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Anotace

Tématem diplomové prace je ,,PéCe o lidské zdroje jako vyznamna forma socialni
komunikace®, kterd se zabyva jak komunikaci, tak 1 pfedevSim péci o zaméstnance,
kterou by zaméstnavatel mél poskytovat svym zaméstnanciim. Prace je rozdélena do
dvou ¢asti. V teoretické Casti se autorka snazi vysvétlit terminy, které souvisi s péci
0 zaméstnance, komunikaci na pracovisti, nastroje, které jsou pouzity pro péci

0 zaméstnance. Praktickd ¢ast je zaméfena na spokojenost zaméestnanct s péci, kterou

jim poskytuje jejich zaméstnavatel.
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The thesis topic is "The care of human resources as an important form of
social communication”, which deals with both communication, and especially the care
of employees the employer should provide to their employees. The work is divided into
two parts. In the theoretical part, the author tries to explain terms relating to the care of
employees, workplace communication and tools used to take care of the employee. The
practical part is focused on employee satisfaction with the care they receive from their

employer.

Key words

Benefits, communications, employee, employer, employee care, human resources.



UVOD 8
1 KOMUNIKACE V LIDSKE SPOLECNOSTI .........oovvviiiiniineiennenssesssseens 10
1.1 Komunikaéni procesy v zaméstnaneckém prostiedi. Oblast lidskych zdroji ............ 13
1.2 Formy, metody a psychologické aspekty vedeni a fizeni lidi .........ccoovvevenvnininnnnn. 17
2 PECE O LIDSKE ZDROJE JAKO STEZEJNi UKOL MANAGEMENTU ........ 22
2.1 Vyznam lidskych zdroji pro fungovani organizace ..........c.ccoccervrverenieninenenieennennenns 23
3 MANAZERSKE NASTROJE PECE O ZAMESTNANCE .......ccccoonvvnmirinnniinnnns 26
3.1 Pracovni doba @ PracoVNl T@ZIM .......evvereerrireerinieseesresreere s nnenneas 27
3.2 Pracovini ProStEEdi ..vueiveiiiiiiieiie ittt 28
3.3 Bezpecnost a ochrana zdravi Pii PraCT .....ccvvvereiierieiiseee e 31
3.4 Personalni rozvoj pracovnikil..........cceeieeiiiiiiiie i 32
3.5 Sluzby poskytované pracOVNIKUTM .........ccceeiiiiiiiiiiie e 33
3.6 Motivace a stimulace. Loajalita a stabilizace lidskych zdrojl........ccccoovvviiincrennennee. 34
3.7 Vyznam firemni kultury pro rozvoj lidskych zdrojl........cccevvrirernininiiiienenenenn 37
3.8 Eticky kodex jako pomocny nastroj optimalizace vztahdl v Organizaci ...........c.c.co..... 39
BVYZKUM ..ottt 41
4.1 Cil vyzkumu a stanoveni RYPOLEZY .......cccvvrvieriririiirisiee e 41
4.2 Metody a techniky VyZKUMU ........coooiiiiiiiiiiiec s 45
4.3 Harmonogram POSTUPTL ......verueerverieeierieaseeiesieessesreseesresseessesresseesresseesnesressnesressesnnessens 46
4.4 ZKOUMANY VZOTEK ...viiiiiiiiiiiiieiie ettt ettt nb e st nas 47
4.5 Popis VYSIEAKI SELIMI.......eiviieeeiiiiiciisiesee st 49
4.6 ZKoOUMANT NYPOLEZY .....oouviiiiiiiiiiieitie ettt 68
4.7 ROZNOVOI S 0ADOINIKEM ... 68
ZAVER ....ooooviitiiii e 75
SEZNAM POUZITYCH ZDROJU .......covvrviririiinirissiinssssnsssessssssssssssssssssess 77
SEZNAM GRAFU ..ot 80

SEZNAM PRILOH ..o e es s e s et et e e ettt 81



UvVOD

Préce je soucasti kazdodenniho Zivota, nebot’ ¢loveék v praci travi vétSinu dne, aniz
by si to kolikrat uvédomoval. Tudiz je logické, ze pro organizace jsou lidé tim
nejcenngjsi zdrojem, ktery maji K dispozici. Zaméstnanci totiz pomahaji organizacim
Kk pInéni jejich cild, které maji vyty¢ené. Proto by se organizace mély o své zaméstnance
starat a peCovat takovym zpusobem, ktery bude vyhovovat obéma stranam. Jak
zaméstnanciim, tak i zaméstnavatelim. Pokud organizace chce dosahovat vyznacnych
vysledkd, a to nejen na trhu prace, ale také i finanénich a byt konkurenceschopna, méla
by zaméstnavat schopné a kvalitni zaméstnance, ktefi ji k jejim cilim dopomohou.
A k tomu je pravé potiebna kvalitni péce o zaméstnance.

Péce o zaméstnance je dand nejen zdkonem, ale i samotné organizace si mohou
stanovit svou vlastni péci, ktera presahuje ramec zékona. Ty organizace, které poskytuji
svym zaméstnanctim kvalitni péci, se stavaji pro zaméstnance atraktivni a perspektivni.

Tématem této diplomové prace je ,,PéCe o lidské zdroje jako vyznamna forma
socialni komunikace“. Autorka ptedkladané prace si toto téma vybrala, protoze ji
personalistika zajima, nebot’ pracuje pro personalni agenturu a v budoucnu by se této
problematice chtéla vénovat.

Teoreticka Cast prace se zaméfuje na dva faktory a to na komunikaci a na péci
0 zaméstnance V ramci organizace. Tyto dva fenomény spolu tizce souviseji, protoze
komunikace v lidské spolecnosti je bezprostiedni jev, ktery pouziva kazdy ¢lovek, at’ uz
se jednd o komunikaci verbalni, ¢i neverbalni. Pii praci je komunikace velmi dtlezita
a hraje dtlezitou roli v rdmci péce o zaméstnance. V této Casti je popsana komunikace
a jeji vyznam, jak se rozdéluje a jaké komunikac¢ni prostfedky se v organizacich nejvice
pouzivaji.

V dalsi kapitole, ktera se zaobird péci o zaméstnance, je rozebrano, jakou povinnost
ma zaméstnavatel vii¢i svym zaméstnanciim a jaké benefity jim mlZe poskytovat. Dale
se rozebira, jaky ma vliv péfe o zaméstnance na fungovani organizace. Dobra péce
0 zaméstnance nemusi totiz vzdy zarucovat i dobré fungovani organizace.

V praktické ¢asti se autorka predkladané prace snazi piiblizit dotaznikové Setfeni,
které pouzila pro svij vyzkum. Vyzkum byl zaméfen na spokojenost zameéstnancl

S péc¢i, kterou jim poskytuje jejich zaméstnavatel, a respondenti méli odpovidat na



otazky, které byly peclivé sestaveny, aby byl dodrzen cil prace. Byl zde také pouzit
rozhovor s odbornikem, ktery se snazil spole¢né s autorkou predkladané prace objasnit

zkoumanou problematiku.



TEORETICKA CAST

1 KOMUNIKACE V LIDSKE SPOLECNOSTI

Komunikace v lidské spolecnosti hraje velmi dulezitou roli, nebot je zcela
pfirozenym jevem. Lidé mezi sebou komunikovali jiz v pravéku pomoci raznych
vzkiekl, zvuki, signali, gest, mimik a obrazkd. Komunikace ma mnoho pojmt a je
velmi obsahlad a Siroka. Kazdy z autord chape komunikaci jinak. AvsSak nejb&znéjsi
definici je: ,Komunikace je prenos informace pomoci znakového systéemu,
uskutecniovany mezi lidmi primo nebo pomoci technicko-organizacnich prostiedkil. «d
K této definici se ptiklani i sama autorka ptedkladané prace, protoze je velice jednoduse
formulovana a srozumitelna.

Pojem komunikace pochazi z latinského nazvu ,,communicatio®, coz v piekladu
znamena vespolné sdilet. Pfi komunikaci ale vyuzivame fadu dalSich faktort, bez
kterych by komunikace nebyla mozna. Jsou to: informace, znakovy systém,
komunika¢ni kanal, komunika¢ni kontext. Kazda z téchto polozek je velmi dulezitou
sloZkou komunikace.

Informace je zapotiebi ke kazdé¢ komunikaci, protoZe je zdkladnim prvkem kazdé
komunikace. Bez informace by komunikace nebyla moZna. Informace pochazi
z latinského slova ,,in-formatio”, jehoz vyznam je ztvarnéni nebo téz utvareni.
Informaci miizeme chapat jako snizeni nebo odstranéni neurcitosti. Mze to byt napf.
kterékoliv prohlaseni nebo zprava o rtznych jevech, okolnostech, objektech nebo
udalostech, jez umoziuje jejich poznani. Proto by kazda informace méla byt pravdiva
a srozumitelnd, aby nedochédzelo k nedorozuméni. Mohly by pak vznikat tzv.
komunikaéni §umy, které ohroZuji spravné pochopeni informace. Sum je vlastné cokoli,
co deformuje ptijem zpravy ostatnich lidi. Existuje nékolik typt komunika¢nich Sumt.

Mezi nejvyznamné;jsi patii fyzicky, fyziologicky, psychologicky a sémanticky Sum.

YMUSIL, J. Socidlni a medidini komunikace. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha,
2010. ISBN 978-7452-002-0. s. 11.
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Typy Sumii:

e Fyzicky Sum — je to rusivy Sum, ktery nepochdzi od mluvciho ani posluchace
a snizuje spravné predani informace. Jsou to naptiklad zvuky okoli, jako je
Spatna vyslovnost ¢i necitelna pismena, ale také napt. slunecni bryle (brani
spravnému dekodovani mimiky).

e Fyziologicky Sum — tento Sum zastupuje vlastni fyziologické prekazky, které ma
bud’ mluv¢i, nebo posluchac. Jsou to vady sluchu, zraku, vyslovnosti nebo také
paméti.

e Psychologicky Sum — je mentalni ruSeni. Spociva vtom, Ze mluvéi nebo
poslucha¢ muze trpét psychickymi problémy, je uzavieny, emotivni, ma
ptedsudky nebo je piedpojaty. Miize odmitat tvrzeni, kterému nevefti.

e Sémanticky Sum — je vyznamovy Sum, ke kterému dochazi pii odliSnych
vyznamech jazykového, nebo zkuSenostniho systému a to bud’ u mluvciho,
nebo posluchace. Patii sem naptiklad odliSnost jazyka, dialekt, pouzivani cizich
terminti nebo dvojznacné vyrazy atd. S timto typem se cCastokrat setkavame
napt. u lékare, ktery pouziva specializovana slova, aniz by je doty¢né osobé

objasnil.?

Proto se lidem doporucuje, aby nejprve pouZivali zndmé informace a postupné
prechazeli k t¢ém méné zndmym, aby se piedeslo Sumu nebo byl Sum alespont omezen.

Déle ke komunikaci patfi znakovy systém, ktery je mnohokrat oznafovan jako
»jazyk. Nejde zde vSak jenom o mluvené dorozumivani. , Znakovym systémem je
kromé jazyka ve smyslu 7eci i pismo, Fec¢ hluchonemych (znakovani), Morseova
abeceda, kourové signaly indianii, dopravni znacky, notové pismo atd. 3 Znakovym
systtmem se tedy rozumi to, jak acim se clovék dorozumivd. Mohou to byt
I piktogramy, dopravni znacky atd.

Aby komunikace mohla dale probihat, je zde komunikac¢ni kanal. Jeho roli je

prenaSet zakédované informace (komuniké) od komunikatora (osoba, kterd sdéluje

2DEVITO, J. A. Ziklady mezilidské komunikace. 6. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-
80-247-2018-0. s. 41-42.

$ MUSIL, J. Socidlni a medidini komunikace. 1. vyd. Praha: Univerzita Jana Amose Komenského Praha,
2010. ISBN 978-7452-002-0, s. 14
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informaci), komunikantovi (osoba, kterd informaci pfijima), ktery informaci dekoéduje.
Aby dekdédovani probehlo spravng, je dalezitd zpétna vazba, aby komunikator védel, ze
komunikant informaci spravné pochopil. ,, Komunikace malokdy probiha pouze
prostrednictvim jednoho jediného kandlu, ale spise to byvaji dva, tFi nebo ctyri kanaly
pouczité soubezné. Pri konverzaci osobni hovorite a naslouchate (hlasovy kanal), ale téz
gestikulujete a prijimate signaly zrakem (zrakovy kandl). Obvykle také vysilate
a vaimate pachové signaly (Cichovy kandl) a casto se s partnerem vzajemnée dotykate,

vo. Vv . ’ ’ 4
coz je rovnez komunikace (hmatovy kanal). *

Komunika¢ni kanal je tedy jakysi nastroj,
kterym se pienaseji sdéleni.

,, Komunikacni kontext je aktudlni vztazny ramec, celek vSech proménnych, ve
kterych se komunikace uskutecnuje a v némz je dulezité: s kym, kde, kdy, o cem, jak

“> Do tohoto kontextu patii napf. ¢as, prostor, mezilidské vztahy,

a proc¢ komunikujeme.
motivace, socialni situace, vék, socialni role ¢astniku atd.

Komunikace je v dnesni dobé¢ slozity proces, protoze mame mnoho zpisobu, jak
muzeme mezi sebou komunikovat. Komunikaci rozdélujeme na verbalni a neverbalni.
Verbélni komunikaci se rozumi komunikace, kterd je vyjadfovdna pomoci slov,
prostiednictvim jazyka. ,, Verbalni komunikaci je minéno vyjadrovani pomoci slov,
prostrednictvim jazyka. Verbalni komunikace miize byt prima nebo zprostredkovand,
mluvena nebo psana, zZiva nebo reprodukovana. Vyznam verbdlni komunikace je
nepopiratelny. Je nezbytnou soucdsti socialniho Zivota, je nezbytnou podminkou
mysleni. «6

Ustni osobni komunikace ma jednu velkou vyhodu a to, Ze je zde moznost
okamzité zpétné vazby, kterd umoziiuje poznani spravného pochopeni. Ma ale i1 své
nevyhody jako je naro€nost na ¢as, nebo také pisobeni komunika¢nich Sumi. Proto je
nutno pouzivat vhodné zvolena slova (a dal$i komunika¢ni nastroje), aby se nebrzdila
komunikace, byla plynula a srozumitelna. S verbalni komunikaci ale souvisi

I komunikace neverbalni, nebot’ se i u verbalni komunikace pouzivaji neverbalni slozky,

jakymi jsou napf. ton fteCi. ,,Neverbdlni komunikace je komunikace beze slov.

*DEVITO, J. A. Zdklady mezilidské komunikace. 6. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-
80-247-2018-0, s. 37.

® JIRINCOVA, B. Efektivni komunikace pro manazery. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. ISBN
978-80-247-1708-1, s. 26.

® MIKULASTIK, M. Komunikacni dovednosti v praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. ISBN
978-80-247-2339-6, s. 98.
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Neverbalne komunikujete napriklad tehdy, kdyz gestikulujete, usmivate se, mracite se,
dotykate se nekoho, zvysite hlas, nebo dokonce i kdyz nic nerikdte. Rozhodujici je, Ze
sdéleni, které vysilate, nékdo néjakym zpiisobem prijima. Jestlize gestikulujete nekde
0 samote a nikdo vas nevidi, nejde podle nazori vetsin teoretikit o komunikaci. Totéz
samozrejmé plati o verbdlnich sdelenich. Pokud prondsite néjakou rec¢ a nikdo ji

v r o . . el
neslysi, nedochazi ke komunikaci."

Verbalni a neverbalni komunikace spolu velmi
souvisi. Protoze kdyz clovék komunikuje s druhym clovékem tvéii v tvar, pouziva
prvky jak verbalni komunikace — fte¢, tak 1 prvky neverbalni komunikace jako je
gestikulace, ton hlasu, mimika, pohledy oc¢i atd. Neverbalni komunikace dotvari
spravny efekt verbalni komunikace.

D4 se tedy s jistotou fici, ze komunikace mezi lidmi je velmi dilezitd a hraje
vyznamnou roli. I kdyz v dne$ni dobé komunikace tvafi v tvar upada a jeji misto
nahrazuji mobilni telefony, facebook, emaily atd. Stile se jedna o mezilidskou

komunikaci, a dnes jiz velmi oblibenou.

1.1Komunikacni procesy v zaméstnaneckém prostredi. Oblast lidskych

zdroju

Komunikaéni procesy jsou nedilnou souc¢asti mezilidskych vztahii v kazdé firmé ¢i
organizace. Daji se také nazyvat interni komunikaci, kterd je velmi dileZita pro spravny
chod v kazdé organizaci. Bez dobré komunikace se neda dosahnout dobrych cild
a vysledkt. V kazdé organizaci pouzivaji jeji Clenové jiné nastroje komunikacnich
procest, které jim vyhovuji a osvédcuji se jako nejlepsi. Jak jiz bylo zminéno, kazda
firma ma nékolik nastroji, kterymi komunikuje. Cilem té€chto néstrojii je dorucit zpravu
adresatim. Dilezit¢ je ale pouzit rozumny pocet nastrojii. K nejpouzivanéjSim
nastrojim komunikacnich procest napf. patfi: osobni komunikace, tymové porady,
intranet, telefon, firemni rozhlas, firemni noviny, €asopisy, firemni nésténky, vyro¢ni

zpravy, dny otevienych dvefi a firemni predméty.

"DEVITO, J. A. Zdklady mezilidské komunikace. 6. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-
80-247-2018-0, s. 158.
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Osobni komunikace
pritomnost zucastnenych. “8 Tento komunikaéni nastroj je také nejvice pouzivan. Diky
nému se dé predchazet nespravnému pochopeni, protoze se muze vyuzit okamzité

zpétné vazby.

Tymové porady

Tymové porady se vyuzivaji hojné€, protoze se zde setkavaji podfizeni s nadiizenymi
svého utvaru. Daji se prodiskutovat hromadné urcitd témata a lidé se dozvédi nové
informace, co napiiklad vedeni zamysli a 0c¢astnici na to mohou ihned reagovat

a argumentovat. Nevyhodou je ¢asova narocnost téchto tymovych porad.

Intranet
Intranet je jinym slovem vnitini elektronickd posta, kterd ma vyhodu v tom, ze je
rychld a da se pfes ni poslat zprava vétSimu poctu pracovnikl najednou. Dé se ptes ni

| reagovat a odpovidat na otazky.

