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1 Uvod

Podle aktudlné platného zakoniku prace je povinnosti zaméstnance si svoji pracovni
kvalifikaci prohlubovat, zaméstnavatel dokonce miZe svému zaméstnanci ulozit Ucast na
skoleni jako povinnou. Vé&tSina z nas ale pravdépodobné pii rozhodovani o ufasti na
vzdélavani upfednostiiuje vE&tsi miru volnosti. Pokud bychom si vzpomnéli na Skolni
dochazku, kdo z nas mél radéji tzv. povinné pfedméty neZ svobodné vybrané a vétSinou
zabavné&jsi pfedméty volitelné? Slova "povinnost" a "muset" nejsou pii motivaci lidi piili$
popularni.

Jestlize se vratime zpét k firemnimu vzdélavani, je dulezité zapojit zaméstnance do
procesu vzdélavani jiz na pocatku. V prvni fazi procesu vzdélavani dochézi k identifikaci
vzdé&lavacich potfeb a planovani vzdélavani. Nezbytnym pfedpokladem je, aby zaméstnanci
znali firemni strategii a cile a ztotoZnili se s nimi. Pfi identifikaci vzdélavacich potieb je tieba
dale vychazet z popisi a kvalifikaénich charakteristik jednotlivych pracovnich mist,
skuteénych kompetenci pracovniki, jiZz absolvovanych vzdélavacich programi a hodnoceni
pracovnika. Hodnoceni zaméstnanct je jednou z nejlepSich pfilezZitosti, jak zjistit potfeby
pracovnika v oblasti vzdélavani. Pokud nadfizeny pracovnik pii hodnoticim rozhovoru
nabidne pracovnikovi absolvovani ur¢itych vzdélavacich programi, vysvétli mu cile a ucel
té€chto programi, pfipadné mu nabidne moZnost zvolit si z n€kolika variant, pracovnik pak
bude 1épe motivovan se zvoleného vzdélavaciho programu zucastnit a bude pocitovat osobni
"angazovanost" a zavazek kurs absolvovat.

Dalsi moznosti, jak pozitivné motivovat zaméstnance ke vzdé€lavani, je stanoveni tzv.
cilové odmény, pokud zaméstnanec uréeny vzdélavaci program uspésné absolvuje. Aby bylo
zvladnuti kursu méfitelné, je mozné podminit jeho absolvovéani sloZenim zavérecného testu se
stanovenymi kritérii (naptiklad dosaZeni minimalniho poctu bodi).

U dlouhodobych a nakladnych vzdélavacich programti (napiiklad programii MBA) je
podle zakoniku prace mozZné se zaméstnancem uzaviit dohodu, v niZ se zaméstnanec zavazuje
setrvat u zaméstnavatele po uréitou dobu (nejdéle po dobu péti let) nebo uhradit naklady
spojené se studiem, jestliZze se rozhodne od zaméstnavatele béhem studia ptipadné béhem
dohodnuté doby odejit.

Rada firem také pfi motivovani svych zaméstnanc vyuZiva ke vzdélavani finan¢ni
spoluucast pracovnikd na kursech. Tento nastroj je vyuzivan zejména u jazykovych kursil, na

které je tieba dochdzet pravidelngé. Pokud zaméstnanec napiiklad polovinu nékladii na
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jazykovy kurs uhradi, je pravd€podobnéjsi, Ze kurs usp&Sné dokonci, kdyz do n& krome
svého ¢asu a namahy investoval také vlastni prostiedky.

Je tieba dodat, Ze dilezitym pfedpokladem pro motivaci pracovnikii ke vzd€lavani je
firemni kultura, kterd podporuje vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Mezi ptedpoklady pro
ziskani dostate&né inovacni a komparativni pfednosti jsou vysoce motivovani a kvalifikovani
pracovnici. Proto neni sporu o tom, Ze rozvoj a vychova pracovnikil a zejména manaZeri musi
sledovat strategii obchodnich a finan¢nich zajmu spole¢nosti."

Urovn& tzv. "uéici se organizace" lze tedy doséhnout, pokud je pln& motivovan ke
vzdélavani top management firmy. Pfedstavitelé vedeni firmy jsou schopni svymi postoji
a ptiklady pfenést motivaci na dal§i zamé&stnance podniku. Bez podpory a aktivniho ptistupu

managementu firmy ke vzdélavani nelze ocekavat zdjem ani motivaci ke vzdélavani od

ostatnich zamé&stnanci.




2 Literarni prehled
2.1 Rizeni lidskych zdroji

Jakakoliv organizace miZe fungovat jen tehdy, podafi-li se ji shromézdit, propojit,
uvést do pohybu a vyuziva

a) materialni zdroje (stroje a jind zafizeni, material, energie),

b) finanéni zdroje,

c¢) informaéni zdroje potfebné k fungovani a

d) lidské zdroje.

Lidské zdroje piedstavuji pro podnik ten nejcenn&j$i a v rozvinutych trznich
podminkach zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje o prosperité a konkurenceschopnosti
podniku. Podminkou usp&snosti podniku je uvédoméni si hodnoty a vyznamu lidskych zdroji,
protoze lidské zdroje predstavuji nejvetsi bohatstvi podniku a jejich fizeni rozhoduje o tom,
zda podnik uspéje, ¢i nikoliv ( Koubek, 2001).

Milkovich — Boudreau (1993) upozornili na vlivy na lidské zdroje, kam patfi:

- aspekty stdrnuti pracovni sily, kdy je tieba star§i zaméstnance dodate¢né Skolit,
aby se predeslo zastaravani jejich kvalifikace, je tfeba rozfazovat odchody do
diichodu, ménit obsah pracovnich ukonu v zavislosti na ménicich se fyzickych
schopnostech apod. Jen tak je moZné ze zkuSenosti jednotlivych pracovnikil
vytéZit co nejvice;

- rostouci uloha Zen jako pracovni sily ovliviluje téméf kazdé personalni
rozhodovani. Znamena zvySeny zajem o poskytovani rovnocennych pracovnich
piilezitosti, omezeni mzdové diskriminace, poskytovani srovnatelnych

zaméstnaneckych vyhod a pruZznou pracovni dobu.

2.1.1 Vymezeni pojmu Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroju pfedstavuje nejnovejsi koncepci persondlni préce, kterd se ve

vyspélém zahrani¢i zacala formovat nékdy v pribéhu 50. a 60. let. Rizeni lidskych zdroji se

vvvvvv

vvvvvv

vyrobniho vstupu a motoru &innosti organizace. DovrSuje se vyvoj personalni prace od

administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepéni, skute¢né tidici ( Koubek, 2001).
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Rizeni lidskych zdroju predstavuje strategicky piistup k praci s lidskymi zdroji ve
smyslu rozvoje jejich lidského potencidlu a jeho vyuziti pro individudlni a kolektivni
gpolupodileni se na efektivnim plnéni cild podniku (organizace, firmy). Rizeni lidskych
zdrojii je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurence schopnosti a prosperity podniku
(Krninska, 2002b).

Rizeni lidskych zdroji muZe byt koncepéné chépano jako strategicky

a promysleny logicky pfistup k fizeni necennéjsiho jméni organizace — lidi, ktefi v ni pracuji

a ktefi individudlné a kolektivné pfispivaji k dosahovani hospodaiskych cilli (Armstrong,
1999).

Rizeni lidskych zdroji je tak v podstaté podnikatelsky orientovanou filozofii, tykajici

o 1, q° o

2.1.2 Znaky a vyvojové faze Fizeni lidskych zdroju
2.1.2.1 Znaky fizeni lidskych zdroju

Za charakteristické znaky a rysy moderniho fizeni lze povaZovat:

a) sladéni podnikové strategie se strategii fizeni lidskych zdrojd,

b) pé&e o kvalifikaéni rist pracovnikd se rozliSuje s akcentem na péci a jejich osobni
rozvoj a rust jejich lidského potencialu, s dirazem na flexibilitu, adaptabilitu
a predev§im na vysokou tvofivost a invenci,

¢) vyuziti potencidlu jednotlivcl i celého podnikového kolektivu (pfi¢emZ potenciél
celého kolektivu neni prostym souétem schopnosti, znalosti, dovednosti,
zkuSenosti a zpisobt jednani jedinct, ale ¢imsi vice),

d) fizeni lidskych zdroju prestava byt zaleZitosti odbornych specialistl v personalnich
utvarech a stava se naplni prace vSech vedoucich pracovnikd,

€) vyznamné je posilovana silnd podnikova kultura se stimulaci k sdileni jejich

f) orientace ne participativni zptisob fizeni, rozhodovani, odménovéni a sounalezitost
zamé&stnancl s organizaci, sméfovani k tymové praci,

g) orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnanci (socidlni

stabilita),

—



h) lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky kapital (intelektualni kapital)

vvvvvv

(Krninska, 2002b).

2.1.2.2 Vyvojové faze Fizeni lidskych zdroju

V praxi i literatufe se v souvislosti s fizenim lidi v organizaci setkdvame s terminy
personalni prace, personalistika, personalni administrativa (sprava), personalni fizeni ¢i fizeni
lidskych zdroji. Tyto terminy byvaji ¢asto povaZovany za synonyma, ale z €isté teoretického
hlediska tomu tak neni. Odborna literatura rozliSuje zejména mezi personalnim fizenim na
jedné strané a fizenim lidskych zdroji jako moderniho pojeti personalni préce na stran€ druhé.
Lze proto konstatovat Ze n&které terminy oznaduji rozdilné vyvojové faze, ale i rozdilné
koncepce personalni prace.

Terminy personalni prace ¢&i personalistika se obvykle pouzivaji jako nejobecnéjsi
oznaleni pro tuto oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jakou koncepci, o jaky systém
¢i o jakou vyvojovou fazi jde. Terminy personalni administrativa (sprava), persondlni fizeni €i
fizeni lidskych zdroji pak oznacuji jednotlivé vyvojové faze €i koncepce personalni prace

a jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace (Koubek, 2001).

2.1.3 Interni a externi faktory Fizeni lidskych zdrojii

Roz¢lenéni na interni a externi faktory fizeni lidskych zdroju je provedeno podle
Visitiovského in Krninska (2002b).
Schéma ¢&. 1. : Roz¢lenéni na interni a externi faktory fizeni lidskych zdroj

Interni faktory

Organizaéni struktura Potencial vedoucich pracovnikii

Podnikova kultura Styl vedeni spolupracovnikii

(hodnoty, normy)\ /

Vize a strategie podniku\ - Potencial spolupracovnikii
Rizeni lidskych zdrojt

Zména ekonomického prostred Technologicky rozvoj

Spolecenské zmény //>~ / I _ Trh prace

Zakonné podminky pro zaméstnavani pracovnikl

Externi faktory




Na interni faktory vyznamné spoluptisobi mikroprostor lidského subjektu — jak
vedouciho pracovnika, tak jejich spolupracovnikii a podfizenych. K internim faktoriim
muzeme podle Vistiovského in Krninské (2002b) zafadit:

vize rozvoje podniku a od ni odvozené strategie,

- kvalita vedoucich a fidicich pracovniki,

- pouzivany zpisob a styl fizeni a vedeni lidi,

- potencial spolupracovniki ve firme, podniku,

- organizaéni uspofadani (systém a struktura) podniku,

- podnikové kultura.

Externi faktory se nachézeji na urovni mezoprostoru (tj. v urovni regionalni)
a pronikaji do n&j prvky z Grovn& makroprostoru ( tj. i z globalni). K externim faktorim patfi
podle Visiiovského in Krninska (2002b):

spolecenské a hospodaiské zmény (spojené i s procesem globalizace),

zakonné podminky pfedevs§im v oblasti pracovné-pravnich vztaht,

zrychleny technologicky rozvoj,

trh prace.

2.1.4 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji

Ukoly fizeni lidskych zdroji nachazeji sviij konkrétni vyraz v tzv. personalnich
innostech (sluzbach, funkcich). Persondlni &innosti pfedstavuji vykonnou €ast persondlni
prace (Koubek, 2001).

Oblasti personalniho fizen:

- planovéani pracovnikii (planovani potfeby pracovnikid, jejich poctu, profesni

a kvalifikaéni struktury, planovani procesi zabezpecujicich zménu struktury
i poctu),

- ziskavani, vybér a rozmistovani pracovnikd (ureni zplsobli a metod pokryti
potieb pracovnikili, metody vn&jsiho i vnitiniho vybéru pracovniki, zafazovéani do
pracovni ¢innosti, orientace novych zamé&stnanci, ukonéovani pracovniho poméru,
penzionovani pracovniki),

- hodnoceni pracovniki (zpracovani metod hodnoceni pracovnika a jeho organizace
jako soucast fizeni vykonu pro potfebu persondlniho rozvoje organizace

i planovani osobniho rozvoje pracovniki),
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- hodnoceni prace a popis pracovnich mist (analyza pracovnich mist a urCeni
pozadavki pracovnich ¢innosti pro potiebu fizeni pracovniho procesu a organizace
prace, tizeni kvalifika¢nich aktivit a odméniovani),

- podnikové vzdélavani (analyza a identifikace potieb vzdélavani, jeho planovani,
piiprava, organizace a hodnoceni G¢innosti),

- odméfovani (tvorba nastrojii pracovni stimulace, mzdovych systémii a odmén
nemzdového charakteru, konstrukce sytému zaméstnaneckych vyhod),

- pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani ( jednani zaméstnavateli a odbord,
piiprava pfipadnych kolektivnich smluv a dohled nad jejich dodrZovanim, vedeni
pracovnépravnich agend, kontrola dodrZzovani pracovnépravnich predpisit),

- bezpeénost prace a ochrana zdravi a pracovni podminky ( bezpe¢nost a ochrana
zdravi pfi praci, zajistovani zdravotni péée, kontrola pracovnich podminek),

- socidlni péée a aktivity volného €asu (organizace socialnich sluzeb, organizace
aktivit volného &asu, napt. sportovnich a kulturnich akci),

- personalni informadni systém (tvorba, udrZzovani a rozvijeni personalniho
informa¢niho systému pro potieby firmy i jiné instituce, personalni
administrativa),

- komunikace, informovanost a styl vedeni ve firmé ( analyza komunika¢ni Grovné
a informovanosti zaméstnancl, vyuzivani vnitropodnikovych komunika¢nich
médii, analyza stylu vedeni pracovnikt a jeho vlivu na utvafeni pracovnich postoji
a uroven kooperace ve firmg), (Kleibl-Dvotakova-Subrt, 2001).

Zatimco v malych organizacich byva paleta personalnich ¢innosti pfece jen uzsi

a n&které z vyse uvedenych ¢innosti se provadéji jen v piipadé potieby — a tedy nepravidelné,
ve velkych organizacich byva $kala personalnich ¢innosti Sirokd a mnohé z té€chto Cinnosti
jsou na dennim pofadku. Velké organizace dokonce zaméstnavaji personalisty specializovan€
na urdity Usek persondlni prace, popf. na n&které personalni ¢innosti provadéné jen Cas od
Casu nejimaji externi specialisty .

Ukolem tizeni lidskych zdrojii v nejobecn&j$im pojeti je slouZit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento kol lze jen
cestou neustalého zlepSovani vyuZiti vSech zdrojui, kterymi organizace disponuje, tj.
materialnich zdrojd, finan¢nich zdroji, informacnich zdroji a lidskych zdroju. Rizeni
lidskych zdrojt je, jak jsme jiz vidéli, bezprosttedné zaméfeno na neustalé zlepSovani vyuziti

a neustaly rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdrojt, ale protoze lidské zdroje rozhoduji

—



i o vyuZivani materidlnich a finan¢nich zdrojd, fizeni lidskych zdroji zprostfedkované
rozhoduje i o zlepSovani vSech zbyvajicich zdrojh organizace.
Obecny kol fizeni lidskych zdroju a jeho ptisobeni nazorn€ dokumentuje schéma ¢. 2.

Schéma €. 2. : Obecny ukol fizeni lidskych zdroji a jeho plsobeni

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZVYSOVANI PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANI VYUZITI
Lidskych Informaénich Materialnich Finan¢nich
zdroji zdroju zdroju zdroju

A A A A

RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

Pokud bychom méli charakterizovat ikoly ¥izeni lidskych zdroji pfece jen pon€kud
méné obecné, dosli bychom na zakladé soulasné teorie a praxe v rozvinutych zemich
k zavéru, Ze se toto musi zaméfit na nasledujici hlavni tikoly:

1 Vytvafeni dynamického souladu mezi poétem a strukturou pracovnich ukold

a jimi tvofenych pracovnich mist a po¢tem a strukturou pracovniki v organizaci
tak, aby v kazdém okamziku poZadavkim kazdého pracovniho mista v maximalni
mife odpovidaly pracovni schopnosti pracovnika zatazeného na toto pracovni
misto a aby na proménlivost poZadavki pracovnich mist s ur€itym piedstihem
reagoval proces rozvoje pracovnich schopnosti pracovnikil organizace. Jinymi
slovy fefeno, znamena to usilovat o zafazovani spravného Clovéka na spravné
misto a snaZit se o to, aby byl tento ¢lovék neustale pfipraven piizplisobovat se

ménicim se pozadavkim pracovniho mista.
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2 Optimalni  vyuzivani pracovnich sil v organizaci, tj. pfedevSim optimalni
vyuzivani hondu pracovni doby a optimalni vyuZzivani pracovnich schopnosti
(kvalifikace) pracovnikd.

3 Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztahd
v organizaci (tato orientace se prosazuje v onom skute¢né nejmodernéjSim pojeti
fizeni lidskych zdroji a v literatufe se zatim ptili§ nezduraziiuje).

4  Personalni a socilni rozvoj pracovniki organizace, tedy rozvoj jejich pracovnich
schopnosti, osobnosti, socialnich vlastnosti, rozvoj jejich pracovni Kkariéry
sméfujici k vnitinimu uspokojeni z vykonavané prace, ke sbliZeni ¢i dokonce ke
ztotoznéni individualnich zajmi a z4jmh organizace i k uspokojovéni a rozvijeni
materidlnich a nemateridlnich socialnich potfeb pracovnikl. V této souvislosti je
tieba zdlraznit i nezbytnost vytvafeni pfiznivych pracovnich a Zivotnich
podminek pro pracovniky a vibec nezbytnost zlepSovani kvality pracovniho
Zivota.

5 Dodrzovani v8ech zdkond v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav
a vytvafeni dobré zaméstnavatelské povesti organizace.

Ukoly fizeni lidskych zdrojt a &innosti smétujici k jejich plnéni jsou zéleZitosti nejen
personalniho ttvaru, ale také neoddélitelnou soucasti prace vsech vedoucich pracovnikii
organizace, bez ohledu na jejich postaveni v hierarchii fidicich funkci. Kazdy, kdo ¥idi praci
byt jen jednoho dalsiho pracovnika, uZ musi vykondavat fadu persondlnich €innosti. Dokonce
Ize fici, Ze praktickou €ast personalni prace vykondvaji pfevazné vedouci pracovnici, v prvni
fad& liniovy &i provozni manazefi, o vrcholovém vedeni nemluve. Proto je dileZité, aby si
v8ichni vedouci pracovnici i osoby pfipravujici se na tuto pracovni roli osvojili nezbytné
znalosti a dovednosti potfebné pro plnéni tikol personalni prace (Koubek, 2001).

Cile l1ze roz€lenit do étyf oblasti:

spoleGensky cil — pfistupovat zodpovédné k poZzadavkim a vlivim spole¢nosti

a minimalizovat negativni dopad téchto poZadavki na organizaci;

- organizalni (podnikovy) cil spoéiva v nutnosti uvédomit si, Ze personalni fizeni
musi pfispivat ke zvySeni efektivnosti podniku, Ze je pouhym prostfedkem, nikoliv
cilem, jak pomoci podniku s realizaci hlavnich cili;

- funkéni cil — zamé&feny na uroveii sluzeb personalniho utvaru;

- osobni cile pracovnikil jsou integralni soucasti persondlniho fizeni; jedna se

o podporu osobnich cild (Horalikova, 1999).




2.1.5 Kulturologické aspekty ve vztahu k Fizeni lidskych zdroji

Prostorem v oblasti fizeni lidskych zdroju je globalni svét s jeho kulturnimi trovnémi
projevujicimi se riznymi interkulturnimi, multikulturnami a transkulturalnimi prvky lidského
spolecenstvi, které vystupuji jako kulturologické aspekty v fizeni lidskych zdroji. Proces
globalizace souvisi se §ir$im pojetim ¢lovéka (s rozvojem jeho tviréiho potencialu) a tim 1 se
%ir$im pojetim fizeni lidskych zdroji v prostoru globalniho svéta — makroprostoru.

Z hlediska fizeni lidskych zdrojt je makroprostor prostorem kulturnim.

Pro fizeni lidskych zdrojii bychom mohli roz€lenit kulturologické aspekty v prostoru
(makroprostoru) jako projevy na urovnich (schéma ¢. 3):

- globalni,

- regionalni,

- podnikova (firemni).

Probihajici proces globalizace vyzaduje schopnost orientace v multikulturnim
prostedi (Krninska, 2002a).

V procesu globalizace vzrista vyznam tviréiho potencidlu a tim i vyznam fizeni
lidskych zdroji a jejich rozvoje (Armstrong, 1999).

Standardnim prostfedim fizeni lidskych zdroji byl a je mezoprostor (viz schéma ¢. 3),
ktery lze chapat jako interni a externi faktory prostiedi zkoumanych objekti. Jedna se
o objekty, s nimiZ se setkdvame v irovni fizeni lidskych zdroji ve firmé&, organizaci nebo
podniku pfedevsim v pfisluiném regionu. Do mezoprostoru ,,po boku® fizeni lidskych zdrojt
lze piifadit podnikovou kulturu ptes kulturni a interkulturni prvky vztah k makroprostoru.
Personalni fizeni jako sou¢ast mezoprostoru by mélo mimo jiné stile vice zabezpecCovat pé€i
o rozvoj lidského subjektu ve sméru s prvky mikroprostoru (sebepoznéni, seberozvoj).

Makroprostorem €i prostorem v urovni fizeni lidskych zdroji je globalni svét vcetné
jeho rozliénych kulturnich urovni, od celosvétové (globalni) po regiondlni. Pro nés v rdmci
globalniho svéta je nejbliZz§im nadnarodnim sdruZenim je Evropska unie (EU), fungujici na
principu regiond i s jejich rozdilnymi (i spole€nymi) kulturnimi aspekty.

Z roviny prostoru globalni civilizace dosahujiciho aZ na troveil regionu a firmy je
pottebné z hlediska lidskych zdroji nalézat charakteristické kulturni prvky a kulturologické
aspekty, jez o nich vypovidaji:

- pro sebepoznani a seberozvoj jedince je dulezitd akceptace vlastni kulturni

minulosti, prostoru, v némz se subjekty nachazi,
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vzdélani v kulturologickych aspektech a jejich posilovani by pomohlo posilovat
jak tvur¢i iniciativu jedince, tak tvaréich tymu,

pro strategii managementu lidskych zdroji ma vyznam zohlednéni regionalnich
kulturnich prvkid pro tvorbu podnikové (firemni) kultury, tj. vytvafeni identity
osobnosti jedince s kofeny vlastniho kulturniho spolecenstvi,

pro fizeni lidskych zdroji je ddlezité poznani funkénosti interkulturdlniho
managementu v souladu s rozliSenim prvki globalni a regionalni kultury,

budouci manageii by mohli byt elementem zabezpecujicim prostoupeni kultury
regionu do podnikové kultury,

rozvijeni vzdélanosti v regionech by mélo pomoci k nasledné spjatosti odbornikti
s regionem,

pro praci slidskymi zdroji se stane nezbytnosti pifijmout zdsady a konkrétni

nastroje Evropské unie (jako nejblizs§iho nadnarodniho spolecenstvi).

Na urovni objektli (mezoprostoru) se v roving fizeni lidskych zdroji pfidava aspekt

protnuti mikroprostoru s makroprostorem:

za subjekt a jeho rozvoj v mezoprostoru odpovida personalni fizen,

o rozvijeni prostoru v mezoprostoru rozhodne podnikova kultura,

fizeni lidskych zdroji spojené se vzdélavanim v kulturologickych aspektech
pomaha posilovat jak tviréi iniciativu jedince, tak tvir€ich tyma,

podnikova kultura se svymi socidlnimi faktory pfestava byt pouhym privodnim
jevem vyrobnim a ekonomickym procesu, ale socidlni faktory se stavaji Ciniteli
rozhodujicimi o prosperité podniku,

fizeni lidskych zdroju se propojuje se strategickym fizenim podniku svou reakci na
vn&j§i a vnitini podminky objektd, pfi vyuZivani potencidlu subjektt i celého

podnikového kolektivu.

Personalni fizeni rozsifené o celostni rozvoj subjektu a podnikova kultura se stavaji

novou vyznamnou sou¢ast fizeni lidskych zdroji. Vize firmy a jeji strategie se spojuje se

strategii a vizi fizeni lidskych zdrojii a dale vtomto sméru dochazi k orientaci na rozvoj

intelektualniho kapitalu a vzdélanostni spole¢nosti v globalnim svété.

Pro tieti tisicileti nebude dostacovat fizeni lidskych zdrojii pouze v urovni objekt —

mezoprostoru tak, jak tomu bylo dosud, ale bude stale vyznamnéjsi sledovani souvztaznosti

vyvoje lidského subjektu v prostoru.

Jestlize tok diskontinuitnich zmé&n a naSe zkuSenosti snimi jako soufasnd baze

kulturologickych aspekti mohou pfedznamenavat nasi budouci kulturu, je tfeba k tomuto
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globélnimu problému pfistoupit ,,globalné“, ve sméru systémového, celostatniho piistupu.
Nejde o shromézdéni vSech dostupnych informaci, ale pochopeni vztahd, fadu jejich

yyvojovych tendencich a souvztaZnosti v mikroprostoru a makroprostoru (Krninska, 2002a).

Schéma ¢&. 3. : Kulturologické aspekty fizeni lidskych zdrojii na urovnich mikro-, mezo-

a makroprostoru
UBJERT - OBJEKTY -mezoprostor SRR
mikroprostor makroprostor
MINULOST | SEBEPOZNANI | > § < KULTURA
‘E Z | &% é % REGIONALNI
. Z a 2
PRITOMNOST | SEBEROZVOJ | 5 S E 2 z E ity
- — 2 Z N ——
CELOZIVOTNI | N Q M GLOBALNI
BUDOUCNOST | y7pper Avant | ™ 2 KULTURA

2.1.6 Nové sméry v Fizeni lidskych zdroju

Nové sméry fizeni v lidskych zdrojii lze charakterizovat jako rozvoj lidskych zdroji,
ktery pfedstavuje koncepci rozvoje a vzdélavani zaméstnanci. Organizace, kterd vytvari
klima povzbuzujici zaméstnance ke vzdélavani se a k individudlnimu i kolektivnimu rozvoji,
byva oznacovana jako ucici se organizace.

O vzdélavani a rozvoji zaméstnanct lze bez nadsazky fici, Ze se jednd o jednu
strategicky vyznam.

Souhrnné lze Kkonstatovat existenci tii oblasti formovani a zdokonalovani
zameéstnanci:

- oblast vzdélavani,

; - oblast klasifikace (profesni),

- oblast rozvoje.

, Systém rozvoje zaméstnancli a rozvoje lidskych zdroju, tj. rozvoje organizace jako
celku, vychazi z mySlenky, Ze investice do lidi se vyplati a zhodnoti se ve formé& soustavného
zlep$ovani individualniho, tymového a firemniho vykonu. Zakladem je rozvoj zameéstnanci,
ktery se soustfed'uje na rozsifovani celkového potencidlu ¢loveéka, véetn€ sloZzek tohoto

potencialu (pracovni, socialni, ale pfedevsim tvir¢i, atd.) (Krninska, 2002b).
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Nové vyzvy fizeni lidskych zdroji uréuji soudasné i novou pozici lidi v organizacich.
jde ptedevsim o:

- snizujici se poCet permanentnich (stalych) pracovnich mist;

- konec celozZivotni kariéry zaméstnance v jedné firmé;

- posileni smluvniho pracovniho kontraktu, resp. smluvniho vykonu, nikoli stabilni
pracovni pomer;

- odpovédnost zaméstnance za svoji zaméstnavatelnost;

- vysokou flexibilitu, disponibilitu a mobilitu zaméstnanct, jejich nizsi zavislost na
organizaci,

- stale &asté&jsi vy¢leiovani ¢innosti a pravdépodobné uvoliiovani pracovniki;

- vysoka piizpisobivost zménam;

- univerzalita pracovniho vyuZiti, ndsobnou profesni zpusobilost, zodpov€dnost za
vlastni uéeni a osobni rozvoj;

- autonomii (sebefizeni);

- iniciativu, podnikavost, elan, nasazeni (Styblo, 1998).

