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Uvod

Kazda uspésnd a atraktivni spolecnost si z4d4 kvalitni pracovniky s velmi dobrymi
schopnostmi, dovednostmi, znalostmi. Vzhledem Kk tomu, Ze svét v dne$ni dobé postupuje
vpred rychlym tempem, zadna firma si nemize dovolit zaostavat a tak potifebuje zaroven
pracovniky, ktefi jsou ochotni své védomosti soustavné prohlubovat a rozsifovat, protoze
pravé oni jsou vizitkou a intelektudlnim kapitalem celé firmy. V této souvislosti se budu ve
své praci zabyvat zasadnimi otdzkami jako: Cini spole¢nosti v dne$ni dobé maximum pro
svlyj personal? Jsou pracovnici dostatecné¢ motivovani? Uspokoji zaméstnanci V praci své
potifeby? Poukazi na to, v jaké mife je nastavena motivace, zda se vyuzivaji hlavni zasady
personalniho managementu v soukromém sektoru a s jakymi problémy nebo piekézkami
prichazi do styku osoba fidici lidské zdroje. Pro celou praci jsem si zvolila nasledujici
hypotézu: | v malych firmdch je potreba pracovniky dostatecné motivovat K praci i v rozvoji

jejich dovednosti v ramci jejich pracovniho zarazeni, jinak budou mit potiebu opustit firmu.

Cilem mé diplomové prace je porovnani fizeni lidskych zdroju v teorii a praxi, se
zaméfenim na zjiSténi potieb samotnych zaméstnanct konkrétni spole¢nosti, jejich motivaci

arozvojem. Zaverem celou situaci zhodnotim a navrhnu pro spolecnost mozna feSeni.

Celé diplomova prace je rozdé€lena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické ¢asti
prvni kapitola pojednava o teoretické zakladné, ktera je sestavena z konceptu zdkladnich
pojmu persondlniho managementu, fizeni lidskych zdroji, motivaci zaméstnanct, abychom
lépe poznali persondlni Cinnost. Druha kapitola se zabyva persondlnim vyvojem. Treti
kapitola se bude zabyvat samotnou personalni c¢innosti vcetné rozvoje a vzdélavani
zaméstnanci. Ctvrta kapitola predstavi vybrané spole¢nosti - slovensky KLIMAVEX a.s.
a ¢esky KLIMAVEX CZ a.s., jejich historii, strukturu firemniho profilu, obchodni zastoupeni
a zamé&fi se také nejen na zaméstnance, ale i na vedeni obou spolecnosti. V praktické Casti
bude proveden vyzkum metodou rozhovoru a metodou dotazniku. Metoda rozhovoru byla
aplikovana na vedouci pracovniky a manazery. Metodou anonymnich dotaznikl prosli vSichni

podfizeni pracovnici v obou sousednich statech nasich spolecnosti.

Téma své diplomové prace jsem si vybrala vV navaznosti na svou profesi a velké
firemni zmény, kterymi naSe spole¢nost pfed cCasem proSla. Pracuji ve firmé
KLIMAVEX CZ a.s. jako asistentka na obchodnim oddé¢leni v Olomouci. Vedeni Ceské

spolecnosti sidli v Praze, kde se staraji o obchodni zalezitosti v Cechach a na olomoucké



pobocce se realizuji projekty tykajici se Moravy. Pfed ¢asem jsme jesté piisobili jako soucast
firmy Skanska SK a.s. v divizi vzduchotechniky a klimatizaci. S pfichodem ekonomické
krize, kterd postihla nejen nas stat, ale i sousedni Slovensko, ze kterého pravé pochazelo
vedeni firmy Skanska SK a.s., se musely provést personalni opatieni. Prvni faze znamenala
postupné propousténi zaméstnancti a ve fazi druhé byla uzaviena celd divize. Toto bylo
impulsem pro jednoho z vysoce postavenych ¢lent vedeni firmy, ktery zalozil novou firmu
KLIMAVEX a.s. spfevzetim veSkerych =zakaznikli a dodavatelii vzduchotechniky

a klimatizaci.



TEORETICKA CAST
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1 Personalni management

V dnesni spolecnosti se s pojmem personalni management setkavame pomérné ¢asto.
Co toto spojeni ale vlastné piedstavuje? NiZe je pro vysvétleni nékolik citaci z literatury. Cim
se persondlni management zabyva? Persondlni management ,,Sezabyva ziskavanim,
organizovanim a motivovanim lidskych zdrojii pozadovanych podnikem* (Armstrong 2007,
S. 26). Co je jeho cilem? ,, Cilem persondlniho managementu je davat dohromady muze
aZeny, z nichz je organizace sloZena, umoznovat jim, aby co nejvice prispivali k uspéchiim
organizace, a soucasné brdat ohled na blaho a prospéch jednotlivcii i pracovnich skupin‘
(H.T. Graham a R. Bennett, 1992, 5.157). Co vlastn¢ souslovi personalni management
predstavuje, mizeme odvodit i od ptekladu tohoto spojeni. Management pochazi z anglického
slova ,,to manage™ — fidit. Persondlem se pak oznacuji seskupeni 0s0b Vv zaméstnaneckém
¢i obdobném pomeéru k ur€itému podniku. | v moderni literatute se setkdvame s tim, zZe pojmy
persondlni management a fizeni lidskych zdroji se Casto zaméiuji, jsou chéapany jako
synonyma, podle n&kterych autorti (Armstrong 1999, Kocianova 2010) vSak existuji mezi
témito pojmy rozdily, které doklada tabulka €. 1.

Tabulka ¢. 1. Shodné a rozdilné rysy personialniho managementu a fizeni lidskych

zdroja

Stejné rysy Rozdil

Za personalni Fizeni maji vobou | Rizeni lidskych zdrojio klade vétsi diraz na
pfipadech zodpovédnost liniovy | liniové manazery jako realizatory politiky
manazeii, personalisté poskytuji | lidskych zdroji

sluzbu a rad

Diilezité je prizptasobovat lidi [ V fizeni lidskych zdroji se ocekava, zZe
potiebam organizace personalisté nejsou pouze administratoii
zameéstnancl, ale partneti

Stejny vyznam ma  proces | Rizeni lidskych zdroji ptiklada vyznam
| komunikace a participace zaméstnancim jako lidskému kapitélu. 7
Zdroj: Armstrong, 2007, upraveno
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1.1 Zakladni pojmy z oblasti personalniho managementu

Pravé vzhledem k rozdilné interpretaci a chapani pojml z oblasti personalniho
managementu se v ramci této oblasti lze setkat s rozsahlou, mnohdy velice spletitou smésici
pojmd, které si za svou historii toto odvétvi vytvorilo. Proto v této Gvodni kapitole bude
ptredstaveno a specifikovano nékolik zakladnich pojmi z této oblasti, kterymi jsou (Koubek

2015; Kocianova 2012; Dvotakova a kol. 2012):

e personalni prace — zaméfuje se na vse, co se tyka ¢lovéka v souvislosti s jeho
pracovnim procesem tj. ziskdni, formovani a fungovani ¢loveka, vyuziti jeho
potencialu, propojovani jeho ¢innosti, jeho vztah k organizaci, vykonané praci
a ostatnim lidem na pracovisti;

e personalni administrativa (sprava) - historicky nejstar$i koncept pojeti
personalistiky ve vyznamu sluzby, které zajistuje administrativu spojenou se
zam&stnavanim  lidi. Zpravidla ve smyslu pofizovani, uchovavani
a aktualizovani dokumentt a informaci tykajicich se zaméstnanct. Toto pojeti je
pasivni a s postupem c¢asu mizi, avSak v urcité formé existuje personalni
administrativa dodnes, nebot’ je nezbytnou soucasti oboru personalistiky;

e personalni management (¥izeni) — koncept personalni prace, ktery se objevil
jiz pted druhou svétovou valkou, pfedev§im v podnicich orientovanych na
expanzi s cilem eliminovat G¢innost konkurence. V této koncepci se prosazuje
aktivni role persondlni prace;

e Tizeni lidskych zdroji — nejnovéjsi koncept persondlni prace, ktery se zacal
formovat v 50 a 60 letech. Zacina se vyznamné nahlizet na pozici ¢lovéka jako
lidského kapitalu a motoru ¢innosti ¢lovéka;

e personalni ¢innosti (sluzby) — administrativné-spravni aktivity vykondvané
personalnim Utvarem ¢i jednotlivymi personalisty, pfip. zajiStované externimi
subjekty, s cilem realizovat cile firmy v oblasti fizeni a vedeni lidi;

e personalni strategie - dlouhodobé, obecné komplexné pojaté cile v oblasti
potieby, vyuziti a hospodateni s pracovni silou a pokryti téchto potfeb. Nedilnou
soucasti strategie jsou predstavy o cestach a metodach, jak téchto cila
dosahnout;

e personalni politika - pravidla pfistupu k fizeni lidi v organizaci, zpisoby
jednéni s lidmi a z nich odvozené principy jednani vedoucich pii feSeni

persondlnich zalezitosti;

12



socialni politika firmy - souhrn opatieni a aktivit, které podporuji personalni
politiku firmy a jsou zaméfené na uspokojovani potfeb zaméstnanci
a ovlivilovani pracovnich podminek v pozitivnim smyslu s cilem identifikace
jednotlivych pracovnikt s firmou;

personalni marketing — Vv SirSim pojeti vyznam zahrnuje bud’ jen naborovou
¢innost ¢i vSechny persondlni Cinnosti, v uz§im pojeti znamena dlouhodobé
ziskavani lidskych zdroji z externiho trhu vytvarenim dobré povésti firmy na
trhu préce;

personalni planovani — personalni Cinnost, ktera predvida poptavku po
pracovni sile a jeji nabidku na trhu prace s cilem co nejefektivnéji vyuzit lidské

zdroje.
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2 Vznik a vyvoj personalniho managementu
Nyni se jiz v téméer kazdé organizaci nachazi oddéleni lidskych zdroji, at’ jiz je
ptezdivano HR nebo personalni odd€leni. To vSak nebyvalo pravidlem. Proto bude

ptredstaveno jak, kde a pro¢ vznikl personalni management.

Personalni management se objevuje s technologickym pokrokem, pramyslovou
revoluci na prelomu 19. a 20. stoleti (Vojtovi¢, 2011, s. 14). O personalistech se poprvé
hovoii v souvislosti s pracovniky muni¢nich tovaren za 1. svétové valky (Armstrong, 1999,
S. 46). Literatura v oblasti personalniho managementu déli vyvoj na tii kli¢ové etapy, a to na
(Koubek, 2015, s. 14-16):

e personalni administrativu — kliCovym prvkem je zabezpeéit administrativu
spojenou se zamé&stnancem, personalisté zaujimaji jinak pasivni roli;

e persondlni fizeni — zacind se projevovat aktivni role personalisty, personalisté se
vSak soustied’uji zejména na organizacni problémy uvnitt firmy;

e fizeni lidskych zdroji — dochazi k vyznamnému posunu chapani v oblasti
persondlniho managementu Vramci lidského kapitalu, personalist¢ uvadeji
v ¢innost tzv. socialni klima, nartsta legislativa obhospodatujici zaméstnanecké

a obdobn¢ vztahy.

V ramci téchto klicovych etap se mohou rozliSovat i jednotliva obdobi, jedna se o Sest

stupiili vyvoje personalniho managementu (Armstrong, 1999, s. 46-47):

e pocatky péce o zaméstnance firmy (0d roku 1915 a ve 20 letech. 20. stoleti);
e personalni administrativa (30. 1éta 20. stoleti);

e personalni fizeni — obdobi rozvoje (40. -50. 1éta 20. stoleti);

e personalni fizeni — obdobi dospélosti (60. a 70. 1éta 20. stoleti);

e fizeni lidskych zdroji — prvni obdobi (80. 1éta 20. stoleti);

e fizeni lidskych zdroji — druha obdobi (90. 1éta 20. stoleti).

Dale se v tomto tématu da poznamenat, Ze nékteré osobnosti a hnuti mély rozhodujici
vliv na rozvoj persondlniho managementu do souCasné podoby, jedna se piedev§im

0 (Armstrong 1999, s. 48):
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e 3Skolu lidskych vztahu, jejiz piedstavitelé byli univerzitnimi profesory, napft.
Elton Mayo (1933) zdlraziujici pfedevsim socidlni potieby lidi, zastaval nazor,
ze produktivita jedince ma piimou souvislost na uspokojeni z jeho prace;

e hnuti behavioralnich véd, reprezentovali autofi jako Maslow (1954), Argyris
(1957), Herzberg (1957) a Likert (1961). Tito autofi zddrazinovali dulezitost
integrace a angazovanosti a propagovali v ramci personalniho managementu
zvySovani kvality pracovniho zivota, jako prostfedku pro zabezpeCovani

motivace a lepsich vysledki zaméstnanci firmy.

2.1 Personalni sprava

., Zakladni charakteristikou historicky nejstarsiho pojeti personalni prace (jako sluzby)
je jeji pasivni role. Uroveii persondlni administrativy — spravy (do 30. let 20. stoleti) —
predstavuje persondlni praci jako cinnost vyplyvajici z legislativy v pracovnéprdavni oblasti,
cinnosti souvisejici se zaméstndavanim lidi, s POVINNOU péci o zdkazniky a s porizovanim
a uchovavanim a aktualizaci personalnich informaci a dokumentit a S poskytovanim informaci

Fidicim slozkdam organizace* (Kocianova, 2010, s. 11).

Pocatky tohoto konceptu spocivaji v poskytovani péce, kterd je zakladem dneSni
socialni politiky jednotlivych firem (Tureckiova, 2014, s. 43). Rozdéleni ¢innosti manazert
a personalistl 1ze popsat tak, Ze manaZeti maji rozhodovaci ¢innost a personalisté vykonavaji
pouze administrativni zalezitosti, proto je jim piipisovana pouze pasivni funkce (Dvotakova
akol., 2007, s. 5). V této souvislosti je dobré ptipomenout, e tehdejsi Ceskoslovensko
Vv popisované etap¢ (20. - 40 léta 20. stoleti) bylo ,nositelem pokroku“. Zejména aktivity
firmy Bata v personalni oblasti stoji za zminku (Tureckiova, 2014, s. 43). ,Pri své ridici
cinnosti Bata soustiedil svou pozornost na lidi a snazil se je ovliviiovat nejen vyssimi mzdami
a dokonale rozpracovanou soustavou socidlni péce, ale i psychologickymi metodami
a nastroji“* (Vojtovic, 2012, s. 68). ,Personalni a socialni politika, kterou Bata uplatioval,
byla vyznamnou oblasti jeho systému Fizeni. Jedna se zejména o odménovani (hmotna
zainteresovanost vybranych skupin zaméstnancii, jejich podil na zisku a ztrdaté a dobré
vydelky), o stimulaci vertikalni mobility a vytvareni vnitropodnikové soudrznosti (vztah

a vazby zaméstnanci k podniku)“ (Kocianova, 2012, s. 70).

2.2 Personalni Fizeni
., Personalni vizeni predstavuje oblast rizeni, ktera se zabyva pracovniky. Specifikovat

personalni Fizeni, presnéji charakterizovat jeho obsah, vyzaduje zvazit, co miize oznacovat,
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V riiznych kontextech miuze mit riizny vyznam* (Kocianova, 2010, s. 9). Personalni fizeni lze

chapat jako (Kocianova, 2010, s. 9):

e jednu z oblasti fizeni v systému fizeni organizace;
e specifickou oblast cinnosti orientovanych na ¢lovéka v organizaci,
zajiStovanych odborniky — personalnimi specialisty (personalnimi utvary);

e soucast prace kazdého vedouciho pracovnika.

Personalniho fizeni jako vyvojovou etapu (od 40. let 20. stoleti) lze charakterizovat
rozsahem personalnich aktivit nad ramec nezbytné administrativy. Dale také existenci
koncepce socialni politiky, personalni politiky v¢. rozpracovanych metod personalni prace

(Kocianova, 2010, s. 9).

2.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizenim lidskych zdrojii se zabyva v podstaté celd diplomovéa prace, tato oblast je
definovana ,,jako strategicky a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co
organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri individudlné i kolektivné prispivaji
kK dosazeni cilii organizace* (Armstrong 2007, s. 26). Pro fizeni lidskych zdroji ma velky
vyznam lidsky kapitdl. Cilem fizeni lidskych zdrojl ,,je optimdlni vyuzivani potencialu lidi
a investic do nich viozenych k dosahovani cilii organizace prostrednictvim persondlnich
procesu” (Kocianova 2012, s. 10). Oblast fizeni lidskych zdroji se v poslednich letech
dostava do popiedi, zejména UspéSné spolecnosti si uvédomuji dilezitost kvalitniho fizeni
lidskych zdrojii a personalni oblast se v téchto spole¢nostech fadi mezi nejdilezité;si. ,, Timto
novym postavenim persondlni prace se vyjadruje vyznam cloveka, lidské pracovni sily jako
prdce od administrativni cinnosti k cinnosti koncepcni, skutecné ridici* (Koubek, 2015,
s. 15). Kvalitni a efektivni fizeni lidskych zdroji neni viibec jednoduchou zalezitosti. Storey
rozd€luje fizeni lidskych vztahli na ,tvrdou® a ,mékkou* podobou. ,,Tvrdd“ podoba
zdUraziiuje zaméstnance jako vyznamné zdroje, jejichz prostiednictvim dana spolecnost
ziskava konkurenc¢ni vyhodu. ,,M&kka*“ podoba fizeni lidskych zdroji se zaméfuje na
oddanost zaméstnancti ke spolecnosti a mezilidské vztahy na pracovisti. Koncepéné vychazi
z jiz zminované Skoly lidskych vztahi, kde je kladen dliraz na motivaci, komunikaci a potfebu
ziskat oddanost zaméstnancli ke spolecnosti formou spoluodpovédnosti a zapojeni do
rozhodovani (Armstrong, 2007, s. 33). ,,Nicméné jak ukdzal vyzkum, ktery uskutecnil Gartton

a jeho spolupracovnici (1999), v osmi zkoumanych organizacich se objevuje smés tvrdé
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a mekke podoby rizeni lidskych zdrojii. To naznacuje, Ze hranice mezi tvrdou a mékkou

podobou tizeni lidskych zdrojii neni tak prisnd, jak by se mohla zdat (Armstrong, 1999,

s. 30).

