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Abstrakt

Hlavnim cilem bakalatské prace na téma ,,Nazory zaméstnancii zvoleného podniku na
vybrané faktory* bylo na zaklad¢ analyzy ndzorii zaméstnanct ve vybraném podniku
navrhnout vlastni doporuceni vedouci ke zlepseni soucasného stavu. V teoretické ¢asti
prace byla pouzita metoda analyzy informaci z dostupnych zdroji. V této Casti prace
jsou objasnény zékladni pojmy z oblasti fizeni lidskych zdroji, charakterizovan lidsky
kapitdl a predstaveny personalni cinnosti. Samostatnd kapitola je vénovana
problematice zaméstnaneckych benefiti a s tim souvisejici oblasti odménovani a
motivace zaméestnancl. V praktické ¢asti je nejprve provedena charakteristika regionu
a poté samotné spolecnosti. Hlavni metodou v praktické ¢asti prace bylo dotaznikoveé
Setfeni nazorti zaméstnancti, které zjiStovalo vybrané faktory a individuélni rozhovor
s vedoucim pracovnikem. Na zakladé komparace nazorl byly s vyuZitim syntézy

vysloveny vlastni ndvrhy. Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze vétSina respondentti

je s odménovanim a s nabizenymi benefity spokojena.
Klic¢ova slova
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Abstract

The main goal of the bachelor's thesis on the topic "Opinions of employees of the
selected company on selected factors" was based on the analysis of opinions of
employees in the selected company to propose their own recommendations to improve
the current situation. In the theoretical part of the work, the method of analysis of
information from available sources was used. In this part of the work are clarified the
basic concepts of human resource management, characterized by human capital and
the introduction of personnel activities. A separate chapter is devoted to the issue of
employee benefits and teams related to the area of remuneration and motivation of
employees. In the practical part it is necessary to make the characteristics of the region
and then create a company. The main method in the practical part of the work was a
questionnaire survey of employees' opinions, which identified selected factors and an
individual interview with a manager. Based on the comparison of opinions, a synthesis
of their own suggestions was used. The questionnaire survey showed that the second

respondent is rewarded and satisfied with the benefits offered.
Keywords

Personnel work, employee, motivation
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UvVOD

Potieba pracovat je jednou ze zékladnich potieb kazdého z nas. Finan¢ni prosttedky
za praci obdrzené zajiStuji nase zéakladni potieby, ale zaroven by nds prace méla
uspokojovat a té&sit. Diky spokojenym pracovnikiim si organizace zajisti stabilni
a vykonny persondl, ¢imz uSetfi financni prostiedky i spoustu energie. Ne kazda
organizace je schopna spliovat kritéria tzv. ,,spokojené organizace” a nejen proto jsem
si vybrala toto téma, kde navrhnu vlastni doporuceni, které by mohlo vést ke zlepSeni

soucasné situace.

Nedostatek kvalitnich zaméstnancti nebo neschopnost zaméstnavateli si zaméstnance
dlouhodobé udrzet je trend, se kterym se uz nékolik let potykdme. Zaméstnavatel by
m¢él investovat do kvalitnich pracovnikt, nalezit¢ je odménit a dlouhodobé motivovat,

a to 1 diky benefitim, které by meli byt soucasti spoluprace v jejich firme.

Zaméstnanecké benefity se v Ceské republice zviditelnily okolo roku 2001, kdy doslo
u nekterych finan¢nich produkti k danovému zvyhodnéni, avSak kolem roku 2010

firmy naopak naklady snizovaly zaméstnanecké benefity rusily.

Cilem této bakalarské prace je analyza systému benefitii pro zaméstnance ve vybrané
firme, a to pomoci dotaznikového Setfeni, kde se zjisti spokojenost zaméstnanct

s benefity a nasledné bude statistické vyhodnoceni vysledk.
Préace je rozdélena na Cast teoretickou a praktickou.

V teoretické casti bylo nejdiive nutné nastudovat danou problematiku a poté byly
cerpany informace z tuzemské a zahranicni literatury. Jsou objasnéna zékladni pojmy
fizeni lidskych zdroji, lidsky kapital a s tim souvisejici personalni ¢innosti a jejich

pfinos. Definovala jsem pojem zaméstnanecké benefity.

V praktické casti je pfedstaveni vybrané spolecnosti a na zdkladé poskytnutych
materialii spolecnosti a pomoci dotaznikového Setfeni provedena analyza stavajicich
zaméstnaneckych benefit. Na zékladé analyzy informaci ziskanych z dotaznikového
Setfeni a z individudlniho rozhovoru s vedouci personalistkou jsou vytvotfeny grafy,

které jsou okomentovany a nasledn€ navrzena vhodna opatieni.



TEORETICKA VYCHODISKA

1 Cil a metodika

Hlavnim cilem bakalafské prace bylo na zdkladé¢ analyzy nazorG zaméstnanct
ve vybraném podniku navrhnout vlastni doporuceni, kterd by mohla vést ke zlepseni
soucasné situace. Dil¢im cilem v teoretické ¢asti bylo charakterizovat pojmy

s tématem souvisejici.

Hlavni metodou v praktické ¢asti prace bylo dotaznikové Setieni ndzorti zaméstnancti
na vybrané faktory a individudlni rozhovor s vedoucim pracovnikem. Na zakladé
komparace nazort byly s vyuzitim syntézy vysloveny vlastni navrhy. V teoretické ¢asti

prace byla pouzita metoda analyzy informaci z dostupnych zdroja.
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2 Rizeni lidskych zdroju
2.1 Definice pojmu

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva tim, co souvisi se zaméstnavanim a fizenim lidi
v organizacich. Dle Armstronga fizeni lidskych zdroji zahrnuje cinnosti jako
naptiklad fizeni znalosti, fizeni kapitdlu fizeni pracovniho vykonu, odménovani
zaméstnancl, vzdélavani a rozvoj zaméstnancl, pée o zaméstnance Ci rozvoj
spolegnosti. Casto povazovano za uréitou filozofii, ktera se zabyva fizenim a chovanim
lidi, ale i organizace. Rizeni lidskych zdrojii by se mélo podilet na neustalé zlepsovani
efektivity organizace prostfednictvim lidi, ale nemélo by se opominat etickému
rozméru tizeni lidi, tedy jak efektivné vyuZzivat lidi s etickymi hodnotami (Armstrong,

2015, s. 45).

