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1 Uvod

v s

Na paatku mé prace bylotdezité si uedomit, co je nejdlezitéjSim kapitalem podniku.
Jsou to stroje, nejn@jdi technologie? Ne, jsou tdgaevsim schopni lidé. Dokonaly stroj
ani nejmoder§si technologie nedokédze podnik vyuzit pokud neznéva schopné
pracovniky. Kazdy podnik se snazi byt na trhu tejepsi, k tomu je nutné vyhledavat
také nejlepsi zadstnance. Lidé mohou préetinictvim svych znalosti a schopnosti
zajistit podniku konkurenceschopnost a dobré pestiana trhu.

Najit a vybrat kvalitniho za#éstnance je natmy proces. Besto mnoho za#stnavatei
po nalezeni zadstnance pozadovanych schopnosti dkotento proces podepsanim
pracovni smlouvy a dale n&wiji novému zamstnanci pozornostResi problémy
spojené s odchody nedavnijgtych zangstnand nebo si naopakiflis pozd vSimnou,
Ze pijaty pracovnik je nevykonny a mé jen malé znalesiboru.

Pokud podnik kvalitniho zagstnance ziska, jeutezité, aby mu $noval dostaté&nou
pozornost. Sledoval jeho spokojenost s vykonavapoaci, pracovnim kolektivem,
pracovnim prosedim. Zajistii mu moznost vZthvani se v oboru. Dostatey zdjem
zanmestnavatele o pracovniky, z#&stnance motivuje, vede k ziskani jeho oddanosti
k podniku a jeho stability. Naopak pokud podnik§giim nového pracovnika éyzajem

o rgj kon¢i, miZe tento stav vést k jeho demotivaci nebo nespaksie ktery plyne

z nedostatné komunikace mezi vedenim a pi@eénymi, z nedostatku informaci a
strachu ze situace, Ze zadané pracovni ukoly niespin

Cilem mé diplomové prace bylo provedeni analyzyodrpku, ve kterém pracuji,
v oblastitizeni lidskych zdrdj. Pokusit se odhalitifpadné chyby, ke kterym v podniku
dochazi a navrhnotaSeni, kterd by mohla byt podniku v této oblagtigsna.



2 Literarni p fehled

e N1

2.1 Definice ,fizeni lidskych zdroji

Podle DVARAKOVE A KOL. (2007) cilemtizeni lidskych zdrdj je jak zabezpgeni
kvantitativni stranky lidskych zdrdj(pocet, wkova a profesni struktura a formalni
kvalifikace), tak roviz kvalitativni stranky (vykonnost, tviwost, motivace a
identifikace s cili firmy). Z toho, co jiZ bylo udeno vyplyva, Zéizeni lidskych zdrdj
coby progresivni formu personalnili@eni je mozno charakterizovat ve zjednoduSené
podol# jako organizovani procesu Zmve struktile a kvali€ lidskych zdrofi organizace
v souladu s péebami, které jsou dany pozadavky ,ekonomického @abkudho okoli“
firmy i pozadavky pracovnik Vychozi zakladnou pro formovani personalni sgiate
firmy je jeji celkova strategie a formulovani (Vizgékladni podoby jejiho organiagho
uspdadani, vymezeni priorit a hierarchie hodnot firmteré budou vlastniky,
managementem i zasstnanci firmy akceptovany.

KOUBEK (2001) uvéadi, Zetrizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnaysSi koncepci
personalni prace, ktera se ve W8m zahranii zatala formovat v pibéhu 50. a 60. let.
Rizeni lidskych zdrdj se stava jadrentizeni organizace, jeho néjezitjsi slozkou.
Timto novym postavenim persondlni prace se wyjadryznaméloveka, lidské pracovni
sily jako nejdilezitéjSiho vyrobniho vstupu a motor€éinnosti organizace. DovrSuje
se vyvoj personalni prace od administratieiminosti kéinnosti koncepni, skuté€né
fidici.

V poslednich letech je ve vydgch statech nahrazovan pojem person#lréni pojmem
fizeni lidskych zdrdj. Nahrazeni pojin nema pouhy formalni vyznam, ale vyjag
kvalitativni posun ve vnimani vztahu jedince a phkdn(resp.organizace)Rizeni
lidskych zdroji zdiraziuje predevSim plné vyuziti lidskych schopnosti, lidského
potencidlu. Vyuzivat lidsky potencial znamena poskst Filezitosti, které jsou
piinosem pro jedince i pro podnik. Koncepce lidskyahoji vychazi z toho, ze lidé
nejsou v zasadodlisni od H#vegjSich dob, ale #ni se jejich dekavani — Bhem
pramyslové revoluce ,dostali vice ¢gi, v sowasné dob hledaji kvalitu zivota
(HORALIKOVA, 2004).



Guest (1999a) uvadi: Hnaci prvek zavedeni managenié&eni lidskych zdrdj je
zaloZzen na dané situaci, kdy je zdpbf reagovat na externi hrozbu zvySujici se

konkurence. Je to filozofie, ktera apeluge management, ktery se snazi zvysit
konkurergni vyhodu a wdomuje si, Ze pro Uusph musi investovat do lidskych
zdroji, stejre tak jako do novych technologii.

ARMSTRONG (2007) ve své knize uvadi, #ieeni lidskych zdrdj Ize definovat jako
strategicky a logicky promyslenyiptup kiizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni
pracujicich lidi, kt& jako jednotlivci i jako kolektivy fispivaji k dosazeni jejich éil

Rizeni lidskych zdrdj lze definovat jako proces dosahovani podnikovydhi c
prostednictvim ziskavani, stabilizovani, prop@mst rozvoje a optimalniho vyuzivani
lidskych zdrofi v organizaci. Dosahovani cilu je hlavnim ukolenjakékoliv oblasti
fizeni (DONNELLY, GIBSON, IVANCEVICH, 2005).

Charakteristiky Fizeni lidskych zdroja

Charakteristiky koncepcéizeni lidskych zdrdi, jak vznikaly ze zapisk prakopniki
a postupi komentatai, jsou nasleduijici:
+ odlisny,
» strategicky s tlrazem na integraci,
» orientovany na oddanost,
» zaloZzeny na ve, Ze s lidmi by ®lo byt zachazeno jako s ,aktivem” (lidsky
kapital),
* jednotny spiSe nez vice mnaletny, individualisticky spiSe nez kolektivni
ve svém pistupu,
» vztahy zanistnand,
» aktivitatizena managementem — vysledek HRMijeng (vertikalni) vedeni,
» zodpowdnost,
» zantfeni se na hodnoty podniku( CALDWELL, 2004).



2.1.1 Funkcefizeni lidskych zdroji
Podle KRNINSKE (2002a) mezi zakladni funkézeni lidskych zdrdj v podniku pai:

» strategidizeni lidskych zdrdj,

» analyza lidskych zdr@j kompetenci, pracovnich mist a prace,
» vyhledavani, vybr a rozmigovani pracovnik,

* fizeni adaptace zastnand a jejich interni, externi mobilita,

e vzdklavani a rozvoj zagstnand,

* hodnoceni a od#itovani zanistnand,

e pracovni podminky, pracovni vztahy a podnikovaualt

» personalni planovani a personalni infoémasystém.

2.1.2 Cilefizeni lidskych zdroji

Obecnym cilemtizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace schopna
prostednictvim lidi uspSné plnit své cile. Jak poznamenali Ulrich a Lake @99
,Systémytizeni lidskych zdrdj mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které urhoz
organizacim &it se rozpoznavat a vyuzivat noviél@zitosti“ (AMSTRONG, 2007).

Lidsky kapital

Lidsky kapital gedstavuje lidsky faktor v organizaci; st@mou inteligenci,dovednost
a kvalifikace, které davaji organizaciigeharakteristicky znak, lidské prvky organizace
jsou takoveé, které jsou schopné s@t,umeénit, inovovat a schopné poskytovatityi
prvek, ktery pokud je mdivé stimulovan, nize zajistit peziti organizace z
dlouhodobého hlediska(BONTIS, 1998).



AMSTRONG a BARON (2002) uvég, zZe:

lidé a jejich spoléené dovednosti, schopnosti a zkuSenosti spojengch jgchopnostmi
se implementuji do z4jin organizace, v s@&asné dob se povazuji za prvky s
vyznamnym pispénim k Usgchu organizace a za prvky utefici dilezity zdroj
konkurergéni vyhody.

Planovanirizeni lidskych zdroja a pracovni sily

Planovani rizeni lidskych zdrdj se povaZuje za SirSi problematiku tykajici se
zamestnavani lidi nejen za traghi kvantitativni pistupy planovani pracovni sily.

Takové pistupy, které Liff(2000) uvadi, jsou odvozeny z itdgho komplexniho
pohledu na planovani, ve kterém se i@olyzkouSené kvantitativni techniky aplikuji
do dlouhodobého vyhodnoceni nabidky a poptavky.méSisi utitého posunu
od skuténého uvadni takoveho p&tu zangstnand, u kterych pedvidame stabilni
zamestnani srrem k w&tSim obavam o dovednosti, jejich rozvoj a vyuZiti.

2.1.3 Personélni management

Koncepce a systém prace s lidmi v podniku v hiskdri perspekti¢¥ diskutuje
sociologické a psychologické souvislo&tinosti personalniho managementu, ktery vede
prijimani pracovnill, jejich zpisobilost, kompetence, adaptacifigpavu, eni,
hodnoceni, kariéru. Prace a struktura personalaferu, vyznamem socialni informace
a sociologické a psychologické expertizy pro peddminpraci. Personalni management se
postup® stava dominantni oblasti podnikovéfimeni a ma vyznamny vliv na tvorbu,
upewiovani a zému podnikové kultury i identity (BEDRNOVA, NOVY, 22).

2.1.4 VrgjSi podminky personalnihorizeni

Mezi vrgjSi podminky personalnihdizeni paii predevSim trh prace. Trh prace je
soutasti trhu vyrobnich faktér v nimz jsou subjekty lidé a podniky aigpbi na sm
nabidka, poptavka a konkurence. Za&dpokladu dokonalé konkurence by se na trhu
prace vytvéela rovnovazna cena prace v potlaizdy a z ni by vyplyvaléada disledki.



Trh prace ma vSak daleko k idealnimiegpokladu dokonalé konkurencéegevsim

proto,

Ze je dokonale institucionalizovan .

Institucionalizace trhu prace je ovli&ma pisobnosti:

1.

2.

statu v oblasti pracovniho zakonodarstvéowani minimalnich mezd apod.,

odbofi, pop. dalSich zarstnaneckych organizaci rqglevSim v podab
kolektivnich smluv, coZ vede k omezeni nabidky erac

strnulosti nabidky prace vyplyvajici z toho, Zd figbu znéné rozdilni (liSi se
ve schopnostechgdomostech, zrinosti atd.) a dale z moznosti doméacnosti volit
jen mezi gkolik mélo kombinacemi sazeb mezd a rozsahem nglpdice (piny
Gvazek, zamstnanostéast&ny Gvazek, vedlejsSi pracovni pénatd.),

strnulosti  poptavky po praci, @gobené tim, Ze podniky jsou omezeny
v rozhodovani kolektivnimi smlouvami, prac@vrmpravnim zakonodarstvim,
ale i vlastnimi taktickymi fistupy — snahou udrzet si zapracované a kvalifikéva
pracovniky, coz mnohdy vede k udrzovanirggzangstnanosti a vysokéi vyssi
nez efektivni Grovni mezd (HORALIKOVA, 2004).

2.1.5 Vnitini podminky personalnihorizeni

Personalnitizeni v podniku (organizaci) probihd za zcela jettigch konkrétnich

podminek, které jsou pro podnik charakteristiclegln® se o takové znaky podniku, které

Ize vyjadit vyrobni innostni), ekonomickou, socialni, ekologickoutidici funkci.

Budeme-li tyto funkce podroii analyzovat, zjistime, Ze nejvyragn ovlivnuji

personalnfizeni:

1.

2.

finanéni situace podniku, vyplyvajici z jeho @Sposti,
podnikova strategie,
technologické vybaveni podniku,

organiz&ni uspdgadani podniku,



5. podnikova kultura a filozofie,

6. zpasob a stykizeni a vedeni lidi (HORALIKOVA, 2004).

2.1.6Zakladni znaky a rysy¥izeni lidskych zdroja

Dle KRNINSKE (2002a) Ize za charakteristické znakgysy modernihaizeni lidskych
zdroji Ize povazovat:

slacéni podnikové strategie se strataggieni lidskych zdrdi,
p&e o kvalifikaini nist pracovniku se rozsije s akcentem na §ié jejich osobni

rozvoj a fist jejich lidského potencialu, sichzem na flexibilitu, adaptabilitu
Eredevsim na vysokou t¥igost a invenci,

vyuziti potenciélu jednotlivici celého podnikového kolektivu,

fizeni lidskych zdrdj prestava byt zaleZitosti odbornych specialist
personalnich

Utvarech a stava se naplni prace viech vedouachymiki,

vyznamré je posilovana silna podnikova kultura se stimulkcgdileni jejich
hodnot, jez nahrazujeidéjSi prisnou kontrolu,

orientace na participativni #pob fizeni, rozhodovani, od#ovani a
sounalezitost

zamestnan@ s organizaci, séiovani k tymoveé praci,

orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojemaststnand (socialni
stabilita),

lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky kab(intelektuélni kapital)

podniku oproti divéjSimu pojeti pracovni sily pouze jako nakladovéophky.



2.2 Modelyrizeni lidskych zdroja

Model shody -jednu z prvnich vyslovnych formulagizeni lidskych zdrdj vytvorila
Michiganské Skola (Fombrun a kol., 1984) Jégdstavitelé zastavali nazor, Ze systémy
lidskych zdrofi a struktura organizace byé byt fizeny zgisobem, ktery je v souladu
se strategii organizace (proto nazev ,model shodygle vyjadili ndzor, Ze existuje
cyklus lidskych zdraj, ktery tvai ¢tydi procesy nebo funkce vykonavané ve vSech
organizacich. Jsou to:

» vyber - spojovani existujicich lidskych zdéog pracovnimi misty,
» hodnoceni-ifzeni pracovniho vykonu),

* odmenovani- ,systém odgnhovani je jednim z nejvice nedostate vyuzivanych
a Spats provad&nych manazerskych nastiggtimulace vykonu organizace”, musi
odnenovat stej@ tak kratkodobé i dlouhodobé vysledky a respektotgt
Ze ,podnik musi fungovat a vyvijet Usili v s@asnosti, aby usibv budoucnosti”,

* rozvoj- rozvijeni vysoce kvalitnich pracovhikARMSTRONG, 2002).

Harvardsky systém - jinym zakladatelem pojetiizeni lidskych zdrdj byla
harvardska Skola Beera a kol. (1984),tkteytvorili to, co Boxall (1992) nazyva
.harvardsky systém*. Tento systém vychazirespedceni, Zze problémy dosavadniho
personalnihdizeni lze vyesit:

...kdyZ si mana#e- generalisté vytvih ndzor na to, jak siipji vidét své pracovniky
zamestnané v podniku a podnikem rozvijené a jaka palia praxdizeni lidskych
zdroja muze tchto cifi dosahnout. Bez dstdni filozofie a strategické vize- které
mohou nabidnout pouze man#&zZegeneralisté- dstane pravépodobré fizeni
lidskych zdrofi souborem nezavislychiinnosti, z nich kazda se buddalit svou
vlastni vyzkouSenou tradici (ARMSTRONG, 2002).

Beer a jeho kolegové dochazeji k &y Ze ,v sodasné dob existuje sousta tldik
které vyzaduji SirSi, komplexj$si a strategit¢jSi Uhel pohledu na lidské zdroje
organizace“. Tyto tlaky vytvily potiebu ,dlouhodoBjSiho hlediska viizeni lidi
a potebu pohlizet na lidi spiSe jako na potencialni k&thiéd nez jenciste jako
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na nakladovou polozku“. Beer a jeho kolegové bwykét prvni, kdo ziraznil
vyznamnou zasadtizeni lidskych zdrdi, a sice to, Ze je to zaleZitost liniovych
manazek. Rovrez konstatovali, Ze tjzeni lidskych zdrdj zahrnuje vSechna
rozhodnuti a vSechny kroky managementu, které twjivpovahu vztahu mezi
organizaci a jejimi pracovniky- jejich lidskymi njif (ARMSTRONG, 2002).