Systém lidskych zdroji, diky némuz funguje fizeni lidskych zdroji, propojuje

nasledujici ¢asti (Armstrong, 2007, s. 27):

filozofii lidskych zdroji — definuje kli¢ové hodnoty a zakladni principy
uplatiované v fizeni lidi;

strategii lidskych zdroji — definuje smér, kterym se chce fizeni lidskych zdroju
ubirat;

politiku lidskych zdroji — definuje zasady, jak uplatiovat a realizovat strategie
Vv jednotlivych oblastech fizeni lidskych zdrojt;

procesy v oblasti lidskych zdroji — obsahuje postupy a metody, které se
pouzivaji pii uskuteénovani strategie a politiky lidskych zdroju;

praxi v oblasti lidskych zdroji — obsahuje neformalni pfistupy, jez se pouzivaji
pii fizeni lidi;

programy v oblasti lidskych zdroji — strategie, praxe a politika v oblasti

lidskych zdrojh se diky nim realizuje podle planu.

V ramci propojeni téchto prvkil se fizeni lidskych zdroji pokousi dosdhnout téchto

cili (Kocianova, 2012, s. 81):

zabezpeceni zaméstnancll a jejich a rozvoj zabezpeCit — ziskat a udrZet
kvalifikované, loajalni, aktivni, vykonné a spravné motivované zaméstnance;
ocenéni pracovniki — zvySovat motivaci a loajalnost zaméstnancl vUci
spole¢nosti;

vztahy — vytvofit prostfedi pro udrzeni produktivnich a harmonickych vztahti na
pracoviSti, mezi manaZzery a fadovymi zaméstnanci, 1 mezi fadovymi

zaméstnanci vzajemng - podpora tymoveého ducha.

Aby byly splnény vSechny tyto cile, mélo by fizeni lidskych zdroji obsahnout fadu
aktivit, které ukazuje Obrazek ¢. 1, mezi tyto aktivity se fadi (Koubek 2015, Kocianova 2012,
Armstrong 2007):
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vytvafeni a analyza pracovnich mist — urcit pracovni ukoly, odpovédnosti,
specifikovat pracovni mista apod.;

personalni planovani — planovani potieb jednotlivych zaméstnancli v organizaci
a pokryti persondlnich ¢innosti, v¢. rozvoje lidského kapitalu;

naborovy proces — ziskavani, vybér a pfijimani zaméstnanct, od inzerce dané
pozice ke konecnému vybéru vhodného kandidata, zajiSténi ndstupni
dokumentace, orientace nového zaméstnance, adaptace atd.;

hodnoceni zaméstnancl — piiprava pottebnych formulaid, plan hodnoceni, vybér
metody hodnoceni, vyhodnocovani, organizace hodnoticiho pohovoru,
navrhovani opatieni a jejich a kontrola;

rozmistovani (zarazovani) zameéstnanci a ukoncovani poméru - zafazeni
jedince na konkrétni pracovni misto, povySovani, plany zastupt, pfesun na jiné
pozice, odchody do diichodu, na matetské dovolené a propousténi;

odmeénovani a jiné benefity — ovliviiovani pracovniho vykonu a motivovani
zameéstnanct, poskytovani zaméstnaneckych vyhod;

vzdélavani a rozvoj lidského kapitdlu — identifikace vzdélavacich potteb
zamg&stnancul, planovani vzdé¢lavacich aktivit, hodnoceni vysledki a ucinnosti
vzdélavacich programi atd.;

pracovni vztahy — zejména jednani mezi vedenim spolecnosti a odbory
(pfedstaviteli zaméstnanct), pofizovani a uchovavani zapisi z jednani,
zpracovani informaci o dohodéach, dale feSeni stiZnosti, disciplinarnich jednani,
otazky komunikace v organizaci apod.;

péce o zaméstnance — péce o pracovni prostiedi, bezpecnost a ochrana zdravi
zaméstnancl,, vedeni dokumentace, otazky pracovni doby a reZimu préce,
zalezitosti sluzeb pro zaméstnance napf. stravovani, socialn€ hygienické
podminky, volnocasové aktivity, sluzby poskytované rodinnym ptislusnikiim
atd.;

persondlni informacni systém — analyza dat ohledné¢ pracovnich mist,
zaméstnancl, mezd, socidlnich zalezitosti, personalnich cinnosti uvnitt
organizace a vnéjSich podminek ovliviiujicich zaméstnance spolecnosti,
poskytovani informaci vedoucim ifadovym zaméstnanciim i organim mimo
organizaci (ufad prace), organizovani a analyza Setfeni V ramci spolecnosti

(napt. prizkum spokojenosti zaméstnancit) apod.;
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priuzkum trhu prace — mohou se objevit vhodni kandidati na volnou pracovni
pozici na zakladé analyz populaéniho vyvoje, analyz nabidky a poptavky
pracovnich sil, analyz konkuren¢ni nabidky pracovnich ptilezitosti apod.;
zdravotni péce o zameéstnance — Vramci zdravotniho programu spolecnosti
zahrnuje pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu zaméstnancl, prvni pomoc
a prevenci (napft. ockovani);

¢innosti zaméfené na metodiku prizkumi — vyhleddvani a zpracovavani
informaci, vytvafeni harmonogramii a systémi, které jsou zamétfeny
na vyuzivani matematickych a statistickych metod v personalni praci apod.;
dodrzovani zakonu v oblasti prace a zaméstnavani pracovnikti — striktni
dodrzovéani ustanoveni zadkoniku prace, pracovnich kodext a jinych zikonl

tykajicich se zaméstnanci, prace, odménovani ¢i socialnich zalezitosti.

Obrazek ¢. 1 Aktivity Fizeni lidskych zdroju

RIZENI LIDSKYCH

ZDROJU
Rizeni lidského
kapitalu
¥ ¥ v ¥ ¥ ¥
Zabezpeceni Rozvoj Rizeni Zamastnanecke
] Organizace| — ik oeh adroji | lidskjch zdraji | odmafovani | [ | vztahy
F Y
[
o L L Hodnaceni Wi
A Planovani Uceni probihajici b Kalaktivni
P Vywareni | ekich zdrojl ™| v organizaci ™ pracgétgﬁ:_:mwa ™| pracovni vztahy
Ziskavani Individualni Stupné a mzdove MNazory
R gy
i Rozvo) | e a viher ™ ueenise (™ struktury ™ zamastnanca
Wytvafenl Rizeni g ) Lyl Zsai0h
pracovnich zaméfeng P minaisllm ;ﬁmug.ﬁ;é L] Komunikace
Lpd mist/roli | L]  natalenty [* : ™ ’
|
Rizeni Zaméstnanecks
pracavniho ' L wyhody
wykonu
v v
Zdravi / Sludby
bezpeinost v ablasti Lp| Rizeniznalosti
a pate lidskych zdrojl
o pracovniky

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 27
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2.3.1 Faktory ovliviiuji fizeni lidskych zdroji

Protoze se nezije ve vakuu, na kazdého jedince doléhaji faktory, které¢ ho ovliviuji.

Stejné tak doléhaji i na firmy a jejich oddéleni, firemni strategii a politiku podniku. Obecné

se tyto faktory d€li na vnitini a vnéjsi faktory.

Za vnéjsi faktory, které ovliviiuji jednotlivé firmy a tedy i fizeni lidskych zdroji se

povazuji predevsim:

vyvoj ekonomiky (jednotlivé ekonomické cykly);

legislativa a politika dané zem¢;

ekologické vlivy (zavadéni kvot na té€zbu surovin, kaceni lesii apod.);
mezinarodni i lokalni konkurence v daném odvétvi;

demografické vlivy (pohlavi, vék, migrace apod.);

socialni a kulturni vlivy (rovnost pohlavi, hodnotova orientace lidi apod.);
rozvoj nové technologie a jeji moznost vyuziti;

zameéstnanost (podil nezaméstnanych, mobilita zaméstnanci apod.).

K vnitinim faktortim, které ovlivni fizeni lidskych zdroja, se fadi nasledujici:

finan¢ni  situace firmy — souvisi splaty zaméstnancu, s benefity,
S technologickym vybavenim atd.;

organiza¢ni uspofadani a velikost firmy — uspofadani vazeb ve spole¢nosti,
vymezeni konkrétni podminky pro personalni fizeni;

firemni strategie — stanovisko vrcholového vedeni k cilim spole¢nosti, jejiho
nasmérovani a k aktivitdm, na kterych se zaméstnanci budou podilet;

firemni kultura — souhrn norem, hodnot a vzorcti chovani v dané spole¢nosti;
technologické vybaveni firmy a schopnost inovace technologie;

zpusob vedeni lidi — zahrnuje Groven metod a technik fizeni;

kvalita lidskych zdrojii — uroven znalosti a zkuSenosti pracovnikil.

2.3.2 Modely Fizeni lidskych zdroju

V ptredchozi kapitole je uveden vyvoj personalniho managementu a nyni nasleduji

konkrétni formy fizeni lidskych zdroju, které vznikly béhem vyvoje v poloving 80. let, kdy se

objevili prvni modely. Od té doby se v oblasti modelovani a nalézani idealniho postupu fizeni
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lidskych zdrojii objevila fada modeld. Ve stru¢nosti budou piredstaveny americké modely:

model shody a harvardsky systém:

Model shody (model souladu, matching model) — je jednim ze dvou zakladnich
americkych modeld, ktery vytvotrila Michiganska Skola. Pfedstavitelé tohoto
sméru propagovali, aby systém lidskych zdroji a struktura organizace byly
fizeny zpusobem, ktery je v souladu se strategii organizace. Byli toho nazoru, ze
existuje obecny cyklus lidskych zdroja, ktery doklada obrazek €. 2 a jenz tvoii
Ctyfi procesy, ato (Armstrong, 2007, s. 28): vybér zaméstnanci, hodnoceni

pracovniho vykonu, odménovani, rozvoj.

Obrazek ¢. 2 Cyklus lidskych zdroji

Y
. Rizeni pracovniho .
Wybar 45‘ vikonu Pracovni wykon
F 3
I—b Rozvaj —_—

Zdroj: Armstrong, 2007, s. 28

Harvardsky systém — je druhym zakladnim americkym modelem, ktery je
zobrazen na obr €. 3, vychazi z toho, Ze zaméstnanci jsou lidskym kapitalem,
a ne nakladovou polozkou. Zduraziuje roli liniovych manazert, ktefi ovliviiuji
povahu vztahu mezi spolecnosti a jejimi lidskymi zdroji (Armstrong,
2007, s. 29).
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Zdroj: Armstrong, 2007, s. 30

Prvotni modely pfiSly z USA do Evropy, rozdil mezi evropskym a americkym pojetim
je vtom, ze Evropa vesmés podporuje piizpusobeni se zaméstnanci (kontingen¢ni model),
kdezto USA v ramci jednotlivych modelt definuje univerzalni potfeby zaméstnancu, které
mohou byt i u jednotlivych zaméstnancu divergencni, a proto Evropou ¢asto kritizovany.

Z tohoto hlediska se tedy mohou rozlisovat (Sikyf, 2014, s. 38):

e model nejlepsi praxe (nejlepsiho vysledku, nejlepsiho postupu, best practice) —
model, ktery zdiraziuje oddanost zaméstnance a obhajuje procesy fizeni kultury
za ucelem dosazeni urcité kontroly nad zaméstnanci ve firmg, kde jsou zavadény
univerzalni potieby, které maji zvySovat vykon zaméstnanct;

e Kontingenéni model (nejlepsi ptizpisobeni, best fit) — zamétuje Se na dosazeni

shody mezi celkovou strategii spole¢nosti a strategii lidskych zdroju.

2.3.3  Zaclenéni Fizeni lidskych zdroji do organizaéni struktury

Existuji rizné moznosti zaclenéni fizeni lidskych zdroji do dané spolecnosti. AvSak
neexistuje zadny lepSi ¢i horSi model uspofadani, nebot’ to je vzdy zavislé na hodnotach
spole€nosti, firemni kultufe, jejich moZnostech, manazerském stylu aj. Zplsob zaclenéni
fizeni lidskych zdroji do spolecnosti miize ale vypovidat o tom, jaky vyznam maji lidské

zdroje pro vrcholovy management firmy, resp. jak je management firmy sofistikovany a zda
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vnima lidsky kapital jako zdroj své konkuren¢ni vyhody ¢i nikoliv. Pocet personalistl je
pfimo umérny velikosti dané firmy, poctu jejich zaméstnancii, ve vétsSin€ ptipada plati, ze
jeden personalista obhospodafuje potfeby zhruba 100-150 zaméstnanci. Pokud je vice
personalisti, tak ve stfedni spolecnosti o velikosti 100-500 zaméstnanci, existuje jiz
samostatné personalni oddéleni (Dvotakova a kol., 2012, s. 14). V praxi se vyskytuji
nasledujici podoby strukturalniho uspofadani fizeni lidskych zdroju (Styblo, 1998, s. 105):

e centralizace — byva nejucelnéjsi v malych spole¢nostech;

e decentralizace — u které probihd mistni rozhodovani, avSak jeho méfitkem
a limitem jsou stale centralni hodnoty;

e integrace funkci fizeni lidskych zdroju a rozvojovych sméru — duraz je kladen na
jednotny piistup, na vzdélavani a trénink;

e integrace funkci fizeni lidskych zdroji a odménovani — vtomto piipadé jde
0 propojeni administrativnich ¢innosti spojenych s personalni praci a fidicim
rozhodovanim napf. planovani a docilovani vykont,

e osamostatnéni decentralizovanych ¢lankdi — personalni prace umoziuje

diferencované uspokojit specifické potfeby zaméstnanct.

2.3.4 Strategie lidskych zdroji

wtrategie lidskych zdroju vyjadiuje, co organizace zamysli udelat, pokud jde o riizné
stranky politiky a praxe Fizeni lidskych zdroju. Jsou jednak propojeny s podnikovou strategii,
jednak navzdajem mezi sebou* (Armstrong, 2007, s. 123). Nékdy je tato strategie nazyvana
personalni strategii a vychazi ze strategie, kterou vrcholovi manazeti schvalili pro danou
spolecnost. ,, Strategie je nastroj vytvareni hodnoty pro zajmové skupiny podniku. Startovacim
bodem je vize majitelii a vrcholovéeho managementu. Ve stredu zajmu se nalézd poslani
podniku, pricemz je pozornost vénovdna i uspéchu nezbytné zdrojové zakladny, vsechny druhy
potrebnych zdrojii véetné lidskych* (Vodak a Kucharéikova, 2007, s. 44). Vétsinou se jedna
0 seznam strategickych ukoli a harmonogram praci pro cely personalni utvar. V ramci

strategie lidskych zdrojii se fesi koncepéni otazky typu (Sikyt, 2014, s. 45):

e Jaké zaméstnance budu pro nachazejici obdobi potiebovat?

e Kolik pracovnikti budu na nésledujici obdobi zaméstnavat?

e Kolik zaméstnancti mohu propustit / pfijmout?

e Kde ziskdme potiebné pracovniky na vytvofena /volna pracovni mista?

e Jakym zpiisobem potiebné zaméstnance ziskame?
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e Jak budeme stavajici pracovniky dale vzdélavat?

Jak je z otazek patrné, fesi se tedy predevSim pocet potiebnych pracovnikd, jejich
odbornost a jejich zvySovani a forma ziskavani zaméstnanci. Podle Hendryho a Pettigrewa
(Armstrong, 2007, str. 116-117) znamena strategické fizeni lidskych zdroju:

e pouzit planovani;

e mit promysleny pfistup k tvorb¢ a fizeni systému personalni prace, jez je zalozen
na politice zaméstnavani jedincu a strategii pracovni sily;

e prizpUsobit aktivitu a politiku fizeni lidskych zdroju firemni strategii;

e nahliZzet na zaméstnance spolecnosti jako na ,strategicky zdroj* pro dosazeni

,konkuren¢ni vyhody*.
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3 Systém personalnich ¢innosti

Klicovym ptedpokladem k dosazeni zisku firmy je jeji vykon, kterého se da docilit
zejména v piipadé dosazeni souladu mezi strategii, strukturou a systémem persondlnich
¢innosti. Jadrem systému personalnich ¢innosti jsou predev§im aktivity, které znazoriuje
obrazek ¢. 4, jsou jimi vybér, hodnoceni, odménovani a vzdélavani zaméstnancut, které na
sebe navazuji. ,, Systém personalnich cinnosti ovliviiuje vykon organizace tim, zZe ovliviiuje
wkon zaméstnancii* (Sikyt, 2012, s. 34). Vykon jednotlivych zaméstnanct (V) je pfitom
soucinem schopnosti jednotlivce (S), jeho motivaci (M) a podminek (P), od tohoto se odviji
jeho hodnoceni souvisejici s jeho odménovanim a dalsim vzdélavanim. Bylo vSak prokézéano,
ze tento vztah plati jen do urcité miry. Napft. ,,pfemotivovanost®, tedy motivace vyssi nez je

optimalni, mize vykon snizovat (Kocianova, 2010, s. 37).

