JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

EKONOMICKA FAKULTA

BAKALARSKA PRACE

2011 Matyas Vochozka



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH

EKONOMICKA FAKULTA

Studijni program: B6208 — Ekonomika a management
Studijni obor: Rizen{ a ekonomika podniku

Zadavajici katedra: Katedra fizeni

PERSONALISTIKA VE VYBRANE FIRME A JEJI VNIMANI ZAMESTNANCI

Bakaléiska prace

Vedouci bakalafské prace: doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D.

Matyas Vochozka

Akademicky rok 2010/2011



JIHOCESKA UNIVERZITA V CESKYCH BUDEJOVICICH
Ekonomicka fakulta
Akademicky rok: 2009/2010

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a pifjmeni: Matya§ VOCHOZKA

Osobni ¢islo: E08556

Studijn{ program: ~ B6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Rizeni a ekonomika podniku

Nazev tématu: Personalistika ve vybrané firmé a jeji vniman{ zaméstnanci

Zadavajici katedra: Katedra fizeni

Zisady pro vypracovani:

Cil prace:
Cilem préce je analyza persondlni prce ve vybraném podniku a zjiSténi ndzorf a postoji
zaméstnanci tykajicich se podnikové personalistiky.

Metodicky postup:

1. vymezeni zédkladnich pojmd,

2. analyza podnikové personalistiky,

3. dotaznikové Setfeni zaméfené na zjisténi vnimani personalistiky zaméstnanci,
4. navrh pripadnych zmén.

Réamcova osnova:
1. Uvod. 2. Literarni p¥ehled. 3. Metodika. 4. Struéna charakteristika vybrané organizace
(historie, zaméfeni, podet pracovniki). 5. Vlastni prace. 6. Zavér 7. Pouzitd literatura. 8.

Piilohy.



Rozsah grafickych praci: dle potieby
Rozsah pracovni zpravy: 30 - 50
Forma zpracovani bakaldtské prace: tisténa

Seznam odborné literatury:
FOOT, M., HOOK, K.: Personalistika. 1. vyd. Praha: Computer Press,
2002. 462 s. ISBIN 80-7226-515-6.
KLEIBL, J. a kol.: Metody personalni price. 1. vyd. Praha: Edi¢ni oddéleni
VSE Praha, 1999. 160 s. ISBN 80-7079-413-5.
HAJEK, L., VITEK, M.: Moderni personalistika - zdruka prosperity podniku.
1. vyd. Praha: Vydavatelstvi a nakladatelstvi Prace, 1995. 192 s. ISBN
80-208-0210-X.
MARTIN, D.: Personalistika od A do Z. 1. vyd. Praha: Computer Press,
2004. 419 s. ISBN 978-80-251-1496-4.
WALKER, J. A.: Moderni persondlni management. 1. vyd. Praha 7: Grada
Publishing a.s., 2003. 256 s. ISBN 80-247-0449-8.
STYBLO, J.: Persondlni management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s.,
1993. 336 s. ISBN: 80-85424-92-4.
LUDLOW, R., PANTON, F.: Zisady dspéiného vybéru pracovniki. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing s.r.o., 1995. 96 s. ISBIN 80-7169-252-2.
Casopis Moderni fizeni

Vedouci bakaldiské prace: doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D.
Katedra fizeni

Datum zadani bakalaiské prace: 18. tinora 2010
Termin odevzdani bakaléfské priace: 16. dubna 2011

;)

3 17 |

If = i /! ) o
;f j;’ - E—;i._,,__“:{ifz.\_. L/ S L .S. - /
prof. Ing./N[agdalena Hrabénkovd, CSc., prof.h.c. EE : T3 doc. Ing. Ladislav Rolinek, Ph.D.
dékanka - vedouci katedry

V Ceskych Buddjovicich dne 22. bfezna 2010



Prohlasuji, ze svoji bakalafskou praci jsem vypracoval samostatné pouze s pouZitim prament

a literatury uvedenych v seznamu citované literatury.

v

ProhlaSuji, Ze v souladu s § 47b zdkona ¢. 111/1998 Sb. v platném znéni souhlasim se
zvetfejnénim své bakalarské prace, a to v nezkracené podobé — v upravé vzniklé vypusSténim
vyznacenych Casti archivovanych Ekonomickou fakultou - elektronickou cestou ve vefejné
piistupné ¢asti databaze STAG provozované Jihogeskou univerzitou v Ceskych Bud&jovicich
na jejich internetovych strankdch, a to se zachovdnim mého autorského prava k odevzdanému
textu této kvalifikacni prace. Souhlasim ddle s tim, aby toutéz elektronickou cestou byly
v souladu s uvedenym ustanovenim zdkona ¢. 111/1998 Sb. zvetejnény posudky Skolitele a
oponentll price i zdznam o pribéhu a vysledku obhajoby kvalifikacni price. Rovnéz
souhlasim s porovndnim textu mé kvalifikacni prace s databazi kvalifikacnich praci Theses.cz
provozovanou Ndarodnim registrem vysokoSkolskych praci a systémem na odhalovani

plagiat.

15.4.2011

Matyas Vochozka



Rad bych pod€koval vedoucimu bakaléaiské prace doc. Ing. Ladislavu Rolinkovi,
Ph.D. za odborné vedeni, pomoc, hodnotné pfipominky a rady. Déle bych rad vyjadtil své
diky Ing. Zuzané¢ JaniSové za veSkeré poskytnuté materidly a podklady pro tvorbu mé

bakalarské prace.



Obsah

1. UVOD
2. LITERARNI PREHLED

2.1.
2.2.

2.2.1.
2.2.2.
2.2.3.
2.2.4.
2.2.5.

2.3.

2.3.1.
2.3.2.
2.3.3.
2.34.
2.3.5.

24.

24.1.
2.4.2.
2.4.3.
2.44.
2.4.5.
2.4.6.

METODIKA
CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI DOPPLER
PERSONALNI PRACE VE FIRME DOPPLER CZ S.R.O.

5.1
5.2.
5.3.
5.4.
5.5.
5.6.

DEFINICE PERSONALISTIKY ..vvviiiiiiiieiitiieeeeeeeeiiersreeeeeeessssssnsreseseesssssssssssseessssssssssseees
PERSONALNI RIZENT ..ottt
Role @ GKOLY PErSONALISTIL .......oeeeeeeeeieieeseeee ettt
Hodnoty a etika v perSONGINImM FIZENT.............ccceeviiiiiiiiiiiiieiieieieeeieeee e
PETSONAINT TIVATY ...ttt ettt et e e e s bee e taeesssaeensseesnseeans
Nejasnosti V perSONGINT PIACT..........c.ueevueiveeieiieieiie ettt ettt
Konflikty v PerSONALISHICE ..........ccoeoueiviiiiiiiieiieieeeite ettt et
MZDOVY SYSTEM.....uiuiiieiiiieieiiieeeieetsiete ettt eeee
Odmenovdni v podnikatelSké SfEFe...........oovvuievviiniiiiiiiieeieeee et
Odménovdni v nepodnikatelSké SfETe .............oouvuvmniiiviiiiniieiniiiiiiieiieeeeeeee e,
U 7 T USSR
Cile odmeénovdni zaméstnancii — poZadavky Organizace..................coceeveeeveenucnn.
Cile odménovdni z hlediska ZAMESINANCE. ............c.ccovvueeeveiriiiiniieeiiieeeeeiieeen
ORGANIZACNT KULTURAL . ...c.ceuteuteiietisiestestenietetesteseetestessestessete e st eseesesaessessensenseneeneas

-

SEPIFAZOME .ottt st sttt ettt st
Kultura a Struktury OrgARIZACE ...........cccueeeeecueeiiiiiiiiiiiieeieeeeseeste et
Strategie Fizenti firemni KUITUTY..........c..coccovirviiiiiniiiniiniiiiieeeeceeeee e

PRACOVNICT....coiiiiiiieeeeeie ettt ettt et e et e e e et e e e ettt esssaaeesssaaeesssasaeeessnas
VYTVARENI PRACOVNICH MIST ..ottt ettt s
ZISKAVANI PRACOVNIKU ... .ovtiiiiiiiiie ettt ettt e et e e et e e s iaae e s eseaaeaessaas
VYBER A PRITIMANI PRACOVNIKU ....oovviiiiiiiieeeeeeeiee et ettt e et eeseeaaeesenaee s
ADAPTACE PRACOVNIKU ....uviiiiiiie ittt ettt sttt enveeenna e saaeeeaes
HODNOCENI A ODMENOVANI PRACOVNIKU......ueiiiiiiiiiieeiiiecetee et s

6. ANALYZA PERSONALNI PRACE A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

V PODNIKU DOPPLER CZ S.R.O.

6.1.
6.2.
6.3.

7. ZAVER
8. SUMMARY
9. SEZNAM LITERATURY
SEZNAM OBRAZKU

SEZNAM

DOTAZNIKOVY PRUZKUM .....veeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeeseeeneeessseeeeseeseeeseneees
SHRNUTT ettt e ettt e e e e e e et eeeeeeaeee e e e eeeseeaseeeeeeeeesasaneeneeeeeeens
FORMULACE NAVRHU ...ttt e e e e e e et e e e e eeeaeeeeeeeeesesaseseereeeessesaseenenes

PRILOH

35

38
46
47

49
50
51
53
53



1. Uvod

Personalistika v souCasné dob¢ nabyva stdle vétsi vyznam pro rozvoj podniku.
Proto jsem si tuto problematiku zvolil jako téma mé prace a rozhodl jsem se ji blize

specifikovat jak z teoretické stranky, tak i z praxe ve vybraném podniku.

Cilem této price je popsat, definovat a analyzovat persondlni prici a
odménovani v podniku z pohledu zaméstnanci a navrhnuti pfipadnych zmén na
zlepSeni. Persondlni prdce ma pro podnik velky vyznam, protoZe zaméstnanci jsou pro
podnik to nejcennéjs$i co md a jsou také velmi Casto jednim z nejdileZitéjSich hledisek,
které rozhoduje o konkurenceschopnosti podniku. Lze je povazovat, spolecné s vedenim
firmy, za nejdulezitéjsi clanek firemniho rozvoje a prosperity.

Tato bakalaiskd prace je rozd€lena do dvou casti. V prvni, teoretické Casti je
definovdna persondlni prace v podniku. Pfitom jsou bliZze popsdny tyto oblasti
persondlni price — persondlni fizeni, funkce persondlnich utvarii, mzdové systémy,
odménovani a organizacni struktura. V praktické ¢asti je popsan konkrétni piiklad a to
podnik Doppler s.r.o. JelikoZ vedeni firmy Doppler ma z4jem piedevSim o ndzor svych
zaméstnanci na odmeénovani a zaméstnanecké vyhody ve formé benefitl, je
dotaznikové Setfeni zaméfeno pravé na tyto aspekty. Podnik totiz uziva benefitd jen
v malé mife a potiebuje zjistit, jaké konkrétni formy by zameéstnanci uvitali ¢i jaké
soucasné by radi zmenili.

Benefity, jakoZto soucdst zaméstnaneckych vyhod, totiz zvlasté posledni dobou
nabyvaji na svém vyznamu. Jsou u¢innym ndstrojem pro ziskavani novych zaméstnancti
¢i udrZzeni téch stdvajicich. V souCasnosti si firmy jejich duleZitost uvédomuji a
zaobiraji se jimi v rdmci své persondlni politiky.

Z pohledu zaméstnanct jsou benefity vitanym prilepSenim ke mzd¢ ¢i platu.
Takto mohou totiZ ziskat vyhody, na které by jinak nedoséhli. Jako piiklad lze uvést
piispévek zaméstnavatele na penzijni piipojisténi. Stale ve vétsi mife se nejednd jen o
penézni formu zaméstnaneckych vyhod, zaméstnanci ocenuji napiiklad pruznou

pracovni dobu ¢i tyden dovolené navic.