Harvardsky systém &h na teorii i praxitizeni lidskych zdr@j vyznamny vliv, a to
zejména na svymutlazem na skutamost, zdizeni lidskych zdrdj se spiSe tyka vSech
manaZzek nez jen persondlniho utvaru a personal(iBRMSTRONG, 2002).

Model nejlepSiho postupu/ nejlepsSi praxe (nejlepsth vysledku) - model
nejlepsiho postupu / praxe neboli model nejlepSifsiedku, ktery se u Waltona
neustale vyniuje, zdiraziuje spiSe oddanost a angazovanost nez povolnastcuo
se podidit a obhajuje procesiizeni kultury za &elem dosazeni jakési kontroly nad
kulturou lidi v organizaci (ARMSTRONG, 2002).

Kontingenéni model - kontingerni model se sousd’uje na dosazeni souladu mezi
celkovou strategii organizace a strategii lidskggtoja (ARMSTRONG, 2002).

2.3 Strategickérizeni lidskych zdroja

KOUBEK (2001) definuje strategické&zeni lidskych zdrgj jako praktické vyushi
personalni strategie organizace. Je to konkrétnivitak konkrétni Usili smujici

k dosaZeni cil obsazenych v persondlni strategii.

Nastrojem strategickéhtizeni lidskych zdrdj je strategické (dlouhodobé) personalni
planovani KOUBEK (2001).

Obecné strategickéiizeni organizace musi v prvnifadé reSit nasledujici

otazky:

1. Jakou podnikatelskou filozofii si chce organzagtvdit, jaké chce mit poslani
a jakou roli si peje hrat na trhdi ve spoleénosti?
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2. Jakym pozitivnim a negativnim&aim faktofim musi organizaceelit?
3. Jaké jsouiednosti a nedostatky organizace?
4. Jakych cil chce organizace dosahnout?
5. Jak chcegthto cili dosahnout?
V pribéhu strategickych Uvah se tyto otazky jedtponékud konkretizuji:
1. Kolik a jaky druh pracovnikbude organizace pefbovat?
2. Jaka nabidka pracovnich sil se perspek&tpradpoklada v organizaci a mimo ni?

3. Co je teba udlat, aby byla pokryta Zadouci perspektivniipbaa pracovnik
VvV organizaci?

2.4 Ziskavani a vylér pracovniki

Proces ziskavani pracovnil a vybéru

Obecnym cilem ziskavani a Wb pracovnik by nelo byt ziskat s vynaloZenim
minimalnich néklatl takové mnoZstvi a takovou kvalitu pracovnikteré jsou Zadouci
pro uspokojeni podnikové geby lidskych zdraj. Existuji ti faze ziskavani a vyu
pracovnik:
» definovani poZadavk - piiprava popisu a specifikaci pracovniho mista,
rozhodnuti o poZadavcich a podminkach &tmani,
» prilakani uchaz&i - prozkoumani a vyhodnoceriiznych zdrofi uchazéu, uvnitt
podniku i mimo &j, inzerovani, vyuZziti agentur a poraic
» vybirani uchaz& - ttidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uahiaze
assessment centra, nabizeni &tmani, ziskavani referencifigrava pracovni
smliouvy (ARMSTRONG, 2002).
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Jednotlivé oblasti ziskavani a vybirani uchaa@ se sklada z nasledujicich
bod:

» definovani poZzadavk

» prilakani uchazé,

* inzerovani,

» ziskavani pomoci Internetu,

» ziskavani zabezpevané mimo organizaci,
* vz&klavaci a vycvikova zézeni,

» tridéni Zadosti,

* metody vykru,

* typy pohovot,

* assessment centra,

» grafologie,

* volba metody vybru,

» zlepSovani efektivnosti ziskavani a ¥ pracovnik,
» reference, doklady o kvalifikaci a nabidky,
* konené stadium (ARMSTRONG, 2002).

2.5 Motivace pracovniki

2.5.1 Definice ,motivace"”

Podle VEBERA A KOL. (2004) je motivace viii stavclovéka (dany tuzbami, asilim,
predstavami atd.), ktery gpobuje ukité chovani, aktivitwloveka.

BEDRNOVA A NOVY (2004) ve své knize uvadi, Ze puojemotivace vyjatlje
skute&nost, Ze v lidské psychice agobi specifické, ne vzdy zcelaé¢domé ¢i
uvédomované vninhi hybneé sily - pohnutky, motiv. T§nnostic¢lovéka (tj. chovani, resp.
poznavani, prozivani i jednani)itgm smerem orientuji (zartuji), v daném sriru ho
aktivizuji a vzbuzenou aktivitu udrzuji. Nmek se pakisobeni &chto sil projevuje
v podolg motivovan&innosti, motivovaného jednani.
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Manazerské motivovani, které &&i prostedky navozuje proces motivace, se
uskuté&nuje s vyuzitim manazerskych technik a systémudadantrest, pomoci stimuil
a pobidek.

V poslednich letech neobgjn¢ stoupla dlezitost motivace pracovnik i celych
pracovnich kolekti jako jedné ze zékladnich sloZek vedeni lidi. @pdtjiz nemaji
charakter zavashi jednotlivych metod, ale vznikaji celé motiwa systémy, jejich
filosofie je zaloZzena na pobidkach hmotnych i netmych (VEBER A KOL., 2004).

Podle HAJKA (2006) je motivace psychologicky pracktery aktivuje nase chovani
a dava mu &tel a sndr. Je to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokopesich
nenaplinych poteb.

ARMSTRONG (2007) uvadi motiv jakoidod pro to, abychoméeo uclali. Motivace
se tedy tyka faktdr, které ovliwauji lidi, aby se wtitym zpisobem chovali.

Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitlovéka snérem vytyenému cili.
Je vazéna na viiiti podréty ¢lovéka. Redstavy, tuzby, zajmy a hla¥meuspokojené
potreby vyvolavaji psychické nap, které se stava impulsem Kitému chovani jedince.
Poteby mizeme rozdit na primarni (fyziologické) a sekundarni, ktggséu ovliviiovany
vn¢jSim prostedim.

Obecnych zasri tykajici se motivace fize byt vyuzito ve siru pracovni motivace. Jeji
tlohou je utvéet smysSleni a chovani vedenych lidi tak, aby bykpwladu s poslanim
firmy.

VétSina lidi stravi zngnou ¢ast svého Zivota v praci. Je protile¥ité poznat, zda je pro
né prace pouhym progdkem ziskani péa ¢i néco navic. Prvotnimidzodem prace lidi
je skut€én¢ potreba ziskat penize pro svou existenci a mit jistd&ututo praci zitra
neztrati. Jakmile jsou jejichiijpmy dostaténé, z&ne se mnoho z nich zajimat o dalSi
faktory, které jim pracovnfinnost miZe @inést: komunikace s lidmi, ktemaji obdobné
problémy, ziskani seb&dry, uznani vlastnich znalosti a dovednosti apodBEE A
KOL.,2004).

Zatimco motivace @uje fadu tuzeb, fani a snaZeni, navazuje nsdemé i pod¢domé
potreby, stimulace fedstavuje soubor ¥jich pobidek usemujici jednani pracovnik
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a jednanicloveéka obecn. Stimul gedstavuje v§Si pobidku, ktera ma &ty motiv
podnitit nebo utlumit. Zadouckiinek ma jenom tehdy, pokud je v souladu s métivia
profilem &lovéka a situaci ve které se nachéazi (ROLINEK, 2003).

SpiSe je dlezité si u¢domit, Ze kladny vztah k&aké Uloze obvykle vznika zhteré
ze dvou picin: bud’ proto, Ze je jeji spkni spojeno se ziskeméjakych zvegi
ptichazejicich hodnot (naixlad finartni odneny), nebo proto, Ze jeji spini je
v souladu s vnitim vylacnim ¢lovéka, ktery mé dlohu vykonavat.

Uloha je tedy plana bul’ pod vlivem vijSich podgta (stimuk), nebo pod vlivem
vnitinich pohnutek (motiy), pricemz oboji nize psobit spoléné (a vzajemn
se posilovat). Vyvolavame-li ochotweo udtlat pomoci (vijSich) stimuli, ozn&ujeme
tento &j za stimulaci. Pokud ktomuto vyvolavani ochotyupivame \loveéku jiz
preexitujici (vnitni) motivy, mluvime o motivaci (PLAMINEK, 2007).

KUBES, SPILLEROVA, KURNICKY (2004) definuji motivagako tkol, ale i unani,
jelikoz:

* Ukolem pracovni motivace je uid smysSleni a chovéani lidi tak, aby bylo

v souladu s poslanim firmy,

* manager by & umét u pracovniku vzbudit zajem, ochotu, aktse zgastnit
pInéni vSechsinnosti, které jsou v souladu s cili firmy,

» velkoucast Zivota travi lidé v préci, proto jéldzité poznat, co je prosmmotivaci
pracovat (ngjastji jsou to penize, pak ale i moznost komunikaddmil, ktefi maji
obdobné problémy, ziskani sebegry, uznani viastnich znalosti a dovednosti
apod.),

* manazerské motivovani se uskuiige s vyuZzZitim manaZerskych technik a
systému

odmen a trestu, pomoci stimulu a pobidek.
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2.5.2 Pojem pracovni motivace

BEDRNOVA, NOVY (2004) ve své knize uvadi, ze motiv& praci (pracovni motivaci)
rozumime ten aspekt motivace lidského chovaniykierspojen s vykonem pracovni
¢innosti, se zastavanimaditeé pracovni pozice s vykonem ji odpovidajici pradaole, tj.
splreni pracovnich ukal. Pracovni motivace vyjadje gristup ¢lovéka k jeho préci,
ke konkrétnim okolnostem jeho pracovniho uplatna ke konkrétnim pracovnim
ukolam,tj. vyjaduje konkrétni podobu jeho pracovni ochoty.

Klasifikace motivace k praci

Podle EDINY A CAJTHAMRA (2005) je klasifikace motivace kfici rozatlena na:

Ekonomické odnény — plat, socialni vyhody, pravo nauachod,materialni vyhody
a zajistni (materialni pojeti)

Vnit#ni uspokojeni— vyplyva z povahy vykonané prace, zajmu o prabaobnihotrstu

a rozvoje (osobni pojeti)

Socialni vztahy- pratelstvi, prace ve skugintouha po sdruzovani, prestizi a zavislosti

(vztahové pojeti).

2.5.3 Proces motivace

Podle ARMSTRONGA (2002) je motivovani jinych lidvacéni tchto lidi do pohybu
ve snéru, kterym chceme, aby se zé&elem dosaZenigmkého vysledku. Motivaci Ize
charakterizovat jako cil@vorientované chovani. Lidé jsou motivovani, kdyel@vaji,

Ze urité kroky povedou k dosazengjakého cile a ocemi ¢i hodnotné odriny, ktera

uspokoji jejich paeby.

2.5.4 Vyvoj motivatnich teorii

V prabéhu minulého stoleti byla uplainatada gistupi k motivaci pracovnik. Posuny
v této oblasti maly priciny jak na straé pracovnik (vyvoj jejich schopnosti, postoj
aktivity, iniciativy pii praci), tak na strah managementu (z&fmy,styl fizeni atd.)
(VEBER A KOL., 2004).
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VEBER A SPOL. (2004) uvadiékteré koncepce motivaich teorii:
Koncepce racionalré-ekonomického chovantlovéka

Jde o pistupy raného obdobi taylorismu aplikované v priirdesetiletich tohoto stoleti.
Vychodiskem koncepce jsou nasledujici mysSlenky:

- Clovek je primarg motivovan monetarnimi (pébnimi) podrty, ve svém jednani
je pasivni, ovlivnit se da pouze ekonomickymi stiynu
- ¢lovek ma iracionalni pocity, ty musi byt eliminovatigicimi zasahy,
- nechu k praci je zédkladem lidské povahy, proto lidé muwgi kontrolovani a pod
pohrizkou trestu vedeni k vykonu.
Praktické dsledky této koncepce sgiwaly v preswdceni, Ze pro vykon pracovni
¢innosti je teba pracovnikm poskytnout podrobné&edpisy,vyZadovatiglednou kaze
pii jejich dodrZzovéani, wit vykonové normy a motivovat je préstnictvim Ukolové
mzdy (VEBER A KOL., 2004).

Koncepce socialnih@lovéka

Vznikla v polovirg dvacatych let tohoto stoleti jako jisty protipdegdchazejici koncepce.
Vychéazi z nasledujicichiedpoklad:

« vykonavana prace, pracovni podminky i fyzickérgoy lidi maji obvykle mensi
vliv na vysledky prace nez socialni a psychologifeiééory,

» Clovék je v prvni fadd motivovan socialnimi péebami, socialni sily uvrit
skupiny mohou byt sikSi nez opdaeni nadizenych,

e podizeni reaguji na informace vedoucich jenom v tomsabu, v kterém bere

nadizeny ohled na socialni geby podizenych.

Prakticky efekt &chto koncepci Ize spaivat v objeveni socialnich a psychologickych
faktoi motivace, jimiZz lze doplnit monetarni faktory, parorréni na existenci
neformalnich organizaich struktur, pdgebu socialni stability atd. (VEBER A KOL.,
2004).
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2.5.5 Teorie zandfené na obsah
Koncepce uspokojovani pateb

Vychodiskem koncepce je z&y Ze ¢loveék vzdy reaguje v souladu s uspokojovanim
svych vnitnich poteb. Poteby kazdého jednotlivce jsou zcela individuélniavio se
casem vyvijeji v zavislosti nauznych okolnostech. Maji-li byt moti¢ai pristupy
uspsné, musi vedouci pracovnici jednak znat obecwpdireb na chovani pracovriik
jednak ve vztahu k pdzenym odhadovat jejich sklony, zajmy, feity. Za
predstavitele této koncepce Ize ozh#&.Maslowa, F.Herzberga, D.McGregora a dalsi.

Maslowova teorierychazi ze zawru, Zze jednanélovéka ovliviwuje celarada poteb, ty Ize
uspdadat hiearchicky Clovék se nejprve snazi uspokojit viasméikladni Zivotni poeby
a poteby své rodiny (fyziologické, bezfig jsou-li tyto poteby uspokojeny, ma zjem
uspokojit poteby vyssi, tj. pdeby socialnich jistot a uznani, texdni roli mezi paebami
piizndva Maslow pdebs seberealizace, tzn. uspokojeni diky dosazeni nexiemo je

v dané situacilovek schopen (VEBER A KOL., 2004). Viz obrazek 1.

Obrazek 1: Maslowova pyramida peb

Potreba seberealizace
(rozvoj osobnosti)

Potifeba uznani
(sebelicta, uznani, status)

Spolecenské potreby
(pocit soundleZitosti, laska)

Potieba bezpecnosti
(ochrana, bezpeci)

Fyziologické potieby
(hlad, zizen)

Pramen:[31]
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Herzbergova teorie dvou faktori

Federick Herzberg, americky profesor psychologiey@dl vyzkumy, které do jisté miry
modifikuji Maslowovu teorii paeb. Pozadal na 20Q€tnich a technik aby popsali
okamziky, kdy se v praci citili vyjimia¢ dolre a kdy se citili zcela SpatnNa zaklad
téchto phizkumi doSel Herzberg k zéw, Ze faktory, které vedou k uspokojeni z préace,
jsou zcela odliSné odith faktofi, které jsou ficinou pracovniho neuspokojeni. dir
jednak motivujici faktory, které vedou luspokojeni,jednak vymezil tvz. udrzovaci
(hygienické) faktory, které nemaji Zadny pozitiveliv na motivaci a mohou

Vv negdiznivém gipact zpisobit neuspokojeni (VEBER A KOL., 2004).

Herzberg navazal a hlogb rozpracoval Maslowovu teorii a zvySil jeji potginost
pro oblast prace.

Tato teorie dava odpéw’, prat nelzefeSit motivaci pouze&Sim mnozstvim prace, Sirsi
Skalou zamsstnaneckych vyhod a lepSimi pracovnimi podminkafmsledek takovychto
opateni se miji ginkem, pokud bychom c#f, aby naSi potizeni pracovali pil&ji.
Zameii- li se manazié pouze na udrZzovaci faktory, k motivaci nedojdee KlepSeni
motivace jeiteba zabudovat motivatoryimo do prace (ROLINEK, 2003).

McGregorova teorie X a 'Y

Vroce 1960 publikoval D. McGregor své nazory, &tevychazely z pozorovani,
jez uskuteénil v americkych pimyslovych firmach. Navrhl manazerskou strategioi(e
X), ktera vychazela z nasledujiciciedpokladi:

« lidé ve své podstaineradi pracuji a praci se, pokud mohou, vyhybaiji,

e protoZe nemaji radi praci, musi jim byt za ni nabid odndna, pop. se jim musi
pohrozit trestem, jestlize prace neodvedou,

« lidé davaji pednost tomu, aby byli v pradiizeni a kontrolovani, vyhybaji
se odpowdnosti, maji nizké ambice a nejvice zadaji jistgbhpcit bezpéi)
(VEBER A KOL., 2004).