Obrazek ¢. 4 Systém personalnich ¢innosti

h Odmeénovani
: B —

—_

Vybér V=Ffi5xMxP Hodnoceni
L
- v

__________________ T— Vzdélavani

V-wvykon 5-schopnosti M- motivace P- podminky

Zdroj: Sikyr, 2012, s. 34

3.1 Personalni prace

., Personalni prace se zaméruje na otazky souvisejici s clovekem jako pracovni silou,
S jeho zapojenim do prdce ve firmé a vyuzitim jeho schopnosti s jeho fungovanim, vykonem
a pracovnim chovanim, prizpusobenim se potiebam firmy, se vztahy do nichz jako pracovnik
firmy vstupuje, swvysledky jeho prdce, s ndklady vynaklidanymi na lidskou prdci
a Vv neposledni radé i S otdzkou souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovanim jeho

socidlnich potieb *“ (Koubek, 2011, s. 15).
Mezi zasadni tkoly personalni prace patii nasledujici cile (Koubek, 2011, s. 15-17) :

e hledani nejvhodnéjsiho spojeni ¢loveka a pracovnich ukol;

e usilovani o optimalni vyuzivani pracovniki ve firmé;
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e formovani pracovnich tymi a usilovani 0 efektivni zpisob vedeni lidi a kvalitni
mezilidské vztahy;

e zajistovani smysluplného personalniho a socialniho rozvoje pro zaméstnance
firmy;

e zabezpeCeni dodrzovani zakonu tykajicich se oblasti prace, zaméstnavani lidi

a lidskych prav.

3.2 Cile personalni prace
K dosazeni cilii persondlni prace je tfeba provadét fadu konkrétnich personalnich
¢innosti (Koubek, 2011, s. 17), ¢ili jednotlivé persondlni Cinnosti slouzi k napliiovani
tikolt personalisti (Sikyt, 2012, s. 33). Tyto ¢innosti maji logickou posloupnost a fadime

mezi n¢ tyto konkrétni aktivity (Koubek, 2011, s. 17-18):

e vytvafeni a analyza pracovnich mist — definovani a vytvafeni pracovnich ukold,
pravomoci a odpovédnosti, zkoumani povahy prace a podminek, specifikace
pracovnich mist aj.;

e persondlni planovani — odhadovani a pldnovani potieb pracovniki a jejich
pokryti ve firmé a jejich rozvoj;

e ziskéavani, vybér a nasledné piijimani pracovnikii — ¢innosti vedouci k obsazeni
volného pracovniho mista;

e hodnoceni pracovnikli — ¢innosti zjist'ujici, jaké ma pracovnik piedpoklady a jak
vykonéva svou praci,

e rozmistovani pracovniki a ukonCovani pracovniho poméru — zatazovani
pracovnikd na konkrétni pozice, jejich pfefazovani do jiného tymu nebo mimo
evidencni stav (matefska dovolend, starobni diichod) a propoustént;

e odmeénovani, v¢. dalSich néstroji ovliviiovani pracovniho vykonu, a motivovani
pracovnik jako poskytovani zaméstnaneckych vyhod;

e vzdélavani a rozvoj pracovnikll - identifikovat potfeby vzdé&lavani, planovani,
vzdélavani a hodnoceni vysledkil vzdélavani a G€innosti vzdélavacich programd,
popft. vlastni organizace procesu vzdélavani,

e aktivity v oblasti pracovnich vztahti - zabezpecit jednani mezi vedenim firmy
a predstaviteli pracovniki (napf. odbory), pofizovat auchovavat zapisy
Z jednéani, informace 0 jednéanich, dohodéach, zakonnych ustanovenich,

organizace zlepSovani vztahti mezi firmou a pracovniky, mezi spolupracovniky
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navzajem, vytvafeni stylu vedeni lidi, vyfizovani agendy stiznosti,
disciplinarnich jednéni, feseni konflikti aj.;

e péce o pracovniky — zaméfené na pracovni prostiedi, bezpecnost a ochranu
zdravi, soc. sluzby, sportovni aktivity aj.;

e aktivity v persondlnim informa¢nim systému - interaktivni administrativa

personalni ¢innosti.

Vzhledem k tématu mé prace, bude dalsi pozornost vénovana piedevSim cinnostem,
které¢ se budou tykat rozvoje zaméstnancii, motivace, odménovani, vzdélavani a planovani.
Protoze v praktické ¢asti se zaméfuji na malou firmu, resp. dvé malé sesterské firmy, rada

bych nejprve popsala oblast personélni ¢innosti v malych firmach.

3.3 Personalni prace v malé firmé

V malé firm¢ samostatny personalista ¢i persondlni Utvar nebyvaji, nebot’ to neni
ekonomicky piinosné (Siky¥, 2012, s. 41). ,,Majitelé nebo vedouct pracovnici zejména malych
firem zpravidla namitaji, Ze maji jen nekolik pracovniku, takze jakapak persondlni prdce.
A také, ze nekteré z uvedenych cinnosti nemaji v mensi firme viibec uplatneni, a neni tedy
treba se jimi zabyvat. Vieobecné plati, Ze mnohé metody persondlni prace, mnohé persondalni
znalosti a dovednosti se uplatni ive firmdch, kde pracuje pouze majitel ajeho rodinni
prislusnici, ¢i ve firmdch, kde pracuji jen napr. dva spolecnici (Koubek, 2011, s. 19).
Personalni ¢innosti jSou i pro malou firmu velmi dalezité, pomohou efektivné vyuzit lidskou
pracovni silu, zlepsit vykony jednotlivych pracovnikii, vzdélavat a motivovat zaméstnance,
kteti diky spokojenosti v praci budou méné konfliktni. Firma tak zisk4 dobrou pové&st na trhu
prace a tim i v&tSi pracovni atraktivitu pro uchazece a také vyssi loajalitu pracovniki.. To
vSechno se odrazi na tempu rozvoje kazdé firmy a hospodaiskych vysledcich (Koubek, 2011,
S. 19). Personalni fizeni v takové firmé zabezpecuje majitel firmy nebo jej uréi vedouci
pracovnik, ktery deleguje Vv piipadé potieby urcité pravomoci Vv personalni oblasti na dalsi
vedouci pracovniky (Koubek, 2003, s. 13). Z hlediska vybéru zaméstnancii, jejich motivace,
rozvoje a efektivniho vyuZiti je tfeba, aby 1 malé firmy mély koncepci vSech uvedenych

personalnich praci a jednotlivych personalnich ¢innosti (Koubek, 2011, s. 23).

Podle podnikatelské strategie, které malé firmy zaujimaji, a kterd ovlivni i personalni

fizeni, lze tyto subjekty rozdé€lit na firmy, které (Koubek, 2003, s. 13):
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e usiluji o dlouhodobou stabilitu a orientuji se na pokryti urcitého segmentu,
nabizeji jistotu zaméstnani, méné proménlivou préici;
e usilyji o maximalni flexibilitu svych vyrobkl a sluzeb, nabizeji rozvoj

zameéstnanct, raznorodou povahu prace, ale mensi stabilitu.

Pracovat v malé firm¢€ ma pro jedince své vyhody a nevyhody, které zobrazuje ve
strunosti tabulka ¢. 2. MenSi firma se v porovnani s velkym podnikem ¢i korporaci
»vyznacuje mensim mnozstvim a relativné uzkou Skalou aktivit a tomu odpovidajicim poctem
a Strukturou pracovnikii, mensi rozmanitosti pouzivané techniky a technologii, jednodussi
organizacni strukturou, bezprostrednéjsSimi a tim i prihlednéjSimi vazbami na trh,
bezprostrednim a intenzivnim kontaktem mezi vedenim a pracovniky* (Koubek, 2011, s. 27).
Z tohoto pohledu by se mohla persondlni prace v malé firmé jevit jako velmi snadna, coz je
spravna ivaha jen z hlediska organiza¢ni stranky persondlni prace. V malé firmé je tfeba
vénovat velkou pozornost kvalité personalni prace v podobé ptistupu k jednotlivym
zamé&stnanciim. Jakykoliv nedostatek v oblasti lidskych zdrojii se v malé firmé odrazi ve
vétSim meétitku nez ve firme vétsi. Proto je tieba vénovat se spokojenosti zaméstnanci, jejich

rozvoji, motivovani k praci daleko diiraznéji nez u velkych korporaci (Koubek, 2011, s. 28).

Tabulka €. 2 Vyhody a nevyhody prace v malé firmé

veétsi  vstficnost  akceptovat  spojeni | malé investice do vzdé€lavani a rozvoje
pracovniho a osobniho zivota

Zdroj: Verber, Srpova, 2012, 5.166

Nékdy jsou personalni ¢innosti poskytované pro malé firmy jinymi spole¢nostmi,
jedna se o tzv. outsourcing. Mezi diivody outsourcingu personalni &innosti lze fadit (Sikyf,

2012, s. 42):

e usporu nakladi nebo minimalizaci rizik — firma neprovadi personalni ¢innosti,
které jsou spojeny s vysokymi ndklady nebo rizikem (napft. zajiSténi bezpecnosti

a ochrany prace);
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e orientace firmy na hlavni persondlni Cinnosti — firma neprovadi a nakupuje
personalni ¢innosti, které se délaji nepravidelng,;

e pfistup ke znalostem — firma sama neprovadi a nenakupuje personalni Cinnosti,
jejichz zabezpeceni je technicky nebo persondlné narocné (napf. sprava

persondlniho informacniho systému).

V praxi se vétSinou setkdvd mala firma s témito piistupy (Veber, Srpova,

2012, s. 167):

e vlastnik je zdrovenl vrcholovym manaZzerem zabezpecujicim ziskavani, vybér,
rozmistovani, neformalni hodnoceni a odménovani zaméstnanc. Rodinny
ptislusnik, zndmy popt. zaméstnanec (obvykle s ucetni praxi) zabezpecuje
personalni administrativu tykajici se pracovnépravnich povinnosti;

e vlastnik je zaroven vrcholovym manazerem, ktery ma pravomoci v oblasti
ziskavani, vybéru, rozmistovani, hodnoceni a odménovani zameéstnanct.
Cinnosti souvisejici se zabezpe¢enim jsou delegovany na dalii osobu, které je
plni vedle svych povinnosti. Pracovnépravni zélezitosti vyfizuje dalsi jedinec,

zpravidla ucetni.

3.4 Spokojenost v praci a rozvoj zameéstnancu

Spokojenost v praci a rozvoj zaméstnanct je pro fizeni lidskych zdroji kliCovym
prvkem, vzhledem ktomu, Ze pravé jednotlivi zaméstnanci se podileji na tspéchu ¢i
neuspéchu dané spole¢nosti. Velka ¢ast firem v soucasné dobé také deklaruje, Ze spokojenost
zamé&stnancl je pro né€ stejn¢ dileZitd jako spokojenost jejich akcionari a zédkazniki, v této
souvislosti se mluvi o tzv. stabilizaci zaméstnancu. ,, Cilem stabilizace zaméstnancii je udrzet
si ty, na kterych md organizace dlouhodoby zdjem* (Folwarczna, 2010, s. 184). Plan

stabilizace zamé&stnancii by se mél zaméfit na analyzu toho, pro¢ lidé z firmy odchazeji

(Armstrong, 1999, s. 424).

Kaplan a Norton v reakci na zjisténi, ze fada strategickych cili riznych spole¢nosti
v praxi ztroskotala, zavedli dnes jiz velmi popularni systém hodnoceni podniku Balance
scorecard (BCS, systém vyvazenych ukazatelii vykonnosti podniku). V tomto modelu se méti

vykonnost podniku ve 4 oblastech (Hucka a kol., 2011, s. 85):

e financ¢ni oblast;
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e zakaznicka oblast;
e oblast internich firemnich procest;

e oblast uceni a rustu.

Pokud je zaméfeno na oblast, ktera souvisi s fizenim lidskych zdrojt, je to pravé
posledni oblast uceni a rastu, tedy vzdélani zaméstnanci, ktera ma poskytnout piehled o tom,
jakou maji dani zaméstnanci schopnost se dale rozvijet. U této oblasti se méfi napf.
spokojenost zaméstnanct, jejich loajalnost, produktivita prace, schopnost prace s vypocetni
technikou apod. ,,Mnoho firem uz v ramci zavadeni BCS zjistilo, Ze zaméstnanci, kteri uvadeli
vysoky stupen spokojenosti se zaméstnanim, méli i spokojenéjsi zdkazniky (Folwarczna,

2010, s. 184).

Spokojenost zaméstnancti se vétSsinou méii pomoci vyzkumu, jehoz ¢astou formou je

dotaznikové Setieni, ve kterém se nejcastéji zjistuje (Folwarczna, 2010, s. 184) :

e souhlas se strategickymi rozhodnutimi a jejich podpora;

presvédceni o smysluplnosti dané prace;

e piistup k informacim k vykonavani smysluplné prace;
e aktivni podpora iniciativy a tvofivosti;

e stupen podpory od nadtizenych;

e pocit soundleZitosti k dané spole¢nosti;

e hrdost na danou firmu;

e celkova spokojenost s firmou.

Spokojenost jednotlivych zaméstnancti souvisi i s odménovanim a moznosti dal§iho
rozvoje a vzdélani. O téchto prvcich budou pojednavat dalsi podkapitoly. Obecné se da fici,
Ze rozvoj zaméstnancil je piinosny, jak pro danou firmu, tak pro samotného zaméstnance,
nebot’ svym rozvojem zvySuje kazdy €lovek jednak sviyj lidsky kapital a jednak moZnosti
uplatnéni na trhu prace. Je vSak potfeba, aby se jednalo o smysluplny rozvoj. ,,U rozvoje
zaméstnancii, at uz ho budete jako organizace zajistovat jakkoliv, je diilezité uvédomit si, jaky
je dany stav, jaké jsou potieby a cile rozvoje zaméstnanci, kam se maji lidé se svymi

znalostmi a dovednostmi posunout a v jakém case* (Sedivy, Mendlikova, 2009, s. 99).

3.5 Motivace k praci a odménovani zaméstnancu
»Motivacni pristup vychdzi z toho, Ze prdce, kterda pracovnika uspokojuje, je nejlepsim

motivdatorem. Pracovnici, kteri jsou spokojeni se svou praci, maji ji rddi a povazuji ji za vyznamnou,
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Jjsou motivovani k tomu, aby ji vykonavali co nejlépe. Jestlize tedy chce mit organizace vysoce
motivované pracovniky, je motivacni pristup k vytvareni pracovnich mist a pracovnich iikolit uZitecny*
(Koubek 2015, s. 59). V idealnim svété by tak kazdy jedinec mél praci, kterd by ho bavila
a uspokojovala sama o sobé&, zaroven by financni odména byla takova, ze by clovék nikdy
nepocitil osobni pocit nedostatku a mohl uskute¢nit vSechny své osobni cile. Ale vzhledem
K tomu, ze to tak témé&f neni, a osobni cile jednotlivych zaméstnanc se nepodobaji vSem
strategickych cilim jednotlivych firem, nema kazdy pracovnik v dnesni dobé potiebu
pracovni seberealizace za kazdou cenu. A je vhodné zaméstnance k praci motivovat.
., Vedouci zameéstnanci museji vést své podrizené a k jejich vedeni patii motivace k praci.
Prikazovy management typu, prikaz — splnéni, sankce — pochvala, je pro kultivovaného a ve
svem oboru orientovaného manazera prilis uzkym a neprijatelnym ramcem. Dokonce je
mozno Fici, ze v dusledku rozvoje manazerskych dovednosti se pojmy vést a motivovat
postupné staly synonymnimi, zejména tam, kde bylo pozadovano zvyseni kvality pracovniho

vykonu ** (Dvorakova a kol., 2012, s. 178).