Z pohledu zaméstnavatele je dnes nabidka zaméstnaneckych vyhod prakticky

s Wz

nutnost, jelikoZ je velkd ¢ast zaméstnancii bere jako samozfejmou ¢dst své odmény. I



samotné podniky ziskaji v poskytovani benefitii fadu vyhod, a proto je svym
zaméstnancim poskytuji. Predevsim jejich vhodnou skladbou mutze dand firma sniZit
svlj zéklad dané, jelikoz je fada benefitl danové uznatelnych, a tak se vyplati vice nez

pouhé navysSeni mzdy ¢i platu.

Jako metody pro ziskdni informaci byly zvoleny strukturované rozhovory
s vedoucimi pracovniky, ucetnimi a jednotlivymi pracovniky formou dotazniku a také

studium odborné literatury z oblasti persondlni prace.



2. Literarni prehled

2.1. Definice personalistiky

Na uvod této kapitoly bych rdd vymezil pojem personalistika.

,Personalistika je obecné oznafeni oboru (eventueln¢ i oboru studijniho) nauky

o préci s lidmi* (Paldn, 2002).

Bldaha, Mateiciuc a Kandkovd (2005) popisuji personalistiku ndsledovné:
,Personalistika znamend obor, jehoZ pfedmétem je persondl organizaci riizného druhu a
vytvafeni piiznivych podminek pro jeho uplatnéni, vyuziti a rozvoj ve prospéch
dosazeni provoznich a rozvojovych cilli organizaci. Personalistika zdroveil znamena
specificky dil administrativy kazdé organizace (podniku, firmy, instituce) a
specializovanou organizacni ,technologii®, zabyvajici se zameéstnanci a jejich

zélezitostmi s pfednostnim ohledem na zdjmy organizace.*

Personalistika ma v praxi charakter specializované vnitroorganizacni sluzby a
zaméfuje se na fizeni a rozvoj lidi v organizaci. Zabyvd se tedy zejména vybérem
zaméstnancl a jejich zafazovanim do pracovniho procesu, dale jejich vzd€lavanim,
zaskolovanim a vycvikem, odménovanim nebo naopak penalizaci, dodrzovanim
podminek BOZP (bezpeCnosti a ochrany zdravi pii préci). Personalista feSi také

nadbyteCnost zaméstnancil a snazi se vyhovét potfebdm a poZadavkiim managementu.

Dalsim klicovym tkolem personalistiky je vytvofit takové prostfedi a podminky,
které by umoznily lidem co nejlépe vyuzit svoje schopnosti a potencidl jednak ku
prospéchu dané organizace, tak 1 ku prospéchu sebe sama. (srov. Armstrong, 2007 a

Blaha, Mateiciuc a Kandkova 2005)



2.2. Personalni rizeni

Od 50. let 20. stoleti dochdzelo k postupnému uznani vyznamu persondlni prace
pro podniky i jednotlivce (zaméstnance) a k vytvaieni specializovanych pracovist’ —
persondlnich tutvarl — zabyvajicich se zaméstnaneckou agendou, s ¢astenymi presahy
do oblasti operativniho fizeni. Uznan{ personalistiky jako funk¢ni specializace souviselo
s rozvojem spolecenskych véd a s aplikaci jejich vysledki v podnikové praxi.Tento
rozvoj byl podminkou pro realizaci a spravu dalSich Cinnosti souvisejicich s fizenim
zaméstnanct a jejich vztahu k firmé. Predevs§im to byly oblasti formovani, stabilizace a
dal§i vzdélavani pracovni sily. Témito CcCinnostmi se mnohde nové zabyvali
specializovani pracovnici — personalisté. Do firem se tak postupné dostdva také nova
role manaZzera — persondlni feditel a nova funkce fizeni — personalistika. Ta se jako
manazerskd disciplina ve firmach prosadila zhruba od 60. — 70. let 20. stoleti pod
nidzvem persondlni fizeni. Armstrong (1999) popisuje persondlni fizeni jako
systematické vzdélavani zaméestnanct, vytvareni organizace a planovani pracovnich sil,
orientace na kolektivni pracovni vztahy a uplatiiovani programl organizacniho rozvoje.
Persondlni fizeni se obecné povazuje za soucdst celkového procesu fizeni, za ktery
odpovidaji vSichni fidici pracovnici vcetné personalistii. Jeho podstatou je fizeni lidi
takovym zpusobem, ktery vede ke zvySeni vykonnosti celé organizace. Personalisté
museji podstatnou mérou k tomuto procesu prispivat tim, zZe tento proces zdokonaluji,

rozvijeji, poskytuji rady, pomoc a sluzby.
2.2.1. Role a akoly personalisti

Personalisté jsou dle B. Kahle, J. Stybla (1994) odbornici, jejichz
poslanim je zajiSt'ovat persondlni a socidlni ¢innosti firmy. V praxi persondlniho
fizeni se setkdvdme se tfemi hlavnimi rolemi personalistii. Jsou to stratégové,
poskytovatelé internich sluzeb a interni konzultanti. Role stratégli je nasnad¢ —
zabyvaji se hlavnimi strategickymi otdzkami a ovliviiuji a jsou ovliviiovani
podnikatelskymi plany organizace. Druhd role personalisti v podniku -

poskytovatelé internich sluzeb uspokojuje potfeby organizace, liniovych



manaZeri a zaméstnanci vubec. Interni konzultanti poskytuji rady a feSeni
persondlnich otdzek, vytvari nové postupy pfi zamé&stnavani lidi a vSeobecné
usnadnuji lepsi zplsoby v této oblasti. V soucasnosti personalisté pii vykonu
persondlnich ¢innosti stile vice vyuzivaji externi pomoci konzultantli pro fizeni.
Dutivody jsou nasnad¢ — zejména se jednd o usporu ndkladul, sniZi se persondlni
ndklady diky levnéjSim sluzbam. Také se jednd o koncentraci usili personalisti,
tito pracovnici diky tomu nejsou odvadéni od svych klicovych dkold. A posledni
vyhodu lze spatiit v ziskdni odbornéjSich sluzeb, jelikoZ je moZné nakoupit a
snaze ziskat know — how a zkuSenosti, které nejsou v organizaci k dispozici.
Personédlni manaZefi jsou ,,odbornici na nejasnost“. To casteCné vyplyva
z problematického postaveni liniovych manazerti k personalistim a ze vztaht
mezi nimi, avSak z¢asti také z toho, Ze si personalisté nejsou Casto jisti, kde je
jejich misto. Tyto nejasnosti mohou vyustit v to, Ze si pletou idedly s realitou.
,~Humanisticky* pfistup k persondlnimu fizeni, ktery se z vétsi Casti orientuje na
potieby zaméstnancli, mize byt v rozporu s potfebami podniku, kterym dava

management piednost.

2.2.2. Hodnoty a etika v personalnim Fizeni

Armstrong (1999) uvadi, Ze personalisté jsou soucdsti managementu,
jejich poslanim je podporovat cile podniku, nikoliv jednat jako ndhradni zastupci
z4jml zaméstnancl. Je-li nevyhnutelné propousténi jako vysledek podnikem
uskuteciovanych procesit ,,zeStihlovani* nebo snizovani ndklad, museji
personalisté zabezpecit, Ze organizace piijme jakékoliv kroky, které mohou
zmirnit zhoubné dasledky napft. tim, Ze se pfednostné vyuziji pfirozené tbytky a
dobrovolné odchody pracovnikl, nebo se ucini vSe proto, aby odchdzejicim
pracovnikiim organizace pomohla najit jinou praci. Foot (2002) zminuje, Ze diky
tomu stdle vice spoleCnosti zcela spravné vypracovavd a zvefejiiuje své
hodnotové normy a mordlni kodexy. Tyto kodexy zahrnuji viid¢i principy, které

organizace sleduje pfi svém podnikani a ve vztazich se svymi partnery — at’ uz



zameéstnanci, zdkazniky, dodavateli a spolecnosti viibec. Jsou zde také zpravidla

zahrnuté mordlni normy oc¢ekdvané od zaméstnancii.

2.2.3. Personalni utvary

Persondlni utvary se zabyvaji predev§im vytvafenim organizace a jejim
rozvojem, zabezpecenim lidskych zdrojl, rozvojem pracovnikli, odménovanim
pracovniki, persondlni administrativou a ostatnimi zdlezitostmi tykajicimi se
pracovnich vztahti (Armstrong, 1999). V podstaté se d4 fict, Ze obecnou ulohou
persondlniho utvaru je umozZnit organizaci, aby dosdhla svych cila tim, Ze dava
podnéty, intervenuje a poskytuje vedeni a podporu ve vSech zdleZitostech
tykajicich se jejich zaméstnanct. Zakladnim cilem je zajistit, aby management
jednal efektivn€ ve vSem, co se tykd zaméstnavani a rozvoje lidi a vztaht, které
existuji mezi managementem a pracovni silou. DalSim klicovym ukolem
persondlniho ttvaru je hrat rozhodujici roli pii vytvéareni takového prostredi,
které umoznuje lidem, aby co nejlépe vyuzili svych schopnosti a realizovali svijj

potencidl k prospéchu organizace, a tim padem i ke svému vlastnimu uZitku.

Kahle (1994) tvrdi, Ze personalistika je vykondvdna jako soucdst
celkového procesu fizeni firmy, a proto nemize byt posuzovina izolované.
Prestoze jde o podptirnou ¢innost, musi prosazovat takova podnikatelska feSent,
kterd pfinaSeji vyhody z podnikatelskych moznosti. Je nutné, aby personalisté
pracovali jako soucdst fidictho tymu a hrdli mimofddné aktivni roli pfi
formovani jednotlivych aspektli podnikové strategie a pfi realizaci persondlni

politiky.

Lze tedy fict, Ze ackoliv persondlni utvary bezprostfedné nepiispivaji ke
kone¢nému vysledku, mohou vyznamné nepiimo pfispivat k vytvafeni pridané
hodnoty a konkuren¢ni vyhody. Co se tyce ptidané hodnoty, persondlni dtvar

prispiva k jejimu vytvoreni tim, Ze zabezpeCuje, aby byli k dispozici lidé



s poZzadovanymi schopnostmi a udrovni motivace a tim, Ze pomdhd vytvéret

kulturu a prosttedi, které podporuji vykon.

Pfidand hodnota je v jazyce ucetnictvi rozdil mezi piijmem podniku
z prodeje (vystup) a ¢astkou vynaloZenou na materidly a jiné nakoupené zbozi a
sluzby (vstup). Vyjadieno obecnéji, jedna se o vytvareni a uzivani veSkerych
zdroji zptisobem, ktery zabezpecCuje, Ze vynosy jsou podstatn¢ a prokazatelné
vy$§i neZ to, co podnik musel investovat. Proto pfistup k personalistice
z hlediska pfidané hodnoty bude mit piimy vztah ke zlepSeni motivace
zaméstnancl, jejich oddanosti, kvalifikaci a miry jejich pfispéni k vysledkiim
podniku. Tento pfistup mlze ve svém dusledku vést k lep§imu zhodnoceni
pen¢z, vynaloZenych na persondlni préci, vtakovych oblastech, jako je

vzdélavani, odmeénovani a zaméstnanecké vyhody.

2.2.4. Nejasnosti v personalni praci

Persondlni manazefi jsou ,,odbornici na nejasnost (Armstrong, 2009).
To Ccastecné vyplyva z problematického postaveni liniovych manaZert
k personalistim a ze vztahli mezi nimi, avSak zcasti také ztoho, Ze si
personalisté nejsou Casto jisti, kde je jejich misto. Tyto nejasnosti mohou vyustit
vto, Ze se pletou idedly s realitou. ,,Humanisticky* pfistup k persondlnimu
fizeni, ktery se z vét§i Casti orientuje na potieby zaméstnancii, miize byt

v rozporu s potiebami podniku, kterym dava management prednost.

Jednou z otdzek, kterou si personalisté musi polozit, je: ,,Kdo je klientem —
podnik, nebo zaméstnanci?* (Kahle 1994). Proto si n€kdy mohou vybrat cestu
uprostied mezi sluzbou podniku, ktery je plati, a sluZbou zaméstnanciim. Mohou
byt pozadani, aby poskytovali radu zaméstnancim, pokud tito maji urcité
pracovni potize. Toto se da aplikovat jen tehdy, pokud zaméstnanec

personalistovi ditvétuje, Ze zachova naprostou diskrétnost.