2.1.6.1 Oblast vzdélavani

Vzdélavani pracovniki je jednim z nejdilezitéjsich tkolt firem v oblasti fizeni
lidskych zdroji. Konkurenceschopnost firem je stdle ve v&étSi mife ovliviiovana urovni
znalosti zamé&stnanci, tedy zejména vybé&rem a kvalitou jejich prub&ézného vzdélavani.

Vzdélavani vyzaduje od firmy zna¢nou investici - ¢asovou i finan¢ni. Investice do
vzd&lavani nelze povaZovat pouze za ndkladové polozky, ale zejména za vyznamné investice
do budoucnosti. Jeji uspéch zavisi na pozitivnim postoji zaméstnance ke vzdélavani. Jak ale
dosdhnout toho, aby se vzd&lavani stalo pro zaméstnance vzrusSujici zéleZitosti a aby jej
nepovazovali za nutné zlo ¢i za promarnény ¢as? (Hospodafské noviny, 30. 1.2006)

V oblasti vzdélavani se formuji u jedince zékladni a vS§eobecné znalosti a dovednosti,
které umoztiuji €lovéku Zit ve spoleCnosti a davaji vieobecny zaklad pro vSestranny rozvoj
jedince, na kterém miZe nasledné rozvijet i specializované schopnosti a dal$i socidlni
vlastnosti (Krninska, 2002b).

Rozdil mezi vychovou, vzdélavani a Skolenim neni zcela jednoznacny. Programy,
jejichz vysledkem je formalné uznavana kvalifikace, se zabyvaji zakladnimi manaZerskymi
disciplinami, mezi které miZeme zafadit ekonomii a psychologii.

Cilem vzdélavacich a $kolicich programtl je:
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- nabyvani védomi;

- zvladnuti uréitych technik;

- rozvoj mezilidskych vztahti a odpovidajicich zplsobt chovani;

- rozvoj latentnich schopnosti jedince;

- zména postoji a posilovani angaZovanosti.

Nekteré kurzy se zaméfuji na dosazeni pouze jednoho cile, jiné si vyty€uji dva az tfi
cile soudasné. Cile vzdélavacich programi se také 1isi podle toho, pro jaky okruh posluchaci
jsou uréeny (Prokopenko — Kubr a kol., 1996).

Uteni je celoZivotni proces, jehoZz obsahem je vytvareni a ptetvaieni duSevni Cinnosti
jedince na zdkladé pfejimdni poznéni a zkuSenosti zvlastni Cinnosti. Zmeény osobnosti
navozené procesy uleni jsou v zdsadé zvratné, resp. dale proménné. Vychova je tedy
procesem zdmémého a cilevédomého ovliviiovani osobnosti prostfednictvim procesi uceni
vzdélavani (Provaznik — Koméarkova, 1996).

Podle Belcourta — Wroghta (1998) je celozivotni vzdélavani (potfeba trvalého uceni)
nezbytné v systémech, které zaméstnancim poskytuji veétsi miru odpovédnosti
a samostatnosti. Pfedstavuje zékladni slozku v procesu pierodu firmy na organizaci, ktera je
konkurenceschopna v globélni ekonomice.

Revans in Prokopenko — Kubr a kol. (1996) rozlisuje dva druhy uceni:

- programové uéeni — uéeni prostiednictvim knih, referatu, ¢lankd a prednasek;

- kladeni otazek — udeni z vlastni ¢innosti a vlastniho uvaZovani.

2.1.6.2 Oblast kvalifikace

V oblasti kvalifikace, neboli odborné profesni piipravy, jde o formovani specifickych
schopnosti, znalosti a dovednosti, které jsou orientovany na pfipravu povolani, véetné jejich
aktualizace ¢i pfizplisobovani se ménicim se potfebam vykonu daném profese. Zahrnuje
zékladni pfipravu na povolani (napf. stfedni odborné $koly apod.), piipadné doSkolovani
(adaptace na nové kvalifikaéni pozadavky spojené napf. se zménou technologie), dale

pfeskolovani (rekvalifikace, retreining). Specifikem je profesni rehabilitace sméfujici

k op&tovnému pracovnimu uplatnéni osob se zménénou pracovni schopnosti (Krninska,

2002b).




2.1.6.3 Oblast rozvoje

V oblasti rozvoje jde samoziejmé o dalsi vzdélavani, rozsitovani kvalifikace, ale navic
je tu silna orientace na formovani osobnosti pracovnika (poéinaje sebepoznanim, sméfujici
ptes seberozvoj k seberealizaci) a formovani socialnich zruénosti. Tedy vlastnosti, které hraji
zasadni roli v mezilidskych vztazich, ovliviiuji chovani a motivaci pracovniki (Krninska,
2002b).

Sebevzdélavani je proces, ke kterému dochazi, kdyZ jedinci (n€kdy i skupiny)
vyhledavaji nutné zdroje k tomu, aby se mohli zapojit do procesu ueni, které zvySuje jejich
profesni a osobni rist. Tradi¢ni vycvikové metody postradaji schopnost pruzn€ a rychle
reagovat na dynamicky proces organizacnich zmén.

Organizace, které podporuji sebevzdélavani, budou investovat jak do lidskych zdroja,
tak do techniky, budou podporovat tyto myslenky ¢inem a slovem a budou pokladat vSe, co se
: déje ve firm& za ptilezitost kuceni. Jen tehdy budou vytvofeny podminky pro
sebevzd&lavani, které povedou k maximalnimu zvySovéani tvofivosti a angaZovanosti na
pracovisti (Belcourt — Wright, 1996).

Pod pojmem osobni rozvoj rozumime soubor procest, které pozitivn€é méni
kvalifikaci, postoje, zptisoby jednani apod. jednotlivych pracovniki.

Ke zjisténi potieb osobniho rozvoje se pouzivaji obvykle tyto metody:

- pisemné dotazniky;

- osobni rozhovory s pracovniky;

- hodnoceni skute¢né a potencidlni vykonnosti a vyvozovani zavéri ze zjisténych

rozdilu;

- testy a provérky;

- pozorovani pracovniho jednani a chovani zamé&stnancii na pracovisti;

- podnécovani zajmu pracovnikll o vlastni rozvoj;

- skupinové diskuze;

- rozbory dokumentti (zejména personalnich anamnéz);

- diskuze s pracovniky odpovédnymi za vzdélavani;

- podnéty a informace managementu apod.

U kazdého jednotlivce je dulezité stanovit silné a slabé stranky, zejména na ty slabé
zaméfit profesni vzdélavani a dal$i metody zdokonaleni a rozvoje pracovnika. Profesni
vzdélavéani pracovnika se chape jako soucast jejich osobniho rozvoje. Profesni vzdélavani je

potom spoleénym zajmem firmy i kazdého jednotlivce (Styblo, 1993).
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Vedle podminky splnéni kvalifikaénich pozadavki kterminu nastupu se do
pudoucnosti pfedpoklada, Ze se zaméstnanec bude sam vzdélavat a Ze ho v jeho vzd€lavani

pude podnik podporovat (Provaznik — Komarkova, 1996).

2.2 Podnikova kultura

2.2.1 Vymezeni pojmu podnikova kultura

Kultura svédéi piedevsim o specifickych zptisobech interakce a komunikace mezi
lidmi. Vypovida o zasadach, pravidlech a socidlnich normach, ovliviiujicich a upravujicich
jejich vzdjemné souziti v ur€itém spoleCenstvi. Kulturu Ize vnimat v riznych drovnich,
poéinaje globalni, pfes narodni, regionélni, aZ k podnikové (firemni). Cim je toto spoledenstvi
prostorové rozséhlejsi, tim jsou zasady a pravidla ¢i sdilené hodnoty v obecn€jsi rovin€. Toto
spoledenstvi miZe byt na jedné strané znaéné€ rozsihlé a mit podobu naroda, nebo dokonce
jesté mnohem Sirsiho regiondlniho seskupeni, jako napi. Cesi, Italové, Skandinavci nebo
Slované. Regiony v Evropské unii maji trochu jinou podobu, jsou velikosti NUTS I, tj.
obvykle velikosti asi jako Jihozapadni Cechy. Na druhé stran& lze hovofit i o velmi malych
socialnich skupinach a jejich kultufe, jako je napf. rodina nebo firma (podnik).

Podnikova kultura je definovana jako souhrn postojd, pfedstav, norem a vzorcu
chovani v podniku sdilenych a relativné dlouhodobé udrzovanych, miZe byt a méla by byt
ovlivnéna subjekty vedoucich pracovnikd (vzory jednani) ve smyslu strategie fizena lidskych
zdrojt tak, aby pusobila na vnitfni postoje viech zucastnénych. Pfi tvorbé strategie podnikové
kultury se lze opirat o symboly regionalni kultury a je potiebné rovné€Zz reagovat na prvky
kultury globalni (Krninska, 2002a).

Pfesné a uplné vymezeni podnikové kultury je velmi obtiZné, coZ ukazuje
i nasledujici kratky pfehled definic n&kterych autord, kteti se danou problematikou zabyvaji:

,,Podnikovou kulturu tvofi zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky, které
jsou sdileny ¢leny organizace.” (Dyer, G.W. in Bedrnova — Novy a kol., 1998)

,Zkusime pojem kultury opét oZivit — je to sbirka hodnot, symboll, podnikovych
hrdind, ritudld a vlastnich d&jin, které plisobi pod povrchem a maji velky vliv na jednéni lidi
na pracovnich mistech.“ (Deal, T. B., Kennedy, A.A. in Bedrmova — Novy a kol., 1998)

,,Podnikovou kulturu Ize chapat jako systém hodnot a norem ucelového spolecenstvi

podniku.*“ (Hejnem, E. in Bedrnova — Novy a kol., 1998)




,»Splnéni tkold, povinnost a pofadek je mozné v podniku zajistit prostfednictvim mixu
ylastnich pfesvédCeni, podnikové ideologie, ritudli a mytii, které spojime pod etiketou
podnikové kultury.* (Pettingren, W. in Bedrnova — Novy a kol., 1998)

,,Pod pojmem podnikova kultura se chape typické jednéni, uvaZovani a vystupovani
¢lentt firmy. Tvofi jednotu spoleénych hodnotovych predstav, norem, vzorcl jednani
a projevuje se navenek jako forma spole¢enského styku mezi spolupracovniky a ve spolecné
udrzovanych zvycich, oby¢ejich, pravidlech a materialnim vybaveni.“ (Brose, P., Hentze, J. in
Bedrnova — Novy a kol., 1998)

,,Podnikova kultura je vzorec zakladnich a rozhodujicich pfedstav, které urcita skupina
nalezla &i vytvofila, odkryla & rozvinula, v rimci nichZ se naucila zvladat problémy vnéjsi
adaptace a které se tak osvéd¢ily, Ze jsou chapéany jako vSeobecné€ platné. Novi Clenové
organizace je maji pokud moZno zvladat, ztotoZnit se s nimi a jednat podle nich.“ (Schréan, E.
H. in Bedrnovéa — Novy a kol., 1998)

Podnikova kultura se vzdy sklada ze t# hierarchicky nad sebou uspotfadanych rovin:

- zékladni Zivotni pfedstavy, hodnoty a postoje zaméstnanci — vychodiska pro jejich

jednani a chovani, souvisi s nevédomou trovni psychiky, projevuji se spontanné;

- pravidla pracovniho a socidlniho jednani, spontdanné vznikld nebo cilevédomé
stanovend managementem podniku, tj. do urcité miry ovlivnitelna;

- symbolicky, tedy ve zkratce vyjadiené podnikové cile a zakladni principy
podnikové kultury (systémy symbold), fungujici na veédomé urovni lidské
psychiky, dileZita je interpretace — jejich vysvétleni.

Kazda z t&chto rovin ma vyrazné subjektivni obsah a pfedpoklada subjektivni, i kdyz

pokud mozno vZdy piiblizné€ shodnou, interpretaci.

Zakladni zivotni pfedstavy, hodnoty a postoje jsou vychodiska vzdy individualné
odlisna a vyplyvajici z kulturniho prostfedi, v&€ku, dosavadnich pracovnich a Zivotnich
zkuSenosti, odborného zaméfeni i dosazeného stupné vzdélani, rodinné vychovy, soucasného
rodinného zazemi i vrozenych vlastnosti osobnosti, jako jsou naptiklad vlohy nebo
temperament. Velka vétSina z nich je zakotvena v nevédomé urovni psychiky, to znamena, ze
jedinci na jejich zakladé jednaji, aniz by si toho byli védomi. V jadru kultury, hloub&ji nez na
urovni jeji jevové stranky, leZi neviditelny, ale identifikovatelny systém, fungujici na
principech vnitiniho sebefizeni, ktery umoziuje jedincim spolecny Zivot.

Pravidla pracovniho a socialniho jedndni mohou vznikat na jedné stran€ spontdnné

jako neformalni socidlni normy v riznych societach, nebo mohou byt vytvafeny zcela

zamérng, cilevédomé, jako vice i méné piesné charakteristiky pragﬁygilg}}_,pvgziga roli, tvorici
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ypitini strukturu a upravujici vnitini fungovani firmy. I v pfipadé presnych a jednoznac¢nych
definic pracovnich roli vZdy zistdva specifickou formou socialni role jedince, v niZ existuje
V}',Znamn)'f prostor pro jejich individualng odlidné a tedy i subjektivni naplnéni.

Vyznamnym prostfedkem podnikové kultury jsou symboly a jejich systém. Symboly
jsou znaky majici komplexni komunikativni (v§znamovy) obsah snadny k pochopeni, i kdyz
jejich interpretace se muze rtznit (Krninska, 2002b).

Tt Grovné podnikové kultury jsou vysvétleny ve schématu €. 4.

Schéma &. 4: Urovné podnikové kultury

SYSTEMY VEDOME,
SYMBOLU OVLIVNITELNE
Reg, formy Viditelné, ale nutné

vysvétleni vyznamu
symboli, jejich
interpretace.

spolecenského styku,
obtady, ritualy,
obleceni, logo,...

t t

SOCIALNI NORMY CASTECNE VEDOME A
A STANDARDY DO JISTE MIRY
JEDNANI{ OVLIVNITELNE

Zasady, pravidla,
standardy, podnikova
ideologie, linie jednéni.

! !

ZAKLADNI
PREDSTAVY,
VYCHODISKA

Vztah k ostatnimu svétu, predstavy
o povaze ¢lovéka, pri¢inach jeho
jednani a povaze mezilidskych
zdroju, co je zdrojem a kdo je
nositelem pravdy.

Pro vnéjsiho pozorovatele
jen Caste¢né zietelné.

f

NEVEDOME,
SPONTANI

Pro vnéjsiho pozorovatele
neviditelné.




2.2.2 Typologie podnikové kultury

Kazda typologie je zjednodusujici a vyzna€uje se mnoha dal$imi omezenimi. M4 vSak
i svilj pozitivni vyznam, nebot’ pfedstavuje ur€ity idedlni model, ke kterému je moZné se
pfibliZovat, nebo naopak, jemuz je tfeba se vyhnout (Bedrnova — Novy a kol., 1998)

Za jednu z nejvystizn&jsich povazuje odborna literatura typologii, kterou zpracovali T.
B. Deal a A. A. Kennedy in Bedrnova — Novy a kol.(1998) (viz. schéma €. 6).
Schéma ¢. 6: Typologie podnikové kultury

velké
"analycko- kultura "vSechno nebo

RIZIKO projektova kultura" nic"

malé | "procesni" kultura | kultura "chléb a hry!
rychla

- —>
pomala

DYNAMIKA

. VSechno nebo nic“

Podnik je svétem idealisti a hvézd s velkymi idejemi. Pozitivn€¢ hodnoceno, jde o
velmi temperamentni a mladistvé jednani, za zajimavé se povazuje ¢asté a rychlé vypadavani
z profesionalni role. Komunikace je nekonvené¢ni, fe¢ obsahuje Casto cizi slova. PfenaSeni
osobnich starosti na podnikovou pidu stejné jako osobni své€fovani se s intimnimi problémy
je neptistupné. Uspéch uréuje vie: tj. autoritu, moc, ptijmy, popularitu a oblibenost. Uspéchy
jsou velmi expresivné slaveny, naopak neuspéchy velmi rychle odloZeny a zapomenuty.
Kariéra ma podobu rychlého vzestupu, popt. neméné rychlého sestupu, doba zaméstnani
vétSinou netrva pfili§ dlouho. Muzi i Zeny maji zcela rovnopravné postaveni, jsou vSak na né
kladeny stejné tvrdé pozadavky. Podnikovym hrdinim je mnohé tolerovdno a mohou si
prakticky dovolit v8e. Horoskopy a symboly §tésti a Gispéchu jsou vitany.

»Chléb a hry“

Silna extrovertni orientace, svét je plny moZnosti, jen je vyuzit. Vysokou hodnotou je
pratelstvi a sympatiemi podminéné chovani. Nekomplikovand vz4jemna spoluprace, tymova
~ kdo mléi, je podeziely. Vertikdlni hierarchie moci neni dileziti, profesni kariéra je
zalezitost vice spolecenskd neZ pracovni. Casté jsou oslavy, vyznamenani a ceny, oblibené

jsou riizné ptib&hy (napf. o nemoznych zdkaznicich). PouZivé se podnikovy Zargon, ¢asté jsou
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skratky a slova z oblasti sportu (polo€as, aut, Cervena karta apod.). PfevaZuje vyznam
socialniho prostiedi nad fyzickymi podminkami prace a pies nespokojenost s odméniovanim
existuje znalna stabilita pracovniki.. Hrdinou je ten, ,kdo seZene mrazni¢ku do kancelafe,
protoZe vSichni maji radi nanuka®.

Hovofit o soukromych i intimnich zalezitostech je mozné, emoce se mohou projevovat

i navenek, obleceni je neformalni.

wAnalyticky projekt“

Chybna rozhodnuti ohroZuji kazdou firmu. Abychom se tomu vyhnuli, je tfeba se
maximalné koncentrovat. Provedeme komplexni analyzu a poté dlouhodobou prognézu.
Dtvéru ma vyluéné védeckotechnicka racionalita. Intuice, momentalni invence, zkuSenost,
tradice, $tésti a nalada jsou nespolehlivé, a tedy nebezpecné. Hlavni ritudl je zasedani; mista
jsou pfedem uréena podle zasedaciho pofadku a podle ného se rovnéZ hovoii. V3e je tieba
dikladné prozkoumat, a to trva velmi dlouho. Rychlost s sebou nutn€ pfinasi povrchnost, je
tedy podezield a nevitana.

Do tii let po nastupu je kazdy jesté novacek. Kariéra se uskute¢iuje po krocich, rychla
kariéra je nemoZna4, starsi a stafi spolupracovnici si zajist'uji svlj postup pro sebe vyhodnymi
pravidly.

Oblegeni je korektni, stejné jako pouzivany slovnik verbalnich vyrazi. Emoce se
neprojevuji, o soukromych zaleZitostech se nehovoii. Hrdinou je ten, kdo s dlouhodobou
houZevnatosti bez ohledu na podminky sleduje a rozpracovava jedinou myslenku.

»Proces“

Vsechny aktivity se bezvyhradné soustfed’uji na proces, cil sdm o sob€ neni ni¢im
a hraje podfadnou roli.

Chyby se nedélaji, vie se registruje. Kazdou chvili miZe né¢kdo zven¢i ¢i zevnitf
upozornit na chybu, musime byt proto stale vyzbrojeni. Nejdulezitéjsi je mocenska hierarchie,
oble¢eni, vyse pfijmu. O kaZzdém povySeni kazdy vi a vi rovné€Z o tom, co to dotyénému
pfinese. Vlastni telefon, koberec v kancelafi, vypolstrované dvete a lampicka na stole jsou
dulezit&j$i neZ penize. PovySeni je rovnéZ oblibené téma rozhovoru. Tradi¢ni slavnost — 25 let
zaméstnani v podniku. Emoce se neprojevuji. Hrdinové jsou lidé, ktefi bez chyb, a tfeba

1 proti vedeni a osudu pracuji v podniku, né€kdy i desitky let (Bedrnova — Novy a kol., 1998).
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2.2.3 Silna a slaba podnikova kultura

V zajmu efektivniho vyuziti podnikové kultury jako nastroje ovliviiovani pracovniki
musi fidici pracovnici formulovat vnitin€ bezrozporny a logicky uspofadany komplex
poiadavkﬁ na pracovniky (tedy i sebe samotné), avSak soucasn€é nemohou odhlédnout od
silnych ¢&i slabych stranek personalniho obsazeni pracovnich mist svého podniku (Krninska,
2002b).

Silna, zfetelna podnikova kultura vyrazné ovliviiuje pracovni jednani zaméstnancii
a sou¢asné spoluvytvaii specifickou, originalni a neopakovatelnou tvar firmy. Ta je nezbytna
pro ziskéni vlastni identity ve vztahu k zdkaznikim a ostatnim reprezentantim vnéjsiho
ekonomického a spoledenského okoli. Piedstavuje ur€ité spoleéné paradigma a vytvaii tak
konceptualni svét pracovnikd firmy, ve kterém lze idealnim zpiisobem pracovat s rozvojem a
vyuzitim lidského potencidlu véetn& uskutectiovani tolik nezbytnych tymovych pracovnich
ptistupt. Dale sjednocuje a zprostiedkovavd vyznam jednotlivych skuteCnosti a udalosti
v podniku a umoZiiuje snadnou orientaci ve vnitropodnikové organizaci a fizeni (Novy,
1996).

K vytvofeni silné podnikové kultury je vSak nutné splnit né&které zakladni
ptedpoklady:

- zékladni principy podnikové kultury musi byt v piimé vazb€ k podnikatelské
strategii a soucasné musi byt logicky, ne pfili§ komplikované a srozumitelné
sdélitelné a sdélené viem zaméstnancim firmy,

- podnikova kultura se musi zcela zfetelné promitat do vSech vnitinich i vné&jsich
aktivit podniku a poZadavky na pracovniky z ni vyplyvajici se museji stat nedilnou
soucasti kritérii vyb&ru novych spolupracovnikd, jejich hodnoceni, odménovani,

- veskeré podnikové aktivity musi sméfovat k maximalni identifikaci zamé&stnancti
s existujici, nebo jesté 1épe s Zadouci, a tedy ,,ve vztahu k existujici podnikové
strategii optimalni“, podnikovou kulturou (Krninska, 2002b).

Disledky, které pro podnik vyplyvaji z existence silné podnikové kultury, byvaji
vétSinou interpretovany jako pozitivni a pfinosné. Praxe vSak ukazuje, Ze pfimo Umérné s tim,
jak rostou vyhody vyplyvajici ze vzrlstajici sily podnikové kultury, jsou umoctiovany
1 diisledky, které 1ze hodnotit rozporné& nebo dokonce negativng.

Silna podnikova kultura:
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1.

zprosttedkovava a usnadfiuje jasny pohled na podnik a ¢ini ho pro
spolupracovniky ptehledny a pomémé snadno pochopitelny. Prinasi sice
zjednoduseny pohled na udalosti, redukuje je na omezeny pocet variant jejich
interpretace, ale sou¢asné tim usnadtiuje bézné kazdodenni jednéni lidi. UmoZziuje
také rychle pochopit mnohé formalni ptedpisy, orientovat se i v nestandardnich
situacich, uvadét je do vzajemnych souvislosti a vyhodnocovat je;

vytvaii podminky pro pfimou a jednoznaénou komunikaci. Diky jednotné cilové
a hodnotové orientaci v8ech nebo alespoti vétSiny pracovnikii mohou probihat
jednéani, schvalovani &i projednavani podstatné jednoduseji a piiméji. V silné
podnikové kultufe existuje jasnd neformalni komunikaéni sit’, signaly jsou
spolehlivéji interpretovany a informace méné zkreslovany, nez byva typické pro
formalni komunikaci;

umoziiuje rychlé rozhodovani. Spole¢na a jednotnd komunikace, konzistentni
preferenéni systém a vSeobecné akceptovana piedstava podnikovych cild
umoziiuje mnohem rychleji a snadné&ji najit shodu v nazorech na feSeni situace,
a to i na rozdilnych hierarchickych trovnich a na rtiznych mistech v podniku.
RovnéZ v nestandardnich situacich umoziuje silnd podnikova kultura odvolat se
na spoleéné hodnoty a cile. Skala variant jejich feSeni je tak velmi rychle zuZena
na takové, které jsou v plném souladu s jejimi zékladnimi principy;

urychluje plynulou implementaci. Veskera rozhodnuti, plany, projekty a programy,
které jsou postaveny na jednotném piesvédceni, maji vSeobecnou podporu a jsou
proto akceptovany. Diky tomu se zpravidla velmi rychle a efektivné prosazuji

a realizuji.

Pfi vSech nejasnostech a pfipadnych hrozicich konfliktech je vzZdy moZné i vhodné se

odvolat a opfit o rozsifeny a hluboce zakotveny spoleény cil a dalsi podnikové priority;

5.

snizuje naroky na kontrolu spolupracovnikd. Vzhledem k pomémé snadno
dosazitelnému vSeobecnému souhlasu spolupracovniki nejen s podnikovymi cili,
ale i zdkladnimi cestami jejich dosaZeni, véetné zasad a pravidel jejich
vzdjemnych vztahd, je moZné maximalné omezit jednotlivé prvky formalni
kontroly. Jednak je mozZné se spolehnout na vysoky stuperi identifikace
spolupracovnik®i s praci a podnikem a vtéch ptipadech, kdy se ukaZe tyto
uvédomélé prvky pracovni kazné€ nedostateéné, lze pocitat s pomé&€mé silnou

neformélni socialni kontrolou.
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Obecné 1ze konstatovat, zZe v podnicich se silnou vlastni kulturou existuje velmi malo
skute¢nych divodu ke kontrole pracovniho jednani, popf. se kontrola uskuteciiuje jen
nepiimymi cestami;

6. zvySuje motivaci a tymovy duch. Sila ztotoZnéni se s ,,vizi“ podniku pfedstavuje
soucasné i velkou piipravenost a ochotu angaZovat se pro podnik a jeho cilové
hodnoty, a to nikoliv izolovanég, ale ve spolupraci s ostatnimi spolupracovniky.
Snaha prispét k dosazeni podnikovych cili se obvykle neomezuje jen na vlastni
praci uvnité podniku, ale je zfetelnd i ve snaze dobfe reprezentovat podnik pfi
jakékoliv prilezitosti.

Je-li podnik dostate¢né uspéSny a ma dobry image v olich vefejnosti, je ochota

reprezentovat podnik jednotlivymi pracovniky umocnéna i zvySenim vlastniho

spoleCenského statusu. Byt zaméstnan v Gspé$ném podniku s dobrym image a projevit

k nému loajalitu, resp. Prokazat sviij osobni pfinos k dosaZeni vSeobecné uznavaného
uspechu, zvysuje spolecenské postaveni, vlastni sebedivéru a zpétné 1 dalsi

motivaci k vy$§imu pracovnimu vykonu;

7. zajistuje stability socidlniho systému. Spole¢né sdilené cile a hodnoty redukuji
strach a pfinasi jistotu a sebediivéru. Je-li navic evidentni uspéch jednotlivych
prvkt podnikové kultury ve smyslu dosaZeni dobrého postaveni podniku v trznim
prostiedi, pfiznivé image, a tim i vysokého spoleenského statutu jeho
zaméstnanc, existuje velmi malo divodi k opusténi pracovniho mista.

Nizka fluktuace pracovniki byva tedy velmi Casto privodnim jevem silné podnikové

kultury. Divodem je i skutecnost, Ze velmi silnd podnikova kultura se promitd do

konkrétni podoby podnikové identity a image, je vetejnosti pomeéme znama a piitahuje do

fad spolupracovnikl pievazné jen ty zédjemce, ktefi jsou jiZ pfedem ochotni a schopni

jednotlivé prvky této kultury nejen respektovat, ale i pfijmout za své a dale rozvijet.

| V konkrétnich situacich dynamické podnikové reality a jejiho ekonomického
a socidlniho okoli je vSak moZné dokazat, Ze nelze vSe hodnotit takto jednoznaéné
a bezrozpornég.

Z tohoto divodu je vhodné uvést i mnohé negativni privodni jevy, které mohou
komplikovat cestu k efektivnosti zejména v dynamickych a obdobich, ktera vyZaduji zasadni
pPromény podnikové strategie:

8. Tendence k uzavienosti. Je-li hodnotovy systém mimotfadné siln€ a hluboce

internalizovan a dlouhodobé stabilizovan, pak vSechny vné&j$i a vnitini signaly,

kritika a varovani, jeZ jsou v rozporu se stavajici podnikovou kulturou, jsou
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pteslechnuty nebo zamérné odmitany. Prili§ silné zhlédnuti se v uspéchu
zaloZeném na vlastnich norméach, pravidlech a hodnotach tak vede k uzavienosti,
podcetiovani az opovrhovani informacemi a ostatnimi vlivy pfichazejicimi
z vn&jsiho prostredi.