Telefon
Telefon muize spiSe slouzit jako dopln€k k intranetu. Ke zjisténi, zda zprava byla

spravné pochopena. Jde opét o rychly nastroj komunikace.

Firemni rozhlas
Firemni rozhlas vyuZzivaji spiSe vétSi organizace, které nemaji jinou moznost jak
informovat vétsi pocet pracovniki. Vyhodou je, Ze se informace dostane ke kazdému

pracovnikovi. Ale nevyhodou je, Ze zde neni moZzna reakce na zpé&tnou vazbu.

Firemni noviny, ¢asopisy

Firemni noviny, ¢asopisy — I timto zplisobem se d& informovat nejen pracovniky
organizace, ale 1 okoli. Slouzi i jako urcitd reklama organizace. Lidé se dozvidaji
novinky, uspéchy organizace, plnéni planti atd. Samotni pracovnici mohou do novin

a Casopisti piispivat svymi nazory. Nevyhodou je jejich financni naro¢nost. Proto

®  DVORAKOVA, Z. A kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-
347-9, s. 396.
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organizace upoustéji od vydavéani firemnich novin nebo ¢asopist. Zachovavaji napf.

pouze vydavani rocenek, vyroc¢nich Cisel casopist, ¢i vyrocnich zprav (viz nize).

Firemni nasténky

., Nastenky jsou béznée pouzivanym, ale zdroven casto zneuzivanym komunikacnim
médiem. Nejvétsi nebezpeci spociva N moznosti preplnit nadstéenku nezajimavymi
a neaktualnimi informacemi. “9 Neni finan&ng nakladnym prostfedkem, proto se casto
vyuziva. Nasténky je vhodné umistovat na mista, kde se schazi velké mnozstvi

pracovnikd.

Vyroéni zpravy
Vyro¢ni zpravu vypracovava valna vétSina organizaci jednou ro¢né, kde je shrnuto,
co se organizaci povedlo, jaké méli plany atd. Je pfistupnd jak pracovnikim, tak i Siroké

vetejnosti.

Dny otevirenych dveri

Tento nastroj je vhodny ke komunikaci mezi organizaci a okolim. Jde o tzv. vné&jsi
komunikaci, mimo organizaci. Zde se lidé mohou podivat pfimo do organizace
a dozveédét se, co organizace vlastn¢ déla a jaké ma cile. Tento zptisob voli v dnesni

dobé ¢im dal min organizaci, protoZe je ¢asove 1 finan¢né naro¢ny na piipravu.

Firemni predméty
Slouzi k propagaci organizace, mohou byt pfipraveny pro cenné obchodni partnery,

nebo pro odménovani pracovniki. SlouZi také k propagaci organizace na vefejnosti.

Komunika¢ni procesy nebo téZ interni komunikace je komunikace Vv ramci
organizace. At uz se jedna o vnitini komunikaci (uvnité organizaci, tedy komunikaci
mezi zameéstnanci a zameéstnavateli), nebo o vnéjSi komunikaci (jak se organizace
prezentuje okoli, jakou ma image a jak komunikuje se svym okoli). Kazdé organizace,

kterd chce dobie prosperovat, musi mit vybornou interni komunikaci. ,, Dobra image

¥ ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 665.
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nevznikd pochvalnymi pajénami™® v tisku, rodi se totiz uvniti- podniku. Tam by méla
panovat atmosféra otevienosti, zaméstnanci by méli mit dostatecné informace
0 aktudlnim deni i planech vedeni, kterému veéri. V dobre fungujicim podniku je
pracovnik i na té nejnizsi pozici osobné zainteresovan na uspéchu svého zaméstnavatele
(nejen financné) a ve svém okoli Siri o ném dobrou povest, stava se ambasadorem
znacky. «

Tudiz komunikace musi fungovat ve vSech smérech, aby byl zajistén spravny chod
organizace. Interni komunikace napomaha k tomu, aby se v organizaci vytvaielo takové
prostiedi, které sméfuje k dosahovani fadnych pracovnich vykonl a snazi se ustaviéné
ptispivat ke zlepSovani a naplnéni rozhodujicich cilt a tkolt kazdé organizace. D4 se

| fici, Ze se podili na vytvareni a udrZzovani podnikové kultury.

Zakladni funkce vnitropodnikové komunikace:

e, umoznuje spoluzameéstnanciim vymenu potrebnych informact,

e napomdahd rozliseni clenti organizace od neclenii,

® umoznuje informovat zaméstnance a manazery o cilech organizace a jejich
pribézném plnéni,

® umoziuje presvédcit zaméstnance a manazery o cilech organizace a zpiisobech
jejich dosazeni,

o stimuluje zaméstnance a manazery khleddni a nachdzeni novych reseni

a novych postupii ve smyslu plnéni strategickych cilii organizace. «12

Interni komunikace by neméla byt véci narazovou ¢i nestalou, ale naopak by méla
byt véci, kterou organizace uctiva a klade na ni velky dlraz. ,,Jde o nikdy nekoncici
proces, jehoz se ucastni vsichni zaméstnanci, od vrcholového vedeni po posledniho

skladnika. Proces, na jehoz pocatku by méla stat analyza potreb a cilu, a na jeho konci

19 Toto oznaeni je pro chvalozpév.

Y DVORAKOVA, Z. A kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-
347-9, s. 391.

2 VYMETAL, J. Privodce tispéSnou komunikaci — Efektivni komunikace v praxi. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-80-247-2614-4, s. 263.
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vwhodnoceni vysledkii pro planovini dalsiho postupu.“*® Tato komunikace vyZaduje
velmi kreativni postupy, protoZze je to nestabilni proces, ktery se neustidle méni
v disledku zmén ve svéte. Jako je naptiklad neustalé zlepSovani a vyvijeni novych
technologii (pocitace, telefony, tablety atd.). Pfichazeji novy lidé a nova komunikaéni
zafizeni. To znamend, ze komunikace, ktera vzdycky fungovala, nemusi fungovat
I nyni. Proto je vhodné sledovat komunikacni trendy ve svéte.

,, Obousmérnd komunikace je nutnd predevsim ktomu, aby management mohl
prubézné informovat pracovniky o jednotlivych oblastech podnikové politiky
a podnikovych planech, které se jich tykaji, a pracovnici aby mohli ihned reagovat

‘(14 : . MRA
Proto je komunikace uvnitf

svymi ndzory na zamery a kroky managementu.
organizace nesmirn¢ dulezitd, aby byly pochopeny a informovdny ob¢ strany —
management a zaméstnanci. Pii v€asném informovani je spokojenost na obou stranach.
Komunikace uvniti organizace je velmi dulezita pro jeji spravny chod. Ale neméné
dalezitd je i komunikace s vetejnosti. Kazda organizace se snazi si vybudovat dobrou

image a povest, aby pfildkal naptiklad investory, potencidlni zékazniky nebo nové

pracovniky. Proto voli formy komunikace, které jsou lakavé a zajimavé.

1.2 Formy, metody a psychologické aspekty vedeni a Fizeni lidi.

,, Vedeni je nezbytné k tomu, aby firmy mohly plnit sviij zakladni ukol, tedy vytvaret
zisk. Tato funkce firmy spocivajici v dosahovani urcitych vysledkii odiivodiiuje nutnost
vedeni. Na druhé strané firma dosahuje svych cilii pouze s pomoci svych zaméstnancii.
Proto se vedeni neridi pouze ukolem, ktery je treba splnit, ale vidy také potrebami
a pozadavky jednotlivych pracovnikii. “15 proto je dulezité zvolit spravné metody vedeni
lidi. A vzdy k tomu pfistupovat i Z pohledu psychologického.

Pii vybéru vhodného postupu vedeni je zakladnim pfedpokladem zralost

Vw7

pracovnikii. Métitkem zralosti pracovniki je pfipravenost realizovat cile, které jim jsou

B DVORAKOVA, Z. A kol. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-
347-9, s. 391.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 661.

Y DAIGELER, T. Vedeni lidi v kostce. Techniky vedouci k iispéchu. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s.,
2008. ISBN 978-80-247-2158-3, s. 15.
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pridéleny. Kromé zralosti pracovni, ktera se vyznacuje dovednostmi a technickymi
poznatky nutnymi k provadéni ulohy, je téz zralost psychologicka, jez se zaklada
na pripravenosti nasledovateli akceptovat zodpoveédnost za provedeni ulohy, ktera byla
pracovnikovi dana.'®

Dulezity u vedeni lidi je spravny a férovy manazer, ktery lidi fidi. Manazer totiz za
své podiizené ptebird plnou odpovédnost. To, jak funguje jeho ,,tym* neboli podtizeni,
je jeho vizitkou. Proto by spravny manazer mél byt asertivni a citové stabilni. Mél by
byt komunikativni a m¢l um vést lidi. Také by se m¢l umét veitit do jinych lidi. Dobry
manazer by mél mit pfirozenou autoritu a respekt u lidi. Také by mél byt vstiicny
a vlidny k lidem.

Existuje mnoho forem a metod vedeni lidi. Kazdy autor se pfiklani k jinému
rozd¢leni, proto je tézké vybrat vhodny styl vedeni. V rliznych organizacich vladne
a pouziva se jiny styl, protoze kazdy vedouci ma jinou osobnost a psychiku, ktera ve
vybéru hraje velkou roli. Také specifické potieby a cile organizace vyzaduji konkrétni

typy vedeni.

Dle Dvotakové se rozdé€luji tfi zékladni typy styli vedeni podle toho, jak vedouci

vyuzivaji svoji pravomoc:

e Direktivné autokraticky vedouci — vedouci je dominantni a rdzny. Zadava
nafizeni, od kterych predpoklad4d, ze je podfizeni vykonaji. Neboji se
podfizenym dat odménu nebo je naopak postihnout. Rozhodnuti ¢ini sam, bez
zapojeni podfizenych. Nema snahu na vytvofeni vzdjemné divéry mezi nim
a podfizenymi.

e Demokraticky vedouci, resp. participativni lidr - zaklada své vedeni na dobrém
vychazeni se svymi podiizenymi. Radi se s nimi o riznych rozhodnutich a chce,

aby se k nim vyjadfovali a spolupracovali s nim.

" BELOHLAVEK, F. Jak ridit a vést lidi. 1. vyd. Brno: Computer Press, a.s., 2003. ISBN 80-7226-840-
6,s. 17.
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e Liberalni vedouci - ke své praci malokdy pouzivd svou moc. Podfizeni jsou
samostatni pii realizaci svych ¢innosti. Vedouci se na n¢ spoléha, takze si sdm

vymezuje své vlastni cile a prostiedky, kterymi toho dosahne.*’

Existuje ale dalsi déleni styli, které vychazi ze situace, kdy manazer méni své
jednani podle toho, jak je psychologicky zraly jeho pracovnik. Patii sem nafizovani,

presvédCovani, konzultovani a delegovémi.18

Mezi dalsi styly vedeni patfi:
o | Presvedcujici vedouci — dbd o to, aby kazdy ukol byl spolupracovnikem
nalezite zditvodnen a podlozen redlnymi argumenty a fakty.
e Podcenujici vedouci — ziskava své spolupracovniky jednak viastnim prikladem
a osobnim zaujetim pro optimalni plnéni ukolii pracoviste, jedna piisobivou
interpretaci zadavanych vkolil.
o Sebeprosazujici vedouci — vklada do svych prikazii predevsim vahu formalni

autority a své viastni, osobni nadrazenosti. «19

Velmi dilezité je, aby se styl vedeni ménil a pfizpisoboval dané konkrétni situaci,
ve které je rozhodovani podstatné. Je vymezen pomoci individudlnich vlastnosti,
vztahem podtizenych, dilezitosti rozhodnuti a povahou dané situace.

Kazdy z téchto stylt je velmi specificky a jakykoli vedouci by se mél chovat tak,
aby bylo vidét, Ze uvazuje o svych podfizenych a respektuje jejich postoje, nazory,
navrhy a dojmy.

Dobrym vedoucim je ten, ktery dokaze svym pracovnikiim davat privétivé impulsy

a naopak odstranit nepiijemné impulsy, které brzdi pracovniky v jejich préci.zo

" DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-
7179-893-4, s. 186.

8 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. vyd. Praha: Management Press,
2004. ISBN 80-7261-064-3, s. 150.

¥ D’AMBROSOVA, H., CORNEJOVA, H., LESTINSKA, V., PELECH, P., SCHMIED, Z., STYBLO,
J.,SENK, Z., TRYLC, L., VALENTA, J. Abeceda personalisty. 4. vyd. Olomouc: ANAG, spol. s. 1. 0.,
2011. ISBN 978-80-7263-646-4, s. 51.

2 BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. vyd. Praha: Management Press,
2004. ISBN 80-7261-064-3, s. 145-164.
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Jak jiz bylo zminéno, fizeni lidi je ten nejdilezitéjsi nastroj, ktery organizace ma.
Jeji zaméstnanci prispivaji k dosahovéni cild, které si organizace vyty¢ila. Rizeni lidi
ma mnoho forem.
Mezi nejcastéjsi patii tyto:

e Direktivni fizeni — toto fizeni se upfednostituje u valné vétsSiny Ceskych firem
a statnich instituci. Manazer je bran jako autorita, ktera rozhoduje o dulezitych
vécech. Snazi se dostat respektu viici vedouci osobg.

e Formalni fizeni — u tohoto stylu fizeni manazer baziruje na malickostech
apodstatné véci prehlizi. Potlacuje kreativitu a upfednostiiuje spiSe
byrokratické postupy. Tento typ se pouziva pfevazné ve statni spraveé, ale
nékteré jeho prvky nalezneme i ve sfétfe soukromé.

e Liberdlni fizeni — do znacné miry manaZer nechavd svym podiizenym volnost
pfi zpracovavani ukoli, ale dohlizi na né. Neni totiz pfili§ aktivni a rozhodovani
nechava spise na ostatnich.

e Tymové fizeni — dava lidem volnost a prostor pro realizaci tkold, kde manazer
jejich snahy koordinuje a dohlizi na né. Tento styl se spiSe koncentruje na
vysledky, ne na metody, které byly pouzity.

e Rutinni fizeni — toto fizeni se d4 oznaCovat jako peclivé, nebot’ se snazi
pfedchazet problémim tim, Ze jde o dlouhodobé zab&hnuté fizeni, které je

. 21
postaveno na zkusSenostech.

Kazdy manazer by mél zvolit vhodny styl vedeni, ktery je ptiméfeny k situaci
a smé&fuje k oboustranné spokojenosti (jak manazerd, tak i podtizenych).

Dulezité je, aby se od sebe fizeni a vedeni lidi oddélovalo. Kazdy z téchto pojmt se
zaméfuje na néco jiného. Rizeni se vénuje predeviim dosahovéani vytyéenych cilt za
pouziti U¢inného ziskavani, Clenéni, vyuziti a kontrolovani vsSech zdroji, které
organizace potfebuje a tim jsou piedevSim lidé, finan¢ni zdroje, informacni zdroje
a zdroje materialni. Ma za ukol kontrolovat vSechny tyto zdroje.

Vedeni mé uZz8i zaméfeni a to pfedevsim na lidské zdroje. Hlavnim postupem je

jakési utvareni vize o budoucnosti, motivovani lidskych zdrojt a urcité ziskavani jejich

! PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymi a firem. 4. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2011. ISBN 978-80-
247-3667-8, s. 138.
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vérnosti, respektu, tcty a také i zainteresovani pro danou organizaci. Rizeni je vlastng,
kdyz druzi ptesné plni zadané tikoly podle pokynt. Vedeni dava prostor k vyjadreni
vlastniho nézoru a jakousi benevolenci pii plnéni tkolu.?

., Vhodny styl Fizeni, resp. vedeni zaméstnancu by mél brat v uvahu jejich postoje,
nazory, socialni vazby a vztahy. Mél by odpovidat organizacni kulture firmy, dynamice
a rizikovosti predmétu podnikani, Zivotni fazi organizace a dalsim faktorim. Jeho
konkrétni podoba je spoluurcovana osobnostnimi a socialnimi zpiisobilostmi

NPy , 0«23
prislusného vedouciho pracovnika. “

22 ARMSTRONG, M. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2008. ISBN 978-80-
247-2177-4,s.17.
Z BARTAK, J. Ridit nebo vést. 1. vyd. Praha: Alfa Nakladatelstvi, 2010. ISBN 978-80-87197-34-9, s. 46.
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2 PECE O LIDSKE ZDROJE JAKO STEZEJNI UKOL
MANAGEMENTU

vvvvv

do organizace pfinést nové metody, jez pomadhaji organizaci k plnéni piedem
vyty¢enych cild, které si organizace stanovi. Pracujici lidé nejsou duleziti jenom pro
organizace, ale pro cely narod, nebot’ pravé oni tvoii produkty a sluzby, které vytycuji
bohatstvi celé nasi spole¢nosti a vymezuji, jakou bude mit narod zivotni uroven. Pravé
proto je pro organizace sté¢zejnim tkolem pecovat o své zaméstnance, nebo téz o lidské
zdroje.?

V knihach se docteme rizné definice pro péci o zaméstnance, ale ve skutecnosti
neni mozné obecné ji definovat. Kazda organizace preferuje riiznou péci o zaméstnance,
ktera je jednak dana zakonikem prace, a musi se tedy dodrzovat, ale také podle
samotného vedeni organizace, kterd je nad rdmec zdkona.

,Péce o zaméstnance vyjadiuje starost zaméstnavatele o zaméstnance, jejich
pracovni podminky k vykonadni sjednané prace a dosahovani pozZadovaného vykonu.
Ucelem péce o zaméstnance a jejich pracovni podminky je dosahnout priznivych hodnot
v§ech casovych (pracovni doba), prostorovych (pracovni prostredi), bezpecnostnich
(bezpecnost a ochrana zdravi pri praci) a jinych faktori, které ovliviiuji zaméstnance
V pracovnim procesu pri vykonavani sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu. «“2

V dnes$ni dobé by si zaméstnavatelé meéli stidle vice uvédomovat, Ze jejich
zameéstnanci jsou pro né nesmirné dualeziti, a tak by o né méli vice pecovat, protoze
uspesnost a konkurenceschopnost jejich organizace zalezi na samotnych zaméstnancich.
V dnesni uspéchané dobé se také stale zvysuje tlak riznych organizaci, statu a odbord,
které se snaZi o to, aby péce o zaméstnance byla lepsi a brana vice v potaz jako aktudlni

a zadané téma. Proto se dnes jiZ stava soucasti novodobé personalistiky.26

2 PROCHAZKOVA, B. Lidsky faktor a persondlni management. 1. vyd. Praha: Victoria Publishing, a.s.,
1992. ISBN 80-85605-04-X, s. 18.

% SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personality. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. 2012.
ISBN 978-80-247-4151-2, s. 154.

% KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 321.
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Management, ktery o lidi v organizaci pecuje, se nazyva personalni oddéleni nebo
téz personalni utvar, které se specializuje na fizeni a rozvoj lidi v organizaci. Toto
oddéleni ma na starosti veskeré zaméstnance, ktefi v organizaci pracuji. ,, Ulohou
personalniho utvaru je umoznit organizaci dosahnout jejich cilii tim, Ze ji predklada
podnety, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vsem, co se nejak tyka jejich

2T y:o s ~r ~ o 5 7 ’ v 1r
Jinymi slovy se snazi zaméstnanctim vytvofit takové pracovni prostiedi,

pracovnikui.
které¢ jim vyhovuje.

Kazda organizace ma zakonnou povinnost pecovat o své zameéstnance. Pro
zaméstnance je kolikrat péce rozhodujici pii vybéru vhodné organizace. Mohou totiz
mezi jednotlivymi organizacemi porovnavat. Proto by organizace mé¢ly vice dbat na

péci o zaméstnance a nabidnout jim néco navic, aby pfi svém rozhodovani zdjemci

0 zaméstnani zvolili pravé onu organizaci.

2.1 Vyznam lidskych zdroju pro fungovani organizace

V dnesni dob¢ se dost Casto setkdvame s pojmem lidské zdroje, ¢imz oznacujeme
lidi, ktefi jsou zapojeni do pracovniho procesu a jsou Sititeli lidského kapitalu

a moznosti. Bez lidskych zdroji by nebylo nemoZzno, aby organizace fungovala.28

K dobrému fungovani organizace pottebuje 4 zdroje:
a) finanéni

b) informacni

C) materialni

d) lidské

Pokud se organizacim podaii nahromadit, propojit, pfivést do pohybu a zuzitkovat
tyto ¢tyfi zdroje, bude organizace fungovat spravné. Lidské zdroje totiz piivadéji do

pohybu ostatni zdroje a urcuji, jak budou vyuzity. Také jsou soucasné pro organizaci ten

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 65.
% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2011. ISBN 978-80-247-3651-8, s. 34.
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nejcennéj$i, ale vétSinou také i nejdrazs§im zdrojem, ktery rozhoduje o prosperité
a postaveni organizace na trhu.?

., Organizace potiebuje dostatek schopnych a motivovanych lidi, nebot’ schopnosti
a motivace lidi (zpiisobilost a ochota vykonavat sjednanou praci) urcuji vykon lidi
(vysledek prace a chovani) a vykon lidi urcuje vykon organizace (vysledek podnikani
a hospodarent). “*°

Organizace, které jsou uspésné, védi, ze klicem k jejich uspéchiim jsou schopni
a dobtfe motivovani lidé, které jim ke kladnému vysledku dopoméhaji. Samoziejmé, ze
jakékoli organizace musi mit i jiné zdroje, nez jen ty lidské (viz vys). Tim pddem maji
lidé velky vyznam pro spravné fungovani organizace.®

Lidské zdroje jsou pro organizaci dilezitym prvkem, a proto je vyznamnou slozkou
i jejich fizeni. , Rizeni lidskych zdrojii se zaméiuje na vie, co se tykd clovéka
v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho ziskdvani, formovani, fungovani, vyuzivani,
jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, ale tyka se také vysledki jeho prace,
jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu kVvykonavané praci,
organizaci, spolupracovnikum a dalsim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci
styka a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho
a socidlniho rozvoje. Za Fizeni lidskych zdroju byva ve veétsich firmach odpovédny
specializovany utvar lidskych zdroju, ¢ili persondlni utvar. «32

Casto se setkavame snazvy, jako je personalistika, persondlni administrativa,
persondlni prace, personalni fizeni nebo téz tizeni lidskych zdroji. Mnohdy jsou tyto
pojmy pokladany za slova, kterda maji stejny vyznam, ale ve skute¢nosti tomu tak neni.
Neékterd pojmenovani jsou spisSe brana jako nejobecnéjsi ozna&eni.*®
A co to fizeni lidskych zdrojti vlastné je? ,, Rizeni lidskych zdrojii je definovano jako

strategicky a logicky promysleny pristup K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 13-14.

%0 SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. 2012.
ISBN 978-80-247-4151-2, s. 16.

3L SIKYR, M. Personalistika pro manazery a personalisty. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. 2012.
ISBN 978-80-247-4151-2, s. 16.

%2 SRPOVA, J., REHOR, V. a kol. Zdklady podnikani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. ISBN
978-80-247-3339-5, s. 256.

% KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 15.
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— lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individualne i kolektivne prispivaji k dosazenit
cilii organizace. “**

Dulezitou véci, kterou by nejvyssi manazeti méli udélat, je to, aby si zformovali
vlastni usudek o0 tom, jaké by chtéli zaméstnance do své organizace a jaky vyvoj danych
zaméstnancll organizace vyzaduje k tomu, aby jim fizeni lidskych zdroji pomohlo
k dosazeni cili. Da se tedy fici, ze hlavnim cilem fizeni lidskych zdroju je, aby
dopomohlo s pouzitim lidi k plnéni vSech tkolu, které si organizace Vymezila.35

Lidské zdroje maji pro organizace ten nejvys$i vyznam, nebot bez nich by
organizace nemohly fungovat a dosahovat tim tak svych cilti a ukoll. Jsou totiz uréitym

hnacim motorem.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 27.

% VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavini zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, a. s., 2011. ISBN 978-80-247-3651-8, s. 40-42.
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3 MANAZERSKE NASTROJE PECE O ZAMESTNANCE

Jak jiz bylo n¢kolikrat zminéno, péce o zaméstnance by mela byt stézejnim ukolem
pro kazdého zaméstnavatele. Pravé proto je dulezité, aby kazdd organizace méla

nastavené manazerské nastroje péCe o zameéstnance, kterymi by se méla fidit.

Dle Koubka se péce o zaméstnance rozdé€luje do tii skupin:
e povinna péce — zastupuji ji zakony, predpisy, kolektivni smlouvy, které jsou na
urovni nadpodnikové,
e smluvni péce — ustanovuje ji kolektivni smlouva, kterd je na Grovni organizace,

e dobrovolna péce — je zastoupena projevem persondlni politiky zaméstnavatele.*®

-----

a) ,,pracovni doby a pracovniho rezimu,

b) pracovniho prostredi;

C) bezpecnost a ochrana zdravi pri praci;

d) persondalniho rozvoje pracovnikii;

e) sluzeb poskytovanych pracovnikiim na pracovisti;

f) ostatnich sluzeb poskytovanych pracovnikiim a jejich rodindm,

Ly , TR1/
g) péce o Zivotni prostiedi.

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 321.

3" KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 321.
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3.1 Pracovni doba a pracovni rezim

Kazdy zaméstnanec v praci pobyva vice ¢asu a to nékdy 1 vice nez jednu tfetinu dne.
Proto ma pravo veédét, jaka bude jeho pracovni doba. Pracovni doba se tyka vSech
pracovni smlouvy. ,, RozvrZenda pracovni doba zaméstnavatelem urcuje jak pro
zaméstnance, tak i pro samotného zaméstnavatele konkrétni casové useky behem dne
a tydne, ve kterych se bude realizovat pracovnépravni vztah, ktery spolu sjednali.“*®
V tu dobu, kdy méd zaméstnanec vymezenou pracovni dobu, je povinen zastavat praci
pro zaméstnavatele, ke které se zavdzal po podepsdni smlouvy. A zéaroven
zaméstnavatel je povinen spliovat své pravni zdvazky bchem pracovni doby
zameéstnance, jako jsou napt. pridélovani prace a kontrolou jeho vykonu. Do ¢asovych
casti, které predem nespadaji do prislusné pracovni doby zaméstnance, muze
zaméstnavatel zakroCovat jen minimalng, a to v pfipadech, které jsou stanoveny
zakonem. Do téchto pifipadi miize spadat prace piesCas anebo také pracovni
pohotovost.*

., Pracovni rezim urcuje rozloZeni pracovnich dni v tydnu, délku a cykly stridani
pracovnich smén a casové umistéeni pracovnich smén. Musi respektovat platnou

o . f e . . o 40
legislativu, pozadavky provozu a v neposledni radé zajmy zaméstnancii.

Pietrzity rezim
Existuje n€kolik typl pracovnich rezimd, kterymi se organizace fidi. Nejznamé;jsi
pracovni rezim je rezim pretrzity. U tohoto provozu je b&zné, ze pracovni doba

zamestnance je rozdélena do pétidenniho pracovniho tydne.

¥ GOGOVA, R., HURKA, P., ULEHLOVA, H. Pracovni doba podle zakoniku prdce a dalsich
souvisejicich pravnich predpisi. 1. vyd. ANAG, 2012. ISBN 978-80-7263-759-1, s. 13.

¥ GOGOVA, R., HURKA, P., ULEHLOVA, H. Pracovni doba podle zakoniku prdce a dalsich
souvisejicich pravnich predpisi. 1. vyd. ANAG, 2012. ISBN 978-80-7263-759-1, s. 13.

Y DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-
7179-893-4, s. 224.
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Tento rezim se dale d¢€li na dalsi rezimy:

e jednosménny — rezim, ve kterém zaméstnanci pracuji jen v jedné sméné. Jejich
casova smeéna miize zacinat a koncit v kteroukoliv denni hodinu. Tento rezim ma
stanoveny i ¢asovy fond a to 40 hodin tydné¢.

e Dvousménny — pro tento rezim je typické, ze se zaméestnanci béhem 24 hodin po
sob¢ jdoucich vzijemné pravidelné vyméni ve dvou sménach a to rannich
a odpolednich. B€éhem tydne odpracuji zaméstnanci 38,75 hodin.

e Tiisménny — V tomto rezimu se zaméstnanci béhem 24 hodin po sobé¢ jdoucich
vzajemn¢ pravidelné vymeéni a to ve tfech sménach, které jsou ranni, odpoledni

a no¢ni. Casovy fond pro tento rezim je 37,5 hodiny tydn&.*

Nepretrzity rezim

Nepfetrzitym rezim se rozumi takovy rezim, ktery vyzaduje provoz 24 hodin denn¢
po dobu sedmi dni vtydnu po cely rok. Zde se stfidaji vzajemné a pravidelné
zameéstnanci V nékolika sménéch, jako napt. ve dvou, tfech nebo i Ctyfech sménach.

Odpracovany &asovy fond je 37,5 hodiny tydng.*

3.2 Pracovni prostiedi

., Pracovni prostredi tvori souhrn vSech materidlnich podminek pracovni cinnosti
(stroje a zarizeni, manipulacni prostredky, osobni ochranné prostiedky, ostatni
vybaveni pracovist, suroviny a materidl, stavebni rFeSeni), které spolu s dalsimi
podminkami (technologii, organizaci prdce, spolecenskymi podminkami prace) vytvari
faktory — fyzikalni, chemické, biologicke, socialné psychologické a dalsi — ovliviujici
pracovnika v priibéhu pracovniho procesu. Skladba a uroven pracovniho prostredi
puisobi na pracovni pohodu, vykon, ale i zdravotni stav pracovnika. “43 Clovek v praci

travi hodné Casu, proto by mélo pracovni prostiedi byt piijemné a bezpecné, aby se

* SIKYR, M. Personalistika pro manazZery a personality. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s. 2012.
ISBN 978-80-247-4151-2, s. 161.

2 DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-
7179-893-4, s. 224.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 321.
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zaméstnanec necitil Spatné. Pfi Spatném pracovnim prostiedi, respektive Spatnych
pracovnich podminkach totiz miize zaméstnanec odvadét Spatnou praci, coz miize vést
az k jeho odchodu z organizace. Proto by organizace méla klast velky daraz na

vytvateni vhodného pracovniho prostredi.

Pti vytvareni pracovniho prostiedi je dulezité dbat na:
e pracovni ovzdusi,
e osvétleni,

e hluk,

e barevna Gprava pracoviste.

Tyto aspekty jsou velmi dulezité, proto by mély byt co nejlepsi a nemély by byt
vrozporu se zakonikem prace. Je tudiz zadouci, aby organizace zajistila pro
zameéstnance takové pracovni podminky, které jsou vhodné pro vSechny zaméstnance po

strance bezpecnosti.

Pracovni ovzdusi

Pracovni prostiedi musi mit ur¢ité ovzdusi, do néhoz spada teplota vzduchu,
pomérna vlhkost vzduchu a rychlost proudéni vzduchu. Teplota vzduchu musi byt
pfimétend, aby nepusobila nepfiznivé na organismus zaméstnanctll. Pfi vysokych, nebo
naopak nizkych teplotich klesa pracovni vykon. Teplota vzduchu se odviji od
konkrétniho pracovisté a druhu vykonavané prace. Zadana je také i vhodna vlhkost
vzduchu. Velmi dulezité je, aby na pracovisti bylo zajisténo vétrani, at’ uz ptirozené

. 44
nebo nucené.

Osvétleni
Dalsim dulezitym aspektem je osvétleni, nebot’ zrak je pii praci velmi dulezity,
protoze valnou vétSinou informaci vnima ¢lovek praveé zrakem. Zrak je hodné naméhan,

a proto je dulezité vhodné osvétleni, které zrak nedrazdi a neni o¢im nepiijemné.

“DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-
7179-893-4, 5. 232.
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Osvétleni je bud’ denni, umélé anebo se ziskava pomoci kombinaci denniho a umélého
osvétleni. Denni svétlo ovSem pulsobi na zaméstnance mnohem Iépe, nez svétlo umélé.
Dle Koubka se u osvétleni sleduje né€kolik faktort. ,, Osvétleni, u néhoz se sleduje
zejména osvetlenost (mnozstvi svétla na dané plose), rovnomeérnost osvétleni (pomeér
mezi nejmenst a nejvétsi hodnotou osvetlenosti ve sledovaném prostoru), moznost vzniku
osvetleni, smér osvétleni (urcovdan potrebou plastického vjemu objektu a snahou

. v o v vy v 7«45
zabranit oslnéni) a barva svetla (u umélého osvétleni).

Hiluk

Hluk se da definovat jako zvuk, ktery je pro ¢loveéka nepiijemny a v nadmérné
intenzit¢ muze byt i Skodlivy. Na organismus c¢lovéka plsobi negativné, nebot’
ovliviiuje nervovou soustavu. Pro ¢lovéka je hluk neptijemny kvili své sile a frekvenci.
Lépe snaseny byvaji hluboké tony. Vysoké tony jsou mnohem hiie tolerovany. Dale
také na Cloveka pusobi i to, zda je hluk pravidelny, ¢i nepravidelny. Nepravidelny hluk
¢loveék hute snasi. Pivodem hluku v organizaci zpravidla byva chod technickych stroju
a zafizeni. K tomu, aby byl hluk snasen i v prostorach, kde pracuji technické stroje
a zafizeni, musi zaméstnavatel poskytovat zaméstnanciim pracovni ochranné pomucky

(klapky na usi, punty do usi) i od&v.*®

Barevna uprava pracovisté
, Barva slouzi v pracovnim prostredi jako prostredek signalizace, identifikace,
zlepseni svetelnych podminek, psychologického ovlivnéni pracovnika a dosazeni
estetickych ucinku. V radé pripadi je barevnda uprava normalizovana. Normou je
. . ’ ’ v ’ .o vr v ’ vy ; A7
zavedeno i povinné barevné oznaceni zdrojii nebezpeci a bezpecnostnich zarizeni.
Kazdy ¢loveék vnima barvy jinak. Diky nékterym barvdm se mohou lidé citit

obvykle Stastn¢ji, jsou méné unaveni nebo unudéni. Kazdé z barev signalizuje néco

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 330.

*® PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2012. ISBN 978-80-247-3809-3, s. 122.

" DVORAKOVA, Z. a kol. Management lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. ISBN 978-80-
7179-893-4, s. 231.
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jin¢ho. Jsou teplé, studené a neutrdlni tony barev. Kazdy z téchto tont barev se hodi

jinam, proto je dilezité zvolit vhodny typ barev podle pracovniho prostiedi.®

3.3 Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

,,Obecna povinnost zaméstnavatele v oblasti péce o bezpecnost a ochranu zdravi
pri praci uvedena v pracovnépravnich predpisech se vztahuje na vsechny osoby, které
Se zdrzuji na pracovisti zaméstnavatele, pokud se na tomto pracovisti zdrzuji s jeho
vedomim a souhlasem. Zdakon stanovi odpovédnost vedoucich zaméstnancii
zaméstnavatele, pro které je soustavnd péce o bezpecnost a ochranu zdravi pri prdci

el , . , . T
trvalou soucdsti jejich pracovnich povinnosti, a to na vsech stupnich rizeni.

Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci je kontrolovatelnd. Nejen zaméstnavatel ma

povinnosti vuc¢i zaméstnanctim, ale také zaméstnanci maji povinnosti k zaméstnavateli.

K tém nejznaméj$im patii napt., Ze zaméstnanec je povinen:

e dodrzovat bezpecnostni nafizeni,

e pouzivat ochranné pracovni prostfedky a zafizeni

e nepozivat alkoholické a navykové latky bezprosttedné na pracovisti
a nenastupovat do prace pod jejich vlivem, pokud jsou zaméstnanci vyzvani
k prohlidce, zda nejsou pod vlivem alkoholu ¢&i navykovych latek, musi
prohlidku podstoupit,

e respektovat zakaz kouteni, pokud je v organizaci stanoven,

e ohlasovat nedostatky a poruchy, které by mohly ohrozit bezpe¢nost nebo zdravi
pii praci,

e podrobit se Iékafskym vySetfenim, ruznym Skolenim a zkouskam

Z bezpeénostnich natizeni.”

*® PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2012. ISBN 978-80-247-3809-3, s. 119.

* JAKUBKA, J. Zdkonik prace 2010 v praxi. Komplexni pritvodce s Fesenim problémii. 1. Vlyd. Praha:
Grada Publishing, a.s., 2009. ISBN 978-80-247-2113-2, s. 220.