2.2.5. Konflikty v personalistice
Konflikty podle Wolkera (2003) mohou vznikat 4 zpiisoby.
e Stfety hodnot vedeni podniku a personalisty.
e Jiné priority.
e Svoboda versus kontrola.

e Spory persondlnich manazerti a vedoucich pracovnikti.

Nyni si tedy tyto zpiisoby vysvétlime podrobnéji. Stiet hodnot znamena,
Ze manazefi na liniové trovni povazuji své pracovniky a podiizené a vyrobni
Cinitele, které je tfeba uZivat, vyuZivat a zachdzet s nimi v souladu s potiebami
organizace.  Na zdklad¢ tohoto chovani Ize jednoduse vyvodit vznik riznych

nazort a konfliktniho jednani.

Co se tyCe jinych priorit, hlavnim tkolem managementu miiZe byt
pfidani hodnoty, to znamend vyrabéni vice s pouZitim mensiho mnoZstvi zdroji.
Nekdy toto znamena propousténi lidi. Personalisté mohou uznavat potrebu pridat

hodnotu, ale nikdy ne na ikor zaméstnancti.

Tieti zptisob vzniku konfliktl, svoboda versus kontrola, se tyka liniovych
manazerii a personalisti. ManaZefi na liniové irovni mohou chtit svobodu, aby
mohli fidit véci podle svého, vykladat politiku spolecnosti tak, aby vyhovovala
jejich potfebdm, a prosazovat preddvani pravomoci tak, aby to podporovalo tyto
postoje. AvSak na druhé strané personalist¢é budou mit zdjem na dosazeni
disledného a spravedlivého pfistupu k fizeni lidi a uplathovani persondlni
politiky. Mohou také byt povéfeni kontrolou a konflikt pravdépodobné nastane,

jestlize budou pouZivat svou pravomoc piili§ tvrdeé.



Spory maji ptimou souvislost s tim, jestliZe jsou v organizaci uzndvény
odbory. Zikon ¢. 83/1990 Sb., o sdruzovani obcanii (ve znéni zdkona ¢.
300/1990 Sb.) upravuje podminky ustavniho prdva obCanli na svobodné
sdruzovani. Rovnéz umluva Mezindrodni organizace prace ¢. 87/1948, o
svobod¢ odborti a ochrané¢ prdva odborové se sdruzovat md vyznam pro
zabezpeceni tohoto prava. Kazdy zaméstnanec ma pravo odborové se sdruZovat
a pouze zdkon muze toto pravo omezit. Zdkon o sdruZovéani obCant zakazuje
vytvéieni odborovych organizaci a sdruzovani se v nich vojakiim v ¢inné sluzbé.
Zvl1astni zdkon stanovi rozsah opravnéni odborovych organizaci piislu$nikiim

policie.

Personalist¢é mohou byt vtazeni do konfliktu v procesu vyjedndvani.
Dokonce, i kdyZz neexistuji odbory ve spolecnosti, mohou vzniknout konflikty

s jednotlivci nebo skupinami zaméstnancii o feseni jejich stiznosti a problémii.
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2.3. Mzdovy systém

Podnik, ktery si vyjasni zdsady podnikové a persondlni politiky, formuluje
vramci persondlni politiky také pravidla mzdové politiky. Systematicky pfistup
k tvorbé mzdového systému ptitom predpokladd, Ze jsou i do budoucnosti rozvijeny
predstavy o efektivnim zpiisobu stanoveni mzdy za praci. Lze tudiZ konstatovat, Ze
diivéjsi chdpani systematického odménovani prace nemd mnoho spolecného s dneSnim

modernim pojetim mzdového systému.

V ptedchozim obdobi byly poZadavky na mzdovy systém splnény, pokud byl
k dispozici vice méné srozumitelny a transparentni postup vypoctu mzdy. Pokud se
shodoval skute¢ny vydélek s planovanou mzdou, pak bylo vSe v pordadku. Piesnost
pouzivanych ndstroji systému odmeénovani, hodnoceni prace, tarifni soustava ¢i méteni
vykonu, byla pfeceniovana, ¢imz byl dosaZené shod¢ skutecnych a planovanych vydélkt
pfiznadvan nadmérny vyznam. Dosud velmi Casto plati, Ze dlouhodobé¢ zazité piedstavy o
odménovani nedovoluji upravovat ¢i dokonce aktivné fidit mzdovou situaci podniku,

ale jenom reagovat na pozadavky, vychdzejici z netispésného fizeni jinym nastrojem.

V poslednich letech se v primysloveé vyspélych stiatech diskutuje o koncepcich
flexibilntho mzdového systému. TéEzist¢ takového odménovani je spatfovano
v zachovani ptehledu o celkovych mzdovych relacich a struktufe vydélkl, porovnava
se aktudlni mzdova situace s ,,pldnovanou‘ pfedstavou o mzdich a platech, jak je

odvozena z cili a zdsad mzdové politiky.

Moderni mzdovy systém neni dnes povazovan za Cisté propoctovou zdleZitost,
ale mél by tvofit zdkladnu pro ucelnou strategii odménovani a fizeni persondlnich
ndkladt. Do poptedi mzdové politiky se vSude dostdva otdzka, jaky je mzdovy systém a
jak by mohl v budoucnosti vypadat. Spravné zpracovany systém odménovani by se mél
stat ndstrojem ovlivilovani ¢i spoluplisobeni na trh price, a tim by mél piekonat svou

dosavadni funkci reakce na trh prace, poptipadé na poZadavky nabidky prace.
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2.3.1. Odménovani v podnikatelské sféie

%

Zékon o mzdé¢ (zdkon ¢. 1/1992 Sb. o mzd¢, odméné za pracovni
pohotovost a o primérném vydélku, ve znéni zdk. ¢. 590/1992 Sb., zdk. ¢.
10/1993 Sb., zdk. ¢. 37/1993 Sb. a zdk. ¢. 74/1984 Sb.) pfinesl zcela zdsadni
zménu v odménovani v podnikatelské sféfe. Vychdzi plné ze soucasnych i
budoucich podminek trzniho hospodéistvi u nés, vliv statnich orgdni omezuje na
minimum, v zdsad¢ pouze garantuje zdkladni pridva zameéstnanci a jejich
nejdulezitéj$i mzdové ndroky a ukladad nékteré povinnosti zaméstnavatelim pfii
poskytovani mzdy. Tento zdkon vyrazn€ preferuje pii sjedndvani mzdovych

nalezitosti individudlni pracovni smlouvy a kolektivni smlouvy.
Pojem mzda

Mzdou jsou penézitd plnéni nebo plnéni penéZité hodnoty
(naturdlni mzda), poskytovand zaméstnavatelem zaméstnanci za préci. Za
mzdu se nepovazuji plnéni poskytovand podle zvlastnich piedpist
v souvislosti se zaméstnanim, zejména ndhrady mzdy, odstupné, cestovni
ndhrady, vynosy z kapitdlovych podilt (akcii) nebo obligaci a odména za
pracovni pohotovost. Zakon ale jiz nevymezuje jednotlivé slozky mzdy

(zdkladni mzda, ptiplatky, odmény apod.)

VySe mzdy

Mzda ndlezi zaméstnanci nejméné ve vySi a za podminek
stanovenych zdkonem o mzdé¢. Ten urcuje, Ze nesmi byt niZ$i nez
minimdlni mzda (8000 K¢ pro rok 2011). Pracovni smlouva, v niZ je
sjedndna niz$i mzda, nez nélezi podle kolektivni smlouvy nebo podle
zédkona mzdé, je v této Casti neplatnd. Pyramidélni uspotddani (obr. 1)

narokl vede od zdkona pfes kolektivni smlouvu (tam, kde neni KS, plati
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vladni minimalni mzdové tarify) po pracovni smlouvu, a to pod sankci

neplatnosti.

Obr. 1: Pyramidélni uspofddidni mzdy v podnikatelské sfére

Zakon o mzdé

Kolektivni smlouvy | Nafizeni vlady ¢. 333/93 Sb.

Pracovni smlouva

Zdroj: Kahle, B., Styblo, J. (1994)
Clenéni mzdy

Rozmanitost pozadavkli na mzdu ekonomického, socidlniho a
politického druhu vedla jiz pfed lety k tomu, Ze mzda je rozclenéna na
dil¢i sloZzky a kazda z téchto sloZek je stanovena pomoci systematickych
a pokud mozno objektivnich metod. VétsSina dcastnikti mzdové politiky
povazuje takové strukturovani mzdy a s tim spojené vysvétleni velikosti
mzdy za spravedlivé. Systém odménovani se tak skladd z penéznich
odmén (pevné a pohyblivé mzdy a platy) a zaméstnaneckych vyhod,
které v uhrnu tvoii celkovou odmeénu. Systém také zahrnuje nepenéZni
odmény (uznani, ocenéni, dspéch, odpovédnost a osobni rist) a v mnoha

piipadech procesy fizeni pracovniho vykonu.

Mzdové systémy

Zakladni penézni odména — je to pevnd mzda, kterou tvoii sazba
(tarif) za urcitou praci nebo pracovni misto. Konkrétn€j$i vymezeni
tarifnich stupiii musi vyjadfovat riznou miru sloZitosti, namdhavosti a

odpovédnosti prace. Na tarifni stupné navazuje katalog praci a funkeci,
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ktery je dileZitym ndstrojem pro zatfazovdni praci vykondvanych
zamé&stnanci u ur¢itého zaméstnavatele do tarifnich stupnid. Tarifni
katalogy spolu s tarifnimi stupni tak zabezpecuji v praxi pozadavek
zédkona o mzd¢ (viz § 14), aby mzda zaméstnancii byla odstupiiovana
podle sloZitosti a namdhavosti vykonavané prace. Pfi tvorbé podnikového
katalogu praci a funkci je tfeba vychdzet z individudlnich potieb

jednotlivych podnikatelskych organizaci.
Dodatky k zakladni sazbé

K zdkladni odméné mohou byt poskytovdny dal§i penéZni
odmény vztahujici se k vykonu, dovednostem, nebo zkuSenostem.
Mohou byt také vyplaceny zvlastni piiplatky nebo piispévky. Pokud
takové platby nejsou zahrnuty do zdkladni odmény, oznacuji se jako
,pohyblivé slozky mzdy nebo platu“(Armstrong, 2009). Jejich hlavni

formy formuloval takto:

e [ndividudlni vykonnostni odmény — zévislé na hodnoceni vykonu

a zarazen{ pracovnika (zasluhova mzda nebo plat).

®  Mimorddné odmeény (bonusy) — odmény za GspéSny vykon, které
jsou vyplaceny jako pevnd cCastka v zdvislosti na vysledcich

dosaZenych jednotlivci, tymy, nebo organizaci.

® Prémie — odmény zdavislé na dosazeni pfedem stanovenych cili,
které jsou navrzeny tak, aby motivovaly pracovniky k dosazeni

vyssich drovni vykonu.

® Provize — Zvlastni forma pobidky, kdy odmény obchodnich
zastupcil jsou tvofeny na zdkladé procenta z hodnoty prodejt,

které uskutecni.

e Odmena zavisejici na délce zaméstndni — odmeéna, kterd se

zvySuje o pevnou hodnotu na stupnici v zdvislosti na délce
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zamé&stnani. Nékdy v ni miiZe byt zabudovén systém diferencujici

postup po stupnici v zavislosti na vykonu pracovnika.

® Priplatky — jednd se o sloZky odmény, které jsou poskytoviny
jako odd¢lené penézni Castky za takové aspekty zaméstnani, jako
je prace piesCas, prace ve smendch, pracovni pohotovost a

v

bydleni v hlavnim nebo jinych velkych méstech (vyssi Zivotni

naklady).