Fixace na tradi¢ni, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace. Silna
podnikova kultura vytvafi emotivni vazbu na takové myslenkové vzory a postupy,

které v minulosti vedly kGspéchu. Naproti tomu nové mySlenky jen t&€zko

nachazeji navaznost na dosavadni pfedstavy a postupy, a proto jsou odmitany.

Je tomu tak ztoho dévodu, Ze pfijeti a rozpracovani novych myslenek vyZzaduje
dostateény prostor pro otevienost a volnost v uvazovani a diskusi, ktery silnd podnikova
kultura miiZe jen téZko a pouze podminéné nabidnout. Tendence setrvat na tradi¢nich
a osvédCenych hodnotich a normach podeptend zejména citovym vztahem k nim vede
k programovym snaham vyhybat se zm&éndm a novym orientacim, které nezapadaji do
kontextu stavajici podnikové kultury.

RovnéZ implementace novych organizacnich schémat, technologii, vyrobnich postupt
a organizace prace je silné vazéna na podnikovou kulturu. Pokud jsou ve shod¢ se
stavajici kulturou nebo se jen nepatrné odchyluji, je vSe v potadku. Pokud jsou vSak s ni
v rozporu a vyzaduji jeji upravy nebo dokonce zménu, vznikaji komplikace. Jistota, kterou
silna podnikova kultura garantuje, se postupné ztraci a je nahrazovana pocitem nejistoty,
nebezpedi a v disledku toho i strachem a odmitanim.

Uvedené problémy vedou ve svém souhrnu ke strnulosti podniku a nedostatku jeho
piizptisobivosti.

10. Kolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktim a vynutit si konformitu.
Piesvéd¢eni o vhodnosti, efektivnosti a Géinnosti stavajici podnikové kultury pro
soucasnost i budoucnost jen z toho diivodu, Ze se v minulosti osvédéila,vede velmi
dasto ke kolektivni snaze vyhnout se kritické sebereflexi a veskerou kritiku chape
jako nelegitimni. Tato skuteCnost se projevuje i v tendenci vynutit si konformitu
spolupracovniki ve znaéném rozsahu a prakticky za kazdou cenu.

Nové konkrétni myslenky, nazory a navrhy byvaji velmi rychle staZeny, pokud se
prokaze, Ze tieba jen nepatrné piekracuji ramec stavajici podnikové kultury. Kazdy
spolupracovnik vétSinou jiZ sam a pfedem zvazuje eventualitu mozZného konfliktu
s existujicimi hodnotami a normami a dfive nez dojde k jejich zhodnoceni okolim, je sdm
zavrhuje jako nevhodné a odsouva je mezi nepfijatelné, nerealizovatelné a koneckonci

1 nespravné koncepce.

24




Nékteré persondlni &innosti, jako naptf. vybér a hodnoceni pracovnik, mohoﬁ tyto
tendence p¥imo i nepfimo podporovat. Kritéria vybéru novych pracovniki, stejn€ jako
kritéria hodnoceni spolupracovnikii nohou pifimo a explicitn€ obsahovat pozadavky na
takovou strukturu osobnosti a na takové pracovni jednani, které pln€ a bezvyhradné
odpovida uvedenym pozadavkim. Struktura pracovnikil s poZadovanymi vlastnostmi je
tak dlouhodobé konzervovana a konformita zabezpeena.

Shrneme-li viechny naznagené problémy, zda se, Ze silnad podnikova kultura vede ke
strnulym palactim® odolavajicim viem objektivnim zmé&nam vnéjiho prostiedi. Viechny jeji
ptednosti je moZné okamzit€ zpochybnit, a to i s pouZitim shodnych argumentti, avSak
v opacném smyslu.

Toto zjisténi jako by bylo v piikrém rozporu s jinymi tvrzenimi, kterd dokladaji, Ze
silnd podnikova kultura je faktorem umoZiujicim inovaéni zmény (viz schéma ¢. 5),
(Bedrnova— Novy a kol., 1998).

Schéma ¢. 5: Pfednosti a nedostatky silné podnikové kultury

SILNA PODNIKOVA KULTURA

PREDNOSTI J NEDOSTATKY

Jasny a piehledny Tendence k uzavienosti
pohled na podnik podnikového systému
Pfim4 a jednoznaénd  Trvani na tradicich a
komunikace nedostatek flexibility
Rychlé nalezeni feSeni Blokace novych

a rozhodnuti strategii

Rychl4 implementace ~ Vynucovani konformity
inovaci za kaZzdou cenu

Malo formalnich Slozita adaptace novych
kontrolnich postupti spolupracovnikt

NiZzsi naroky na

kontrolu

Vysoka jistota a diivéra

spolupracovniki

Vysoka motivace

Nizka fluktuace

Znacéna identifikace a
podnikem a loajalita
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2.2.4 Zména podnikové kultury

Dalsim hlediskem, vyrovnavajicim se se zdanlivym rozporem v hodnoceni silné
podnikové kultury, je bezpochyby ptesvéd¢eni o moznosti jeji zmény.

Organizaéni zména nepfedstavuje pouze novou formdlni organizaCni strukturu,
pfesmérovéni komunikaénich cest, nové pracovni postupy a organizaci prace. Jde rovnéz
’ o vytvofeni a upevnéni novych spolecenskych socidlnich hodnot a jejich hierarchie, socialnich
norem, zésad a pravidel upravujici socialni chovani zaméstnanc@ uvnitt podniku i v kontaktu
s vn&jsim prostfedim. Je to podnikova kultura, kterd komplexné vyjadfuje socidlné
psychologickou dimenzi podnikové reality a ktera soucasn€é podporuje nebo brani realizaci
nové podnikové/podnikatelské strategie.

Existuje n&kolik typid podnikové kultury, které maji odliSnou funkci vzhledem ke
strategickému Fizeni, resp. zméné€ podnikové strategie:

1. stabilni,

2. reaktivni,

3. anticipacni,

4. exploracni,

5. kreativni.

Prvni t#i, v disledku svého uplného ztotoznéni se stabilizovanou podnikatelskou
strategii, vytvafeji do znaéné miry vhodné podminky pro byrokratizaci podniku a jsou tak
bariérou a dokonce limitem zmény. Naopak exploraéni a kreativni kultura vytvaii dobry
ptedpoklad tspé&$ného zvladnuti budouci zmény.

Vétsina autord viak, pfes vySe uvedena rizika, nachazi v podnikové kultufe odpovéd
na tradini problémy existujicich teorii a vedoucich ¢asto k organizaCnim strukturam
mechanického typu. Pfi stdle se zrychlujici a rostouci strukturni diferenciaci a s ni spojenych
odstiedivych tendenci jednotlivych subsystémi podniku miZe podnikova kultura sehrat
vyznamnou, dokonce nezastupitelnou roli nestrukturniho néstroje integrace, koordinace
a motivace organického charakteru.

Pokud jde o fylogenezi podnikové kultury, za¢ind dnem vzniku firmy a je urCena
osobnosti a vizi jejiho zakladatele. Zakladatel firmy mé vzdy tendenci nacrtnout ,jak to
v podniku bude chodit“ a najit cesty, jak svého cile dosdhnout. V tomto okamZiku jesté
nebyva vystavba podnikové kultury cilevédomym procesem, nybrz spiSe vedlejSim
produktem procesu zaloZeni firmy. Tato faze je mimofadn& zavisla na osobnosti podnikatele,

na jeho osobni dynamice, intuici a citu pro socidlni prvky pracovniho prostfedi a jejich
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yzajemné souvislosti, stejné jako na konkrétnosti a redlnosti vize podniku v kratkodobém

; dlouhodobém horizontu. Postupné se pak hledaji jednotlivé prvky, které napomdhaji
realizaci vize, jsou pfijatelné pro jednotlivce a malé pracovni skupiny a stavaji se organickou
soucasti kulturniho konceptu firmy.

Prvky kultury organizace a fizeni podniku jsou vytvofeny a vyuZity, pokud:

- jsou €lentim pracovni skupiny znamy,

jsou pouzitelné pro vzdjemnou interakci a komunikaci mezi jednotlivci
a skupinami,

jsou funkéni ve smyslu podpory skupinovych cili i naplnéni ofekavéani
a pozadavk jednotlivcd,

jsou vhodné pro podporu statusové hierarchie,

jsou pracovniky pfijaty v prib&hu realizace podnikovych aktivit a vzijemné
interakce.

Cim dal, tim vic jsou spolu s rozvojem podniku upeviiovany implicitni a explicitni
normy a zasady jednani, roste vyznam jednotlivych prvki kultury a podnikova kultura jako
celek se stava nezavislou proménnou vykonavajici zpravidla vySe jmenované funkce.
U jednotlivych prvkii podnikové kultury je vSak tfeba respektovat rozdilnou moznost vlivu
i vlastni dynamiky.

Zavérem je tieba zdlraznit tyto aspekty:

zména, kterou lze mnohdy ,,bezbolestné uskuteénit pouze postupnym, obezietnym,
opatrnym dal$im rozvijenim dosavadnich zékladnich hodnot,

¢im vetsi jsou rozdily mezi existujici a Zadanou kulturou, tim vétsi je odpor, ktery
je nutné od pracovnikil ocekavat,

zékladni hodnotové ptedstavy vyjadiujici Zivotni filozofii ¢loveka lze jen ziidka
kdy ovlivnit,

fidicim pracovnikiim, ktefi jsou iniciatory a hlavnimi nositeli procest vedoucich
ke zméné&, se musi pfedevsim podafit udrZet si Sirokou podporu zaméstnanci pti
formovani, popf. dalsim rozvoji hodnot a norem specifickych pro podnik,

toho lze dosdhnout jen osobnim piikladem a jasnou vazbou mezi novym myslenim
a chovanim ne jedné strané a naplnénim potfen, zajmu a idedlti zaméstnanch
podniku na stran€ druhé,

Seska narodni kultura je pomérné dosti vzdalenad silné rolovému pracovnimu

chovani, které je velmi zietelné napt. v kultufe severoamerické, Cesi upfednostiiuji
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vice osobnostni neZ rolové pojeti své pracovni pozice (Bedrnova — Novy a kol.,

1998).

2.2.5 Prostfedky podnikové kultury

Rozhodujicim prostiedkem podnikové kultury jsou symboly. Symbol je znak majici
komplexni komunikativni (vyznamovy) obsah snadny k pochopeni. MiZe mit ideélni
i materidlni podobu. Pfedstavuje zakladni element i nejjednodussi komunikace, ktera bez jeho
obsahového a vyznamového pochopeni vSemi Uc¢astniky neni moZnd. Pro podnikovou kulturu
jsou dualezité:

- verbalni symboly (slovni hiicky, historky),

- symbolicka jednani (obyd&eje, ritualy, ceremonialy),

- symbolické artefakty materialni povahy (logo, barvy, architektura) (Bedrnova —

Novy a kol, 1998).

Mnohé z nich maji vice expresivni obsah, ktery vyzaduje dostate¢né vysvétleni, a jsou
spiSe abstraktniho charakteru. Naopak nekteré dalsi, které maji pfevaZn€ materialni povahu,
maji spiSe instrumentalni obsah, jsou konkrétni a pomérné snadno pochopitelné i cizimu, do

podnikovych souvislosti nezasvécenému ¢lovéku (Krninska, 2002a).

*  Verbalni symboly

Re¢ jako piirozeny prostiedek lidské komunikace je povaZovdna soudasné za
rozhodujici nastroj zprostiedkovani morem a hodnot podnikové kultury. Reé a podnikova
kultura jsou neoddélitelné, a to zvlasté v podobé vypravéni, piibéhi a historek.

Historky, pfib&hy a nejriznéjsi vypraveéni jsou ,,pfikraslend zpravy“ o podnikovych
udalostech v minulosti, kterym se v podniku pfikladd mimotfadny vyznam. Je to vzdy forma
uritého propojeni minulosti podniku s aktualni situaci a simplicitnim imperativem do
budoucnosti. SlouZi pro pfenos kultury (Sasové i mistn€) a navic jde o takovou formu
komunikace, kterd ma vé&tsi presvédéovaci silu nez rizné explicitni formy ovliviiovani.

Myty jsou dal§im symbolem, a tedy i prosttedkem k objasnéni norem a hodnot
podnikové kultury. Vyraz ,,mytus“ oznaCuje skute¢nost, Ze tato myslenkova schémata nemaji
ve vSech smérech raciondlni zéklad. SpiSe jde o lidové teorie, jejichz obsah je velmi
subjektivni. Vira a vnitfni pfesvédCeni zde hraji v&tsi roli nez v&€déni. Proto je lze velmi téZzko
objektivné evidovat, tim spiSe pak je nelze zménit racionalni a logickou argumentaci nebo

empirickym pfezkouSenim.
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Myty mohou a maji v souvislosti s podnikovou kulturou plnit n€které dtlezité funkce.

Jsou to zejmena:

- selekce — vybiraji z moznych variant jednani,

- manifestace — zvyraziiuji zvolenou variantu,

- navod k jednani — mytus pomérné piesn€ urcuje, co a jakym zpisobem C¢init,
pokud nastane shodna situace; plni funkci ur¢itého neformalniho predpisu,

- zdivodnéni — mytus v sob& zpravidla zahrnuje i zddvodnéni navodu k jednani,
pfedstavuje soutasné vysvétleni a zdivodnéni skute€nosti (obvykle jde o velmi

jednoduché vysvétleni, tzv. bez otazek), (Bedrmova — Novy a kol., 1998).

e Symbolicka jednani

Vedle verbdlnich (slovnich) symbolti maji mimotadn€ velky vyznam pro utvéfeni,
upeviiovani a zejména Casoprostorovy pfenos podnikové kultury slovné symbolickd jednani
neboli symbolické artefakty jednani. Jde pfedevsim o ritudly, ceremonialy a obfady. Kazdy
z nich ma zna¢ny prakticky vyznam, v podnikové realité je vSak slozité je vzajemné od sebe
odlisit.

Ritualem rozumime ur¢ity typ zvykd a obycejt, ktery ma na urcitém misté a v ur€itém
Case zcela konkrétni vyznam. Je to napf. vyznamenavani nejlepSich spolupracovnikii, odchod
vedouciho pracovnika do dichodu, hlasovani ¢i schvalovani diileZitych dokumenti.

Ritudly jsou znaéné formalizovany, institucionalizovany a v urCitém Case stale
opakovany. Samy o sob& jsou symbolem, aviak v jejich rdmci pouZivany dalsi symboly,
kterymi se vyjadiuji a definuji zcela konkrétni socidlni vztahy. V kazdém ptipad€ potvrzuji
a upeviiuji dosud platné, stavajici mocenské struktury a vedou ke stabilizaci existujicich
podnikovych norem a hodnot. Ne ndhodou dochazi pfi zméné podnikové kultury v prvni fadé
k odmitnuti ptivodnich a ke konstituovéani novych forem rituali.

Obdobna charakteristika plati pro ceremonialy, které na rozdil od ritual slouzi navic
k uvolnéni emoci a maji tudiz méné formalizovanou podobu. Jde o oslavy vyro&i zaloZeni
podniku, oslavy vanoénich svatki ¢i nového roku apod.

Velmi dillezitymi symboly z fad téch, které formuji a interpretuji podnikovou kulturu
firmy, jsou takové, které vyjadiuji socialni postaveni pracovnika. Jsou to tzv. statusové
Symboly, jeZ je mozné zafadit nékam mezi symbolicka jednani a symbolické artefakty
materialni povahy. Za symboly tohoto druhu je moZzné povazovat pouZivani tradi¢nich az

historizujicich oznaeni nékterych pracovnich funkei (napf. ekonomicky rada, disponent,
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inspektor) a materialnich poZitkd (jako jsou napt. vizitky, velikost a vybaveni kancelafe,
a zivotni styl odliSny od ostatnich spolupracovniki), které zastivaji zejména vysSich
pracovm’ch pozic s sebou pfinasi. Mezi symboly tohoto druhu bezpochyby patii i rlizné tituly
(napt. nejlepsi pracovnik firmy), jejichz udélovani byvd vhodné spojeno s podnikovou
oslavou. Statusovym symboltim, vzhledem k existujicimu typu podnikové kultury, byva
yruznych firmach pfikladan rozdilny vyznam. Tato rozdilnost v8ak vyplyva i z charakteru
ginnosti daného podniku a uréité tradice. Zjevny rozdil zaznamendme napf. mezi bankou
a vyrobnim podnikem (Krninska, 2002a).
V obecné poloze lze vymezit pozitivni pfinos uplatiiovani téchto symboli:
- potvrzuji, Ze jedinec byl vyzdvizen z masy, a uspokojuji tak motivy vlastni
seberealizace, uznani a obdivu,
- davaji pfedem najevo, s kym je jednano; urduji tim odpovidajici zpisob jednani
a odstrariuji ¢i zmirtiuji tak pfipadna nedorozumeéni a konflikty,
- vysledky prace a zasluhy o firmu €asto nebyvaji pro druhé viditelné, tyto
symboly je pak ozfejmuji a zafazuji dotyéného spolupracovnika nove do
vnitropodnikové struktury autorit,
- motivuji, protoZe na pfikladu ukazuji, Ze kdo plni stanovena kritéria, ma

v podniku $anci,

pfispivaji k sebeuvédoméni a podporuji identitu s firmou (Bedrnova — Novy a kol.,

1998).

* Symbolické artefakty materialni hodnoty

Jde o architekturu staveb, vybaveni interiérd, logo firmy, firemni barvy, ale i typické
propagaéni pfedméty atd. Aby v8ak plnily ulohu symbold, tzn. aby zprostfedkovéavaly ur€ity
obsah, je nezbytné, aby vytvafely logicky systém, ktery je schopen byt nositelem myslenky
a vyznamu. Maji-li tyto symboly piinést pozadovany efekt, musi byt nejen konzistentni se
vSemi ostatnimi symboly podnikové kultury, ale musi byt vyuZivany trvale a pii kazdé
prileZitosti.

Nékdy je mozné se setkat s nazory, které podnikovou kulturu redukuji vylu¢né na
Symboly tohoto druhu. Materializované objekty, které jsou ze vSech symbold nejnapadnéjsi,
vSak maji omezenou miru vlivu na podnikovou kulturu a v ur¢itém smyslu rdmec podnikové
kultury piekracuji. Dostavaji se dale do oblasti podnikové identity a zejména pak se stavaji

Vyraznym Cinitelem utvafeni podnikové image (Krninska, 2002a).
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3 Metodicky postup
3.1 Obsah a cil diplomové prace

Cilem této diplomové prace je specifikovat nové sméry v fizeni lidskych zdroju
v navaznosti na podnikovou kulturu ve vybraném podniku.

Vyzkum je zaméfen na rozvoj lidskych zdroji, ktery predstavuje koncepci rozvoje
a vzdélavani zaméstnanc.

Po utfidéni, zpracovani a vyhodnoceni dat i informaci se soustfedit na deskripci,
komparaci a naslednou analyzu stavu fizeni lidskych zdrojii v ndvaznosti na poznatky

o podnikové kultufe v podniku.

3.1.1 Nové sméry v Fizeni lidskych zdroji pisobicich na rozvoj
zaméstnancu

Pojeti fizeni lidskych zdrojii se nejen ze strany zaméstnanci, ale i ze strany vedeni
podniku stalo jednim z hlavnich sledovanych vlivii. Na zakladé dotazniku bylo zjistovano
predevsim to, jak podnik o své zamé&stnance peduje, jak je vzdé€lava a odméiiuje. Dale také
vlivy vyplyvajici z jejich profesi a podnikové kultury.

O psychickém vyvoji zaméstnance rozhoduje kvalita prvki jeho osobnosti. Pro zjisténi
té€chto prvki byl pouzit test barevné sémantického diferencialu (dale jen TBSD).

Vyznam jednotlivych prvkii osobnosti:
Vztah ke vzdélani

Profesni vzd&lavani pracovniki Ize chépat jako soudast jejich osobniho rozvoje. Pod
pojmem osobni rozvoj rozumime soubor procest, které pozitivné méni kvalifikaci, postoje,
zplisoby jednani apod. jednotlivych pracovniki. Podpora vzdélavani se uskuteCriuje nejen
podnikovym vedenim, ale i samotnym zaméstnancem. Stejné jako u strategického fizeni firmy
je u kazdého jednotlivce dileZité stanovit jeho silné a slabé stranky a zejména na ty slabé
zaméfit dalsi profesni vzdélavani a dal$i metody zdokonaleni a rozvoje pracovnika. Je pak
spole¢nym zajmem firmy i kazdého jednotlivce, aby spole¢nymi silami hledali nejlepSi mozna

feSeni.

Vztah ke zméné
Adaptace je obecné chapana jako proces aktivniho pfizptisobovani ¢lovéka Zivotnim

podmink4m a jejich zmé&nam. Clovek nepfijima podminky, v nichZ Zije, jen pasivné, ale snaZi
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s je prizplisobit svym potfebdm, z4jmim, hodnotdm a cilim. Adaptace pfedstavuje jednotu
aktivnich a pasivnich forem sepéti ¢lovéka s prostiedim, pfizptisobeni prostfedi cloveéku
a ¢loveka prostiedi.

Adaptace ve spoleéném procesu prace je procesem vyrovnani se Cloveéka se
skute¢nosti, ve které plni pracovni tikoly. tento proces probiha ve dvou zékladnich rovinach —

y roviné pracovni adaptace a v roviné socidlni adaptace pracovnika.

Agresivita

Agresivitou se rozumi dispozice k utoénému jednani (agresi). Agrese je reakci,
obranou, unikem ze sloZité situace. MliZze vést az k negativismu, odmitani spoluprace, podani
vypovédi apod. PfedCasné a unahlené odsuzovat agresi neni dobré, lepsi je najit jeji duvod,
pricinu.

Hledat nedostatky v organizaci e Fizeni prace, nejenom v agresivnim chovani jedince.
Vzdyt u jinak klidného a vyrovnaného pracovnika miiZe agresivni vypad znamenat signal, Ze
néco neni v pofadku, vlastn€ snahu po néaprave.

Agrese ma mnoho riznych podob a jeji intenzita zavisi na temperamentu ¢lovéka,

schopnosti se ovladat a vili. Nepfimé&fena agrese miize mit podobu slovniho ttoku a v horsich

pfipadech i fyzického napadeni.

Vztah k prici

Pracovni vztah je vztah Elovéka k praci, jeho pracovnim postojiim k vykonané
pracovni ¢innosti, ke které ma kladny (pozitivni) nebo zaporny (negativni) vztah. Pracovni
vztahy jsou vymezeny v pracovni a kolektivni smlouve, které upravuji druh prace, pracovni
dobu, rezimy prace a pracovni vztahy i pozadavky na praci.

Pozadavky na praci vychazeji zanalyzy prace a vyjadiuji naroky na vlastnosti,
schopnosti a dovednosti nezbytné pro vykon daného pracovniho mista. Cim je vétsi shoda
mezi poZadavky na praci a kvalifikaénimi pfedpoklady pracovnikd, ktefi ji vykonavaji, tim je

efektivita prace vyS$si.

Vztah k nadiizenému
Pasobeni na pracovnika ze strany ¥idiciho pracovnika je podminéno jeho autoritou, tj.
celkovym dopadem jeho vlivu na pracovniky a mirou vazZnosti, kterou u nich pouziva.

Autorita fidiciho pracovnika byva spjata jiz s pozici, kterou ve firmé zastava. Cim je
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tato pozice Vyssi, tim vice lidi manaZera respektuje jiZ s ohledem na tuto pozici, aniZ by brali
¢ uvahu jeho konkrétni dispozice pro feSen.

Formalni autorita nestaci. Hodn€ zaleZi na tom, jak kazdy fidici pracovnik stvrzuje
Objektivni wautoritu“ dané fidici funkce svymi odbornymi a socialnimi kvalitami. Teprve pak
ho obvykle jeho pracovnici akceptuji také jako Clovéka, jehoZ si maji pro¢ vazit — jde

o autoritu neformalni.

Vztah k lidem

Mezilidské vztahy jsou tou oblasti spoleenskych vztahil, v niz vystupuje do popiedi
vztah Cloveéka k ¢lovéku — na rozdil od spoleCenskych vztahli mezi malymi a velkymi
skupinami, tfidami, nérody, staty. Je ucelné je vyclefiovat jako relativn€ samostatnou oblast,
jestliZze nesporn€ vSechny spolecenské vztahy, at’ jiz vyrobni nebo obchodni a pracovni ¢i jiné,
se zéroveti projevuji jako vztahy mezi lidmi. Ugelnost vy&lendni je déna nékolika divody.
Predevsim relativni zddraznéni specifickych vztahti mezi lidmi umoziiuje 1épe vystihnout
jejich spolecenskou determinaci celym komplexem ostatnich spolecenskych vztahii. Posléze
dovoluje zachytit specifickou dynamiku mezilidskych vztahli ve vztahu k posouzeni
spoleCenskych zmén. Interpersondlni vztah predstavuje mezi¢lanek mezi jedincem

a spole¢nosti.

Aspirace
Aspiraéni uroven, ambice a ctizddost jsou dal$imi vlastnostmi, na nichZz zalezi
Usp&Snost obchodni &innosti. Usp&sni obchodnici maji vy$&i Groveri aspirace nez méné
Uspésni, jsou ambicidznéjsi a hlife se vyrovnavaji s netispéchem.
Z dalsich vlastnosti osobnosti pozitivné ovlivni vysledek komeréni prace zejména :
1. vlastnosti vyjadfujici vztah ¢lovéka k praci a povinnostem (pf. vytrvalost,
peclivost, svédomitost, odpovédnost apod.),
2. vlastnosti ovliviiujici vznik a utvafeni divéry mezi obchodnimi partnery (pf.
otevienost, kooperativnost, korektnost, zdsadovost, spolehlivost),
3. vlastnosti majici vztah k dynamice osobnosti (pf. aktivita, vitalita, ¢inorodost),
4. vlastnosti souvisejici se sebeprosazenim (pf. sebevédomi, priibojnost az tvrdost

jednani).
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yztah K rodiné
zivota, zaloZena na manZelském vztahu a piibuzenskych vztazich, tj. na mnohostrannych
yztazich mezi muZem a Zenou, rodici a détmi, sourozenci a jinymi piibuznymi, kteti spolu Ziji
ve spoletné domdcnosti. Rodinny Zzivot charakterizuji rizné materialni (biologicke,
hospodéfské) a duchovni (mravni, pravni, psychologické a esteticke) procesy. Socidlni uloha
rodiny je déna jeji pfimou Gcasti na reprodukci €lovéka, zachovani lidského rodu.

Rodina zprosttedkovava primarni vliv kultury na dit¢, které se do rodiny narodi.
jednou funkci je vést ho do Zivota v ramci konkrétniho kulturniho prostiedi, tj. naucit ho
orientaci ve svété symbolu, ale i pfedmétd denni potieby, ve svété spoleCenskych zvyklosti

a hodnot, naucit ho kulturnim navykim slusného chovani a sebeobsluhy.

Zdravotni vztah

Kazdy pracovnik je trvale vystaven nebezpe¢i, Ze mu jeho ¢innosti a pracovni
podminky, v nichZ se odehrava, pfinese, vedle Gspéchu a prosperity firmy, také ohroZeni jeho
dusevniho a fyzického zdravi.

Jako pfirozeny dusledek kazdé prace se objevuje Unava, kterd bezprostfedn€ souvisi
s vykonnosti pracovnikii a vznika v disledku ptedchozi ndmahy. Projevuje se do€asnymi
psychickymi a fyziologickymi zménami (snizenou pozornosti, Spatnou koordinaci pohyb,
zrakova unava, apod.). Lidé, ktefi jsou na pocity inavy malo citlivi, se snadno mohou dostat
do stavu pfetiZeni (piepéti), jeZ se pak projevuje uréitou podraZdénosti, citovou labilitou,
nepiiméfenymi reakcemi, izkosti apod.

Vysoké naroky na dusevni a koneckoncit i fyzické zdravi pracovnikii, odolnost na tlak

a stres a dalsi rusivé vlivy mohou vyrazné negativné ovlivnit jeho kondici.