Zarovehr upozornil, Ze takto se nechovaji vSichni, padu z nich plati, Ze maji i rozdilné
chovani, které odpovida tzv. teorii Y, jez vychazichto gedpoklad:
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lidé radi pracuji, za spravnych podminek mohouzpitace pasSeni,

jsou-li vazani spokenym cilem skupiny, ragi se tidi a kontroluji sami,nez aby
byli fizeni shora,

lidé budou vazani zagny skupiny, jestlize najdou uspokojeni z préace,

praimérna lidskd bytost se za spravnych podmingk pfijimat a vyhledavat
odpowdnost, divtip a tvaivost jsou znéné rozSteny a niize jich byt vSeobeen
vyuzivano (VEBER A KOL., 2004).

Prakticky ginos tchto koncepci Ize spawat v zjiStni, Ze fyzické a duSevni Usili
souvisejici s praci jefpozené. Podle konkrétnich podminekize byt ugith préace
zdrojem pocitu uspokojeni a je vykonavana dobraveiebo niZe byt zdrojem stresu
a ¢lovék se ji vyhybaClovéka je mozné bez poliky trestu pimét k tomu, aby pinil
ukoly na zaklad sebekontroly a seliegeni a nesl zaénodpovdnost (VEBER A KOL.,
2004).

Koncepce komplexnihatlovéka

Jde o koncepci odrazejici sasny pohled na postaveni a Ulodaveéka v organizaci,
moznost motivace atd.:

¢lovék je mnohostranny, schopny igmeny, chova se podle okolnosti
diferencovan, za fiznych okolnosti usiluje dizné cile,

striktni  predpisy, jednostranna orientace ndikazy, disledna kontrola,
vyZzadovani discipliny atd., to vSe &mje k omezovani individudlni iniciativy a
aktivity lidi,

k tsgchu firmy nestéi jen dostatené finargni zdroje, moderni technologie, ale
téz vytv&eni proinovacniho prosfedi — aktivizace vynalézavosti, tvivosti,
zapalu  ainiciativy vSech pracoviilirmy,

pro motivaci pracovnik je dilezité mit jasné pedstavy a ziskat pro &
spolupracovniky,
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e systémy spoluprace z&stnand s vedenim podniku maji ve svérastedku vést
k posilovani sounalezitosti pracoviig firmou - k tomu je Zadouci:
uplatiovat ote¥enou komunikaci, pokud jde o rozvojové z@yfirmy, dosazené
vysledky i nejdilezitéjSi nedostatky, id personalnich zénach preferovatigsuny
z vlastnich fad, Wnovat pozornost pracovnimu priegti, usilovat o rozvoj
pracovniki, posilovat zainteresovanost pracovnita vysledcich firmy (podily na

zisku, vyhodné spgeni, zanistnanecké akcie) (VEBER A KOL., 2004).

2.5.6 Teorie zandfené na proces

Mezi tyto teoriefadimeVroomovu expekténi teorii a stimul&ni teorii.

ROLINEK (2003) vidi Vroomovu expektai teorii jako procesidici volbu. Podle této
teorie jsou jedinci f praci motivovani k tomu, aby volili meziznymi zpisoby chovani.
Volba zalezicist¢ na jedinci. Jestlize tita osoba ¥ii, Ze jeji pracovni Usili bude
piimérere odmenéno, bude motivovana ke zvySenému Usili. Jeji volbode pracovat,
tak aby dostala Zzadouci odnu. Hlavni mySlenka teorie je v tom, Ze jedinci &gladayji
pracovni Usili k dosazeni takového vykonu, kteryny za nasledek Zzadouci odnu.

U této teorie existujitt primarni pron¢nné motivace. Jsou to volba, tedy svobodné
zvoleni si uéitého typu chovani, dale¢ekavani, coz je vira, Ze dwe chovani budei
nebude UsfEné a posledni je preference, tedy hodnota, keergipisovana #iznym
vysledikam.

Stimulani teorie je zaloZzena na myslence, Ze chovani jédob je vysledkem uditych
vliva, které vedou k néastji logicky predpokladanym isledkim chovéani. Tato teorie
se orientuje na pouziti pozitivnich nebo negatikinistimufi k motivovani lidi
nebo k vytvéeni motiv&niho prostedi. Zakladem této teorie je tvz. Thornidikezakon
efektu, ktery tvrdi, Ze chovani, které ma za rdetegijemnou skuténost, se bude
opakovat (HAJEK, 2006).

Nezadouci motivace

Motiv jak bylo uvedeno, je vrihi pohnutkou jednani. Z tohoto vymezeni jejmé,
Ze muze jit jak o Zadouci, tak nezadouci jednani (z gaitnizajni organizace). Motiveni
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nastroje uzivané manazery jsou pochopitebmerovany pozitive, k podrécovani
vykonnosti pracovnik, pog. i k podrécovani iniciativy, angaZovanosti apod.

Je Zejmé, Ze pracovnici v kazdé organizaci mohou Pgtaveni isobenitady faktofi,
které u nich vkonmém disledku vyvolavaji negativni impulsy k jednani.
V této souvislosti mizeme hovéit o neZzadouci motivaci nebo téZ odemotivaci
(VEBER A KOL., 2004).

Nezadouci motiveni disledky mohou mitiizny pivod:

» chybre zvolené motivani nastroje, jejich vysledkem je kontraproduktiyednani
pracovniki,

« absence ¢kterychridicich akii, ktera je pracovniky negativnimana,

» chybnéridici praktiky,

e net&nost \i¢i raznym vnitnim nebo vijSim faktoGm, které u pracovntk

vyvolavaji roZarovani, frustraci, apatii, apod. (VEBER A KOL., ().

V prvnim gipad nemusi jit pimo o chybg zvoleny motivéni nastroj, alefasgjSim
problémem je nedomysleni, nedo&ein jakym zmsobem niZze byt interpretovan
¢i aplikovan v praxi. Naflklad i dolie mireny tlak na hospodarnost, konkretizovany
v podolgé ukazatele vyrobnich nakladmaze vést k drastickému omezovani provozni
udrzby, a tim i nakladna Udrzbu. Tento stav se naslkednize projevit ve zvysSenych
poruchach vyrobniho #aeni a ve ztratdch vyrobnich kapacit, nasiede projevi
ve vysokych nakladech naetinici generalni opravy.

Druhy pripad gedstavuje situaci, kdy man&zdostaténé neprezentuji své vize, zény,
predstavy o budoucnosti prosperi¢ organizace apod. Do této skupinyipatpripady,
kdy manaz# filtruji informace postupované péidenym. Zadrzovani informaaiasto
nemusi byt umysiné, spiSeibe souviset s tim, Ze si manfaevédomuji, Ze potizeni
pracovnici nejsou s nimiifiomni na jednanich, poradach, nemaiisfup k ugitym
informanim materialm, jimiz disponuji oni, pop na virg je nepochopeni a neznalost
informanich poteb podizenych. Nedostaténa informovanost piispiva k staum
nejistoty, obav o osud organizace atd. Pominemédi,podizenym mohou chyih
n¢které potebné informace pro jejickinnost, omezené informovaniae byt chapano i
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tak, Ze vedoucim na ptidenych nezalezi, kdyZ? neuznavaji za nutné je nmbwat.

Zadrzovani informaci ovSem tfe byt interpretovano i tak, Ze Séf chce mit vice
informaci, nez maji patzeni (VEBER A KOL., 2004).

NejvétSi dil nezadoucich motivaich faktofi souvisi s chybnymiidicimi praktikamj

které mohou mit podobu:

uprednostiovani rekterych pracovnik pired druhymi - neni na&p dobré, pokud
se manazer stkterymi spolupracovnikyiateli a s jinymi ne, vSichni pracovnici
by mgli mit stejnou Sanci,

uzawvenosti, tajiistk&stvi, subjektivismu § pfijimani manazerskych rozhodnuti,
ale @i hodnoceni dosazenych vyslégkieSeni problédn apod., coz rize

u podizenych vyvolat pochybnosti o spravedinosti marszeda i vSem
stejnym metrem, zda nefavorizuje své oblibence apod

nejasny, zmatmy, indiferentnich fikazi, které u potizenych spiSe vyvolavaji
nejistotu, dohady, jak spra¥mostupovat, co je jejich cilem apod., stejrijnak
maji i proklamativni vyzvy typu, ,utlejte to dolse”, ,pracujte bezp&e,
»POStupujte uvazlig” atd.,

rozporu slov &ing, tzn., ze hldsani jednoho a faktického jednanigpdduhého

je proifadu pracovnik klicovym faktorem jejich frustrace a brzdou jakéhokoli
zaujeti¢i nadSeni v praci. iftkladem tohoto stavu e byt situace z jedné firmy,
kterd zavedla ailedr mezi zamistnanci propagovala systém jakosti ve smyslu
normy ISO 9001, ficemzZ se tradovalo, Ze & pan majitel chodi do provozu

a prehazuje viazené, vadné dily mezi dobré (NIERMEYER, 2005).

Do posledni skupiny faktér které mohou znamenat zklamani,damvani, podkopavani

pracovni moralky, p#t vSechny pipady, kdy management je netmy ¢ liknavy

v urtitych situacich, které by vyZadovaly zasah, pruZreakci. Na prvnim mistmaze

jit o ignorovani podéta, navrhi, napad podizenych, dale o @enost v gipac

vngjSich pod®ta, nag. nereagovani narfezitosti na trhu, vyznamné reklamace ze

strany zakaznik ale i podc#ovani vnitnich probléni organizace.
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Z uvedeného jetejmé, Ze v Zivat kazdé organizace se mohou vyskytnout faktoryékter
ne v jednotlivostech a zpravidla ani ne jednoréz@le kombinaci a postuprmrmohou
vést k otupovani pracovniho zaujeti, pracovni pghod/konnosti a angazovanosti
pracovniki. Jejich zamezeni obvykle nevyZzaduje Zzadné insreistidklady, ale f@devsim
zmenu stylufizeni (VEBER A KOL., 2004).

Motivaéni program

Usili o motivaci pracovnik k jejich nastupu a setrvani ¥m by nelo byt predevsim
vyjadieno v dlouhodobém programu. Nejvhegim typem takového programu je
motivaini program (STYBLO, 1992).

Souwasti motivéniho programu by #to byt:
» vytvoieni komplexnich podminek prace a pracovniho prdst
» komplexni formulace dila jim odpovidajicich metod a préedki rizeni prace,
>

spravné pojeti Zjsobu ovliviovani pracovniho jednani a chovani pracoinik
vedouci k dosaZeni stanovenycticil

» plan (harmonogram) postupneho vye@ podminek pro realizaci programu
(STYBLO, 1992).

2.6 Ovliviiovani

Dle VEBERA A KOL (2004) jiz lidské &iny piinaseji mnoho fiklada uplatiovani
moci ¢i vlivu nad druhymi. Nechybi mezi nimi vyuzivanizigké pgevahy spojené
s fyzickymi tresty a uplatmi nerovného postaveni (otroctvi, nevolnictvilgné neetické
formy psychického natlaku agswdcéovani (s nimi se fizeme dodnes setkat &znych
naboZenskych sektach) a dalSi formy maniputacglatiovani a vyuzivani moci a vlivu
nad druhymi.
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Jiz u l.LKanta se fizeme setkat s konstatovanim, Ze , davéka se nerizeme divat
pouze jako pedmét manipulace, ale musime ho vnimat jako bytostvedadnou wli,
ktera si zaslouzi, abychom s ni jednalispe&tem®.

Konkrétni néstroje, kterych mandevyuzivaji k ovliviovani, mohou mit tiznou
podobu, dinnost i naléhavost ip vlastnim pouziti. Jejich klasickélenéni spa@iva
v déleni na pimé a nefimé nastroje:

Primych nastroji uziva manazer vifpac, kdy se opird o direktivni ffkazy
a od podizenych ¢ekava kaze pii plnéni uloZzenych dkdl. Mohou mit formu Ustni
a pisemnou.

| v modernitizené firné se manaze nevyhnou uziti imych nastraj v podoké prikazi,
zaka#i, naizeni, sndrnic, pokyrmi apod. Jednak se jimi vymezuji zékladni zasady,
pravidla, postupy, nezbytné pro standardni fungbwiganizace a navozeni zakladni
discipliny v organizaci, jednak nelze vyloumimoradné pipady, nap. havarie, kdy jsou
piikazy jedinou moznosti, jak tyto situace zvladnout.

Specifickou formou fimych nastraj urcujicich nejvyhodsjSi postupy apod. jsou
v podstat o trvalé pikazy, které:

» osvobozujitidici pracovniky od fjimani opakujicich se rozhodnuti ic¢ovani
detailnich postuppro podizené a uvaiujici prostor pro jejich koncepi ¢innost,

e zabezpeujici sjednoceny zavazny postti@Seni obdobnych Ukinl i kdyZ jsou
vykonavany iznymi pracovniky,

» predstavuji vyznamny duchovni majetek firmy (KOUBEX01).

Neprimych nastroji uzivd manazer, kdyZz vymezujecily prostor pro samostatne
chovani potizenych slozek, fiemz konkrétni fistupy a do jisté miry i dosazené
vysledky ponechava na jejichalz Na manazery jsou kladeny naroky, pokud jde
predevsim o vyér vhodnych nastrdj ridici opateni mohou mit dlouhodéfsi platnost

a od podizenych se ¢ekava vyssi iniciativa.
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K typickym negimym nastrajm pati:

nastroje ekonomické mezi €z zahrnujeme:
* mzdy, odrény, prémie, ekonomické sankce,
e podily na hospodakych vysledcich/ zisku,
« zamestnaneckeé akcie,
nastroje mimoekonomické
» pochvaly, véejna uznani,
» dobré sociélni klima v podelpartnerstvi, nefjpustnost zavisti, podeziravosti,
« pracovni klima, dobré pracovni predi, humanizace prace apod. (VEBER A
KOL.,2004).

2.7 Odménovani pracovniki

KOUBEK (2004) uvadi, Ze hodnoceni pracovniho vykojmu porékud obtiznou
a problematickou zalezitosti, protoze ne vzdy jezméo pracovni vykon nebo jeho
jednotlivé slozky, pofipad vysledky prace spolehkvmerit.

Dle DEDINY A CEJTHAMRA (2005) @lime hodnoceni pracovnikna formalini
a neformalni. Formalni hodnoceni probihd podlefgsreé zvolenych kritérii. Jeho
charakteristickymi rysy jsou planovitost a systafmst. Zaznamy o formalnim
hodnoceni se ukladaji do osobnich matéri@kacovnik. Neformalni hodnoceni
pracovnika se naopak provadialpfZzné jeho nadizenym pracovnikem &hem
vykonavani prace. Nebyvé zpravidla nikam zaznameaama pileZitostnou povahu.

Hodnoceni pracovnikmiZe byt v ramci podnikudinné, jen kdyZ je uskutgovano jako
prirozena sotést v rdmci celého souboru profesionélnicinosti. Vyznamny je i tom
poZadavek, aby hodnotici pohled iamé pracovniky byl srovnatelny a aby hodnoceni
bylo pro vSechny vedouci zavazné.

Kladou diraz nazasadypro hodnoceni pracovnili, kterych je teba dbat:

1) Hodnoceni pracovnikje profesionalntinnost, ktera fislusi vyhrada fidicimu
pracovnikovi.
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2) Hodnoceni pracovnik uskuténované jednotlivymi vedoucimi pracovniky musi
byt vzajem®d srovnatelné.

3) Hodnoceni pracovnikje ukol paibézny, procesualni.

4) Pii kazdém hodnoceni jaeba stanovit jasnd kritéria hodnoceni vztahujici se
k pozadavikm prace a k ciim, které mé pracoviginnosti naphovat.

5) Z&kladni hodnotici kritéria maji odpovidat charakt&kam vykonavané prace
a funikénimu zaizeni.

6) Vychodiskem p hodnoceni pracovnika je posuzovani jeho vykoady tto, jak
se podili na dosahovaniicpodniku.

7) Hlavni pozornost je orientovana na aspekty pradavigdnani a na posuzovani
vysledki prace.

8) Je teba stanovit i kritéria hodnoceni profilu osobnokivéka.