 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 332.
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Mezi nejcastéjsi povinnosti zaméstnavatele napt. patfi:
e poradat alespon jednou ro¢né proveérky bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci,
e vySetfovat a odstranovat pfi¢iny pracovnich zranéni a nemoci z povolani,
e cvidovat pracovni zranéni a nemoci z povolani a hlasit je patficnym institucim,
e seznamovat zameéstnance s pravnimi a ostatnimi nafizenimi, které vedou
k podpoie bezpeénosti prace,

e dodrzovat bezpecnosti prace pii provozovani strojli a zafizeni.

Ukolem bezpecnosti a ochran¢ zdravi pifi praci je zamezit pavodu pracovnich

v 7 v s r r5l
porancnl a oneémocnenim zZ povolam.

3.4 Personalni rozvoj pracovniki

Persondlnim rozvojem pracovnikli se rozumi predevsim péce o jejich kvalifikace
a jeji prohlubovani a rozsifovani. V zajmu kazdé organizace je, aby zaméstnanci, ktefi
pro né pracuji, neustale vzdélavali a rozsifovali svoje obzory, nebot’ si to zadd dnesni
doba. Pfichézeji stale rizné novinky nejen v technologiich, ale i v ostatnich slozkach
pracovniho procesu, které si zaddaji u¢eni a vzdélavani. Proto by se organizace mély vice
zajimat o dalsi vzdélavani svych zaméstnanci. ,, Vzdélavanim a vytvarenim podminek
pro vzdélavani svych pracovniki zaméstnavatel pozitivné ovliviiuje jejich motivaci,
spokojenost se zaméstnavatelem, vazbu na organizaci apod., nehledé na to, Ze si
formuje pracovni silu v podobé prizpiisobené pracovnim ukolum a zvysSuje atraktivitu
zaméstnani v organizaci. To vede predevsim k efektivnéjsimu ziskavani pracovnikii a ke
snizovani fluktuace. “o2

Cilem rozvoje a vzdélavani zaméstnancti je zajistit schopné, vzdélané a talentované
lidi, kteti zajisti dobry chod organizace a uspokoji jeji potfeby a z4jmy i do budoucna.

Aby se tohoto cile dosahlo, je nezbytné zajistit, aby zameéstnanci byli ochotni se

S KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 332-333.

2 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. 3. vyd. Praha: Management
Press, 2005. ISBN 80-7261-033-3, s. 333.
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vzdélavat a rozvijet své schopnosti, kterymi disponuji. Vzdélavani je totiz nepfetrzity
proces, ktery trva cely Zivot, ¢lovék se neustdle vzdélava. At uz védomé, ¢i nevédomé.
Ktomu, aby se zaméstnanci chtéli vzd€lavat, pouzivaji zameéstnavatelé urcitou
motivaci. Muze ji byt naptiklad postup na vyssi pozici, urcita finanéni odména, nebo
také benefity, ale i samotnd pochvala. Proto, aby bylo vzdé¢lavani zaméstnanct
efektivni, museji byt zaméstnanci sami ochotni se vzdélavat. Méli by si uvédomit, ze
vzdélavani je posune dal a rozsifi se jim obzory. Zkratka museji ve vzd€lavani najit

urcité uspokojeni, aby vzdélavani bylo efektivni.”®

3.5 Sluzby poskytované pracovnikiim

Sluzbami poskytovanymi zaméstnancim rozumime také zaméstnanecké vyhody
nebo benefity, které se v dneSni dobé hodné rozriistaji a dostavaji na vyznamu. Benefity
mohou byt penézité nebo nepenézité. Benefit znamend jakousi vyhodu, v tomto ptipadé
né¢jakou odménu nad ramec sjednané mzdy, kterou poskytuje zaméstnavatel svému
zameéstnanci. Poskytovani riznych benefitd vede k motivaci zaméstnanci, tim pak roste
u zaméstnancli vys$i loajalita ke svému zaméstnavateli. Pro zaméstnance, ktery se
rozhoduje mezi vice pracovnimi nabidkami, byvaji benefity rozhodujicim faktorem.
Zameéstnavatel, ktery poskytuje benefity svym zaméstnancim, je na trhu prace
konkurenceschopnéj$i. Mezi nejCastéjSi benefity patii asi piispévky na stravovani,
pfedevSim ve formé stravenek. Prispévky na rozvoj zaméstnanciim riznymi Skoleni.
Piispévky na rekreaci, jak tuzemskou, tak i1 zahrani¢ni a plati to i pro rodinné
prislusniky zaméstnanct. Dale také ptispévky na sportovni a kulturni vyziti, penzijni
ptipojisténi, soukromé zZivotni pojisténi. A v neposledni fad¢ také poskytnuti sluzebniho
telefonu, notebooku, automobilu, dovolenou navic, moznost prace z domova, piispévky

na dopravu, pruznou pracovni dobu, mzda navic, pajéky zaméstnanctim atd.>*

3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 461-463.

* MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity. Prakticka pomiicka jejich daiiového reseni. 1. Vyd. Praha:
C.H.Beck, 2010. ISBN 978-80-7400-301-1, s. 1-2.
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Existuji dvé formy poskytovani zaméstnaneckych benefiti:

e fixni benefity — urci se v kolektivni smlouvé nebo ve vnitfnim ustanoveni pro
vSechny zaméstnance stejné benefity. OvSem na kazdém zaméstnanci uz je, zda
benefity bude vyuzivat, ¢i nikoliv.

e Flexibilni benefity — zaméstnavatel stanovuje uréity firemni balicek
zamestnaneckych benefitii, kazdy zaméstnanec si pak miize zvolit takovy

benefit, ktery pro n&j bude vhodny.*®

3.6 Motivace a stimulace. Loajalita a stabilizace lidskych zdroju

,, VSechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosazeni trvale
vysoké urovné vykonu lidi. Znamena to vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjsim
zpuisobiim motivovani lidi pomoci takovych ndstroji, jako jsou riizné stimuly, odmény,
nichz tuto praci vykonavaji. Cilem je samoziejmé vytvaret a rozvijet motivacni procesy
a pracovni prostredi, které napomohou tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahli vysledki
odpovidajicich ocekavani managementu. «o6

Definice motivace se da popsat jako souhrn vSech faktorii, které¢ prezentuji vnitini
silu ¢loveéka, kterd ovliviiuje jeho €iny a chovani. D4 se fici, Ze motivace je néco, co
Cloveéka Zzene dopiedu za vidinou jakési odmény. Zékladem motivace jsou zejména
potieby, které jsou chdpany jako nedostatek, ktery ¢lovék pocituje a uvédomuje si jej.
Dale se patfi i zaliby, postoje a hodnoty, které kazdy ¢lovék ma. Pokud organizace chce
dosdhnout svych cill, vyuziva pfiméfené motivace. Kdyz je ¢lovék mélo motivovany,
neodvadi svou praci dobfe. OvSem nemusi tomu tak byt pokazdé. Nékdy se stava, zZe
| pfesto, ze je pracovnik dobfe motivovan, neodvadi dobrou praci. Mize to byt dano
tim, Ze pracovnik nemd potiebné schopnosti a dovednosti nutné ke své praci. Naopak

ale zase plati, Ze 1 nadmérnd motivace pracovnikiim Skodi, nebot’ mize sméfovat

® MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity. Praktickd pomiicka jejich daiiového reseni. 1. V'yd. Praha:
C.H.Beck, 2010. ISBN 978-80-7400-301-1, s. 1-2.

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 219.
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k mozné devalvaci jeho ¢innosti. Proto je vhodné zvolit pfiméfenou motivaci, ktera je

akuratni.”’

K tomu, aby zaméstnanci odvadéli dobry pracovni vykon, je potfebna motivace.
Existuji dva typy motivace:
a) ,,vnitrni motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji a které je ovliviuji, aby
se urcitym zpiisobem chovali nebo aby se vydali urcitym smeérem.

b) vnejsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. 58

Vnéj$i motivaci mize byt napt. hmotnd odména ve formé zvySeni platu, socidlni
vyhody, podpora, pochvala ale také to mohou byt i tresty. Kdezto vnitini motivaci se
rozumi nehmotné odmény jako je napt. odpoveédnost, kariérni postup, uznani atd. Kazda
motivace je zamérnd, ma né&jaky urcity cil, kterého je potieba dosdhnout a napoméaha
kjeho docileni. A také se v prubéhu ¢asu méni v dusledku plsobeni rtznych
podminek.>®

S motivaci tzce souvisi stimulace nebo téz stimul. ,, Stimulaci rozumime vnéjsi
pusobeni na psychiku clovéka, v jehoz diisledku dochazi k urcitym zméndam jeho cinnosti
prostiednictvim zmeny psychickych procesu, predevsim pak prostiednictvim zmeny jeho
motivace. “*®°

Muze se tedy fici, Ze stimulem se rozumi jakykoliv podnét, ktery ma tu moznost, zZe

dokaze zpusobit jakési obraty v motivaci ¢loveéka.

Podnéty se daji rozdélit na:
a) impulsy

b) incentivy

" KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.
s., 2010. ISBN 978-80-247-2497-3, s. 22-23.

% CHARVAT, J. Firemni strategie pro praxi. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a. s., 2006. ISBN 80-247-
1389-6, s. 53.

% CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovéni. 1. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2005. ISBN 80-247-1300-4, s. 142.

% BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. vyd. Praha: Management Press,
2004. ISBN 80-7261-064-3, s. 243.
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Impuls je vnitini podnét. Mize jim byt napf. rGzna bolest zad, zubl atd. Jde
0 zmeény, které¢ se odehravaji uvnitt téla nebo také v mysli cloveéka. U incentiv jde
0 podnéty vnéjsi, pod kterymi si mizeme ptedstavit pochvalu za dobfe odvedenou
praci, ¢i financni odménu.®*
Dutlezité tedy je, aby se motivace nezaménovala se stimulaci a byly tyto dvé slozky

od sebe odliseny.

Loajalita

Dalsi dulezitou slozku, kterou by kazd4 organizace méla disponovat je bezesporu
loajalita. Ve slovniku cizich slov se loajalita definuje jako vérnost, souhlasny postoj,
uptimnost a Cestnost. VSechna tato slova jsou ptesnd. Vérnosti myslime samoziejmé
vérnost dané organizaci. Ale miiZze to byt 1 profesni vérnost svému nadfizenému.
Ptrikladem profesni vérnosti mize byt toto: vedouci dostane novou pracovni nabidku
a oslovi svého podfizeného, se kterym se mu vzdy dobie spolupracovalo, jestli nechce
jit s nim, protoze spolu tvofili skvély tym. Pokud podfizeny nabidku piijme, mlze jit
0 profesni vérnost svému nadiizenému.

Souhlasnym postojem se rozumi ztotoznéni se s organizacni filozofii, kterou kazda
organizace ma a je nutné, aby kazdy zaméstnanec byl s organizaéni filozofii srozumén.
Dalsim faktem je upfimnost, ktera podporuje spravny chod kazdé organizace. Je to
vlastn€ schopnost lidi respektovat a uctivat n¢jaka pravidla. Proto je dobré fikat véci
tak, jak je ¢lovek citi, ale také umét i piijimat zpétnou vazbu. A poslednim faktem je
Cestnost, kterd se projevuje predevSim férovym jednanim. A férové jednani je zaklad
pro dobré vztahy na pracoviéti.62

., Loajalita je vzajemny vztah, néco jako divéra za divéru. Je to c¢nost, kK niz se
clovék zavazuje jednostranné a sam. Kdyz ji poskytujeme, prirozené ocekdavame, zZe bude
opétovana. Neni to tedy jen vyménny vztah jako néco za néco. Loajalita je v podstaté
dvoji. Jedna obecnéjsi, viici mraviim, zvykum ¢i moralnimu pravu, a druha specialni,

o v. Ve, s v . v «63
Vici urcité spolecnosti nebo osobe.

S PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha: Grada Publishing,
a.s., 2006. ISBN 80-247-1706-9, s. 224.

2 HALIK, J. Vedeni a Fizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Praha: Grada Publishing a.s., 2008. ISBN 978-80-
247-2475-1, s. 45-46.

% NEMCOVA, M. Jak se stdt tispéSnou Zenou. 1. vyd. Praha: Grada Publishong, a.s., 2006. ISBN 80-
247-1597-X, s. 79.
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Pracovnik v organizaci by se m¢l chovat loajalné k organizaci, ale také ke svym
nadfizenym, podfizenym a kolegim. Loajalnim chovanim se rozumi chovani, které je
taktni vaci ostatnim, a uméni se vcitit do druhych (schopnost empatie). Nepomlouvat
ostatni zaméstnance, ztotoziiovat se s nazory svého nadiizené¢ho a respektovat je. Byt

¥ ’ wr r r R r v 64
otevieny a pfipadné problémy fesit férove.

Stabilizace lidskych zdroji

Stabilizace je jakési upevnéni, ustdleni, dosahovéani rovnovahy. V pracovnim
prostiedi se jedna o vztahy se zaméstnanci, s nimiz bezprostiedné souvisi tzv. fluktuace.
Fluktuace je proudéni pracovniku do a z organizace. Aby byl zajistén spravny chod

organizace, je zapotiebi docilit takové fluktuace, ktera ptinasi organizaci zisk.

3.7 Vyznam firemni kultury pro rozvoj lidskych zdroju

Firemni kultura nebo také kultura organizace a podnikova kultura je soucasti kazdé
organizace. Definice firemni kultury je velmi obtiznd, nebot kazdy z autorti chéape
a definuje firemni kulturu jinak. Podle Armstronga je: ,, Kultura organizace neboli
podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem, presvédceni, postojii
a domnenek, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale urcuje zpiisob
chovani a jednani lidi a zpiisoby vykondvani prace. Hodnoty se tykaji toho, o cem se
veri, ze je dilezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsana pravidla
chovani. “®

Existuji 1 dalsi definice. Bartak definuje firemni kulturu jako: ,, ...souhrn relativné
trvalych (¢i dlouhodobé udrzovanych a rozvijenych) predstav, pristupii a hodnot
sdilenych ve firme. 66
Jinymi slovy se da fict, Ze firemni kulturou rozumime neformalni pravidla, diky

kterym se lidé a organizace néjak ,,chovaji“. Jde o vztahy mezi zaméstnanci, ale také

I 0 zvyky, obfady, které se pouzivaji v organizaci.

% NEMCOVA, M. Jak se stdt tispésnou Zenou. 1. vyd. Praha: Grada Publishong, a.s., 2006. ISBN 80-
247-1597-X, s. 80.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 257.

% BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. 1. vyd. Praha: Alfa Publishing, 2006. ISBN 80-86851-17-6, s. 77.
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., Firemni kultura se vytvari nejprve v myslich zakladatelu firmy, kteri krome své
predstavy o budoucim podniku (vize), ucelu jeho fungovani (mise) a zpiisobech, jak
dosahnout podnikatelského uspéchu (strategie a cile), prindSeji také sveé zdkladni
predstavy a ocekavani o tom, jak bude firma fungovat z hlediska vztahu mezi lidmi
navzdajem a vztahii k praci, k organizaci a ke spolecnosti (viastnikiim, dodavateliim,
zdkaznikum a ,, komunite*). V dalsim vyvoji pak firemni kultura mimo jiné pomdha
novym pracovnikium zvlddat pripadné problémy s adaptaci (prizpuisobeni se prostiedi
a praci) a integraci (zacleniovanim do organizace a prijimanim jejich cilii za své). Od
vSech zaméstnancut se ocekavd, ze budou firemni kulturu respektovat, ztotozni Se S ni
a budou jednat v souladu s jejimi zdasadami. “®’

Vyznam kultury v organizaci hraje dulezitou roli, nebot’ plni tkoly a strategie
organizace, které ma vytyCené. Firemni kultura mé své vyhody i nevyhody. K vyhoddm
patii to, ze se snazi vytvofit takové pracovni prostiedi, které napomaha ke zlepSovani
vykonu a pfispiva k fizeni zmén.

Jako nevyhodu miZe organizace chéapat to, Ze mize produkovat piekdzky, které
brani k dosazeni tkold prostfednictvim organizacnich strategii, nebot’ tyto prekazky
maji odpor ke zmén¢ a miize se stat, ze zaméstnanci prestanou mit k organizaci urcitou

loajalitu.®®

Existuje n¢kolik typh firemni kultury, které autofi popisuji. Mezi nejznamé;jsi patii:

e kultura moci - ,, Kultura moci je kulturou silnou a pomérné pruznou, schopnou
reagovat na hrozby a nebezpeci. Spokojenost prinasi lidem orientovanym na
moc, riziko a osobam malo zavislym na jistote a bezpeci. Jednotlivci jiného
zaméfeni byvd vnimdna jako tvrdd a drsnd, i kdyz tispésna. Uspéch organizaci
tohoto typu ovsem vyrazné zavisi na osobach v centru organizace. 69

e kultura roli - Kultura roli je pfevazné charakteristickd pro organizace, kterou

zam&fené na byrokracii a maji propracovanou organizacni soustavu. Je

% TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0405-6,
s. 133-134.

8 ARMSTRONG, M. Persondlini management. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 1999. ISBN 80-
7169-614-5, s. 357.

% LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. ISBN
978-80-247-2951-0, s. 100.
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orientovana na dodrzovani pravidel, zplisobi a postupt, které jsou presné
vymezeny. Moc, kterou mé tato kultura je slou¢ena s funkcemi, ne s lidmi.”

e kultura kol - Kultura ukolu se zaméfuje na cil, ¢ili na ukol. Dulezité je dat
spolecné vhodné lidi, kteti uméji pracovat v tymu a nechat je plnit dany tkol.
Tato kultura je zaméfena na schopnost a je typicka spiSe pro dynamické
organizace. Moc je dana na ptislusnych védomostech a Zpﬁsobilostech.71

e kultura 0sob - ,, Kultura osob (ang. the person culture) je kultura, v niz stredem
veSkerého deni je jednotlivec. Vznika napriklad tam, kde se nekolik jedincu
(pravnikii, architektii, lékari) rozhodne, ze je v jejich zajmu spojit se a sdilet
naklady na provoz, vybaveni, administrativu apod. Schematicky miize byt
znazornena jako shluk, v nemz zdadny jednotlivec nema dominantni postaveni,

kde vztahy clenii jsou partnerské. «r2

Vyznam firemni kultury pro rozvoj lidskych zdroji ma velky, nebot kazda
organizace ma jinou firemni kulturu, podle které se tidi. D4 se fict, ze firemni kultura je
jakysi ,,tmel®, ktery danou organizaci drzi pohromadé a rozviji i lidské zdroje v kazdé

organizaci, podle stanovenych pravidel a norem.