Neni s podivem, Zze zakladni motivaci k praci jsou penize, za které si ¢lov€k mize
uspokojit své potieby. U néekterych lidi prevlada nazor, ze pokud by vyhrali ve Sportce ¢i jiné
loterii vice penéz, opustili by své zaméstnani. VétSinou jde ale olidi, kteti jsou malo
motivovani Ke své praci a tu vykonavaji jen proto, aby uspokojili své zakladni i vyssi potieby.
»Prvai den v zaméstnani, jsou motivovani témér vsichni. V pribéhu casu ale podminky na
pracovisti zpisobuji, Ze ztrdceji swiij entuziasmus. Ucelem dobrého vedeni je zabranit
zamestnancum, aby ztratili svou motivaci “ (Hagemannova, 1992, s. 27). V této souvislosti je
dobré poznamenat, Ze V pribéhu vyvoje persondlniho managementu pfiSel s teorii potieb
a jejich hierarchii autor, ktery byl v této praci jiz zminén - Abraham Harold Maslow. Mezi
jeho 5 stupnt lidskych potieb, které se obvykle zobrazuji dle dilezitosti, od potfeb zakladnich

po vyssi, jako pyramida patii (Tureckiova, 2004, s. 59-60):

o fyziologické potieby (napf. potrava), které v pracovni oblasti pomaha zajistovat
odména za praci v podobé pen€z a odpovidajici pracovni podminky;

e potiecba bezpeci, jistoty (vyhybani se neznamému), kterou v pracovni oblasti
pomahaji uspokojit prostiedky ochrany bezpecnosti zdravi pii praci nebo jistota

pracovniho mista,
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e poticba lasky a sounalezitosti (touha nékam a k nékomu pattit, byt pfijiman
a milovan) jsou V pracovni sféfe saturovany moznosti socialniho kontaktu se
spolupracovniky a zafazeni do urcitého pracovniho tymu,

e potieba uznani, ucty (byt vazeny, mit Uspéch) piinasi uspokojeni z prace,
pracovni status (pozice), pozitivni hodnoceni pracovniho vykonu apod.;

e potieba seberealizace (moznosti ristu a rozvoje) je pak uspokojovana moznosti
vzdélani a rozvoje, a to jak odborného, tak osobnostniho, ktery neni vdzan na
vykon uréité pracovni pozice, piipadn¢ se zde muze tadit i uspokojeni z prace,

dosaZeni vyznamné pracovni pozice a moznost rozhodovani.

V praxi se vSak ukazalo, Ze pouziti této teorie v soucasnosti nemeni ucinnost
motivacnich prvki, nebot ve vyspélych zemich jsou zakladni potfeby vesmés vzdy
uspokojovany, a to socialnimi systémy. Pravé tyto systémy pak omezuji plné vyuziti
pyramidy v procesu motivace. To je nepfizniva zprava pro oblast personalniho managementu,
ktery hledd stdle nové pfistupy k motivovani pracovnikdi a obraci se zejména na

psychologicky aspekt lidského chovani (Dvotakova a kol., 2012, s. 178-179).

Dalsi velmi vyznamnou teorii pracovni motivace je teorie amerického psychologa
Fredericka Irvinga Herzberga. Podle jeho teorie, podlozené vyzkumy, dospél k zavéru, ze
¢loveéka ovlivnuji dva typy faktort: hygienické faktory a motivatory. Teorie vychazi z toho, ze
hygienické faktory nebudou samy o sob& motivovat a pokud jsou nedostatecné, mohou
motivaci snizovat. Hygienické faktory pfitom zahrnuji napf. Cisté toalety, pohodlné zidle, ale
I mezilidské vztahy, iroven mezd a jistota prace aj. Do skupiny motivatord podle Herzberga
patti ptedevsim: uspéch, uznani, odpovédnost, moznost postupy a prace samotnd. Pokud
zaméstnanec hodnoti tyto motivatory jako kvalitni, jsou zdrojem jeho spokojenosti (Koubek,
2015, s. 59).

Zaméstnanci jsou motivovani k praci predevsim formou riznych odmén. Podfizeni by
méli byt v pracovnim procesu spokojeni, aby byli loajalni vuci firme, odvadéli dobry pracovni
vykon a méli pocit, ze to, co jim dana spole¢nost nabizi, u konkurenéni spole¢nosti, v pfipadé
ze by zazadali o pracovni pozici, nenajdou. U pracovniho mista je v ramci stabilizace
jednotlivych pracovnikd téz dilezity pracovni kolektiv a role nadfizeného manazera.
»Motivace je vysledkem spoluucasti, ale pracovat spolecné neni snadné. Nicméné pravidlum
mezilidskych vztahii je mozné se naucit, a ztoho divodu nestaci usilovat pouze

0 profesiondlni rozvoj, je zrovna tak dileZité podporovat socialni schopnosti
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(Hagemannova, 1992, s. 27). U odménovani nastava vSak jeden problém, le¢ by mélo byt
spravedlivé, odmeénovani vétSinou spravedlivé nebyva. ,, Odmeérnovani zaméstnancii je jednou
z nejstarsich a nejvaznéjsich personalnich cinnosti a jde o to, jak jsou lidé odmenovani
v souladu s hodnotou, jakou maji pro organizaci* (Duda, 2008, s. 91). Vzhledem K tomu, ze
hodnota pro organizaci je hodnota, kterou ma dany pracovnik pro svého nadfizené¢ho
manazera, muze dochazet k tomu, a i ktomu dochazi, ze se na odménovani podileji i jiné
aspekty, nez jen pracovni vykon. Je sice pravdou, Ze manazer je nejkompetentnéjsi osobou,
ktera muze hodnotit své podfizené, ale je to také jen ¢lovék, u kterého hraji roli emoce, z toho
divodu hodnoceni nemusi byt vzdy objektivni. V nékterych firmach se pak stava, ze napft.
kolega dostava vice nez kolegyné, mladsi vice nez stars$i apod. Tento zpisob odménovani je
zcela demotivujici, nebot’ vede ke Spatné socidlni atmosféife na pracovisti. Odménovani
v dané firm¢ by mélo byt v souladu s mozZnostmi, které firma ma, ale zaroven by mélo
maximaln¢ uspokojovat potieby jednotlivych zaméstnancd, tak aby dochazelo k jejich
stabilizaci na daném pracovisti, tj. aby neodchazeli z firmy. Pro potencionalni uchazece ¢i
nové pracovniky by pak mél byt systém odméinovani dostatecné motivujici v porovnani

s konkurenci.

Dalsimi formami motivace resp. odménovani, které jsou z praxe znamé, kromé
zakladniho platu a nadstandardnich finanénich odmén (pololetni bonus, 13. plat) k témto
motivaénim prvkim patii tzv. zaméstnanecké vyhody (Sinky¥ 2012, Veber 2012, Tureckiova

2004), jako napt.:

e sluzby podniku pro zaméstnance zdarma (pracovnici bank neplati vedeni
bankovnich uCt, pracovnici Zeleznic - leteckych spole¢nosti - méstskych
hromadnych doprav mivaji dopravu zdarma);

e produkty firmy zdarma nebo s vyraznou slevou;

e stravenky a jiné kupony obdobného charakteru s moznosti vyuziti na kulturni,
sportovni 1 jiné akce nebo na nakup kosmetiky a 1é¢iv;

e flexibilni pracovni doba a ,,home office*;

e dovolend nad ramec zékonné normy;

e placené volno pro zdravotni Gcely a jiné ucely;

e platba studia na vysoké skole;

e Skoleni a jiné vzdélavani zdarma (kurz ciziho jazyka);

e nabidka specidlniho zdravotniho programu (ockovani a vitaminy zdarma);
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e obcerstveni na pracovisti zdarma (kava, ¢aj, voda, oplatky);

e vyhodné zaméstnanecké tarify na volani z mobilnich telefonu;

e notebook, mobil nebo auto s moznosti vyuziti i pro soukromé tcely;

e nabidka Clenstvi (napf. ve fitness ¢i wellness klubech);

e produkty a sluzby spolecnosti s vyraznou slevou i pro rodinné piislusniky;

e akcie podniku pro zaméstnance.

Jak je patrné z vysSe uvedeného vyctu, seznam benefitl, které riizné firmy nabizeji je
pestry. Zalezi ptfedevsim na strategii celé firmy, ze které vychazi strategie lidskych zdroja, pro
jaké formy benefitl se ta ¢i ona spoleCnost rozhodne, tak aby podpofila sviij boj
0 zaméstnance v ramci konkurence na trhu prace. Bohuzel vycet jednotlivych moznych
benefitl je u malych firem omezen, nebot’ malé firmy vétSinou nemaji prostredky, kterymi by

je financovaly.

V poslednim bod¢ byly uvedeny akcie spole¢nosti. Akcie pro zaméstnance by mohly
nejvice prispét k motivaci zaméstnancu, i K uréité sounalezitosti zaméstnanct k dané firme,
nebot’ v zaméstnanci navozuji pocit, ze Uspéch ¢i netspéch firmy je pfimo zavisly na jeho
pracovnim vykonu. A tedy pokud bude on sdm odvadét kvalitni pracovni vykony, budou
akcie dané firmy hodnoceny vysoko, pak jeho odména z akcii, jako jejich drzitele, bude

I VySSi.

3.6 Rozvoj a vzdélani zaméstnanci

Predesla cast se zabyvala motivaci Clovéka k praci, nyni se otevie otazka rozvoje
lidskych schopnosti, nebot’ kazdy ¢lovék ma urcity potencial rozvijet své schopnosti a tento
potencial musi byt bezpodmine¢né vyuzit k jeho rozvoji, v oblasti fizeni lidskych zdroji, pak
konkrétné k rozvoji zaméstnanct. ,,R0zvoj zamestnancu je vlastne persondlni rozvoj a teorie
motivace jasné ukazuje, zZe postup vpred prostriednictvim seberozvijeni a sebevzdélavani je tou
nejlepsi formou rozvoje* (Armstrong, 1999, s. 311). Proto, aby se kazdy jedinec mohl
adekvatng rozvijet, V ramci svych schopnosti a dovednosti, musi védét, jakym zplisobem se

ma rozvijet, co je tfeba udélat pro vlastni rozvoj. Z tohoto diivodu se rozvoj zaméstnanct

sklada z konkrétnich ¢innosti jako (Armstrong, 1999, s. 311):

e uceni;
e vzdélavani — obecny rozvoj v oblasti védomosti, znalosti a hodnot, ktery

nepiimo souvisi s konkrétni pracovni ¢innosti;
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rozvoj - realizace nebo rust schopnosti a potencialu jedince prostiednictvim
nabizejicich se vzdélavacich akcei a praxe;

odborné vzdélavani (vycvik) — systematicky planované formovani chovani
prostiednictvim instrukci, programt a dals$i formy vzdélavani, které cloveku
umoznuje dosdhnout trovné schopnosti, znalosti, dovednosti pro efektivni

vykon své prace.

Jak z vyctu vyse vyplyva, rozvoj zaméstnance zahrnuje jednak rozvoj, ktery

bezpodminecné nesouvisi s jeho pracovnim zafazenim, a jednak jeho cileny rozvoj, ktery by

m¢él zabezpedit ptislusné oddéleni lidskych zdroji (personalni odd¢leni) firmy.

Proto, aby mohlo dochazet k cilenému rozvoji lidskych zdrojti, potfebuje mit

personalni oddé€leni urcitou predstavu, jak postupovat — plan rozvoje lidskych zdroji. Tento

plan obsahuje (Armstrong, 1999, s. 424):

potiebné pocty vzdélavanych zaméstnanct, vcetné programu pro jejich
ziskavani a vzdélavani;

pocet stavajicich zaméstnancl, ktefi potfebuji vzdélavani nebo rekvalifikaci,
a tomu odpovidajici vzdélavaci programy;

nové vzdélavaci programy, které bude nutné vytvorit, a zmény, které je tieba
provést u existujicich programi a kursu;

predstavy, jak formovat a udrZzovat potfebné toky manazeri schopnych

povyseni.

Klicovy rozdil mezi pfirozenym a cilenym zplsobem rozvoje je v jeho efektivnosti. Aby

vzdélavani bylo co mozna nejefektivnéjsi, méli by jedinci, kteti se vzdélavaji spliovat tyto

predpoklady (Armstrong, 2007, s. 494):

mit motiv se ucit;

mit stanovené normy svého vykonu;

byt peclivé veden,;

mit pocit uspokojeni ze svého vzdélavani;

byt aktivni, nikoliv pasivni;

ucit se formou vhodnych a rozmanitych metod;

mit ¢as na absorbovani znalosti a dovednosti a jejich upeviiovani.
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Za nejefektivngjsi formu vzdélani se pak da povazovat organizované systematické
vzdélavani zaméstnanci, jehoz hlavni znakem je jeho opakovani. Samotny opakujici se
proces cerpa ze zasad a cili konkrétniho planu rozvoje. Piednosti této formy vzdélani jsou
nasledujici (Koubek, 2002, s. 24) :

e dodava nalezité odborn¢ piipravené zaméstnance;

e formuje pracovni schopnosti zaméstnanct podle specifickych potieb firmy;

e zlepsuje znalosti, dovednosti a kvalifikaci zaméstnanci;

e zlepsuje pracovni vykon a produktivitu prace;

e lze snadnéji najit adepty pro pokryti dodatecné potieby pracovnich sil v ramci
zaméstnancu dané firmy;

e pramérné naklady na jednoho skoleného byvaji, v porovnani s jinym zptsobem
vzdélavani, nizsi;

e usnadnuje hledani cest vedoucich ke zlepseni vykonu zaméstnance;

e zlepsuje vztah jednotlivce k dané firm¢, zvySuje motivaci a socialni jistoty;

e zvySuje atraktivitu spolecnosti na trhu prace a umoziuje 1épe ziskat nové

zameéstnance;

e zvysuje odbornou kvalitu pracovnika a téz jeho Sance na trhu préce.

S planovanim vzdélavani zameéstnanci dané spole¢nosti je pevné spjato planovani
jejich osobniho rozvoje vramci pracovni oblasti (Koubek, 2002, s. 11). ,Pldnovdni
osobniho rozvoje provadeji jednotlivei s pot/ebnym vedenim, podporou a pomoci
manazerz. Plan osobniho rozvoje se zameruje na kroky, které lidé navrhuji ve prospech
svého vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovednosti za formulovani a realizaci planu,
ale mus/ jim byt pritom poskytnuta podpora ze strany organizace a jejich manazerii.
Pldnovadni osobniho rozvoje md za cil zvysit intenzitu uceni a poskytnout znalosti a urcity
soubor prenositelnych dovednosti, které jim pomohou s vyvojem jejich kariery. Lze
rozlisovat mezi vzdeldvacimi a rozvojovymi aspekty plani osobniko rozvoje“ (Armstrong,
2007, s. 471). Ugelem planovani je piedeviim rozvoj, ktery je potiebny pro zlepseni
vykonu na soucasném pracovnim misté (Armstrong, 1999, s. 529). Aby tento plan byl
realné proveditelny, a pro zaméstnance smysluplny, musi mit dany pracovnik dostatek
Casu na splnéni zadanych cil, a pfitom mu nechybélo odhodlani k jejich dosazeni.
Nedostatecn€é nebo nepfiméfené naplanovany osobni rozvoj by mél pro zaméstnance

fatalni nasledky, nebot by byl nemotivovan, z toho, ze svych cili nebyl schopen
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doséhnout, mohl by zacit pochybovat o svych kvalitich, coz by vedlo ke sniZeni
pracovniho nasazeni a v kone¢ném dusledku i ke ztrat€¢ zaméstnance. Z tohoto pohledu, by
kazdy plan osobniho rozvoje mél piedevs§im piihlédnout na stavajici znalosti a moznosti
rozvoje u daného pracovnika, z hlediska jeho osobnich schopnosti, a zabezpecit, aby dany
rozvoj byl pravé v moznostech daného jedince, jak z hlediska jeho intelektu a dalSich

schopnosti, tak z hlediska ¢asovych moznosti, které dany zaméstnanec ma.
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4  Spoleénost KLIMAVEX

V této kapitole se budou charakterizovat spolec¢nosti, ve kterych byl proveden samotny
vyzkum. Blize pfedstavi vznik firmy a jeji historii, profil spolecnosti, ptisobeni na trhu, sluzby
a jeji cile — vSe vSeobecné pojednano o KLIMAVEXU. Ale také bude nésledovat prohloubeni

do problematiky obou spole¢nosti.

Prestoze 1 men$i firmy museji pouzivat pii svém fungovani persondlni Cinnosti,
stézejni Casti je struktura pracovnich pozic a jejich rozlozeni. Piivodné existovala vzdy jedna

spolecnost, ktera zastteSovala cely ¢esky 1 slovensky trh.

4.1 Historie spole¢nosti KLIMAVEX
e 1989 — oficialni zalozeni soukromé spolecnosti KLIMAVEX;
e 1991 — zména pravni formy na spolecnost s ru¢enim omezenym;
e 2002 — zména pravni formy na akciovou spolec¢nost;
e 2005 — integrace do mezinarodni spole¢nosti SKANSKA;
e 2011 - opétovné zalozeni samostatné obchodni spole¢nosti KLIMAVEX.

Mala firma zacinala s opravami elektrickych zatfizeni a pomalu se rozristala, rozvijela

se a v prub&hu nekolika let prosla riznymi pravnimi zménami.

V roce 2005 nastal velky zlom, kdy probé&hla velkd zména akcionar firmy, ktefi se
chtéli dostat do vétsiho podvédomi slovenskych podnikatelti a rozsifovat svou plsobnost,
proto se rozhodli tuto rostouci firmu spojit se svétovou stavebni spolecnosti SKANSKA.
V této dob¢ se zaméstnavalo vice jak 200 osob. Timto vznikla nové divize Vzduchotechniky
a klimatizaci. Jesté 1 v této fazi je stale spolenost vedena pouze na Slovensku, odkud fidi

¢eskou klientelu.