9) Pouzit hodnoticich kritérii jereba vazat na specifické znaky profese a pracovni
pozice, resp. na specifické znakyreyazujicich profesionalnichéinnosti
(DEDINY A CEJTHAMRA, 2005).

Odmeény

Odmenovani gedstavuje nejen poskytovani mzdy za vykonanou pidei také jisté
zanestnanecké vyhody. Budoucnost hmotné stimulaiieripeni lidskych zdrdj méa
ovSem SirSi dimenze neZ jen pEni ocewni piinosu zamsstnance. Strategické
odmenovani sleduje propojeni mzdy za praciasnymi formami uznani a ostatnimi
nastrojitizeni lidskych zdrdgj (TOMSIK, 2005).

Druhy odmén:

Hmotné odniny a vyhody
e ptimé odnmgny ve finaknim vyjadeni ( plat, prémie pro
jednotlivce, podil na kolektivnich prémiich, o&my
za vysledky hospodani, iplatky za pracefescas atd.)
 nepgimé odnmény v nefinagknim vyjadeni (zvIastni
ustanoveni v pracovni smloto podminkach za#stnani
i narok, prestizni nazev funkce a tomu odpovidajici status
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prvotiidni vybaveni pracovi§t poskytovani sluzeb -
ob¢erstveni, matska Skola, atd.)

Nehmotné odrny a vyhody

e Ucast na rozhodovacich procesech, zvySena osobni
pravomoc rozhodovani vtitych pripadech, moznost
vybéru prace dle osobnich preferenci, zab&zpiewtsi
socialni jistoty pracovni smlouvou atd. (KOCOUREK,
TRYLC, 2004).

Chyby v odméiiovani

Jedna z neépsegjSich chyb v odmmovani vychéazi z igdstavy, Ze nakladovou

konkurenceschopnost, a tim i vykonnost firmy IzeSitvsnizenim¢i omezenim istu

sx v s

plati za hodinwi mésic prace - vSak jeSheznamena, Ze si firma vyiaredpoklady

pro vysSi konkurenceschopnost. Ve skntsti to nmize byt i naopak. Faktorem

nakladové konkurenceschopnosti jsou pracovni ngkladdy mzdové naklady na

jednotku produkce. VySSi Udrowepracovnich naklad znamena za jinak stejnych

okolnosti i nizSi nakladovou, resp. cenovou konkoeschopnost. Vztah mezi mzdovymi

tarify a pracovnimi naklady je vSak zptestkovan drovni produktivity. Pracovni

naklady podniku s vyraznvyssi produktivitou mohou byt proto fipodstatg vysSich

mzdovych sazbach relati¥mizké, protoze vysoka produktivita rggmivy dopad vysSich

mezd kompenzuje.

Produktivita versus naklady - nizk& produktivita rize vést naopak k vysokym
pracovnim naklatim i pid velmi nizké Udrovni mezd. Zakladem
konkurenceschopnosti totiz neni Grdveezd, ale pracovnich nakiadvyjadieno
jinymi slovy, nahradi-li podnik své kvalifikovan@meéstnance (najklad proto,
aby nepekraiil svij snizeny mzdovy rozget) pracovniky s podstatmizsimi
mzdami, jeho pracovni naklady velmi prapddobré vzrostou, protoze tte
placeni zarstnanci budou i ménzkuSeni a schopni. Snizenim mezd tak dojde
nejen Kk vziistu pracovnich naklégd ale i k poklesu nékladove

28



konkurenceschopnosti podniku. K z&m mzdovych sazeb a pracovnich naklad
dochazicasto proto, Ze mzdové naklady jsou pro manazegyj khtji udelat
dojem na své nd&izené, snadnym t&m. Fakt, Ze jsou "nejvice na &énvsak
neznamena, Ze jsou faktorem majicim z pohledu xéysovykonnosti nejvyssi
acinnost.

Spravedlivost v odn&inovani - jednozné&ny vztah mezi vysi mezd a vykonnosti
vSak neplati ani naopak. ZvysSime-li zsmanam mzdy, nemizeme automaticky
ocekavat, Ze zvysi i sy vykon. Ve lte je totiZ icasto jejich subjektivniiedstava

o tom, jaky je vztah mezi jejich osobnim nasazerdnmzdou. Vnimaji-li
zanestnanci suj dosavadni plat jako "spravedlivy"t(giZ ve vztahu ke svému
pracovnimu usili nebo vySi odtiovani podobné prace v jinych firmach), mohou
na zvySeni mzdy reagovatignivé a snazit se svou "bilanci" ve vztahu k fébrm
vyrovnat. Chapou-li ho vSak i nadéle jako nespréwvgdjejich vykon se velmi
pravdépodobré neznéni. Nejasnost panuje mnohdy i v otazce, jak postapo
dava-li zanistnanec najevo svou nespokojenost a ta se promijého vykonu.
Zvyseni platu ve snaze zabranit jeho nespokojenudiie byt na mist je-li
hlavni @ic¢inou nespokojenosti zaistnance jeho od&tovani ve vztahu k
ostatnim pracovnikn podniku, podavajicim v ramci daného mista stejykon.
Je-li v8ak hlavni fi¢inou nespokojenosti povaha prace nebo pracovnich
podminek, vztahy na pracovistiigobfiizeni, nedostatek pefnych informaci
apod., je teba se snazit tyto podminky &mit. Neni-li to mozné nebo
prameni-li nespokojenost spiSe z povahovych pgsréstnance (fize jit o osobu

s tzv. negativni efektivitou majici k nespokojemndstaly sklon a penasejici ji i
na ostatni pracovniky), je vhepn uvazovat po doh@dse zamistnancem

o0 jeho gechodu na jiné pracoviShebo odchodu z podniku.

Konkurence mize preplacet - slozitjSi otazkou, zejména u kvalifikovanych
zamestnan@, maze byt nespokojenost s jejich adajmizSim mzdovym
ohodnocenim ve srovnani s konkuregiacdlokonce hrozba, Ze z podniku z tohoto
divodu odejdou. Rstupovat na "hru" s dorovnavanim platu a snaZit se
zanmestnance stabilizovat hlagrvysi jeho platu mize byt viad situaci osSidné.
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Vytvari totiz precedens a zvySuje prépddobnost podobného postupu v
budoucnosti. Zagstnance, kterého u firmy udrZzuje jen vySe jeholatavic
podnik dive  nebo poz{i stejr¢ ztrati, a to kdykoli konkurenceifile s vyssi
nabidkou.

 Bez ohledu na to, zda si podnikike zvySeni platu za¥stnanci ekonomicky
dovolit, je vhodgjSi reagovat nabidkou vySSich nebo l|épe vymezenych
pravomoci, lepSiiflezitosti pro vzdlavani a dalSi kariérovy postup, ale i snahou
o lepSi mezilidské vztahy na pracovisti, moznosblgpracovat s osobami

prinasejicimi zajimavé podty a inspirace apod. Zdrdj35].

2.8 Vzdlavani pracovniki

Cilem politiky a prograrin vzéklavani v gjaké organizaci je zabezfie
kvalifikované, vzdlané a schopné lidi pigbné k uspokojeni sdasnych i budoucich
potieb organizace (ARMSTRONG, 2007).

KOUBEK ( 2001) uvédi, Ze vathvani a formovani pracovnich schopnosti se v nmader
spole&nosti stava celozivotnim procesem. A v tomto pracesehrava staleétsi roli
organizace a ji organizované ¥kaci aktivity.

Zakladnim zakonem podnikdni a &Sposti jakékoliv organizace je flexibilita
a pipravenost na z#my. Flexibilitu organizace vSakélji flexibilni lide, ktei jsou
pripraveni na zrénu, ale zminu akceptuji a podporuji ji. A tak se zakeénpé&e
o formovani pracovnich schopnosti pracovrdkganizace v s@asné dob stava rejme

e

nejdilezitéjSim ukolem personalni prace.
2.8.1 Systematické vzélavani pracovnikia v organizaci

NejefektivrgjSim vzdlavanim pracovnik v organizaci je dale organizovane
systematické vzdavani. Je to neustale se opakujici cyklus, vyghdzee zasad politiky
vzklavani, sledujici cile strategie évani a opirajici se o fleré vytvorené
organiz&ni a institucionalni fedpoklady vzdlavani. Jimi se rozumi tedevsim
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existence skupinyi skupin pracovnik (¢asto jsowleny i externi odbornici), iniciujicich
vzadélavani a zajiujicich jeho odbornou a organéra stranku. DleZit4 je existence
standardnich i specialnich &évacich prografiy piimérens vybavenych vzélavacich

zaizeni (pro vzdlavani mimo pracovi$) ¢i vhodnych podminek (pro vZthvani na
pracovisti). Jeieba mit i vlastnici smluvre zajiS€Ené externi vzé&lavatele, pop mit

alespa predstavu, jakym zZisobem se bude v&dvani zabezp®mvat v gipad, Ze

organizace nema vlastni vhodné vybaveni (KOUBEK120

« Dle VACHAL, VACHALOVA(2002) jsou uzivany tyto metgd pouzivané
ke Skoleni mimo pracovit

» prednaska,
* semind,
» demonstrovani (praktické, ndzorné vguani),

» pripadové studie -ipvzdélavani manazét jedna se o skutaé nebo smyslené
vyli¢ceni ukitého organizéniho problému a jednotlividastnici zaujimaji postoj,
jak tento probléntesit. Variantou je tzv. workshop - kdy praktick@ipiemy jsou
feSeny tymo¥ a z komplexniho hlediska,

* jinou variantou je tzv. brainstorming - skupin&sgtniki je vyzvana, aby kazdy
z nich gipravil své pisemné stanoviskor&Senému problému a pak se ho snaZil
obhajit,

* simulace - dastnici dostanou podrobny scéhaurité situaci a jsou pozadani,
aby Ehem utité doby «inili fadu adekvatnich rozhodnuti,

» hrani roli - pro rozvoj praktickych schopnosti mragiki, od kterych se vyzaduje
zna&na samostatnostiiRladem je manaZzergici se, jak vést za¥stnance nebo
jak jednat se zakaznikem.
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2.8.2 Rozvoj pracovnika
Desatero rozvoje zanistnanai:

» Spokojenost zandstnanai boduje - ¢etné pfizkumy spokojenosti personalu
dochazeji ke stejnému zfu: "Vasi zandstnanci nejsou spokojeni a odejdou vam,
pokud se ¥ci neznéni." Spikové firmy investuji¢as, penize a dalsi zdroje
do zvySovani spokojenosti zastnand, protoze ¥di, Ze tim ziskaji konkuréni
vyhodu,

« Udrzte si starSi zanéstnance -starsi zaréstnanci jsou pro firmu cenni, protoze
na trhu prace neni dost kvalitnich mladSich lidé&ikby je mohli pl& nahradit.
Pokuste se udrzZet starSi zsmtmance o trochu déle, zapojte je do projektugfiev
je mentorovanim mladSich z&stnandé a vyuZijte jejich zkuSenostiiive nez
skute&n¢ odejdou,

* Vytvarejte lidem prilezitosti k osobnimu rozvoji -tim zvySite pravébodobnost,
Ze ve firn¢ zistanou. Natte manazery veést rozhovory se svymi spolupracovniky
0 jejich osobnimirstu a @te tuto dovednost i samotné z&stnance,

» Uvolnéte rezim pracovni doby -lidé chgji vice volnosti a pruznosti. Pokud jim
v tomto sméru néco rozumného nabidnete, mat#Sy Sanci si je udrzet,

e Budte tolerantni k zaméstnanaim raznych wkovych skupin - dnes vedle sebe
casto pracuji lidéctyfrech fiznych generaci. Je n&ase ¥novat pozornost
specifickym patebam jednotlivych &ovych skupin. Pomozte jim k lepSimu
vzajemnému porozugni. Zvysite tak vSeobecnou spokojenost a produltivi

* Nové prilezitosti jsou lakadlem pro talentované zaréstnance-vytvérejte nové
piilezitosti, které ftahnou a udrzi talentované zéstmance. Pokud z firmy
odejdou, ziska je vasSe konkurence. Dnes maji @lani a vysoce kvalifikovani
lidé dalSi mozZnost k uplatni: podnikat soukrogna viastni tet,

» Stabilizujici rozhovory se zangstnanci - misto vystupnich rozhovorse nadte
vést rozhovory stabilizujici, zaffené na udrzeni kvalitnich zastnand ve
firm¢. Zakladni otazkasthto rozhovot zni: "Co pro vas iizveme udlat, abyste u

nas Astal?",
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Vydélek neni to jediné, co vede lidi k rozhodnuti setrat ve firmé - kazdy
zanmestnanec ma jiné ptaby a kazdeho Ize motivovat a udrzet ve &rjimym
zpisobem. Promluvte s lidmi, které nechcete ztratiejt® se jich na osobni
potreby a @ekavani wci firmé. Pak se snazte najitigob, jak jim nabidnout to,
co zadayji,

Manazefi budou Fidit vice primych podFizenych -podle gedpowdi se v pisti
dekad zvétSi patet manazerskych pozic o 25 %, ale na trhu prace loutl5 %
mére vhodnych kandidat na manazerska mista vesku 25 az 44 let.
Vychodiskem je zvySeni rozsaltizeni neboli p&tu piimych podizenych pod
jednim manazerem. Mandrese budou muset naiti vice delegovat a z#
se zmodovanim zamstnand,

LaskavéjSi pracovisté vyhravaji - zangstnanci jsou fedevsim lidské bytosti.
Cheji, aby si firma vaZila jejich znalosti a dovedri@stiala jim moznost vyuZivat

je. Chgji to uz dnes a budou to jé3taléhavji vyZadovat zitra. Zdroj[33].
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3 Metodika

3.1 Cil prace

V diplomové praci, ktera je zattenatizeni lidskych zdrdj ve vybraném podniku, byly
zpracovany Udaje ziskané o sgolesti BRVZ, s.r.o. ve které autorka pracuje, kékr
v odckleni informa&nich technologii.

Hlavnim cilem prace bylo provedeni analyzy systéimeni lidskych zdrdj
v podniku BRVZ, s.r.0. a upozafni na nedostatky v této oblasti, kterétippct, Ze by
nebyly odhaleny, mohly vést k demotivaci pracouné& snizeni efektivity vykonavané
prace.

VedlejSim cilem bylo zhodnotit néwzavedeny systém v oblasti komunikghbelpdesk®,
ktery mel veést k zlepSeni jak komunikace mezi fiadnym a potizenymi, mezi

pracovniky navzajem, tak motivace a kontroly.

3.2 Metodicky postup

Pro charakteristiku a zhodnocesdwasnéeho stavu podniku ve zrmavané oblasttizeni
lidskych zdroji, bylo vyuzito odborné literatury vypiené z Jihteské ¥decké
knihovny, on-line zdraj a knihovny Jihdeské univerzity.

DalSim dilezitym zdrojem informaci byla&kolikaletd osobni znalostiena kolektivu,
kterd autorce umoznila spit problematiku z vice il pohledu. Po rozhovorech
s vedoucim pracovnikem a jeho pi@aénymi byla ziskan&onkrétni gedstava o tom jak
dosahnout cile a byly navrzemgisobyieSeni odhalenych nedostatk

Ostatni uziténé informace byly ziskany ze zdiopa internetu, z internich zdfoj
spolenosti, zejména z podnikovych gmic a dalSich vnitropodnikovych matefial
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3.2.1 Pouzité metody

Klicovou metodou, pro ziskani informaci, bylo dotazmédSeteni, jehoz formu
a koncepci autorka zalozila na skinestech zjidinych z neformalnich osobnich
rozhovofi s naprostoudtsSinou pracovnik spole&nosti lthem poslednich let spoluprace.

Ve spolénosti pracuje stabithl14 pracovnil, se kterymi seautorkadolie zna, diky
spolg&né jiz sedmileté spolupraci.Vztahy na pracoviStujspratelské, osobni, mezi
pracovnikyexistuje vzajemnaiéra. Proto zde ze strany spolupracovnifieexistovaly
obavy, Ze ziskané informace by mohly byt pouZitptipmim. Ziskané informace
z dotaznikovéhotstaly anonymni.

Dotaznikové Séeni bylo uteno vSsem 14 pdizenym pracovnikm. Obsahovalo 21
otazek, které byly za#heny na ziskani vSeobecnych informaci o &tmancich, interni
a externi komunikaci, otdzky z&ené na spokojenost pracovinik vedenimridiciho
pracovnika, motivaci, uspokojeni peit.