3.8 Eticky kodex jako pomocny nastroj optimalizace vztahi

V organizaci

Eticky kodex je jakysi dokument, ktery ptfedepisuje nejen vSeobecné, ale i urcité
normy, Vv praci a to bud’ v jednotlivych organizacich, ¢i profesich, se kterymi jsou
jednotlivei sezndmeni. Tento dokument muze byt bud’ zdvazny, nebo nezavazny.
Zavaznym dokumentem se rozumi, ze zaméstnanec dostane podepsat dany eticky kodex
organizace a zavazuje se, ze ho bude dodrzovat. Pfi jeho poruseni mtizou hrozit sankce,

které jsou v etickém kodexu vypsané. Nezavazny eticky kodex je kodex, ktery

" TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. 1. vyd. Praha: Grada, 2004. ISBN 80-247-0405-6,
s. 141.

"t ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Nejnovéjsi trendy a postupy. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s. 262-263.

"2 LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2010. ISBN
978-80-247-2951-0, s. 102.
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organizace, €i profese maji a jejich zaméstnanci jsou o ném informovani, ale jeho
dodrzovani je dobrovolné.”

S etickym kodexem velmi tzce souvisi etika fizeni a také podnikova etika.
., Podnikova etika zahrnuje vsechny materialni a procesudlni normy zaloZené na
dialogové forme dorozumeni mezi lidmi, kteri jsou s podnikem spjati v jeden celek.
Cilem je, aby princip zisku, prinasejici konflikty, byl ve svych negativnich diisledcich pri
Fizeni podniku maximdalné omezen. 4

Pokud organizace chce, aby spravné fungovala, méla by dodrzovat urcité postoje
viéi svym zaméstnancum, ale také i1 spolecenskému okoli. Jde o slozky jako je
spravedlnost, nestrannost, pravda, pifimost a také i osobni nezavislost. Kazda organizace
totiz musi mit uréity prostor a moznost néjakého vybéru pro vlastni konani, jenz neni
vymezeno statem, ostatnimi organizacemi ani obchodem. Podnikovou etikou se rozumi
vztahy vevnitf organizace, ale také jde o pom&ry mimo organizaci, které se mohou tykat
dalsich spolecenskych Ccinitelt, kterymi mohou napi. byt zdkaznici, odbératelé,
dodavatelé, akcionafi atd. Podnikova etika a eticky kodex se snazi zménit jednani, je to
jejich hlavni cil. Dulezita je tedy podnikové etika, diky ni mlze na jejich kofenech
vyrist uréita podoba podnikové kultury.”

Etické kodexy v organizacich patii v dneSnim svété k nejrozsifenéjSim ndstrojim
firemni kultury a také etického fizeni. Jasnym piikladem jsou toho USA a Velka
Britanie. V USA mélo podle vyzkumu z roku 1992 vypracovano eticky kodex 93 %
velkych organizaci. Ve Velké Britanii jsou nyné&j$i odhady néco kolem 50 az 60 %. Ve
vyspélych tizemich Evropské unie tomu je podobné jako ve Velké Britanii. Podle
predeslych vyzkumi méa v Ceské republice piiblizné asi 20 % organizacich vypracovan
etickych kodex. DalSich 40% se ovSem chystd k jeho zhotoveni. Zde je vidét, jak
pomalu vzristd vyznam etického kodexu, protoZe i organizace si uvédomuji jeho
dilezitost. Existuje nekolik divodi, pro¢ organizace pfijimaji eticky kodex. Jeden
z hlavnich davodii je ten, ze do organizace muze pfiijit novy majitel, nebo také

vrcholovy management a chce do organizace vnést néco nového a inovovat organizaci.

® ARMSTRONG, M. Management a leadership. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2008. ISBN 978-
80-247-2177-4, s. 21-22.

"“BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. vyd. Praha: Management Press,
2004. ISBN 80-7261-064-3, s. 525.

" BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. 2. vyd. Praha: Management Press,
2004. ISBN 80-7261-064-3, s. 525-526.
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Druhym castym piipadem byva to, Ze organizaci ¢ekd obtizny obchodni ukol, ktery
udava nesnadné cile i v oblasti organizaéni kultury.”®

, Firmy si postupné uvedomuji, Ze kodexy etiky mohou stanovit uZitecné principy
a zasady jednani a chovani, napriklad manaZerim ¢i zaméstnancum. Kodexy etiky nejen
pomahaji v obtiznych situacich, ale casto nuti vedeni podniku zamyslet se nad zpiisobem
,funkcnosti podnikatelské organizace. “ Podnikatelské subjekty nemaji vytvoreny néjaké
formalizované, obecné uzndavané a pomerné snadno kontrolovatelné etické standardy
a zasady. Existuji pouze doporucené principy, které miize firma akceptovat ¢i nikoliv. «f7

Eticky kodex by mél byt sestavovan podle dvou zkuSenosti. Dle vlastnich
znaleckych zkuSenosti podnikové etiky, dale podle realnych zkuSenosti z fungovani

ur¢ité organizace. Na sestavovani etického kodexu kazdé organizace by meélo byt

nahliZeno z n¢kolika uhli pohledu a mél by byt citlivé sestavovan.

Existuji dva modely, které mohou byt uplatnény pfi jeho sestavovani:
e Skandindvsky model

e Americky model

Pti pouziti skandindvského modelu plati, ze pfi tvorbé etického kodexu je dilezita
aktivita vSech zaméstnancli dané organizace. Podili se na jeho vytvoreni. U amerického
modelu plati, Ze eticky kodex je tvofen a sestavovan vyhradné managementem, nebo
majiteli organizace. Ostatni zam&stnanci se na vytvéafeni etického kodexu nepodileji.”

., V etickém kodexu miize spolecensky odpovédny podnikatel upravovat nejen zasady
etického chovani ke statu, chovani v ramci vztahii na celospolecenské urovni
(respektovani lidskych prav, dobrocinné aktivity), vztahu k akcionarum, obchodnim
partnerum, zakaznikim, ale resi zde obvykle i své zavazky ve vztahu k zaméstnanciim -

napriklad rovné zachdzeni a zakaz diskriminace, bezpecné pracovni podminky,

"® PUTNOVA, A., SEKNICKA, P. Etické Fizeni ve firmé. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.
ISBN 978-80-247-1621-3, s. 74.

""PUTNOVA, A., SEKNICKA, P. Etické Fizeni ve firmé. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.
ISBN 978-80-247-1621-3, s. 75.

8 KUNZ, V. Spolecenskd odpovédnost firem. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2012. ISBN 978-80-
247-3983-0, 5. 52.
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spravedlivé mzdy, poskytovani informaci a konzultace se zaméstnanci nebo jejich
zdstupci, hmotnou zainteresovanost zameéstnanci. «79

K hlavnim pfinosim etickych kodexii patii napf. pozitivni motivace zaméstnanct,
zlepsSuje pracovni moralku, zvySuje vnitini podnikovou kulturu, zlepsuje postaveni
organizace na trhu prace, pfispiva k obeznameni nového zaméstnance nejen s firemni
kulturou, ale i s celkovym poslanim organizace a jejich vytyCenych cild, zkvalitiuje
firemni komunikaci, ustanovuje, jaké maji prdva a povinnosti zaméstnanci
I zamé&stnavatelé, pomaha pii feSeni krizové situace atd. Ale ma také i nevyhodu, jako je
napf. riziko toho, ze pokud je eticky kodex vypracovan velmi obecné, mlize se stat, ze
bude pouze zbyte¢nym dokumentem, ktery postrada sviij vyznam.*

Pravé proto by mél byt eticky kodex sestaven tak, aby byl pro vSechny dobie
srozumitelny a pochopitelny. Veskeré problematické otdzky (jako napt. pieddvani
a dostavani darkli, soukromé vyuzivani organizacniho majetku apod.) by meély byt
v etickém kodexu vyfeSeny. Musi byt ovéfeny a osvédCeny v praxi, aby spravné
fungoval. S etickym kodexem musi byt seznameni vSichni jeho uzivatelé (zamé&stnanci,
dodavatelé, investofi, véfitelé, zdkaznici atd.). A mél by byt pfedevSim vefejné
pristupny, aby se s nim mohla seznadmit i vetejnost. Eticky kodex by nemél byt pfili§
kratky a vSeobecny. Jeho vyklad by mél byt vystizny a odborny. M¢l by pokryt celou
Skalu podnikatelského ptisobeni dané organizace. Proto se v dnesni dobé stava eticky
kodex v organizaci dulezitou slozkou. Napomaha totiz k optimalizaci vztahl mezi

organizaci a zamé&stnanci.™

¥ ZADRAZILOVA, D. a kol. Spolecenskd odpovédnost podnikii. Transparentnost a etika podnikdni. 1.
vyd. Praha: C. H. Beck, 2010. ISBN 978-80-7400-192-5, s. 126.

S KASPAROVA, K., KUNZ, V. Moderni pristupy ke spolecenské odpovédnosti firem a CSR
reportovani. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2013. ISBN 978-80-247-4480-3, s. 120.

81 PUTNOVA, A., SEKNICKA, P. Etické Fizeni ve firmé. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007.
ISBN 978-80-247-1621-3, s. 73-78.
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PRAKTICKA CAST

4 VYZKUM

4.1 Cil vyzkumu a stanoveni hypotézy

Cilem vyzkumu u praktické c¢asti této diplomové prace je zjistit, jak jsou
zaméstnanci spokojeni se svou praci, zda by danou praci doporucili i1 ostatnim lidem,
jak jsou zaméstnanci spokojeni s péci, kterou jim jejich zaméstnavatel poskytuje a jestli
maji moznost v organizaci vzdélavani, ¢i kariérniho rustu. Déle pak zdali dostavaji od
svého zaméstnavatele benefity a jestli je tyto motivuji k lepSimu pracovnimu vykonu.
Zameéstnanci dale odpovidaji na to, jestli si mysli, Ze pfijimani, postup na vyssi pozice
a hodnoceni lidi v organizaci, kde pracuji, probiha spravedlivym zplisobem. Jak moc
jsou zaméstnanci spokojeni se zasadami a pravidly odménovani, se zvySovanim platu
a osobniho ohodnoceni atd. Dale se prakticka ¢ast zaméfuje i na komunikaci. Otazky
sméfuji na to, jaky komunikacni ndstroj, ktery se v organizacich, kde zaméstnanci
pracuji, se nejvice pouziva. Zda ma vliv na jejich praci nedostatecné informovani o déni
v organizaci a zda jsou dostate¢né¢ informovani o cilech a smérech, ktera dana
organizace ma. Jestli prevlada na jejich pracovisti pratelska atmosféra a pokud maji
néjaky problém, tak jestli je jejich nadfizeny ochoten vyslechnout, kdyz to potiebuji. Na
zaklad¢ téchto informaci se autorka predkladané prace pokusi o jednoduchou analyzu.

K vyzkumu byl pouZit dotaznik a expertni rozhovor s personalnim odbornikem,
ktery se personalistice vénuje mnoho let, a jeho zkuSenosti jsou bohaté.

Pii vyzkumu byl pouZit kvantitativni postup, ktery zajistuje ziskdni velkého

mnozstvi odpovedi.
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Stanoveni hypotézy

Hypotéza: VétSina zaméstnancii je spokojena s péci, kterou jim jejich zaméstnavatel

poskytuje.

Vyzkumné otazky

Vyzkumné otazky jsou pro vSechny odpovidajici stejné a neménné.

Otazka 1: Jak jste spokojen/a se svou praci?

Otazka 2: Doporucil/a byste zaméstnani v organizaci, kde pracujete i ostatnim lidem?
Otazka 3: Jak jste spokojen/a s péci, kterou Vam zaméstnavatel poskytuje?

Otazka 4: Mate moznost vzdélavani v organizaci, kde pracujete?

Otazka 5: Umoziiuje Vam organizace kariérné rust?

Otazka 6: Dostavate od svého zaméstnavatele benefity? (Pfispévky na stravovani,
sluZebni telefon, sluZzebni automobil, sluzebni notebook, dovolenou navic, ptispévky na
dovolenou, moznost prace z domova, zdravotni dny volna, pfispévky na Zivotni
pojisténi, pifispévky na penzijni pojisténi, pfispévky na dopravu, pruznou pracovni
dobu, mzda navic, odbér sluzeb, zbozi od zaméstnavatele za snizené ceny, pujcky
zameéstnanciim, jiné).

Otazka 7: Motivuji Vas vyhody, které Vam zaméstnavatel poskytuje k lepSimu
pracovnimu vykonu?

Otazka 8: Myslite si, ze piijimani, postup na vyssi pozice a hodnoceni lidi v organizaci,
kde pracujete, je spravedlivé?

Otazka 9: Jste spokojen/a se zasadami a pravidly odménovani, zvySovani platu
a osobniho ohodnoceni, v organizaci, kde pracujete?

Otazka 10: Jaky komunika¢ni nastroj nejvice v organizaci, kde pracujete, pouzivate?
Otazka 11: M4 vliv na Vasi praci nedostate¢né informovani v organizaci?

Otazka 12: Myslite si, Ze jste dostatecné informovan/a o cilech a smérech organizace,
ve které pracujete?

Otazka 13: Pievlada na VaSem pracovisti pratelskéd atmosféra?

Otazka 14: Jsou ochotni Vas vyslechnout Vasi nadfizeni, kdyZ to potiebujete?

Otazka 15: Pohlavi

44



Otazka 16: Nejvyssi dosazené vzdelani?
Otazka 17: Vas vek?

Otazka 18: Délka pracovniho poméru ve stavajicim zaméstnani?

4.2 Metody a techniky vyzkumu

Kvantitativni vyzkum

Kvantitativni vyzkum se fadi k metoddm standardizovaného védeckého vyzkumu,
ktery se provadi na velkém cilovém vzorku respondentt. Pfi kvantitativnim vyzkumu se
vétsSinou pouziva metoda dotazovani, kterou lze uskutecovat formou osobnich
a telefonnich rozhovorti, dotazovanim pfes internet anebo také anketnim Setfenim.
U kvantitativniho vyzkumu je dilezité stanovit si cilovou skupinu, ktera bude odpovidat
na dané otazky. Cilem je totiz zjistit, kolik respondentt z cilové skupiny vykazuje urcité
konkrétni znaky, jako je napt. jaky maji konkrétni nazor, vlastnosti, navyky atd.
Kvantitativni vyzkum se spiSe zamé&fuje na vétsi okruh informaci. Jeho vyhodou je, Ze

vysledky se daji zobeciiovat, protoze se vyzkum provadi na velkém vzorku lidi.

Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni byva v dnesni dobé jednou z nejvice pouzivanych metod sbéru
dat. Je to dano tim, Ze maji minimalni naroky na ¢as a finance, daji se opakovan¢ pouzit
a mizou byt i anonymni. Organizace tento druh sbéru dat velmi vyuzivaji, protoze je
efektivni a méd skoro nulové naklady na jejich vyhotoveni. Ma samoziejmé i své
nevyhody. Mezi nejvétsi asi patii to, Ze dotaznikové Setfeni je zaloZeno na
dobrovolnosti, tudiz odpovida pouze ten, kdo chce odpovidat. Dalsi nevyhodou je, Ze
lidé si vétSinou vybiraji jednu z moznych odpovédi, ktera se jim zda spravna,

a nemohou odpovidat podle toho, co si doopravdy mysli.
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Nestrukturovany rozhovor
Nestrukturovany rozhovor se uskutec¢iiuje bez konkrétni pfipravy. Je sméfovan
pouze na zakladé¢ vymezeni cile rozhovoru. Otazky jsou vybirany podle aktuadlniho

vyvoje rozhovoru tak, aby doplnily a rozvinuly teze spojené s dotaznikovym Setfenim.

4.3 Harmonogram postupi

Pti provadéni vyzkumu je velmi dilezité si stanovit harmonogram postupii, ktery se
musi dodrzovat, aby bylo dosazeno konkrétniho cile, ktery jsme si vytycili.
Harmonogram postupti ma tfi faze — ptipravnou, realiza¢ni a vyhodnocovaci. V kazdé
této fazi se stanovuje harmonogram trochu jinak.

Ptipravna faze zaCala zamySlenim se autorky predkladané prace nad spravnym
vybérem vhodnych otazek pro dany pfipravovany dotaznik, aby byl dodrzen stanoveny
cil prace. Volba nejvhodné&jsiho zptisobu Sifeni dotazniku, aby sbér dat byl efektivni.
Dale zamysleni nad cilovou skupinou, ktera by odpovidala na dany dotaznik. Dale také
pfiprava na rozhovor s odbornikem. Vybér vhodného odbornika, ktery spliuje
pozadavky k rozhovoru, jakymi jsou napi. dlouholetd praxe v oboru personalistiky
a ochota poskytnout rozhovor.

Realiza¢ni faze zahrnovala vytvofeni a vlozeni dotazniku na internetové stranky.
Ptipraveny dotaznik byl pfistupny na internetovych strankach www.vyplnto.cz od 8. 1.
— 16. 1. 2014. Toto webové rozhrani bylo vybrano proto, aby se ziskala Siroka Skala
odpovidajicich a byla zajiSténa dotaznikovému Setfeni relativni objektivita. V realiza¢ni
fazi také probchlo osloveni odbornika a kontaktovani ho s tim, zda by byl ochoten
odpovidat k tématu péce o zaméstnance v organizacich.

Vyhodnocovaci faze obsahuje analyzu a zkoumani odpovédi na dané otazky, jak
U dotaznikového Seteni, tak 1 u rozhovoru s odbornikem. Déle také vytvateni

a vyhodnocovani grafli, utvafeni shrnuti a zavéra.
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4.4  Zkoumany vzorek

Dulezité je, aby zkoumany vzorek byl spravné stanoven. Zde byla pouzita metoda
nahodného vybéru respondentl, protoze dotaznik byl vystaven na internetovych
strankach, které se zabyvaji vyzkumy. Na téchto strankach (www.vyplnto.cz) si dany
dotaznik mohli najit respondenti z celé republiky a mohli na n¢j dobrovolné odpovédét.
Byla zde stanovena podminka, Ze respondent musi byt zaméstnan.

