzeni firmy 1 2 3 4 5
L. Dobré& organizace prace 1 2 3 4 5
M. Vyhovujici pracovni doba 1 2 3 4 5
N. MozZnost zvySovani kvalifikace 1 2 3 4 5
O. Snadné dojizohi do zansstnani 1 2 3 4 5
P. Informovanost o&hi v podniku

a na pracovisti 1 2 3 4 5

8. Jak jste celko¥ spokojen/a s nasledujicimi cmi:

1. Velmi spokojen/a 2. SpiSe spokojen/a 38é&pespokojen/a 4. Velmi nespokojen/a

A. Stav bezpénosti prace, vybaveni pdrckami, apod.
B. Urovei hygienickych z#zeni
C. Dostupnost technickych, ekonomickych, atd., iméaci
D. To, jak se podnik stara o ochranu Zivotniho jeat
E. Jistoty a perspektivy, které nabizi podnik jako
zandstnavatel
F. Zpisob, jakym se podnik prezentuje Sirokéeyeosti 1
G. Slogany a symboly, které provazeji jeho reklamni
kamp# 1 2 3 4

1 3 4
1 3 4
1 3 4
1 3 4

2
2
2
2

.
o N
w W

SN




9. Naéem podle Vas zavisi dobré postaveni a celkovy &g v praci ve Vasi firmg?

M s

. Na profesnich znalostech a dovednostech
Na osobnim vykonu a seitvosti

Na schopnosti prosadit se

. Na spolupraci v pracovni skupin

. Na dobrych vztazich gimymi nadizenymi
Na nahod|, ststi

. Na rg¢em jiném

NOoOUAWNPE

10. Jak jste celko¥ spokojen/a se svym zadstnanim?

1. Velmi spokojen/a

2. Spokojen/a

3. SpiSe nespokojen/a
4. Nespokojen/a

11. Jakymi cestami se k Vam dostavajiiezité informace o dni v podniku?

Nejéastji Pravidelrt Obcas Ne
A. Prostednictvim e-mailu, internetu 1 2 3 4
B. Nastnky, informani panely 1 2 3 4
C. Firemnic¢asopis, obZzniky, letadky, apod. 1 2 3 4
D. Neformalr - firemni "Septandou” 1 2 3 4
E. Prostednictvim pimého natizeného 1 2 3 4

12. Jak jste spokojen/a s nasledujicimi faktory:

Velmi  ghokojen/a Spise Nespokojen/a
spokojen/a nespokojen/a

A. NaplIni prace 1 2 3 4
B. Dobrymi vztahy s managementem 1 2 3 4
C. Opravenim clat rozhodnuti 1 2 3 4
D. Platem a odénami 1 2 3 4
E. NyngjSi funkci 1 2 3 4
F. Poskytovanymi vyhodami pro

zangstnance 1 2 3 4
G. Spravedinosti v odfiovani 1 2 3 4
H. Potencialnim kariérnim postupem 1 2 3 4
I. Vefejnym nebo internim uznanim 1 2 3 4
J. Pracovni jistotou 1 2 3 4
K. Spolupraci zagstnané a

spolupracovnik 1 2 3 4
L. Pracovni dobou 1 2 3 4
M. Informovanosti o &hi v podniku 1 2 3 4
N. MozZnostmi zvySovani kvalifikace 1 2 3 4

O. Powsti/dobrym jménem firmy 1 2 3 4




13. Jak byste Vy sdm/a hodnotil/a dale uvedené né&ty na zmény:

Prinosng S~ Neni Spatné
nutné treba

A. Zmény nadizenych, vynina vedeni 1 2 3 4
B. Zmeny stylutizeni, z@isobu jednani s lidmi 1 2 3 4
C. VyS&Si pracovni tempo a nasazeni, naroky na vykon 1 2 3 4
D. VétSi diraz na péadek a disciplinu 1 2 3 4
E. Zmeny organizace prace 1 2 3 4
F. ZlepSeni ekonomickych vysleidkprosperity firmy 1 2 3
G. ZvySovani mezd 1 2 3

H. Propu&ni, sniZzovani stavu zastnand 1 2 3

I. Daraz na kvalitu prace 1 2 3

J. Rizptsobivost lidi, nutnost zvladnout vice funkci 1 2 3
K. Utlumové programy, likvidaceskterychgasti firmy 1 2 3

L. Zmeny zangteni vyroby, technologie 1 2 3 4
M. Prace s vypeetni technikou, novymi systémy
informaci 1 2 3 4

N. Nutnost ovladnuti ciziho jazyka 1 2 3 4
O. lepsi informovanost zarstnand
P. Demokratinost, &ast na‘izeni
Q. Zmeny pracovni doby