Piitelské vztahy

Vztahy mezi lidmi v podniku rozliSujeme na formdlni (pracovni) a neformalni
(pratelské). Nad ramec formalni komunikace se vZdy rozviji také komunikace pro neformalni
vztahy — lidé si sdéluji své prozitky a sympatie. Tato forma komunikace jiZ nema

instrumentalni povahu a jen zfidka se ptimo vaze k plnéni pracovnich tkoli.

Ja sam (Ego)
Ego je slozkou osobnosti, kterd zprostfedkovava jednak spojeni a konfrontaci ¢lovéka

8 vn&j§im, redlnym svétem, jednak propojeni vSech tii sloZek osobnosti navzdjem, Ono (Id) —
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‘jé (Eg0) — nadja (Superego), a kromé& toho i uvédomovani si signali piichazejici z nitra
dusevniho Zivota jedince. Tato slozka omezuje pusobeni ,,principu slasti®, jimz se fidi Ono,
; E nahrazuje jej ,principem reality”, ktery slibuje vice bezpeCnosti a vé&tSi uspéch. Ja
. pfedstavuje ,,;ozum a rozvahu®.

Egocentrickd osobnost je takovéd, u které pfevazuje orientace na vlastni osobu,

chovanim vyjadtuje sebelasku, spokojenost se sebou, sebediivéru a nadtazenost.

| civiliza¢ni choroby

Pracovnici pracujici ve vyrobnich podnicich, ale i jinych odvétvich, ¢asto podléhaji
stresu a frustraci z prace. Tyto vlivy oznacujeme jako civiliza¢ni choroby, mezi které patii
také alkohol, drogy a jiné navykové latky.

Stres je vn&jsi okolnost, ktera rusivé plisobi na psychiku jedince a znemoziiuje mu
piirozeny vykon Cinnosti, i kdyZ méa odpovidajici ptedpoklady ji zvlddnout (nepfiznivé
klimatické podminky, ¢asovy deficit, nadmérna odpovédnost, vn&jsi tlak ¢i ohroZeni.

Frustrace je chapana jako zmatena zédkladni mozZnost uspokojit duleZité potfeby v praci

nebo v Zivoté.

3.2 Vymezeni zkoumaného souboru

Pro ziskéani pottebnych informaci bylo nutné vybrat spoleCnost nebo firmu a jejich
zaméstnance podrobit zvolené formé€ vyzkumu. Byla vybrdna spole¢nost BaK systémy
s. 1. 0. se sidlem v Pisku. Stru¢na charakteristika spole¢nosti je uvedena v nasledujici
podkapitole. Provadény vyzkum byl zcela anonymni.

Celkem bylo vybrano 39 zameéstnancti, kterym byl predloZen k vyplnéni dotaznik.
Z t&chto zaméstnancti bylo dale vybrano 10 osob, které vypracovaly psychologicky test
osobnosti TBSD.

Pro ptehlednéjsi orientaci a porovnani vysledkli byla spole¢nost rozdélena na tfi
stiediska:

- sprava,

- nékup a prode;,

- vyroba a sluzby.
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3.2.1 Spole¢nost B a K systémy s. r. o.

3.2.1.1 Historie spolecnosti

Spoleénost BaK systémy s.r.o. byla zapsdna do obchodniho rejstiiku, vedeného
Krajskym soudem v Ceskych Budgjovicich dne 16. &ervna 2000.

Spoleénost vznikla odprodejem &asti podniku Schneider Electric CZ, s.r.o. Jednd se
o skupinu, zabyvajici se navrhem, konstrukci a vyrobou rozvadécl. Historie skupiny vSak
zacina jiz v roce 1974, kdy do zévodu Elektropfistroj Pisek byla z podniku v Praze -
Modfanech presunuta Cast vyroby rozvad&cu. Slo o jednoduché rozvadéle, stykatové
~ kombinace, spoustéce a pod. Nésledn€ vznika v Elektropfistroji Pisek konstrukce rozvad&cy,
| technologie rozvadéél, rozSifuje se montaZ. V prvovyrobé¢ vznikd zamecnickd dilna
rozvadédi, ktera vyrabi potfebné skiing. Vyroba je zaméfena predevSim na rozvadéce pro
pracovni stroje. Po dobu cca dvou let je zde i vyroba rozvadécii pro rozvod elektrické energie.

Po zménach v roce 1989 pfichazi do Elektropiistroje Pisek francouzska spole¢nost
Schneider Electric (rok 1994). Ta zde ponechava vyrobu rozvadéca v pivodnim zaméfeni,
provadi viak zmény v organizaci. Vznika "skupina systémy". Zavadi montaz rozvad€cl pro
distribuc ielektrické energie — rozvadéle PRISMA.V roce 1996 dochazi k odprodeji
zdmecnické dilny a lakovny soukromému subjektu — BaK sdruzeni.

V pribéhu roku 2000 je hledan novy partner pro skupinu montaze rozvadéca. Vitézi
jiz znama firma - BaK sdruZeni. Majitelé této firmy spolu s pracovniky skupiny systémy
zakladaji novou firmu - BaK systémy s.r.o.

BaK systémy s.r.o. ma vyrobni prostory o celkové ploSe témér 900m2. Ve firmé
pracuje témé&f 50 zaméstnanci, z toho 30 pfimo na montazi rozvadécd a 4 pracovnici na
zkulebné, ktefi zarovefi zajist'uji servis. Firmu ¥di &tyfi spolumajitelé, z nichZ dva jsou

majiteli firmy B a K sdruZeni.

3.2.1.2 Cile spoleénosti

Cilem spoleénosti je nabidnout zdkaznikiim ucelenou nabidku sluZeb - od projektu
(napt. fizeni primyslovych technologii, rozvodny a rozvadé&e nizkého napéti), pres
konstrukci a vyrobu rozvaddet, jejich instalaci a oZiveni u kone¢ného uZivatele aZ po
Poprodejni servis. Pro drobné uZivatele nabizi standartizované elektromérové a okruhové
rozvadéce. Kromé toho kompletuje jednoduché elektronické dily - stabilizované zdroje, desky

relé jako vystupy PA, ptechod CANON -> svorkovnice, . . . .. Ve vSech pfipadech jde
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. zakazkovou vyrobu, je proto mozné obratit se na prodejce spolecnosti, kteii spolu

k. pracovm’ky technické p¥ipravy posoudi moZnost vyroby a pfipravi cenové nabidky.

- 3.2.1.3 Oblasti ¢innosti spolecnosti

1. Navrh a montaz rozvadécéa.
2. Montaz rozvadédcu.

3. Prodej elektroinstalaénich materiéli.

3.2.1.3.1 Ndvrh a konstrukce rozvddéci

Pfesné&jsi oznaGenim tohoto oddéleni je techmickd piiprava vyroby. Podnik Casto
dostava dokumentaci rozvadéfe jiZz hotovou a tkolem je provést rozmisténi ve skiini
rozvadéde, pfipravit podklady pro nakup potiebnych piistroji, podklady pro montaZz, zkouSeni
rozvadéfe a pfipravit privodni dokumentaci pro hotovy rozvadé€. Pro jiné rozvadéce
spolupracuje konstrukce s firmami v regionu, které se zabyvaji projektovanim, zpracovanim
softwaru pro programovatelné automaty (fizeni technologii, které je ukonceno vizualizaci
fizeného procesu), apod. |

Toto oddéleni dale piipravuje jednoduché aplikace z oblasti elektroniky - jde o zdroje
napéti, stabilizatory, desky relé (jako vystupni interface programovatelnych automati),
pfechody z konektort na svorky a naopak (CANON25->svorky),.....

Kromé& dokumentace "elektro" pfipravuje konstrukce i potiebné vykresy pro vyrobu
skiini a veSkerych kovovych dili, potfebnych pii koneéné montadZi rozvadeci.

Pro zpracovani vlastni dokumentace i dokumentace "zdkaznické", ma oddéleni
k dispozici AutoCAD 2000 a &esky OtherCAD. Tak muze v zadkaznické dokumentaci provést
potfebné zmény, zpracovat privodni dokumentaci a zakaznikovi navic pfedat tuto
dokumentaci v elektronické podobé.

Kromé uvedenych ¢innosti se konstrukce zabyva hledanim nahrad pfistroji. Pokud si
zdkaznik nepieje pristroje urditého vyrobce, upfednostilujeme vyrobky byvalého
Elektropfistroje Pisek - dnes Schneider Electric (tedy znacky Elektropfistroj Pisek, Merlin
Gerin, Telemecanique). Tyto vyrobky pokryvaji oblast primyslové automatizace i rozvodu
a uziti elektrické energie. Navic jsou pracovnici nadi firmy ve stalém kontaktu s pracovniky

firmy Schneider Electric - $koleni, smlouvy, . . . .
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Q 2.1.3.2 MontaZ rozvdadécii
MontaZ rozvadé&t pro opakujici se rozvadéce zafina pripravou vodict, svazkl apod.
Diive, neZ spoje piijdou na montdZz, jsou opatfeny navleCkami s oznacenim spoje (napf. €islo)
nebo s ozna¢enim "cile" zapojeni vodice.
| Pro navle¢ky pouzivame profil s popisem pomoci plotru. Pro "jednotny" vzhled
elektroinstalace napf. strojii nabizime odbératelim moZnost dodavky navlegek, které budou
pouiity v instalaci mimo rozvadég.
Na montdZnim pracovisti se schdzi dodané panely a skifin€, nakoupené pfistroje
g ptipravené vodi¢e. Zde pracovnice montaZe provedou rozmisténi ptistrojii a jejich zapojeni -
u opakujicich se rozvadéth podle zapojovacich tabulek, u kusovych pak pfimo podle
schématu.
Po osazeni panelu do skiin€ a dokonéeni rozvadéce je provedena jeho kusova zkouska.
Rozvadé¢ je doplnén privodni dokumentaci, zaruénimi listy a dokumentaci nakoupenych
: piistrojii a protokolem o kusové zkousce.
Nakonec je rozvaddé¢ zabalen a pfipraven k expedici zakaznikovi.
Soucasti rozvad&&h pro stroje popf. Fizeni technologii byvaji i ovladaci panely.
Rozvadéle pro distribuci el. energie do proudu 3200A montujeme v provedeni
PRISMA. Jde o vyrobek (stavebnici skiini) francouzské firmy Merlin Gerin.
Pro tuto montdZ byli na8i pracovnici vySkoleni u vyrobce ve Francii.
Pro stavebniky a stavebni firmy nabizime fadu elektromérovych a okruhovych

rozvadécu.

3.2.1.3.3 Prodej elektroinstalaéniho materidlu

Spole¢nost zakaznikiim déle nabizi moZnost kompletnich dodavek elektromaterialu -

tedy nejen rozvadég, ale veSkery material, ktery bude potieba k uvedeni do provozu a uzivani

| daného zafizeni. Pro vyrobce stroji nabizime moZnosti dodavek ovladadi, popt. sestavenych
ovladacich paneli, koncovych spinadu, ¢idel, kabelovych svazki atd..

Kromé elektromateridlu miZeme nabidnout vyrobu plechovych dilti (napf. kryty, jiné

Plechové dily podle pozadavku zakaznika) véetn& koneiné povrchové tpravy (stfikani

rozpoustédlovymi nebo praskovymi barvami).
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3.3 Sbér dat

Kazdy vyzkum je zaloZen na ziskdvéni ur¢itého mnoZstvi informaci od vytypovaného
' souboru respondentti pomoci jednotlivych pouZivanych technik. Tento proces shromazd'ovani

‘ informaci se nazyva sbér dat.

3.3.1 PouZivané techniky shéru dat

Dotazovani
Dotazovani je metoda, v niz se tazatel obraci na dotazovaného a vyvolava svymi

dotazy vypovédi a sdé€leni. Tato forma komunikace mtiZe mit dv€ formy:
- bezprostiedni (rozhovor),

- zprostiedkované (pouziti dotazniku).

a) Dotaznik

Dotaznik je soubor otdzek pfedkladany osobam ve standardizované podobé za ucelem
zjisténi specifickych wdaji. Jedna z psychodiagnostickych metod ziskédvani poznatkd
o trvalejSich charakteristikich osobnosti, o jejich povahovych a temperamentovych
vlastnostech, zadjmech, postojich, hodnotovych orientacich ap. Kazdy dotaznik musi spliiovat
fadu psychometrickych pozadavki, vztahujicich se k vybéru poloZek, zpisobu kvantitativniho
vyhodnocovani odpovédi, celkového zhodnoceni pomoci norem ziskanych na
reprezentativnich vybérech osob z populace ap.

Jde o specidlni metodu kladeni pisemné formulovanych otazek. Dotaznik se predklada
dotazovanym prostfednictvim vybranych osob (tazatel®). Ukolem dotazovaného
(respondenta) je odpovédét na dané otazky zaskrtnutim nabidnutych odpovédi nebo vepsanim
odpovédi na uréené misto. Podstata dotaznikli spo¢iva v méfeni postojii. Postojem se rozumi
pozitivni, neutralni nebo negativni hodnotici vztah k n&jakému problému ¢i ptedmétu.

Dotazniky piedpokladaji ochotu ke spolupraci, upifimnost, ur€ity stupel citove
arozumové zralosti osobnosti s alespori primérnou inteligenci.

Odpovedi v dotazniku mohou byt:

- volné — respondent ma moznost vyjadfit se k dotazu;

- polovizané — dany alternativy odpovédi stim, Ze jedna alternativa poskytuje

respondentovi moznost se volné vyjadfit;

- vazané — dany alternativy odpovédi.
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Dotaznik je uréen pro hromadny vyzkum.

Je velmi ddlezité, aby byl dotaznik formulovan spravné, obzvlasté pokud se

E dotaznikem pracuje bez piimého styku dotazovatele s respondentem.

Pozadavky na spravny dotaznik:

- dotaz musi byt formulovan tak, aby postihoval zkoumany pifedmét a musi
vyCerpavat podstatné reakce, nazory respondenta;

- nenaruduje-li to sledovani souvislosti s vysledkem jinych metod, mé byt dotaznik
anonymni;

- otazka ma byt formulovana kratce a pregnantné, otdzek nemd byt pfiliS mnoho,
aby byla vylou¢ena unava respondenta a pokles motivace;

-z formulace musi byt vylouéeny dvojsmyslné a sugestivni prvky;

- nemaji byt vyZadovany slozité odpovédi;

- dotaznik ma byt uveden motivaci respondenta a ma zahrnovat instrukce, jak

odpovédét formalné na polozené otazky.

b) Rozhovor

Rozhovor je technika sb&ru dat, pfi které jsou potiebné informace ziskavany
prostiednictvim zamérné cilenych otazek, kladenych dotazovanému v rozhovoru vedeném
tvaii vtvafr. Tazatel se musi chovat pratelsky, musi byt taktni, mit ohledy na prestiz
dotazovaného, zaroven by mél sledovat ur¢ity cil.

Rozhovor miiZe byt:

- standardizovany,

- nestandardizovany.
P#i standardizovaném rozhovoru jsou kladeny otazky ve stejnych formulacich a ve stejném
pofadi. P¥i nestandardizovaném rozhovoru se zachovava hlavni cil vyzkumu, ale kladeni
otdzek se miiZze ménit od jednoho dotazovaného k druhém.

Dale muze rozhovor byt:

- volny (tazany hovoii volné na dané téma),

- fizeny (tazatel si pfedem pfipravi otazky).

Chovani tazatele se musi Fidit ur€itymi zasadami:

- tazany nesmi vidét tazatele vroli vyzvidané osoby, ale osoby zainteresované

0 problém,;
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tazatel nesmi v zadném piipadé sdélovat nebo naznaCovat svij vlastni nazor,
protoZe tdzana osoba v ptipadé dobrého kontaktu miZe odpovidat podle svych
pfedstav o tom, co je tazateli milé nebo co by chtél slySet ;

tazatel si nesmi ziskat divéru tdzaného, nesmi podrobovat odpoveédi dotazovaného
kritice, projevovat s nimi souhlas nebo nesouhlas, hodnotit jejich formu, déavat
najevo libost nebo nelibost, musi byt nestranny;

tazatel nesmi zistat studené neosobni a zcela lhostejny k chovani dotazovaného.

Kontakt mezi tazatelem a dotazovanym ma byt pfatelsky, otevieny, pfiméfené Zivy,
ale nema prekrocit ur€ité meze diivémosti a t€snosti.

Rozhovorem se snazime upfesnit informace ziskané jinymi metodami, ziskat poznatky
specifického druhu, které ptedchozi informace bud’ dopliiuji, rozviji nebo ovétuji, a odhalit

pohnutky jednani €i divody pro postoje.

~ Pozorovani
Pozorovani patfi mezi nejstar§i metody psychologie. Je to planovité, soustavné
'~ sledovani vné&jsich projevii ¢loveéka, podle nichZ lze soudit na znaky jeho duSevniho Zivota.

Pro pozorovani je charakteristickd tendence nechat pozorovanym jevim co nejvoln&jsi

prib&h. Pozadavky jak na pozorovatele, tak na jeho prostfedky, potom socivaji zejména ve

- zvySovani piesnosti a citlivosti vzhledem k pozorovanym jevim.

Pozorovani musi byt:

objektivni,

cilevédomé — pozorovatel musi védét, co bude pozorovat a jaky to mé smysl,
dikladné a podrobné, |
systematické a planovité,

musi byt pfipraveno a spojeno s pfedchozimi védomostmi o pozorovaném jevu,

musi byt spojeno slovnim zformulovanim vysledkd.

Pozorovani jako védeckd metoda ma svij pfirozeny zéklad v bé&Zném Zivotnim

pozorovani, které je zdkladnim zpisobem ziskavani informaci o nejriznéjsich skute¢nostech.

Pozorovani je obvykle souéasti védeckého vyzkumu, jimZ se ziskavaji nové poznatky o urgité

skute¢nosti nebo jimz se ovéiuji, dopliiuji, zpfesiiuji, koriguji nebo jinak modifikuji dosavadni

poznatky o této spolenosti. Védecké pozorovani vyzaduje, aby bylo mnohem zamérnéji

roMr e

fizeno neZ b&Zné pozorovani, jehoZ psychické fizeni je uz obvykle natolik zautomatizovéno,

Ze si je vibec neuvédomujeme. Toto fizeni v&deckého pozorovani se uskuteCriuje

Prostfednictvim dvou regulaénich procest:
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- proces programovani ¢&i planovani pfed vlastnim pozorovanim nebo v jeho
pribehu,

- procesy prub&Zné, koncové nebo ndsledné kontroly dosazenych vysledki

pozorovani.
Vysledky vé&deckého pozorovéni, tj. ziskané informace o objektu pozorovani, se
obvykle ur¢itym zpiisobem zaznamenavaji.
Pozorovani je na rozdil od rozhovoru nebo dotazniku typickou metodou piimého
poznévéni. Pfi pozorovani stoji pozorovatel tvaii v tvaf poznavané skute¢nosti. ta pfimo

plisobi na jeho smyslové organy, a pozorovatel ma tedy moZnost piimého poznani.

TBSD — test barevné sémantického diferencialu

Test barevn& sémantického diferencialu (TBSD) patii mezi psychologické testy
osobnosti. Podstatou testu je vybér 3 barev ze $kaly 12 nabizenych barev a jejich pfifazeni
k 51 pojmim zkoumanou osobou. Pomoci této techniky se zjistuji osobnostni charakteristiky
zkoumané osoby, zejména jejich socialni vztahy, vetné jejitho individudlniho systému

hodnot.

3.3.2 Pracovni postup pri sbéru dat

Ve spolecnost byl 39 zaméstnancim ptedloZen dotaznik, z nichZ jesté¢ 10 zamé&stnanct

navic zpracovalo TBSD. Po celou dobu vyzkum bylo provadéno pozorovani.

3.4 Zpracovani dat

a) Data ziskana z ,,Dotazniku“

Dotaznik je zamé&fen hlavn& na nové sméry v fizeni lidskych zdrojii piisobicich na
zaméstnance a ovlivilyjici jejich rozvoj a na podnikovou kulturu.

Odpovédi na jednotlivé otazky jsou zdkladem pro data ur€end ke zpracovani.
Odpovédi byly seéteny a procenticky vyjadfeny. Data byla zpracovana do tabulek, na jejich
zékladé byly sestrojeny pfislusné grafy.

Ke zpracovani dat byl pouzit po¢itacovy program MICROSOFT EXCEL.

b) Data ziskan4 z ,, Testu barevné sémantického diferencialu“
Respondenttim byl ptedloZen test barevné sémantického diferencialu, pomoci néhoz se

Zjist'uji osobnostni charakteristiky zkoumané osoby. Tento test je rozdélen do tfech Casti: test
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| pevédomi, hierarchie barev a test védomi. V testu nevédomi vybira respondent tii barvy ze
yaly 12 zékladnich barev a pfifazuje je k 51 pojmim na zéklad€é vyznamovych souvislosti.
| y hierarchii barev se sefadi 12 barev z testu nevédomi podle jejich preference a oblibenosti od
pejlepsi (1) po nejhorsi (12). Test védomi hodnoti 51 pojmti pomoci $kaly ctyi ¢isel od

nejlepéi (1) po nejhorsi (4).
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4 Vysledky

V prvni ¢asti vysledki jsou zpracovany informace podavajici zakladni informace
o zkoumané souboru (zastoupeni muZzi a Zen ve spole¢nosti, jejich vek, nejvyssi dokoncené
yzdélani, zafazeni v podniku, pocet let odpracovanych ve spole¢nosti a jak dlouho respondent
ye spolecnost, bude jesté pracovat).

Druha ¢ast obsahuje odpovédi na otazky tykajici se prace ve spole€nosti — tj. zda a jak

- pracuji respondenti vtymu ¢i samostatn€, vliv prace na psychiku, prace spolecnosti jako

celku, spokojenost, platové podminky, odméiiovani, povySovéani apod.

Tteti ¢ast pojednava o osobnim rozvoji, profesnim ristu v této spole¢nosti.

Ctvrta &ast sleduje vztahy na pracovisti.

V paté, posledni &asti, jsou uvedeny vysledky ziskané z testu barevné sémantického

diferencialu (TBSD).

S vysledky je uvedena diskuze doplnéna o informace ziskané prostfednictvim fizenych

rozhovord a pozorovéani.

44




4.1 Identifikace zkoumaného prostoru

1) Zastoupeni muZii a Zen ve spoletnosti

v o

Tabulka €. 1: Zastoupeni muzi a Zen ve spole¢nosti

Pohlavi Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
muz 75.0% 37.5% 52.2%
Zena 25.0% 62.5% 47.8%

Graf &. 1: Zastoupeni muZii a Zen ve spoleénosti

3
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Sprava Nakup a prodej Vyroba a senis

Vysledky:
Vysledky ukazuji, Ze ve stfedisku spravy pfevazuji muZi, v nakupu a prodeji naopak

pfevazuji Zeny a ve vyrobé a servisu je stav téméf vyrovnany.

Diskuze:

Ve spravé i vndkupu a prodeji je nutnd prace s pocitabem. Ve spravé pouzivaji
odborné pocditatové programy a navrhuji konstrukce rozvad&dt. Toto zaméfeni studuji
Pfevazng muzi, proto jsou zde spise oni.

Nékup a prodej se zaméfuje hlavn€ na styk se zdkazniky, dodavateli a finanéni
administrativu atd. Na t&chto pozicich se vyskytuji pfevazné Zeny a z tohoto divodu je zde

VEtSi pomér Zen.
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Co se tyka vyroby a servisu. Zde je pomér muzi a Zen téméf stejny. Na dilnach se

Vyrébi rozvadéfe vétSich rozmérd, zde je nutnd fyzicka zdatnost, tuto praci vétsinou
yykonavaji muZzi. Naopak pro montdZ materidlu do rozvadée je potfeba presnost a cit
v rukou, kterou ovladaji spiSe Zeny.

2) Vék respondentii

Tabulka €. 2: VEk respondentii

Vék Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
15-19 4.3%
20-35 25.0% 62.5% 39.1%
36-49 50.0% 25.0% 30.5%
50 avice 25.0% 12.5% 26.1%

Graf ¢. 2: VEk respondentt
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Vysledky: l
Vysledky ukazuji, Ze ve spravé je polovina respondentii ve véku 36 — 49 let. Ve v&ku ‘

20 — 35 let a 50 let a vice je dohromady také polovina, v obou p¥ipadech 25 %. V nakupu i

a prodeji pracuje 62,5 % pracovniki ve véku 20 — 35 let. Nasleduje vékové rozhrani 36 — 49

let (25 %) a nejméng je respondentd padesatiletych a vice (12,5 %). Ve vyrobé a servisu je
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Graf €. 3: Nejvyssi dokoncené vzdélani

Nejvyssi dokonéené vzdélani
]
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Sprava Nakup a prodej  Vyroba a senis

Vysledky:

Ve spravé ma 87,5 % pracovnikii stfedo$kolské vzd€lani s maturitou. Pouze 12,5 %
pracovniki m4 stfedni bez maturity nebo je vyulena. Zadny z respondentti nema zékladni,
vy$$i stfedni ani vysokoSkolské vzdélani. V nakupu a prodeji ma 62,5 % pracovnikii stiedni
s maturitou, 25 % dotdzanych ma stfedni bez maturity nebo je vyuena, pouze 12,5 %
pracovnikli mé vysokoSkolské vzd€lani. Nepracuje zde nikdo se zékladnim nebo vySSim
sttednim vzdé€lanim. Ve vyrob&é a servisu maji pracovnici vzdélani od zékladniho po
vysokoskolské, kromé vyssiho stfedniho. Stiedni bez maturity nebo je vyuceni ma 74 %
pracovnikli. Se znaénym odstupem nésleduje vzdélani stfedni s maturitou (13 %), zakladni

vzdélani ma 8,7 % pracovnikl a pouze 4,3 % pracovniki ma vysokoskolské.

Diskuze:

Ve spravé je poZadovano minimdln€ stiedni bez maturity nebo vyuceni. Je nutni
znalost pocitatovych programt, které se vyuéuji na Skoldch se odbornym zaméfenim,
V&tSinou se zamé&fenim elektro. Z toho divodu zde pracuje 87,5 % pracovnikil se maturitou.
Ve spravé nepracuje nikdo s vysokoSkolskym vzd&lanim, alkoliv vysokych Skol se
zamétenim elektro je v Ceské republice nékolik.

V ndkupu a prodeji jsou nutné znalosti v oblasti ekonomie jako napf.: finance,
UCetnictvi, dan&, které se vyuduji na stfednich i vysokych $kolach s obchodnim zaméfenim.
Samoziejmé, Ze zde neni nutné pouze toto vzdélani. Do nikupu a prodeje spad4 také sklad,

kde postacujicim vzdélanim je stfedni bez maturity nebo vyuceni.
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Ve vyrobé€ a servisu mohou pracovat i pracovnici se zékladnim vzdé&lanim. Pracuje se
hlavné na montaZi rozvadeéy, kterd po odborném zaudeni neni sloZitd. Tuto praci by mohl
zvladnout téméef kazdy. Pro spole¢nost a kolegy je samoziejmé lepsi, pokud pracovnik jiz ma

n&jaké zkuSenost nebo vzdelani. Tim odpada zaSkolovéni.
4) Zastoupeni respondentii v jednotlivych oddélenich

Tabulka €. 4: Zastoupeni respondentt v jednotlivych oddéleni

Oddéleni Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
ekonomika 2.5%
Fizeni jakosti 7.7%

technickad priprava |10.3%

ndkup, prodej, sklad 20.5%
wroba 56.5%
servis 2.5%

' Grafé. 4: Zastoupeni respondentii v jednotlivych oddéleni

R
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Sprava Nakup a prodej  Vyroba a senis J
Vysledky:

Z celkového poctu dotazanych pracuje 20,5 % ve spravé i v ndkupu a prodeji. Ve
Vyrob¢ a servisu pracuje 59 % pracovnikii. Sprava se rozd&luje na ekonomicky usek, kde
| Pracuje 2,5 % pracovnikii, fizeni jakosti s 7,7 % pracovniky a technickou pi¥ipravu, 10,3 %

- Pracovniki. Do oddéleni ndkup a prodej jesté spadd sklad.
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piskuze:

Spole¢nost je zaméfena hlavné na navrhovani a konstrukci rozvad&ct a k tomu je
nutny dostaCujici poCet pracovnikdi. Na navrhu jednoho rozvadéle pracuji vzdy jeden
pracovm’k, proto neni nutné zaméstngvat mnoho pracovnikd v technické piipravé. Vyrobit
jeden rozvade¢ by ale jeden montaZni pracovnik nesvedl do dodaciho terminu, musi tedy na
ném pracovat né€kolik pracovniki. Z toho vyplyva, pro¢ vétSina pracovnikd pracuje ve vyrobg.
V nakupu, prodeji a ve skladu také neni nutny velky podet zaméstnanci, vétSinou se jedna

o administraci, sklad.
5) Zaiazeni do pracovni pozice

Tabulka €. 5: Zatazeni do pracovni pozice

| Pracovni pozice Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
pomocnd profese
' Fadovy zaméstnanec | 75.0% 62.5% 95.6%
niz§i management |25.0% 25.0%
stredni management 12.5% 4.4%
v§§i management

Graf ¢. 5: Zafazeni do pracovni pozice

Zazazeni do pracovni pozice
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yysledky:

Vysledky ukazuji, ze ve vSech oddélenich pracuji zameéstnanci vétSinou jako fadovi
pracovnici. Ve spravé tvoti fadovi pracovnici 75 % a niz§i management 25 %. V nidkupu
a prodeji je 62,5 % fadovych pracovniki. Nésleduje niZsi management (25 %) a stfedni
management (12,5 %). Ve vyrobé€ a servisu 95,6 % pracovnikil fadovymi pracovniky. Sttedni

management tvoii 4,4 % pracovniki.