Filozofie tizeni lidskych zdroji spocivd v tom, Ze mezi hlavni cil patfi zvySovani
oddanosti zaméstnancti, které jsou v souladu se strategickymi cili (Storey, 2001, s. 7).
Organizace nesmi zapominat na zabezpeceni nenapodobitelnych a nenahraditelnych
lidskych zdroji (Armstrong, 2015, s. 98). Mnoho vysledkti vyzkuma, které byly
uskutecnovany, prokézaly jejich pozitivni dopad na vykon organizace. Ve Spojeném
kralovstvi se témito vyzkumy zabyval naptiklad Guest a kol. (2000), Patterson a kol.
(1997), Purcell a kol. (2003), Thompson (2002) nebo West a kol (2002). Jejich
vysledky shrnuje, tabulka viz Ptiloha €. 1.

Mezi cile lidskych zdroji patii podle Armstronga:

e Podpora dosahovani strategickych cili organizace spolu s vytvaienim
a uplathovanim strategiich lidskych zdroji, tedy strategické fizeni lidskych
zdroja.

e Pfispivani k rozvoji kultury, kterd se zamétuje na dosazeni vysokého vykonu.

e Zabezpecovani a udrZeni talentovanych a kvalifikovanych lidi.

o Usili vytvafet pozitivni pracovni vztahy spolu s navozovanim vzajemné divéry
mezi managementem a zaméstnanci.

e Podpora uplatitovani etického ptistupu k tizeni lidi (Armstrong, 2015, s. 55).
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2.2 Strategie lidskych zdroji

Strategie lidskych zdrojii neboli také persondlni strategie, slouzi k podnécujici
inspiraci, vyjadiujici zdmeéry, které jsou prevedeny do ¢inti. Také Dyer a Reves (1995,
5. 656) definovali strategii lidskych zdroju jako ,,vnitiné sladény soubor postupti

v fizeni lidskych zdroji” (Armstrong, 2015, s. 71).

Pucell (2001, s. 72) uvedl: ,,Strategie v oblasti lidskych zdrojt, stejné jako v jinych
oblastech souvisi s nepfetrzitym vyvojem a soustavnou zménou, se zvladanim
a pfedvidanim ménicich se okolnosti. Strategie souvisi s pfijimanim strategickych
rozhodnuti.“. Smyslem strategie lidskych zdroji je uplatiiovani polity a postupy tak,

aby podporovaly dosahovani strategickych cili organizace.
Kazda organizace je jina, proto jsou vSechny strategie lidskych zdrojt jiné. Na tuto
souvislost navédzal Armstrong s Baronovou, ktefi provedli nékolik vyzkumd,
ze kterych méli moznost vytvofit dva typy strategii a to:

1. Obecnou strategii, tykajici se celkového pojeti fizeni lidskych zdroja, a

2. Specifické strategie, které se tykaji jednotlivych oblasti fizeni lidskych

zdrojii (Armstrong, 2015, s. 71).

Tyto dvé strategie uskuteciiuji piredevSim personalisté a manazefi. Podle Wrighta
a Mcmahana (1999, s. 52) mizeme tizeni lidskych zdroji povazovat za strategické
pouze v piipadé, Ze organizace ,,umoziiujeme organizaci dosahovat strategickych cilti”

(Armstrong, 2015, s. 71).

12



3 Lidsky kapital
3.1 Definice lidského kapitalu

Lidsky kapital vytvari znalosti, dovednosti a schopnosti lidi pracujicich v organizaci.
Wright a McMahan (2011, s. 101) uvedli: ,,Kazdy jedinec v organizaci ma vlastnosti,
které jsou soucasti lidského kapitalu. Rovnéz se ucastni zpracovavani informaci,
interpretuje a reaguje na tyto informace, aby byl ptijal rozhodnuti, vyjadiil pocity nebo
projevil chovani. Seskupovani tohoto lidského kapitdlu, jak navrhujeme, je zékladem
»lidského kapitalu® organizace nebo organizaéni jednotky. Lidsky kapitél je jednou
z rozhodujicich slozek vyjadfujici trzni hodnotu organizace. V roce 2003 byl
provedeny vyzkum spolecnosti CFO Research Services, ktery odhalil, ze ,,hodnota
lidského kapitalu ptedstavuje vice nez 36 % celkovych vynosli organizace*

(Armstrong, 2015, s. 111).

Scarborough a Eliasova (2002, s. six) konstatovali, ze ,,pojeti lidského kapitalu je
nejlepsi vnimat jako urcité preklenovaci pojeti, to znamena, ze definuje vztah mezi
uplatnovanymi postupy v fizeni lidskych zdroji a dosahovani vykonem organizace
spiSe ve smyslu bohatstvi nez ve smyslu procest*. Také uvedli, ze lidsky kapital je
do zna¢né miry ,,nestandardni, tacitni, dynamicky, zavisly na okolnostech spojeny
s lidmi“. Pro vykon organizace jsou zasadni vlastnosti jako flexibilita a kreativita
jedinc, jejich znalosti a dovednosti a stejné tak jejich motivace reagovat na okolnosti

(Armstrong, 2015, s. 112).