Obecné faktory urcujici arovei mezd a plati

Uroven mezd ¢& platd pro jednotlivé pracovniky urluje
kombinace vice faktorti. Zaprvé je to vnéjsi hodnota prace neboli faktory
pusobici na vnéj$im trhu price, pricemz tyto sazby jsou odhadovény
pomoci prizkumti. Dédle je to vnitini hodnota prace, kterd vyplyva
z formdlnich nebo neformdlnich procesi hodnoceni prace. Nesmime
zapomenout také na hodnotu jedince a jeho piinos, podle jeho vykonu se

urcuji samotn€ odmény.

2.3.2. Odménovani v nepodnikatelské sfére

Zékon o platu se tykd na rozdil od zdkona o mzd¢é predevSim
nepodnikatelskych organizaci, tj. rozpoctovych a piispévkovych. Piimo
aplikovatelny je na odménovani jednotlivych zaméstnancii v té€chto organizacich
jen velice mélo. V § 23 totiz obsahuje zmocnéni pro vladu vydat blizZsi tpravu

odménovéni ve svém nafizeni. Toto natfizeni je zmocnéno urcit predevsim:

e Katalogy praci (funkci), kvalifikacni predpoklady, charakteristiky
platovych tfid, vcetné zplsobu zatazovani do téchto tfid a

stupnice platovych tarifi.
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e Piiplatky za vedeni, hodnostni, zvlastni a osobni.
¢ Podminky pro poskytovani odmén.

Takovychto natizeni k provedeni zdkona o platu vydala vlada jiZ n€kolik
a to odlisn€ vZdy pro urcitou skupinu organizaci. Zdkonem o platu a piisluSnym
provddécim vlddnim nafizenim se musi fidit kazdd rozpoctova organizace a
vétSina piispévkovych organizaci. Vyjimku tvoii pfispévkové organizace, na
které se vztahuje zdkon o mzd¢, nebot’ piispévek na jejich €innost z rozpoctu
ztizovatele (stat, mésto, obec) spolu s ptipadnymi uhradami podle zvlaStnich
predpisii je niz$i neZ vydaje piispévkové organizace na platy a odmény za
pracovni pohotovost. Zdkon o platu se rovnéZz nevztahuje na nékteré
zaméstnance rozpoc¢tovych organizaci, jejichz platové poméry upravuje zvlastni
zékon (napi. soudci). Odménovani vétSiny zaméstnancli rozpocCtovych a

piispévkovych organizaci se fidi nafizenim vlady ¢. 251/1992 Sb.
Pojem plat

Platem se rozumi penézitd plnéni poskytovana zaméstnavatelem
zamestnanci. Nepovazuji se za n¢j plnéni poskytovana podle zvlasStnich

predpist, napiiklad ndhrady, odstupné, cestovni ndklady a odmény.
Vyse platu

Plat nélezi zaméstnanci nejméné ve vysSi a za podminek
stanovenych zdkonem o platu a piislusné natizeni vlady. Pyramidalni

uspotddani (obr. 2) je opacné neZ u podnikatelskych organizaci.
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Obr. 2 Pyramidélni uspofddani platu v nepodnikatelské sfére

Zakon o platu — naFizeni vlady

Kolektivni smlouva

Pracovni smlouva

Zdroj: Kahle, B., Styblo, J. (1994)
Tarifni systémy

Obecné plati dvandctitiidni tarifni systém. Zaméstnanec se zatadi
do platové ttidy, pokud spliuje predpoklady a pozadavky. U
zamestnanci prevazné vykondvajicich manudlni price muze az do 7.
tarifni tfidy stanovit vnitini pfedpis nizsi kvalifikacni poZadavky.
V zasad¢€ se pfiznava plat v ramci tarifni tfidy v ur¢itém tarifnim stupni.
Tarifnich stupnil je 10 v kazdé tarifni tfid¢ a jsou rozliSeny podle poctu
let praxe a podle dosazeného vzdélani. Zaméstnavatel mize vnitinim
platovym ptedpisem stanovit pravidla v pro postup zameéstnanci do
vySSiho platového stupné v zavislosti na hodnoceni jejich pracovnich

vysledkd.
Priplatky

Za hodinu noc¢ni prace (v dobé mezi 22. a 6. hodinou) piislusi
zameéstnanci pfiplatek ve vysi 20 % prumérného hodinového vydélku.
Podminka trvani prace v noci alespon 2 hodiny zde neplati. Déle se jednd
o priplatky za praci vsobotu a nedé¢li, vtomto piipadé piislusi
zamestnanci piiplatek ve vysi 25% primeérného vydélku. Za préaci ve
ztizeném a zdravi Skodlivém prostfedi piislusi zaméstnanci piiplatek

podle nafizeni vlady €. 252/1992 Sb.
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2.3.3. Trh prace

Stejné jako jiné trhy ma 1 trh prace kupujici (zaméstnavatele) a
proddvajici (zaméstnance). Prdvé na vnéjSim trhu plsobi determinanty
mzdovych drovni. Ruast mezd a plati podle délky zaméstndni a jejich
automaticky a pravidelny piirastek mize vést k vyssim internim sazbam. Mzdy
a platy na trhu budou také ovliviioviany rozhodnutim o tom, jak by mcli byt
pracovnici odménovéni za své zvlastni piinosy nebo zvlastni zkuSenosti, bez
ohledu na trzni sazby bézné pro jejich praci. Vzdjemny vztah mezi internimi a
externimi sazbami bude také zdviset na politickych rozhodnutich ve firmé,

pokud jde o jeji vS§eobecnou mzdovou droven.
2.3.4. Cile odménovani zaméstnancii — poZadavky organizace

Systém odménovani vyjadiuje, ¢eho si organizace ceni a kolik je za to
ochotna zaplatit (Martin, 2004). Tento systém je veden potiebou odménit

spravné véci a tim vyslat poselstvi o tom, co je pro firmu dulezité a hodnotné.

Obecnym cilem odménovani zameéstnanci je podporovat dosazeni
strategickych dlouhodobych i kratkodobych cilli organizace tim, Ze pomdha
zabezpecit kvalifikovanou, zpusobilou a dobfe motivovanou pracovni silu,
kterou organizace potiebuje. Déle jsou zde specifické cile. Je nutné, aby podnik

hral dileZzitou dlohu pii sdélovani hodnot, vykonu a norem.

Musi podporovat chovani, které bude piispivat k dosazeni -cilu
organizace a podporovat program organizaCnich zmén, tykajici se kultury,
procest a struktury. A nakonec musi zabezpecit, aby organizace za své penize
ziskala potiebnou hodnotu. To znamend, Ze by nem¢l byt udrZovéan ten zpiisob

2V

odménovani, ktery nepiinasi ptidanou hodnotu.
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2.3.5. Cile odménovani z hlediska zaméstnance

Co se tyCe hlediska samotnych zaméstnancl, systém odménovani by
v prvni fadé s nimi mél jednat jako se zainteresovanou stranou a partnerem,
ktery ma pravo byt pii vytvareni politiky odménovani, které se ho tyka, dile by
systém odménovani mél byt transparentni — zaméstnanci by méli védét, jaka je

politika odménovani v organizaci a jaky na né¢ ma konkrétni dopad.
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2.4. Organiza¢ni kultura

Organizaéni neboli podnikovd kultura piedstavuje soustavu sdileného
presvédCeni, postoji, domnének, norem a hodnot existujicich v organizaci. Tato
definice sice asi nebyla nikde vyslovné formulovana, ale v podminkdch neexistence
pfimych instrukci formuje zptisob jedndni a vzdjemného plsobeni lidi, a tim vyrazné
ovlivituje zplsoby vykondvani prace. Pfredni autofi vymezuji organizacni kulturu

napftiklad jako:

e Sdilené filozofie, ideologie, hodnoty, ndzory, o¢ekdvani a postoje, které
odhaluji skupinovy souhlas s tim, jak rozhodovat a fesit problémy, jako

zpisob, jak se véci u nds délaji* (Kilmann, Saxton a Serpa, 1985).

e _Obecné sdilené a stabilni ndzory, postoje a hodnoty, které existuji
v organizaci, pfi¢emZz kultura pomdhd procesim feSeni problémim
v organizaci, ovliviiuje cile, ndstroje a zpusoby jedndni (Williams,

Dobson a Walters, 1993).

e _Vzorec ndzorl, hodnot a naucenych zplsobl zvladani situaci,
zaloZenych na zkuSenostech, které vznikly béhem historie organizaci a
které jsou manifestovany v jejich materidlnich aspektech a v chovéni

¢lenu* (Brown, 1995).

Vétsina definic, jak je patrno zuvedenych citaci, ma charakter vyctu

jednotlivych elementli organizacni struktury.

Zobecnéné soucasné pojeti a definice organizacni struktury lze chapat jako:
¢ Soubor zdkladnich pfedpokladii, hodnot, postojii a norem chovéani.
e Vseobecné sdileni v ramci organizace.

® Projevy mysleni, citéni a chovani ¢lenil organizace.

20



Tato definice tedy zdlraziiuje to, Ze organizacni kultura se tyka ftady
abstraktnich véci, jako je pfesvédCeni, normy a postoje, které prostupuji organizaci,
ackoliv ani tyto nebyly definovany v konkrétni podobé. Vyznam kultury tak vyplyva
z toho, Ze je hluboce zakofenéna v zastivaném presvédceni. Odrdzi to, co bylo udélano
v minulosti a je sloZena z reakci, které byly akceptovéany diky tomu, Ze m¢ly v minulosti
uspéch. Organizacni kulturu lze charakterizovat z hlediska hodnot, norem a artefakti.
(lidskych vytvorii). Cleny piislu$né organizace je vnimdna v podob& podnikového
klimatu a ovliviiuje organiza¢ni strategii, strukturu a systémy a zdroven je jimi také

ovlivnovana.
2.4.1. Hodnoty

Hodnoty se vztahuji k tomu, co je povaZzovano za dilezité. Jsou
vyjadieny ve vife v to, co je nejlep$i nebo dobré pro organizaci a jaky druh
chovani je zadouci. ,,Soustava hodnot™ organizace miiZe byt uzndvana jak na
urovni vrcholového vedeni, tak ji mohou sdilet i zaméstnanci firmy na nizsich
postech. Diky tomu lze takovyto podnik charakterizovat jako ,fidici se

hodnotami®.

Z toho ndm vyplyv4, Ze ¢im pevnéji jsou hodnoty zakofenény, tim vEtsi
budou mit vliv na chovani. To nezdvisi na tom, zda byly tyto hodnoty
artikulovany vedenim organizace. Samoziejmé a mlcky predpokladané hodnoty,
které jsou mnohdy hluboce zakotvené v kultufe organizace a jsou posilovany
chovdnim managementu, mohou byt vysoce vlivné, zatimco piijaté a okizale
zastavané hodnoty, které jsou idealistické a neodrazeji se v chovani managera a

vedoucich pracovnikli, mohou mit maly nebo dokonce nulovy efekt.

Oblasti, v nichZ se odrdzeji tyto hodnoty, mohou byt nasledujici: péce o
lidi a ohledy na né&, péce o zdkazniky, podnikavost, spravedlnost pfi zachdzeni se
zaméstnanci, inovace, rust, orientace na trh/zdkaznika, vykonové orientace,

produktivita, kvalita a mnoho dalSich.
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Hodnoty se realizuji prostfednictvim norem a artefaktli tak, jak je

popséano dale.

2.4.2. Normy

Normy jsou nepsanymi pravidly chovani, neboli ,pravidly hry*, které

poskytuji neformélni ndvod k tomu, jak se v organizaci chovat. Normy fikaji

lidem to, co se predpokladd, Ze budou d¢lat, fikat, v co budou véfit — Casto i to,

jak se budou

oblékat. Normy nejsou nikdy uvedeny v pisemné form¢, kdyby

byly, pak by se jednalo o politiku nebo procedury. Pifeddvaji se dstni formou

nebo chovanim a mohou byt posilovany reakcemi lidi, ke kterym dochazi

v ptipad¢ poruseni téchto norem. Je také nutné uvést konkrétni stranky chovani v

organizaci, kterych se normy tykaji:

Zachézeni manaZerii se Cleny svych tymil a reakce téchto tymu na

své vedouci.

Postaveni — jak velky vyznam je mu piiklddan v organizaci,

existence nebo naopak nedostatek obvyklych symbola postaveni.