Diskuze:

Z vysledku je patrné, Ze vétSina zameéstnancl jsou fadovymi pracovniky. Kazdy
pracovnik potfebuje mit svého vedouciho, nadfizeného. Pocet podfizenych pro jednoho
vedouciho je rtizny. ZaleZi na naplni jejich prace, zafazeni do oddéleni atd. Podle toho se
nadfizeni zafazuji do nizS$iho managementu, kde ma 1 — 3 podfizené. NiZ§i management je
tedy hlavné ve spravé a nakupu a prodeji. Nadfizeny ve stfednim managementu ma 4 — 10
podfizenych. Ve vy$§im managementu ma nadfizeny pod sebou miniméln€ 11 podfizenych,

tito vedouci jsou ve vyrob¢ a servisu.
6) Odpracovany pocet let ve spolecnosti

Tabulka €. 6: Odpracovany pocet let ve spolecnosti

Pocet let Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
méné nez 1 rok 13.1%
1-2 roky 50.0% 26.1%
2-5 let 75.0% 25.0% 30.4%
vice nez 5 let 25.0% 25.0% 30.4%

51




Graf €. 6: Odpracovany pocet let ve spole€nosti
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Vysledky:

Ve spravé pracuje 75 % pracovnikil v rozmezi dvou az péti let. Vice neZ pét let tu
pracuje 25 % pracovnikli. V ndkupu a prodeji pracuje polovina pracovniki 1 — 2 roky, 25 %
pracovnikli zde pracuje 2 — 5 let i 5 let a vice. Ve vyrob¢ a servisu pracuje 13,1 % pracovniki
méné€ neZ 1 rok, 1 — 2 roky pracuje ve spole¢nosti 26,1 % pracovniki. Mezi dvémi az péti lety

nebo vice neZ pét let pracuje ve spole¢nosti 30,4 % pracovnikd.

Diskuze:

Z vysledku je patrné, Ze ve spravé doSlo v poslednich letech k pfijimani novych
pracovnikd. Ostatni pracovnici jsou pracovnici, ktefi zde pracuji od jejiho vzniku.

V ndkupu a prodeji také doslo k pfijimani novych pracovnikt. Ostatni pracovnici zde
také pravdépodobné pracuji od jejiho zaloZeni.

Ve vyrobé a servisu také doslo k pfijimani novych pracovniki. Jsou tu samoziejmé
také pracovnici pracujici ve spoleénosti od jejiho po&atku.

Lze tedy shrnout, Ze ve vSech oddé€lenich doslo v poslednich letech k pfijimani novych
Pracovnikii. Toto piijimani prob&hlo hlavné s ohledem na praktické znalosti a zkuSenosti,

hlavng v oblasti po&itadové techniky.

52




7) Jak dlouho myslite, Ze v této spole¢nosti bude jesté pracovat

Tabulka €. 7: Jak dlouho myslite, Ze v této spole¢nosti bude jesté pracovat

piedpokladany .
Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
pocet let
; do 1 roku 12.5% 25.0% 14.3%
L 130y 12.5% 37.5% 38.1%
nad 3 roky 75.0% 37.5% 47.6%

Graf €. 7: Jak dlouho myslite, Ze v této spole€nosti bude jesté pracovat
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Vysledky:

Ve spraveé predpokladd 75 % pracovnikii, Ze ve spoleCnosti bude pracovat jesté déle
nez tfi roky. Méné& nez jeden rok nebo maximdalng t¥i roky zde bude pracovat 12,5 %
pracovnikti. V nakupu a prodeji hodl4 do jednoho roku spole¢nost opustit 25 % pracovniki,
37,5 % pracovniki tu chce pracovat maximdlné t¥i roky, ale i déle neZ tii roky. Ve vyrobé

- aservisu chce 47,6 % pracovnikli pracovat déle neZ tfi roky. 1 — 3 roky tu chce pracovat 38,1

% a pouze 14,3 % pracovnikii uvaZuje o odchodu ze spole&nosti.

Diskuze:
Jak ukazuji vysledky, spole¢nost chce v nejblizsi dobé opustit 12,5 % pracovnikii ze
Spravy, 25 % pracovnikli z nakupu a prodeje a 14,3 % pracovniki z vyroby a servisu. Naopak

déle nez t¥i roky chce ve spolednosti zistat 75 % pracovnikii spravy, 37,5 % pracovnikd
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znékupu a prodeje a 47,5 % pracovnikil ve spolecnosti. Tito pracovnici nehodlaji opustit
spolecnost sami od sebe, pokud tedy nedostanou vypovéd’, hlavé kvili situaci na naSem
pracovnim trhu. Dobfe placenych mist je celkem nedostatek. Pracovnici, ktefi hodlaji
spole€nost opustit v nejblizsi dobg, mohou byt pracovnici nespokojeni Vv praci, ale
pravdépodobné pijde o pracovniky odchézejici do diichodu, protoZe zde jsou i pracovnici

star3i 50 let.
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4.2 Vysledky popisujici praci v podniku

8) Pracujete v tymu nebo vykonavite samostatnou praci

Tabulka €. 8: Pracujete v tymu nebo vykonavate samostatnou praci

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
tym 62.5% 100.0% 65.2%
samostatnd prdce |37.5% 34.8%

Graf ¢. 8: Pracujete v tymu nebo vykonavate samostatnou praci
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Vysledky:
Vysledky ukazuji, respondenti pracuji spiSe vtymu. Ve spravé jde o 62,5 %
pracovnikil, ve vyrob& a servisu 65,2 % pracovnikd. Ostatni tj. 37,5 % a 34,8 % pracuji

samostatn€. Naprosto vSichni respondenti pracujici v ndkupu a prodeji dé€laji praci v tymu.

Diskuze:

Tymova prace ve spoleCnosti je velice dilezitd. Dobré fungovéani v tymu zalezi na
mnoha faktorech, hlavné na spravném vybéru €lent, na atmosféte v podniku, na komunikaci
Ve spole¢nosti, na zptisobech ziskavani informaci, spolupraci uvnitf tymu. Tato spole¢nost je
ha tymové praci v podstaté zaloZena. Hlavné ve vyrobé, kde ne jednom rozvadééi pracuje

n€kolik pracovnik.
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- 9) Jste spokojen/a s tim, jak tym funguje |
Na tuto odpovéd” odpovidalo 62,5 % pracovnikii spravy, 65,2 % pracovniki vyroby !

a servisu a vSichni respondenti z ndkupu a prodeje. Tedy respondenti, ktefi pracuji v tymu. ]

Tabulka €. 9: Jste spokojen/a s tim, jak tym funguje

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis |
zcela spokojen/a - | 60.0% 46.7%

spise spokojen/a 40.0% 75.0% 53.3%

spise nespokojen/a 25.0%

nespokojen/a

Graf €. 9: Jste spokojen/a s tim, jak tym funguje
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Vysledky:
Ve spravé je s praci v tymu zcela spokojeno 60 % pracovnik a spiSe spokojeno 40 %

pracovnikii. V nékupu a prodeji je 75 % pracovniki spiSe spokojeno, 25 % pracovnikii spise

nespokojen. Ve vyrobé€ a servisu je 53,3 % pracovnikt spiSe spokojeno a 46,7 % pracovniki ,
Zcela spokojeno. |
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piskuse:

Jak ukazuji vysledky, sfungovanim vtymu jsou ve spolednosti téméf vSichni
respondenti zcela nebo spiSe spokojeni. SpiSe nespokojeni jsou pouze néktefi respondenti
vnakupu a prodeji, coZ je pravdépodobné zapfiinéno rozdélenim tohoto stiediska. Do
nakupu a prodeje spada jeste sklad, ktery je ale v odlehlé &asti spolednosti. N&ktefi pracovnici

spolu tedy vibec nejsou, nebo dochazi ke komunikaci pouze telefonické.
10) Mite v tymu jasné rozdélenou price a rozhodovini?
Na tuto odpovéd’ odpovidalo 62,5 % pracovnikti spravy, 65,2 % pracovnikti vyroby

a servisu a vSichni respondenti z nakupu a prodeje. Tedy respondenti, ktefi pracuji v tymu.

Tabulka €. 10: Méate v tymu jasné€ rozdélenou prace a rozhodovani?

Alternativa Sprava Nékup a prodej Vyroba a servis

ano 80.0% 87.5% 66.7%

ne 20.0% 12.5% 33.3%

Graf ¢. 10: Mate v tymu jasné€ rozdélenou prace a rozhodovani?

Rozdélovani prace a rozhodovani v tymu
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Sprava Nakup a prodej Vyroba a senis

Vysledky:

Ve spravé ma jasn€ rozd€lenou praci a rozhodovani 80 % pracovnikii a 20 %
Pracovnikd ne. V ndkupu a prodeji ma praci a rozhodovani jasn& rozdé&lenou 87,5 %
Pracovnikd, 12,5 % ne. Ve vyrobé a servisu ma praci a rozhodovani jasn& rozdélenou 66,7 % v

facovniki, 33,3 % ne.




piskuse:

Jak je patrné z vysledki, pracovnici ve spole¢nosti maji spiSe jasné rozdélenou praci
a rozhodovani. Pfesto jsou ve spole¢nosti pracovnici, kteti nemaji v tymu rozd&lenou praci
- 4 rozhodovani, spiSe tedy rozhodovéni. Pouze ve vyrobé a servisu ma préci a rozhodovani
| jasné rozd€lené o n€co méné pracovnikdl neZ v ostatnich utvarech.. To je pravdépodobné
z divodu, Ze v tomto tseku nemd kazdy pracovnik pfesné uréenou praci. Kazdy d&l4, co je

potl"eba.

11) Jak hodnotite spoluprici sostatnimi twtvary spolecnosti, pokud s nimi

spolupracujete?

Tabulka ¢. 11: Jak hodnotite spolupraci s ostatnimi ttvary spoleénosti, pokud snimi

spolupracujete?

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis

velmi dobrd

|\ dobrd 37.5% 75.0% 69.9%
horsi 50.0% 25.0% 26.1%
Zddna spoluprdace |12.5% 4.0%

- Graf ¢. 11: Jak hodnotite spoluprici s ostatnimi wtvary spoleénosti, pokud s nimi

| spolupracujete?
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yysledky:

Ve spravé hodnoti spolupraci s ostatnimi utvary spolecnosti jako horsi 50 %
pracovnikﬁ, 37,5 % pracovnikid hodnoti jako dobrou, 12,5 % respondenti si mysli, Ze
spoluprélce neni zadna. V nakupu a prodeji hodnoti spolupraci jako dobrou 75 % pracovniki
nebo horsi 25 % pracovnikil. Ve vyrob€ a servisu hodnoti spolupréci jako dobrou 69,9 %
respondenttl, jako hor3i 26,1 % respondentl a 4 % pracovnikd si mysli, Ze spolupréci neni

74dné.

Diskuse:

Spoletnost je rozdéleny na tfi Gtvary, které musi mezi sebou spolupracovat. Jde hlavné
o spolupraci spravy a vyroby, protoZe na téchto utvarech dochazi ke kompletaci rozvadéca. Je
tedy vhodné, aby spoluprace byla dobrd. Samoziejmé nékdy dochazi ke konfliktim nebo

problémiim, coZ se odraZi v komunikaci.
- 12) Rekl/a byste, Ze jste pii vykonu své prace ve stresu

Tabulka &. 12: Rekl/a byste, Ze jste p¥i vykonu své prace ve stresu

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis

| ano, vic nez si preji | 50.0% 37.5% 17.4%

obcas 50.0% 37.5% 47.8%

DPFiméfené k pracovni
7 12.5% 30.4%
pozici

.

ne, nejsem ve stresu 12.5% 4.4%




Graf €. 12: Rekl/a byste, Ze jste pii vykonu své prace ve stresu
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- Vysledky:

Ve spraveé je ve stresu vice neZ si pieje 50 % pracovnikii, ve stresu obcas je 50 %
pracovnikd. V nakupu a prodeji je 37,5 % pracovnikli ve stresu, vice neZ si pifeji, a stejné tak
ob¢as. Ve stresu pfiméfené k pracovni pozici je 12,5 % pracovnikii a ve stresu viibec neni
12,5 % pracovnikd. Ve vyrobé je 47,8 % pracovniki ve stresu obcas, 30,4 % pracovnikii je ve
stresu pfiméfené k pracovni pozici, 17,4 % pracovniki je ve stresu, vice neZ si pieji a 4,4 %

pracovnikil ve stresu neni.

| Diskuse:
Graf ¢. 13.

| 13) Jste spokojen/a s tim, kolik hodin tydné& pracujete

Tabulka &. 13: Jste spokojen/a s tim, kolik hodin pracujete

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis

|2cela spokojen/a 12.5% 25.0% 26.1%

5pise spokojen/a  |37.5% 50.0% 60.9%

Spise nespokojen/a | 37.5% 12.5% 4.3%

"espokojen/a 12.5% 12.5% 8.7%




Graf &. 13: Jste spokojen/a s tim, kolik hodin pracujete

Spokojenost s poétem odpracovanych hodin tydné

70.0% - —

60.0% !

50.0% : i @ zcela spokojen/a

40.0% . |mspi8e spokojen/a
!

%

30.0% O spiSe nespokojen/a
20.0% | |0 nespokojen/a
10.0% pre |
0.0% 1
Sprava Nékup a prodej Vyroba a senis
- Vysledky:

Ve spravé je 12,5 % pracovnikll zcela spokojeno a nespokojeno, druhou shodnou
skupinu tvoii pracovnici spiSe spokojeni, coZ je 37,5 % pracovnikd, nebo spiSe nespokojeni,
také 37,5 % pracovnikti. V ndkupu a prodeji je 50 % pracovniki spiSe spokojena, zcela
spokojeno je 25 % pracovniki a 12,5 % pracovniki je spiSe nespokojeno nebo nespokojeno.
Ve vyrob€ a servisu je 60,9 % respondenti spiSe spokojeno, zcela spokojeno je 26,1 %

respondenti, 8,7 % respondentii je nespokojeno a 4,3 % respondenttl je spiSe nespokojeno.

Diskuse:
Stres je vné&jsi okolnost, kterd ru§ivé piisobi na psychiku jedince a znemoZiiuje mu
pfirozeny vykon &innosti, i kdyZ ma odpovidajici pfedpoklady ji zvladdnout (nepiiznivé
klimatické podminky, ¢asovy deficit, nadm&rna odpové&dnost, vn&jsi tlak & ohroZeni). Stres
Znamena situaci mimotadné zatéZe, ktera je vnimana jako ohroZeni télesného nebo dusevniho
blaha. Pro posileni odolnosti vii¢i stresu je moZné poskytnout v&tsi pravomoce
Zaméstnanctim, roz$itit jejich napli prace. Ve spravé pracuji vSichni pracovnici ve stresu,
Vnakupu a prodeji 75 % pracovnikd a 65,2 % pracovnikli ve vyrob&. Nespokojeno se svou
‘ Pracovni dobou je 50 % pracovnikli spravy, 25 % pracovniki ndkupu a prodeje a 13%
Pracovnikd vyroby. Stres a dlouh4 pracovni doba v tomto ptipadé spolu hodné souviseji, jak
Je patrné z vysledkt. Pracovnici musi pii velkych zakazkach zlstavat piesCas, aby vSe stihli
Vdodacim terminu. Dochazi tedy ke tlaku nejen ze strany vedoucich a vedeni, ale

Zaméstnanci, ktefi jsou pod tlakem, pfenasi svou psychiku i do doméaciho prostiedi.




14) Vite, jakou prici a v jaké kvalit€ od Vis ofekivaji

Tabulka €. 14: Vite, jakou praci a v jaké kvalit€ od Vas oCekavaji

K Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis ‘
‘
yrcité ano 50.0% 25.0% 52.2%
spise ano 37.5% 62.5% 47.8% ,
spise ne 12.5% |
urcité ne 12.5% |

Graf €. 14: Vite, jakou praci a v jaké kvalité od Vas olekavaji
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Vysledky:
Ve sprave urcité€ vi, jaka prace je od nich ocekavana, 50 % pracovniki, spise vi 37,5 %
\
pracovnikid a spiSe nevi 12,5 % pracovnikii. V ndkupu a prodeji ur€ité vi, co se od nich i
ofekava 25 % pracovnikd, spise vi 62,5 % pracovnikd a urdité nevi 12,5 % pracovnikt. Ve |

vyrobé uréité vi 52,2 % pracovniki a spise vi 47,8 % pracovnikil.

Pro chod spolecnosti je to velmi dileZité, aby kazdy védél, co ma délat a jaka se od néj
ocekava prace, hlavné pfi velkych zakazkach. Kazdy by mél mit pfesn& uréenou praci a snaZit

Diskuse:
se ji délat, jak nejlépe umi. Jak ukazuji vysledky pouze ve spravé a v nakupu a prodeji néktefi 1
I
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pracovnici nevi, jaka se od nich otekava prace. Je to hlavné zpisobeno jejich naplni préce,

ktera obsahuje hodné tikol, a pracovnici nestihaji délat vie najednou.

15) Délaji Vasi kolegové vse pro to, aby odvedli kvalitni praci

Tabulka €. 15: Dé&laji Vasi kolegové vSe pro to, aby odvedli kvalitni praci

Alternativa Sprava Nékup a prodej Vyroba a servis
urcité ano 37.5% 12.5% 47.8%

spiSe ano 62.5% 87.5% 47.8%

spise ne 4.4%

urcité ne

Graf €. 15: Dé€laji Vasi kolegové vSe pro to, aby odvedli kvalitni praci

Prace kolegl pro kvalitni praci
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Sprava Nakup a prodej Vyroba a senis
Vysledky:

Podle respondentii ve spraveé odvadi kolegové kvalitni praci, uréit€ ano 37,5 % a spise
ano 62,5 %. Také v nakupu a prodeji odvadi kolegové kvalitni praci, ur¢ité ano 12,5 % a spise
ano 87,5 %. Ve vyrobé€ a servisu si shodné (47,8 %) respondenti mysli, Ze kolegové kvalitni

Praci odvadi urité nebo spise. Pouze 4,4 % respondenti z vyroby si mysli, Ze kolegové spise
Y

neodvadi kvalitni praci.
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piskuse:
Jak uvadim v pfedchozi diskusi, vétSina pracovnikii vi, jaka prace a v jaké kvalité je
od nich oekavana. Z toho plynou dalsi vysledky tykajici se kvality prace kolegf. Vétsina

pracovm’kﬁ je s praci svych kolegii spokojena nebo podle nich odvadi kvalitni praci.
16) Jste spokojen/a se svym zaméstnanim v této spole¢nosti

Tabulka €. 16: Jste spokojen/a se svym zaméstnanim v této spolenosti

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
velmi spokojen/a 12.5% 8.7%

spise spokojen/a 62.5% 62.5% 60.9%

spise nespokojen/a | 12.5% 37.5% 26.1%

velmi nespokojen/a |12.5% 4.3%

Graf €. 16: Jste spokojen/a se svym zaméstnanim v této spoleénosti
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70.0% - AE——
60.0%
50.0% @ velmi spokojen/a
< 40.0% @ spiSe spokojen/a
, 30.0% 0O spiSe nespokojen/a
! 20.0% O velmi nespokojen/a
10.0% -
0.0% - , ‘ T
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§  Vysledky:

Ve vSech utvarech jsou pracovnici spiSe spokojeni se zaméstnanim v této spole&nosti

Ve spravé i v ndkupu a prodeji 62,5 % a ve vyrobé 60,9 %). Ve spravé je shodné (12,5 %)
pracovnikd velmi spokojeno, spiSe nespokojeno nebo velmi nespokojeno. V nakupu a prodeji
Je 37,5 % spise nespokojeno. Ve vyrobé a servisu je 26,1 % respondenti spiSe nespokojeno,

8,7 % respondentti velmi spokojeno a 4,3 % velmi nespokojeno.
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piskuse:
Vysledky ukazuji, s praci ve spolecnosti je nespokojeno 25 % pracovnik@i spravy,

37,5 % pracovnikii ndkupu a prodeje a 30,4 % pracovnikii vyroby. Jak vyplynulo

Mrwe

vvvvvv

pracovat i nadale.

17) Kdybyste znovu stil/a pied rozhodnutim o vybéru zaméstnani, vybral/a byste si opét

tuto spole¢nost

Tabulka ¢. 17: Kdybyste znovu stal/a pfed rozhodnutim o vybé&ru zaméstnani, vybral/a byste

si opét tuto spole¢nost

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
urcité ano 12.5%

spise ano 37.5% 62.5% 60.9%

spise ne 37.5% 37.5% 30.4%

urcité ne 12.5% 8.7%

Graf ¢. 17: Kdybyste znovu stal/a pfed rozhodnutim o vyb&ru zaméstnani, vybral/a byste si

opét tuto spole¢nost
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Vysledky:

Do spravy by opét urcité nastoupilo 12,5 % pracovniki, 37,5 % pracovnikti by spise
nastoupilo, znovu by spiSe nenastoupilo také 37,5 % pracovnikd a urdit€¢ by nenastoupilo
12,5 %. V nékupu a prodeji by do spole¢nosti nastoupilo 62,5 %, naopak 37,5 % respondentii
by spiSe nenastoupilo. Ve vyrobé a servisu si spiSe opét vybralo tuto spole¢nost 60,9 %
pracovnikil, 30,4 % pracovniki by si ji spiSe nevybralo a 8,7 % respondentti by si ji uréité

nevybralo.

Diskuse:

Pro zaméstndni ve spravé by se znovu nerozhodlo 50 % pracovnikli, pro praci
v nakupu a prodeji 37,5 % pracovnikli a pro praci ve vyrob€ a servisu 39,1 % pracovnikil.
Toto rozhodnuti by znovu neudélali pracovnici, ktefi nejsou spokojeni s praci ve spole¢nosti,
pracuji je stresu, maji dlouhou pracovni dobu nebo pracovnici, ktefi uvazuji o zméné

povolani.

18) Odvadi podle Vas tato spoleénost jako celek kvalitni praci

Tabulka €. 18: Odvadi podle Vs tato spole¢nost jako celek kvalitni praci

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
urcité ano 8.7%

spise ano 62.5% 87.5% 73.9%

spise ne 25.0% 12.5% 17.4%

urcité ne 12.5%
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Graf €. 18: Odvadi podle Vs tato spole¢nost jako celek kvalitni praci
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Vysledky:

Ve spravé je 62,5 % pracovniki, 87,5 % pracovnikli je v ndkupu a prodeji a 73,9 %
pracovnikli je ve vyrob€ a servisu, ktefi si mysli, Ze spoleénost odvadi kvalitni praci. Ve
vyrobé€ s tim ur€it€ souhlasi 8,7 % pracovniki. Spise si to nemysli 25 % pracovnikl ze spravy,
12,5 % pracovnikil z ndkupu a prodeje a 17,4 % pracovnikd z vyroby a servisu. Ur€ité si to

nemysli 12,5 % pracovnikii ze spravy.

Diskuse:

Jak ukazuji vysledky, 37,5 % pracovnikii ve spravé, 12,5 % pracovnikii v nakupu
a prodeji a 17,4 % pracovnikli ve vyrobé a servisu si mysli, Ze spolenost neodvadi kvalitni
praci. Naopak 62,5 % pracovnikl spravy, 87,5 % pracovnikd ndkupu a prodeje a 82,6 %
pracovniktli vyroby a servisu si mysli, Ze spole¢nost odvadi kvalitni praci. Pokud si pracovnici
0 praci spole¢nosti jako celku mysli, Ze ji vykonavaji kvalitné, pak sami pracovnici se snaZi,

aby i jejich prace byla kvalitni. Spole¢nost by se tedy méla snazit vykondvat kvalitni praci.

67




19) Myslite si, Ze nejvyssi vedeni udiva spole¢nosti spravny smér

Tabulka €. 19: Myslite si, Ze nejvyssi vedeni udava spole¢nosti spravny smér

Alternativa Sprava Nékup a prodej Vyroba a servis

urcité ano

spiSe ano 37.5% 50.0% 65.2%

spiSe ne 50.0% 37.5% 21.7%

urcité ne 12.5% 12.5% 13.1%

Graf ¢. 19: Myslite si, Ze nejvyssi vedeni udava spoleénosti spravny smér
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Vysledky:

Ve sprave si 50 % pracovnikii mysli, Ze vedeni spiSe neudava spravny smér, 37,5 %
pracovniki si mysli, Ze spiSe ano, a 12,5 % respondentdi, Ze ur¢ité ne. V nakupu a prodeji si
50 % respondentt mysli, Ze vedeni spide udava spravny smér, 37,5 % respondentii si mysli, Ze
SpiSe ne, a 12,5 % respondent, Ze ur¢ité ne. Ve vyrobe a servisu si 65,2 % respondentii mysli,
Ze vedeni spiSe udava spravny smér, 21,7 % respondentti si mysli, Ze spiSe ne, a 13,1 %

I€spondenttl, Ze uréité ne.

Diskuse:
Jak ukazuji vysledky, pro 62,5 % pracovnikd spravy, 50 % pracovnikii nakupu

4 prodeje a pro 34,8 % pracovnikii vyroby a servisu spole¢nost neudava spravny smér. Podle




respondentii je to hlavné pfi organizaci price. Vedeni neznd pfesny pracovni postup
pracovnikii, chce po nich odvadét praci, kterd je z Casového hlediska naro¢na nebo dokonce
nezvladatelné za kratkou dobu. Kazdy pracovnik si nejrad&ji vybird podnik, ktery nabizi
kvalitni vyrobky a sluzby, méa vét§i konkurenceschopnost, ¢imZ neni moZnost zaniku

spole€nosti a tim ztraty pracovniho mista.
20) Jste dobie informovan/a o cilech a poslinich spoleénosti

Tabulka €. 20: Jste dobfe informovéan/a o cilech a poslanich spolenosti

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
urcité ano 12.5% 12.5% 4.3%

spise ano 37.5% 75.0% 26.1%

spise ne 50.0% 12.5% 52.2%

urcité ne 17.4%

Graf ¢. 20: Jste dobte informovan/a o cilech a poslanich spole¢nosti
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Vysledky:

Ve spravé je o cilech a poslanim informovano uréité dobie 12,5 % respondentt, spiSe
dobte 37,5 % respondentti a spiSe $patn& 50 % respondent. V ndkupu a prodeji je
informovéno urdité dobie 12,5 % respondentti, spiSe dobie 75 % respondentli a spiSe Spatné

12,5 % respondentii. Ve vyrob& a servisu je informovano o cilech a poslanich spole¢nosti




arcité dobfe 4.3 % respondentli, spiSe dobfe 26,1 % respondentil, spiSe Spatné 52,2 %

respondentt a viibec neni informovéno 17,4 % respondenti.

piskuse:

Jak ukazuji vysledky, ve stfedisku vyroby a servisu je hodn€ pracovniki malo nebo
yubec informovano o cilech o poslénich spole¢nosti, 50 % pracovnikd spravy a 69,6 %
pracovnikﬁ vyroby a servisu. Naopak ve stfedisku ndkupu a prodeje je pouze 12,5 %
pracovniki informovana S$patng. Samoziejmé zalezi na kazdém pracovnikovi, zda cile
a poslani spolegnosti chce znat nebo o nich néco védét. Hlavnim cilem kazdé spolecnosti je
- dosaZeni zisku. Spole¢nost by méla o svych cilech a poslanich informovat kazdého
pracovnika, méla by ho vyslechnout, zda ma ty samé cile nebo se s nimi neztotoziiuje.
Takovato informovanost by vedla k rozhodnuti spole¢nosti, zda pracovnika pfijmout nebo ho
zaméstnat. Pracovnik, ktery nema stejné nebo podobné cile jako spole¢nost, neni pro

spolecnost dobrym zamé&stnancem.
~ 21) Dochazi mezi zaméstnanci na VaSem pracovisti ke konflikttim

Tabulka €. 21: Dochazi mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti ke konfliktim

Alternativa Sprava Nékup a prodej Vyroba a servis
urcité ano 12.5%

spiSe ano 25.0% 37.5% 30.4%

spise ne 50.0% 62.5% 65.2%

urcité ne 12.5%




Graf €. 21: Dochazi mezi zaméstnanci na Vasem pracovisti ke konfliktim
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0.0% - , , m—
Sprava Nakup a prodej Vyroba a senvis
Vysledky:

Mezi 50 % respondenty ze spravy spiSe nedochdzi ke konfliktim, mezi 12,5 %
respondenty ur€it¢ nedochdzi, ale naopak mezi 12,5 % respondenty urcit¢ dochazi
a mezi 25 % respondenty spiSe dochazi ke konfliktim. V nakupu a prodeji mezi 62,5 %
respondenty spiSe nedochazi ke konfliktim, ale mezi 37,5 % respondenty spiSe dochézi. Ve
vyrobé a servisu spiSe nedochazi ke konfliktiim mezi 65,2 % respondenty, mezi 4,4 %
| respondenty ur¢ité nedochazi ke konfliktiim, ale na druhé strané¢ mezi 30,4 % respondenty
spiSe dochézi ke konfliktim.