Lidé maji pravo na to rozhodovat se, jakym zptisobem a jakym usilim se zapoji do
vykonavani své role v organizaci. Také se mohou volné rozhodovat, zda v organizaci
zlstanou ¢i nikoliv. Davenport (1999, s. 7) uved], ze: ,,Lidé maji vrozené schopnosti,
osobité chovani a vlastni zdjmy. Tyto slozky tvofi lidsky kapital, ktery lidé vnaseji do
své prace. A jsou to lidé, nikoliv organizace, kdo vlastni tento kapital (Amstrong,

2015, s. 112).

Lidsky kapital je soucasti intelektudlniho kapitalu, ktery vedle lidského kapitalu

zahrnuje jeSté spolecensky a organizacni kapital.
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3.1.1 Intelektualni kapital

Intelektualni kapitdl je definovan jako zasoby a toky znalosti, ktery ma organizace
k dispozici. Jsou povazovany za nehmotné zdroje, které souvisi s lidmi a spolu

s hmotnymi zdroji vytvafi trzni nebo také celkovou hodnotu organizace.
3.1.2 Spoleéensky kapital

Spolecensky kapital je soucasti intelektudlniho kapitdlu. Vyjadiuje znalosti, které jsou
odvozené ze sit¢ vztahl v organizaci 1 mimo ni. Putnam (1996, s. 66) definoval
spolecensky kapital jako ,projevy spolecenského zivota — vztahy, normy, duvéra,
umoznujici efektivnéji spolupracovat pti dosahovani sdilenych cili“. Spole¢ensky
kapital také uzce souvisi s rozvojem znalosti lidi prostfednictvim interakce. Bontis
a kol (1999) upozornil, ze dilezity je jak tok, tak stav znalosti. Lidé, ktefi spolu
vzajemn¢ komunikuji a spolupracuji tak rozviji a meéni intelektudlni kapital

(Amstrong, 2015, s. 113).
3.1.3 Organizacni kapital

Organiza¢ni kapital je casto oznacovan jako ,strukturdlni kapital“ vyjadiuje
skutecnost, ze se jednd o znalosti, kterd organizace skutecn¢ vlastni nebo které jsou

uloZeny v databazich ¢i manualech (Armstrong, 2015, s 113).
3.2 Rizeni lidského kapitalu

Zprava Accounting for People Task Force (2003) konstatovala, ze ,,fizeni lidského
kapitalu zahrnuje systematickou analyzu, méfeni a hodnoceni toho, jak politiky
a postupy v oblasti Fizeni lidi vytvafeji hodnotu®. Rizeni lidského kapitalu je tak
chdpano jako strategicka zalezitost prvofadého vyznamu neZ jako operativni zaleZzitost
ponechand na personalistech. Wright a McMahan (2011, s. 102) ale upozornil na to,
ze na lidsky kapitél se nelze divat jako na formu kapitdlu vlastnénou a kontrolovanou
organizaci, coz by znamenalo piehlizet komplexnosti lidského kapitalu a dale tak
ignorovat vyznam, ¢lovéka" ve strategickém fizeni lidskych zdroji. (Armstrong, 2015,
s. 114).
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Smith napsal: ,,Ziskané bohatstvi narodt pochézi ze ziskanych schopnosti lidi jejich
vzdélani, znalosti, zkuSenosti a zdravi.“. Lidsk4 kapital si osvojuji jedinci diky
udrzovani a vyuzivani jejich znalostmi, zkuSenostmi a dovednostmi, ¢imz vytvari
intelektualni kapital. Vzajemnym plisobenim se jejich znalosti a dovednosti prohlubuji
a tim vytvari institucionalizované znalosti vlastnéné organizaci tzv. organizacni

kapital (Armstrong, 2015, 113).
3.3 Meéreni lidského kapitalu

Diky méteni lidského kapitalu zkoumame a posuzujeme dopad fizeni lidskych zdroji
a vliv lidi na vykon organizace. M¢teni lidského kapitalu nachdzi a objasiiuje vazby,
korelace a kauzality mezi rliznymi soubory (persondlnich) tdaji s vyuzitim
statistickych metod. Méteni lidského kapitalu pomaha identifikovat hnaci sily v fizeni

lidi a modelovat efekt jejich obménovani (Armstrong, 2015, s. 113).
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4 Personalni Fizeni

4.1 Definice personalniho rizeni

Personalni fizeni pfedstavuje oblast fizeni, kterd se zabyva fizenim pracovniku.

Personalni fizeni je pfedevsim specificka ¢innost, kterd se orientuje na zaméestnance,

ale také je soucasti prace kazdého vedouciho pracovnika (Kocianova, 2010, s. 9)

Cilem personalniho fizeni je optimalni vyuZzivani potencialu lidi a investic vloZenych
k dosahovani cilli organizace, a také vytvareni ptredpokladi ke spokojenosti
pracovniki s vykonanou praci. Motivace pracovnikll pfispiva k rozvoji a napomahani
s cili organizace. Kazda organizace se 1i8i s ptfistupem k persondlnimu fizeni, o tom
také vypovida postaveni v systému fizeni organizace a persondlni prace. Personalni
fizeni je dynamickou, komplikovanou a citlivou oblasti fizeni organizace.
V personalnim fizeni se uplatituje n€kolik poznatki z disciplin, zejména z teorie fizeni,
managementu, teorie organizace ¢i z psychologie. Persondlni fizeni vyuziva také

podnikové ekonomie, tedy matematiku ¢i statistiku (Kocianova, 2010, s. 9.).

Mezi hlavni ukoly personalniho fizeni jen umoznéni managementu zkvalitiiovat
individualni i kolektivni pfinosy zaméstnancii, a to jak ke kratkodobému, tak
k dlouhodobému uspéchu organizace. Je dulezité vytvaret prostiedi, kde je umoznéno
managementu zajiStovat soucasné i budouci pracovni ¢innosti, rozvijejici lidsky
potencial, ale také vytvaii klima motivujici zaméstnance k plnéni pracovnich cilt.
Nepodstatnou soucasti je také posilovani pracovnich vztahii na pracovisti spole¢né,
podporovat tymovou praci a sledovat vyvoj zaméstnanych lidi (Kocianova, 2010, s.