Autorka predkladané prace ziskala odpovédi od 250 respondentli. Respondenti
museli odpovédét na 18 povinnych otazek, u kterych byla vzdy jen jedna vhodna
moznost odpovédi. Primérnd doba vyplnéni dotazniku ¢inila 2 minuty a 54 vtefin.
Navratnost dotazniku byla 73,6 %. Dotaznik byl vystaven na internetovych strankach
www.vyplnto.cz od 8. 1. - 16. 1. 2014 a byl vefejny pro celou spole¢nost.

Dale autorka piedkladané prace pouzila pro svou praci rozhovor s odbornikem.
U tohoto vybéru byla pouzita metoda zdmérného, Gcelového vybéru. Pti tomto vybéru
totiz nerozhoduje ndhodnost, ale minéni vyzkumnika. Personalni odbornik byl
kontaktovan e-mailové na zakladé¢ doporuceni v persondlni agentute, kde autorka
piedkladané prace pracuje. Bylo e-mailové osloveno vice kandidatd, ale byl vybran
pouze jeden na zakladné kritériich, které si autorka predkladané prace zvolila. Kritéria
byla, Ze odbornik musi mit dlouholetou praxi v oboru personalistiky a musi mit
zkuSenosti ve vrcholném orgénu, jak ze soukromé sféry, tak 1 ze statni sféry. Déale musel
souhlasit s otisténim jeho rozhovoru pro diplomovou praci. Tato kritéria spliioval pan
René K., ktery ma vice neZ dvaceti letou praxi v personalistice. Pasobil od roku 1993
v soukromém sektoru v nadnarodnich spole¢nostech, kde zastaval funkce personalniho
feditele a dokazal pro zaméstnance danych spole¢nosti vybudovat vybornou a kvalitni
péci o zaméstnance. Absolvoval mnoho skoleni, kurzii a vyménnych pobytt, aby nabyl
zkusenosti v oblasti personalistiky v zahrani¢i a naucil se tak néco nového. Od roku
2011 putsobil ve statni sféfe ve vrcholném organu, kde ziskal nové zkuSenosti.
Soukromé sféra se v nékterych bodech liSi od statni a nékteré véci, co se tykaji

personalistiky, funguji jinak.
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Od roku 2013 pracuje pro velkou nadnarodni spolecnost, kde zastava post funkce
persondlniho feditele. Zde se snazi o ziskdvani fondti od Evropské unie pro vzdélavani
zaméstnanct dané spolecnosti.

René K. se snazi predat své zkuSenosti 1 ostatnim lidem a prednasi na stfednich
Skolach, kde vede prednasky o tom, co stfedoskolaky c¢ekd, pokud nastoupi do
pracovniho procesu, na co by si méli dat pozor, jak maji spravné sestavit zivotopis, jak
se maji chovat a odpovidat na otazky pii pohovorech atd.

Rozhovor s odbornikem prob&hl osobné v zaméstnani obornika a byl nahran na
audio zapis. Nasledné autorka ptredkladané prace rozhovor detailné prepsala do tisténé
podoby pro pouziti v diplomové praci. Odbornik s otist€énim souhlasil, ale bez uvedeni

celého jména a jména spolecnosti.
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4.5 Popis vysledku Setifeni

Uvedené grafy jsou sestavovany dle ziskanych dat z dotaznikového Setfeni a jsou

jasn¢ popsany a i nalezit¢ okomentovany.

Otazka 1: Jak jste spokojen/a se svou praci?

Graf 1: Spokojenost zaméstnancti se svou praci

2.8%

H spise spokojen/a: 140 (56 %)
# velmi spokojen/a: 62 (24,8 %)
u spise nespokojen/a: 41 (16,4 %)

@ velmi nespokojen/a: 7 (2.8 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentt, kdy vétsina respondentti
odpovédéla, Ze je se svou praci spokojena. Konkrétné 140 (56 %) respondentt
odpovédelo, Ze je se svou praci spiSe spokojeno. Velmi spokojeno je 62 (24,8 %). Jsou
zde i respondenti, ktefi se svou praci spokojeni nejsou. SpiSe nespokojeno je 41
(16,4 %) respondentt. Velmi nespokojeno je 7 (2,8 %) respondentt.

Spokojenost se svym zaméstnanim je dana tim, ze trh prace nabizi Siroké spektrum
riznych obord, ve kterych se zaméstnanci dokaZi angazovat a napliuji je. Hraje zde
i velkou roli to, jak zaméstnanec vychdzi se svym nadfizenim a ostatnimi kolegy.
V konfliktnim prostfedi se nesndze pracuje a na Cloveka toto prostiedi plsobi Spatné.
Hrozi zde, Ze zaméstnanec za¢ne byt se svou praci nespokojen a nebude tedy dosahovat

dobrych pracovnich vysledki.
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Otazka 2: Doporucil/a byste zaméstnani v organizaci, kde pracujete i ostatnim
lidem?

Graf 2: Doporuceni zaméstnani

#ano: 190 (76 %)
mne: 60 (24 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondenti. U 190 (76 %) je
jednoznacna odpovéd’, ze by zaméstnani v organizaci, kde pracuji, doporudili i ostatnim
lidem, protoze jsou ve svém stavajicim zaméstnani spokojeni.

Ostatnich 60 (24 %) respondenti by zaméstnani ve stavajici organizaci ostatnim
lidem nedoporucovalo. Zde se nabizi n¢kolik variant, pro¢ tomu tak je. NejbéZnéjsi
problémem je, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se svou praci, protoze je jejich prace
nenaplnuje. Nebo nejsou spokojeni s organizaci jako takovou. Muze to byt napf. Spatné
zachazeni ze strany nadfizenych, neptatelsky kolektiv, nespokojenost s tim, jak jsou
hodnoceni, jaké maji platové ohodnoceni atd. Je zde velka Skala faktorti, které mohla
vést respondenty k tomu, Ze by zaméstnani v organizaci, kde pracuji, ostatnim lidem

nedoporucila.
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Otazka 3: Jak jste spokojen/a s péci, kterou Vam zaméstnavatel poskytuje?

Graf 3: Spokojenost zaméstnancti s péci ze strany zaméstnavatele

Espise spokojen/a: 120 (50.4 %)
M spise nespokojen/a: 56 (22,4 %)
uvelmi spokojen/a: 53 (21,2 %)

# velmi nespokojen/a: 15 (6 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentl. Spokojenost s péci,
kterou zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim je docela vysoka. Spise
spokojenych je 120 (50,4 %) respondenti. Velmi spokojenych je 53 (21,2 %). To
poukazuje na to, Ze se zaméstnavatelé o své zaméstnance dobfe staraji a snazi se jim
poskytovat takovou péci, ktera vyhovuje jak samotnym zaméstnancim, tak
I zamé&stnavateli. Kvalitni péfe o zaméstnance totiz prispiva k tomu, Ze zaméstnanec
odvadi stabilni pracovni vykon.

SpiSe nespokojenych je 56 (22,4 %) respondentii. Velmi nespokojenych s péci,
kterou jim poskytuje jejich zaméstnavatel je 15 (6 %) dotazovanych.

Zde je mozné, ze zaméstnavatel svym zameéstnanct priliSnou pé¢i nevénuje. Mize
to byt znéckolika divodii. Jednim divodem je, Ze zaméstnavatelé nemuseji mit
dostate¢né finan¢ni prostfedky, které by potiebovali pro péci o své zaméstnance, a tudiz
jim nemohou vénovat tolik péce, kterou by si podfizeni zaslouzili.

Muze jit ale také i o to, Ze zaméstnanec muze mit vysoké naroky a chce piili§ od

svého zaméstnavatele.
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Otazka 4: Mate mozZnost vzdélavani v organizaci, kde pracujete?

Graf 4: Vzdélavani v rdmci organizace

H ano: 155 (62 %)
H nevim: 20 (8 %)
K ne: 75 (30 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Diléi zavér

Na tuto otdzku odpovidalo 250 anonymnich respondentii. Moznost vzdélavani
v organizacich, kde respondenti pracuji, ma 155 (62 %) z nich. Toto procento je vysoké
a je zde vidét, ze zaméstnavatelé maji snahu rozvijet u svych zaméstnanci jejich
obzory, aby dosahovali, co nejvy$Sich pracovnich vykonl. Vzdélavani totiz miZou
néktefi zaméstnanci brat i jako jakousi motivaci, ktera je vede i k lepsim pracovnim
vykontiim, coz v dnesni dob¢ je velmi dulezité. Pracovni trh si to totiz zada.

Dalsich 75 (30 %) respondentd tuto moznost nemaji, coz je v dnesni dobé docela
problém, jelikoZz by se zaméstnanci méli stile vzdélavat, aby se naucili zachazet
s novymi technologiemi, které se stale zdokonaluji.

Zbylych 20 (8 %) respondentl nevi, zda jim organizace umoznuje vzdélavani. Zde
ziejm¢ hraje roli bud’ nezdjem zaméstnanct se informovat, nebo organizace nemaji
dostate¢né financni prostfedky, aby zaméstnancim mohli umoznit se vzdelavat. Nebo

organizace chtéji uSettit financni prosttedky, coz je v dnesni dob¢ aktualni téma.
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Otazka 5: Umoziiuje Vam organizace kariérné rist?

Graf 5: Kariérni rust

sano: 120 (48 %)
Enevim: 41 (16,4 %)
une: 89 (35,6 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentt. 120 (48 %) respondentt
odpovédélo, ze jim organizace kariérni rist umoziuje. Ale 89 (35,6 %) respondentt
odpovédélo, Ze jim to jejich organizace nepovoluje. Ostatnich 41 (16,4 %) respondentti
nevi, zda takovou moznost V organizaci, kde pracuji, maji.

Organizace by mély umoziovat svym zaméstnancim rust, aby podpofily jejich
pracovni vykon a snahu se stale zlepSovat a dosahovat urcitych pfedem vytycenych cili.
Umoznénim Kariérniho ristu svym zaméstnancim podpoii zaméstnavatel jejich
motivaci kK vétsimu pracovnimu nasazeni. Pokud tuto moznost organizace poskytuji, je
to pro jejich vysledky velice pozitivni, protoze takto motivovani zaméstnanci se snazi

stale se zlepSovat a jejich pracovni vykon roste.
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Otazka 6: Dostavate od svého zaméstnavatele benefity? (Prispévky na stravovani,
sluzebni telefon, sluZebni automobil, sluzebni notebook, dovolenou navic,
prispévky na dovolenou, mozZnost prace z domova, zdravotni dny volna, prispévky
na Zivotni pojiSténi, prispévky na penzijni pojiSténi, prispévky na dopravu,
pruznou pracovni dobu, mzda navic, odbér sluzeb, zboZi od zaméstnavatele za
sniZené ceny, ptiijcky zaméstnanciim, jiné)

Graf 6: Benefity

sano: 196 (78,4 %)
Ene: 54 (21.6)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentli. Valnd vétSina
respondenti 196 (78,4 %) odpovédéla, ze jim organizace, kde pracuji, poskytuji
benefity. Zbylych 54 (21,6 %) respondent odpovédeélo, ze benefity nedostavaji.

Benefity, které zaméstnavatelé poskytuji svym zaméstnancim, jsou jakousi
vyhodou a zpravidla byvaji jakymsi motiva¢nim prvkem k lep$im pracovnim vykontim.
Slouzi jako odména, nad ramec platového ohodnoceni, kterou si zaméstnanec zaslouzil
za n¢jaky sviij pracovni uspéch.

V dne$ni uspéchané dobé se prevazna Cast organizaci snazi poskytovat svym
zaméstnanciim benefity, aby byly konkurenceschopnéjsi na trhu prace. Benefity kolikrat
hraji hlavni roli pii rozhodovani, zda zaméstnanec nastoupi, ¢i nenastoupi do oné
organizace. Proto by v dnesni dobé mélo byt pro organizace nutnosti poskytovat svym

zamestnancim benefity.
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Otazka 7: Motivuji Vas vyhody, které Vam zaméstnavatel poskytuje k lepSimu
pracovnimu vykonu?

Graf 7: Vyhody jako motivace

Eurcité ano: 50 (20 %)
# spise ano: 90 (36 %)

uspise ne: 77 (30,8 %)
Eurcite ne: 33 (13,2 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondenti. Zde se respondenti moc
neshodli. 140 (56 %) vSech respondentl, se domnivaji, Ze je vyhody, které jim jejich
zaméstnavatel poskytuje, motivuji k lepSimu pracovnimu vykonu. Zbylych 110
(44 %) respondentu si to nemysli, ze by je vyhody né&jak motivovaly.

Motivace je pro zamé&stnance dulezitou soucasti prace. Pokud jsou zaméstnanci
vhodné motivovani, obvykle by méli podavat lep$i pracovni vykon, ktery by je
posouval, nejen je samotné, ale i organizaci dal. Vyhody, které jim zaméstnavatelé
poskytuji, by ale mély byt brany jako motivace a ne jako samoziejmost, kterou
zaméstnanci dostavaji od svych zaméstnavateld. V dnesni dobé¢ se ale stava, ze urcita
motivace se po ¢ase stane samoziejmosti, coZ je Spatné. Proto by bylo vhodné zvolit

néjaka opatieni, ktera by zabranila, aby k témto situacim dochazelo.
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Otazka 8: Myslite si, Ze pFrijimani, postup na vyssi pozice a hodnoceni lidi
V organizaci, kde pracujete, je spravedlivé?

Graf 8: Spravedlivost v rozhodovani

@ urcité ano: 35 (14 %)
# spise ano: 84 (33,6 %)
mnevim: 35 (14 %)
Hspise ne: 56 (22,4 %)
murcite ne: 40 (16 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

Diléi zavér

Na tuto otdzku odpovidalo 250 anonymnich respondentii a odpovidali rizné.
Neéktefi souhlasi stim, Ze organizace spravedlivé pfijimd, hodnoti a povySuje své
zaméstnance na vyssi pozice, ale nékteti tohoto nadzoru nejsou.

Urcité ano si mysli 14 %, tj. 35 respondent. SpiSe ano je tohoto nazoru 84
(33,6 %) respondenti. 56 (22,4 %) respondentii odpovédélo spiSe ne. Urcité ne si to
mysli 40 (16 %). A zbylych 35 (14 %) nevi, zda hodnoceni, pfijimani a povySovani
zameéstnancu na vyssi pozice probiha spravedlive.

Tyto nazory jsou dany osobni zkuSenosti a zalezi Cist¢ jenom na pocitu.
Samoziejme, Ze tyto procesy by Vv organizacich mély probihat spravedlivé a nikdo by
nemél byt pred nikym upfednostiiovan, jen proto, ze mize mit jakousi ,,protekci. Ale
realita nékdy neodpovidé tomu, jak by to dle zésad slusSného zachdzeni mélo doopravdy

byt.
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Otazka 9: Jste spokojen/a se zasadami a pravidly odménovani, zvySovani platu
a osobniho ohodnoceni v organizaci, kde pracujete?

Graf 9: Spokojenost se zdsadami a pravidly

B spiSe spokojen/a: 112 (44,8 %)
B spise nespokojen/a: 76 (30,4 %)
H velmi spokojen/a: 31 (12,4 %)

8 velmi nespokojen/a: 31 (12,4 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentd. Dle grafu je vidét, ze
respondenti odpovidali odlisné. 112 (44,8 %) respondentil je spiSe spokojeno s tim, jak
jejich organizace je odménuje, zvySuje platy a jaké maji zaméstnanci osobni
ohodnoceni. Velmi spojeno je 31 (12,4 %) respondentii. SpiSe nespokojenych je 76
(30,4 %) respondentt a velmi nespokojenych je 31 (12,4 %) respondent.

V dnesni dobé je velmi tézké se zavdecit vsem, protoze kazdy ma svij vlastni nazor
a svou pravdu, podle které¢ by se m¢li organizace fidit. Ale o odménovani, zvySovani
platu a osobniho ohodnoceni rozhoduje kazd4d organizace, piedevSim vrcholovy

management, jinak.
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Otazka 10: Jaky komunika¢ni nastroj nejvice v organizaci, kde pracujete,
pouZivate?

Graf 10: Komunikac¢ni nastroj

& osobni komunikace: 151 (60,4 %)
u telefon: 35 (14 %)

u tymove porady: 28 (11,2 %)

® intranet: 27 (10,8 %)

jiné: 9 (3,6 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentii. Pievdznd cCést
respondentl 151 (60,4 %) se shodla na tom, Ze nejbéznéjSim komunikacnim néstrojem,
ktery v organizaci, kde pracuji, pouzivaji je jednoznacné osobni komunikace.

Druhym nejcastéjsim komunikacnim prostiedkem je telefon, dle odpovédi
respondenti to je 35 (14 %). K oblibenym patii i tymové porady, které ziskaly od
respondentt 28 (11,2 %) odpovédi. 27 (10,8 %) respondentii zvolilo intranet za
nejpouzivanéj§i komunikacni nastroj. Zbytek respondentd 9 (3,6 %) zvolil jako svou
odpovéd ,,jiné™.

V dnesni dobé se pouzivaji rtizné komunikacni nastroje. Hodné na popularité
a oblibenosti ziskal firemni intranet, ktery si zaméstnanci velmi oblibili. Ale osobni
komunikace stale prevlada. Je to dano tim, Ze pii osobni komunikaci se predejde

24

posilani informacnich zprav pomoci intranetu.
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Otazka 11: Ma vliv na Vasi praci nedostate¢né informovani v organizaci?

Graf 11: Nedostate¢né informovani

Eurcité ano: 68 (27,2 %)
H spiSe ano: 65 (26 %)
dnevim: 13 (5,2 %)

i spiSe ne: 85 (34 %)

Eurcité ne: 19 (7,6 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Diléi zavér

Na tuto otdzku odpovidalo 250 anonymnich respondentti. Urcité ano odpovédelo 68
(27,2 %) respondent, ti si mysli, ze nedostate¢né informovani ma vliv na jejich praci.
SpiSe ano si mysli 65 (26 %) respondentd. Spise ne odpovédélo 85 (34 %)
dotazovanych, ti toto tvrzeni odmitaji. A urCité ne si mysli 19 (7,6 %) respondentu.
Zbylych 13 (5,2 %) respondentd zvolilo odpovéd’ ,,nevim*.