Zpusob dotazovani a vgbotazek byl zvolen s cilem potvrditquipokladané skutaosti

a zjistit dalSi dopiujici informace pdebné pro nasledujici spravné rozhodovani
vedouciho pracovnika. Otazky byly voleny tak, abylyndostaténou vypovidajici
schopnost o0 zkoumanych problémech, ale zdrdoydo mozné na & co nejjednoduseji
odpowdét, vzhledem k velkému pracovnimu vytiZeni spolupvadki.

viv s

Bylo predpokladano, zZ&im by byly otazkycasow narangjsi, tim by se také sniZzovala
ochota spolupracovnikzodpowdné a sprav odpowdét, ¢im by se snizila vypovidajici
schopnost ziskanych informaci.

Dotaznikové Séeni bylo provedeno formou zaslani e-riais dotaznikem vifloze,
v8em podizenym pracovnilkm spol€nosti z&atkem ngsice listopad 2010. Zafstnanci
meli 21 dni na jejich zpracovani a&pé zaslani.

Rozhovor byl také veden s vedoucim pracovnikemjethioZz pracovni naptspada
fizeni lidskych zdrgj, ma dlouholeté zkuSenosti gjjmanim, vedenim, motivovanim,
odnmenovanim pracovnik a ostatniméinnostmi s touto oblasti souvisejicimi.
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Dale byla vyuZita metoda pozorovani zsiema na chovani spolupracovinikjejich
vztahy mezi sebou navzajem a s vedoucim pracovnikato metoda byla napomocna,
ale vysledky nemusi byt pinobjektivni, jelikoz jsou ovlivény vlastnimi pocity a
Gsudkem autorky.

Ziskané udaje byly zpracovany v programu Microgoftice Excel a pomoci obra#k
znazorgny sowasné nazory zasstnan@ spole€nosti. Graficka znazowsmi byla
vyjadiena v procentech.

Vysledky gednetu zkoumani rly odhalit nedostatky v oblastizeni lidskych zdrdi,
pokud existuji, neuspokojené palby zandstnand a nely byt péinosné pro vedouciho
pracovnika spotsosti @ rozhodovani o moznostech jejich dalsi motivacdorimace
byly ziskany z celého pracowdt Ceské republice, které viaka pouze 14 pracovnik
Ostatni oddleni spolénosti provozuji svodinnost na Slovensku a pod jinym vedenim.
Vzhledem k&mto okolnostem, je nutné brat ziskané vysledky szmmim platnosti
na oblasCeské republiky.
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4 Charakteristika podniku BRVZ s.r.o.

4.1 Historie podniku

Spole&nost BRVZ s.r.o. je servisni spotaosti stavebniho holdingBTRABAG a.s. a
vznikla zapisem do Obchodniho réjsti 17.z& 1998. Spolénost ma zahratiniho
(rakouského) vlastnika, masa spolénost sidli ve st Spittal am Drau. \Ceskych
Budgjovicich se nachazi jeji zastoupeni gieskou republiku a tdast spolénosti, ktera
zaji¥uje provoz datovych siti a servis tykajici se infafnich technologii. Vedeni
spole&nosti spolu s administrativnim aparatem a aelim vypa@etni techniky sidli
v hlavnim ngst¢ Slovenska v Bratislay

Pro dostatéené pochopenigsobeni firmy BRVZ s.r.o. musim stmg popsat matskou
spol&énostSTRABAG a.s. Pisobnost holdingu STRABAG a.s. zahrnuje desitigich

a stovky malych organizaich jednotek rozmishych po celém GzeniR. STRABAG
a.s.— hlavni znaka STRABAG SE - fisobi ve vSech oblastech stavebnihinprsiu a
jako vyznamnda evropska stavebni spotest podnika po celém &¢. Stavebni koncern
pati mezi @gedni dodavatele stavebnich sluzeb véedsti a vychodni Evrap

a zanstnava vice nez 60.000 pracouhike vice nez 500 lokalithch a dosahuje
stavebnich vykaoinv hodno¥ témef 11 mid. € réné. Spol€énost STRABAG a.s. {sobi
ve vSech oblastech stavebniha@myslu

» Silni¢éni stavitelstvi
» Pozemni stavitelstvi

* InZenyrskeé stavitelstvi

4.2 Sluzby poskytované spotmosti BRVZ s.r.o.

Hlavni naplni¢innosti podniku BRVZ s.r.o. je:

» sprava giové infrastruktury — vzajemné propojenifieci v siti,
* sprava komunik&nich prostedki (e-malil, internet atd.),

» zabezpéeni sit a nakup vypeetni techniky,
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« dodavatelsk&cinnost — nakup, distribuce, pronajem a wrdddo provozu
vypocetni techniky.

Mezi nefastji nakupovanou vypeetni techniku pat stolni p&itace, notebooky, severy,
pokladni systémy, monitory, projektory, tiskarnyultifunkéni zaizeni, kopirky, faxy,

scannery, procesory, p&th zakladni desky, disky, mechaniky, grafické kart
klavesnice, mysi, serverové komponenty, sgmti material, media, dafdy a dalsi.

K nemér dulezité napini prace pétvedeni systému nakupu nové vypmi techniky
prostednictvim programu objednaveketrg poradenstvi k tomuto systému,tizpvani
objednavek a zaji&hi distribuce &chto produki, pronajiméni vypeetni techniky.
Obecre se datici, Ze podnik zaloZil svou existencigulevSim na ndkupu a nasledném
pronajmu vypoetni techniky ostatnim spa@leostem stavebniho holdingu.

Ostatni ¢innosti podniku provozované odldnimi, kterd jsou umigha na Slovensku:

» vedeni detnictvi,

e ¢innost wetnich, ekonomickych a organérdach poradg,

e zprostedkovani pojisini,

e specializovany maloobchod,

e pronajem afycéovani \&ci movitych,

« poradani odbornych kuéz Skoleni a jinych vz#lavacich akci detré lektorské

éinnosti.
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4.3 Organiz&ni struktura spole¢nosti

Organiza&ni struktura ve spotmosti vCeskych Budjovicich je liniova, tedy fiméfizeni
vedouciho pracovnika ptidenych pracovnikV Ceské republice pracuji z hlediska
mista jejich fisobeni pod vedenim vedouciho pracovnika skupiny pracovnilk, které
muazeme rozdlit nainterni aexterni skupinu.

Interni skupina sidli v centraleGeskych Budjovicich, ¢itd 7 pracovnik a jednoho
vedouciho pracovnika. Hlavni pracovni naplni jelute vyp@etniho systému, zaji&ti
servisu vSem uZzivatéin stavebniho holdingu, programovai@$eni vzniklych problé
v souvislosti s praci na pivaci, obsluha sevéra cela datova infrastruktura.

Externi skupina se sklada ze 7 pracouniknichz kazdy zaji¥ije servis uzivatém
vypocetnich systérin vSech spoknosti stavebniho holdingu Strabag, kazdy ve své
urcenécastiCeské republiky.

Obréazek 2: Schéma organizd struktury BRVZ, s.r.6eské Budjovice

Vedouci pracovnik  BRVZ s.r.0

Ceska republika

Interni skupina podizenych pracovniit: Externi skupina podizenych pracovniik:
- pracovnik obsluhuijict servery, datovesit -pracovnik poskytujici servis uZivaiet v Stednich
- pracovnik pro podporu programu Lotuse Notes Cechéach, prvnéast

pasistenikayedeucive pracainika - pracovnik poskytujici servis uZivalet v Stednich

- pracovnik podpory progranHelios, Aspe, Prodata Cechach, druh#ast

- pracovnik poskytujici servis uzivaiel v Severni
Cechéach

- pracovnik poskytujici servis uzivaiet v Zapadnich
Cechéach

ramen: autorka
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4.4 Naph prace jednotlivych pracovniki

Vedouci pracovnik

Je zéstupcem spdleosti zaCeskou republiku, komunikuje s vedoucimi pracovniky,

fediteli firem koncernu, uzavird a podepisuje smipwaji¥’uje Zizeni datovych linek

pro no¥ nakoupené spadaosti, organizuje i@vzeti no¥ nakoupenych firem v oblasti

vypocetnich technologii, ijima, vede, motivuje, odéiuje, provadi dohled a hodnoceni

ostatnich pracovnitkspol&nosti.

Interni skupina

odborna skupina — obsluhujetizeeni servery, sklada se ze dvou pracavnik
Hlavni néplini prace je vytv@ni novych uzivatél zajis€ni fungovani lokalnich
datovych siti v koncernovych siti Geské republice, poskytovani podpory
pracovnikim externi skupiny. Jeden z nich je zadowervisni pracovnik pro
region jizniCechy

pracovnik zajiBujici uZivatelsky servis tykajici se aplidtdch program
koncernu, naifiklad programy IPOS, Aspe, Prodata, Hélios, Ipds at

pracovnik poskytujici podporu k specializovanémagpamu Buttler vyuzivaného
na lomech, betonarnach, obalovnach. Zatoservisni pracovnik pro region jizni
Cechy

pracovnik poskytujici servis k programu Lotus Notdednd se o program
koncernové e-mailové komunikace a Ulaz&ternic a dokumerit

asistentka - zaji¥ije objednavky vypeetni techniky ,vede evidenci pronajimané
vypocetni techniky koncernovym firmam, zaji§e fakturaci vystavovanych

najmi pouzivané vypeetni techniky, komunikuje s uzivateli.

Externi skupina

Jednd se o 7 pracoviikkteti poskytuji uzivatelsky servis v lokalitach, ktgséu utené

k jejich spra¥, v piipact nutnosti jsou vyuZivani pro vypomodipréitych ¢innostech

internich pracovnik
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Nasledujici tabulka je informativni a znaoje, jak vysoky péet uzivateh pripada
na jednotlivé pracovniky uzivatelské podpory. Kazslpupec reprezentuje jednoho
pracovnika sfidélenymi lokalitami v daném regionu, pouze v drutdsti Moravy
pracuji pracovnici dva.

Tabulka 1: Pdet uzivatel pripadajici na jednotlivé pracovniky uzivatelské pay dle lokalit jejich
prisobnosti

Pramen: BRVZ s.r.o.

Celkem na 7 pracovnikuZivatelské podpory tedyipada 2317 uzivatél
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5 Analyza a zhodnoceni saiasného stavu

Ve spolénosti BRVZ, s.r.o, jak jiz bylo zmémo v kapitole 4, pracuji dvskupiny
pracovniki. Jedna skupina pracoviiikktera ma své misto pracowigifimo na centrale
v Ceskych Budjovicich a druha skupina pracoviikv terénu“, majici své misto
pracovist v pridélené lokalit.

5.1 Kolektiv

Jelikoz oblast modernich technologii vyZzaduje pasinsnadné a rychlé&eni novym
poznatkm, bylo cilem vedouciho pracovnika vytitomlady pracovni kolektiv.Cim
byva mensi $kovy rozdil mezi lidmi, tim k sabmivaji blize, coz byl dalsi cil vedouciho
pracovnika fi prijimani svych potizenych. \ékovy primér pracovnik je 36,5 roku, jde
tedy o pomdrné mlady kolektiv.

Vzdélani vedouciho pracovnika je vysokoskolské v obgnpocetni technologie a mezi
zakladni dovednosti patplynula anglktina slovem i pismem. VzZthni podizenych
pracovniki je vzdy minimalg stredni odborné vadiani ukortené maturitou, podminkou

k prijmuti pracovnik byla znalost alesgiojednoho s¥tového jazyka, jelikoz se jedna o
servisni spolénost, ktera je sawsti mezinarodniho stavebniho holdingu a pracovnici
prichazeji pi své praci také do styku se zahtamimi pracovniky. VSichni pracovnici
musi mittidicské opravani, jelikoZ sodasti pracovnich povinnosti jsou i zasahy v &ist
pracovist uzivateli mimo Ceské Budjovice, které nelze ve v3echipadechresit ,na
dalku“, pomoci poitate.

5.2 Rizeni ve firmg

Diky liniové organizani struktie BRVZ s.r.o. v Cechach a na Moravjsou zde
jednoznané vazby mezi paizenymi a vedoucim pracovnikeiizeni z hlediska druhu
pracovnich Ukdl by mohlo byt rozéleno do dvoucasti. Prvnic¢ast, ve které jsou
zahrnuty nejdlezitéjSi pracovni ukoly, vyZadujeifmé fizeni vedoucim pracovnikem a
druhoucést, kter4 zahrnuje pracovni ukoly padné, ve kterych je upladvana forma

samdizeni.
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NejdulezitéjSi Ukoly vznikaji pedevSim g zakoupeni nové firmy koncernem jako je
nagiklad Zizeni novych datovych linek, aby mohl provoz nowvény z pohledwinnosti
datové sit bezproblémo¥ fungovat a dale sjednoceni jednotlivych pracégkajici
se vypdaetnich technologii, dle koncernovych pravidel. \@&gktytocinnostitidi vedouci
pracovnik, roz8uje jednotlivé ukoly mezi pracovniky a dohliZi jefich vcasné spléni.

Hlavni gednosti liniové struktury jsou jednoduché vztahyifxenosti a nadizenosti
a jasné kompetence. Mezi dal§egnosti pai moznost snadné kontroly @hm ukoli
pracovnik.

Z teorie vime, Ze nevyhodou této orgafidastruktury je, Ze poddeje specializaci
pracovniki, nemotivuje je k dalSimu vzthvani, coz vSak vifpad odwtvi vypocetnich
technologii neni Upk mozné. Pracovnici se museji pro vykon své praespsl

minimalrg vza&lavat gimeétens k rozvoji spravovanych vygetnich systérin

Druhdadé a rutinni Ukoly, jsodizeny samotnymi pracovniky. Tim vznik& prostor
pro kreativitu, ale také&asove prodlevy, jelikoz spini téchto pracovnich ukél neni
nikym kontrolovano, nez samotnym pracovnikem. ipadt urcité stagnaceci
takzvaného ,vyhteni®, kdy pracovnik svou praci vykonava jiz dloumeni motivovan
novymi impulzy, dochazi k prodluzovasasu nutného na vykon ditého pracovniho
tkonu, k sniZzeni pracovni produktivity.

Za Ucelem zlepSeni komunikacere spol€nosti, pracovni efektivnosti, kontroly a také
motivace byl ve spotmosti ged pil rokem zavedensystém ,helpdesk®. Systém
je pristupny z jakéhokoli potace ve firemni siti pomoci internetového prohige
jak ze strany pracovnika vedeni BRVZ s.r.0., tak ze strany vSech uzivaheldingu
STRABAG v celéCeské republice. Systém primdiesi tyto fi hlavni oblasti:

« Informuje o novinkach pracovniky BRVZ —objevuji se zde veSkeréledité
novinky a ukoly tykajici se jak pracovnich postumak administrativnich rfeni.
Na novinky v tétotasti systému jsou pracovnici upoavani e-mailem. Systém
umoziuje eliminovat zbyténou préaci tim, Ze jsou pouzivany aktualni informace
Upozotiuje na nove ukolyifpadajici konkrétnimu pracovnikovi.

e Databaze pracovnich postufi — jsou zde uloZeny veSkeré pracovni postupy

tykajici se spravy jednotlivych uZivatelskych aplik postupy instalaci @zana
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nastaveni. Tento systém pracovmk umozuje podilet se na neustalém
spoluvytvdeni a doplovani svymi poznatky a ostatnim spolupracofmik
ovérené postupy zjednodusSuji a zrychluji praci.
« Uzivatelska podpora:
» umoziuje uzivatehm holdingu STRABAG zadavat pozadavky na servisni
zasahy elektronicky a zardveaevidovat vznik problému,
ktery ma byiteSen
» poskytuje pracovnikn BRVZ lepSi pehled o uUkolech, které dosud
nejsou vyeseny
» umo#iuje pracovnikm BRVZ a uZivatalm holdingu STRABAG potvrdit
vyiizeni zadaného pozadavku s moznosti konenta
» poskytuje vedoucimu pracovnikovi BRVKontrolu provadnych praci
a vSeobecnyighled ocinnosti svych potizenych. Zarovie také grehled
o spokojenosti uzivatélholdingu STRABAG s praci pracoviiilBRVZ.