Diskuse:

Ke konfliktim dochazi mezi 37,5 % pracovniky spravy, 37,5 % pracovniky nadkupu
a prodeje a mezi 30,4 % pracovniky ve vyrobé a servisu. Konflikty jsou pravdépodobné
zplisobené stresovymi situacemi na pracovisti. Pracovnici jsou hodné ve stresu, to se odrazi
- Vjejich chovani a tim dochazi ke konfliktiim mezi pracovniky. Napf. pokud pracovnik
vykonava jeden druh prace a nejednou za nim pfijdou, Ze je nutné udélat n€co jiného, dojde

ke konfliktu.
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Tabulka €. 22: Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate

22) Odpovida VaSe platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate

Xlte(rnativa Sprava Nékup a prodej Vyroba a servis
urcité ano

spiSe ano 50.0% 50.0% 43.5%

spise ne 37.5% 37.5% 34.8%

urcité ne 12.5% 12.5% 21.7%

Graf €. 22: Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate

Platové ohodnoceni
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50.0%
40.0% @ urcité ano
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0.0% ‘
Sprava Nakup a prodej Vyroba a senis
Vysledky:

Ve spravé pro 50 % respondenti spiSe odpovida platové ohodnoceni za vykonanou
praci a pro 37,5 % respondentti platové ohodnoceni spiSe neodpovidd. Nejméné (12,5 %)
respondentti si mysli, Ze platové ohodnoceni uré&ité neodpovida. Uplné shodné vysledky jsou
1 v itvaru nakupu a prodeje. Ve vyrob& a servisu je 43,5 % respondentii, podle kterych

ohodnoceni spie odpovida odvedeni praci, 34,8 % respondentim spise neodpovid4, a podle

21,7 % respondentii uréit& ohodnoceni neodpovid4 vykonané praci.
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piskuse:

Ve spolecnosti je pomérné hodné zaméstnancid, ktefi nejsou se svymi platovymi
podminkami spokojeni. Ve spravé to je 50 % pracovniki, v ndkupu a prodeji také 50 %
pracovnikﬁ a ve vyrobé a servisu 56,5 % pracovniki. Pro leps$i motivaci zaméstnanci
spolecnost poskytuje i fadu zaméstnaneckych vyhod. Zamestnanecké vyhody jsou dileZitym
nastrojem k motivaci. Nejcast&j$imi zaméstnaneckymi vyhodami jsou piispévky na
stravovani, dotované stravenky, piiplatky za préci pfescas, za praci ve svatek, za préci v noci,
dale je mozné pracovnikovi poskytnout mzdovd zvyhodnéni, jako prémie, odmény.
Spolecnost poskytuje zaméstnanciim 1 tyden dovolené nad ramec urfeny zakonem. Pokud
zaméstnanec v daném mésici neonemocni, dostane dal$i finanéni vyhodu. Zameéstnanec, ktery
ma uzaviené dichodové nebo Zivotni pojisténi, ma mozZnost, aby mu ¢ast platila spolecnost.
Jak je tedy patrné z vysledki, ackoliv se spoleCnost snaZi o rizné platové odmény nebo
vyhody, pracovnici jsou spiSe nespokojeni se svymi platovym ohodnocenim. Je to hlavné
v disledku toho, Ze kazdy zaméstnanec ma pevny zaklad a pfipadné prémie nebo odmény

jsou pohyblivou ¢4sti platu.

23 ) Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odméfnovani, zvySovani platu a osobniho

hodnoceni

Tabulka & 23: Jak jste spokojen/a sprincipy a pravidly odménovani, zvySovani platu

a osobniho hodnoceni

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
velmi spokojen/a
spise spokojen/a 37.5% 37.5% 34.8%
spise nespokojen/a 37.5% 50.0% 47.8%
velmi nespokojen/a 25.0% 12.5% 17.4%
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Graf €. 23: Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odméfiovani, zvySovani platu a osobniho

hodnoceni

Spokojenost s principy a pravidly
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Sprava Nakup a prodej Vyroba a senis J

Vysledky:

Ve spravé je sprincipy a pravidly spiSe spokojeno 37,5 % respondentl, spiSe
nespokojeno je 37,5 % respondentti 25 % respondenti je velmi nespokojena. V utvaru nakupu
a prodeje je 62,5 % respondentl spiSe nespokojena, 37,5 % respondenti je spiSe spokojena
a 12,5 % velmi nespokojena. V utvaru vyroby a servisu je 47,8 % respondentii spiSe
nespokojena, 34,8 % respondentd je spiSe spokojeno a 17,4 % respondentti je velmi

nespokojeno.

Diskuse:

Ve spravé neni s principy spokojeno 62,5 % pracovnikii, v ndkupu a prodeji to je také
62,5 % pracovniki a ve vyrobé€ a servisu 65,2 % pracovnikd. Jak plyne z pfedchoziho Setieni,
pracovnici nejsou spokojeni ani se svym platovym ohodnocenim a z toho plyne, Ze nejsou
spokojeni ani s principy a pravidly odméfiovani, zvySovani platu a osobniho hodnoceni. Je to
ovlivnéno hlavné prémiemi, které tvoii pohyblivou ¢ast platu. Ve spolenosti dile neni
zpisob odméiovani jednotny ve vSech stfediscich. To ma dale za nésledek, Ze néktefi

pracovnici mohou kvili tomu délat problémy nebo vyvolavat konflikty.
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24) Myslite, Ze povySovani, pFijimani a hodnoceni lidi probih4 ve spole¢nosti spravedlivé

Tabulka &. 24: Myslite, Ze povySovani, piijimani a hodnoceni lidi probihd ve spolednosti

Spravedlivé

Alternativa Sprava Nékup a prodej Vyroba a servis
urcité ano

spiSe ano 50.0% 50.0% 34.8%

spise ne 37.5% 37.5% 43.5%

urcité ne 12.5% 12.5% 21.7%

Graf ¢. 24: Myslite, Ze povySovani, pfijimani a hodnoceni lidi probihd ve spole¢nosti

spravedlivé
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Vysledky:

Ve spravé i v nakupu a prodeji si 50 % respondentd mysli, Ze povySovani, pifjimani
a hodnoceni lidi probiha spiSe spravedlivé, 37,5 % respondentii si mysli, Ze spiSe neprobiha
Spravedlivé a podle 12,5 % respondentd wurCit¢ neprobihd spravedlivé. Ve vyrobé
a servisu 43,5 % respondenti mysli, Ze spiSe neprobihd spravedlivé, podle
34,8 % respondentii spie probiha spravedlivé a podle 21,7 % respondentl ur&it& neprobiha

Spravedlivé.
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Diskuse:

PovySovani, pfijimani a hodnoceni lidi probih4 ve spole¢nosti nespravedlivé podle 50
9% pracovnikil spravy, podle 50 % pracovnikd nakupu a prodeje a podle 65,2 % pracovnikii
yyroby a servisu. Jak ukazuji vysledky v pfedchozi diskusi také pti povySovani, piijiméni
a hodnoceni pracovniki, jsou respondenti spiSe nespokojeni. Pokud se tyka povySovani, jsou
podle respondentii povySovani pracovnici, ktefi nejsou ve spole¢nosti tak dlouho jako ostatni,
ale na druhou stranu mohou mit VEti schopnosti nebo dovednosti. Do spoleénosti jsou
piijiméani pracovnici, ktefi nemaji dostate¢né znalosti. Po urcité dob& jsou ze spolecnosti

propusténi nebo odchazi sami a musi byt pfijati novi pracovnici, ktefi museji byt zauceni.
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4.3 Osobnostni a profesni rozvoj

25) Mite moZnost pii praci v této spolecnosti rozvijet svoje profesni schopnosti

Tabulka €. 25: Mate moZnost pfi praci v této spole¢nosti rozvijet svoje profesni schopnosti

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
urcité ano 25.0% 4.4%

spiSe ano 37.5% 50.0% 43.5%

spiSe ne 25.0% 50.0% 47.8%

urcité ne 12.5% 4.3%

Graf €. 25: Mate moZnost pii praci v této spole€nosti rozvijet svoje profesni schopnosti

—
Rozvoj profesnich schopnosti
I
. | @ urtité ano
° @ spiSe ano
B
O spiSe ne
O uréité ne
: Bl
Sprava Nakup a prodej Vyroba a senis
Vysledky:

Ve sprave si 25 % respondenti mysli, Ze ur€it€ maji mozZnost pfi praci rozvijet svoje
profesni schopnosti, 37,5 % respondentdi si mysli, Ze spiSe maji moZnost rozvijet svoje
profesni schopnosti, 25 % si mysli, Ze spiSe nemaji mozZnost a podle 12,5 % respondentii
ur¢ité¢ nemaji. V atvaru nakupu a prodeje si 50 % mysli, Ze spiSe maji i spiSe nemaji schopnost

rozvijet svoje profesni schopnosti. Ve vyrobé a servisu si 47,8 % respondentt mysli, Ze spise

ne, 43,5 % spiSe ano, 4,4 % respondenti uréité ano a 4,3 % respondenti si mysli, Ze uréité ne.

Diskuse:

U grafu €. 27.
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- 26) Podporuje tato spole€nost VaS osobnostni rozvoj nebo Vas profesni rist nebo se o né
stardte sim/sama

Tabulka €. 26: Podporuje tato spole¢nost Vas osobnostni rozvoj nebo se o né&j starate

. sam/sama

Osobostni r0zvoj Sprava Nékup a prodej Vyroba a servis
spolecnost 62.5% 25.0% 39.1%
sam/sama osobné | 37.5% 75.0% 60.9%

Graf €. 26: Podporuje tato spole¢nost V4a$ osobnostni rozvoj nebo se o néj starate sim/sama

Osobnostni rozvoj
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Vysledky:

Podle 62,5 % respondentd z Gtvaru spravy podporuje osobnostni rozvoj spole¢nost,
37,5 % respondenti se o sviij osobnostni rozvoj stara samo. Podle 25 % respondentii z Gtvaru
nakupu a prodeje se o osobnostni rozvoj stard spole¢nost, 75 % respondentd se o svij
osobnostni rozvoj starda samo. Podle 39,1 % respondenti z vyroby a servisu podporuje

osobnostni rozvoj spole¢nost, 60,9 % respondenttl se o sviij osobnostni rozvoj stard samo.

Diskuse:

U grafu ¢. 27.




Tabulka €. 27: Podporuje tato spolecnost VA4S profesni rist nebo se o néj starate sam/sama

Profesni riist Sprava Nékup a prode;j Vyroba a servis
spolecnost 62.5% 50.0% 56.5%
sam/sama osobné | 37.5% 50.0% 43.5%

Graf €. 27: Podporuje tato spolecnost Vas profesni rist nebo se o néj starate sim/sama

Profesni rust

70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0% -
20.0%
10.0%

0.0%

@ spoleénost
@ sam/sama osobné

%

Sprava Nakup a prodej  Vyroba a senis

Vysledky:

Podle 62,5 % respondentti z Gtvaru spravy podporuje profesni rist spole¢nost, 37,5 %
respondentti se o svij profesni riist starda samo. V Utvaru ndkupu a prodeje se 50 %
respondentti stard o profesni riist spole¢nost a 50 % respondentd se o n¢j stara samo. Ve
vyrobé a servisu 56,5 % respondentiim podporuje profesni rist spoleénost a 43,5 % se o néj

stara samo.

Diskuse k tabulkam &. 25, 26 a27 :

Moznost rozvijet své pracovni schopnosti ve spole¢nosti ma 62,5 % pracovniki
spravy, 50 % pracovnikii nakupu a prodeje a 47,9 % pracovnikli vyroby a servisu. O svijj
0sobnostni rist se musi starat samo 1/3 pracovnikid spravy, 3/4 pracovniki nékupu a prodej
a 3/5 pracovnikii vyroby a servisu. O sviij profesni rozvoj se stara samo 37,5 % pracovnikti
Spravy, 1/2 pracovnikii ndkupu a prodeje a 43,5 % pracovnikil vyroby a servisu. Spole¢nost

by se mé&la zaméfit na osobnostni a profesni rist zaméstnanci.
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Pod pojmem osobni rozvoj rozumime soubor procest, které pozitivn€ méni
kvalifikaci, postoje, zplisoby jednani apod. jednotlivych pracovnikid. Profesni vzd&lavani je
chdpano jako soucast osobniho rozvoje. Vedle podminky splnéni kvalifika¢nich poZadavki
k terminu nastupu se do budoucnosti pfedpoklada, Ze se zaméstnanec bude sam vzdélavat a Ze
ho v jeho vzd€lavani bude podnik podporovat. Podnikové vzdélavani zamé&stnancl piinasi
spole¢nosti n€kolik vyhod, napf. neustdle zdokonaluje vzdé€lavaci proces, pribézné formuje
pracovni schopnosti pracovnikd, zlepSuje kvalifikaci, znalosti, dovednosti i osobnost
pracovnikli, zvySuje kvalitu i cenu prace zaméstnancti, pfispivd ke zlepSovéani pracovnich

vztaht.

27) Pochvilil Vas v poslednim mésici nékdo za dobie provedenou praci

Tabulka ¢. 28: Pochvalil Vas v poslednim mésici n€kdo za dobie provedenou praci

Alternativa Sprava INakup a prodej Vyroba a servis
lano 50.0% 37.5% 47.8%
ne 50.0% 62.5% 52.2%

Graf €. 28: Pochvalil Vas v poslednim mésici nékdo za dobie provedenou praci

Pochvala za provedenou praci
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Vysledky:

Ve spravé byla v poslednim mésici pochvalena 50 % respondentti, druhd polovina

pochvalena nebyla.

a 62,5 % respondentil ne. Ve vyrobé& a servisu bylo pochvaleno 47,8 %respondentti, naopak
52,2 % respondentii pochvaleno nabylo.

Vndkupu a prodeji

bylo 37,5
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piskuse:

Kazdy pracovnik musi byt k praci motivovan. Motivace vede ke spravnému odvedeni
prace. Motivace miiZze byt riizna, napf. v podobé finanéniho ohodnoceni, ale samoziejmé
nejlépe piisobi, kdyZ je pracovnik pochvalen. Pochvala by méla byt feena p&kné nahlas, méla
by byt fecena v blizkosti jinych pracovnikli, aby bylo vidéno, Ze si ostatni ceni provedené
prace. Pochvéleno v posledni dobé€ bylo 50 % pracovniki spravy, 37,5 % pracovnikd nakupu
a prodej a 47,8 % pracovnikil vyroby. Vedouci pracovnici tedy své podfizené nechvali &asto.

Pro kvalitn€ provedenou praci je pochvala jedna z motivaci.

28) Jsou VaSi nad¥izeni pripraveni vyslechnout Vas, kdyZ to potiebujete

Tabulka €. 29: Jsou Vasi nadfizeni pfipraveni vyslechnout Vas, kdyZ to potiebujete

rA?emativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
urcité ano 37.5% 25.0% 8.7%

spise ano 37.5% 37.5% 34.8%

spise ne 12.5% 37.5% 43.5%

urcité ne 12.5% 13.0%

Graf €. 29: Jsou Vasi nadtizeni pfipraveni vyslechnout Vés, kdyZ to potiebujete
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Vysledky:
Ve stfedisku spravy je nadfizeny urcit€ nebo spiSe ochoten vyslechnout 37,5 %

respondenti, naopak pro 12,5 % respondentil spi$e neni nebo urité neni ochoten vyslechnout.
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V ndkupu a prodeji je 37,5 % respondentli spiSe ochoten i spiSe neochoten nadfizeny
vyslechnout, 25 % respondentii by vyslechl ur¢ité. Ve vyrob& a servisu je nadfizeny urgité
ochoten vyslechnout 8,7 % respondenti, spiSe ochoten 34,8 % respondenti, spiSe neochoten

43,5 % respondentt a urcité by nevyslechl 13 % respondentt.

Diskuse:
U grafu €. 30

29) Nasledujici otazka se bude tykat VaSeho pFrimého nadiizeného. Jde o osobu, ktera je
nejblizsi ,,nad*“ Vami ve firemni hierarchii a ktera Vim miiZe pf¥imo davat vkoly. Jak

jste spokojen/a s nasledujicimi vlastnostmi vaSeho nadiizeného:(hodnot’te jako ve $kole).

Tabulka ¢. 30

Alternativa Sprava Sk a Vyroba a
prodej servis
odborn4 zpisobilost 2 3 2
dovednost dobie zadavat praci 2 2 3
pomoc s mym profesnim rozvojem 2 3 3
lidsky ptistup 3 3 ¢,
pfedavani informaci 2 3 3
uméni zhodnotit mou préci 1 3 2
uméni vést lidi 2 3 2
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Graf ¢. 30
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Vysledky:

Vysledky ukazuji, Ze nejlépe hodnoti svého nadfizeného ve stiedisku spravy,
prumérnd znamka je to nejcastéji 2, jedenkrat hodnotili respondenti znamkou 1 a nejhtie
ohodnotili lidsky pfistup, znamkou 3. Naopak nejhife ohodnotili svého nadfizeného
respondenti ve stiedisku nakupu a prodeje, primérna zndmka byla u vSech vlastnosti 3, pouze
u dovednosti dobfe zadavat praci je znamka 2. Ve stfedisku vyroby a servisu respondenti
ohodnotili svého respondente znamkami 2 a 3. Primérné znamky horsi nez 3, tj. 4 nebo 5 se
ve vysledcich neobjevuji. Dovednosti jako je feSeni konfliktl, zasady spravné komunikace,
uméni naslouchat se bohuzel nedaji naudit z kniZek. Proto by vedeni spole¢nosti mélo v tomto

sméru své fidici pracovniky vést.

Diskuse k tabulkam ¢&. 29 a 30:

Jak ukazuji vysledky, ve stiedisku spravy jsou schopni vedouci vyslechnout 50 %
pracovnikd, stejné tak v ndkupu a prodeji, ve vyrob€ a servisu je schopen vedouci vyslechnout
43,5 % pracovniki. Je to hlavné kvili velkému po¢tu podfizenych na jednoho nadfizeného.
Hlavng ve stfedisku vyroby, kde jeden vedouci pracovnim ma pod sebou 10 a vice
pracovniki. Ve stfedisku spravy a ndkupu a prodeje ma jeden vedouci pod sebou vétSinou tak
Ctyfi pracovniky. Jak déle ukazuji vysledky, nejvice spokojeni se svym nadiizenym jsou
respondenti ve stfedisku spravy, coZ také souhlasi s jeho schopnosti vyslechnout. Nejhtfe
ohodnocen byl vedouci v ndkupu a prodeji. Primérnou znamkou tfi. Kazdy vedouci, ktery

chee, aby jeho plisobeni na pracovniky bylo (i¢inném, musi byt schopen piesné vymezit cil
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a zamér, jasné vyjadfovat pfani, ptikazy, pokyny, naméty, jasné formulovat své myslenky
a srozumitelné je sd€lovat pracovnikiim, umét dobfe organizovat a kontrolovat praci. Kazdy
nadfizeny by si mél najit Cas, aby si se svymi podfizenymi popovidal a vyslechnul je.

Samoziejmé zaleZi na jeho pracovnim vytiZeni a hlavné na poctu podiizenych.
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4.4 Prace na pracovisti

30) Vykonmavate v této spole€nosti innost, kterou umite nejlépe nebo se zabyvate

pievaznou ¢ast pracovni doby jinymi tikoly

Tabulka €. 31: Vykonévate v této spoleénosti ¢innost, kterou umite nejlépe nebo se zabyvate

pievaznou Cast pracovni doby jinymi tkoly

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
Délam, to co umim
87.5% 37.5% 56.5%
nejlépe
Déldm jiné véci 12.5% 62.5% 43.5%

Graf €. 31: Vykonavéte v této spole¢nosti ¢innost, kterou umite nejlépe nebo se zabyvate

pievaznou ¢ast pracovni doby jinymi tkoly
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Vysledky:

Ve spraveé déla 87,5 % respondentd, to co nejlépe umi, 12,5 % respondentii dé€la jinou
praci. V nakupu a prodeji déla 62,5 % jiné véci a 37,5 % vykonava praci, kterou umi nejlépe.

Ve vyrob& a servisu vykonava 56,5 % respondentli praci, kterou umi nejlépe, a 43,5 %

respondentti dél4 jinou praci.




Diskuse:

31) Co se tyce materiilu a pracovnich pomiicek, mate vie, co potiebujete

Ve spolecnost ma kazdy jasn€ a piesn€ rozd€lenou svou pracovni naplii. Kazdy tedy
vi, co ma délat, bohuZel ne vzdy d€la praci, kterd mu vyhovuje nebo kterou umi nejlépe. Pro
chod spolecnosti je dobré, kdyz kazdy pracovnik déla svou praci, miZe se na ni soustiedit

a nedochazelo by k nedostatkiim.

Tabulka €. 32: Co se ty¢e materidlu a pracovnich pomiicek, mate vSe, co potiebujete

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
ano 50.0% 62.5% 78.3%
ne 50.0% 37.5% 21.7%

Graf €. 32: Co se ty¢e materialu a pracovnich pomiicek, mate ve, co potfebujete
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Vysledky:

pracovniki ne.

Vndkupu a prodeji ma 62,5

dostatek, 21,7 % respondenti mé4 nedostatek materidlu a pomicek.

Ve spravé mé 50 % respondentli dostatek pracovnich pomtcek a materialu a 50 %
% respondenti dostatek materidlu

a pomicek, 37,5 % respondentt jich ma nedostatek. Ve vyrobé ma 78,3 % respondentd
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Diskuse:

Spole¢nost se zaméfuje hlavné na vyrobu rozvadéei. Aby mohl byt rozvadés vyroben
kompletni, bez zdvad a v terminu, je nutné, aby ve vyrob& méli pracovnici dostatek kvalitniho
materialu. Jak ukazuji vysledky, respondenti na tomto pracovisti maji dostatek pracovniho
materidlu i pomicek. Naopak ve stfedisku spravy uvadi polovina respondentti, Ze pomicek
a materidlu ma spiSe nedostatek. Zde jde hlavné o pomicky z oblasti vypoéetni techniky,

kvalitni pocitatové softwary.
32) Jak hodnotite své pracovni prostiredi

Tabulka €. 33: Jak hodnotite své pracovni prostiedi

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
vyhovujici 12.5% 25.0% 21.7%
castecné vyhovyjici |37.5% 62.5% 52.2%
castecné

25.0% 12.5% 26.1%
nevyhovujici
nevyhovujici 25.0%

Graf ¢. 33: Jak hodnotite své pracovni prostiedi

Hodnoceni pracovniho prostredi
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Vysledky:

Ve spravé hodnoti pracovni prostfedi jako vyhovujici 12,5 % respondentii, jako

Casteéné vyhovujici 37,5 % respondentli a jako &asteéné nevyhovujici nebo nevyhovujici

87




1

25 % respondentl. V ndkupu a prodeji hodnoti pracovni prosttedi jako vyhovujici 25 %
respondentt, jako ¢4ste€né vyhovujici 62,5 % respondenti a jako ¢asteéné nevyhovujici nebo
nevyhovujici 12,5 % respondentii. Ve vyrobé a servisu hodnoti pracovni prostfedi jako
vyhovujici 21,7 % respondentt, jako €astené vyhovujici 52,2 % respondentti a jako &aste&né

nevyhovujici nebo nevyhovujici 26,1 % respondenti.

Diskuse:

Se svym pracovnim prostfedim je nespokojeno 50 % pracovniki spravy, 12,5 %
pracovnikli ndkupu a prodeje a 26,1 % pracovnikd vyroby a servisu. Z toho vyplyva, Ze se
svym pracovnim prostfedim jsou zameéstnanci spiSe spokojeni. Aby na pracovisti byla pohoda,
zéaleZi na vSech pracovnicich tohoto pracovisté. Pokud nadfizeny odvadi kvalitni praci, odvadi

jiijeho pracovnici a na pracovisti je dobra nélada. Jak jiz ukazaly ptfedchozi vysledky.
33) Jsou podle Vas vyrobky ¢i sluzby této spole¢nosti na nejleps$i moZzné irovni

Tabulka €. 34: Jsou podle Vas vyrobky ¢i sluzby této spole¢nosti na nejlepsi mozné urovni

Alternativa Sprava Nakup a prodej Vyroba a servis
urcité ano 12.5%

spise ano 75.0% 62.5% 69.6%

spise ne 12.5% 25.0% 30.4%

urcité ne 12.5%
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Graf €. 34: Jsou podle Vas vyrobky ¢i sluzby této spole€nosti na nejlepsi mozné trovni
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Vysledky:

Pro 75 % respondentdl ze spravy jsou vyrobky nebo sluzby spiSe na nejlep$i mozné
trovni, 12,5 % respondentl si mysli, Ze spiSe nebo ur€ité¢ ne. V nakupu a prodeji si 62,5 %
respondentd mysli, Ze jsou spiSe na nejvy$si mozné trovni, 12,5 % respondenti si mysli, Ze
ur€ité¢ jsou na nejlep$i mozné Urovni. Naopak 25 % respondentl si mysli, Ze spiSe ne.
Z vyroby a servisu si 69,6 % respondenti mysli, Ze spi§ jsou na nejlepsi mozné tirovni a 30,4

% respondentt, Ze spise ne.

Diskuse:

Podle 25 % pracovnikt spravy, 25 % pracovniki ndkupu a prodeje a 30,4 %
pracovnikd vyroby a servisu jsou vyrobky a sluzby nekvalitni. Je ale nutno dodat, ze 75 %
. pracovniki spravy, 75 % pracovnikti ndkupu a prodeje a 69,6 % pracovnikili vyroby si mysli,
| Ze vyrobky a sluzby jsou kvalitni. Je tfeba, ale dodat, Z¢ je neustdle co zlepSovat
. azdokonalovat. Nikdy neni mozné fici, Ze je néco vyborné, bez zavad. Zavady se téméf vzdy

nejdou ¢asem. Témto nedostatkiim je téeba predchazet.




4.5 Test barevné sémantického diferencidlu (dale jen TBSD test)
Priloha €. 2,¢.3,¢.4a¢. 5

VZTAH KE VZDELAN{
Tabulka €. 1: Vztah ke vzdé€lani na jednotlivych stfediscich
[ vzdelan Soutet | Nevédomi | Védomi Shoda
—kspre’wa 13 2 2 ano
nakup 14 1 2 ne
vyroba 20 3 3 ano
Vysledky a diskuse:

Shodu ve védomé a nevédomé strance ve vztahu ke vzd€lani maji pracovnici ve
sttedisku spravy a vyroby. Ke shodé naopak nedoslo v ndkupu. Ochotu vzdélavat a vztah ke
vzdélani nejvice maji ve stiedisku nadkupu. Ve spravé nevédomou stranku ohodnotili 2, coZ
plyne i ze vzdé€lani na tomto pracovisti, hlavné stfedoskolské. Naopak nejhorsi vztah ke
vzdé€lani maji pracovnici ve vyrobé, jsou zde zaméstnanci vétsinou s vyucenim.

Zékladem vzdé€lavani je jak utvafeni poznavacich procest a odpovidajicich schopnosti,
tak zisk&vani, rozSifovani a obohacovani védomosti a dovednosti jedince. Pro uplatnéni na
trhu préce je dilezit¢ vzdélani. Pokud by spoleénost chtéla vzdélavat své zaméstnance, méla

by podle vysledku zadit ve stiedisku nakupu a prodeje.