Informovanost zaméstnancti je velice dulezitd a podstatna pro prirozeny chod
organizace. Dokaze se tim pifedejit mnoha nepfijemnym situaci. Dobfe informovani
zaméstnanci odvadéji dobrou a adekvéatni praci. Pokud zaméstnanci nejsou dostatecné
informovani o cilech a poslanich, které jejich organizace ma, miiZe se stat, ze si néjaké

informace Spatné vylozi.
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Otazka 12: Myslite si, Ze jste dostatecné informovan/a o cilech a smérech
organizace, ve které pracujete?

Graf 12: Informovanost o cilech organizace

s urcite ano: 83 (33,2 %)
H spise ano: 106 (42.4 %)
uspise ne: 46 (18.4 %)

surcité ne: 15 (6 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentti. Respondeti se shodli na
tom, ze valnd vétSina je od svého vedeni dostatecné informovana, jaké ma jejich
organizace cile a sméry. Ur¢ité ano si mysli 83 (33,2 %) respondentu, jsou piesvédceni,
ze jsou dobie informovani. Spise ano odpovida 106 (42,4 %) respondenti. Spise ne fika
46 (18,4 %) respondentd a ur¢ité ne 15 (6 %) respondentu.

Z tohoto vysledku vyplyva, ze organizace spiSe své zaméstnance seznamuji
s organizaénimi cili a zaméry. Informovanost zaméstnanct je dualezitd, nebot
zabezpecuje 1 spravny a UspéSny chod organizace, kdyz zaméstnanci védi, k jakému

vysledku sami pfispivaji svou praci.
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Otazka 13: Pfevlada na Vasem pracovisti pratelska atmosféra?

Graf 13: Atmosféra na pracovisti

2%

Eurcite ano: 97 (38.8 %)
Espise ano: 117 (46,8 %)
mnevim: 9 (3.6 %)

s spise ne: 22 (8.8 %)

surcité ne: 5 (2%)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentii. Respondenti se vice méné
shodli na tom, ze atmosféra, ktera pievlada na jejich pracovisti, je pratelska. Urcité ano
si mysli 97 (38,8 %) respondentil. Spise ano odpovédélo 117 (46,8 %) respondenttl.

Ale jsou zde i respondenti, ktefi pratelskou atmosféru na pracovisti vyvraceji. Spise
ne odpovédélo 22 (8,8 %) respondentt. Odpoveéd uréité ne nasla zastoupeni jen u 5
(2 %) respondenti. Zbylych 9 (3,6 %) respondentli nevi, zda na jejich pracovisti
prevlada pratelska atmosféra, ¢i nikoliv.

Dobra a ptatelska atmosféra na pracovisti prispiva k tomu, Ze i pracovnici odvadéji
lepsi pracovni vykon a svou praci délaji poctiveé a svédomité. Pokud na pracovisti neni

pratelska atmosféra, sniZuje to pracovni vykon zaméstnanci.
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Otazka 14: Jsou ochotni Vis vyslechnout Vasi nadrizeni, kdyZ to potiebujete?
Graf 14: Ochota naslouchat

2%

Hurcité ano: 119 (47,6 %)
H spiSe ano: 98 (39,2 %)
i spiSe ne: 28 (11,2 %)

Hurcité ne: 5 (2 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentli. VétSina respondentd, coz
je konkrétn¢ 217 (86,8 %), se shodla na tom, ze jejich nadfizeni jsou ochotni je
vyslechnout, pokud to potiebuji a dokazi jim v pfipadé n&jakého problému pomoci.
Toto je velmi dulezitou sloZzkou v kazdé praci, aby zaméstnanci méli ke svym
nadifizenym divéru a dokazali Snimi jednat na rovinu, pokud je to potieba.
Zaméstnavatelé si zajisté uvédomuyji, ze komunikace, i kdyz se tyka néjakého problému,
je dualezita pro odstranéni problémi. Pokud by komunikace a ptedev§im davéra
u nadtizenych vézla, byl by to problém, protoZe by nebylo moZzno odstranit piekazky,
které by mohly branit lep§im pracovnim, ale i osobnim vysledkam.

Jsou ale také respondenti, ktefi odpovédéli, Ze by je jejich nadiizeni nevyslechli,
pokud by to potiebovali. Celkové je to 33 (13,2 %), coz neni Upln¢ zanedbatelné

procento, které by se mélo prehlizet.
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Otazka 15: Pohlavi
Graf 15:; Pohlavi

B 7ena:153 (61,2 %)
B muz: 97 (38,8 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentli. Nejvice respondentti, co
odpovidali na dany dotaznik, byly Zeny a to 153 (61,2 %). Muzi se Cinili méné
a odpovéedélo jich 97 (38,8 %).
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Otazka 16: DosazZené vzdélani
Graf 16: Vzdélani

4,4%

i vysokoskolské: 142 (56,8 %)
 stiedoskolské: 97 (38,8 %)

dvyucen/a: 11 (4,4)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentt. V grafu je nazorné vidét,
ze odpovidalo nejvice vysokoSkolsky vzdélanych respondentt, celkem 142 (56,8 %)
z celkového poctu dotazovanych.

StredoSkolské vzdélani ma 97 (38,8 %) respondentd. Nejméné respondent
odpovédelo, ze ma vzdélani ,,vyucen/a“ ato 11 (4,4 %).

Zde je vidét, ze vysokoskolské vzdélani je zastoupené nejvice. Je to dano tim, ze
zameéstnavatelé maji na své zaméstnance stile vyS$i ndroky a pfijimaji do svych

organizaci spiSe zaméstnance s vysokoskolskym titulem.
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Otazka 17: Vas vék?
Graf 17: Vék

i do 25 let: 100 (40 %)
@ 26-35 let: 80 (32 %)
u 36-45 let: 31 (12,4 %)
46-55 let: 21 (8,4 %)
M nad 56 let: 18 (7,2 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondentii. Nejvice respondentt
odpovidalo do 25 let, celkem to je 100 (40%). 80 (32 %) dotazovanych spadalo do
vekové skupiny 26 — 35 let. VEkova skupina 36-45 let uz na tom byla hife a to s 31
(12,4 %) respondenty. Skupina 46-55 let byla zastoupena jen v malé mife a to s 21
(8,4 %) respondenty. Nejméné zastoupenou vékovou spinou byla vékova kategorie nad
56 let, na ni odpovédélo jen 18 (7,2 %) respondentd.

Mtze za to asi fakt, Ze dotaznik vystavovany na internetovych strankach ptitahne
spiSe lidi mladsi vékové kategorie, protoZze dnesni doba pieje modernim technologiim
amladsi generace je problémi ovlada. Ostatni veékové kategorie, které byly méné
zastoupené, maji k novym technologiim dal a je pro n¢ i obtiznéjsi je obsluhovat

a pouzivat. Nemaji k nim tak viely vztah, jako mladsi generace.
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Otazka 18: Délka pracovniho poméru ve stavajicim zaméstnani?

Graf 18: Délka pracovniho poméru

1-5 let: 117 (46,8 %)
Edo 1 roku: 54 (21,6 %)
4 6-10 let: 34 (13,6 %)
Enad 15 let: 27 (10,8 %)
i 11-15 let: 18 (7,2 %)

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setieni)

Diléi zavér

Na tuto otazku odpovidalo 250 anonymnich respondenti. Nejvice respondentt 117
(46,8 %) odpovédélo, ze ve stavajicim zaméstnani jsou od 1-5 let. Druhym nejcastéj$im
vybérem byl pracovni pomér do 1 roku a zvolilo ho 54 (21,6 %) respondentt. Tietim
vybérem bylo rozpéti od 6-10 let, ve kterém je 34 (13,6 %) respondenti. Dal§im
rozpétim byl pracovni pomér nad 15 let, ve kterém je 27 (10,8 %) respondentti. A jako
posledni s nejmensim procentualnim hodnocenim byl pracovni pomér s délkou od 11-15
let, ve kterém je 18 (7,2 %) respondentt.

Délka pracovniho poméru je velmi proménnd. Pfedevs§im v dne$ni dobé, kdy jistota

préace neni skoro Zadna. Také je to odvislé 1 od v€kového spektra ucastnikl vyzkumu.
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Shrnuti

Z vyzkumu jasné vyplyva, ze zaméstnanci jsou vesmes spokojeni se svou praci
a doporudili by ji i ostatnim lidem. TotéZ plati i o péci, kterou jim jejich zamé&stnavatel
poskytuje. Respondenti se totiz shodli na tom, Ze jsou s jejich péci, kterou jim
zameéstnavatel poskytuje, spokojeni. VétSina zaméstnavateli umoziuje svym
zamé&stnanciim vzdé€lavani, ale s kariérnim riistem je to o néco horsi. Ve vyhodnocovani
hraje hlavni roli to, ze 41 (16,4 %) respondentti ani nevi, zda jim organizace umoznuje
kariérné rast. Proto by bylo vhodné, aby zaméstnanci byli napf. hned pii pfijimacim
fizeni seznameni S tim, zda jim organizace umozni kariérni rast. Pro nékteré zajemce
0 zamé&stnani hraje tato informace dulezitou roli pfi rozhodovani o volbé nového
zaméstnani.

Zaméstnavatelé prevazné poskytuji svym zaméstnancim benefity, ale 110
(44 %) respondentti benefity nebere jako motivaci k lep§imu pracovnimu vykonu. Po
n¢jakém Case totiz zaméstnanci zacinaji brat benefity od svych zaméstnavateli jako
samoziejmost.

Dotazovani respondenti dale nejsou pfilis spokojeni s tim, jak v organizaci, kde
pracuji, probiha pfijimani, postup na vyssi pozice a hodnoceni lidi. Také nejsou tplné
presvédceni o tom, ze zasady a pravidla odménovani, zvySovani platu a osobniho
ohodnoceni, jsou pfili§ spravedlivé. Je to dano tim, Ze organizace se nikdy nemutzou
zavdeécit vSem a pokazdé se najdou lidé, ktefi budou pfesvédéeni o tom, Ze dostavaji
napf. malo odmén, maji nizky plat, za praci, kterou odvadéji. Ale jednoznaéné by
organizace mély rozhodovat spravedliveé a transparentn¢ a mit na vSechny ,,stejny metr*.

Komunikace na pracovisti probiha dle vyzkumu dobie a pievlada zde osobni
komunikace, kterd je podle nazoru autorky pfedkladané prace nejlepSim moZnym
zpusobem. Respondenti prevazné odpoveédéli, ze jsou dostateéné informovani o tom,
jaké cile ma organizace, ve které pracuji, coz je spravny piistup. Organizace by totiz
mély své zaméstnance o téchto vécech informovat, aby se ptfedeSlo nedorozuménim.
Dale se respondenti shodli na tom, Ze na jejich pracovisti pfevlada pratelskd atmosféra
a pokud by méli néjaky problém, jejich nadtizeni by byli ochotni je vyslechnout.

Nejvice na otazky odpovidali pfevazné zeny a respondenti s vysokoSkolskym

vzdélanim. Mezi nejéastéji zastoupenou vekovou kategorii byla skupina do 25 let.
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Délka pracovniho poméru ve stavajicim zaméstnani byla nejvice zastoupena skupina od

1-5 let.

4.6 Zkoumani hypotézy

VétSina zaméstnanci je spokojena s péci, kterou jim jejich zaméstnavatel

poskytuje.

Ano, tento pfedpoklad tu je, protoze valna vétSina zaméstnavatelil se snazi
poskytovat svym zaméstnanciim takovou péci, kterd uspokojuje potifeby zaméstnancti.

Péce o zaméstnance je stanovena jak zdkonem, tak i1 kolektivni smlouvou, kterou si
kazda organizace mtize stanovit sama a zvolit si tak i dal$i péci, kterd uz neni ze zékona
dana. Jsou to vlastné benefity, nebo téz vyhody, které jsou zaméstnanclim poskytovany
navic. Mezi nejznaméjsi a v dneSni dob¢ asi i nejrozsifenéjsi benefity patii stravenky,
sluzebni telefon, sluzebni notebook, sluzebni automobil a dovolena navic.

Dle vyzkumu, ktery autorka piedkladané prace vyhotovila a vyhodnotila, se
dotazovani respondenti 173 (71,6 %) shodli na tom, Ze jsou spokojeni s péci, kterou jim
jejich zaméstnavatel poskytuje z celkového poétu 250 respondentl. Tato hypotéza se po

vyzkumu naplnila.

4.7 Rozhovor s odbornikem

K rozhovoru bylo pfistoupeno z jednoho prostého divodu, aby bylo 1épe popsano,
jak to spéfi o zaméstnance ve skuteCnosti je a také, aby se odbornik vyjadfil
k vysledkiim, které vychazeji z dotaznikového Setieni, ktery autorka piedkladané prace
vyhodnotila.

Zvolen byl odbornik na personalistiku René K., ktery vi, co vSe je nutné pro to, aby
byl zaméstnanec spokojen v dané organizaci. Odbornik ma letitou praxi ve vrcholném

organu, jak v soukromé sféte, tak 1 ve statni.
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Clovék se docte v odborné literatuie, jak se péce o zaméstnance lepsi, ale nékdy
skutecny stav odborné literatuie neodpovida. Jak to tedy s péci o zaméstnance podle
Vas ve skutecnosti je?

,Péce o zamestnance je nedilnou soucasti podnikatelského zameéru kazdé
spolecnosti. Pouze spokojeny zaméstnanec je schopen odvadeét pravidelne dobré vykony
V zamestnani v dobé standardniho dennodenniho provozu. Péce o zaméstnance se firmé
vzdy vyplati a zejména v pripadé krizovych situaci (napriklad povodné, pozary,
probléemy v odbytu vyrobkit nebo naopak v dobé zvysené poptavky po vyrobcich) je
zaméstnanec schopen a ochoten spolecnosti pomoci preklenout vyse zminéné problémy
a pracovat tak, aby spolecnost uvedené krizové situace zvladla. Vyreseni krizovych
situaci se pak stava spolecnym zajmem spolecnosti a zaméstnance.

Co je velmi diilezité zminit je , konkurencni“ boj zaméstnavatelii o vynikajici
zaméstnance. V ramci tohoto boje jiz nestaci pouze platové ohodnoceni, ale je tieba
nabidnout i néco navic oproti jinym spolecnostem.

Péce o zaméstnance je opravdu jednim z diilezitych bodii strategie spolecnosti,

ktera chce byt spolecnosti uspésnou. *

Pokud organizace poskytuje svym zaméstnancum kvalitni péci, odrdaZi se to také
V uspésném fungovani organizace? Nebo to tak vidy neni?

,Jak jsem jiz uvedl v predchozi odpoveédi, spolecnost, ktera chce v soucasném
podnikatelském prostredi uspét, se musi o své zaméstnance nalezité starat, nejsou to jen
moznost pravidelného cileného vzdélavani, které je prinosem pro obé strany. Pro
zaméstnavatele v tom, Ze ma vzdélané zaméstnance a pro zaméstnance pak moznost
zlepsovani ve svém oboru a pripadny kariérni rist. Velmi duleZitd a ocenovand je
moznost pruzné pracovni doby. Zaméstnanec musi byt v urcitém casovem obdobi
(zpravidla 9,00-74,30 hod) pritomen na pracovisti a zustatek do tydenni pracovni doby
si muze naplanovat dle svych potieb. Tento benefit je velmi ocefnovan zejména
U zameéstnancu, kteri pecuji o malé deéti a mohou se tak lépe prizpiisobit fungovani
Skolek a Skol. Je treba uveést, Ze tento benefit bohuzel neni mozné vyuzit u vSech
zameéstnanci. Tyka se pouze kategorie THP, ktera nechodi do prace ve sménovém

intervalu. Diilezita je kvalitni lékarska péce, moznost ockovani v obdobi chripek,
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vitaminova péce atd. Pokud zaméstnavatel vyuzije vysledky z lékarské péce ve prospéch
zameéstnancii (napriklad prizpusobeni pracovist moznostem lidského téla, frekvence
stridani na jednotlivych pracovistich) je predpoklad, Ze zaméstnanci oceni u tuto
cinnost zaméstnavatele. Tyto a nejen tyto benefity jsou dilezitym predpokladem pro
uspech firmy.

Co vSak miize zaméstnance demotivovat i ve firmé s dobre propracovanym
systemem zaméstnaneckych vyhod je jeho vnitini nespokojenost, ktera prameni
Z nemoznosti uplatnit dosavadni zkuSenosti a nabité dovednosti. Firma, ktera neda svym
zaméstnancium jasnd pravidla fungovani tj. jasnou zodpovédnost a kompetence, nemusi
patrit mezi uspésné a zamestnanci ji budou i pres pocatecni nadseni opoustét navzdory

vybornému odménovacimu systému. “

Podle dotaznikového Setieni vyslo, %e lidé jsou pieviiné se svou praci spokojeni. Cim
si myslite, Ze to je dané?

,,Spokojenost zaméstnancu se zaméstnanim je dana mnoha faktory, nejen
mnozstvim a hodnotou benefitii. Velmi dulezité jsou i dalsi faktory, které ovliviiuji miru
V obou smérech. Od zaméstnavatele smérem k zaméstnanci a opacné. Pokud spolecnost
spravné komunikuje tak i mira spokojenosti je na vysoké urovni. Komunikace sama
0 sobé vsak nestaci, jak jsem jiz uvedl u minulé otazky velmi diilezité je nechat
zaméstnanci moznost realizace v ramci jeho profese. Dalsim faktorem spokojenosti je
mira stability spolecnosti, jeji uspésnost na trhu a s tim souvisejici pravidelné platby
platii, odvody socidlniho a zdravotniho pojisténi zaméstnancii, rozvojové plany
spolecnosti atd. Tyto faktory spolu s vyvojem hospodaristvi v Ceské republice mohou byt
dillezitym predpokladem k tomu, Ze zaméstnanci jsou v prevazné mire se zaméstnanim

«

spokojeni.

Dompnivdte se, Ze v dneSni dobé je nutnosti, aby zaméstnavatel poskytoval svym
zaméstnancum benefity? Jaké jsou nejbéZnéjsi?