Tento bod by i piinosny z hlediska motivovani a to gedevsim diky moZnosti
kontroly nadizeného potizenych. Zamsstnanci by nili vice usilovat o rychlé gSeni
existujicich problér, jelikoZ je snadno kontrolovatelné, kdo a jak igch dolse plni
zadané pozadavky a poskytuje prjgh servis uzivatéim. Vysledkem by rélo byt
jednodussi ohodnoceni prace pro vedouciho pracavnik

5.3 Ziskavani pracovnili

PrestoZze je kolektiv ve spaieosti velice stabilni a vSichni za&stnanci pracuji
ve spolgnosti vice let, otas nastavaji situace, kdy je nutné&ijmout nového
zamestnance. Oripnuti noveho pracovnika do pracovniho gomrozhoduje
vedouci pracovnik, ktery definuje kriteria pracdwmimista, pozadavky na \&déni,
zkuSenosti, praxi a schopnosti nového pracovnikanéjlepsi a nefesrejsi definovani
pracovniho mista a pozadd@vk na pracovnika je hlavnintgupokladem pro ziskani
~Spravnéhatloveka” pro danou pracovni pozici.
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VoIné pracovni misto je oznameno naatu prace, na internetu a v mistnim tisku.
Prvotnim gedpokladem prodast na osobnim pohovoru je zaslani Zivotopisu.

Vedouci pracovnik osobra sam dale vede pohovor a po ziskani dastél® mnozstvi
informaci o @astnicich vybrovéhotizeni, také sam rozhoduje éjmuti do pracovniho
poneru.

Jelikoz je spolénost BRVZ s.r.0. spobmosti s mezinarodni ¢asti a rakouskym
majitelem, zakladnim fpdpokladem pro fgmuti do pracovniho po#nu je znalost
némeckého¢i anglického na komunikai Urovni. Déle technické a odborné znalosti
vyplyvajici z charakteru o@dwi vypatetnich technologii.

5.4 Adaptace pracovnika

Po @ijmuti do pracovniho po#mu je novy pracovnik seznamen s pracovnim kolektive
prostedim, postaveni spaleosti na trhu, dodavatelich a a@datelich, bezpaostnich
predpisech a naplni prace.

Je velmi dlezité, aby se pracovnik co nejlépeileail do pracovniho kolektivu a co
nejdiive a nejlépe se na&ll zvladat své pracovni povinnosti. Nékny pracovnik
prostednictvim pravidelnych pohowvibrkontroluje vyvoj jeho zder¢éni. Dale musim

zminit, Ze Bhem mého pracovniho p@ém, ktery u spolénosti trva jiz 7 let, dosSlo k
jedné vypo¥di ze strany spotmosti a jedné vypadi ze strany zagstnance, coz
vypovida o vysokeé stabilitpracovnich vztaly vzajemné spokojenosti a také’gstné

ruce” @i vybéru vedouciho pracovnika.

5.5 Odmeénovani

Plat je vyznamnym motivem proétginu lidi. Je pdebny pro zajigni zakladnich
potreb a dale zajighi ukité Zivotni Urovi. Pro manazera jsou pracovnici, p&d fe
platové ohodnoceni motivem, snadnditelni, nebd ma-li podnik k dispozici
dostatek financi, je mozné tyto pracovniky maxiraimtivovat a dosdhnout u nich
maximalniho vykonuPlat je stanoven dle smmic firmy, pracovni odpasdnosti,
dosazeného vzthni, patu let, po které pracovnik pro firmu pracuje. Pokydhom

srovnali piimérnou hrubou résiéni mzdu vCeské republice se mzdami v podniku
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BRVZ, s.r.o., nizemefici, Ze pracovnici jsou odiiovani nadpimérng, platy rostou
kazdym rokem valorizaci. S ohledem naémmte podniku, nebylo moZné uvést

konkrétni hodnotu hrubé mzdy.

5.6 Vzd&lavani

Vzdélavani by se alespov jisté mfe melo objevit v motiv&nim Zelsicku kazdého
pracovnika. Moznost vzthvat se a zvySovat svou kvalifikaci je vhodnym ivestnim
faktorem proradu pracovnik, které neuspokoji odpracovani pracovni doby asoym
v podolg platu. Jedn& se o ctizadostivé pracovniky, ktesévuje moznost osobniho
rozvoje. Spolénost se podili na odbornénmistu svych zawgstnand, zantiuje se
na zajis¢ni moznosti vzdavani pracovnik u nichZz to jejich profese vyZaduje
¢i u pracovnik, ktefi maji o dalSi vzélavani sami zajem.

Pracovnici spolnosti se mohou dvakrat do rok&astnit Kiznych Skoleni, vhodnych
k vykonu jejich profese. Dale spoteost BRVZ poskytuje pkh hrazené jazykove
kurzy.

Nevyhodou spolgosti je, Ze vCeské republice neni umadm pracovni postup
pracovnika, kazdy pracovnikte dosahnout pouze takového pracovnihi@zzani,
na které byl fijat. Pouze v fipad odchodu do vedeni spdlesti na Slovensko je

pracovni postup mozny, coz je prékteré pracovniky nemotivujici.

5.7 Pracovni prostedi

Pro &tSinu zangstnand je také dlezité gijemnépracovni prostiedi, pro rékteré
zamestnance je naopak tento faktor mnohem vice nezopra vysledky a penize.
Vedouci pracovnik si zakladd na vyieai gijemné pracovni atmosféry,igsto
je vybaveni ¥tSiny kancel# jiz zastaralé. Kuchika mé pouze zakladni vybaveni,
je bez myky a automatického vge kavy. Vzhledem Kasto p#adanym Skolenim

by se myka jis€ vyuzila a usnadnila praci .
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Vztah mezi zamstnanci a vedoucim pracovnikem je spigatgisky, vzhledem
k dlouhodobé spolupraci a také malému kolektivily domu je vedouci pracovnik
a podizeni pracovnici Wastém osobnim kontaktu. Na&apelském vztahu se také

velmi podili gijemny gistup vedouciho pracovnika.

5.8 Spoléné aktivity

Spol&nost organizuje &které akce jako ndjklad volejbalové turnaje, vanoi
vecirek. Spoléné aktivity se v satasnosti ptadaji 2x do roka a maji oproti teh
minulym klesajici tendenci. Z vlastni zkuSenostihmiici, Ze osobni poznani svych
spolupracovni& mi spolupraci velice usnadnilo, pokud své spolopvaiky |épe

zname, mame&sSi snahu pomoci a wgSit mozné problémy a nedorozémn

5.9 Seberealizace

Podstatnym a uplabvanym motivanim faktorem je umozmi kreativni prace
pracovnikm, u nichz je tato vlastnostigunosti pro realizaci vykonavanych
pracovnich povinnosti a u nichz to zamweno#iuje jejich pracovni pozice. Jedna se
o pracovniky, kt# maji potebu vytvdet reco nového. Tvivi lidé davaji pednost
praci, i které mohou vymyslet now&Seni a tim mohou pro&pspol€&nosti v mnoha

oblastech.

5.10 Socialni program spolé&nosti:

« prispivek na stravné ve formnakupu poukazek pro stravovani, na které firma

prispiva 55% z jejich ceny,
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e moznost vyuzivani osobnich automdkilpro soukromé osoby. Osobni automobil
vyuziva ve firn¢ vétSina pracovnik, jelikoZz sogasti jejich pracovni napijsou
casté pracovni cesty,

» prispivek na penzijni Ppojistenti,

» poskytovani firemnichijcek za zvyhodény urok,

» vyuzivani mobilnich telefani pro soukromé &ely,

» poskytovani o tyden delSi dovolené, nez je stanmwnzakona, tedy celkem 5
tydni dovolené,

* prémiové odminy - jednou ron¢ je odngnovana ¥tSina pracovnik dle

rozhodnuti vedouciho pracovnikdilghzné vysi jednoho platu navic.

5.11 Hodnoceni zaréstnanai

Hodnoceni pracovnik je ¢innost, kterou vyhradn vykonava fidici pracovnik.
Zakladnim kritériem je kvalita odvedené prace, [mdi se na cilech spdieosti,
individualni odvedené vykony zasstnance ,spbni stanoveného uUkolu, ale takéstpa
vazba ze strany uzivatgl jejich spokojenost s poskytovanym servisem kamiéiéo
zangstnance.

Za timto @&elem se vyuZiva v sdasné dob také no¢ zavedeny systém ,helpdesk®,
ktery poskytuje vedoucimu pracovnikovi BRVZ kontr@rovad@nych praci a vSeobecny
piehled ocinnosti svych potizenych. Zarowve také gehled o spokojenosti uzivatel
holdingu STRABAG s praci pracovriikBRVZ. Vysledkem by o byt jednodussi
ohodnoceni prace svych giekenych pro vedouciho pracovnika.

Vysledky hodnoceni vyuZiva vedouci pracovnik prazdélavaci a rozvojovy plan
pracovniki, odnménovani a planovani personalnich zdroj

PrestozZe by rlo jednat o Ukol pibézny, dochazi k &mu spiSe sporadicky.

JelikoZ je hodnoceni velice ¢iany nastroj kontroly, us#miovani a motivovani
pracovnik, meéla by mu byt ¥novana ¥tSi pozornost. Pravidelné hodnoceni
zamestnan@ poskytuje zargstnavatalm dilezité informace pro persondlni rozhodnuti a
zanmeéstnan@m poskytuje zptnou vazbu a moznost zlepSitigvykon.
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5.12 Dotaznikové Sé&eni

Otazka 1 — Pohlavi pracovnila

VétSina pracovnik, kteri jsou u spolénosti zandstnani jsou muzského pohlavi, jedna
se 0 93 %, pouze jedna Zena vykonavajici admitigtiaprace, je u spot@osti
zanestnana. Z celkového ptu predstavuje 7 %. Tato skuteost je dana oborem, kterym
se spolénost zabyva, jelikoz oblast inforfr@ich technologii je blizSi min.

Obrazek 3: Graf pohlavi pracovriik otazka 1
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Otazka 2 — Délka pracovniho poréru

Zprvni otazky dotaznikového &enhi vyplyva, Ze 43% zastnan@ pracuje
u spoleénosti déle jak 10 let. U 29% z@stnand trva pracovni pokr déle jak 5 let,
u 21% zamstnand@ déle jak 2 roky. Vice jak 15 let u podniku pracjgden pracovnik.
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Jedn& se o vedouciho pracovnika, ktery u podnikgype jiz od absolvovani vysoké
Skoly. Z vysledku rizeme konstatovat, Ze pracovni kolektiv je veliebdshi.
Obrazek 4: Graf délky pracovniho pém u spoleénosti, otazka 2
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Otazka 3 — Setrvani zamistnanai ve spol€nosti v budoucnosti

VétSina pracovnik (71 %) uvedla, Ze je rozhodnuta u spalesti setrvat v budoucnosti,
29 % se touto otazkou zatim nezabyvala. Nikdo azintanych neuvedl, Ze by &hbd
spolenosti odejit. | tento fakt howvbo stabilnim kolektivu a spokojenosti pracownik
se svym zarstnanim.

Obrazek 5: Graf setrvani ve spat®sti v budoucnosti, otazka 3
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Otazka 4 — ZjisSténi spokojenosti s pracovnim progtedim
64 % dotazanych vyjd&do spokojenost s prasdim, ve kterém pracuji, 36 %
zanestnand vyjadilo do jisté miry nespokojenost. Vyhradylinzamgstnanci pevazr
k zastaraléemu vybaveni kandélav disledku Uspornych opani byl vyvinut tlak ze
strany vedeni na zafat maximalnich Uspor tykajicich se také vybaverd. V
spol&nosti se nachazi Skolicitstlisko, které je velmiasto vyuzivané arpsto po celou
dobu existence zde chybi rtgpad mytka, pistroj na kavu. Dale svou nespokojenost
také vyjadili pracovnici, kt& maji svou kancetd mimo centralu \Ceskych
Budkjovicich. Ti maji své kanceté v budovach spoteosti, jimZz spolénost BRVZ,
s.r.o. poskytuje servis a jejich pracovni kaneelgou, jak v dotazniku uvedli, velmi
prostoro¥ omezené.
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Obrazek 6:Graf spokojenosti s pracovnim pfedim, otazka 4
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Otézka 5 — ZjiSténi spokojenosti s vykonavanou praci

Z vysledk ¢tvrté otadzky vyplyva, Zed&tSina pracovnik nachazi ve své praci uspokojeni.
71 % zamistnané je spokojeno s vykonavanou praci. 29 % &tmand uvedlo, Ze je
jen cast&né spokojeno. Féinou jejich nespokojenosti je, jak konkrétnvedli, now
zavedeny systém komunikace ,helpdesk®, ktery jerprézalzhu a jeho uzivanirmeslo
mnoho znén, se kterymi se jak zafstnanci, tak uzivatelé zatim dostate neszili.
DalSim uvadnym faktorem, ktery ®& vliv na hodnoceni spokojenosti byl&etiZzenost.
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Obrazek 7: Graf spokojenosti s vykonavanou praéizla 5
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Otézka 6 — Spokojenost s komunikaci uvnit spola&nosti

Z odpowdi k této problematice vyplyva, Ze komunikace velgmosti neni Upla
v paddku. Ze ziskanych odpédi jsem zjistila, Ze pracovnici maji problém s &ov
zavedenym systémem ,helpdesk”, ktery byl zavedenkzedem zlepSeni komunikace,
poradku, efektivnosti, motivace a také jako systémkpugici informace vedoucimu
pracovnikovi o praci svych péidenych.

Systém je no¥ zavedeny, nezazity a proto zatim neiz®, Zze by praci podzenym
pracovnikm jen usnatioval. Dle jejich odpo&di, ginasi mnoho dobrého, ale bude trvat
delSi dobu, nez zae plre poskytovat vSechny ipdpokladané vyhody. Vedouci
pracovnik je s uzivanym systémem spokojen, jelikavedl pdadek a dle jeho nazoru
usnaduje komunikaci. V odpasdich se také vyskytla p@bacastji konanych porad.
V procentuélnim vyjatenim je s komunikaci spokojeno 29 % zamand, c¢asteéne

spokojeno 42 % pracovnika svou nespokojenost vyjdd celych 29 % zarstnand.

53



Obrazek 8: Graf komunikace uvhgpolenosti, otazka 6
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Otézka 7 — Spokojenost s fina#nim ocergnim

Z vysledku péaté otazky vyplyva, jak jsou zsmtmanci spokojeni z fingnim
ohodnocenim své pracereldzna wtSina odpovdéla, ze je spokojena. V obrazku
znazotiuje tatocéast celych 79 %. Po¥meé dobré platové ohodnoceni ve sgolesti, je
dano tim, Ze sptest jeclenem silného zahramiho holdingu, ktery diky
svému kapitalovému pozadi dok&Ze ohodnotit préaggviépe nez je \Ceské republice
bézné a tim si zajistit jejich dlouhodobou loajalitu

Finaréni ohodnoceni je také ovligno skuténosti, Ze v odétvi vyposetnich technologii
je stale nedostatek kvalifikovanych pracovni& proto spoknost odborné znalosti
svych pracovnik dokaze ocenit. 21 % dotazovanych uvedlo, Ze j&ajpno cast&ne.
Jako hlavni @ivod jejich nespokojenosti byl uveden fakt, Zecnio prémie jsou
pracovnikm vyplaceny nahodile a ne na zakigdjich skuténého pracovniho vykonu.
Tato skuténost vyplyva z pravidla, Ze prémie nesmi byt kazdg uckleny alespa
jednomu pracovnikovi.
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Obrazek 9: Graf spokojenosti s fingmim ohodnocenim, otazka 7
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Otazka 8 — Rinos kolektivnich porad pro zangéstnance

Kolektivni porady jsou pro zagstnance veliceifnosné. 71 % zagstnand uvedlo, Ze
jim informace z kolektivnich porad vyragzrusnadiuji jejich praci a objevily se také
odpowdi , Ze rktetri zantstnanci by uvitali jejicasgjSi konani, tento nazor zastavalo
29 % zansstnan@, ktefi byli spokojenicaste&ne.
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Obrazek 10: Graf finosu kolektivnich porad, otazka 8
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Otazka 9 — PoZzadovana frekvence porad

57 % z dotazovanych se domniva, Ze by bylo vhodmédy uskut&iovat jednou zari
tydny, 29 % by uvitalo poradu jednou za dva tydgmestnaném, kte&i mohou svou
praci vykonavat tégr samostatty nevyZaduji konzultaci s nBidenym tak casto,
by vyhovovalo organizovat porady jednou za&sfn. Takto se vyjddo vSak pouze
14 % pracovnik.
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Obrazek 11: Graf frekvence porad, otazka 9
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Otazka 10 — Mimopracovni aktivity

Otazkacislo 9teSila, co si zagstnanci mysli o spobaych mimopracovnich aktivitach.
62 % zanistnan@ se domniva, Ze jsou velmilézité a mohly by byt p@danycasgji.
25 % zamdstnand si mysli, Ze spolaé aktivity jsou siceifinosné pro utv@ni dobrych
vztahi, ale nejsou nezbynnutné. 13 % zadstnané se domniva, Ze mimopracovni
aktivity nejsou v zarstnani podstatné.
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Obrazek 12: Graf mezilidské vztahy na pracovidéizka 10
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Otazka 11 — Motivace zamistnanai p¥i praci

V odpowdich k otazce tykajici se motivace se potvrdilo, @@mérné mala cast
zanmestnand je po této strance se svou praci spokojena. Ppuzd4 % zaréstnand

je program motivace skuteé motivujici. Revazna ¥tSina, 57 % je motivovana, ale ma
vyhrady. Jako neéasejSi problém, bylo uvedeno, Ze je bonusovy progreajng poradu
let. D& sefici po dobu, po kterou zafstnanci pracuji ve spairosti, nedoslo k Zzadné
zmeng, kterd by vnesla os¥eni do jejich stereotypni prace. DalSi faktor, nkte
pracovniky demotivuje je, Ze velice malokdy je myjadiena pochvala. Za¥stnanci si
vazi stability své prace, zajimavé je také fimdnocerni, ale ani tyto prvky nevyvazi
osobni podkovanici pochvalu za praci, kterou se snadlati co nejlépe.