9.).
4.2 Prinos personalistii

Personalisté vyznamné ptispivaji k fizeni znalosti a to proto, ze znalosti jsou sdileny
mezi lidmi. Rizeni znalosti neni jen zpracovani explicitnich znalosti s vyuZzivanim
informaénich technologiich. Personalisté zajiStuji, aby organizace méla takovy
intelektudlni kapital, ktery je potieba. Cappelli a Crocker-Hefter zdlraznuje, Ze

,0s0bité postupy v fizeni lidskych zdroji pomahaji vytvéaret jedinecné schopnosti,
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které odliSuji vyrobky a sluzby, ¢imz také podporuji konkurenceschopnost*

(Armstrong, 2015, s. 113).

Ptinos personalistll je mozné shrnout v n¢kolika bodech:

Pomahaji vytvaret a rozvijet kulturu otevienosti, jejichz hodnoty a normy
zdiiraziuji vyznam sdileni znalosti.

Prosazuji klima oddanosti a divéry

Radi vytvafi a rozviji organizaci, aby usnadiiovali sdileni znalosti
prostiednictvim siti, tymové prace nebo setkavani lidi se spoleénymi zajmy.
Radi ve stimulovani zaméstnanct tak, aby byli ochotni sdilet své znalosti a aby
byli odménovani

Vytvareji procesy vzdélavani zaméstnancli, aby generovaly znalosti
a podporovaly jejich rozvijeni a sdileni

S podporou informacnich technologiich vytvareji a rozvijeji systémy
zpracovani explicitnich a tacitnich znalosti.

Prosazuji fizeni znalosti mezi vy$Simi manazery a podcenuji je, aby se sami

zapojili a podporovali fizeni znalosti (Armstrong, 2015. s. 125)
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S Kultura a klima firmy

5.1 Definice kultury a klimatu firmy

Robbins (1986) specifikoval sedm zakladnich charakteristik, které vystihuji podstatu

kultury kazdé organizace:

1. Individudlni autonomie (nezavislost a pfilezitost se uplatnit, mira
odpoveédnosti)

2. Struktura (mira pravidel a predpisi a mnozstvi piimé kontroly uzivané
k dohledu nad chovanim pracovnika)

3. Podpora (mira podpory a vielosti poskytované vedoucimi pracovniky jejich
podiizenym)

4. Identita (mira identifikace pracovniki s organizaci jako celkem)

5. Vykon a odména (mira odménovani pracovniki podle vykonnostnich kritérii)

6. Tolerance vii¢i konfliktim (mira konfliktu ve vztazich mezi spolupracovniky
a pracovnimi skupinami, ochota byt ¢estny a otevieny v odliSnych nazorech)

7. Tolerance rizika (mira, s nichz jsou pracovnici podporovani, aby byli agresivni,

inovativni a vyhledavali riziko (Kocidnova, 2010, s. 19)
5.2 Vlivy organiza¢ni kultury a organiza¢niho klimatu

Jiz v 80. letech Bower (dlouholety feditel Mckinsey and CO.) charakterizoval kulturu
firmy jako ,,zptisob, jak tady véci délame”. Jsou organizace bud’ autoritativnéjsi nebo
demokratictéjsi, svazané pravidly ¢i neformalni, vstficné vici inovacim nebo
rezistentni proti zménam, vstficné nebo neptatelské viici raznorodosti, 1 proto ma
kazda organizace ,,vlastni ton” ¢i,,citéni”. Jiz ze zndmek v tisku miiZzeme usuzovat, Ze
organizace nabizeji rozdilna prostfedi a jejich kultura je tak jedine¢nd. Organizacni
kulturu vytvari sdilené nazory, hodnoty ¢i pfedstavy, které v organizaci prevladaji,
ovSem sdilené neznamend, Ze zcela vSichni zaméstnanci jsou ve shodé s normami
organizace. Znamena to, Ze organizace plsobi na zaméstnance spiSe jako na
jednotlivce. Kultura charakterizuje zivot v organizaci a zajiStuje interni zaleZitosti
jako je napiiklad podpora inovaci. Organizace ma pravidla a normy, ale zaleZzi na

lidech, jak se skutecné chovaji (Kocidnova, 2010, s. 18).
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6 Management a organizace

6.1 Definice managementu a manaZera a organizace

Management je ucelené tizeni vSech politik a aktivit organizace. Management je také
soubor pristupti a nazort, zkuSenosti, doporuceni a metod, které manazeti vyuzivaji ke
zvladani své Cinnosti tak, aby organizace sméfovala k dosahovani cili. Nekteré
definice kladou diraz predevsim na vedeni lidi. Casto ispéch organizace souvisi
s efektivnim fizenim lidi, tzn. co nejefektivnéji vyuZzivat zdroje organizace Ci fizeni

lidského potencidlu (Kocianova, 2012, s. 14).

Manazer realizuje ¢innosti, umoziujici praci jednotlivetim, ktefi ptispivaji k dosazeni
cili. Toto tvrzeni se opird o Koontz-Weihrichovu definici: ,,Management je proces
tvorby a udrzovani prostiedi, ve kterém jednotlivci pracuji spolecné ve skupinach
aucinng dosahuji vybranych cilii”’. Hlavni ukol manazera je udrzovani Zzadouciho stavu
prostiedi, tvorba podminek pro vykonavani prace jednotlivci tak, aby jejich asili bylo

piimétené k cilim organizace (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 19).