Ambice — ocekdvaji se a schvaluji oteviené ambice, nebo je

normou jemn¢jsi piistup.

Vykon — vynucovani norem vykonu je vSeobecné, nejvyssi
ocenéni, které Ize v organizaci ziskat, znamena to, Ze se o Clovéku

mluvi jako o vysoce profesiondlnim jedinci.

Moc — uzndvand jako zpiisob Zivota, je ovSem zdvisld spiSe na
odbornosti a schopnosti nez na postaveni, podileji se na ni rizné

urovné v hierarchii organizace.
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e Politika — za politiku miZeme povazovat rizné druhy
manévrovani a manipulovani, je rozSitend po celé organizaci a

povazovana za normalni a bézné chovani.

e Formalita — normou je chladny, formdlni pfistup, jak jiz bylo
feCeno existuji nepsand ale jasné¢ chdpand pravidla tykajici se

oblékani.

2.4.3. Podnikové klima

Podnikové klima je uZs$i pojem nez organizacni struktura a je proto

mozné jej snadnéji posoudit. Tyka se toho, jak lidé vnimaji kulturu, kterda se

v organizaci €1 v utvaru vytvofila.

b)

d)

€)

Vniméani klimatu lze zjiStovat pomoci dotaznikli podobnych
tomu, které vytvofil Litwin a Stringer (1968) a ktery se orientuje na devét

kategorii:

Vnitini uspotfddani — jednd se o pocity tykajici se omezenosti nebo

volnosti jednani a stupné formalnosti v pracovni atmosféfe.

Odpovédnost — pocity cloveéka, Zze se mu poskytuje divéra pro

vykondvani diilezité prace.

Riziko — vé€domi rizikovosti a podnétnosti prace na pracovnim mist€ i

Vv organizaci.
Vielost — existence pratelskych a neformélnich socidlnich skupin.

Podpora — Vnimani ochoty pomadhat i skute¢né pomoci jak ze strany

manazeru, tak spolupracovnikd.

23



f) Vykonové normy — jestlize je vniman vyznam piedpokladanych nebo

vyslovnych cili a vykonovych norem.

g) Konflikty — jde o pocit, Ze manazefi a ostatni pracovnici chtéji slyset
odliSné nazory, klade se duraz spiSe na oteviené informovani o

problémech nez jejich skryvani.

h) Identita — pocit, Ze patiite k podniku a Ze jste jeho hodnotnym ¢lenem.

2.4.4. Styl rizeni

Charakterizuje zpasob, jakym manazeti jednaji, aby prostfednictvim lidi
dosahli zadoucich a pfedem stanovenych vysledkl. To se tykd chovani manazert
jako vedoucich tymu a toho, jak uplatiuji své pravomoci. Dle Stybla (1993)
mohou byt manaZefi autokratiCti nebo demokrati¢ti, naro¢ni nebo nedbali,
mohou zachovévat odstup nebo byt ptistupni, pfatelsti ¢i chladni. AvSak to, jak
se chovaji, zdvisi zC4asti na nich samotnych — na jejich pfirozenych sklonech a
schopnostech, z¢asti na piikladu, ktery jim ddvaji jejich nadfizeni a zCasti na

hodnotdch a norméch organizace.

2.4.5. Kultura a struktury organizace

Armstrong (1999) tvrdi, Ze kultura ovliviiuje zptisob nebo strukturovani
organizace 1 jeji operacni systémy. To se tykd predevSim strnulosti nebo
pruznosti struktury, rozsahu, v jakém neformalni procesy vzdjemného ptisobeni
a komunikace pfevazuji nad formalnimi kandly nebo je nahrazuji. Kultura mtze
nékdy ovlivnit pocet urovni fizeni, rozsah kontroly manaZerd a miru

rozhodovéni provadéné spiSe tymy nez jednotlivci.
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Vytvéafeni a pouzivani operacnich systémi v organizaci bude rovnéz

ovlivnéno podnikovou kulturou a naopak tuto kulturu bude také zpétné

formovat. V nékterych organizacich lidé respektuji systémy doslova, v jinych

jsou zase hrdi na to, ze v zdjmu plnéni ukold systémy naprosto piehliZeji.

Vidime, Ze systémy lze pouZivat 1 jako kontrolni mechanismus k posileni

konformity, nebo naopak mohou byt ohebné a poskytovat prostor pro adaptaci a

reakci na noveé vznikl€ situace.

2.4.6. Strategie Fizeni firemni kultury

Na pomoc fizeni kultury se d4 dle Armstronga (1999) pouzit jeden nebo

vice z nésledujicich piistupti:

Vytvéreni takovych prohladseni o poslani a hodnotich organizace,
ktera vyslovné uvadéji, kam organizace sméiuje a jaké hodnoty si
musi osvojit, aby svého cile dosdhla. Je ale jasné, Ze tato
prohldseni musi byt realistickd a museji byt nasledovdna seminéfi
¢i podobnymi akcemi, které zméni tato slova v ¢iny. Budou mit
mnohem vétsi vliv na kulturu, pokud se podafi zapojit
zaméstnance do diskuzi, napiiklad prostrednictvim jiZ uvedenych

semindil, ovSem na vSech drovnich organizace.

Zasahy do organizacniho rozvoje urcené ke zlepSeni efektivnosti
fungovani organizace a umoziujici lidem reagovat na tyto snahy

nebo na fizeni zmény.

Zasahy do profesniho rozvoje zaméstnanci, jejichZz cilem je
zvysit souhlas a pochopeni pro klicové hodnoty organizace a

ovlivnit chovéni tak, aby podporovalo tyto hodnoty.
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e Procesy fizeni odménovani, které odmeénuji zaméstnance na
zéklad¢ chovani, které je v souladu s hodnotami zabudovanymi

do programu zmény kultury.

Tyto programy lze pouZit nejen ke zméné, ale zaroven 1 k posileni
kultury. Idedlné¢ by mély byt realizovany na celopodnikovém zdkladu,
ovSem také je tfeba uznat, Ze rtizné Casti organizace mohou mit rizné
kultury, a tudiZ by bylo kontraproduktivni vnucovat cizi a rozdilnou

kulturu.
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3. Metodika

Cilem této bakaldiské priace je zhodnotit persondlni prici a odménovani

zamestnanct a navrhnout piipadné zmény, které by vedly ke zlepseni. Pro vypracovani

prace jsem si zvolil podnik Doppler CZ s.r.o. Tuto firmu jsem si vybral z divodu

relativni blizkosti od mého bydlisté a pfedevSim diky ochoté vedeni firmy, které mi

vySlo vstiic a umoznilo mi piistup do firmy. Pfed vypracovanim bakaldrské prace byly

zvoleny dv¢ pracovni hypotézy, k jejichZ vysledkiim vyzkum sméfuje.

1) Zaméstnanci nejsou spokojeni s nabidkou zaméstnaneckych vyhod v podniku.

2) Pracovnici firmy, ktefi maji déti a zatrhnou tuto moZnost v dotazniku, uvitaji

zaroven piispévek na jesle ¢i Skolku pro déti jakoZto formu benefitu.

Jejich pravdivost ¢i nepravdivost ziskdme vyhodnocenim dotaznikového Setfeni

mezi zameéstnanci.

Podklady k této préci byly Cerpany na zdkladé studia odborné literatury, kterd se
touto problematikou zabyva. Déle z informaci ziskanych v podniku, z internetovych

stranek a pfedevSim z konzultaci s pracovniky.

Nejprve jsem vypracoval literarni prehled, kde jsou definovany zdakladni pojmy
tykajici se persondlni priace a odmeénovani zaméstnancl. Popis personalistiky ve
firmé¢ Doppler jsem zpracoval diky rozhovorim s vedenim firmy a s pomoci
zamestnance na pozici obchodniho zastupce, ktery je u firmy zaméstnan vice jak 3
roky a poskytl mi tak relevantni informace o tomto tématu. Déle jsem vytvoril
dotaznik, ktery obsahuje celkem 12 otdzek tykajici se nabidky zaméstnaneckych
vyhod, finan¢niho ohodnoceni, komunikace mezi pracovniky, motivace ze strany
vedeni apod. Dotaznikovy prizkum byl provddén v bfeznu 2011, na otazky
odpovédelo 28 pracovnikl firmy z celkového poctu 43. Na zdklad¢ téchto podklada
byl dotaznik zpracovédn, otazky jsem seskupil dle jejich obsahu do blokl, vzdy

zahrnujici grafy a komentér pro dany okruh.
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4. Charakteristika spolecnosti Doppler

Vroce 1991 byla firma zaloZena v Ceské republice jako dcefind spole¢nost
rakouské firmy E. Doppler & Co Ges.m.b. H.,Schirmfabrikation, kterd byla zaloZena
pted vice jak 50 lety jako rodinnd firma se sidlem v Bavorsku. Prodejni pobocka firmy
byla zaloZena v Praze pod obchodni firmou Doppler Prag, spol. s.r.o., vyrobni

v Trhovych Svinech pod stejnym nazvem.

Vroce 1997 se spolecnost prejmenovala na Doppler CZ spol. s.r.o., prazska
pobocka byla zruSena a zustala ta v Trhovych Svinech pod touto novou obchodni

firmou. Nasledovalo pfestéhovani do nové budovy a budovani skladovacich ploch.

Z internetovych stranek spoleCnosti lze vyc€ist, Ze rakouskd firma Doppler je
vedoucim vyrobcem destnikiti v Evrop¢. Firma spolupracuje s prvotifidnimi ndvrhafi a
grafiky, ktefi pracuji vyhradn¢ pro tuto spole¢nost. U deStnikli pouZivd hodnotné, lehké,
tenké, avSak kvalitni latky, vzdy pfizptisobené kostie deStnikil a jeji funkEnosti. Co se

tyCe ochrannych znamek, firma ma zaregistrovanou znacku Knirps a Doppler. Jednd se

vvvvvv

Z pocatku se firma zabyvala pouze vyrobou destnikil, ptiblizn¢ pred 20 lety ale
zavedla také stdlou vyrobu slune¢nikl, které slouzily plvodné jako vyrobek na
vyvazeni sezény (na podzim deStniky, na jafe slune¢niky), v souCasnosti patii mezi
staly sortiment. Na pfani zdkaznikl pfiblizné pfed 15 lety zacala firma Doppler vyrabét
téZ podusky na zahradni ndbytek a pfed nckolika lety také usp€s$né€ i dfevény zahradni

nabytek, ten se v posledni dob¢ stal nejproddvanéjsim artiklem spolecnosti.

Firma E.Doppler & Co Ges.m.b.H.,Schirmfabrikation vlastni firmy také v
Rakousku, Némecku, Cechéch, Slovensku, Cin& a vyrobni firmy, ve kterych mé firma
podilnictvi. Jednd se hlavné o Rumunsko a Bulharsko, kde se vyrdbi urcitd Cast
dfevéného zahradniho nédbytku a dievéné slunecniky. Dle Obchodniho rejstiiku se

spolecnost zabyva vyrobou textilnich vyrobkl pro domdacnost a zahradkaiské tucely (s
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vyjimkou odévll) a zprostfedkovatelskou cinnosti v oblasti obchodu. Filozofii

spoleCnosti je slogan inovace — servis — cena.
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5. Personalni prace ve firmé Doppler CZ s.r.o.

Spolecnost Doppler nema vlastni persondlni dtvar. Persondlni praci zde proto
zajistuje jednatel spolecnosti a persondlni cinnosti ucetni (podklady pro mzdy,
administrativni zajiSténi ziskdvani pracovnikli a péce o né€, administrativa k jednotlivym

persondlnim ¢innostem).

5.1. Pracovnici

V cCele spolecnosti stoji jednatel, ktery je zdroveinl spolecnikem. Pocet pracovnikii
ve spoleCnosti je znacné nestdly, jelikoZz ve firm¢ probihd sezénni vyroba, jak je
popsano vyse. V jarni sezoné, kdy jsem tyto informace obdrzel, bylo zaméstnéno v celé

firm¢ 64 lidi, z toho vétSina (38 pracovnic) ve vyrobnim oddéleni firmy.