58



Obrazek 13: Graf motivace pracoviipi praci, otazka 11
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Otazka 12 — Osobnost vedouciho pracovnika
73 % z dotazovanych uvedlo, Ze vedouci pracovnilprig ¢ skut&nou osobnosti,
s vybornou schopnosti vést své fimdné. Nejvice odmiji jeho gFirozenou autoritu
a lidsky gistup. Pouze 27 % uznavaste&n¢ osobnost vedouciho pracovnikaywdd
nespokojenosti nebyl uveden. Nikdo z pracounfievyjadil skuteznost, ze by pro &
vedouci pracovnik nebyl autoritou, osobnosti, kietty neuznavali, coz je velice
pozitivni hodnoceni i z hlediska motivace pracovnik
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Obrazek 14: Graf osobnost vedouciho pracovniléglat 12
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Otazka 13 — Vztahy v kolektivu

Z vysledki k otdzce zawiené na vztahy v pracovnim kolektivu vyplyva, Ze mez
pracovniky navzajem, ale také mezi pracovniky @&imadym, jsou velmi dobré pracovni
vztahy. 86 % zagstnand uvedlo, Ze je velmi spokojeno ve svém pracovnimeku,
pouze 14 % jecasténé spokojeno a ®o n¢jaké vyhrady. Nikdo z dotazovanych
neuvedl, Ze by byl se vztahy v pracovnim kolektiespokojen

Obrézek 15: Graf pracovni kolektiv, otazka 13
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Otézka 14 — Preferovani pimého stanoveni ukolwi vlastniho rozhodovani

64 % pracovnik preferuje moznost vlastniho rozhodovani aisgbu feSeni Ukolu,
36 % pracovnikm vyhovuje pokud je jim i stanoveni Ukolu také &n postup, jak
dany problém vkeSit. \EtSina pracovnik je samostatna, coz se také v oblasti
informanich technologii &éekava.

Obrazek 16: Graf stanoveni Ukolu, otazka 14
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Otazka 15 — Poteba zvySovani kvalifikace

Na otazku tykajici se pithby zvySovat si svou kvalifikaci odp&delo 57 % pracovnik,
Ze chiji své znalosti zvySovatipdevsSim v oblasti ciziho jazyka. 36 % uvedloipot
zvySovat si svou kvalifikaci dalSim vddvanim, odbrem a studiem odbornyciasopis.
7 % uvedlo, Ze jiz nehodlaji si zvySovat svou Kikeici.
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Obrazek 17: Graf péeba zvySovani kvalifikace, otdzka 15
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Otazka 16 — Spokojenost s moznostmi dalSiho wddni, které spolé€nost svym
zaméstnanaim nabizi

V odpowdich na otdzku spokojenosti s moznostmi dalSihélamd neopowdél ani jeden
pracovnik negativh VSichni pracovnici odpadéli, Ze program vzélavani spolénosti
jim naprosto vyhovuje. Jsou spokojeni s moZznosthkmlehi, dalSiho vz#avani,

jazykovymi kurzy.
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Obrazek 18: Graf spokojenost s moznostmélxdni, otdzka 16
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JelikoZz byl pormdrné casto v odpowdich na @zné téma zmin systém ,helpdesk”,
rozstila jsem dotaznik o &kolik nasledujicich otazek, které maji vicéibpzit jaké
piinosy a nevyhody systém v oblasti motivace, komageka kontroly finasi.

Otazka 17 — Spokojenost s mnozstvim informaci keSeni Ukolu

Na otazku, zda maji pracovnici dostatek informacipovdélo 72 % z nich, Ze ano.
14 % spiSe ano a zbyvajicich 14 % uvedlo Ze nikoliv
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Obrazek 19: Graf spokojenost s mnozstvim infornwaéika 17
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Otazka 18 roz&uje pedchozi otazku oifnos no¥ zavedeného systému ,helpdesk”
v oblasti informaci. 86 % pracovriikna tuto otdzku odp@délo, Zze systém vnesl do
jejich prace ptadek v informanim toku, je pro & v této oblasti znaym ulelkenim a
zvySuje efektivitu jejich prace, jelikoz se nemusirzovat vyhledavanim patbnych
informaci kieSeni problému. 14 % pracoviikivedlo, Ze je v této oblasti spokojeno

Pramen: autorka
Otazka 18 — Kinos systému ,helpdesk” v oblasti inform#&niho toku

casténe. Nikdo z dotdzanych neodpéél negativrd.

Obrazek 20: Graf finos systému ,helpdesk” - informace, otazka 18
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Otazka 19 — Rinos systému ,helpdesk*” v oblasti motivace

Na grinos v motivaci prosédnictvim systému ,helpdesk” odpalélo 43 % pracovnik,
Ze tento systém ma pozitivni vliv na jejich motivac je pro & piinosny. 36 %
zamestnan@ se domniva, Ze systém jdginpsny, ale maji kdmu ucité vyhrady.
Zbyvajicich 21 % neni spokojeno s B@avedenym systémem a neni pgondstrojem
motivace.

Obrazek 21: Graf finos systému ,helpdesk” - motivace, otazka 19
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Otazka 20 — Vypovidajici schopnost hodnoceni vykorwzivateli

V odpowdich na tuto otazku zminilo mnoho pracovnikdzor o hodnoceni ze strany
uzivateli jako absolutd neodborné a zarowez hlediska motivace az demotivujici.
50 % zanistnan je s touto¢asti systému ,helpdesk” nespokojelitasto se objevily
odpowdi, Ze k hodnoceni kvality zasahu nemaji uzivatietatek odbornych znalosti
a jejich hodnoceni nema naprosto Zzadnou vypovidaghopnost. 21 % zatstnand
uvedlo tento zfisob hodnoceni jak&aste&ne vhodny a 29 % za#stnané je s moznosti
a zmsobem hodnoceni vykonu své prace spokojeno a dé@mséy Ze je Zjsob
vyhovujici a plni suj ucel.
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Obrazek 22: Graf finos systému ,helpdesk” - motivace, otazka 20
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21 — Preference faktofi ovliviiujici praci dle dalezitosti od ¢isla 10

Posledni otdzka #&a nastinit pedstavu o dlezitosti jednotlivych faktat, které maji vliv
na spokojenost a pracovni vykon zmtnance. Které faktory jsou pro pracovniky
nejvice motivujici a naopak, které owliyi pracovniky minimals. Pro dotazovani jsem
pouzila Skalovani formou &ezeni uvedenych 11 faktopodle dilezitosti tak, jak je
vnimaji repondenti . Ze vzniklych dat jsem potéaditala pimérna pdadi. Negasgji
nejvySerazenym faktorem byla jistota v praci do budoucnegttimérnym umisgénim

1,3 z jedenacti moznych mist&me za ni platové ohodnoceni s unsigtn 1,7. DalSi
faktory, p@&inaje zamistnaneckymi vyhodami jiz byly na stupnici vice mbjnasobg
déle (3,4).
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6 Diskuse

V praci jsem se zabyvala oblasiieni lidskych zdrdj v podniku BRVZ s.r.o.

Naph prace vedouciho pracovnika jak &p@ viizeni lidskych zdrdj, prijima, vede,
motivuje, odnénuje, provadi dohled a hodnoceni ostatnich pra&dwspole&nosti.

Dale zaji$uje ostatni provoznitinnosti jako komunikaci s vedoucimi pracovniky,

TR

linek pro no¥¢ nakoupené spaieosti, organizuje i@vzeti no¢ nakoupenych firem
v oblasti vypd@etnich technologii.

Z dotaznik vyplynulo, Ze zarstnanci vedouciho pracovnika velmi uznavaji prajeh
piirozenou autoritu, idstup @i reSeni problérin rozvahu a spravedlivost. S osobnosti a
praci vedouciho pracovnika je spokojeno 73 % éstmand. Problém nastavaftip
¢innosti tykajici se hodnoceni, ktergepto, ze by ®lo byt pravidelnowinnosti viizeni
lidskych zdrofi, je uskuténovano spiSe sporadicky. Hodnoceni je velrilie#dité pro
zamestnance ve forzpetné vazby o vykonech, o tom jak je vnimana jejicals o
pInéni firemnich cilh a zarové je nastrojem managementu k personalnimu planovani,
odnmenovani a dalSimu rozvoji zafstnand. Zanestnanci dale postradaji hodnotici
rozhovor, ktery by je pravideinupozonoval na nedostatky, které vedouci pracovnik

spatuje v odvedené praci piipadné ocedni naopak doie odvedené préace.

Z vysledki dotaznikového Sini mizeme konstatovat, zestgina zamistnané pracuje
ve spolénosti déle jak 10 let, coZ hokioo velmi stabilnim kolektivu, v procentualnim
vyjadieni se jedna o0 43 % zastnand.

Zamgstnan@m vyhovuji vztahy na pracovisti &ptup vedouciho pracovnika.

DalSim pozitivem je, Ze pracovnici jsou spokojeai srym platovym ohodnocenim
a stabilitou své prace, tuto skémesti ocenili o to vice v letech finami krize, kdy mira
nezandstnanosti rostla. V oblasti motivace jsou tyto agtpro spokojenost a efektivitu
prace pracovnikvelmi dilezité a v dsledku situace na trhu prace tegchozich letech
finanéni krize, byly je& umocrény. Spokojenost s fingnim ohodnocenim vyj&iio
celych 79 % zagstnand.
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V odpowdich na otdzku spokojenosti s moznostmi dalSih@landl odpo¥déli vSichni
pracovnici, Ze program v@vani spolénosti jim naprosto vyhovuje. Jsou spokojeni s
moznostmi Skoleni, moznostmi odebir&asopis tykajicich se novinek inforn¢aich
technologii, dalSiho vzthvani, jazykovymi kurzy.

V komunikaci ve spoliosti se nachazeji nedostatky. V otdzce tykajidkaaunikace
odpowdélo 29 % , Ze je s komunikaci ve spfiesti spokojeno. 42 % je spokojeno
s vyhradami, 29 % je s komunikaci nespokojeno.

Z dotaznikového S@ni se projevilo, Ze zafstnanci majiproblém s now zavedenym
systémem ,helpdesk”, ktery byl zaveden za ¢dlem zvySeni efektivity, kontroly
a motivace ve spataosti.

Zamestnanci hodnoti systém jakdiposnyz hlediska motivovani,takto se vyjatilo 43

% zangstnand@ a to gedevSim diky zvySené moZznosti kontroly fiaéného svych
podiizenych. Potvrzuji, Ze kontrola ze strany vedoucffracovnika je vede ke
zvySenému Uusili o rychlé wgSeni zadanych pozaddvisvych uzivatel a poskytuji

VN s

Velmi pozitivni také je, Ze uzivateli jgipéleno pdadovécislo, ukol je pidélen jednomu
pracovnikovi a je tak jagnstanoveno, kdo bude UkoeSit. UZivatelé nevolaji hned
nekolika pracovnikm, prace a vytizeni jednotlivych pracovinjle tak vice rozprogno.

V oblasti externi komunikace mezi uZzivateli a semitni pracovniky také doSlo
dle vysledk Seteni kéasténému zlepSeni za dobu uzivani sytému. VyhodégdqysSim
spatovana ve skutmosti, Ze pracovnik, ktery ma peawsluzbu pipravi expertizu
pro pracovnika, ktery bude problém zpracovavatkara jeho praci znamé usnaduje,
jelikoZ nemusi zjiSovat podrobnosti od 2atku, ale ize rovnou pracovat.

Velkym negativem, které spduji v oblasti komunikace, které pracovniky spiSe
demotivuje je, Ze mnoho uzivatélse zatim se systémem neszilézsji si na zvySenou

administrativni praci, kterou musi nyrii padavani vzniklych probléimodveést.

Také ztrata osobniho kontraktu a vztahu, ktery si jednotlivi pracovnici se svymi
uzivateli po mnoho let budovali na svych lokalitahnepijemna, jak z profesni strany,
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tak strany osobni. Spoluprace mezi lidmijkge znaji po mnoho let, je velmi odliSna od
spoluprace s naprosto cizitiovékem. Jako jednim z nejtdich pozitiv a motivénich
prka byl velmi ¢casto uvadn spokojeny uzivatela dobré dlouholeté vztahy, které timto
systémem bohuZzel té&hzanikly.

Negativie se také vyjatllo 50 % zangstnand k hodnoceni vykain prostednictvim
systemu ,helpdesk” uzivateli. Vyjétl velkou nespokojenostipdevsim pro nedostatek
odbornych znalosti uzivatelk hodnoceni a v souvislosti s touto skutesti naprostou
nevypovidajici schopnost hodnoceni.

Nadiizeny i podizeni se vSak domnivaji, Ze tato skuatest je ddasna, jelikoZ systém
je ve spolénosti pravé zaveden uzivA se po dobuup roku, a po sziti vSech
zWastrenych stran bude komunikacisnadiovat a bude vhodnym motiv&nim a
komunikaénim nastrojem.

Dale jsem zjistila, Ze pro zastnance jsou velmitdezité pracovni porady. 71 % shge
konani porad za velmitimosné a v mnohych odpgdich se vyskytovalo, Ze pracovnici
by uvitali ¢astéji konané pracovni porady, vyhovujici by nglo byt jednou za 3 tydny.
Jelikoz se porady konaji velmi sporadicky¢asovém horizontu jednou za Xsice i
déle mohutici, Ze v této oblasti shledavam velky nedostatgkry by n€l byt do
budoucnaesSen.

V odpowdich otazky tykajici se motivace pracovnici updépeali na skuténost, Ze se
jiz delSi dobu ve spoteosti neslavi narozeniny ¢i svatky. Vztahy se tak mezi
spolupracovniky stavajéim dal vice neosobni. Zastnanci by pipomenuti &chto
osobnich dni fivitali, bylo by dikazem, Ze pracovnik je pro vedouciho pracovnikzéa s
spolupracovniky @lezitou osobou a jistby ho potsilo.

VSichni pracovnici odpasdéli, Ze jsou spokojeni s moznosti ¥évani se a rozvoje.

Z vysledki otazek tykajici se motivacetwremerici, Ze zamistnanci jsou spiSe spokojeni,

ale objevuji se zde &ité vyhrady.
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6.1 Navrh na zlepSeni stavajiciho stavu

Z dotaznikového S@ni vyplynulo, Ze zagstnanci shledavaji nedostatky v motivaci
v uckleni slovni¢i pisemnépochvaly za dolbe odvedenou praci. Tendence fiadnym
pracovnikim podtkovat, ¢i nékoho pochvalit nejsou ve spoéteosti [ilis casté. Pochvala
ze strany nadlzeného sice nefiie nahradit plat, ale na druhé stratat ¢i jiné hmotné
odmeny nemohou nahradit pochvalu a o&ein Povzbuzeni motivace na zaklad
pochvaly nebo jen informace o tom, Ze svou pragkomavaji spravéy wetSina
zantstnand cas odcasu patebuje. Nekteri se bez & dokonce neobejdou. A to
predevsim tehdy, je-li jejich prace rutinni nebbngsi-li jim jen malo plezitosti k
osobnimu vyniknuti.