Pojem ,,organizace‘ provazi i v dneSni dobé¢ Siroka diskuse, a to hlavné z toho diivodu,
ze chybi literatura, studijni materidly a s tim souvisejici uceleny systematicky pohled
na organizaci. K hlavnim znakim organizace patii, ze se v ni vyskytuji lid¢, kteii
pracuji s pomoci nejriznéjsi technologii a mnozstvim informaci. V organizacich
dochazi ¢asto k disporcim, diskrepancim, ke konfliktim, ¢i k tomu, Ze je organizace
nevykonna, a to z toho diivodu, ze komponenty organizace se navzajem nepropojuji.
Vede to k tomu, Ze Kooperace a koordinace mezi zaméstnanci je velice obtizna. Mezi
Ctyfi organizacni komponenty patii: lidé, prace, informace a technologie. V kazdé
organizaci existuji minimalné tfi zdkladni systémy: systém produkce, systém
hodnotovych tokt, systém informacnich tokl (vetné systému obéhu dokumentit)

(Cejthamr, Dédina, 2010, s. 19).
6.2 Teorie Fizeni a managementu

Kocidnova uvadi, Ze teorie fizeni se zabyva fizenim a popisem systémtl, metodami,
které umoziuji popisovat a modelovat struktury fizenych procesu, modelovat chovani

systému a predvidat disledky zdsahi do fizenych procesu. Mezi cile teorie fizeni
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fadime nalézt optimalni prostfedky a formy k usmérnéni chovéani systému, které berou

ohled na pozadované cile (Kocianova, 2012, s. 13).

6.3 Prace manaZera

Prace manazert je velmi riznoroda a lisi se s ohledem na organizaci. V praxi je
ovlivnéna mnoha faktory, jako naptiklad: povahou dané organizace, cili a velikosti,
typem dané struktury, povahou zaméstnancti ¢i aktivitami a ukoly, kterymi jsou
zahrnuty. Je potvrzeno, Ze mnoho velkych soukromych organizacich ma ¢asto mnoho
spole¢ného s organizacemi z vetejného sektoru nez s malymi soukromymi firmami

(Cejthamr, Dédina, 2010, s. 33).

O tzv. manazerskych rolich se rozepsal svétozndmy kanadsky autor Henry Mintzberg,
ktery vychazel z jeho dlouhodobé studie prace péti fidicich pracovniki ve stiedné
velkych az velkych organizacich, kde klasifikoval aktivity, tvofici zdklad prace
vrcholového manaZera. Hlavnim z Ukol manaZer( je povaha vnitfniho a vnéj$iho
prostiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji, avSak prace manaZera je popisovana jako
plnéni raznych ,roli“ nebo také jako mnozina chovéani spojena s urcitou pozici.
Mintzberg uvedl, Ze lidé, ktefi zastavaji roli fizeni, maji formalni autoritu a nasledné

zvlastni postaveni v celé organizaci (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 34)

Skutecny manazer dba na Ctyfi zdsadni aktivity, dle rozpracovaného vyzkumu

Minzberga a Kottera a to na:

e Komunikaci — vyména informaci

e Tradicni management — planovani, rozhodovani, dohled

e Tvorba siti — plisobeni na ostatni, socialni vztahy, politika

e Management lidskych zdroji — motivace/posileni, disciplina/trest, fizeni

konfliktt, plnéni, vycvik/rozvoj

Podle Luthanse se vénoval ,primérny*“ manaZzer 32 % svého casu tradicnim
maneZarskym aktivitdm, 29 % komunikaci, 20 % managementu lidskych zdroji a 19
% tvorbé siti (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 37). Diky vysledktim, které vyplynuly, z této
studie se zjistilo, Ze manaZeti jsou v neustalém chvatu, kdy musi kazdych par minut
zaméfit pozornost na jiny predmét, problém ¢i osobu. Z vyzkumu je také zetelné, ze

¢im vys je postaveni manazera tim vyse Zije ve svété politiky, kde je nedilnou soucasti
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naucit se ovliviiovat jiné lidi nez jen své podfizené, naucit se manévrovat a ziskavat

podporu pro véci, které jsou potieba (Cejthamr, Dédina, 2010, s. 38).

Heller diky své studii Spickovych evropskych spole¢nosti odvodil potiebu novych

manazerd a novych metod, a to hlavné z divodu méniciho se prostfedi a vyhovéni

prikazim. Heller definuje deset klicovych strategii pro novy typ evropského manazera:

1.
2.

3
4
5
6.
7
8
9

Rozvijet viidcovstvi

Prosazovat radikalni zmény — v celém organizacnim systému, nejen v jeho
castech

Ptetvofit kulturu pro ziskani dlouhodobého tspéchu

Rozdélit pravidla

Vyuzit ,,organizaci® — nové ptistupy k centralnimu tizeni

UdrZzovat konkuren¢ni vyhodu

Dosahnout stalé obnovy

Ridit ,,motivatory*

Tymova prace

10. Dosdhnout celkové kvality managementu — celkovym lepSim fizenim

(Cejthamr, Dédina, 2010, s. 39)
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7 Motivace, motiv

7.1 Definice motivace a motiva

,Motiv je divod néco délat — dat se uréitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze jejich kroky, jejich ¢innosti pravdépodobné povede k dosazeni cile —
hodnotné odmény, uspokojujici konkrétni potfeby. Dobi'e motivovani lidé jsou lidé
s jasn¢ definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz oc¢ekavaji dosazeni téchto

cilt.* (Armstrong, 2009, s. 109).

Pojem motivace vzniklo od slova motiv. Slovo ,,motiv* je pfevzato z latinského slova
,motus®, coz znamend pohyb, hybat se ¢i pohybovat. Miize jit o pohyb ve fyzikalnim
nebo 1 o pohyb psychicky — pohyb myslenek, pfedstav a pfani. Motiv je to, co vede
k néjaké aktivité. Mezi zakladni motivy patii potieby, tedy pocitovani nedostatku

n&&eho nezbytného (Rican, 2010, s. 98).