S ptichodem svétové krize vedeni ukonlilo pracovni pomér se vSemi zaméstnanci
zminéné divize a to bylo impulsem pro znovuzrozeni puvodni firmy, ktera na poc¢atku zacala
opét s malym mnoZstvim zaméstnancti. V prvni etap€ vznikla spole¢nost na Slovensku pod
nazvem KLIMAVEX a.s. a postupné€ obnovila dodavatelské a zdkaznické sluzby. Celé zdzemi
firmy se rozprostird v KoSicich. Na bratislavské poboc¢ce je umistén i velky centralni sklad.
Z ditvodu poptavky ceskych klient, se po nékolika mésicich na trhu objevila dcefina

spole¢nost KLIMAVEX CZ a.s. se sidlem v Praze a pobo¢kou v Olomouci. S moderni dobou
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se ruzn¢ transformovaly i nase firmy, a nasly si své misto v trznim prostfedi, a postupné

zménily celou svou organiza¢ni strukturu.

4.1.1 Profil spole¢nosti

Prioritni aktivity obou firem jsou v oblasti vzduchotechniky, klimatizaci, chlazeni,
vytapéni, odsavani prachu, méfeni a regulace. V téchto sférach zabezpecuji dané spolecnosti
poradenstvi, projekci, velkoobchod a vyrobu. Aby firmy byly konkurence schopné, musely
rozsifit sortiment o odvlhCovani, rekuperace, Cisticky vzduchu, ohfivace, tepelnd Cerpadla

apod. a samoziejmé s tim souvisejici i sluzby.

Nyni jsou na trhu nejkomplexnéj$im importérem vyse uvedenych profesionalnich
zafizenich. Zastupuji vyrobce s nckolika desitkami let zkuSenosti ve svych oborech
a bezporuchovych zatfizenich na vSech kontinentech svéta, kde je jejich kvalita testovana témi
nejrozliéngj§imi  podminkami. Castd spoluprace a pravidelnd setkani skazdym se
zastupovanych vyrobct, poskytuji obchodnim partnerim a zakaznikiim kvalitni technické,
marketingové, dokumentacni a odborné podklady pro GspéSnou realizaci kazdého projektu.
Rostouci pocet dlouhodobé spolupracujicich partnerskych spolec¢nosti a spokojenych klientii

je citlivym ukazatelem zvysujici se kvality a efektivity jejich prace (www.klimavex.cz).

4.1.2 Logo firmy KLIMAVEX

Obrazek ¢. 5 Logo obou spoleénosti

KLINAYEX z

A. N.

Zdroj: Z viastni prezentace

4.1.3 Pusobeni na trhu
Sidla: Kosice, Praha

Pobocky: Bratislava, Olomouc
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Zdroj: Z viastni prezentace

4.1.4 Nabizené sluzby firmou KLIMAVEX

Kompletni zbozi je objednavano u dodavateld zrGznych koncl svéta. Vse je
dopraveno do centralniho skladu, odkud je dale rozesilano piepravnimi spole¢nostmi
k zakaznikiim. Pokud nékdo na zbozi spécha, ma moznost si jej vyzvednout osobné ve
skladech v Kosicich, Bratislavé a v Praze. Standardné se ale rozvazi do 24 hodin. Moznost
objednani zbozi je prostfednictvim obchodnich usekl nebo pies obchodni zastupce ¢i na

webovych strankach www.klimavex.sk a www.klimavex.cz. Akéni ceny jednotlivych

produktl jsou vdzany na aktualni poptavku a dobu.

4.1.5 Navrzené cile vedenim spole¢nosti KLIMAVEX

Prvnim velkym cilem bylo rozsifeni spoleénosti v Ceské republice, ktery se uspdind
zdatil. Spole¢nost na Slovensku je mnohonasobné¢ vétsi a postupem cCasu se stale rozrusta
onové zamdstnance &i externi pracovniky. Ceska spoleénost ma pouze &tyfi stalé
zamé&stnance a dva externi, ale snaZi se prosadit na domécim trhu mezi velkou konkurenci.
M3 znacnou vyhodu velkého zazemi dcefiné spole¢nosti na Slovensku. Momentalné jsou obé
firmy na sob¢ zavislé a jsou provazané nejen vSemi firemnimi zalezitostmi, ale i zasahem ze

stran akcionaru.

Dalsi cile vedou k neustdlému rozSifovani dalSich pobocek, servisnich center,
zékaznickych linek a v neposledni tadé ke snaze rozsifit fady zaméstnanci, vedoucich

pracovniki, obchodnich zastupcli a manazerd.

Je také snahou byt pouze Cisté obchodnimi spolecnostmi a nezabyvat se instalacemi,

spolupracovat se schopnymi partnery, ktefi jsou finan¢né¢ stabilni a s odbornymi znalostmi.

40


http://www.klimavex.sk/
http://www.klimavex.cz/

Stimto tzce souviseji i rychlejsi dodavky k zdkaznikiim, tykajici se zejména cCastcjsi

nakladky zbozi, zména logistiky ¢i vyuziti alternativnich dopravct.

Prozatim poslednim cilem bylo vylepSeni webové prezentace obou firem s pouzitim

novych a modernich elektronickych nastrojt.

4.2 Slovenska spoleénost KLIMAVEX a.s.

Slovensky KLIMAVEX fidi jeden generalni feditel, o kterém si myslim, Zze u n¢j
prevladaji piednosti jako napiiklad profesionalita, odbornost, lidskost, odolnost proti
stresovym situacim a velmi dobré komunikacni schopnosti, kterymi si ziskdva nejen

zamestnance, ale 1 zdkazniky ¢i dodavatele.

Tato firma mé 36 stalych zaméstnancli a 13 externich pracovnikd. VétSina z téchto
zivnostnikil jsou projektovi inzenyii, ktefi vypracovavaji pro spolecnost jednotlivé projekty
velkych zakazek a navrhuji jednotky, které by mély korespondovat s developerskou
spole¢nosti a jejimi pozadavky. Dal§im ¢lankem jsou servisni technici, na které se servisni
oddéleni obraci se svymi pozadavky, kdyz maji na diagnostiku problému ¢i opravu

u jednotlivych zatfizeni malo ¢asového prostoru.

4.2.1 Hierarchie slovenské firmy

Vrcholové misto ve firmé patii dozorci rad¢, ktera je opravnéna nahlizet do vSech
zaznamu ¢i dokladl souvisejicich se spole¢nosti. Kontrolovat ucetni zapisy, zda jsou vedeny
fadné a v souladu s pravnimi piedpisy a stanovami firmy. Dozor¢i rada také piezkoumava
jakékoliv Ucetni zaveérky a navrhuje rozdéleni zisku nebo uhradu ztraty. Nasledné vse
predklada ke schvaleni valné hromadé¢. Dozoréi rada sestavena ze tii ¢lenu si zvoli jednoho
Clena, ktery bude spoleCnost zastupovat pred pfipadnym soudnim jednanim

(www.business.cz).

Druh¢é misto zaujima piedstavenstvo a generdlni feditel. Pfedstavenstvo zabezpecuje
obchodni vedeni celé spole¢nosti a také se podili na vedeni fadného ucetnictvi, ze kterého
vypracovava podklady pro jednotlivé akcionafe. Také predkladaji zpravu o podnikatelské

¢innosti a stavu majetku firmy (www.obchodni-zakonik.eu).

Generalni feditel fidi celou organizaci, vytvaii strategii a politiku podniku, ktera se
snazi dosahnout vyty¢enych cili. V pribéhu chodu spolenosti musi vyhodnocovat financni

analyzy tykajici se ¢innosti firmy. Schvaluje penézni rozpocty a rozhoduje v marketingové,
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obchodni 1 vyrobni politice. Déle fidi, kontroluje a koordinuje vysledky prace vedoucich

pracovnikl, manazeru ¢i feditelti riznych sekci (www.prace.cz).

Dalsi tfi pozice na stejné Urovni patii ekonomickému, obchodnimu a technicko-
logistickému oddéleni. Ekonomické oddéleni zastfeSuje personalni politiku, mzdy
zaméstnanc a ucetni operace. Pod obchodni tsek spada pobocka v KoSicich a pobocka
Vv Bratislavé. Technicko-logistické oddéleni zabezpeCuje chod servisnich pracovnikl
a technické podpory, ndkupni oddé€leni a ptepravni spolecnosti a také jesté sklady v Kosicich

a v Bratislavé.

Obrazek ¢. 6 Organizacni struktura KLIMAVEX a.s. — Slovenska republika

Dozor¢i rada
v
Predstavenstvo
v v v
Ekonomické oddéleni Obchodni oddéleni Technicko-logistické oddéleni
v v v v v v v
Mzdy a Uketni Pobocka Pobocka Servis, Nakup, Sklad
personalistika Kosice Bratislava podpora doprava Kosice
v v v
Obchodni Obchodni Sklad
zastupci zastupci Bratislava
v v
Obchodni Obchodni
referenti referenti

Zdroj: Z vlastni prezentace

4.2.2 Firemni kultura slovenské spole¢nosti

V nejsirsim pojeti firemni kultura zastresuje celkové klima ve spolecnosti, chovani
zameéstnancii k sobé navzajem, vzdajemnou duveéru a jejich spokojenost. Firemni kultura je
0 chovani lidi v jednotlivych situacich individualné a ve vzajemné interakci. Charakterizuje
nam, jak se vetsina zaméstnancii firmy drzi nejen psanych, ale zejména nepsanych pravidel.
Do oblasti firemni kultury spadaji i zakladni hodnoty, normy a obecna pravidla, kterd ve
firmé viadnou. Firemni kultura ovliviuje motivaci zaméstnancu i jejich fluktuaci

(www.openn.cz).
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Velmi a uzce je to provdzano s moralkou kazdého c¢loveka, jeho vystupovanim,
chovanim a jednanim. Sem bychom mohli fadit i zasady oblékani ¢i véasny piichod na

pracoviste.
Zakladni charakteristika firemni kultury uspésnych firem:

e zaméstnanci respektuji své manazery a naopak;

e ve firmé panuje otevienost a dobra vzajemna komunikace;
e problémy se resi spolecné se zaméstnanci;

e zameéstnanci se citi spoluzodpovédni za uspéch;

® panuje rovnovaha mezi pracovnim a soukromym zivotem (WWW.0penn.cz).

Na Slovensku jsou zaméstnanci, vedouci riznych oddéleni i generalni feditel, velmi
ptatelsti. Pii kazdém pfichodu ¢i odchodu si déavaji polibek na tvat z obou stran. Generalni
tfeditel je velmi uznavanym odbornikem a ¢lovékem na spravném misté i pozici. I kdyz v této
firmé panuje pozitivni atmosféra, vSichni zaméstnanci maji respekt ke svym piimym
nadfizenym i k fediteli. PIni své ukoly, které jim byly zadany a v piipad¢, Ze si nevédi rady,
vedouci dané¢ho oddéleni vzdy pomize. Nékdy byvad mnoho prace a s tim souvisi i pracovni
stres, ktery pracovnici dokézi zleh¢it smichem a vtipkovanim. Myslim si, Ze v této firm¢ je
opravdu velmi stmeleny kolektiv, coz je vyborné nejen pro pracovni nasazeni, tempo, ale
i soukromy pocit pracovnika, ktery se kazdy den t&€8i do prace. VSechny tyto aspekty
poukazuji na vizitku celé spolecnosti. VZzdy, kdyz né€kdo posuzuje firemni kulturu, tak je
ovlivnén subjektivnim nazorem a je velmi téZké posuzovat pouze obecné. Zalezi také na
faktoru, zda spoleCnost analyzuje profesiondlni firma, kterd je nezaujatd, a nebo pracovnik
dané spolecnosti, ktery je provazan tzkymi pracovnimi vztahy a dlouholetou spolupraci. Tato
spolecnost ma interni Pracovni fad, kterym se musi fidit kazdy zaméstnanec bez rozdilu
urovné pozice. V této smérnici se pojednava o pracovni kazni, odpovédnosti a kompetencich.
Firma ma vice zaméstnanct, a proto jsou funkce rozdélené feditelem spole¢nosti. Kazdy ma
na starosti pouze svilj usek, za ktery je zodpovédny. Reditel dava pokyny obchodnimu
fediteli, technicko-logistickému fediteli, ekonomickému fediteli, vedoucimu nakupniho
oddéleni, vedoucimu skladu v KoSicich a také vedoucimu pobocky v Bratislavé. Tito
pracovnici maji pod sebou piidéleny potiebny pocet podiizenych zameéstnancl, kterym

deleguji ukoly ptidé€lené generalnim feditelem.
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4.3 Ceska spole¢nost KLIMAVEX CZ a.s.

Cesky KLIMAVEX vedou spoleéné dva vedouci pracovnici. Jeden byl zvolen
akcionaii z davodu svych schopnosti, za dva roky dokazal sviij obrat z trojndsobit. Vénuje
praci veskery volny ¢as a snazi se o jeho dobré fungovani. Druhy vedouci ma otce, ktery je

jednim z akcionaft spole¢nosti.

Dcefina Ceska firma ma Ctyfi stdlé zaméstnance a tii externi pracovniky pracujici na
zivnostensky list. Jeden zpracovavd ucetni operace a druhy je spravcem informacéniho
systému a tieti provadi servisni a opravaiské prace. Diive se reklamované zbozi zasilalo na
opravy do druhé spolecnosti, ale postupem cCasu se zjistilo, Ze bude lepsi najit servisniho
technika v Ceské republice, aby se o tyto zaleZitosti postaral. Hlavnim divodem byly velké

finan¢ni naklady spojené s dopravou zbozi.

4.3.1 Hierarchie ¢eské firmy

Tak jako u slovenské firmy je i zde nejvyssi misto obsazeno dozoréi radou. Dozoréi
rada ma tfi ¢leny. Prvni dva pochdzi z Prahy. Oba vlastni svou vlastni spolecnost, kterd ma
zazemi v Hornich Pocernicich. U nich v budové se nasly prostory pro vybudovani nasi firmy.
Tteti Clen je z Trencina a je strycem jednoho z vedoucich pracovnikl. Z pocatku byl jednim
Z ¢lenll 1 generdlni feditel slovenské firmy, ale postupem casu nastaly zmény, o kterych se

vetejné nemluvilo.

DalSim organem je pfedstavenstvo, které se také sklada ze tii ¢lenli. Jednim je dalsi
z majitelll spolecnosti, ve které Cesky KLIMAVEX sidli. Dalsi dv€ mista patii pfedsedovi
a mistopfedsedovi predstavenstva, ktefi jsou zaroven i1 vedoucimi pracovniky. Zastupuji firmu

navenek a u kazdého dulezitého jednani musi byt oba pfitomni.

Dalsi pozice jsou témét totozné s dcefinou spolecnosti. Ekonomické oddé€leni,
obchodni oddéleni a technicko-logistické oddéleni. V ekonomickém oddéleni pracuje externi
pracovnice, ktera zpracovava mzdy, Gcetni operace a ucetni zaveérky. Také chystd podklady
pro celni spravu. Pod obchodni oddéleni spada pobocka Praha a pobocka Olomouc, do které
patii obchodni zastupci a referentka. Posledni technicko-logistické odd¢€leni zastieSuje externi
pracovnik, ktery provadi servis a technickou podporu. O nékup zboZzi a dopravu se stara jeden

z vedoucich pracovnikd, také sem patii sklady v Bratislavé, KoSicich a v Praze.
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Obrazek &. 7 Organizaéni struktura KLIMAVEX CZ a.s. — Ceska republika

Dozor¢i rada
v
Ptedstavenstvo
v v v
Ekonomické oddéleni Obchodni oddéleni Technicko-logistické oddéleni
v v v v v
Pobocka Pobocka Servis, Nakup, Sklad
Praha Olomouc podpora doprava Praha
v v v
Obchodni Obchodni Sklad
zastupci zastupce Kosice
v v
Obchodni Sklad
referentka Bratislava

Zdroj: Z vlastni prezentace

4.3.2 Firemni kultura c¢eské spole¢nosti

Cesky KLIMAVEX je mnohonasobnd men$i nez slovensky, a tak piedseda
a mistopfedseda piedstavenstva jsou zarovei i obchodnimi zastupci pro Cechy. Do jejich
kompetenci spada chod celého KLIMAVEX CZ as., fizeni sidla spole¢nosti v Praze
a obchodni ¢innosti spojené se zakazniky a dodavateli. V sidle spolecnosti je jedna referentka,
ktera se nejvice stard o fakturaci a objednavky ode viech obchodnich zastupcti v CR. Pobocka
v Olomouci méla svou vlastni kancelaf, ktera byla pfed dvéma lety zruSena z diivodu Setfeni
ajeji pracovnici si museli vytvofit doma ,home office®. Tato firma je velmi provéazana
rodinnymi vztahy a ptfibuzenstvem, ale ani pfesto neni klima v této spole¢nosti tak pozitivni,
jako u dcefiné spolecnosti. Tim, ze firma nema tolik zaméstnancti, je samoziejmé kladen

diiraz na kazdého ¢lena tymu, ktery musi zvladat vice povinnosti a tikold.