Zamestnanci, kterym se pochvaty ocereéni ze strany jejich n&tzeného nedostava, trpi
naopak nespokojenostipaklesem motivacea to i tehdy, jsou-li s ostatnimi pracovnimi
podminkami spokojeni. Z druhé strany nebylo by &fek pokud by zamstnanci byli
ocereéni pochvalou p kazdé mozné iflezitosti. Resto oce#ni v podols pochvaly z Ust
svého natizené by ¥tSina pracovnik privitala, jelikoZz vedle hmotné motivace
je nehmotnd podoba témneuzivana. Po rozhovoru s vedoucim pracovnikergt@ t
tématice jsem zjistila, Ze vedouci pracovnik natlgjmu, Ze finatini ohodnoceni a
ostatni podoby hmotné motivace jsou désji@i a nehmotnéa podoba by ndmvyrazny
vliv na vykon pracovnik

Presto si ¥tSina pracovnik uvédomuje, Ze po této strance motivace stradaji ardsob
pochovala z Ust svého rd@kného za ddke odvedenou praci, pisemné aoa@n

¢i pochvala ped ostatnimi spolupracovniky by vzbudily pocitlefitosti jejich prace

a vykonu, zlepsily pocit uspokojeni a dle mnohacpwniki zvySily také vykon
pracovnika a pocit vlastniibzitosti a spokojenosti v praci.

Za elem zlepSeni tohoto stavu by bylleodné zavést systém hodnoceni.

Jak bylo zmigno vySe v diskusi zagstnanci postradaji také hodnotici rozhovor, ktery
by je pravidel® upozonoval na nedostatky, které vedouci pracovnikisfgty odvedené
pracici pripadné ocefni naopak dofe odvedené prace.

Hodnoceni je festo, Ze by ®&lo byt pravidelnoug¢innosti v fizeni lidskych zdrdj,

uskuté&novano spisSe sporadicky. Hodnoceni je veliide#ité pro zamstnance, jelikoz
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ziskavaji pehled o spokojenosti vedouciho pracovnika s odygdewykony, o tom jak
je vnimana snaha ptidenych v plgni firemnich cili a zarové je nastrojem

managementu k personalnimu planovani, &@awvani a dalSimu rozvoji zasstnand.

K problematice ziskavani novych pracovnik adaptaci, Izé&ici ze vzhledem k velmi
stabilnimu kolektivu a skuteosti, Ze nedoSlofpmuti nového pracovnika vypowvedi

po vice let, neni &novana vyvoji &chto cinnosti ¥tSi pozornost. Pracovnikytipméa
vedouci pracovnik, obvykle na zaktaéhzeratu v dennim tiskéi na Uradu préce.
Pracovnik je vybrdn do uzSiho Wh na zaklad zhodnoceni zaslaného Zivotopisu
a nasleda pohovoru. Vedouci pracovnik rozhodne #jnputi nového zamstnance
dle dosavadni praxe, zkuSenosti, &adi a osobniho dojmu. Pracovnici uvedli,
Ze vzhledem k fljemnému pistupu vedouciho pracovnika aagelskému chovani
ostatnich spolupracovnikbyla jejich sociélni i profesni adaptace do novghracovisé
ponerné snadna, mli dostatek informaci pro vykon prace, o svych powstech a
odpowdnostech.

Negativem, na které pracovnici uporovali, je skuténost, Ze se jiz delSi dobu
ve spolénostineslavi narozeninyéi svatky. Vztahy mezi spolupracovniky se tak stavaji
¢im dal vice neosobni. Domnivam se, Ze i v tétostbley nelo dojit k vyrazné zmine,
jelikoz ¢lovek travi v praci velkowast svého Zivota afipomenuti &chto osobnich dni
by bylo gijemnym pgekvapenim a také ilazem, Ze pracovnik je pro vedouciho
pracovnika a své spolupracovnildlefitou osobou a jistby ho poiSilo.

Zamgstnan@m vyhovuji vztahy na pracovisti &ptup vedouciho pracovnika.

DalSim pozitivem je, Ze pracovnici jsou spokojerai srym platovym ohodnocenim
a stabilitou své prace, tuto skémesti ocenili o to vice v letech finami krize, kdy mira
nezandstnanosti rostla. V oblasti motivace jsou tyto &agtpro spokojenost a efektivitu
prace zarstnand velmi dilezité.

Pracovnici jsou spokojeni s moznostmi dalSihoélad, vSichni pracovnici odpédéli,
Ze program vzé&lavani spolénosti jim naprosto vyhovuje. Jsou spokojeni s mgimo
Skoleni, odebirantasopisi tykajicich se novinek inforndaich technologii, dalSiho
vzdelavani, jazykovymi kurzy.

72



Bonusovy systémuZzivany ve spolmosti je po mnoho lebeze znén, coz zgisobuje
snizovani jeho &nnosti. Dopordila bych vnést do s@asného systému nové body,
jako nagiklad nehmotné oceni za utité obdobii ke konci roku v podob prispivka
na fitness, kulturni akce, poukazek na potravippl&na ve&ere pi ukonceni usgsného
roku ¢i jiné naturdlni motivatory, které by povzbudilypatSily.

V odpowdich tykajici se motivace byla takésto uvadna odpo¥d’, moznost vyuZiti
prace z domovaV oblasti vyp@etnich technologii by prace z domova byt snadno
vykonavana, v fipact dodrzovani pewhstanovenych pravidel by i tato moznost mohla
byt prfinosnou v oblasti motivace.

Z vysledki dotaznikového S&ni vyplynulo, Ze ve spalaosti jiz delSi dobu ifetrvava
problém v komunikaci. Za ¢élem zlepSeni komunikace, pracovni efektivnosti,
kontroly a takémotivace byl ve spolénosti ged pil rokem zaveden systérhglpdesk”,
ktery jsem popsala v kapitole 5.

Dle vedouciho pracovnika je systém velmi ndpomauainhodnoceni a kontrole prace
podiizenych, jelikoZz mu umdiije srovnani s ostatnimi, kolik jednotlivy pracdvn
vyieSi zasal béhem své pracovni doby a jak deldento problém vgSi. Systém je dle
jeho nazoru &innym nastrojem motivace.

Podizeni maji o tomto nastroji motivace zatim velmzporuplné miani, je dle jejich
nazoru jist vhodny proieSeni dlouhodobych problému situaci, které vyzaduji
okamzitéreSeni je kontraproduktivni. Jeho zavedenim do$laskoleni ptadku, vedeni
agendy vzniklych ukal a postufi, vznikl vhodny nastroj khodnoceni a motivacipro
vedouciho pracovnika.Pro podizené doSlo k vyrazné zme jejich prace, potykaji se
s negativnimi reakcemi uzivatelkteri plati za servis alefibyla jim prace. Nicméhjak
vedouci pracovnik, tak jeho pidgeni se shoduji, Ze tato skirest, nize byt zfisobena
kratkou dobou uzivani gasem se jak uzivatelé, tak gambni pracovnici se systémem
szZiji a vyniknou jeho pozitiva, stane siuteénym motivaénim nastrojem, ktery
poméah4a, zjednoduSuje, motivuje, pddue aktivitu a zajem pracovniki pies to Ze
obsahuje velky potencial v oblasti kontroly.

Vzhledem k negativni ohlam zangstnand na hodnoceni jejich vykonu uZivateli
a neodbornost bych navrhovala zrusSit tiést zavedené systému. Vedouci pracovnik
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by mohl hodnotit své pditené dle mnoZstvi zpracovanych zdsajejichz pehled
systém ,helpdesk” poskytuje a sangjme vlastnim obodovanim obtiznosti danych
ukola, jelikoz neodborné hodnoceni uzivateli nema zadrymovidajici schopnost a stalo
se spiSe demotivujicim nastrojem.

K odstrarni nedostatku v oblasti komunikace by dale takénvpbmohlyéasgji konané
kolektivni porady, jasné zadani UOkolu, odpdwosti a terminu spémi by pozitivré
ovlivnilo vyvoj vSech aktualniclinnosti.
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7 Zawer
V mé diplomové préci jsem se zabyvala analyzotesystizeni lidskych zdrdj

ve vybraném podniku ve vybraném podniku.

Hlavnim ginosem préace jsou ziskané vysledky z dotaznikogébeni, které upozawji
na nedostatky v této oblasti, které ipac, Ze by nebyly odhaleny, mohly vést
k demotivaci pracovnika snizeni efektivity vykonavané préace.

PrestoZe vedouci pracovnik v t&limnosti dosahuje dobrych vysledkjak vyplynulo z
provedeného Sini, neni v oblasti lidskych zdiéogkolen a proto by ziskané informace
mohly byt ginosné i pro rozgéni jeho poznatko této oblasti.

Mezi vyznamné skutaosti, které byly dotaznikovym $ehim odhaleny p#tfakt,
Ze \®tSina zamistnand je se stavajicim programem spokojena, ale mativarogram je
pofadu let stejny a proto by byla jeho inovace v t#itasti ginosna, jelikoz diky

jednotvarnosti festava plnit svou funkci a je bran jako saegraost.

Nehmotné motivéni néastroje jako pagkovani ¢i pochvalu zaméstnanci postradaji,

uvitali by chylgjicim verbalni ocetni, za dobe odvedenou praci.

Jelikoz neni provasho pravidelné hodnoceni a z&stnanci také postradaji hodnotici
rozhovor, ktery by je pravideinupozonoval na nedostatky, které vedouci pracovnik
spatuje v odvedené pradi ptipadné oceini naopak dote odvedené prace bylo by
vhodné pro zlepSeni tohoto stavu vhodné zavésémys$todnoceni, ktery by byl jak
zpétnou vazbou pro zagstnance k odvedené préaci, tak zékladem pro sideani,

motivaci a dalSi souviseji¢innosti.

Systémem, ktery je také v oblasti hodnoceningtivan je systém ,helpdesk”.
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VSechny zainteresované osoby s nim vSak zatimouwmeggité a proto jakoipkazdé
novince dochazi k nedorozgnim a probléraim, které souviseji se zawidm tohoto
systému.

Nadiizeny i podizeni pracovnici se vSak shoduji, Ze po odstrimm vSech prvotnich

problémi bude systém ddb slouZzit v oblasti komunikace, motivace i kontroly

Zarsstnanci jsou velmi spokojeni s vedenim svého tizadého, pro jeho
spravedlivost, lidsky fistup, pirozenou autoritu, coz je v oblasti motivace velmi
pozitivni skuténost.

JelikoZz spokojeny za#stnanec je zakladem di@fungujici spolénosti, je teba pro
dosazeni tohoto stavu, aby po filbdvedené praci nasledovala édian nejen finaéni,
ale také uznani od svého m@éného. Vyhodou tohotdeSeni je Uspora nakkadv
porovnani se zavé&dim novych benefit Vysledkem je spokojeny zasstnanec, jehoz

o

osobni Usgch se odrazi i na usghu celé spokaosti.
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8 Summary

In my diploma thesis | analyzed a system on hureaources management of a selected

company.

The major contribution of the diploma thesis ideeted in the received outcomes based
on a questionnaire survey that points out deficgenin the area of human resources
management system and thus advises that they radytdedemotivation of people as
well as to a decrease of productivity provided tha deficiencies would not be

disclosed.

Although the executive reaches good results in dn@& he is not trained in the area of
human resources as it emerged from the survayedaott and that is why the received

information could be benefitial to enhance his klemge base.

Among significant facts that have been discoverethe questionnaire survey belong a
finding that most of employees are satisfied with turrent program, nevertheless the
motivation program itself has been unchanged fonyngears and thus its innovation

would be found beneficial as due to a monotonoussitestops to fulfil its functionality

and is treated as matter of fact.

Since there is no regular performance assessmahteamployees are missing the
appraising interview providing with a regular feadk on deficiencies that are
recognized by the executive in the employee’s perémce, it would be beneficial to
introduce a performance assessment system thatdwaurk like kind of a feedback for
employees as well as a base for remuneration, ataitv and further associated
activities.

There is a newly used ,helpdesk“system for the afe@ssessment. However, not all the
involved individuals are familiar with it and thtisere are some missundertandings and

issues coming along with the system implementadimhinnovation
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Employess are very satisfied with management ofsior executive, in particualr
through his righteousness, human approach as wetltural autority which is a very
positiv finding in that area of motivation.

Since a satisfied employee is fundamental for al-fwektional organisation it is
important to make sure to keep this setting noy @financial remuneration but also
appreciation from the senior executive would bdofeing. The advantage of this
solution is seen in the cost savings in compartsomtroduction of new benefits. As a
result of this is a satisfied employee whose peaenccess is reflected in the success

and performance of the entire organisation.

Keywords: motivation, stimulation, remunerationtjsfaction of the staff, control.
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Priloha 1 : Dotaznik pro zanéstnance

Vazeni kolegové, rada bych Vas pozadala o wplrdotazniku, ktery bych pouzila
ramci své diplomové prace na téma: Analyza systépemi lidskych zdrdj ve vybraném
podniku. D¥kuji V&m za ochotu a pravdivé udaje, ktet&tanou anonymni.

Dotaznik, prosim, zaSlete &pe-mailem do 21 dni.

Dotaznik

Zaskrtréte, prosim, spravnou odp&i, pripadné vyhrady napiste.

1. Jste muz nebo zena?

Muz

Zena

2.Jak dlouho pracujete u spetesti BRVZ, s.r.0.?

Méné nez rok

2-5let

5-10 let

10 - 15 let

15 - 20 let

3. Chcete u této spaleosti setrvat v budoucnosti?

Ano

Nevim,nepemyslel jsem o tom

Ne

4. Jste spokojen s pracovnim prestim?

Spokojen

Spokojen s vyhradami, wie

Nespokojen




5. Napliuje Vas prace, kterou vykonavate?

Ano

Castené ano, uvdte vyhrady

Ne

6. Jste spokojen s komunikaci ve sgiubsti?

Spokojen

Spokojen s vyhradami, wie

Nespokojen

7. Jste spokojen s finamim ohodnocenim?

Spokojen

Spokojen s vyhradami, wie

Nespokojen

8.Jsou pro Vas finosné kolektivni porady?

Ano

Caste’né ano

Ne

9. Jakcasto by jste kolektivni porady uvitali?

Jednou za @sic

Jednou zart tydny

Jednou za dva tydny




10.Jsou pro Vas podstatné mimopracovni setkanisSsnwWakolegy pro upewmi
pracovnich vztadf?

Jsou podstatné

Jsou podstatné, ale ne nezbytné

Nejsou podstatné

11.Jste @i vykonu Vasi profese dostée motivovan?

Jsem dostat#é motivovan

Jsem motivovan, ale mam vyhrady

Nejsem dostat&¢ motivovan

12. Uznavate svého nddeného?

Ano

Castené

Ne

13.Jste spokojen s mezilidskymi vztahy na pracovisti?

Spokojen

Spokojen s vyhradami, wie

Nespokojen

14.Jaky zgsob ugeni ukolu Vam vyhovuje?

Primé ugeni pracovniho Ukolu cdetré stanoveni
zpisobu, kterym musite postupovat

Urc¢eni Ukolu, ale moznost svobodného rozhodnuti

jakym zgsobem Ukol provedete




15. Chcete si nadale zvySovat si svou kvalifikaci?

Chci zvySovat fedevsim svou odbornou kvalifikac

Chci zdokonalit pedevsim jazykové schopnosti

Nechci zvySovat svou kvalifikaci

16. Jste spokojen s moznostmi, které Vam gpokt v oblasti vzavani nabizi?

Ano, uvedte

Castené

Ne

17. Méte dostatek informaci pro zhodnoceni problému?

Ano

SpiSe ne

Ne

18. Doslo ke zlepSeni toku informaci od zavedenisystéelpdesk™?

Ano, uvdte piiklad

Castené

Ne

19. Ma tento no¥ zavedeny systém vliv na Vasi motivaci?

Ano

SpiSe ano

Ne

N4

20. Motivuje Vas hodnoceni zasahu uzivateli k vy$Sangqwnim vykoim?

Ano

Castené

Ne




21. Preference jednotlivych motirdch faktor:

Zameéstnanecké vyhody

Plat

Jistota v praci do budoucnosti

Pracovni rezim

Spolupracovnici

Pracovni prostredi

Nadrizeny

Misto vykonu prace

Ocenéni nehmotné povahy (pochvala, podékovani)

Odpovédnost




Priloha 2: Grafické znazoé#ni ¢innosti spolénostiSTRABAG a.s.




Priloha 3: Od¥tvi koncernuSTRABAG a.s.




Priloha 4: Schéma servisnich spwlesti koncernu STRABAG a.s.




Priloha 5: Organigram servisni sp&atesti BRVZ s.r.o.