Motivace je vnitinim psychologickym procesem, vyjadiujici touhu a vili ¢loveka
vyvinout usili, ktery vede k dosazeni vyznamnych cila ¢i vysledku. Aktivné ptisobi na
lidskou motivaci pracovnikli, vyuziva tak jejich znalosti a dovednosti, je jednou za

zékladnich manazerskych funkci (Tureckiova, 2004, s. 55).

Motivace je piimo vztazend k chovani, jeho projeviim, a to nazyvame motivované
jednani. V bézné feci se mizeme setkat se slovnim spojenim jako ,,nemam motivaci®,
¢emu rozumime jako ,nechce se mi“ ¢i ,nemdm davod to dé¢lat”. V takovych
piipadech ndm chybi urcity ,,hybatel”, coz je psychologicka pfi¢ina toho, Ze jedinec
bude mit o ¢innost zajem, tedy bude motivovan. ,,Hybatelem* jsou také ptani, potieby

¢i hodnoty.
»Motivacni proces ma cyklicky charakter (viz obr.)

1. Na pocatku je motivacni napéti, které je vyvolané disledkem poruSeni vnitini
rovnovahy.

2. Cilem je obnoveni rovnovahy, ¢imz dochdzi k subjektivné i¢elnému chovani,
k tomu dochazi jen tehdy, kdyz je jedinciv motiv dostate¢né silny a cil
atraktivni.

3. Dosazeni cile a dovrSeni reakce
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4. Redukce motivu, uspokojeni potieby (Tureckiova, 2014, s. 56).

Obrazek 1: Cyklické schéma motivace

Vyhodnoceni situace —
pravdépodobnost dosaZeni cile
a jeho hodnota pro jednotlivce

L1

nadbytku (potfeba)

Motivaéni napéti — —— -
it nedostatku nebo ) ) Dovrsuijici reakce — vn§1$|
poc Instrumentdlni chovani pobidka a dosazeni cile

Redukce motivu (potfeby) — uspokojeni

Obr. 11 Cyklické schéma motivace (upraveno podle Nakonecny, 1995 a 2000)
Zdroj: Tureckiova, 2004, s. 56

Potieby jsou zédkladni forma motivil. Potteba je stav nedostatku nebo nadbytku néceho,
coz vede jedince k ¢innosti. Abraham Harold Maslow byl jeden z nejvyznamnéjSich
vyzkumnikli v této oblasti. V roce 1943 uvedl Maslowovu pyramidu potieb (viz
obrazek 2). Jeho teorie tvrdi, Ze ,,lidé jsou motivovani na zaklad¢ dvou hlavnich skupin

potieb:

e (Odstranéni n¢jakého nedostatku (tvz. D-potteby, jako Deficiecy Needs)

e Dosazeni hodnoty byti (tzv. B-potieby, od Being Values)

Nejsou-li tedy uspokojeny D-potfeby, je pocitovana uzkost a snaha odstranit

nedostatek, snaha potiebu zaplnit.“ (Samankova a kol., s. 26, 2011).
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Obrazek 2: Maslowova hierarchie poti‘eb

potieba seberealizace

potfeba uzndni, ucty

potfeba lasky, phjeti, spolupatfitnosti
potieba bezpe(i a jistoty
zdkladn télesné, fyziologické potfeby

Obr. 1 Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Samankova a kol., 2011, s 26
7.2 Pracovni motivace

Otézkami ohledné lidské motivace se zabyvaji psychologové jiz od poloviny minulého
stoleti, kdy byly formulovany prvni lidské teorie motivace. V pracovnim prosttedi ma
pracovni motivace zaméstnanct dulezitou ulohu, ovSem motivace lidi k praci je
mnohdy nelehka zalezitost. Pracovni motivace vyznamné ovlivituje pracovni vykon

zaméstnancu. Pfi studiu pracovni motivace se zkoumaji motivy a rozliSuji se na:

a) Primé motivy: naptiklad potteba kontaktu s druhymi lidmi, motiv vykonu ¢i
seberealizace — v takovém piipadé je prace zdrojem uspokojeni

b) Neprimé motivy: napiiklad mzda uspokojujici jiné potieby, potieba jistoty ¢i
potvrzeni vlastni dilezitosti — v takovém piipadé je prace prostfedkem

k uspokojovani jinych potieb (Tureckiova, 2004, s. 57).

,»Pojem motivace k praci ¢1 pracovni motivace vyjadiuje postoj jedince k praci, jeho
ochoty pracovat, zajem o praci. UdrZet pracovniky vysoce motivované je hlavni tkol

organizace* (Tureckiova, 2004, s. 56).
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8 Zaméstnanecké benefity

8.1 Definice zaméstnaneckych benefiti

»Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény poskytované navic k rdznym formam
penézni odmény. Zahrnuji také polozky, které nejsou piimou odménou (Armstrong,

2009, s. 164).

Zaméstnanecky vyhody byly vytvofeny za ucelem zlepSeni blahobytu pracovnikiim.
Slouzi k uspokojeni osobnim potiebam pracovnika. Jsou poskytovany navic k dané
penézni odméné a vytvaii tak velmi vyznamnou cast celkového souboru odmén.
Nékteré organizace nemaji zaméstnanecké vyhody z divodu blahobytu svych
zameéstnancy, ale proto, aby si zajistili konkurenceschopnost jejich celkového souboru
hmotnych odmén. Jsou zaméstnanecké vyhody, které musi byt zabezpeCovany ze

zékona a tim je naptiklad matetskd dovolend (Armstrong, 2009, s. 382).

Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany pracovnikiim bez ohledu na jejich
vykonnosti, tedy poskytuji se pouze z toho diivodu, Ze jsou jejimi zaméstnanci. Cilem

zaméstnaneckych vyhod jsou:

e Poskytovat atraktivni konkurenceschopny soubor celkovych odmén, které by
umoznily, jak ziskat, tak i udrzet kvalitni pracovniky.

e Uspokojovat osobni potieby pracovniki.

e Posilovat oddanost a védomi zavazku pracovnikl vli€¢i organizaci.

e Poskytovat nékterym lidem danové zvyhodnény zptisob odmény* (Armstrong,

2009, s. 164).
8.2 Typy zaméstnaneckych benefiti

Nedilnou soucasti zaméstnaneckych benefiti by méla byt oboustrannd komunikace
organizace a pracovnikl,, protoze je dulezité, aby pro zaméstnance byly vyhody
atraktivni a odpovidaly jejich potfebam. Rovnéz by méli byt pracovnici o vyhodach
informovani a méli by znat skute¢né naklady zaméstnaneckych vyhod (Kocidnova,

2010, s. 164).
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Jsou rizné podoby systémi zaméstnaneckych vyhod. V soucasné dobé je vyuzivan
tzv. Cafeteria Systém, ktery umoznuje pracovnikiim vybrat si z nabizenych moznosti,

dle svych aktualnich potieb a preferenci (Kocianova, 2010, s. 165).

U nas se na prednich prickdch poskytovanych benefiti uvadi predevSim benefity
orientované kratkodob¢, naptiklad prispévek na jidlo (stravenky), zdravotni dny volna
¢i poskytnuti sluzebniho vozidla. Nedilnou roli také hraje, v jaké mife jsou podle
dafiového rezimu uc¢inné vyhody pro zaméstnavatele. Napiiklad do skupiny
mimofadn¢ zvyhodnénych benefitti pro zaméstnavatele a zaméstnance patii prispévky

na penzijni pripojisténi a soukromé Zivotni pojisténi (Kocidnova, 2010, s 165).
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9 Definice globalizace

,Globalizace je svétovym procesem, ktery ¢ini svét, jeho ekonomickymi systémy, jeho
narodni spolecenstvi vice uniformnim, vice integrovanym a vice navzajem na sob¢

zavislym.“ (Pichani¢, 2004, s. 11).

,Globalizace je proces, ktery zahrnuje ,,zmenSujici se svét, protoze Cas, ktery je nutny
k ptesunu Clove€ka, zbozi nebo informace z jednoho mista na druhé, se neustale

zkracuje* (Pichanic, 2004, s. 8).

Dalsi definici uvadi Mezindrodni ménovy fond (IMF), ktery definuje globalizaci jako
,rostouci ekonomickou vzajemnou zavislost zemi ve svétovém méfitku v dasledku
rostouciho objemu a druhu pfeshrani¢nich transakci zbozi a sluzeb a toku
mezinarodniho kapitdlu, jakoZ i rychlejSiho a rozsahlejSiho Sifeni technologii.®

(Mezticky, 2005-2007, s. 11).

Mezi hlavni projevy globalizace patfi: vznik skupin mezindrodnich obchodnikd,
rozvoj nadnarodnich hospodaiskych diplomaciich a zvySovani zavislosti stati na

zahrani¢nim obchodé¢ (Jenicek, 2002, s 11).

Meziicky uvadi hlavni klady a zapory globalizace. Mezi klady tadi naptiklad rtst
objemu globaln¢ obchodovaného zbozi, rychlost a komplexnost pfimych investi¢nich
tokt ¢i ekonomicky rist nékterych ptivodné rozvojovych zemi (Jizni Korea, Malajsie),
které se staly zemémi s vyspélymi ekonomikami. Naopak mezi zapory uvadi napiiklad
nekontrolovatelny transfer finan¢niho kapitalu, ktery je mnohdy nékolikandsobné
vys§i nez objem obchodovaného zbozi nebo riist nerovnosti ptistupu k celkovému

spolecenskému ristu (Meziicky, 2003, s. 15-16).
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PRAKTICKA CAST
10 Charakteristika regionu a spole¢nosti

10.1 Charakteristika regionu

Okres Kladno lezi na severozapadé StredoCeského kraje. Ma tvar nepravidelného
¢tyfuhelniku, obklopeného ze vSech stran specifickymi regiony. Na vychodé
rovinatym Mé&lnickem a pfiméstskou oblasti okresu Praha-zapad, na jihu malebnym
Berounskem, na zapadé lesnatym Rakovnickem a na severu podiipskou casti

Litoméficka a okresem Louny (Ustecky kraj).

Svoji rozlohou 720 km? zaujima okres Kladno az 9. misto ve Stfedodeském kraji a
piedstavuje jen 6,6 % z jeho rozlohy. Poctem obyvatel 165,3 tisic vSak stoji Kladensko
na druhém misté, tak¥e vysledna hustota zalidnéni 229,6 obyvatel na km? jej

v v

puda zabira 66,2 %, lesy 20,2 % z rozlohy okresu.

Z geologického hlediska méla pro dalekou budoucnost Kladenska veliky vyznam doba
prvohorni. Béhem milionti let se zde vytvofily mohutné vrstvy kamenného uhli.
Z historicky dochovanych zaznamti se zacalo s dolovanim uhli v 16. stoleti na

Bustéhradském panstvi u Vrapic a pak v Otvovickém udoli.

Rozvoj kladenského okresu byl v nejvétSim rozsahu ovlivnén odvétvim tézby uhli
a hutnictvim Zeleza, ale tradici zde ma téz primysl elektrotechnicky, strojirensky
a potravinarsky. Zasadni pro situaci na okrese byl atlum tézby ¢erného uhli, omezeni

hutnictvi a vyroby oceli.