Jaka je firemni kultura spolecnosti, tak takova je i jeji identita. Je dulezité, jak se firma
prezentuje vefejnosti, ale také, jak plisobi na své zaméstnance a jejich vnimani. Budovani
firemni kultury je dlouhodobou zaleZitosti. S tim je uzce spojené i dobré jméno, které
V dnesni dobé neni tak snadné si ve velké konkurenci nejen vybudovat, ale i udrzet.
S momentélni rychlou moderni dobou se musi kazd4 firma pftizplsobit potiebdm trhu

a potfebam zékaznikl. Zakladni prvky firemni kultury jsou:
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symboly — zahrnuji rizné znaky, kterym rozumi pouze ¢lenové tymu, jako
naptiklad zkratky, slang, oblékani;

hrdinové — vétSinou to jsou zakladatelé spolecnosti, ke kterym vzhlizime
a povazujeme je za svij vzor;

ritudly — jsou spoleCensky nezbytné Cinnosti, kterych se musime ucastnit
(oslavy, schiize, porady, planovani a kontrolni systémy);

hodnoty — nejvyznamnéjsi ¢ast firemni kultury, hodnoty se pienaseji do
pracovni moralky, interakci mezi zaméstnanci, loajalita a sounalezitost s firmou,
kterou by méli mit vSichni zaméstnanci, nebo alesponl pracovnici na vedoucich

pozicich (www.ipodnikatel.cz).
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EMPIRICKA CAST
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5 Vnimani firmy, motivace a rozvoj zaméstnanci

Pozitivni vnimani firmy, a neméné dulezity pozitivni pfistup k vykonu prace
samotnych zaméstnancii, se fadi mezi hlavni uspéchy spolecnosti. Drtiva vétSina spolecnosti
z tohoto také Cerpd a vyuziva ve sviij prospech. Dnesni moderni a ,,zrychlend* doba si zada
kontinualni rozvoj lidské osobnosti. Termin ,,rozvoj lidské osobnosti“ je v soucasné¢ dobé
velmi vyuzivan. Jedna se o termin oznacujici aktivity a sluzby, které jsou nabizeny
podnikatelskymi subjekty k vySe uvedenému rozvoji. Jakdkoliv Cinnost, at’ uz jde o rGzna
Skoleni, kurzy, motivaci ¢i jiné, je novou informaci, postupem, nacvikem pro subjekt, kterému
pfindsi rozvoj osobnosti, tyto ¢innosti rozsifuji znalosti a dovednosti dané osoby. Dtlezitym
faktem je také nutnost si uvédomit, ze kazda osobnost je odlisnd a nékteré aktivity a sluzby
mohou byt pro uréité jedince spiSe kontraproduktivni a nemusi vést k rozvoji osobnosti.
V této situaci je nutné zvazit vzdy osobnost, kterou chce firma rozvijet a formu rozvoje ptimo
tomuto podminit. V této souvislosti je také tfeba nejprve zjistit potieby vSech zaméstnancii
souvisejici s pracovni pozici, na kterou byli pfidéleni. Posoudit, zda jsou spravné rozdéleny
kompetence v rozhodovani. Zda existuje moznost, jak posilit ptislusnost pracovniki k danym
firmam. Zaroven, zda je mozné posilit sebevédomi pracovnikii a motivovat je k lepSim
pracovnim vykonim. Dalsi vystupy by meély zahrnovat inovaci vzdélavaciho systému
a zmapovat kroky, které miize vedeni obou spolecnosti provést pro zvySeni profesni irovné

nejen svych zaméstnanci, ale i u sebe samotnych.

5.1 Cil empirické prace

Vyzkum je zaméfen na vnimani KLIMAVEXU jako firmy, a to jak manazery firem,
tak jednotlivymi pracovniky obou spolegnosti v Ceské republice i na Slovensku. Velky diiraz
je zaroven kladen na to, jak KLIMAVEX motivuje své zaméstnance a jak rozviji jejich

potencial schopnosti.

Hlavnim cilem empirické Casti je zjiSténi, jak zaméstnanci a manaZefi vnimaji firmu
KLIMAVEX, jak je nastavena motivace zaméstnanct, jejich rozvoj a nasledné navrhnout
zlepSeni v této oblasti, tak aby jednotlivy zaméstnanci neméli potfebu firmu opoustét
anezvySovala se tak fluktuace pracovniku dané firmy, ktera je nezadouci. A to predevsSim

Z hlediska nédkladi na vyhledani novych pracovnik, jejich zauceni atd.
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5.2 Stanoveni problému a vyzkumnych otazek
Stanoveni vyzkumného problému je klicovym bodem vyzkumu. Po prostudovani

literatury i zaméfeni se na praxi v KLIMAVEXU, jsem stanovila vyzkumny problém takto:

Podporuje vnimani firmy, motivace a rozvoj v zaméstnani odchod pracovniku

z KLIMAVEXU?

Na tento problém nésledné¢ navazuji nasledujici vyzkumné otazky, dle kterych se mi

podafi dany problém blize specifikovat. Jedna se o tyto tii otazky:

1. Na jaké prekazky narazi manaZer pri Fizeni lidskych zdrojii v menSi firmé

V navaznosti na motivaci, rozvoj zaméstnanci a vnimani firmy jednotlivymi

zaméstnanci?

Tato vyzkumna otazka zjisti, na jaka tskali narazi manazer pfi fizeni lidskych zdroji
V ndvaznosti na motivaci svych podfizenych a jejich rozvoj. Toto vyzkumné Setfeni je

provedeno formou rozhovoru s vedoucimi pracovniky obou spole¢nosti.

2. Jaky vztah maji zaméstnanci se svym zaméstnavatelem, jak vnimaji budoucnost

firmy a moZnost dal§iho vzdélavani?

Dand vyzkumna otdzka je v€novana vnimani firmy samotnymi pracovniky. Zda
diveéiuji dané firmeé a vidi v ni svou budoucnost. Tato otdzka také zahrnuje, jestli firma
KLIMAVEX nabidla svym zaméstnancim absolvovani néjakého vzdélavaciho kurzu. Toto

vyzkumné Setfeni je provedeno dotaznikovou formou a vénuji se ji otadzky ¢islo 7-8, 11-14.

3. Jak hodnoti zaméstnanci personalni praci v danych firmach a citi se dostate¢né

motivovani?

Posledni vyzkumna otdzka je zaméfena na vnimani persondlni prace, systému
motivovani v danych spole¢nostech, tedy jak v Ceské, tak slovenské firmé. Toto vyzkumné

Setieni je provedeno pomoci dotazniku a vztahuji se k ni otdzky cislo 3, 5, 9-10, 16.
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6 Vyzkumné Setieni

V ramci spolecnosti KLIMAVEX jsem pozadala vedouci pracovniky o rozhovor
pro praktickou ¢ast své prace. Rozhovoru se zucastnili vSichni tfi manazeti obou spole¢nosti,
jeden za slovensky KLIMAVEX a.s. a dva za ¢esky KLIMAVEX CZ a.s. Po uskute¢nénych
rozhovorech jsem se, pro vétsi moznost vyzkumu a komparace, rozhodla, ze prakticka cast
prace bude doplnéna jesté¢ o metodu dotazniku, ktera je urcitou formou psaného fizeného
rozhovoru, nicméné je Casové méné naro¢nd. V ramci rozhovoru byli kolegové a ostatni
zameéstnanci pozadani o vyplnéni dotazniku. Celkem bylo rozdéno 53 dotaznikd. Pro vyzkum,
jeho vyhodnoceni, komparaci a vyvozeni zavéri z danych rozhovorti a z dotaznikového

Setfeni, je tak nyni dostate¢né mnozstvi podkladt.

6.1 Metody vyzkumu
Pro dany vyzkum byly pouzity dvé metody:
1. polostrukturovany rozhovor;

2. dotaznikové Setieni.

Formu polostrukturovaného rozhovoru u vedoucich pracovnikl, ktery nenabizi
varianty odpovédi, jsem zvolila proto, abych nepodsouvala manazerim v roli respondentli své
nazory a dozvédé€la se vice informaci o jejich vztahu, vztahu k dané firmé¢, véetné vztahu
a vnimani pracovnikd. Timto jim nabizim vice prostoru pro vyjadfeni subjektivniho ndzoru

a moZnost vyjasnit si pfipadnd nedorozumeéni v pochopeni otazky.

Dotaznikové Setfeni bylo stanoveno s ohledem na vyzkumné otdzky a realizovdno
mezi pracovniky pomoci dotazniku vlastni konstrukce. Plnd verze tohoto dotazniku je
uvedena v Piiloze 1. Dotaznik ma celkem 16 otazek, jez jsou zaméfeny na vnimani firmy jako
takové, rozvoje a motivovani. Respondenti odpovidajici na otazky méli moZnost volit ze
4 variant odpovédi. Jedna z otazek (Cislo 8) nabizela moznost i volné odpovédi. Dotazovani
probihalo anonymné. Zapeceténé krabice, do kterych byla moZnost vhazovat vyplnéné
dotazniky, byly umistény na chodbéach ve vSech pobockéach. V Praze jsem si zapeceténou
krabici vyzvedla osobné. Z Kosic a z Bratislavy mi byly zapecéeténé krabice zaslany piepravni

spole¢nosti.

6.2 Vyzkumny soubor
Prvnim souborem lidi, ktefi se stali soucasti mého vyzkumu, byli tfi vedouci

pracovnici. Kazdy z nich mné poskytl individualni rozhovor. Na zac¢atku kazdého rozhovoru
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jsem respondenty seznamila s kratkym obsahem. Dle zakona ¢. 101/2000 Sb. o ochrané
osobnich udaji a anonymizaci dat, je nutné¢ mit vyslovny souhlas se zpracovanim dat. Na
zaklad¢ udéleného souhlasu vyse uvedenych, byly rozhovory zaznamendny na nahravaci

zafizeni a jsou soucasti prilozeného CD.

Vyzkumnym souborem pro dotaznikové Setfeni byli fadovi pracovnici obou firem
KLIMAVEX. Pro ucely vyzkumného souboru jsem sloucila pracovniky KLIMAVEXU
v Cechach i na Slovensku a pominula jsem i rozdéleni pracovnik®, kteii pracuji na
zivnostensky list ¢i jsou v zaméstnaneckém poméru. Celkovy pocet dotizanych byl

56 pracovnik, z toho 53 jsou fadovi zaméstnanci a 3 jsou na vedoucich postech.

Tyto poCty a rozdéleni zaméstnanci jsou podloZeny a zndzornény grafem ¢. 1. Na
tomto grafu jsou uvedeny dva sloupce, zdkladni rozd¢€leni je podle typu dosaZzeného vzdélani,
prvni sloupec predstavuje vysokoskolské vzdélani a druhy sttedoskolské vzdélani, zaroven je
druhotné déleni na muze a zeny a déleni dle v€kovych kategorii. Z tohoto grafu je tedy patrné,
ze pro KLIMAVEX pracuji pfedevsim muzi stfedniho produktivniho véku (30-49 let), ktefi
maji z velké Casti vysokoskolské vzdélani, muzi nad 50 let ve spolecnosti zastoupeni nejsou
a zeny nad 50 let tvofi silnou menSinu vSech pracovnik. Obecné pracuje pro KLIMAVEX

pak téméf dvojnadsobek muzii oproti zendm. Zaméstnanci maji prevazné stfedoSkolské

vzdélani.
35
30
25
m ZENY NAD 50 LET
20 B ZENY 30-49 LET
m ZENY 15-29 LET
15
® MUZI 30-49 LET
10 B MUZI 15-29 LET
5
0
VS VZDELANI SS VZDELANI

Graf ¢. 1 Rozdéleni pracovniki spfiznénych firem KLIMAVEX
Zdroj:vlastni zpracovani na zakladé dat z KLIMAVEXU
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6.2.1 Rozhovor s vedoucimi pracovniky

Byly uskute¢nény celkem 3 individualni rozhovory s vedoucimi pracovniky, které
trvaly cca 30 minut. Na Slovensku jsem hovofila s generdlnim feditelem a v Ceské republice
s predsedou piedstavenstva a mistopfedsedou predstavenstva, ktefi jsou oba zaroven

i vedoucimi pracovniky.

6.2.2 Prubéh rozhovoru s vedoucimi pracovniky

S ohledem na vedouci pozici pracovnikii ve firmé jsem jako jednu z moznych
vhodnych technik sbéru dat zvolila pfimé dotazovani formou polostrukturovaného rozhovoru
s otevienymi otazkami. Tuto formu rozhovoru, ktery nenabizi mozné varianty odpovédi, jsem
zvolila zamérné. Duvody, které mé k tomu vedly, jsou naprosto prosté a zcela ziejmé.
V pfipad€ nastaveni mozné varianty odpovédi, nedochédzi k zamysleni a vlastnimu prostoru
pro vyjadieni pracovnika, ¢imz by se pro mé stal rozhovor zbyte¢nym a nic nevypovidajicim.
Pro mij vyzkum bylo velmi dulezité dozvédét se informace zejména z oblasti fizeni lidskych
zdroju, ptipadné zjisténi navrhti kazdého z nich na zlepseni ¢i Gpravu. Dale mé velmi zajimal
pohled pracovnikli na samotnou spolecnost, zda 1i jsou hodnoty, které spole¢nost uznava,
v souladu s hodnotami, které uznavaji pracovnici. Kazdy z nich mél velké mnozstvi navrhu,
jakym zpiisobem je mozné prispét k motivaci pracovnikli ve spole¢nosti a tim dosahnout
zpétné vazby ve formé lepsiho vykonu pracovnikli. Informaci, které jsem se snazila ziskat,

bylo nepteberné mnozstvi. Nize jsou uvedeny otazky, které byly v rozhovoru polozeny.

Charakterizoval byste Vasi spole¢nost jako uspé€Snou?

e Jak byste popsal kulturu Vasi spole¢nosti a vztahy na pracovisti?

e Jaké hodnoty uznavate? Jaké hodnoty uznava Vase spolecnost?

e Jak dlouho zastavate manaZerskou pozici?

e Jak moc vztahy na pracovisti podle Vas ovlivituji vykon pracovnikti?

e Cim si myslite, Ze pfispivate Vy osobné k dobré atmosféfe na pracovisti?
e Co podle Véas znamend termin fizeni lidskych zdroja?

o Jaké uskali ma pro Vas osobné vedeni lidi?

e Absolvoval jste n¢jakou specidlni ptipravu na manazerskou pozici?
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e Najaka uskali jste narazil pii vedeni zaméstnanci?
o Jaké dle Vas mlze mit piinosy vzdélani zaméstnanct?
e Jak je podle Vas dobré motivovat pracovniky k lepSimu vykonu?

6.2.3 Analyza a interpretace rozhovoru
Z danych rozhovort vyplyva, ze vSichni osloveni respondenti zastavaji manazerskou
pozici vice jak 5 let (i kdyZ ne po celou dobu v dané firmé¢), zaroven vidi spole¢nost jako

perspektivni podnik, ktery je tfeba udrzovat v soustavném chodu.

V Ceské republice byla firma hodnocena z dlouhodobého hlediska jako perspektivni
z toho divodu, Zze je komplexnim importérem a dlouhodobé udrzuje rostouci pocet
partnerskych spolecnosti a spokojenych klientli, v ¢emz vedeni firmy spatiuje konkurencni
vyhodu. Zaroveri si také zakladaji na kvalité nabizeného sortimentu. Ceské vedeni spole¢nosti
se snazi o maximalni spokojenost zékaznikli i o maximalni spokojenost zaméstnanct
vzhledem K tomu, ze pracovnici pfichazeji do styku se stalymi i potencionalnimi zakazniky.
Postupné se i v Ceské republice za¢inda KLIMAVEX CZ a.s. dobie rozvijet. Na za¢atku svého
pusobeni mél pouze 5 zaméstnancii. Rozvoj této spolecnosti umoznil ndbor dalSich
pracovniku, ktefi se snazi posilit cely kolektiv. Kultura této spole¢nosti je v souladu s obéma
manazery, ktefi se na své pozice dopracovali vlastni pili. Jeden Cerpa nabyté zkuSenosti
z vysoké Skoly a z absolvovanych kurzl. Druhy vice vyuziva zkuSenosti a rad svého otce,
ktery tidi témé&f cely Zivot né€kolik firem. Vztahy na pracovisti mezi zaméstnanci jsou
ovlivnény mirou prace a pfipadnymi stresovymi situacemi, do kterych se pracovnik dostane
pod tihou ¢asového presu. Vzhledem k dobré moralni osobnosti v§ech ¢lenti tymu, neni nouze
o podani pomocné ruky pii zvladani narocnych tkoli. I proto, aby tomu tak bylo i nadéle, se
vedeni firmy snaZzi o dobré fungovani vztahi mezi kolegy, protoze si jsou jisti, Ze dobré
vztahy na pracovisti, klid a psychickd rovnovdha maji pozitivni vliv na vykon a chybovost
zamestnance. V otazce tykajici se vzdélani podiizenych pracovnikl se oba manazeti shoduji,
Ze na pozice, které se postupné obsazuji novymi ¢leny tymu, neni potieba vysoké Skoly. Pti
naboru potenciondlnich zaméstnanci bylo ale jasné¢ definovano minimalné stiedoskolské

vzdélani.