R. Néco jiného

L T
NN o N
NN

W Wy W

14. Jaky zpisob¥izeni uplatiuji manazeri ve Vasi firmé?

Rozhodr  SpiSe Rozhodr
ano ano SpiSene ne

A. Kladou diraz na pracovni vykon a kvalitu prace 1 2 3 4
B. Vytvéri zangstnandm podminky pro dalsi
pracovni rozvoj 1 2 3 4

C. Seznamuji za#éstnance se svymi z&mny 1 2 3 4
D. Poskytuji giméiené pravomoci nizSiklankam

fizeni 1 2 3 4
E. Zajimaji se o nazory a napady zatnand 1 2 3 4
F. Vedeni firmy m& koncepci dlouhodobého

rozvoje 1 2 3 4

G. Vedeni firmy rozviji tymovou praci 1 2 3 4
H. Dovedou ocenit dobrou praci a postihnout praci

Spatnou 1 2 3 4
I. Dbaji na to, aby pracovnici byli dibvySkoleni

k vykonu prace 1 2 3 4
J. Raciondlé a p'esré vymezuji pravomoci

a kompetence jednotlivy@anki fizeni 1 2 3 4




15. Lze o VasSich pimych nadFizenychf¥ici, Ze:

Rozhod® SpiSe  SpiSe Rozhodg

ano ano ne ne
A. Jsou naréni na kvalitu prace pditzenych 1 2 3 4
B. Jsou pisni @i posuzovani festupk: proti kazni 1 2 3 4
C. Nenechaji si dogei mluvit, negipoustji si

diskuzi 1 2 3 4
D. Vice se staraji o vyuZiti pracovni doby 1 2 3 4
E. Prosazuji ndzory vysSich rigmbnych a vedeni 1 2 3 4
F. Dovedou se zastat svych piaénych 1 2 3 4
G. Maji vice pravomoci i odpednosti nez tive 1 2 3 4
H. DodrZuji zasady sludného a féroveho jednani 1 2 3 4

16. Jak byste ohodnotil/a

Vyborné Dobré Pomérné Spatné  Nevim

A. Spolupraci meztleny Vasi pracovni

skupiny 1 2 3 4 5
B. Svoji spokojenost se vztahy, atmosférou

ve skupin 1 2 3 4 5
C. Rozdéleni pravomoci a kompetenci ve

skupirg 1 2 3 4 5
D. MozZnost ovlivnit organizaci prace a

zadavani ukél 1 2 3 4 5
E. Vztahy mezi jednotlivymi skupinami a

Gtvary v podniku 1 2 3 4 5
F. Vztahy mezi jednotlivymi org. jednotkami

v podniku 1 2 3 4 5

17. Byl/a byste ochoten/a fijmout v zajmu firmy n ékteré z téchto opatreni?
Ano MozZznd Ne

A. Prechazeni na jiné pracowst pripac zachovani vyse mzdy 1 2
B. Prechod do jiného Utvaru spojerigliba se zrnou pisobisE, ale

S \&tSi perspektivou osobnihastu 1 2 3
C. Fijeti ridici, manazZerské funkce 1 2 3

18. Jaké vztahy mezi zastnanci a vedenim pevazuji ve Vasi firmé? Do jaké miry
souhlasite s nasledujicimi vyroky?

1. Zcela souhlasim 2. SpiSe souhlasim 3. $ei$euhlasim 4. Zcela nesouhlasim

A. Zamestnanci i vedeni jsou "na jedné lodi", maji spolezajem 1 2 3 4
B. Mezifadovymi zamistnanci a vedenim jsou vazné rozpory 1 2 3
C. Ve firme spolu soupié n¢kolik zdjmovych seskupeni 1 2 3 4
D. Mezitadovymi zanistnanci a jednotlivymi pracovnimi
skupinami je dobréa komunikace, neni problé&ordomluvit 1 2 3 4

E. Ve firme je celkow dobré socialni klima 1 2 3 4
F. Radovi zamistnanci jsou pipraveni podptit vedeni firmy i v

jeho gipadném getu s vlastnikem (spravni radou apod.) 1 2 3
G. Vedouci unjji jasre stanovit poZadovane cile a ukoly 1 2 3 4




19. Jak jsou u Vas vyuzivany porady nebo setkani geni podniku se zanistnanci?

Rozhodr Spise Ne

ano ano
A. Konaji se pravidekn 1 2 3
B. Jsou dotf® organizovany 1 2 3
C. Hin&Seji dostatek informaci 1 2 3
D. Davaji moznost uplatni nazoéi a gipominek zarsstnané 1 2 3