Zamgestnanci pro sezénni vyrobu jsou v pracovnim poméru na dobu urcitou, coz
zarucuje urcitou flexibilitu pfi propousténi po ukonceni této vyroby a orientace na jiny

druh vyrobki.

Organizacni struktura spolecnosti Doppler je uvedena v piiloze 1. Vztahy

jednotlivych zaméstnancii ohledné podfizenosti a nadfizenosti jsou jasné vymezeny.

5.2. Vytvareni pracovnich mist

Béhem zéti, kdy chybi néktefi pracovnici zejména ve vyrobé&, vytvoii spolecnost
pracovni mista zejména pro brigddniky, ktefi doplni sménu stdlych pracovniki u
pracovnich linek. V tomto mésici se totiz zacinaji vyrdbét produkty pro letni sezonu, to
znamend piisluSenstvi k zahradnimu nabytku, podusky, potahy a slune¢niky.
Brigddnikiim je nabidnuta smlouva na dobu urcitou, vétSinou do dubna ndsledujiciho

roku.
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Vétsina téchto pracovniki pracuje u firmy uz nékolik let, a tak zde neni problém
sjejich adaptaci a zaskolovanim. V piipadé¢ nutnosti muiZze byt jejich smlouva
prodlouzena o 1 az 2 mésice, to nastava v piipad¢ velkych objedndvek. Po skonceni
vyrobni sezony zlstdva v Cervenci na diln¢ 13 pracovnic, protoze se nevyrdbi vyrobky
urcené na sklad a pro markety, ale vyrdbi se jen na pfimou objedndvku. V mésici srpnu
je celozdvodni dovolend, od zafi se opét zacinaji nabirat brigddnici a rozbihd se sezénni

vyroba.

Na vyrobni lince se stfidaji dvé osmihodinové smény, ovSem je zde omezeni
pracovnic, kapacita vyrobnich linek je 40 lidi. Proto, i kdyZ vyroba nestih4, nabidnutim
dalSich pozic se tento problém nevyfesi. Jedinou volbou je prace presCas stdvajicich

pracovnika.

V piipad¢ nedostatku brigadnikl, jak se to stalo pfed 2 roky, zvolilo vedeni
firmy vyuZzit sluzeb persondlni agentury. OvSem takto pfijati zaméstnanci vétSinou
nebyli pfili§ motivovani do prace, jelikoz jim cast jejich vydélku strhla personalni

agentura jako svou provizi.

5.3. Ziskavani pracovniku

Vv s

Podnik ziskdvd nové pracovniky jak z vné&jSich, tak i z vnitfnich zdrojt, podle
toho, o jaké misto se jednd. U vedoucich a administrativnich pracovnikl, pfipadné
asistentl, se snazi vyuzivat zdroje vnitini. Pro firmu je jednodussi a financné vyhodnéjsi
vybrat pracovnika, ktery uzZ mé s praci ve firm¢ zkuSenosti. Adaptace potom probiha

mnohem rychleji, neZ u nového pracovnika.

Jestlize vnitini zdroje nepostac¢i na vybér nového zaméstnance, piejde firma
k vybéru z vnéjSich zdroji, pfedevSim z inzerce. Nabidka zaméstnani obsahuje vzdy
jméno spolecnosti, ndzev a popis pracovniho mista a kontaktni tdaje. Jestlize se jednd o

nabidku prace ve vyrobni ¢4sti spolecnosti, mnoho uchazect po zjisténi redlné situace
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na pracovisti ztrati zdjem a odejde. V této C4sti se totiZ jednd o jednotvarnou a ponékud
monoténni praci. V nabidce zamé&stndni je také tdaj o nabizeném platu, ktery je ovSem
znacn¢ nadhodnocen, a prfildkd tak také uchazece, ktefi po zjiSténi redlného vydélku

firmu opusti.

Nevyuzivanéj$i je inzerce na internetovych serverech www.jobs.cz a
www.sprace.cz, jelikoz se jednd o levnou a pfistupnou metodu, jak dat védét o volném
mistu. V neddvné dob¢ spolecnost pouzila pro zvetfejnéni volnych pracovnich mist i

ptilohu préace v Jiho¢eském deniku, aby tak oslovila pfipadné uchazece v tomto regionu.

5.4. Vybér a prijimani pracovniki

Kazdy vedouci svého odd¢leni si vybird nové uchazece, v piipad¢ dilny je to
mistrovad. U nevyrobni ¢asti podniku se pohovoru tcastni nejen vedouci daného dseku
jakoZto posuzovatel, ale také jednatel spolecnosti. V ptipad¢€, Ze uchaze¢ jevi o danou
pozici zdjem a posuzovatel rozhodne, Ze jej lze na danou pozici pfijmout, domluvi se
spolecné na terminu Skoleni. V piipad¢, zZe posuzovatel rozhodne, Ze uchaze¢ neni na
danou pozici vhodny, je mu tato skuteCnost ozndmena pozd¢ji telefonicky. Trochu jiné
je to u pozic obchodnich zastupcli spolecnosti. Ti totiZ nejsou zameéstnanci firmy, ale

pracuji na zakladé Zivnostenského listu a vybird je proto ptimo jednatel spolecnosti.

Skoleni ve firm& Doppler CZ s.r.o. probihd jak ve vyrobé u jednotlivych stroji,
tak i u obchodnich zastupcii nebo vedoucich jednotlivych oddé€leni. V ptipadé vyroby
ma Skoleni nového zaméstnance s obsluhou stroje bud’ mistrova v diln€, nebo se vyuZije
sluZeb externich pracovnikt, ¢asto z matefské firmy v Némecku ¢i z podniku, ktery tyto

stroje vyrabi.

V soucasnosti je vypsdno vybérové fizeni na pozici koordindtora vyroby. Na zakladé
analyzy zivotopisu byli vhodni uchaze¢i pozvéani k osobnimu pohovoru. Soucésti
pohovoru je také prakticky test na PC zaméfeny na otestovéani uZivatelskych schopnosti

uchazece.
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V den néstupu se podepisuje smlouva, vZdy na dobu urcitou (jedna se napiiklad
o dobu 1 roku v pfipadé price v administrativ€) a po roce se prodluZzuje na dobu

neuréitou se zkuSebni dobou v trvani 3 meésicu.

5.5. Adaptace pracovniki

Adaptace pracovnikil probihd klasickym zptGsobem. V piipadé¢ vyrobniho
oddéleni je novy pracovnik zaveden na misto a je mu poddno Skoleni pro praci
s vyrobnim strojem. Pracovnik také po proskoleni podepiSe potvrzeni o pouceni o
bezpecnosti a ochrané zdravi. V piipad¢ skladovych prostor se jednd o stejny postup.
V ptipad¢, Ze je soucasti prace vybraného pracovnika i manipulace s vysokozdviZznym
vozikem, je sezndmen s architekturou a rozloZzenim skladu pro ptipad vykladky a

nakladky zbozi v aredlu.

Nékteii zaméstnanci a vedouci oddé€leni dostdvaji k uzivani mobilni telefon. Pfi
nastupu do prace jej predava vedouci sekce IT oddé€leni. Pii této pfilezitosti je
zaméstnanec seznamen s podminkami a pravidly jeho pouzivani. Déle dochdzi k
predani klich od kanceldii a také zapsani nového zaméstnance do seznamu na vratnici.
Vedouci technologického oddéleni ddle novému pracovnikovi vysvétli, co vSe lze nalézt
na siti, informace o vyplatnim terminu, kde v aredlu parkovat a jak objedndvat

kancelarské potieby, v ptipadé prace v administrativni ¢4sti podniku.

5.6. Hodnoceni a odménovani pracovniki

Co se ty¢e odménovani, prémie vzdy urCuje jejich nadfizeny. To znamend ve
skladu vedouci skladnik, ve vyrobé mistrovd a jednatel urcuje piiplatky
v administrativni ¢asti firmy. Mzda je u zaméstnanci v administrativé vyplacena
v mesicnich cyklech, na rozdil od vyrobni a skladové Casti firmy. Zde je zaveden
systém hodinové mzdy. U obchodnich zastupcl je situace trochu odlisnd, t€ém jsou

prémie odmétovany na zdkladé jejich mésicniho prodeje. Nasledujici vycet benefitii pro
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obchodni zdstupce neplati, misto nich maji ndrok na slevu zahradniho nédbytku

v podnikové prodejné, a to ve vysi 20 %.

Zameéstnanci maji narok na ptispevek na kulturu, ktery mésicné ¢ini 100 K¢. Ten
je jim vzdy pfipocitivan ke mzd¢. Dale je zde zastoupen systém stravenek,
zaméstnavatel na né pfispiva 55 procenty a 1 stravenka m4 hodnotu 65 K¢&. Pracovnici
maji moznost pouzit je ve firemni jidelné, ovSem jidlo sem pfivazi externi dodavatelska
firma a tuto moZnost vyuziva jen zlomek lidi. Proto vétSina pracovnikii voli druhou

moznost, a sice pouZziti stravenky na nakup v obchod¢ ¢i v restauraci v okolf firmy.

Jako posledni zaméstnaneckou vyhodu lze zminit slevu pfi ndkupu deStnikd u
vedouciho odd€leni tohoto zboZi. DeStniky Ize v tomto pfipad€ koupit za velkoobchodni
cenu se slevou 3 % za platbu v hotovosti. OvSem tuto zaméstnaneckou vyhodu velka

¢ast pracovnikl nevyuziva, neni o ni ani informovana.
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6. Analyza personalni prace a odménovani

zaméstnancu v podniku Doppler CZ s.r.o.

K analyze zji$téni ndzorii zaméstnanci na zamé&stnanecké vyhody a komunikaci
ve spolecnosti bylo zvoleno dotaznikové Setieni, nebot’ se jedné o jednu z nejb€ZnéjSich

a nejjednodussich z metod ziskavani informaci.

Pro ziskdni vzorku respondentli byl vyuZit nahodily vybér. Dotaznik vyplnilo
celkem 28 ze 43 oslovenych zaméstnancti, coZ predstavuje 58% ndvratnost dotazniki.
Ve vyrobnim oddéleni firmy dotazniky vyplnili pouze ti zaméstnanci, ktefi jsou u firmy
zaméstnani na stdlo, ne ti se smlouvou na dobu urcitou. Dotazniky byly rozdany do 3

casti firmy, a to do skladu, do dilny a mezi pracovniky administrativy.

Dotaznik je vprvni cdasti zaméfen na spokojenost zaméstnancli jak se
zaméstnaneckymi vyhodami, tak 1 s finanénim ohodnocenim za vykonanou praci. Tato
¢ast je ukoncend otdzkou pro respondenty, aby vybrali 3 nové zamé&stnanecké vyhody,

které by v podniku uvitali. Druhd polovina dotazniku zkoumé komunikaci a motivaci

vvvvvv

Vysledky jsou zpracovany do tabulek v piiloze 2 a do grafii, které jsou
zobrazeny vzdy pod konkrétnim blokem souvisejicich otdzek. Soucasti je i komentaft

vysledkt. Nejprve jsou analyzovany demografické idaje o respondentech.

Urcitym dokladem objektivnosti ndzort a vysledki tohoto dotaznikového Setfeni
je zastoupeni muzii a Zen, UcCastnicich se tohoto vyzkumu. Na grafu 1 je patrné

rovnomerné rozlozeni.
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Graf 1: Pohlavi

Emui

BzZena

Zdroj: Vlastni vyzkum

Vztah mezi tim, jestli pracovnici firmy maji déti, a zijmem o pfispévek na jesle
¢i Skolku, je podrobnéji vysvétlen v kapitole 6.3. v rozboru pracovnich hypotéz. Na

grafu 2 je jasné¢ vidét 71% prevaha rodici.

Graf 2: Déti

Bano

Ene

Zdroj: Vlastni vyzkum
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Na konec této kapitoly jesté zbyva popsat vékové rozlozeni panelu respondentd.
Z grafu 3 je patrné, Ze nejvetSi zastoupeni ma vékova Skdla 37 — 44 let, tento vék
oznacilo 39 % dotazovanych. Vékova struktura 29 — 36 let obsadila druhou pfi¢ku s 32
% a dalSich 29 % pracovnikl se zatadilo do skupiny 45 — 52 let. Po prepocteni vychdzi

primérny veék pracovnikii 40,2 roku.