Vzhledem K velmi naroénym a velkym zménam pravnich forem, kterymi si slovensky
KLIMAVEX a.s. prosel, si generalni feditel mysli, Ze nyni uz by takova situace nastat nem¢la,

protoze je zéaroven uz i majitelem celé spoleCnosti a vzdy bude usilovat o zabezpeceni
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uspésného postaveni na obchodnim trhu. Na Slovensku si je dany respondent vice védom
uskali ovlivitovani vykonu pracovnikii pracovnim prosttedim, proto zasadni prioritou
slovenské firmy je v soucasné dob¢ vytvoreni kvalitniho pracovniho prostfedi. Nyni tato
firma zabezpeCuje vybudovani novych prostor v bratislavské pobocCce, konkrétné jak
administrativnich prostor, tak i prostor skladovacich. Tato plocha by jiz méla byt v souladu
s pozadavky vedeni spole¢nosti i jednotlivych pracovnikli. Timto se generalni feditel snazi
vyjit zaméstnancim vstfic a prispét k dobré pracovni atmosféfe na pracovisti. O vztazich
podiizenych pracovnikli na pracovisti si tento manazer mysli, ze jsou velmi pratelské
a kolegialni. V tomto nazoru jej utvrdil i1 fakt, Ze né&ktefi zaméstnanci zde nasli svého

celozivotniho partnera nebo nejlepsiho pfitele.

Ceské i slovenské vedeni firmy povazuje Fizeni lidskych zdrojti za velmi dilezité
a prospésné. Soulasti fizeni lidskych zdroji je 1 vzdélavani zaméstnancl. Témét vSichni
absolvovali fadu Skoleni a kurzli v rdmci svych manazerskych postii. Pfedev§im v ceské sekci
se zastdva ndzor, Ze Skoleni neni aplikovatelnd metoda vzdélani vhodna pro vSechny
pracovniky dané firmy, Skoleni je tieba ,,si zaslouZzit*. Naopak slovenské sekce zastava nazor,
ze Skoleni a dalsi rozvoj zaméstnanci je velmi prospésny pro vSechny. Firma by rada
umoznila v§em pracovnikiim rtiznd Skoleni a tim jejich rozvoj, ale z mnoha diivodl a zejména
proto, ze $koleni a vzdélavani zaméstnancu stoji velké finanéni prostfedky, neni v silach firmy
vyslat na Skoleni veskery personal. Zakladnim pfedpokladem pro vyslani daného zaméstnance
na Skoleni je posouzeni, jak velky prospéch pro né¢ho skoleni bude mit a jakym zptisobem

z toho bude posléze profitovat firma.

Vsichni tfi manaZefi se shoduji, Ze vedeni podfizenych pracovnikli neni jednoduchou
zaleZzitosti. Motivovat pracovniky k vykonu, pii omezenych finan¢nich prostfedcich, v malé
firmé je nesnadnym ukolem. Vedouci pracovnici maji pfedevSim obavy, aby si jejich
podtizeni pracovnici nemysleli, Ze jsou za svou praci malo financné ocenéni a také nadmiru
ukolovani. VSichni se také domnivaji, Ze jejich obavy jsou zbytecné. Ti, ktefi zvladaji podle
hodnoceni nadfizenych své pracovni ukoly, jsou kladn€ hodnoceni a mohou vyuzivat

I firemnich benefitli napt. v podob& mobilniho telefonu ¢i notebooku.

Ceska sekce se snazila motivovat zaméstnance piedev§im vysi jejich mzdy
a ,,pracovnimi benefity typu sluzebni auto, mobilni telefon, notebook. Vedeni firmy ale
pfiznava, ze vySe mzdy je velice individudlni. V ndvaznosti na sou€asnou ekonomickou

situaci bylo rozhodnuto o snizeni zakladni vySe mzdy a v souvislosti s plnénim mési¢niho
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planu doslo ke zvySeni pohyblivé ¢asti mzdy v ptipad¢ kladného plnéni. Slovenska sekce ma
mzdové otazky z hlediska vedeni podniku vyfeSeny jiz dlouho a motivaci pracovnikii fesi
podnikanim spolecnych akci firmy, které jsou potradany nékolikrat za rok. Tuto formu
motivace povazuje vedeni slovenské sekce za mimotadné piinosné a dostacujici pro dobré

vykony zaméstnance a k podpote sounalezitosti k firme.

6.2.4 Dotaznikové Setieni

Formu vyzkumu pomoci polostrukturovaného dotazniku jsem volila z vice divodd. Tato
forma je vhodna pro S§irSi okruh lidi a také se vyznacuje nizkou cCasovou i finan¢ni naro¢nosti.
Uvédomuji si, Ze nevyhodou dotazniku je mozné zkresleni idajii ze strany oslovenych a jedna se
0 vyjadfeni pouze svého individualniho nazoru na danou véc, piesto se da velmi dobfe pouzit pro
statistické zpracovani a k vyhodnoceni mého pruzkumu. Dotaznik byl slozen ze 16ti otazek
a v prubéhu dubna roku 2015 byl rozdan pracovnikiim v Praze, v Olomouci a rozeslan pracovnikiim

na Slovensku.

6.2.5 Prubéh dotaznikového Seti‘eni

V ramci firmy jsem osobné rozdala ¢i e-mailem zaslala 53 dotaznikii, ndvratnost
dotaznikds byla piekvapivé 100%. Casovy horizont pro vyplnéni dotaznikd byl v ramci
jednoho meésice. V nasledujici ¢asti diplomové prace je zpracovano, jak jednotlivi pracovnici

odpovidali.
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6.2.6 Analyza a interpretace dotaznikového Setieni

Otazka €. 1: Jak dlouho pracujete ve firmé?

Jak dlouho pracujete ve firmé?

B méneé nez 1 rok
m 1-3roky
= 3-5 et

M vice nez 5 let

Graf ¢. 2: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 1.

Zdroj: vlastni zpracovani

Z této otazky jsem se nazila zjistit, jaka je fluktuace pracovnikli v dané firmé.
Varianty odpovédi byly: méné nez 1 rok; 1-3 roky; 3-5 let; vice nez 5 let (respondenti byli
informovéani, Ze se scitaji roky 1 za predchoziho KLIMAVEXU s.r.0., 1 za
Skansky a. s., protoze se vSe tykalo jedné spolecnosti, ale pouze vzdy pod jinymi nazvy).
Z daného Setfeni vyplyva, ze 11 pracovnikl je v soucasnosti novymi pracovniky, ktefi pracuji
ve firmé méné nez rok, oproti tomu 10 pracovnikll pracuje pro firmu vice nez 5 let.
25 pracovnikd, ktefi tvofi nejpocetnéjsi skupinu (47 %), pracuje pro firmu v rozmezi 1-3 let

a zbylych 7 pracovnikd v rozmezi 3-5 let.
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Otazka €. 2: Doporucdil(a) byste firmu priteli, ktery hleda praci jako potencionilniho

zaméstnavatele?

Doporucil(a) byste firmu priteli, ktery hleda
praci jako potencionalniho zaméstnavatele?

HAno
M Spise ano
= Ne

H Spise Ne

Graf ¢. 3: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku ¢. 2.

Zdroj: vlastni zpracovani

Touto otdzkou jsem chtéla zjistit, jak jsou zaméstnanci loajalni vii¢i firmé a zda se jim
ve firmé pracuje nakolik dobfe, Zze by ji doporucili svym zndmym ¢i pratelim. Ze Setfeni
vyplyva, ze 27 pracovnikl, kteti pracuji ve firmé¢, resp. firmach, by KLIMAVEX momentalné
doporucilo (51 % vSech respondentll), spiSe by doporucilo firmu celkem 19 % vSech
dotazanych, oproti tomu 11 pracovnikli, by firmu spiSe nedoporucilo. Zcela odmitlo

doporucit KLIMAVEX celkem 5 pracovnikii z celkového poctu respondentd.
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Otazka €. 3: Jaké je VaSe pracovni klima?

Jaké je VaSe pracovni klima?

H Dobré
B Velmi Dobré
= Spatné

B Velmi $patné

Graf ¢. 4: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 3.

Zdroj: vlastni zpracovani

Touto otazkou jsem chtéla zjistit, jak hodnoti pracovnici ve firmé své pracovni
podminky z hlediska prostredi, ptipadné spoluprace s kolegy apod. Varianty odpovédi byly:
dobré; velmi dobré; Spatné; velmi Spatné. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zhruba
75 % zaméstnanct hodnotilo soucasné pracovni klima jako ,,dobré, nebo dokonce ,,velmi

413

dobré®. Za ,,Spatné* povazuje pracovni klima 8 pracovnikili a za ,,velmi Spatné“ 5 pracovnikd.
Muj osobni nazor na tato zjiSténi je, ze pracovni klima na vSech naSich pobockach, je na
velmi dobré trovni. Vzhledem k tomu, Ze vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly i opacné
minéni nékterych zaméstnanci, premitala jsem, kdo a zjakych divodd mohl firmu takto
hodnotit. Dotazniky jsou anonymni, takZe mohu jen usuzovat, ze to mohli byt pracovnici
pracujici na zivnostensky list, ktefi jsou pritomni na pobockach jen ve vyjimecnych situacich.
Nemohou se zcela zaclenit do pracovniho kolektivu, a ani neznaji tak dobfe poméry ve

firmach. Jejich ndzory mohou byt timto zkreslené.
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Otazka ¢. 4: PovaZujete Vasi praci za smysluplnou?

PovaZzujete Vasi praci za smysluplnou?

= Ano
B Spise Ano
= Ne

B Spise ne

Graf ¢. 5: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 4.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka smétovala ke zjisténi, zda dani pracovnici vidi ve své praci smysl a zda
jsou tedy schopni sami sebe motivovat k lep§im pracovnim vykontum. Z dotaznikového
Setfeni vyplynulo, Ze 70 % vSech pracovnikil povazuje svoji praci za smysluplnou a dalSich
17 % za spiSe smysluplnou. Variantu odpovédi ,,ne“ nebo ,spiSe ne“ zvolilo celkem
13 % pracovniki.
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Otazka €. 5: PovaZujete VaSe platové ohodnoceni za odpovidajici Vasi praci?

PovaZujete Vase platové ohodnoceni za
odpovidajici Vasi praci?

= Ano
B Spise Ano
= Ne

B Spise ne

Graf ¢. 6: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 5.

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5 se zabyvala platovym ohodnocenim zaméstnancti. Touto otazkou jsem
sledovala, zda jednotlivi pracovnici vnimaji svou mzdu, resp. jeji vysi jako adekvatni odménu
za svoji praci a jsou tedy pfirozené¢ motivovani v praci svym pifjmem. Z dotaznikového
Setfeni vyplyva, Ze v soucasnosti zhruba 1/2 vSech zaméstnanci povazuje sviij plat za
odpovidajici ke své praci, pticemz 21 % pracovniki odpovédélo, ze ,,ano“ a dalSich
32 % zaméstnancu ze ,,spiSe ano®. V ramci jednotlivych kategorii vSak z nabizenych variant
je nejvyssi hodnota u varianty ,,spiSe ne, k niz se ptiklonilo v ramci Setfeni formou dotazniku

19 osob, tedy 36 % dotazanych.
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Otazka €. 6: Jste hrdy na firmu, ktera Vas zaméstnava?

r

Jste hrdy na firmu, ktera Vas zaméstnava?

= Ano
® SpiSe Ano
= Ne

H Spise ne

Graf ¢. 7: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 6.

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 6 se zabyva pfislusnosti a soundlezitosti jednotlivych pracovnikii ke
KLIMAVEXU. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze celych 57 % zamé&stnancti je hrdych na
KLIMAVEX. ,,Spise ne“ nebo ,,ne“ odpovédélo v souctu 24 % zaméstnanci. Zbyvajicich
19 % je na KLIMAVEX pak spise hrdych.
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Otazka €. 7: Mate diivéru v uspéSnou budoucnost firmy?

Mate diivéru v uspéSnou budoucnost firmy?

®Ano
B SpiSe ano
= Ne

H Spise ne

Graf ¢. 8: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 7.

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7 se zabyvala soundlezitosti jednotlivych pracovnikli ke KLIMAVEXU
Vv navaznosti na davéru ve firmu jako takovou a Vv jejich tuspéch do budoucna.
Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 33 pracovnikii ma divéru ve firmy a jeji budoucnost.
Tito pracovnici jsou zaroven nejpocetnéjsi skupinou. ,,Ne*“ nebo ,,spise ne“ uvedlo celkové jen

7 pracovnikd, ktefi tvoii celkem 14 % ze vSech pracovnikd.
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Otazka €. 8: Jaké jsou ocekavani nadiizeného vzhledem k zadanym tkoliim?

Jaké jsou ocekavani Vaseho nadiizeného
vzhledem k zadanym tukolim?

®m nadhodnocena
M realisticka
podhodnocena

®jind

Graf ¢. 9: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 8.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka se zaméfovala na obtiznost zadanych ukolt z hlediska vnimani
pracovnika. Zaroven to byla jedind otazka, u které jsem zvolila 1 formu jind s moZnosti
vyplnéni  vlastniho néazoru. Varianty odpovédi byly: nadhodnocend; realistickd;
podhodnocend; jind. Moznosti vlastniho nézoru (zvoleni varianty ,,jind“) pfitom vyuzilo
celkem 12 pracovniku, tedy 23 %. Ze zbylych odpovédi si 27 pracovnikd, tedy cela polovina
vybrala, variantu, Ze ocekévani nadfizeného vzhledem k zadanym ukoliim jsou ,,realisticka‘.
To by znamenalo, Ze poloviné zamé&stnancli ned€la problém plnit tkoly od nadfizeného fadné
avcas. 5-ti lidem, tedy zhruba 9 % dokonce pfijdou ukoly ,,podhodnocené®, tzn., ze by
zvladaly 1 ukoly naro¢néjsiho charakteru. 9 lidem naopak piijdou ukoly ,,nadhodnocené®,

tj. nad jejich sily, to predstavuje 17 % vSech zaméstnanc.

1413

Pokud se pozastavime nad odpovéd’'mi u varianty ,,jina“. Dojdeme k zavéru, Ze jsou
zde dvé formy odpovédi. Prvni forma odpovédi se snazi byt vtipnou a nic nevypovida
v souvislosti s vykonem jednotlivych zaméstnanci. Druha forma odpovédi, celkem 7 je
formulovéna tak, ze se z ni daji udé€lat varianty typu: nekdy je kol velmi ndro¢ny a musi se
na ném podilet vice kolegii, n€kdy je obtiznost ukolu v potadku, ale na vypracovani je malo

casu.
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Otazka €. 9: Vite, jakym zpusobem jste za splnéni svych pracovnich povinnosti

hodnocen(a)?

Vite, jakym zptuisobem jste za splnéni svych
pracovnich povinnosti hodnocen(a)?

®Ano
¥ Spise Ano
= Ne

B Spise ne

Graf ¢. 10: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 9.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka se zamétovala na prezentaci zptisobi hodnoceni, piipadné¢ odménovani ve
firmé a jeho znalost mezi pracovniky. Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze nejvétsi skupina
pracovnikl predstavujici 36 % ze vSech ,,spiSe nevi®, jakym zplisobem je za splnéni svych
pracovnich povinnosti hodnocena. Celkem 13 pracovniki, tedy pouze Y ze vsech tvrdi, Ze vi
jakym zplsobem je ohodnoceno jejich pracovni Usili. A k varianté ,,spiSe ano* se ptiklonilo
celkem 10 pracovnikd, ktery tvoii 19 % vSech pracovnikii. Posledni skupina nevi, jakym

zpusobem je hodnocena, jedna se celkem o 11 zapornych odpovédi na tuto otazku, tedy 21 %.

64



Otazka ¢. 10: Prozivate nebo jste v poslednim roce prozil(a) ve VaSem zaméstnani

stresové situace?

Prozivate nebo jste v poslednim roce prozil(a)
ve Vasem zaméstnani stresové situace?

®Ano
B SpiSe ano
= Ne

M Spise ne

Graf ¢. 11: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 10.

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 10 zjist'uje, zda jsou v zaméstnani pracovnici stresovani, tedy zda je na né
V ramci zaméstnani vyvijen nepfiméfeny natlak, ktery by mohl vést ke stresovym situacim.
Z dotaznikového prizkumu vyplynulo, Ze zhruba polovina vSech zaméstnanct prozila béhem
roku stresové situace ve svém zaméstnani. Z toho se kloni k odpovédi ,,ano* celkem 12 lidi

(23 %) a ,,spise ano* 16 respondentt (30 %).
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Otazka ¢. 11: UvaZujete nebo jste v poslednim roce uvaZoval(a) o zméné zaméstnani

(odchodu z této firmy)?

Uvazujete nebo jste v poslednim roce
uvazoval(a) o zméné zaméstnani (odchodu z této
firmy)?

HAno
M Spise ano
= Ne

M Spise ne

Graf ¢. 12: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 11.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka méla zjistit, kolik pracovniklli je ochotno opustit firmu za stavajicich
podminek. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 19 respondentt, tedy 36 % vSech pracovnikll
neuvazovalo o odchodu z KLIMAVEXU. Nejvice respondentti zvolilo variantu ,,spiSe ne*
ato celkem 21 pracovniki (tedy 40 %). Zbytek zaméstnancii béhem posledniho roku

uvazovalo 0 odchodu z firmy. Variantu ,,ano® zvolilo 15 % a variantu ,,spiSe ano* 9 %.
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Otazka ¢. 12: Pomahaji Vam dané ukoly rozvijet se?