VZTAH KE ZMENAM
Tabulka ¢. 2: Vztah ke zméndm na jednotlivych stfediscich

zména Soucdet Nevédomi Védomi Shoda

sprava 20 2 3 ne

nakup 13 2 2 ano

vyroba 24 3 2 ne
Vysledky a diskuse:

Shoda ve vztahu ke zménam je ve stéedisku nakupu a prodeje. Na ostatnich stfediscich
doslo k neshodé. Ve stfedisku nakupu a prodeje zména nedélaji zaméstnancim problémy,

Zmény piehlizi. Ve stfedisku spravy si zaméstnanci zménu uvédomuji, ale védomé ji prehlizi.

Ve vyrob& zaméstnanci zmény nemaji rady, ¢ini jim potiZe.

.
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Z vysledk je patrné, Ze zaporny vztah ke zmé&ndm maji pracovnici ve spravé a ve
vyrob&. Naopak pracovniklim v ndkupu a prodeji zména nevadi. Pracovnici jsou tedy ve
vztahu ke zmén€ v negativnim postoji, coZ bohuzel vede k tomu, Ze pracovnici nejsou

flexibilni, $patn¢ se ptizpisobuji zménam.

AGRESIVITA
Tabulka €. 3: Vztah k hadce na jednotlivych stfediscich
hadka Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 14 2 4 ne
nakup 19 3 4 ne
vyroba 24 3 4 ne
Tabulka €. 4: Vztah ke rvacce na jednotlivych stiediscich
rvacka Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 16 2 4 ne
nakup 15 1 3 ne
vyroba 19 3 3 ano
Tabulka €. 5: Vztah k utoku na jednotlivych strediscich
atocit Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 15 3 3 ano
nakup 18 3 4 ne
vyroba 19 3 4 ne
Vysledky a diskuse:

Shoda nastala u slova ,rvacka™ ve vyrob€ a ,uto€it“ ve spravé. u ostatnich slov
a stfedisek nedoslo ke shodé ve védomé a nevédomé strance. V nakupu a ve vyrobé se neboji
hadky a utoku, nejedna se pouze o fyzicky utok. Hadku a utok jsou schopni pocitové unést,
ale védomé je odsuzuji. Hadku a rvacku ohodnotili pracovnici ve spravé shodné na védomé
Urovni 4 a nevédomé urovni 2. V&domé je odsuzuji, ale vnitiné s nimi souhlasi. Toto by se

m¢lo fesit. V nakupu hodnoti hadku nevédomé 1 a védomé 3, z EehoZ plyne, Ze zaméstnanci

jsou hlavné rvavi.
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Pojem agresivita se v TBSD testu nevyskytuje, proto jsme pod tento pojem zahrnuli
nasledujici klicova slova: hadka, rvacka, ato¢it. Nevédoma hodnota tohoto slova horsi nez (1)
naznacuje adaptacni potiZe, eventudlné zdravotni potize.Tato slova byvaji v&tsinou hodnocena
negativné (védomé i nevédome€). Zejména ve€domé hodnoceni byvd ve smyslu popieni
agresivnich tendenci (a to nejvice u slova rvacka, dale hadka a utocit a je vice odsuzujici nez
hodnoceni nevédomé. Slovo uto€it ma vztah k asertivité a agresivité. Jeho nevédoma hodnota
lepsi nez (3) je obvyklejsi u muzi neZ u Zen a jedna se o obecnou schopnost jit do konfliktd,
respektive se jedna o preferenci utoku jako formy obrany. Slovo rvatka ma vé&tsi vztah
k brachialni, hadka k verbalni agresivité. Osoby, které se citi byt aktualné v konfliktu, mohou

pfechodné hodnotit tato slova lépe neZ zcela negativné.

VZTAH K PRACI
Tabulka €. 6: Vztah k praci na jednotlivych stiediscich
prace Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 27 3 3 ano
nakup 11 2 2 ano
vyroba 15 2 2 ano
Tabulka €. 7: Vztah k pracovisti na jednotlivych stfediscich
pracovisté Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 18 2 2 ano
nakup 18 3 3 ano
vyroba 21 P 2 ano
Tabulka €. 8: Vztah k povinnostem na jednotlivych stfediscich
povinnosti Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 18 2 2 ano
nakup 18 2 1 ne
vyroba 21 2 3 ne
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Vysledky a diskuse:

Pracovnici ohodnotili zndmkou 2 na nev€domé i v€domé strance, tedy shodou,
v téchto slovech a stfediscich: ke slovu prace pracovnici v nakupu a ve vyrobé, ke slovu
pracovisté pracovnici ve spravé a ve vyrob& a ke slovu povinnosti pracovnici ve sprave.
Pracovnici ve spravé maji tedy k pracovisti a povinnostem lepsi vztah neZ k praci, ohodnotili
3. Vnakupu ohodnotili pracovist¢ na obou strankach znamkou 3.. K neshodé u t&chto
pracovnikii doSlo u povinnosti. Z toho plyne, Ze tyto pracovniky povinnosti unavuji, ale
nedavaji to najevo. Pracovnici ve vyrobé povinnosti pocitové unesou a védomé je pfecetiuji.

Pracovni zafazeni ve spoleCnosti je uréovano pracovni zpusobilosti jedince, kde
pracovni zpisobilost spolecné sodbornou a psychickou zptsobilosti predstavuji zaklad
kvalifikace pracovnika. Aby se pracovnici rutinni praci nedostavali do stereotypi, snaZi se je
spolenost v praci podpofit, hledat nové zplsoby feSeni, byt kreativni a nebat se zmén.

Pracovniky je tfeba k praci motivovat..

VZTAH K NADRIZENEMU
Tabulka €. 9: Vztah k nadfizenému na jednotlivych stfediscich
nadfizeny Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 26 3 2 ne
nakup 21 2 3 ne
vyroba 20 2 2 ano
Vysledky a diskuse:

Pouze ve vyrobé doslo ke shodé¢ na védomé i nevédomé urovni ve vztahu
k nadfizenému. Ve spravé jsou na védomé urovni se svym nadfizenym spokojeni, jak jiZ
vyplynulo z dfivéjsich Setfeni, ale pocitove si to nemysli. V nakupu jsou se svym nadfizenym
nevédomé spokojeni, maji k nému dobry vztah, ale neptipousti si to.

Vedouci by mél vyvolavat pocit odpovédnosti spoluzodpovédnosti za plnéni ukoli
a tim vytvaret pozitivni klima ve skupin€. Vedouci musi mit autoritu. Podfizeni musi mit vii¢i
vedoucimu respekt. NejdileZitéjsi je komunikace ve skupiné. Pokud maji podiizeni vici
nadfizenému urcité vyhrady, hlavné k organizaci prace mél by je nadfizeny akceptovat

a snazit se o zménu. Tim bude velkym pifinosem pro spole¢nost.
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VZTAH K LIDEM
Tabulka €. 10: Vztah k lidem na jednotlivych stfediscich

lidé Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 16 2 3 ne
nakup 15 2 2 ano
vyroba 23 3 2 ne
Vysledky a diskuse:

Ke shod¢ doslo ve stfedisku ndkupu. Pracovnici ve spravé maji dobry vztah k lidem,
ale védome tento vztah piehlizi. Naopak pracovnikiim ve vyrobé ¢ini potiZe navazat vztah
s lidmi.

Nevédomé hodnoceni slova lidé ukazuje na vztah k nim a v€domé hodnoceni se
vétSinou odchyluje smérem k pozitivnéj§imu hodnoceni ve smyslu socidlniho oéekavani.
Vyznamnou charakteristikou osobnosti je ze socidln€¢ psychologického hlediska orientace

vztahu k druhym lidem.

ASPIRACE
Tabulka €. 11: Vztah k aspiraci (byt prvni) na jednotlivych stfediscich
byt prvni Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 19 2 1 ne
nakup 20 2 1 ne
vyroba 25 1 2 ne
Tabulka €. 12: Vztah k vitézstvi na jednotlivych stfediscich
vitézstvi Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 22 1 2 ne
nakup 14 1 2 ne
vyroba 16 2 2 ano




Vysledky a diskuse:

Pracovniky spole¢nosti jsou pojmy aspirace (byt prvni a vitézstvi) hodnoceny
rozdiln€. Ve vyrobé doslo ke shod€ u pojmu vitézstvi, coz je jedind shoda v pojmech
vztahujicich se k aspiraci. Ve spravé a nakupu by chtéli pracovnici byt prvni, ale nedavaji to
najevo. Pracovnici ve vyrobé touzi po tom byt prvni, ale védomé se podceniuji. Pracovnici ve
spravé a v ndkupu touZi po vitézstvi, ale nedavaji to najevo.

Abychom mohli charakterizovat vnitini vlivy podnécujici k cili, je potieba urcit pro¢
pracovnici, ktefi pracuji za stejnych podminek, odvadéji praci rizné Grovné. Aspiraci lze

charakterizovat jako ptedpokladanou Groven budouciho vykonu ve znamé uloze.

VZTAH K RODINE
Tabulka €. 13: Vztah k détstvi na jednotlivych stfediscich
détstvi Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 17 2 1 ne
nakup 15 1 1 ano
vyroba 21 1 2 ne
Tabulka €. 14: Vztah k otci na jednotlivych stfediscich
otec Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 20 2 2 ano
nakup 18 2 1 ne
vyroba 17 2 2 ano
Tabulka €. 15: Vztah k matce na jednotlivych stfediscich
matka Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 10 1 1 ano
nakup 13 2 2 ano
vyroba 21 1 2 ne
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Tabulka €. 16: Vztah k domovu na jednotlivych stiediscich
i domov Soucet Nevédomi Védomi Shoda
‘ sprava 19 2 1 ne
\
i nakup 13 1 1 ano
vyroba 16 1 1 ano
. Tabulka €. 17: Vztah k détem na jednotlivych stfediscich
\
‘ déti Soucet Nevédomi Védomi Shoda
‘ sprava 15 2 | ne
| nakup 18 1 1 ano
! vyroba 22 2 2 ano
|
| Tabulka €. 18: Vztah k manzZelce na jednotlivych stiediscich
|
manzel/ka Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 20 2 2 ano
nakup 17.5 2 2 ano
vyroba 15 2 1 ne
Vysledky a diskuse:

Ke shod€¢ doslo u téchto pojmu a stredisek: v ndkupu u pojmu détstvi, ve spravé
a vyrobé u pojmu otec, ve spravé a nakupu u pojmu matka a u pojmu manzel, manzelka,
v nédkupu a ve vyrobé u pojmu domov i u pojmu déti. Z vysledki je patrné, Ze nejlepsi vztah
k rodiné maji pracovnici v nakupu, maji dobry vztah k détstvi, domovu a détem.

Pokud se ty¢e nevédomého hodnoceni slova déti hor$iho nez (1), odchylka miZe
znamenat Unavu nebo zklaméni détmi (vnoucky, Zaky). Vyznam slova neni specifikovan,
a zejména ucitelky do néj promitaji svlij vztah k zakdm. Proto je vhodny dotaz, které déti
myslely. Hodnota (2) nebo horsi slova déti u mladych muzi vétSinou znamena obavu
z ot¢hotnéni sexudlni partnerky. Obecné je sniZené hodnoceni slova déti patickym znakem,
zejména pro prognézu psychického vyvoje divek v adolescenci (tam, kde se jedna
o disharmonicky vyvoj osobnosti). Otec i matka byvaji hodnoceni védomé (1) nebo (2) (otec

vétsinou o néco htife). Nevédomé hodnoceni je stejné (matka byva hodnocena o néco 1épe nez

otec muZi i Zenami). V&€doma kritika rodi¢d ve smyslu hor$iho hodnoceni neZ znamkou (2)




byva méné Castad. Do nevédomého hodnoceni se vyhrady k rodi¢im promitaji ¢ast&ji. Je tieba
vyloucit, Ze se do hodnoceni rodicd (hlavn€é u dospélych starSich osob) nepromita jejich
$patny zdravotni stav nebo to, Ze zemfeli. Tam, kde hodnoty rodi¢d jsou (3) nebo (4), se
ptame, zda nejsou nemocni nebo jiZ nezemieli. Vztahy v rodin€ jsou pro pracovniky dulezité.

Rodinné zazemi ovliviluje vykonnost pracovnika.

ZDRAVOTNI STAV
Tabulka €. 19: Vztah k inavé na jednotlivych stfediscich

tinava Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 22 3 4 ne
nakup 12 3 3 ano
vyroba 17 3 3 ano
\ Tabulka €. 21: Vztah k tizkosti na jednotlivych stiediscich
uzkost Soucet Nevédomi Védomi Shoda
1 sprava 24 3 3 ano
nakup 22 4 3 ne
| vyroba 14 4 4 ano
Tabulka €. 22: Vztah ke strachu na jednotlivych stiediscich
strach Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 24 3 4 ne
nakup 14 4 4 ano
vyroba 13 4 3 ne
Vysledky a diskuse:

Ke shodé doslo u téchto pojmu a v téchto stiediscich: u pojmu tinava v nadkupu a ve
vyrobé&, u pojmu uzkost ve spravé a ve vyrob€ a u pojmu strach v nakupu. Pracovnici spravy
se unavy nebo strachu neboji, nepfipousti si je, jsou schopni je pocitové unést, ale védomé je
odsuzuji. Pro pracovniky ndkupu déla problémy tzkost, ale nedavaji to najevo. Jsou vnitiné

spoutani. Pracovnici ve vyrob& pocit'uji hodné strach, ale neptipousti si ho. Vysledky ukazuji,
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Ze pracovnici pocituji pfi praci unavu, svoji praci povazuji spiSe za psychicky naro¢nou.

Zarover se objevuje tzkost a strach ze ztraty zaméstnani.

Slova, unava, uzkost, strach jsou védomé¢ i nevédomé hodnocena nejéast&ji zaporné.
‘ Od zaporného hodnoceni se n€kdy odchyluje nevédomé hodnoceni a malokdy védomé.
. Nevédomé i védomé hodnoty slova uzkost lepsi, neZ zcela negativni (nebo 3), mohou
znamenat zvysenou tzkost. Unava byva normélni populaci védom& hodnocena prevazné
znamkou (3) a nevédomé nejcastéji (4). Pokud védomé a nevédomé hodnoceni tohoto slova
" neni ve shodg, jedna se Castéji o lepsi nevédomé hodnoceni (inava 2 respektive 1), jde bud’

o0 zvySenou unavitelnost obecné nebo momentalni vy¢erpanost.

| PRATELSKE VZTAHY
Tabulka €. 23: Vztah ke kamaradiim na jednotlivych stfediscich |
kamaradi Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 17 2 2 ano
nakup 17 1 1 ano
vyroba 23 2 1 ne
Vysledky a diskuse:

Ke shodé€ v pratelskych vztazich doslo mezi pracovniky ve spravé a v nakupu.
Pracovnici ve vyrobé chtéji mit pratele, ale boji se zklamani.

Pole hodnoceni slova kamaradi mizeme posuzovat schopnost adjustace na vrstevniky.
Jsou-li hodnoty slova kamaradi hor$i nez kladné (vétSinové hodnoceni), znamena to
adjustacni potize, eventudlné zklamani. Vztah ¢lov€ka k ¢lovéku patii mezi mezilidské
vztahy, ty jsou dale soucasti spoleCenskych vztahd. Na pracovisti se setkavame se vztahy

forméalnimi i vztahy neformalnimi (pfatelskymi). Piatele bychom si méli vybirat podle toho,

jak se s nimi citime.




JA (EGO)

Tabulka €. 24: Vztah ke svému ja na jednotlivych stiediscich
ja sam Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 19 2 1 ne
nakup 22 2 2 ano
vyroba 20 2 2 ano

Tabulka €. 25: Vztah ke svému idealu ja na jednotlivych stiediscich

idedl ja Soudet Nevédomi Védomi Shoda

sprava 21 3 2 ne

nakup 17 2 2 ano

vyroba 16 2 2 ano
Vysledky a diskuse:

Ke shod¢ doslo shodné u pojmti j& sam a idedl ja u pracovnikd v nakupu a ve vyrobé.
Pracovnici ve spravé hodnoti sami sebe spiSe podceniuji, i kdyz vliv okoli je ovliviiuje
a zvySuje sebevédomi. Dale pracovnici v tomto stfedisku nemaji vztah ke svému idealu ja,
nemaji ho vytvoreno.

Lidé sami sebe nejcastéji hodnoti (2), a to jak védome, tak i nevédomé. Takové
hodnoceni je pfiméfené, je normalni, ale miZeme je nalézt jako dil¢i pozitivni znak
i u abnormélnich osob. Rozdily mezi védomym a nevédomym hodnocenim mohou byt
znacné. Zda se, Ze se do védomého hodnoceni vice promitd minéni druhych lidi, markantni to
byva u sociopatii, kdy védoma sebeprezentace byva snizend, ale ¢asto neprozitd, to znamena,
Ze se osoba hodnoti hife védomé nez nevédomé (alkoholici, trestané osoby). Slovo ja

s nevédomym hodnocenim (3) a (4) odpovida snizenému sebehodnoceni aZ sebeodmitani.

Slovo idealni ja byva védomé a nevédomé hodnoceno znamkou (1).




CIVILIZACNi CHOROBY

Tabulka €. 26: Vztah k civiliza¢nim chorobam na jednotlivych stéediscich
alkohol Soucet Nevédomi Védomi Shoda
sprava 20 3 4 ne
nakup 22 4 3 ne
vyroba 22 3 3 ano

Vysledky a diskuse:

Ke shod¢ doslo ve vyrobe. Pracovnici ve spravé civilizaéni choroby védomé odsuzuji,
ale neboji se jich, jsou je schopni pocitové unést. Naopak pracovnici v nakupu civilizaéni
choroby nejsou schopni unést,odmitaji je, ale jsou pfipraveni je pfijmout.

Uroveii hodnoceni by méla dosahovat zndamek 3 — 4, jedna se o $patné podndtové
slovo. Pracovnici by méli dodrZovat spravnou Zivotospravu, protoZe jen ta dokaze predejit
civilizatnim chorobam. Dilezity je pravidelny pitny rezim bez alkoholickych napoji a &erné
kéavy, odpoc€inek, dostatek spanku. Pracovnici si uvédomuji jaky mtize mit alkohol dopad na

jejich zdravi a praci. Nejde samoziejme jen o alkohol, daji se sem zafadit i drogy a cigarety.
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5 Diskuse

Pro dobrou piehlednost a navaznost jsem jednotlivé diskuse uvedla u kazdé fesené
otazky v jednotlivych kapitolach. Toto je kone¢na diskuse, ve které bych chtéla shrnout
predeslé diskuse a doplnit ji o dalsi poznatky.

Jak bylo uvedeno v literarni reSerSi nové sméry fizeni v lidskych zdroju lze
charakterizovat jako rozvoj lidskych zdroju, ktery pfedstavuje koncepci rozvoje a vzd&€lavani
zaméstnancl. O vzdé€lavani a rozvoji zaméstnanci lze bez nadsazky fici, Ze se jedna o jednu
strategicky vyznam. Neustalé vzdélavani a osobni rozvoj managementu i pracovnikd firem je

nezbytné pro zvySovani vykont a ziskani konkurenéni vyhody.

Hospodaiské noviny (10. 2. 2006) uvadi, Ze jednou ze =zakladnich ¢innosti
personalnich oddéleni je zajisténi vzdélavani zaméstnanct.. Kazdy rok si vyZzada mnoho ¢asu
i penéz. Na rozdil od dalSich firemnich aktivit se v8ak prostiedky vynaloZené na vzdélavani
zamé&stnanct piili§ nevyhodnocuji. Pfesnéji fe¢eno se nevyhodnocuji dobie. Ukazuje to studie
PayWell 2004 spole¢nosti PricewaterhouseCoopers.

VétSina spolecnosti, které hodnoti piinos Skoleni vyuzivda metodu "odezvy
a spokojenosti" ucastnikti. Ta muze piinést prospé€Snou informace lektorovi nebo
personalistovi, ktery Skoleni zajistil. Pro firmu, ktera za Skoleni zaplatila vSak nema potfebnou
vypovidaci hodnotu.

Zjistovani skutecného piinosu vzdé€lavacich aktivit pro firmy je naro¢na a hlavné
dlouhodoba ¢innost. Bezprostfedni zpétnou vazbu ucastnikii Skoleni je proto tfeba spojit
s dal$imi méfenimi. MizZe to byt napiiklad metoda uceni, ktera pomaha méfit, jak se
dovednosti, schopnosti, znalosti ¢i postupy zaméstnance zménily po absolvovani $koleni.

Ziskané informace by se mély archivovat a pravidelné¢ vyhodnocovat. Koncepéni
pfistup a neustaly ohled na firemni strategii by mél byt vedle hodnoceni $koleni uplatiiovan

1 pfi stanovovani $kolicich potieb.

Kazdy pracovnik by mél byt motivovan nebo mit motivaci k podavani co nejlepsich
positivni, napi. atraktivni pracovni podminky, nebo negativni, napf. Spatné ohodnoceni

pracovnika, sniZeni platu.
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Jako dulezity nastroj motivace pracovniki se v posledni dob& objevuji zaméstnanecké
vyhody. Jde napt. o tyto vyhody: vzdélavani hrazené podnikem, datace obé&dii, napoje na
pracovisti zdarma, piispé€vky na Zivotni pojisténi a diichodové pfipojisténi, vyssi podet dnhi
dovolené. Ve spolecnosti je pomé&mé hodné zaméstnanci, ktefi nejsou se svymi platovymi
podminkami spokojeni. Ve spravé to je 50 % pracovnikii, v ndkupu a prodeji také 50 %
pracovnikll a ve vyrob€ a servisu 56,5 % pracovnikd. Spole¢nost poskytuje zaméstnanctim
1 tyden dovolené nad ramec uréeny zakonem. Pokud zaméstnanec v daném mésici
neonemocni, dostane dal$i finanéni vyhodu. Zaméstnanec, ktery ma uzaviené dichodové
nebo Zivotni pojisténi, ma moZnost, aby mu c¢ast platila spolenost. Jak je tedy patrné
z vysledkt, ackoliv se spole¢nost snazi o rizné platové odmény nebo vyhody, pracovnici
jsou spiSe nespokojeni se svymi platovym ohodnocenim. Je to hlavné v diisledku toho, Ze
kazdy zaméstnanec ma pevny zaklad a pfipadné prémie nebo odmény jsou pohyblivou ¢4sti

platu.

Kazdy pracovnik by mél byt se svoji praci spokojeny. Se spokojenosti souvisi kvalita
odvedené prace. S tim také souvisi otazka stresu pfi praci. Stres se nejcast&ji objevuje hlavné
u pracovniki s velkou odpovédnosti a pii ¢asov€ naroéném ukolu, coz bylo ukazano i ve
vysledcich. Ve spravé pracuji vSichni pracovnici ve stresu, vndkupu a prodeji 75 %
pracovnikl a 65,2 % pracovnikl ve vyrob€. Nespokojeno se svou pracovni dobou je 50 %
pracovnikll spravy, 25 % pracovniki ndkupu a prodeje a 13% pracovnikii vyroby. Pracovnici
musi pfi velkych zakazkach zustavat presCas, aby vSe stihli v dodacim terminu. Dochazi tedy
ke tlaku nejen ze strany vedoucich a vedeni, ale zamé&stnanci, ktefi jsou pod tlakem, pfenasi

svou psychiku i do domaciho prostiedi.

Vzdélavani, osobnostni a profesni rozvoj jsou nepietrZitym procesem prolinani
pracovnich zkuSenosti. V dnesni dobé je tieba se neustale zdélavat. Vzdélani zaméstnanci by
meélo podléhat tomuto schématu:

- vytvofeni finan¢nich a organizaénich pfedpokladi vzdélavani

- vytvofeni popisu pracovnich mist

- uréeni cilovych skupin vzdélavani

- identifikace potieb vzdélavani

- planovani a projektovani vycviku

- realizace vzdé€lavani a rozvoje

- vyhodnocovani efektivity vzdélavani a rozvoje pracovniki
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6 Zavér

Cilem této diplomové prace bylo specifikovat zaméfeni na nové sméry v tizeni

lidskych zdroji v ndvaznosti na podnikovou kulturu ve vybraném podniku.

Pro uplatnéni na trhu préace je dileZité vzdé€lani. Zakladem vzd&lavani je jak utvafeni
poznavacich procesti a odpovidajicich schopnosti, tak ziskavani, roz$ifovani a obohacovani
védomosti a dovednosti jedince.

Ve spolecnost jsou zaméstnani pracovnici se zadkladnim az vysokoskolskym
vzdé&lanim, nepracuje tu nikdo, kdo by mé&l vys§i odborné vzdélani. Po pracovnicich se
poZaduje na né&kterych stfediscich umét ovladat vypocetni techniku spoleéné s odbornymi
programy, nutnymi hlavné pro navrhy rozvadégi.

Ve stiedisku spravy nepracuje Zadny respondent s vysokoskolskym vzdélanim, ackoliv
vysokych $kol se zaméfenim elektro je v Ceské republice nékolik Ve stfedisku nakupu
a prodeji jsou nutné znalosti v oblasti z ekonomie, které se vyuduji na stiednich i vysokych
Skolach s obchodnim zaméfenim. Pracuji zde zaméstnanci vSech v€kovych kategorii, hlavné
ve stfedisku vyroby a servisu, je postacujici vzdélani zakladni. Pracovnici star$i 50 let ve
spole¢nosti predavaji hlavn€ zkuSenosti.

Ve vyrobé€ a servisu se pracuje na montazi rozvadéei, kterd po odborném zaudeni neni
slozitad. Pro spole¢nost a kolegy je samoziejmé lepsi, pokud pracovnik jiZ ma né&jaké

zkuSenost nebo vzdélani. Tim odpada zaskolovani.

Tymova prace ve spole€nosti je velice dulezitd. Dobré fungovani v tymu zaleZi na
mnoha faktorech, hlavné na spravném vybéru ¢lend, na atmosféfe v podniku. Spole¢nost BaK
systémy je na tymové praci v podstaté zaloZena. Jak ukazuji vysledky, s fungovanim v tymu
jsou ve spole¢nosti téméf vSichni respondenti zcela nebo spiSe spokojeni. Spise nespokojeni
jsou pouze né&ktefi respondenti v nakupu a prodeji, coZ je pravdépodobné zapfi¢inéno
rozd€lenim tohoto stiediska. Do nakupu a prodeje spada jesté sklad, ktery je ale v odlehlé
¢asti spole€nosti. N&ktefi pracovnici spolu tedy viibec nejsou, nebo dochazi ke komunikaci
pouze telefonické. Jak je déle patrné pracovnici ve spoleénosti maji spiSe jasné rozdé&lenou

praci a rozhodovani. Pfesto jsou ve spolenosti pracovnici, ktefi nemaji v tymu rozd&lenou

praci a rozhodovani, spiSe tedy rozhodovani. Pouze ve vyrob& a servisu ma praci

a rozhodovani jasné rozdélené o néco méné& pracovniki neZ v ostatnich tutvarech.. To je




pravdépodobné z diivodu, Ze vtomto Useku nema kazdy pracovnik pfesné urfenou praci.

Kazdy dél4, co je potieba.

Pracovni zafazeni ve spoleCnosti je ur€ovano pracovni zpusobilosti jedince, kde
pracovni zpuUsobilost spoleéné s odbornou a psychickou zpisobilosti ptedstavuji zaklad
kvalifikace pracovnika. Aby se pracovnici rutinni praci nedostavali do stereotypi, snazi se je
spolecnost v praci podpofit, hledat nové zplisoby feSeni, byt kreativni a nebat se zmén.
Pracovniky je tfeba k praci motivovat.

Pracovnici jsou zcela nebo spise spokojeni se svoji pracovni dobou. Nespokojeni jsou
vétSinou pracovnici, ktefi obCas dé€laji prescas. PresCasy se ve spolenosti délaji hlavné pii
velkych zakazkach, které by nebylo mozné stihnout do slibeného terminu. S praci pies¢as
uzce souvisi stres. Pro posileni odolnosti vii¢i stresu je mozné poskytnout vétsi pravomoci
zaméstnancum, rozsifit jejich naplii prace. Mezi zaméstnanci témét nedochazi ke konfliktim,
k obfasnym konfliktim dochazi pouze ve sttedisku spravy. To je pravdépodobné zptisobené
stresovymi situacemi na pracovi$ti. Pracovnici jsou hodné ve stresu, to se odrazi v jejich

chovani a tim dochazi ke konfliktiim mezi pracovniky.