Analyzujeme - 1i zastoupeni muzi a Zen v jednotlivych ¢astech firmy dle dotaznikii,
jedna se o vyhradni zastoupeni muzl ve skladu, 100% zastoupeni Zen ve vyrobnim
oddé¢leni spolecnosti a o pfevahu muzi v ¢asti administrativy, zde se konkrétn€ jednd o
pomér 71,4 %: 28,6 %. Vysvétleni je jasné, ve skladovych prostordch se jedna o tézkou

a fyzicky naméhavou préci, ve vyrobni ¢asti zase o manudlni praci se Sicim strojem.

Graf 3: Vé&k respondentu

0%

020 let a méné
@21 -28 let
W29 - 36 let
W37 — 44 et
045 - 52 let
053 - 60 let

Enad 60 let

Zdroj: Vlastni vyzkum
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6.1. Dotaznikovy pruzkum

1. Spokojenost zaméstnanciu se soucasnou nabidkou zaméstnaneckych vyhod a
navrhy novych benefiti.

Jak je patrné z grafu 4, spokojenost se soucasnou nabidkou benefitii ve firmée
Doppler neni velka. Pouze 43 % respondentl je spokojeno, zbytek neni. Tyto vysledky
nejsou pozitivni a reflektuji tak divod pro zménu pfistupu k zaméstnancim

v souvislosti s odménami za vykonanou prici, a to nejen ve finan¢ni podobé.

Graf 4: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami

Bspokojen

mnespokojen

Zdroj: Vlastni vyzkum

Jak je vidét z grafu ¢. 5 znazoriujici ndzory pracovnikli na nové benefity,
zaméstnanci nejvice postradaji dovolenou navic, 38% znich zatrhlo tuto moZnost.
S malym rozdilem se na druhém mist¢ zaméstnaneckych vyhod umistil piispévek
zamestnavatele na penzijni pojisténi. Tuto variantu podpofiilo 35 % respondentti. Dale
zde maji zastoupeni se 17 procenty také darkové poukazy na ozdravné pobyty ¢i slevy
na jejich ndkup. UZ jen v malé mite a to 7 %, je v grafu zastoupena sleva pii ndkupu

vyfazeného pfisluSenstvi ¢i vyrobkt firmy.
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Graf 5: Absence zaméstnaneckych vyhod

Bprispévek na jesle ¢i skolku pro déti

Bdovolena navic

o,

L Qvanoéni balicky

Osleva pri nakupu vyrazeného
prislusenstvi ¢i nabytku

Bdarkové poukazy

1% 4oy, Ojiné - sluZebni telefon

7% 1%

OPoskytovani jinych nealk. napoju

Bprispévek na penzijni pojisténi

Zdroj: Vlastni vyzkum

2. Spokojenost s vysi odmény a finanénim ohodnocenim dle vzdélani, praxe,

dovednosti a znalosti.

Dalsi otdzka v dotaznikovém Setfeni byla koncipovéna tak, aby z jeji odpovédi
bylo zfejmé, zda jsou pracovnici spokojeni s vysi odmény za vykonanou préaci.
Respondenti mohou zaSkrtnout svij ndzor, zda se citi byt za svlij pracovni vykon
spravedlivé odménéni ¢i ne. Z grafu Cislo 6 je patrné, Ze 31% dotazovanych povazuje
svou odménu za spiSe neuspokojivou, 38% respondentll se citi spiSe spravedlive
odménovanych a jen 10 % respondentii si mysli, Ze jsou spravedlivé odménovani. 21%

dotazovanych je nespravedlivé odménovéno.

Je ztejmé, Ze vice neZ polovina zaméstnanct firmy Doppler neni spokojena
s vy$i své odmény za vykonanou prici. Jak v tomto sméru napravit tuto situaci?
V kapitole 6.3 Formulace ndvrhi uvadim piiklad toho, jak by se dalo zaméstnanciim
vyjit vstic. Samoziejmé, jako v kazdé organizaci, nelze Cekat naprosté zlepSeni ze dne

na den. Z4avisi zcela na vedeni podniku, jak se k této véci postavi.
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Graf 6: Spokojenost s vySi odmény

10%
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Bspise ano

Bspide ne

One

Zdroj: Vlastni vyzkum

Dalsi otdzka dotaznikového Setfeni byla zaméfena na finan¢ni ohodnoceni dle
osobnich charakteristik pracovnika. Jak je zieyjmé z grafu 7, vétSina oslovenych
pracovnikit firmy povaZuje finan¢ni ohodnoceni za nedostate¢né. Z tohoto
dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze je systém odménovani jednotlivych zaméstnanci v
podniku Doppler neodpovidajici. PInych 55% respondenti odpovéd€lo spiSe ne a ne,
naproti tomu se 45% procent zaméstnancit domniv4, Ze finan¢ni ohodnoceni plné¢ anebo

zCasti odpovida jejich praxi, dovednostem a znalostem.

Graf 7: Spokojenost s finanénim ohodnocenim dle vzdélani, praxe, dovednosti a znalosti

10%

Oano
Bspise ano

Bspise ne

One

Zdroj: Vlastni vyzkum
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3. Uroven komunikace s vedoucimi pracovniky a mezi zaméstnanci

Dle grafu ¢. 8 mini naprostd vétSina zaméstnanci (93 %), Ze komunikace
s vedoucim pracovnikem je na vyborné, dobré €i vcelku dobré trovni, coZ znamena
velmi dobry vysledek, a proto neni potfeba v tomto ohledu jakychkoliv zmén. Zbylych

7 % respondentil si vybralo variantu spiSe Spatné a Spatné komunikace.

Graf 8: Komunikace s vedoucim pracovnikem ¢i vedenim

30‘{_' 40/0 .\"ji'bﬂl’l"lé-l

- Bdobra
25%

Ospise dobra

Espise spatna

dspatna

Zdroj: Vlastni vyzkum

Respondenti v dotaznikovém Setfeni méli ddle zodpovedét, jak hodnoti droven
vzdjemné komunikace sami mezi sebou, tedy mezi zaméstnanci. Vysledek je zndzornén
v grafu €. 9. Je podobné pozitivniho rdzu jako v pfedchozi otdzce, nebot” celych 96 %
respondentll hodnoti komunikaci mezi zaméstnanci jako dobrou a zbylé 4 % jako spise

Spatnou.

Na téchto dvou vySe uvedenych otdzkach, které se tykaji komunikace, je ziejmé,
Ze jak komunikaci s vedenim, tak i mezi zaméstnanci povazuje vétSina dotazovanych za
dobrou a pracovnici podniku jsou vice ¢i méné spokojeni. Proto v oblasti komunikace

nejsou nutné zadné velké zmény.
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Graf 9: Uroven komunikace mezi zaméstnanci
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Zdroj: Vlastni vyzkum

4. Motivace ze strany vedouciho pracovnika a motivacni faktory.
Utelem dal3i otdzky bylo zjistit, zda si zaméstnanci mysli, zda jsou dostate¢ng
motivovéani ze strany vedouciho pracovnika. Vysledek byl celkem pozitivniho

charakteru, nebot’ 43 % dotazovanych odpovédélo, Ze je vedouci pracovnici zcela a
spiSe motivuji. 25 % dotazovanych uvedlo, Ze je nadfizeni vice ¢i méné nemotivuji, a
ttetina vSech respondenti hodnoti tuto otdzku posledni variantou znamenajici, Ze
nemohou odpovéd’ posoudit. Tyto vysledky, graficky zndzornéné v grafu cislo 10,
nejsou zcela uspokojujici, jelikoZ od motivace se odviji celkovy proces price, a tedy 1
vysledky celého podniku. Do budoucna by proto vedeni firmy mélo zvazit jakym

zpusobem motivovat své pracovniky.
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Graf 10: Motivace ze strany vedouciho pracovnika

4% Oane
Bspige ano
Ospise ne
Bne

1% 14% Eneumim posoudit

Zdroj: Vlastni vyzkum

Dalsi otdzka méla urcit, které faktory povazuji zameéstnanci za motivujici
k vy$§imu usili a vykonu v pracovni Cinnosti. Po pfepocteni bodl, které jednotlivé
aspekty ziskaly, na procenta, vySel jako nejvét$i motivujici prvek pro zaméstnance
firmy plat, oznacilo ho 26 % dotazovanych. Na druhém a tfetim mist¢ se s malym
rozdilem umistil obsah prace s 22 procenty a uzndni od nadfizeného, to oznacilo 21 %
dotazovanych. Tyto vysledky lze spatfit v grafu ¢. 11. Vtomto sméru je trochu
piekvapujici zastoupeni obsahu price v takové mife vzhledem k mistu vykondvani
¢innosti respondentil, jelikoz krom¢ 7 respondentli se vSichni pohybuji ve vyrobni a

skladové Casti firmy, kde by mohlo zdat, Ze se jednd o monoténni praci,
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Graf 11: Motivace k vétSimu usili

@Plat
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Zdroj: Vlastni vyzkum

5. Nazory dotazovanych na podnéty, které k praci povazuji za nejdilezitéjsi.

k praci dobry pracovni kolektiv, s malym procentudlnim odstupem se na druhém misté
umistil plat s 35 procenty. Toto potradi vice méné¢ reflektuje vysledky predchazejici
otdzky, kdy se jako nejvétsi motivujici prvek ukézal také plat. 18 % dotazovanych
preferuje jistotu zaméstndni. PoloZku moZnost seberealizace, pruznd pracovni doba a
dalsi vzdélavani oznacilo dohromady jen 6 procent respondentl, poloZku jiné nevyplnil

nikdo. Nasledujici graf (¢. 12) graficky vystihuje ziskané vysledky.

44



vvvvvv

BDobry pracovni kolektiv
2% 0% BVyse vidélku

2%
2% ODalsi vzdélavani

BMozZnost seberealizace

BPruzna pracovni doba
OJistota zaméstnani

@Jiné

Zdroj: Vlastni vyzkum
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6.2. Shrnuti

Zjisténé vysledky lze piehledné usporadat takto:

e 43% respondenti neni spokojeno se soucasnou nabidkou

zaméstnaneckych vyhod v podniku Doppler CZ s.r.o.

e V¢Etsi polovina respondentti (52%) neni spokojena s vysi odmény za

vykonanou préci.

® 56 % (tedy 16) dotazovanych mini, Ze nejsou dostate¢né¢ financné

ohodnoceni na zdklad¢ vzdélani, praxe, dovednosti a znalosti.

¢ Dovolenou navic, jakoZto novou zaméstnaneckou vyhodu, by uvitalo 38
% dotazovanych, dalSich 34 procent si preje prispévek na penzijni
pojisténi.

e Jen 8 % pracovnikli neni spokojeno skomunikaci s vedoucim C¢i

s vedenim firmy.

¢ Pouhd 4% pracovnikli se domnivd, Ze je Spatnd komunikace mezi

zameéstnanci, zbytek si mysli opak.

e Takika tfetina zaméstnancii (32%) neumi posoudit, zda jsou ze strany
vedouciho pracovnika dostatecné motivovdani. Negativné se v této otazce

vyjadrilo 11% dotazovanych.

e 7 jednotlivych aspektl, které pracovniky motivuji k vétSimu vykonu
v pracovni Cinnosti, vySel vitézné plat. Oznacilo ho 26 % dotazovanych.

21 % zaméstnanych nejvice motivuje uznani a 22 % obsah préice.

vvvvvv

dobry pracovni kolektiv. V tésném zavésu je s 36 % vyse platu.
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6.3. Formulace navrhu

Podniku Doppler CZ s.r.o. lze na zédkladé vyzkumu navrhnout par zmén,

vedoucich ke zlepSeni odménovani pracovniki a ke zlepSeni persondlni prace:

Zajistit spravedlivé odménovani zameéstnanci (prémie za dobfe

odvedenou préci, za praci piescas atd.).

e Zlepsit soucasnou nabidku zameéstnaneckych vyhod, zavést do praxe
benefity, které si preji zaméstnanci a které oznacili v dotaznikovém

prazkumu.