20. Porovnate-li dnesni situaci ve VaSem podniku s#uaci jinde, plati nasledujici
vyroky?

1. Vice neZ jinde 2. Stejiako jinde 3. O ¥co mér nez jinde 4. Plati malo, jen zcela
ojedirgle
A. Pracovni a organizai predpisy jsou sloZité

a nesrozumitelné 1 2 3 4
B. Pravidla neplati pro vSechny z&stmance stejn 1 2 3 4
C. Je ¥Zké réco obstarati vyreSit bez protekce a

znamych 1 2 3 4
D. Ve vztazich mezi lidmi na pracovisti rozhoduji

"ostré lokty" 1 2 3 4
E. Spolupracovnikm nelze pilis divérovat 1 2 3 4
F. S obohacovanim se n&eftifirmy se Ize setkat na

kazdém kroku 1 2 3 4

21. Pokud jde o zvySovani kvalifikace, mate:

Urcité Casténé  Ne

A. Dostatek pilezitosti rozvijet svoji kvalifikaci pro nyjsi praci 1 2 3
B. Zajem o zvySovani kvalifikace vzhledem k mistieré

zastavéte 1 2 3
C. Dostatek filezitosti rozvijet voji pipravenost na dalsi, jiné

Ukoly 1 2 3
D. Zajem o to fijmout i jiné pracovni ukoly, jiné pracovni

z&azeni 1 2 3
E. Zajem o takovédei, které Ize usgBne uplatnit i rekde jinde 1 2 3

22. Na co by se z vaseho hlediskaéhn vzdélavani zamérit, aby bylo opravdu piinosné?
(prosim zvyrazngéte)

Ano Ne

A Ovladani vypdéetni techniky, prace s inforrfr@imi technologiemi 1 2
B. Rozstovani kvalifikace o dalSi profesni dovednosti, délidi dalSich

funkci 1 2
C. Dovednosti v oblasti prace s lidmi, komunikaeseni konflikti, apod. 1 2
D. Vyuka cizich jazyk 1 2
E. Znalosti z oblasti ekonomiky, marketingu, vzt&uékaznikm,

Podnikani 1 2
F. Osobnostni rozvoj 1 2




23. ZWastnil/a jste se v poslednich #sicich réjakého Skoleni, kurzu, apod. a jak je
hodnotite (Grovai, kvalita, rozsah, gfinos)?

1. Velmi spokojen/a Zast&né spokojen/a 3. Malo spokojen/a 4. Zcela nesjaoita
A. Ano - jednou 1 2 3 4
B. Ano - dvou 1 2 3 4
C. Ano - fech 1 2 3 4
D. Ano -¢étyf 1 2 3 4
E. Ano - @@ti a vice 1 2 3 4
F. Ne - zadného 1 2 3 4

24. Poskytuje vam vedeni firmy zaréstnanecké vyhody (jako nap. dalSi dovolena,
apod.)?

1. Poskytuje, je to opravdu vyhoda

. Poskytuje, ale moc to neznamena

. Neposkytuje, aleipis to nevadi

. Neposkytuje, &oliv bych to ivital

A WN

. Placené (pl&é nebocéast&ng) volno pro naléhaveé zalezitosti 1 2 3 4
. Neplacené volno (n&ppro rodinné zalezitosti) 1 2 3 4
. Ubytovani nebo bydleni 1
. Vlastni zdravotni pi 1
. Fispévek na zavodni stravovani 1 2 3 4
. Finance nebotpcky, nag. na koupi bytu 1 2 3 4
. Dalsi piplatky na @ti (mimo pridavki na dti), zatizeni pro dti

(matéské Skolky, letni tAbory, apod.) 1 2 3 4
H. Zatizeni (nebo poukazky, apod.) pro sport, kulturakagaci 1 2 3 4
I. Ob¢erstveni nebo napoje zdarma 1 2 3 i
J. Odkvy a pracovni poificky 1

K. MoZnosti zvySovani kvalifikace, rekvalifikace 1
L. NECO JINENO.. ..ot e 1

(Zde prosim napiSte tu vyhodu, ktera v seznamuiciybkterou byste stali)
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25. Z predchoziho seznamu vyberte a napisSte tu za&stnaneckou vyhodu, se kterou jste
opravdu spokojen/a a cenite si ji:

(st&i ji vypsat pismenem)..........

Dékuji Vam za vyplnéni tohoto dotazniku.