Na kazdém pracovnikovi zéleZi, zda cile a poslani spole¢nosti chce znat nebo o nich
néco veédet. Hlavnim cilem kazdé spolecnosti je dosaZeni zisku. Jak ukazuji vysledky, ve
stfedisku vyroby a servisu je hodn€ pracovniki malo nebo vibec informovano o cilech
o poslénich spolecnosti, 50 % pracovnikd spravy a 69,6 % pracovnikii vyroby a servisu.
Naopak ve stifedisku ndkupu a prodeje je pouze 12,5 % pracovnikii informovana Spatné.
Spolecnost by méla o svych cilech a poslanich informovat kazdého pracovnika, méla by ho
vyslechnout, zda ma ty samé cile nebo se s nimi neztotoZiuje. Takovato informovanost by
vedla k rozhodnuti spole¢nosti, zda pracovnika ptijmout nebo ho zaméstnat. Pracovnik, ktery

nema stejné nebo podobné cile jako spoleénost, neni pro spoleénost dobrym zaméstnancem.

Ve stiedisku spravy jsou schopni vedouci vyslechnout 50 % pracovniki, stejné tak
v nakupu a prodeji, ve vyrobé€ a servisu je schopen vedouci vyslechnout 43,5 % pracovnikd.
Je to hlavné kvili velkému poétu podiizenych na jednoho nadiizeného. Hlavné ve stfedisku
vyroby, kde je jeden vedouci pracovnik a ma pod sebou celou dilnu, coz asi 30 pracovniki.
Ve stiedisku spravy a ndkupu a prodeje ma jeden vedouci pod sebou vétSinou tak &tyii
pracovniky. Nejvice spokojeni se svym nadfizenym jsou respondenti ve stfedisku spravy, coz

také souhlasi sjeho schopnosti vyslechnout. Nejhite ohodnocen byl vedouci v ndkupu
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a prodeji. Primérnou znadmkou tfi. Kazdy vedouci, ktery chce, aby jeho plisobeni na
pracovniky bylo u¢inném, musi byt schopen pfesn€¢ vymezit cil a zdmér, jasné vyjadfovat
pfani, piikazy, pokyny,ndméty,jasné formulovat své myslenky a srozumitelné je sd&lovat
pracovnikiim, umét dobfe organizovat a kontrolovat praci. Kazdy nadfizeny by si mél najit

¢as, aby si se svymi podfizenymi popovidal a vyslechnul je.

Ve spole¢nosti mé kazdy jasn€ a ptesné rozdé€lenou svou pracovni napli. Kazdy tedy
vi, co ma délat, bohuzel ne vzdy déla prace, kterd mu vyhovuje nebo kterou umi nejlépe. Pro
chod spolecnosti je dobré, kdyz kazdy pracovnik déla svou praci, miiZe se na ni soustiedit a
nedochazelo by k nedostatkim. Spole¢nost se zaméfuje hlavné na vyrobu rozvadééi. Aby
mohl byt rozvadé¢ vyroben kompletni, bez zdvad a v terminu, je nutné, aby ve vyrob& méli
pracovnici dostatek kvalitniho materidlu. Respondenti na tomto pracovisti maji dostatek
pracovniho materialu i pomticek. Naopak ve stfedisku spravy uvadi polovina respondentd, Ze
pomiicek a materidlu mé spiSe nedostatek. Zde jde hlavné o pomuicky z oblasti vypocetni
techniky, dostatek kvalitnich pocitaovych softwart. Vysledky ukazuji, Ze vyrobky a sluzby
spolecnosti jsou na nejlepsi mozné urovni. Je tfeba, ale dodat, Ze je neustale co zlepSovat
a zdokonalovat. Nikdy neni mozZné fici, Ze je néco vyborné, bez zavad. Zavady se téméf vzidy

nejdou, ne tfeba hned, ale Casem. Témto nedostatktim je tieba pfedchazet.

Ve vSech stiediscich neni spravidly a principy odméiovani, zvySovani platu
a osobniho hodnoceni spokojeny 2/3 pracovnikd. Pracovnici nejsou spokojeni ani se svym
platovym ohodnocenim. Je to ovlivnéno hlavné prémiemi, které tvoii pohyblivou ¢ast platu.
Ve spole¢nosti dale neni zplisob odméiovani jednotny ve vsech stiediscich. To ma dale za

nasledek, Ze n€ktefi pracovnici mohou kvili tomu délat problémy nebo vyvolavat konflikty.

PovySovani, pfijiméni a hodnoceni lidi probihd ve spolecnosti nespravedlivé podle
poloviny pracovnikii spravy i nakupu a prodeje a podle 2/3 pracovnikii vyroby a servisu.
PovySovani byvaji pracovnici, ktefi nejsou ve spolecnosti tak dlouho jako ostatni, ale na
druhou stranu mohou mit vétsi schopnosti nebo dovednosti. Do spole¢nosti jsou piijimani
pracovnici, ktefi nemaji dostate¢né znalosti. Po ur¢ité dob& jsou ze spoleCnosti propusténi

nebo odchézi sami a musi byt pfijati novi pracovnici, kteti museji byt zauéeni.

MozZnost rozvijet své pracovni schopnosti ve spole¢nosti ma 62,5 % pracovniki

spravy, 50 % pracovnikll ndkupu a prodeje a 47,9 % pracovnikii vyroby a servisu. O svijj
p proacej
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osobnostni rist se musi starat samo 1/3 pracovniki spravy, 3/4 pracovnikii nékupu a prodej
a 3/5 pracovnikil vyroby a servisu. O sviij profesni rozvoj se stara samo 37,5 % pracovniki
spravy, 1/2 pracovnikti ndkupu a prodeje a 43,5 % pracovnikl vyroby a servisu. Spolenost
by se méla zaméfit na osobnostni a profesni riist zaméstnanci.

Na zavér bych tedy spolecnosti predlozila odpovédi na otazku, pro¢ by se méla
vénovat vzdélavani svych pracovniki:

- Stale se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze dovednosti

a znalosti lidi zastaravaji.

- Proménlivost trhu zbozi a sluzeb v zavislosti na proménlivosti lidskych potieb si

vynucuje pruznou reakci firem i jejich pracovnik.

- Castgj$i jsou organizaéni zmény, lidé je museji zvladat a musi byt ,,pouzitelni

na riznych mistech ¢i pracich.
- Vyraznéjsi orientace na kvalitu vyrobki a sluzeb.
- Vyraznéjsi orientace na zakaznika.
- Méni se zplisoby organizace prace i fizeni lidi.
- Globalizace a internacionalizace vyzaduje schopnost pohybovat se, podnikat
a komunikovat v internacionalnim prostiedi.

- Stale vice se projevuje nutnost snizovani nakladu a lep$iho vyuZiti
technologickych zafizeni.

- Pée o rozvoj a vzdé€lani pracovnikd piinasi dobrou povést organizace
a usnadiiyje tak vybér a stabilitu pracovniki.

Pokud chce spolecnost obstat v konkurenénim prostfedi, musi mit pfedev§im schopné
manazery a soucasné schopné vedeni, které bude mit pfehled o vSem, co se na trhu i ve
spoleCnosti dé&je. Spolecnost by meéla investovat do svych zaméstnancti pomérné velké
mnozstvi ¢asu i pen€z. Spole¢nost by méla umoznit pracovnikiim se ve spole¢nosti dobte
zorientovat, coZ plati nejen pro stavajici pracovniky, ale hlavné pro nové piichozi. Nové
zaméstnance seznamit nejen s fungovanim spoleCnosti jako celku, ale i s ¢Einnostmi
jednotlivych oddé€leni.

Zvlastni pozornost by méla byt v€novana rozvoji dovednosti, rozvoj schopnosti
potiebnych pro vedouci pracovniky, rozvoj komunika¢nich a manaZerskych (time
management, typologie osobnosti, motivace, kou¢ovani) dovednosti.

Na spravny osobni i profesni rozvoj by mélo dohliZet nejvyssi vedeni, kterd rozhoduje

o kariérovém postupu.
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Priloha 1

Jihodesk4 univerzita v Ceskych Budéjovicich
ZemédéElska fakulta

Katedra rizeni

DOTAZNIK

Vazeny respondente, dovoluji si Vam poloZit n&kolik otazek tykajici se Vasi prace v podniku se
zamé&fenim na podnikovou kulturu. U kazdé otidzky oznadte vhodnou alternativu, uved’te vzdy jen jednu.
Dotaznik je zcela anonymni a ziskané idaje budou pouZity pro zpracovéni diplomové prace.

Predem d&kuji za spolupréci.

1. OBECNE

1. Pohlavi:
0 muz
0 Zena

2. VaSrodinny stav:
svobodny/a
Zenaty/vdana
rozvedeny/a
vdovec/vdova

I |

3. Vasveék:

0 15-19
0 20-35
0 36-49
0 50avic

4. Vase nejvyssi dokoncené vzdélani:
zakladni

vyulen/stfedoskolské bez maturity
stfedoskolské s maturitou

vy$§i stiedni

vysokoskolské

ooood

5. 'V jakém oddéleni ve spole¢nosti pracujete:
ekonomika

fizeni jakosti

technicka ptiprava

néakup, prodej, sklad

vyroba

sluzby (servis)

Ooooooo




- ™

6. Jak byste zafadil/a svou pracovni pozici:

pomocna profese (Uklid, udrzba)

fadovy zaméstnanec bez podtizenych

nizs$i management (1-3 podiizeni)

stfedni management (4-10 ptimo nebo nepfimo podtizenych)
vyssi management (11 a vice pfimo nebo nepiimo podiizenych)

ooood

7. Jak dlouho ve spole€nosti pracujete:
[0 méné nez 1 rok
0 1-2 roky
0 2-5let
00 vicenez5 let

8. Jak dlouho myslite, Ze v této spolecnosti bude jesté pracovat:
00 asi 1 rok a méné
0 1-3 roky
[0 dlouhodobé vice nez 3 roky




2. PRACE V PODNIKU

9. Pracujete v tymu nebo vykonavate samostatnou praci:
0 tym
(0 samostatnd prace

Na otazky €. 10 a 11 odpovidejte, pokud pracujete v tymu.
10. Jste spokojen/a s tim jak tym funguje:

zcela spokojen/a

spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

nespokojen/a

[ R

11. Mate v tymu jasné¢ rozdélenou praci a rozhodovani:
0 ano
0 ne

12. Jak hodnotite spolupraci s ostatnimi utvary spole¢nosti, pokud s nimi spolupracujete:
velmi dobra

dobra

horsi

zadna spoluprace

Ooooo

13. Rekl/a byste, e jste pii vykonu své prace ve stresu:
(1 ano, vic nez si preji
[0 obcas
0 ptiméfené k pracovni pozici
1 ne, nejsem ve stresu

14. Jste spokojen/a s tim, kolik hodin tydné pracujete:
zcela spokojen/a

spise spokojen/a

spiSe nespokojen/a

nespokojen/a

[ Ry |

15. Vite, jakou praci a v jaké kvalité od Vas ocekavaji:
urcité ano

spiSe ano

spiSe ne

urCité ne

[ R R

16. Dé¢laji Vasi kolegové vse pro to, aby odvedli kvalitni praci:
ur¢ité ano

spiSe ano

spiSe ne

urcité ne

oooQg

17. Jste spokojen/a se svym zaméstnanim v této spole¢nosti:
velmi spokojen/a

spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

velmi nespokojen/a

I o




18. Kdybyste znovu stal/a pfed rozhodnutim o vyb&ru zaméstnani, vybral/a byste si opét tuto
spole¢nost:

urCité ano

spiSe ano

spisSe ne

urCité ne

OooOooOod

19. Odvadi podle Vés tato spole¢nost jako celek kvalitni praci:
0 urdité ano
0 spiSe ano
O spiSe ne
0 urdité ne

20. Myslite si, Ze nejvyssi vedeni udava spoleénosti spravny smér:
o urcité ano
o spiSe ano
o spiSene
o urdité ne

21. Jste dobfe informovan/a o cilech a poslanich spole¢nosti:
urité ano

spiSe ano

spiSe ne

ur€ité ne

[ i |

22. Dochazi mezi zamé&stnanci na Vasem pracovisti ke konfliktim:
urCité ano

spiSe ano

spiSe ne

urCité ne

o o |

23. Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate:
O urdité ano
0 spiSe ano
0 spiSe ne
O urcité ne

24. Jak jste spokojen/a s principy a pravidly odméiiovani, zvySovani platu
a osobniho hodnoceni:

velmi spokojen/a

spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

velmi nespokojen/a

[ |

25. Myslite, Ze povySovani, pfijimani a hodnoceni lidi probiha ve
spole¢nosti spravedlive:

ur¢ité ano

spiSe ano

spiSe ne

urcité ne

oood




3. OSOBNI A PROFESNI ROZVOJ

26. Mate moZnost pfi praci v této spole€nosti rozvijet svoje profesni schopnosti:
uréité ano

spiSe ano

spiSe ne

ur€ité ne

o |

27. Podporuje tato spoleénost Vas osobni rozvoj nebo profesni rist nebo se o né starate sam/sama:
Osobni rozvoj:
0 spolecnost
[0 sam/sama osobné
Profesni rst:
O spolecnost
[0 sam/sama osobné

28. Pochvalil Vas v poslednim mésici nékdo za dobie provedenou praci:
0 ano
0 ne

29. Jsou Vasi nadfizeni pfipraveni vyslechnout Vas, kdyz to potiebujete:
O  urdité ano
0 spiSe ano
[0 spise ne
O wurdité ne

30. Nasledujici otazka se bude tykat Vaseho pfimého nadtizeného.
Jde o osobu, ktera je nejblizsi ,,nad“ Vami ve firemni hierarchii a
ktera Vam muize ptimo davat tikoly. Jak jste spokojen/a
s nasledujicimi vlastnostmi vaseho nadtizeného:(hodnot'te jako

ve Skole)

odborna zpuisobilost

dovednost dobie zadavat praci

pomoc s mym profesnim rozvojem

lidsky ptistup

predavani informaci

uméni zhodnotit mou praci

umeéni vést lidi

OooOooOoogodg




4. PRACE NA PRACOVISTI

31. Vykonavate v této spoleénosti &innost, kterou umite nejlépe nebo
se zabyvate pfevaznou Cast pracovni doby jinymi ukoly:
[0 délam, to co umim nejlépe
00 délam jiné véci

32. Co se tyCe materialu a pracovnich pomiicek, mate vSe, co
potiebujete:
J ano
0 ne

33. Jak hodnotite své pracovni prostredi:
vyhovujici

caste¢né vyhovujici

castecn€ nevyhovujici
nevyhovujici

oooo

34. Jsou podle Vas vyrobky ¢i sluzby této spolenosti na nejlepsi
mozné irovni:

O urdité ano
0 spiSe ano
[0 spiSe ne
O urcité ne




Priloha ¢&. 2

TBSD - test barevné sémantického diferencialu

Klié¢ové slovo

Barvy

Védomi

radost

prace

matka

samota

minulost

ja (sam)

déti

atocit

Zivot

otec

zabava

smrt

S€X

klid

bolest

kamaradi,kamaradky

uzkost

ticho

hadka

idedlni Zena

vitézstvi

strach

nuda

Pofadi barev:

lidé

nemoc

idealni muz

vzdélani

rvacka

1éky

détstvi

manzel(ka)

hluk

muzi

Stésti

[a—
ol b=l N SN B - N [V N (VR TS P

nalada

—
N

zména

snéni

ideal ja

milenec/milenka




domov

zeny

povinnosti

budoucnost

pracovisté

sny

byt prvni

laska

nadfizeny

unava

intimni styk

alkohol




Priloha ¢. 3

Analyza society — sprava

Kli¢ové slovo | Soucet | Nevédomi | Védomi | Shoda | Asociace
radost 16.00 2.00 1.00 1.00| 0.00| 0.00
prace 27.00 3.50 3.50 0.00|1.00{ 0.50
matka 10.00 1.00 1.50| -0.50|0.00]0.00
samota 30.00 3.50 3.00 0.50{ 0.00| 0.00
minulost 16.00 2.00 1.50 0.50{ 0.00| 0.00
ja (sam) 19.00 2.50 1.50 1.00| 1.00| 0.50
deti 15.50 2.00 1.00 1.00| 0.00| 0.00
utocit 15.00 2.00 3.00f -1.00|0.00(0.00
Zivot 19.00 2.50 3.00f -0.50{0.00]0.00
otec 20.00 2.50 2.50 0.00| 0.00| 0.00
zabava 18.00 2.00 1.50 0.50{ 0.00| 0.00
smrt 30.00 3.50 4.00| -0.50(1.00{0.50
sex 17.50 2.00 1.50 0.50{ 0.00| 0.00
klid 15.50 2.00 1.50 0.50(1.00(0.50
bolest 17.00 2.50 3.00f -0.50|0.00]0.00
kamarad 17.00 2.50 2.00 0.50{ 0.00 0.00
uzkost 24.50 3.00 2.50 0.50|1.00{ 0.50
ticho 10.50 1.00 1.50f -0.50]0.00]| 0.00
hadka 14.00 1.50 4.00| -2.50(1.00]0.50
idedlni Zena 27.00 3.50 1.50 2.00]0.00| 0.00
vitézstvi 22.50 3.00 2.00 1.00| 0.00| 0.00
strach 24.50 2.50 400 -1.50(2.00|1.00
nuda 22.00 3.00 3.50 -0.50|0.00]0.00
lidé 16.00 2.00 2.50] -0.50|1.00|0.50
nemoc 23.50 2.50 4.00| -1.50(0.00{0.00
idealni muz 18.00 2.00 2.50] -0.50(1.00{0.50
vzdélani 13.50 1.50 2.00| -0.50(0.00{0.00
rvacka 16.00 2.00 4.00f -2.00(1.00{0.50
léky 15.00 1.50 2.00f -0.50(2.00{1.00
détstvi 17.00 2.00 1.50 0.50|1.00| 0.50
manzel 20.00 2.00 2.50f -0.50|1.00{0.50
hluk 22.50 3.00 2.50 0.50|2.00| 1.00
muzi 18.50 2.00 2.50f -0.50/0.00|0.00
Stésti 20.00 3.00 2.00 1.00|2.00| 1.00
nalada 18.50 2.00 2.00 0.00|2.00| 1.00
zména 20.00 2.50 3.00f -0.50|2.00|1.00
snéni 15.50 1.50 1.50 0.00|1.00] 0.50
idedl ja 21.50 3.00 3.50 -0.50]1.00]0.50
milenka 14.00 1.50 2.50f -1.00(1.00|0.50
domov 19.50 2.50 1.50 1.00|0.00| 0.00
Zeny 17.00 2.50 1.50 1.00|0.00| 0.00
povinnosti 18.00 2.00 3.50f -1.50|1.00]0.50
budoucnost 15.00 1.50 250 -1.00|1.00(0.50
pracovisté 18.50 2.50 3.00f -0.50]0.00]0.00




sny 19.50 2.50 2.50 0.00] 0.00| 0.00
byt prvni 19.00 2.50 1.00 1.50] 0.00 0.00
laska 22.50 3.00 2.00 1.00|1.00| 0.50
nadfizeny 26.50 3.50 2.00 1.50(1.00| 0.50
unava 22.50 3.50 4.00| -0.50]|1.00|0.50
intimni styk 17.50 2.00 2.00 0.00|2.00| 1.00
alkohol 20.00 2.00 2.50] -0.50{1.00]0.50




M

Priloha ¢. 4

Analyza society - nakup a prodej

Klicové slovo | Soucet | Nevédomi | Védomi | Shoda | Asociace
radost 13.00 1.50 1.50 0.00| 1.00| 0.50
prace 11.00 1.00 2.50f -1.50(2.00|2.00
matka 13.50 2.00 2.50| -0.50|0.00|0.00
samota 32.50 4.00 3.50 0.50(0.00 0.00
minulost 16.50 1.50 1.50 0.00{ 0.00| 0.00
ja (sam) 22.50 3.00 1.50 1.50(1.00| 0.50
déti 18.50 2.50 1.50 1.00{ 0.00| 0.00
utodit 18.00 2.00 4.00, -2.00{1.00|0.50
zivot 20.50 2.50 3.00f -0.50(2.00]1.00
otec 18.50 2.50 1.50 1.00| 0.00| 0.00
zabava 11.50 1.50 2.00| -0.50[1.00|1.50
smrt 20.00 2.00 4.00| -2.00|/0.00]0.00
sex 18.00 2.00 1.50 0.5012.00(1.00
klid 23.50 3.00 1.50 1.50(1.00| 0.50
bolest 22.50 2.50 4.00| -1.50{0.00|0.00
kamarad 17.50 1.50 2.00| -0.50|1.00|0.50
uzkost 22.00 2.50 3.00f -0.50(0.00|0.00
ticho 25.50 3.50 2.00 1.50(1.00{ 0.50
hadka 19.00 2.00 2.00 0.00(0.00( 0.00
idealni Zena 21.50 2.50 1.50 1.00(1.00| 1.00
vitézstvi 14.50 1.50 250 -1.00|1.00|1.50
strach 14.50 1.50 2.00| -0.50{0.00|0.00
nuda 22.50 2.50 2.00 0.50{1.00{0.50
lidé 15.50 2.00 2.00 0.00(1.00( 1.00
nemoc 23.50 3.00 3.00 0.00(1.00( 0.50
idealni muz 23.00 3.00 1.50 1.50(1.00| 0.50
vzdélani 20.50 2.50 1.50 1.00(1.00{ 0.50
rvacka 15.50 1.50 3.50| -2.00(2.00|2.50
l1éky 21.50 3.00 3.50f -0.50(1.00]0.50
détstvi 15.50 1.00 1.50] -0.50{0.00|0.00
manzel 17.50 2.00 250 -0.50(1.00|0.50
hluk 16.00 2.50 2.50 0.00{0.00 0.00
muzi 15.50 1.50 2.50 -1.00|1.00|0.50
Stésti 21.50 2.50 1.00 1.50({1.00| 0.50
nalada 15.00 2.50 3.001 -0.50(0.00|0.00
zména 13.50 2.00 2.50f -0.50{2.00|1.00
snéni 17.00 2.00 1.50 0.50({1.00| 0.50
idedl ja 17.00 2.50 2.50 0.00(1.00 0.50
milenka 14.50 2.00 1.00 1.00{1.00| 0.50
domov 13.50 1.50 3.50f -2.00(1.00(0.50
zeny 14.00 2.00 1.50 0.50{1.00( 0.50
povinnosti 18.50 2.50 1.50 1.00{0.00| 0.00
budoucnost 14.00 2.00 2.501 -0.50(1.00|0.50
pracovisté 18.00 2.50 3.50] -1.00]1.00]0.50




sny 13.50 1.50 2.00) -0.50]|1.00]0.50
byt prvni 20.50 2.50 1.50 1.00|1.00| 0.50
laska 19.00 2.00 2.00 0.00|1.00] 0.50
nadiizeny 21.00 2.50 3.00f -0.50]0.00|0.00
Unava 12.50 1.00 3.50] -2.50{2.00|1.00
intimni styk 11.00 1.50 2.00] -0.50]1.00]0.50
alkohol 22.00 2.50 2.00 0.50]0.00| 0.00




M

Priloha é. 5

Analyza society - vyroba a servis

Kli¢ové slovo | Soucet | Nevédomi | Védomi | Shoda | Asociace
radost 16.50 2.00 1.50 0.50| 1.00| 1.00
prace 15.00 2.00 2,50 -0.50| 1.00| 1.00
matka 21.50 2.50 3.50f{ -1.00| 0.00| 0.00
samota 15.00 2.50 2.50 0.00{ 1.00| 0.50
minulost 22.50 3.00 1.50 1.50| 1.00| 1.00
ja (sam) 20.00 2.50 2.50 0.00| 1.00| 1.50
déti 22.50 3.50 2.00 1.50| 1.00| 1.00
utocit 19.50 2.50 400 -1.50( 1.00| 0.50
Zivot 25.50 3.50 1.50 2.00| 0.00| 0.00
otec 17.50 2.50 2.50 0.00| 2.00| 1.00
zabava 18.00 2.50 2.00 0.50| 0.00| 0.00
smrt 20.50 3.00 4.00| -1.00( 1.00| 0.50
sex 23.50 3.50 1.50 2.00| 1.00| 1.00
klid 24.00 3.00 3.00 0.00| 1.00| 0.50
bolest 18.50 2.50 3.50| -1.00| 0.00| 0.00
kamarad 23.00 2.50 3.50 -1.00| 2.00| 1.50
uzkost 14.00 1.50 2.00f -0.50| 0.00| 0.00
ticho 14.50 2.00 400 -2.00f 1.00| 0.50
hadka 24.00 3.50 2.50 1.00| 0.00| 0.00
idedlni Zena 15.50 2.00 3.00f -1.00| 1.00{ 0.50
vitézstvi 16.50 2.00 2.50 -0.50| 1.00{ 1.00
strach 13.00 2.00 3.50 -1.50( 1.00| 1.50
nuda 22.00 3.50 2.50 1.00( 1.00| 0.50
lidé 23.00 3.00 2.00 1.00| 1.00| 0.50
nemoc 24.50 3.00 4.00 -1.00| 1.00] 0.50
idedlni muz 22.50 2.50 2.00 0.50| 0.00] 0.00
vzdélani 20.50 3.00 3.00 0.00| 1.00| 0.50
rvacka 19.00 3.00 1.50 1.50| 0.00| 0.00
1éky 23.50 3.00 3.00 0.00| 1.00| 1.50
détstvi 21.50 2.50 3.00f -0.50( 1.00| 0.50
manzel 15.00 2.00 3.00f -1.00| 1.00{ 0.50
hluk 15.50 2.00 1.00 1.00( 0.00| 0.00
muzi 21.00 2.50 3.00f -0.50| 1.00{ 1.00
Stésti 25.00 4.00 2.00 2.00( 0.00| 0.00
nalada 24.00 2.50 3.50{ -1.00| 2.00( 1.00
zména 24.50 3.00 2.50 0.50| 1.00| 1.00
snéni 18.00 2.50 2.00 0.50( 2.00| 1.00
idedl ja 16.00 2.50 2.50 0.00( 0.00| 0.00
milenka 19.00 2.50 2.50 0.00| 1.00| 1.00
domov 16.00 2.50 2.50 0.00| 1.00| 0.50
zeny 17.50 2.50 2.00 0.50| 1.00| 0.50
povinnosti 21.50 2.00 3.00f -1.00] 0.00| 0.00
budoucnost 15.50 2.00 2.50( -0.50| 0.00| 0.00
pracovisteé 21.00 2.50 3.50| -1.00] 1.00{ 1.50




_m

sny 21.50 3.50 1.00] 2.50] 2.00] 1.50
byt prvni 25.50 3.00 3.00] 0.00] 2.00] 1.00
laska 23.50 3.50 3.00] 0.50] 1.00] 1.00
nadfizeny 20.00 2.50 2.50]  0.00] 1.00] 0.50
Gnava 17.50 2.00 2.00] 0.00] 0.00] 0.00
intimni styk 23.50 3.00 3.00]  0.00] 0.00] 0.00
alkohol 22.00 3.00 3.00]  0.00] 1.00] 0.50




Shrnuti — Summary

Nové sméry v fizeni lidskych zdroji a podnikova kultura

Cilem této prace bylo specifikovat zaméfeni na nové sméry fizeni lidskych zdrojti
v navaznosti na podnikovou kulturu ve vybraném podniku. Pro ziskani potfebnych informaci
byla vybrana spole¢nost BaK systémy s. r. 0. z Pisku. Pro uplatnéni na trhu prace je dtlezité
vzdélani. Souhrnné€ lze konstatovat, Ze existuji tfi oblasti formovani a zdokonalovani
zamé&stnancti: oblast vzd€lavani, oblast klasifikace (profesni), oblast rozvoje. Pro ptehledngjsi
orientaci a porovnani vysledkti byla spole¢nost rozd€lena na tfi stiediska: sprava, nakup a
prodej a vyroba a sluzby. Z celkovych vysledkii je patrné, Z7e se zamé&stnanim v této

spole¢nosti jsou zaméstnanci spokojeni a povaZuji tuto spoleénost za prosperujici.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojt, podnikova kultura, vzdé€lavani zamé&stnanct, celoZivotni

vzdélavani

New trends of human resources management and a business culture

The objective of this diploma thesis was to specify focuses on new trends in human
resources management in connection with a corporate culture in a chosen company. A
company BaK systemy s. r. 0. from Pisek has been chosen for this purpose. The education is
an important aspect for assertion in a labour market. Generally speaking, there are three
spheres of training and developing employees’ skills: educational sphere, professional
classification sphere, and development sphere. For a better orientation and comparison of the
results, the company was divided into three centres: management, purchase and sale and
production and services. It is apparent from the overall results that the employees are satisfied

with an employment in this company and they consider the company to be prosperous.

Key words: human resources management, corporate culture, education of employees, life-

long education.
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