Pomahaji Vam dané ukoly rozvijet se?

®Ano
B SpiSe ano
= Ne

H Spise ne

Graf ¢. 13: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 12.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka zjist'uje, zda se jednotlivi pracovnici v rdmci stanovenych tkola rozvijeji,
tedy zda jsou pro né stanovené ukoly piinosné po pracovni strance. Nejpocetnéjsi skupina
zaméstnancl, tedy 32 % respondenti uvedla, ze ji zadané tkoly nepomahaji se rozvijet.
Druha nejpocetnéjsi skupina (28 %) uvedla variantu ,,spiSe ano®. Variantu ,,ano* si vybralo
12 osob, tedy 23 % zaméstnancii, s variantou ,,ne®, kterd se umistnila jako posledni v poc¢tu

hlast, se ztotoZiluje 9 pracovnikd, tedy 17 % vSech respondenti.
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Otazka €. 13: Myslite si, Ze je pro Vasi praci diilezité vzdélani?

Myslite si, Ze je pro Vasi praci dilezité
vzdélani?

B Ano

H Spise Ano
= Ne

B Spise Ne

Graf ¢. 14: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 13.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka ma ovéfit, jak podstatnd je pro respondenty otazka vzdélani pro
vykonavani prace na pridélené pracovni pozici. Nejvice respondentll se domniva, ze vzdélani
je pro jejich praci dilezité (32 %). Druhd nejpocetnéjsi skupina se vSak domniva o opaku,
variantu ,,spiSe ne* si zvolilo 15 respondentti (28 %). 12 respondenti (23 %) bylo pro variantu

,»,ano*“ a nejméné lidi, tedy 17 % zvolilo variantu ,,ne*.
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Otazka ¢&. 14: Ulastnil(a) jste se nékdy vramci VaSeho nynéjsiho zaméstnani

vzdélavaciho kurzu?

Ucdastnil(a) jste se nékdy v ramci Vaseho
nynéjSiho zaméstnani vzdélavaciho kurzu?

B Ano, jedenkrat
B Ano, vicekrat
= Ne

B Nevim

Graf ¢. 15: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku ¢. 14.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otdzka se zabyva tim, zda jsou v ramci KLIMAVEXU pracovnici zasilani na
vzdélavaci kurzy. Na vybér bylo z variant: Ano, jedenkrat; ano, vicekrdt; ne; nevim
nepamatuji se. Bylo zjisténo, ze Ix na Skoleni bylo po dobu zaméstnani celkem
15 zaméstnanct, coz tvoii 28 % vSech respondentti, vicekrat se ucastnilo vzdélavaciho kurzu
7 respondentl (13 %). Celkové se zucastnilo vzdélavaciho kurzu 41 % vSech zaméstnancti.
Oproti tomu 44 % respondentti uvedlo, ze se zadného vzdé€lavaciho kurzu nezudastnilo.

8 pracovnikd, ,,nevi“ nebo si ,,nepamatuje®, ze by se vzdélavaciho kurzu zacastnilo.

69



Otazka ¢. 15: Vase pozice v kolektivu vyjadiuje?

Vase pozice v kolektivu vyjadruje?

H leader
B soucést tymu
= outsider

Hnevim

Graf ¢. 16: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 15.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka se zabyva tim, jaci lidé v KLIMAVEXU pracuji, jakd je jejich osobnost,
jak oni sami sebe dokdzou ohodnotit a na jakou pozici by se zaradili pracovnim kolektivu. Na
vybér bylo z variant: Jsem vid¢i, leader; jsem soucdsti tymu; jsem spiSe outsider, stojim
stranou a varianta nevim. 25 respondentt (47 %) uvedlo, ze je ,,soucasti tymu®. ,,Vud¢imi* se
oznacilo celkem 9 osob (17 %), ,,outsidery* 10 respondentd (19 %) a 9 osob zvolilo variantu

4 (13
,,nevim®,
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Otazka ¢. 16: Domnivate se, Ze forma a metody hodnoceni ve firmé jsou spravedlivé pro

v§echny?

Domnivate se, Ze forma a metody hodnoceni ve
firmé jsou spravedlivé pro vSechny?

HAno
B SpiSe ano
= Ne

M SpiSe ne

Graf ¢. 17: Souhrn odpovédi na otazku dotazniku €. 16.

Zdroj: vlastni zpracovani

Tato otazka se ptd na formy a metody hodnoceni z pohledu jednotlivych zaméstnanct.
Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze nejvétsi skupina zvolila variantu ,,spiSe ano® (28 %).
Nasledovana skupinou respondenttl, kterd zvolila variantu ,,spiSe ne* (26 %). Zcela souhlasi
13 pracovniki (25 %), Ze forma a metody hodnoceni jsou ve firm¢ spravedlivé

a 11 pracovnikt (21 %) odpovédelo variantou ,,ne®.
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7 Shrnuti empirické ¢asti
V navaznosti na dany rozhovor a vysledky dotaznikového Setfeni bude mit nasledujici
podkapitola za cil celkové shrnuti zjisténych vysledkd. Vysledek vyzkumu a vystup

Z rozhovort bude porovnan s vyzkumnymi otazkami, které jsem si stanovila diive.

Vyzkumna otazka ¢. 1: Na jaké prekazky narazi manazer pri vizeni lidskych zdrojii v mensi
firmé v ndvaznosti na motivaci a rozvoj zaméstnancu a vnimadni firmy jednotlivymi

zamestnanci?

Manazer pfti fizeni v mensi firmé narazi pfedevsim na to, Ze ma jednak omezeny pocet
zaméstnancl a jednak omezeny pocet financi k jejich rozvoji. Také vétSinou nema tolik
finan¢nich prostfedki, aby plné uspokojil svého zaméstnance v pozadované vysi jeho mzdy.
Pro spokojenost zaméstnancli musi zvazovat alternativni formy ,,odméiovani® tak, aby
zaméstnanci neméli potiebu odchazet z firmy a prechazet ke konkurenci, kde by mohli
vyuzivat ,know-how* malé firmy. Je velmi vhodné se zamyslet nad vzdélavanim

zamg&stnancu v souvislosti s budouci asporou zdroju.

Vyzkumna otazka ¢. 2: Jaky vztah maji zaméstnanci se svym zaméstnavatelem, jak vnimaji

budoucnost firmy a moznost dalsiho vzdélavani?

Otazky tykajici se firemni kultury, pracovniho klimatu a viry v lepS§i budoucnost
KLIMAVEXU byly zodpovézeny spiSe pozitivné, zaméstnanci mezi sebou vétSinou udrzuji
tymového ducha, povazuji svou praci za piinosnou a o¢ekavani nadfizen¢ho pracovnika za
priméetené realisticka. Vzdélavaci kurzy nebo riizna Skoleni jsou spiSe pro vybrané pracovniky

a mezi fadové zaméstnance se nabidka ani nedostane.

Vyzkumna otazka ¢. 3: Jak hodnoti zaméstnanci persondalni praci v danych firmdch a citi se

dostatecné motivovani?

Otéazky tykajici se oblasti motivace a vyvijené¢ persondlni ¢innosti jsou pracovniky
zodpovidany spiSe zaporn€é. Zameéstnanci je persondlni prace vnimana jako soucést naplné
prace manazera, ktery ale nema dostatek casu, aby se této oblasti vénoval tak, jako

personalista ve velké firmé.

72



8 Diskuse vysledku empirického Setfeni
V nasledujici Casti bych rdda srovnala vysledky provedeného vyzkumu formou
rozhovoru a formou dotaznikového Setfeni s poznatky, které jsem ziskala z praktické ¢asti své

prace.

Vyzkum prokazal pravdépodobné nedostatky v oblasti motivace zaméstnanci ke
vzdélani a samotné vzdélavani pracovnikl. Pracovnici, ackoliv spiSe véfi v budoucnost firmy
a ztotoznuji se s ni, se zdaji byt v oblasti vzdélavani spiSe demotivovani, jsou ve stresu
anemaji pocit rozvoje ani odpovidajiciho platového ohodnoceni za svou praci. Vedeni si
Vv oblasti vzdélavani uvédomuje potieby zaméstnancti, ale nereflektuje je nebo je reflektuje jen
¢astené, coz vysvétluje nedostateCnym finanénim limitem na vzdélavani jednotlivych

zaméstnancu.

K oblasti vzdélani napt. Koubek uvadi nasledujici: ,,/ majitelé a vedouci pracovnici
malych a stiednich firem si museji uvedomit, Ze rizeni firmy v soucasnych podminkdach je
Fizeni v nejistoté, Fizenim v podminkach vyznacujicich se vysokou mirou proménlivosti. Na tu
musi byt pripraven kazdy pracovnik a firma by mu ve svém vlastnim zdajmu méla vyrazné
pomahat v prizpusobovani jeho pracovnich schopnosti ménicich se poZadavkiim prace
V pritomnosti i v pripadé zvladnuti pravdeépodobnych budoucich pozadavkii prace ve firme.
Firma tak investuje do své pruznosti a do soucasné i budouci uspésnosti a konkurence
schopnosti. Vzdelani zajistuje, aby pracovnici firmy meéli znalosti a dovednosti potiebné

K uspokojivému vykonavani potrebné prace “ (Koubek, 2011, s. 139).

Z tohoto hlediska by bylo vhodné, aby se do budoucna firma, resp. firmy pokusily
uvolnit vice finan¢nich prostfedkll na vzdélavani svych zaméstnancli. Nové nabyté znalosti
a dovednosti jednotlivych pracovnikill, by posléze mohly uspofit finan¢ni prostfedky, jednak
v dtsledku zlepsSeni pracovniho vykonu v ramci novych zkuSenosti a jednak v dusledku
CasteCné satisfakce pracovnikl, kteti by jiz nebyli tolik demotivovani. Zaroven by urcita
forma Skoleni a rozvoje mohla zamezit fluktuaci pracovniki, a to alespoil ¢aste¢né. Vzhledem
K tomu by se usetfily do budoucna opét naklady, které by byly vydany na personalni ¢innost
souvisejici s hleddnim, ndborem a zaskolovanim novych pracovniki. Proto by bylo vhodné,
dle mého nazoru, v personalni oblasti 1épe propracovat profily jednotlivych pracovnikl
a jejich potieby z hlediska jejich rozvoje a naplanovat jejich rozvoj. Firma by napf. mohla

vyuzit smluvniho vztahu s jednotlivymi pracovniky, ktefi by se mohli zavédzat zGstat
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v KLIMAVEXU po urcité obdobi, ve kterém probéhne jejich Skoleni nebo po urcité obdobi
od ukonceni programu Skoleni ¢i rozvoje. Tento pfistup by pak mohl byt vyhodny jak pro
pracovniky, tak pro KLIMAVEX. Naklady, které se predpokladaji dat na nébor novych
pracovnich sil, by se pak mohli ¢astecné, nebo témeét zcela presunout na naklady na rozvoj
a vzdélavani zaméestnanct. Posilila by se tak motivace zaméstnancti, utuzila by se vazba mezi
zamé&stnavatelem a zaméstnancem. Vzhledem k vyss$i podpofe rozvoje pracovnikit by pak

pomohla osobni doporuceni v ramci hledani novych pracovnich sil.

74



Zavér

Ve své diplomové praci ,,Personalni management a fizeni lidskych zdroji ve vybrané
spoleCnosti“ jsem se zabyvala komparaci teoretickych poznatkii v oblasti fizeni lidskych
zdroji soucasné s praktickymi zkuSenostmi ve vybrané spole¢nosti. Pro celou praci jsem si
zvolila hypotézu, ktera se zabyvala motivaci, aktivitami a sluzbami, které¢ se podileji na
rozvoji dovednosti jednotlivych pracovnika: | v malych firmach je potreba pracovniky
dostatecné motivovat k prdaci | V rozvoji jejich dovednosti, v opacném pripadé budou mit
zameéstnanci potiebu i touhu hledat firmu, ve které je soucasti firemni kultury kladen diraz na

motivaci a rozvoj dovednosti pracovnikii.

Domnivam se, Ze ma tvrzeni byla obhdjena. Situace v KLIMAVEXU je obdobna jako
situace v fadé¢ malych firem. Vyznafuje se zejména nedostatkem finan¢nich prostiedkt ale
I pracovnikd, souc¢asné ma ale velky potencial k rozvoji. Na jednu stranu pracovnici daveéiuji
vedeni firmy, ale na druhou stranu jsou lehce demotivovani k pracovnim vykoniim z divoda
nedavnych nenadalych personalnich zmén a také ze souCasnych poméri ve firmé.
Momentalni personalni ¢innost ve firm¢é ma nejasnou koncepci, kterd se vyznacuje tim, ze
pracovnici nevédi, jakym zplsobem jsou za svoji praci hodnoceni, jaky je systém
odménovani. Vé&tsina z nich povazuje vzdélani a rozvoj za nesmirné dulezité, ale v této oblasti
nejsou firmou podniknuty piislusné kroky, nebo jsou kroky podniknuty jen ¢aste¢né, coz
je z dlouhodobého hlediska nedostacujici. V trendu, ktery firma zastava, tak dochazi k velké
fluktuaci pracovnikd, s tim souviseji vysoké nédklady na nébor a zauc¢eni novych zaméstnanct
a nezbyvaji tak prostfedky na odborné skoleni a rozvoj stavajicich zameéstnanct, ktefi vlivem
okolnosti posléze uvazuji o odchodu. Z tohoto ditvodu je tfeba se zamétit dlouhodobé na

soucasné pracovniky, jejich rozvoj a motivaci k praci.
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Dotaznik pro zaméstnance firmy KLIMAVEX a.s. a KLIMAVEX CZ a.s.

Dotaznik hodnoceni pracovni pozice a firem KLIMAVEX

Vazeni respondenti,
prosim o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery souvisi s Vasi pracovni pozici a firmou, kterd Vas

zaméstnava. Provadim touto formou Setfeni, které je soucasti mé diplomové prace.

Kazdou otazku si, prosim, proctéte pozorné a oznacte vzdy pouze jednu odpovéd'.

Tento dotaznik je anonymni a po vyplnéni jej, prosim, vhodte do zapeceténych krabic, které

jsou jiz od ted’ umistény na chodbach vsech pobocek.

Ptedem dé&kuji za straveny €as nad timto dotaznikem.

1. Jak dlouho pracujete pro firmu?
- Mén¢ nez 1 rok
- 1-3 roky
- 3-5 let

- Vice nez 5 let

2. Doporucil(a) byste firmu priteli, ktery hleda praci jako potencionalniho
zaméstnavatele?
- Ano
- SpiSe ano
- Ne

- Spise ne
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Jaké je VaSe pracovni klima?
- Dobré

- Velmi dobré

- Spatné

- Velmi $patné

Povazujete Vasi praci za smysluplnou?
- Ano

- SpiSe ano

- Ne

- Spise ne

PovaZujete VaSe platové ohodnoceni za odpovidajici vasi praci?
- Ano

- SpiSe ano

- Ne

- SpiSe ne

Jste hrdy/hrda na firmu, ktera Vas zaméstnava?
- Ano

- SpiSe ano

- Ne

- SpiSe ne

Mam divéru v uspéSnou budoucnost firmy?
- Ano

- SpiSe ano

- Ne

- Spise ne
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8. Jaka jsou ofekavani VaSeho nadrizeného vzhledem k zadanym tikoliim?
- Nadhodnocena
- Realisticka
- Podhodnocena

- Jind (vypiste v1astni ndzor): ........coooiiiiiiiiii

9. Vite, jakym zptsobem jste za splnéni svych pracovnich povinnosti hodnocen(a)?
- Ano
- SpiSe ano
- Ne

- Spise ne

10.  Prozivate nebo jste v poslednim roce prozil(a) ve Vasem zaméstnini stresové
situace?
- Ano
- SpiSe ano
- Ne
- SpiSe Ne

11.  UvazZujete nebo jste v poslednim roce uvazoval(a) o zméné zaméstnani (odchodu
Z této firmy)?
- Ano
- SpiSe ano
- Ne

- SpiSe ne

12. Pomahaji Vam zadané ukoly rozvijet se?
- Ano
- SpiSe ano
- Ne

- Spise ne
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13.  Myslite si, Ze je pro Vasi praci dileZzité vzdélani?

Ano
SpiSe ano
Ne

Spise ne

14.  Utastnil(a) jste se nékdy v ramci VaSeho nynéj§iho zaméstnani vzdélavaciho

kurzu?

Ano, vicekrat
Ano, jednou
Ne

Nevim, nepamatuji se

15.  Vase pozice v kolektivu vyjadiuje:

Jsem vudc¢i, leader
Jsem soucasti tymu
Jsem spiSe outsider, stojim stranou

Nevim

16. Domnivate se, Ze forma a metody hodnoceni ve firmé jsou spravedlivé pro

vSechny?

Ano
SpiSe ano
Ne

Spise ne

Dékuji za Vase odpovédi. VaSe ucast na tomto prizkumu mi pomiizZe ziskat potiebna data pro

mou diplomovou prdci.

Bc. Michaela Sehrigova
studentka II. ro¢niku navazujiciho magisterského studia

obor: Pedagogika — vetejna sprava
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