,Jak jsem jiz uvedl, benefity jsou v soucasné dobé velmi duleZitou a vlastné
nedilnou soucasti odmenovani zaméstnancu. Existuje jich mnoho druhii, ale jsou

rozdeleny dle jednotlivych skupin zaméstnancii. Specialni benefity jsou urceny pro
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manazery spolecnosti, kteri jsou zodpovédni za operativni a strategické vedeni
spolecnosti. Jim zaméstnavatelé nabizi vétsinou automobil, notebook a mobilni telefon
i K soukromému pouziti. Nekteri zaméstnavatelé, zejména z rad zahranicnich spolecnosti
nabizi i vys$si prispévek na Zivotni pojisteni, ¢i akcie spolecnosti v pripadé uspésnosti pri
vedeni. Mezi dalsi benefity, které jsou urceny vSem zaméstnancum, a které jsou mezi
zaméstnanci nejvice oblibené, patii moznost zavodniho stravovani ¢i stravenky, tyden
dovolené navic oproti zdkoniku prace, prispevek na duchodové ci Zivotni pojisteni,
vouchery na dovolenou, odmény za pracovni jubilea, vyhodnéjsi priplatky za praci
v sobotu a v nedéli ¢i v nocCi oproti zdakoniku prdce, odména jako podil na hospodadrském
vysledku firmy atd.

Benefitu je tedy cela rada, nékteré znmich jsou i danové vyhodné pro
zaméstnavatele a zaméstnance, zalezi tedy pouze na moznostech zaméstnavatele, které

podle svych moznosti vyuzije ve prospech firmy a jejich zaméstnancii.

Mpyslite si, Ze zaméstnanci povaZuji benefity za samoziejmost?

.,V soucasné dobé je poskytovani benefitii spolecnostmi povazZovino za
samoziejmost a v mnoha pripadech mnoZstvi a jejich vySka rozhoduji o tom, zda
Zameéstnanec pro spolecnost bude pracovat. Bohuzel je pravdou, zZe ve velmi kratké dobé
se stava jakykoliv benefit samoziejmosti a zaméstnance ne vzdy motivuje k podavani

3

maximalnich vykonii. *

A co komunikace na pracovisti? V dnesSni uspéchané dobé se kolikrat organizace iidi
po emailech a telefonech. Myslite si, Ze je to spravné?

,Je pravdou, Ze v soucasnosti vdobé mezindarodnich korporaci, které jsou
V mnoha pripadech Fizeny ze zahranici, ustupuje dennodenni pravidelna komunikace
tvari v tvar do pozadi. Tato , lidska* forma komunikace je nahrazovana rizenim
prostirednictvim e-mailu a telefonnich komunikaci. Dochazi tim, k omezeni funkcnosti
tymu, protoze vznika mnoho nedorozuméni, lidé ztraci mnoho Ccasu ctenim
a preposilanim e-mailii. Mnohem efektivnéjsi jsou Kratké vyrobni nebo firemni porady
za ucasti téch, kteri se na rizeni firmy nebo konkrétniho projektu podileji. Vyhodou je
osobni znalost kazdého konkrétniho zodpovédného zaméstnance a v pripadé nejasnosti

Ci problémii okamzita moznost reSeni. V pripadeé e-mailove komunikace se ne vidy
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podari dany problém popsat detailne a presné. Dochazi i ke ztraté tolik drahocenného

«

casu. Osobné preferuji kratkeé porady s okamzZitym efektem.

Proc je dobré poskytovat zaméstnanciiom moznost dalSiho vzdélavani?

., Zaméstnavatel, ktery chce v soucasném konkurencnim prostiedi obstdt, musi

sledovat nejnovéjsi trendy v jeho oboru podnikani. To samo o sobé nestaci, k tomu aby
uspél, potrebuje zaméstnance, kteri jsou schopni reagovat na neustdlé zmény. Z tohoto
duvodu rozumny zaméstnavatel vyuziva veSkeré prileZitosti pro rozvoj a vzdelavani
zameéstnancii. Jen se vzdelanym a dobre trénovanym tymem je pak schopen konkurovat
V soucasném trznim prostredi. Vzdelavani je vnimano jako velmi zajimavy benefit ze
strany zaméstnance, protoze je to jasny signdl, Ze zaméstnavatel si svého zaméstnance
vazi a pocita s nim do budoucna. Kromé toho si toto vzdeélavani zaméstnanec odnasi
| dale do zZivota. Vzdélavaci proces je mozno vnimat i jakousi formu budovani tymové
spoluprdce, protoze pri Skolenich se setkavaji lidé, kteri se v bézném pracovnim Zivoté
spolecnosti nesetkavaji osobnée. Je to tedy dalsi krok k vylepseni komunikace v ramci
spolecnosti, coz je dalsi nepiimy prinos vzdelavani. *
V dotaznikovém Setieni respondenti odpovidali riizné na otdazku, jak jsou spokojeni se
zasadami a pravidly odméinovani, zvySovani platu a osobniho ohodnoceni
V organizaci, kde pracuji. Z vyzkumu vyslo, Ze 107 respondentii 7 celkového poctu 250
dotazovanych, s témito zasadami nejsou spokojeni, coz je dle mého nazoru celkem
dost lidi. Pro¢ si myslite, Ze to tak je?

., Vétsina spolecnosti ma moznost porovnavat platové ohodnoceni svych
zaméstnancii s ostatnimi firmami na zakladé verejnych vyzkumii. Mnoho spolecnosti ma
obdobné odménovaci systéemy vcetné pravidel pro jejich pouzivani, které se tykaji i vyse
zminovanych benefiti. Znamou a ovérenou pravdou vsak je, Ze po urcité dobé se kazdé
navyseni ci benefit stavaji samozrejmosti a z toho pak plyne poznani, Ze pravidla
odmeénovani jsou nespravedlivd a z toho plyne nespokojenost zaméstnancu.

Tento vysledek neni prekvapujici, protoze z mnoha firemnich vyzkumii miry
spokojenosti zaméstnancu, které jsem mél moznost studovat je system odménovani
a system benefitit vidy na jednom z poslednich mist (to znamenda, Ze zaméstnanci jsou

s touto oblasti méné nebo nejméné spokojeni).
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Vetsina spolecnosti ma striktné nastavenda pravidla odmeénovani a system
benefitii. Jednou z cest jak zvysit spokojenost zaméstnancii i v této kategorii je
dodrzovani nastavenych pravidel tak, aby vsichni zaméstnanci spolecnosti védeli, Ze

3

pravidla jsou pro vSechny, a Ze se opravdu dodrzuji.

Shrnuti

V knihach se mizeme docist rtizné teorie o tom, jak by spravn¢ méla vypadat péce
o zaméstnance v organizacich, ale skute¢nost tomu obc¢as neodpovida. Z rozhovoru
s odbornikem vyslo najevo, ze pokud organizace chce byt GispéSna na trhu prace a celit
ostatnim organizacim, musi se snazit nabidnout odpovidajici a predevS§im kvalitni péci
0 zaméstnance, jeZ organizaci zajisti dobry chod a vhodnou pozici na trhu prace. Jak jiz
bylo né€kolikrat zminéno, zameéstnanci jsou pro organizaci tim nejcennéj$im prvkem,
ktery maji k dispozici. Proto by pro organizaci méla byt stéZzejnim tkolem vhodna
strategie, ktera bude zabezpecovat kvalitni pé¢i o zaméstnance.

Pokud organizace poskytuje svym zaméstnancim kvalitni péci, nemusi to vzdy
organizaci zajiStovat spravny chod a fungovani organizace. Je to dano tim, ze i pfes
kvalitni péci, kterou jim jejich zaméstnavatel poskytuje, se mohou zaméstnanci citit
vnitiné nespokojené, protoze nemohou napf. uplatnit zKusenosti a dovednosti, které
nabyli v minulosti. Organizace musi nejprve svym zaméstnancim urcit jasna pravidla
fungovani. Pokud tak neucini, nemusi patfit k tispéSnym organizacim a to 1 pies to, ze
maji vyborny systém odménovani.

Do kvalitni péce se fadi 1 vzdélavani zaméstnancii, které je v poslednich letech
nezbytnou soucasti kazdé organizace. Vzd€lavani pfispivd nejen samotnym
zaméstnanciim k rozsifovani obzordl a zdokonalovani se, ale také i organizaci, protoze
jen kvalifikovani a vzdélani zaméstnanci mohou organizaci dostat do popiedi trhu
préce. Jak uvedl odbornik pan René K., Ze jen se vzdélanym a dobie trénovanym tymem
je pak organizace schopna konkurovat v sou¢asném trznim prostiedi.

Dale zrozhovoru vyplynulo, Ze benefity se stavaji nedilnou soucésti kazdé
organizace a je nutnosti poskytovat vyhody zaméstnancim. Protoze kolikrat vyse
nabizenych vyhod hraje roli pfi rozhodovani zaméstnance o tom, zda do dané

organizace nastoupi, ¢i nikoliv. Ale po n&jaké dobé se benefity stavaji samoziejmosti
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pro zaméstnance a jiz je nemotivuji k lepSim pracovnim vykoniim, coz také neni
spravng.

Odbornik se dale vyjadfil i ke komunikaci v zaméstnaneckém prostredi, kde
zhodnotil osobni komunikaci jako metodu, kterou postupné nahrazuji i jiné metody jako
je telefon, ¢i e-mail.

Dale odbornik komentoval to, ze v dotaznikovém Setfeni vySlo, Zze zaméstnanci
nejsou moc spokojeni se zasadami a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho
ohodnoceni. Zde mize mit vliv to, Ze organizace neinformuje své zaméstnance o tom,
ze dodrzovani a pravidla v systému odménovani, zvySovani platu a osobniho

ohodnoceni jsou pro vSechna stejna a ze se tato pravidla doopravdy dodrzuji.
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ZAVER

Diplomova prace se zabyvala péc¢i o lidské zdroje jako vyznamnou formou sociélni
komunikace.

V teoretické Casti se autorka predkladané prace snazila popsat komunikaci a jeji
vyznam v pracovnim prostiedi, jaké komunikacni nastroje je mozné pouzivat
v organizacich. Dale také sledujeme, co vSe obsahuje péfe o zaméstnance, jaké
manazerské nastroje se K pé¢i o zaméstnance pouzivaji jaké benefity zaméstnavatelé
nejbéznéji pouzivaji. Tuto teoretickou cast autorka predkladané prace propojila
s empirickym vyzkumem, aby bylo nazorné poukazano na nékteré piiklady, jako jsou
napt. spokojenost zamé&stnancii s pé¢i, kterou jim poskytuje jejich zaméstnavatel, zda
ma spojitost kvalitni pé¢i o zaméstnance s UspéSnym fungovanim organizace. Tyto
vysledky vyzkumii byly kompletné rozebrany v dotaznikovém Setieni i rozhovoru
s odbornikem a byly nalezité¢ okomentovany a vyhodnocovany V praktické casti této
diplomové prace.

Prakticka ¢ast byla zaméfena na detailni rozbor dotaznikového Setieni, ktery byl
zameéten na spokojenost zaméstnanct s péci, kterou jim poskytuje jejich zaméstnavatel.
Pokud zaméstnavatel chce, aby organizace dobie fungovala, nestaci totiz plnit jen
povinnosti, které jsou ze zdkona dané, ale je potfeba nabidnout zaméstnanciim 1 néco
navic, aby byl zaméstnanec spokojeny a motivovany k dobrému pracovnimu vykonu.
Spokojenost zaméstnanct s péci, kterou jim jejich zaméstnavatel poskytuje, totiz vede
k tomu, Ze organizace dobie funguji. Pokud se zaméstnancim nedostava takové péce,
jakou si zaslouZzi, neodvadé&ji svou praci dobfe a jejich pracovni vykon miiZe kolisat.

Cilem této diplomové prace bylo zjistit, jaké komunikacni metody se pouzivaji
v zaméstnaneckém prostiedi a zda ma spojitost kvalita péce o zaméstnance s uspéSnosti
fungovanim organizace.

Z dotaznikového Setieni vyplynuly zajimavé informace a respondenti se shodli na
tom, ze valna vétSina z nich je spokojena s péci, kterou jim jejich zaméstnavatel
poskytuje a také i se svou praci, kterou vykonavaji. Dale bylo zjisténo, Ze vétSina
zamg&stnavatelll poskytuje svym zaméstnanciim benefity, které by je mély motivovat
k lepSim pracovnim vykoniim. Ale z rozhovoru s odbornikem vyplyva, Ze zaméstnanci

neberou benefity jako motivani prostfedek a potvrdilo to i dotaznikové Setieni.
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Postupem casu se totiz stdvd, ze zaméstnanci za¢nou brat benefity jako samoziejmost,
ktera je soucasti jejich platu.

Dle vyzkumu dale vyslo najevo, ze zaméstnanci jsou vétSinou informovani o tom,
jaké cile jejich organizace ma a ze nadfizeni by je vyslechli, pokud by se objevil néjaky
problém. Duvéra je totiz velmi dilezita, stejné jako komunikace.

Dale byl vramci daného tématu pouzit i rozhovor s odbornikem, ktery ujasnil
nékteré body podstatné pro spravné pochopeni péce o zaméstnance. Z rozhovoru jasné
vyplyva, Ze péce o zaméstnance se stava pro organizace velmi dilezitou soucasti fizeni
a vedeni prace a pouzivani benefiti je v dneSni dobé¢ jiz nezbytnou soucésti, pokud
organizace chce uspét na trhu prace. Spravné fungovani organizace nezalezi jen na
kvalitni pé¢i o zamé&stnance, ale i na tom, jaké zaméstnance zaméstnavatel zaméstnava.

Dany zkoumany problém je velice zajimavy a v dneSni dobé i velmi aktudlni,
protoze se o pé¢i o zamestnance dost ¢asto hovoti. Pfedkladana prace by mohla pomoci
zaméstnavatelim, aby veédeli, jaky maji zaméstnanci nazor na péci, kterou jim
zaméstnavatelé poskytuji. V budoucnu by se zaméstnavatelé méli vice o své
zaméstnance zajimat a starat a méli by jim poskytovat takovou péci, kterd vyhovi
obéma strandm. Piedem by ale méli zaméstnavatelé v§em zaméstnanciim stanovit jasna
pravidla a zasady fungovani dané organizace, aby stim byli srozuméni vSichni
zaméstnanci.

Autorka predkladané diplomové prace je presvédCena, Ze cil prace byl splnén.
Samoziejmé, Ze je mozné analyzovanou oblast zpracovat s jinymi akcenty a pouZit dalsi
metody. Do budoucna by se rada autorka predkladané prace zaméfila jesté vice na
problematiku vzdélavani zaméstnancii v organizacich spojenou se ziskavanim fondd
z Evropské unie pro organizace, které maji zdjem o dalsi vzdélavani.

Na zékladé dotaznikového Setfeni i rozhovoru s odbornikem se autorka predkladané
prace dozvédéla zajimavé informace, které priblizila a specifikovala a zajisté je 1 zaroci
pii své praci v personalni agentufe, kde se ji tyto informace naleZit¢ hodi. Tyto
informace jsou dulezité, protoZze prace a pracovni pomér se tykd téméf kazdého

pracujiciho obc¢ana.
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PRILOHY
Priloha A — Dotaznik

Chtéla bych Vas touto cestou poprosit o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku,
ktery se tyka spokojenosti zaméstnancti. Tento dotaznik slouzi k mé vysokoskolské
diplomové praci, kterd se zabyva péci o zaméstnance. U vSech otdzek je mozné volba

jenom jedné vhodné moznosti.

Mnohokrat dékuji.

Katefina Kellerova

1. Jak jste spokojen/a se svou praci?
a. velmi spokojen/a
b. spise spokojen/a
C. spiSe nespokojen/a
d. velmi nespokojen/a

2. Doporucil/a byste zaméstnani v organizaci, kde pracujete 1 ostatnim lidem?
a. ano
b. ne

3. Jak jste spokojen/a s péci, kterou Vam zaméstnavatel poskytuje?
a. velmi spokojen/a
b. spise spokojen/a
C. spiSe nespokojen/a
d. velmi nespokojen/a

4. Mate moznost vzdélavani v organizaci, kde pracujete?
a. ano
b. ne
C. nevim

5. Umoziluje Vam organizace kariérné rast?
a. ano
b. ne
C. nevim



6. Dostavate od svého zaméstnavatele benefity? (Ptispévky na stravovani, sluzebni
telefon, sluzebni automobil, sluzebni notebook, dovolenou navic, piispévky na
dovolenou, moznost prace z domova, zdravotni dny volna, ptispévky na zivotni
pojisténi, prispévky na penzijni pojiSténi, pfispévky na dopravu, pruznou
pracovni dobu, mzda navic, odbér sluzeb, zbozi od zaméstnavatele za snizené
ceny, pujcky zaméstnanciim, jiné)

d. ano
b. ne

7. Motivuji Vas vyhody, kter¢é Vam zaméstnavatel poskytuje k lepsSimu
pracovnimu vykonu?
a. urcité ano
b. spiSe ano
C. spiSene
d. urcité ne

8. Myslite si, Ze piijimani, postup na vyssi pozice a hodnoceni lidi v organizaci,
kde pracujete, je spravedlivé?
a. urcité ano
spiSe ano
spiSe ne
urcité ne

® o0

nevim

9. Jste spokojen/a se zasadami a pravidly odménovani, zvySovani platu a osobniho
ohodnoceni v organizaci, kde pracujete?
a. velmi spokojen/a
b. spiSe spokojen/a
C. spiSe nespokojen/a
d. velmi nespokojen/a

10. Jaky komunika¢ni nastroj nejvice v organizaci, kde pracujte, pouzivate?
a. osobni komunikace

b. tymové porady
c. intranet

d. telefon

e. jiné

11. Ma vliv na Vasi praci nedostatecné informovani v organizaci?
a. urcité ano
b. spise ano
C. spiSene
d. urcité ne



€. nevim

12. Myslite si, ze jste dostatecné¢ informovan/a o cilech a smérech organizace, ve
které pracujete?
a. urcité ano

b. spiSe ano

C. spiSene

d. urcité ne

13. Pfevlada na Vasem pracovisti pratelska atmosféra?
a. urcité ano

spiSe ano

spiSe ne

urcité ne

® o0 o

nevim

14. Jsou ochotni Vas vyslechnout Vasi nadfizeni, kdyz to potiebujete?

a. urcité ano
b. spiSe ano
C. spiSe ne
d.

uréité ne

15. Pohlavi?
a. Zena
b. muz

16. Dosazené vzdélani:?
a. zakladni
b. vyucen/a
c. stiedoskolské
d. vysokoskolské

17.Vas vek?

a. do 25 let
b. 26-35 let
c. 36-45 let
d. 46-55 let
e. Nad 56 let

18. Délka pracovniho poméru ve stavajicim zaméstnani?
a. do 1 roku
b. 1-5let
c. 6-10 let



d. 11-15let
e. nad 15 let
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