¢  Vhodnymi prostiedky, které zvitézily v dotaznikovém Setfeni, motivovat

pracovniky k préci.

e Vice konkretizovat dkoly, aby byly jasné zadané a tim i pro pracovnika

srozumitelné.

e Vedouci pracovnici nedostatecné motivuji své podfizené, v tomto ohledu
doporucuji vyuZzit motivacnich faktordi, které respondenti uvedli

v pruzkumu.

Hypotéza prvni 1ze potvrdit. Nespokojeno se zaméstnaneckymi vyhodami je 57
% dotazovanych. Ziroven je 52 % respondentli nespokojeno s vysi odmény za

vykonanou praci.

Podstatou druhé hypotézy je to, jestli pracovnici, ktefi maji déti, budou mit
zéroven zdjem o piispévek na jesle ¢i Skolku. V dotazniku byl poloZen dotaz na to, zda
pracovnici maji ¢i nemaji déti. Ackoliv takika tii ¢tvrtiny vSech respondenti uvedlo, Ze
ma déti (viz graf 11), velky vyznam nikdo tomuto pfispévku nepfiklddal. Zatrhla ho
pouhd 3 procenta respondentl (viz graf 6). Tato nefinan¢ni vyhoda neni pfili§ v praxi
firemniho odménovani obvykl4, i u dotaznikového Setfeni ve firm& Doppler 1ze spatfit

maly zdjem. Stanovend hypotéza ¢islo 2, uvedena v metodice, neni tedy potvrzena. Jak
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Ize z vysledkli poznat, pracovnici nemaji piili§ zdjem o nové a mdlo pouzivané
zaméstnanecké vyhody, ale spiSe se klani ke klasickym a zavedenym. Ptikladem miiZe
byt at’ uz zdjem o dovolenou navic, ¢i o dnes stdle vice popularni piispévek na penzijni

pojisténi.
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7. Z.avér

Cilem této bakalarské prace bylo zhodnoceni a analyzovani persondlni prace a
odménovani zaméstnancii ve firmeé¢ Doppler CZ s.r.o. Obsah bakaldiské prace byl
rozdélen do dvou casti. V prvni, teoretické Césti, byly popsdny nejdileZitéj$i rysy
persondlni prace v organizaci. Na tuto ¢ast navazuje zhodnoceni nejdulezitéjSich
persondlnich Cinnosti v organizaci (vytvafeni pracovnich mist, ziskdvani, vybér,
pfijimani a adaptace pracovnikli, hodnoceni pracovnikli, odménovani pracovniki).
Soucdsti vlastni prace v podniku je i hodnoceni ndzorti zaméstnanci na odménovani,
komunikaci, motivaci a nabidku zaméstnaneckych vyhod. Toto Setfeni probéhlo formou

dotazniku.

Cilem vysSe zminéného Setfeni bylo zjistit spokojenost zaméstnancii se
soucasnym zpiisobem odménovani, dilezitost jednotlivych vyhod a ndzory zaméstnanct

na piipadné nov¢ nabidnuté zaméstnanecké vyhody.

S vys$i odmény a s finanénim ohodnocenim jsou pracovnici v podniku z vétsi
¢asti spokojeni. To je jisté pozitivni zprava pro vedeni firmy. OvSem ukdzalo se, Ze jisté
mezery jsou v nefinanénim hodnoceni jednotlivych pracovniki, jelikoZ s nabidkou
soucasnych benefiti je nespokojena prevdzna Cast z nich. Nejvice postrddanym
aspektem se stala moZnost dovolené navic a piispévek na penzijni pojisténi. Tento fakt
jen potvrzuje vysledky mnoha prizkumii zamétenych na zaméstnanecké vyhody, kde se

stdva nejvice postradanou pravé moznost dovolené navic..

Pfi poskytovani zaméstnaneckych vyhod se organizace dopousti nékolika chyb,
na jejichZ odstranéni by se méla do budoucna zaméfit. Zejména se jedna o to, Ze nékteré
vyhody jsou vyuZivany miniméln¢, a i kdyZ na né€ maji zaméstnanci néarok, nevédi o
nich. Vhodnym feSenim by bylo poucit jednotlivé vedouci pracovniky, aby tyto

skutecnosti rozsitili mezi své podiizené.
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8. Summary

The objective of my bachelor thesis was to analyze the level of personnel work
and remuneration of the employees of the company and to suggest possible changes to
improvement, because rewarding of the employees is a very important factor for

management of a company.

The theoretical part of the thesis deals with basic facts about personnel work and
related terms. For practical part of the bachelor thesis I chose Doppler CZ s.r.o., a
production company, where I made a questionnaire research in which 28 respondents
were engaged. In order to obtain a sample of respondent random selection was used.
The purpose of research was to detect the opinion of the employees to target problems

and to confirm or reject the given operational hypothesis.

At the end of thesis I suggested few changes which should lead to improve
rewarding system of the employees because of the fact that the staff is not satisfied with

current level.

Key word: personnel work, rewarding, management, motivation.
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Jednatel

Zdroj: Interni material

Vedouci prodeje IT oddéleni Uketni Vedouci prodeje
letniho zbozi oddéleni deStniku
Reklamacni Mistrova Logistik Fakturant Skladnik Obchodni
oddéleni Vedouci skladi zastupci
Vyroba Skladnici




Priloha 2: Dotaznikovy formular



DOTAZNIK
Dobry den,
prosim Vas o vyplnéni dotazniku, ktery bude podkladem mé bakalarské prace. Na
zakladé Vasich odpovédi se pokusim zhodnotit Vase nazory na personalistiku a odménovani a
s témito vysledky seznamit i vedeni firmy Doppler, s.r.o.
Dotaznik je zcela anonymni.

Dékuji za spolupraci.
S pozdravem Maty4s Vochozka
student Ekonomické fakulty
Jihoteské univerzity v Ceskych
Budéjovicich

1. Se soucasnou nabidkou zaméstnaneckych vyhod ve firmé Doppler jsem (zakrouzkujte)

a) velmi spokojen/-a ¢) nespokojen/-a
b) spokojen/-a d) velmi nespokojen/-a

2. Jste spokojen(a) s vysi odmény za vykonanou praci — odpovida finan¢ni ohodnoceni Vasemu
vzdélani, praxi, dovednostem a znalostem?

a) ano b) spiSe ano ¢) spiSe ne d) ne

3. Odpovida finan¢ni ohodnoceni VaSemu vzdélani, praxi, dovednostem a znalostem?
a) ano b) spiSe ano ¢) spiSe ne d) ne

4. Které zaméstnanecké vyhody postradate?
(Vyberte prosim pouze 3 vyhody a pridélte jim podle VaSich preferenci ¢isla 1 (nejvice
preferovana) az 3 (nejméné preferovana).



Prispévek na penzijni pojiSténi Vanoc¢ni balicky

Priplatek k nemocenské Spolecenské akce poiradané organizaci

Poskytovani jinych nealkoholickych

npojit na pracovisti (¢aj, kava,...) Prispévek na jesle ¢i Skolku pro déti

Sleva pri nakupu vyiazeného

wor % PV Dovolena navic
prislusSenstvi ¢i nabytku

Darkové poukazy (ozdravné pobyty ¢i Jiné (zde mizete uvést benefit, ktery
slevy na jejich nakup aj.) neni v nabidce):

5. Komunikace s vedoucim pracovnikem nebo vedenim je (znamky jako ve Skole, 1 -vyborny,
5 — nedostate¢ny):

a)l b) 2 03 d)4 €5

6. Komunikace mezi zaméstnanci je:

a) dobra b) spiSe dobra c) spiSe Spatna  d) Spatna e) neumim posoudit

7. Myslite si, Ze jste ze strany vedouciho pracovnika dostatecné motivovani?

a) ano b) spiSe ano ¢) spiSe ne d) ne ¢) neumim posoudit

8. Pridélte prosim znamky tomu, co Vas motivuje k vySsimu usili a vétsimu vykonu v pracovni
¢innosti (1 — velmi hodné, 5 — velmi malo):

Plat

Uznani

Obsah prace

Odpovédnost

Moznost rozvoje




vvvvvv

Dobry pracovni kolektiv

Pruzna pracovni doba

Vyse vydélku

Jistota zaméstnani

Dalsi vzdélavani

Jiné (uved’te)

Moznost seberealizace

Jiné (uved’te)

10. Pohlavi

a) muz b) Zena
11. Déti

a) ano b) ne
12. Vék

a) 20 let a méné d) 37-441let

b) 21-28let e) 45-521let

c) 29-36Ilet f) 53-60Ilet

g) nad 60 let




Priloha 3: Seznam tabulek



Tabulka 1: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami.

S nabidkou zaméstnaneckych vyhod jsem:
Velmi spokojen/-a 0
Spokojen/-a 16
Nespokojen/-a 12
Velmi nespokojen/-a 0

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 2: Spokojenost s vy$§i odmény.

Jste spokojen (-a) s vysi odmény za vykonanou praci?
Ano 3
Spise ano 11
SpiSe ne 9
Ne 6

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 3: Spokojenost s finanénim ohodnocenim s ohledem na praxi, dovednosti, znalosti.

Jste spokojen(-a) s vySi odmény za vykonanou praci?
Ano 3
SpiSe ano 10
SpiSe ne 11
Ne 5

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 4: Které zameéstnanecké vyhody postradate (souéet bodu — znamka 1 znamena 3
body, znamka 3 znaéi 1 bod do hodnoceni).

Které zaméstnanecké vyhody postradate?

Prispévek na penzijni pojisténi 51
Ptiplatek k nemocenské 22
Poskytovani jinych nealkoholickych napojt na )
pracovisti

Sleva pfi ndkupu vytazeného nabytku a 10
vyrobkil

Darkové poukazy 25
Viénoc¢ni balicky 2




Spolecenské akce porddané organizaci 0
Ptispévek na jesle ¢i Skolku 2
Dovolend navic 56
Jiné 1

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 5: Komunikace s vedoucim pracovnikem nebo vedenim.

Komunikace s vedoucim pracovnikem:

1 - velmi dobra 10
2 - dobra 9
3 - primérna 7
4 - Spatna 1
5 — velmi Spatnd 1

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 6: Komunikace mezi zaméstnanci.

Komunikace s vedoucim pracovnikem:

Dobra 14
SpiSe dobra 13
SpiSe Spatna 1
Spatna 0
Neumim posoudit 0

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 7: Motivace ze strany vedouciho pracovnika.

Motivace ze strany vedouciho pracovnika:

Ano 1
SpiSe ano 11
SpiSe ne 4
Ne 3
Neumim posoudit

Zdroj: Vlastni vyzkum




Tabulka 8: Co Vas nejvice motivuje k vyS$Simu usili a vét§Simu vykonu v pracovni ¢innosti (1
— velmi hodné€, 5 — velmi malo).

Co Vas nejvice motivuje k vySsimu usili:
Plat 48
Uznéni 74
Obsah prace 77
Odpovédnost 60
MoZnost rozvoje 88

Zdroj: Vlastni vyzkum

vvvvvv

(pfepocteno na body).

Zaskrtnéte 2 podnéty nejdilezitéjsi k praci:
Dobry pracovni kolektiv 23
Vyse vydélku 20
Dalsi vzdélavani 1
MozZnost seberealizace 1
Pruzna pracovni doba 1
Jistota zamé&stnani 10
Jiné (uved’te) — mobilni telefon 1

Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 10: Pohlavi.

Pohlavi:

Zena 14
Zena 14
Zdroj: Vlastni vyzkum

Tabulka 11: Déti.

Déti:

Ano 20
Ne 8

Zdroj: Vlastni vyzkum



Tabulka 12: VéEk.

Prosim uved’te Vas vék:

20 let a méné 0
21 - 28 let 0
29 — 36 let 9
37 — 44 let 11
45 - 52 let 8
53 - 60 let 0
Nad 60 let 0

Zdroj: Vlastni vyzkum