Do okresu Kladno zasahuje caste¢né chranénd krajinna oblast Kiivoklatsko —
biosférickd rezervace UNESCO, ktera kontrastuje s pln€ kultivovanou krajinou
Kladenska a Slanska. V ramci CHKO Kiivoklatsko zasahuje do okresu Kladno ¢ést
narodni ptirodni rezervace Viiznice. Déle se zachovalo n¢kolik cennych, av§ak malych
ploch. Nejvyznamngj$i jsou narodni pfirodni pamatka Bilichovské udoli, ve které je
chranéna ohroZend populace kychavice ¢erné a narodni pfirodni pamatka Cikansky
dolik, kterd byla zfizena k ochrané kriticky ohrozenych rostlinnych druhti svahovych

slatin na pramenistich.
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10.2 Charakteristika spole¢nosti XY

Spolecnost byla zalozena spoleCenskou smlouvou jako spolec¢nost s rucenim
omezenym. Spolecnost XY je dcefinou spolecnosti, byla zalozena v Japonsku roku
1936. Béhem druhé poloviny 20. stoleti se postupné¢ rozsitovala, nejprve v Japonsku
a poté do Spojenych statti, Evropy a Asie. Firma se po celou dobu své existence zabyva
vyrobou tepelnych vyméniki, tedy chladic¢t. Tato firma je zalozena na japonskych

principech.

Spole¢nost XY byla zaloZena v roce 2004 a jiz v roce 2005 zacala vyrabét tepelné
vyméniky do klimatiza¢nich jednotek budov. Rozhodnuti zaloZeni Portfolio
nabizenych vyrobkii bylo rozsiteno v roce 2008 vyrobou chladi¢ii pro osobni
automobily. Dalsi velky rozvoj spole¢nosti nastal v roce 2014, kdy byly zavedeny dvé
nové vyrobni linky. Tyto linky vyrabi olejové chladi€e pro dieselové motory
a radidtory pro stavebni, primyslové a zemédélské stroje. V cele firmy stoji Cesky

prezident.

Spole¢nost XY vytvaii a podporuje pracovni prostiedi, kde pievladd piijemna
atmosféra a kazdy ma moZznost se uplatnit ¢i rozvijet své schopnosti. Lidé spolu

navzajem spolupracuji a vzhledem k open office vytvari skvely tym.
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11 Vlastni Setfeni

11.1 Realizace dotaznikové Setireni

Vzhledem k situaci COVID-19 probihalo dotaznikové Setfeni v online formé
prostfednictvim SURVIO.CZ, coz je globalni platforma na tvorbu dotazniku.
Zaméstnancim firmy jsem dotaznik rozeslala ve form¢ odkazu. Dotaznik byl rozeslan
mezi padesat respondentti a 30 jej vyplnilo. VSichni jsou zaméstnanci spole¢nosti XY.

Podoba dotazniku je uvedena v Priloze 1.
11.2 Zhodnoceni vysledki dotaznikového Setieni

Cilem priuzkumu bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci firmy XY spokojeni se systémem

odménovani, jaké benefity preferuji nejvice a jaké naopak nejméne.

Graf ¢. 1: Odpovéd’ na otazku €. 1: Jaké je VaSe pohlavi? (%)

= 7ena = MuZ = Jina

Zdroj: vlastni Setfeni

Z celkového poctu 30 respondentil bylo 47 % Zen a 53 % muZz.
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Graf ¢. 1: Odpovéd’ na otazku €. 2: Do jaké vékové
kategorie patiite?

= 18-30let ®=31-40let =41-50let = 51letavice

Zdroj: vlastni Setfeni

Nejvice zastoupeni byli respondenti ve veéku 18-30 let (46,7 %), dalsi v potadi byli
respondenti ve véku 31-40 let (23,3 %), nejméné byla zastoupena vékova skupina 51

let a vice.

Ywr

Graf ¢. 2: Odpovéd’ na otazku €. 3: Jaké je vaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

3,30%

= Zakladni = Vlyucen u Stfedoskolské

= Vyssi odborné = Vysokoskolské

Zdroj: vlastni Setfeni
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Nejcastejsi odpovedi respondentti vzhledem k nejvyssimu dosazenému vzdélani bylo

sttedoskolské a to odpoveédélo 46,7 % respondenttl.

Graf ¢. 3: Odpovéd’ na otazku €. 4: Jak dlouho pracujete v této spole¢nosti?

0%

mQaz2roky m3az5let =6azl0let

11az 15let = 16 a vice let

Zdroj: vlastni Setieni

Dalsim identifikacnim znakem byla urc¢ena délka pracovniho poméru v organizaci.
Nejpocetnéjsi skupinou byli zaméstnanci s délkou pracovniho poméru 3-5 let (33 %).
Nésledovali zaméstnanci s pracovnim pomérem v délce 6-10 let (26,7 %). Stejné
zastoupeni méli zaméstnanci s délkou pracovniho poméru 11-15 let a 16 a vice let

(shodné 20 %).
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Graf ¢. 4: Odpovéd’ na otazku €. 5: Jak dlouho pracujete v tomto oboru?

3,30%

mQaz2roky =3az5let = 6az 10 let

m1l1az15let m 16 a vicelet

Zdroj: vlastni Setfeni

Dalsim identifikanim znakem byla délka prace v tomto oboru. Jednou
z nejpocetnéjsich skupin byla délka prace v oboru 11 az 15 let (33,3 %) oproti tomu

16 a vice let byla skupinka nejmensi (3,30%)

Graf ¢. 5: Odpovéd’ na otazku €. 6: Na jaké pozici pracujete?

3,30%

Y

= Operator/ka vyroby = Operator/ka logistiky

= Skladnik = Kvalitdf/ka

= Management = Jind, uvedte prosim jaka

Zdroj: vlastni Setfeni
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Nejvice respondentli odpovédélo Jind, kde se objevovaly odpovédi jako technolog,
udrzba, HR asistentka ¢i mistr. Do druhé nejpocetnéjsi skupiny spadd management 13

% a nejméné respondentl bylo z pozice skladnik 3 %.

Graf ¢ 6: Odpovéd® na otazku €. 7: Jste spokojen se systémem odménovani,
navysSovani platu, osobniho hodnoceni, které spole¢nost nabizi?

= Ano = Ne, uvedte, prosim, diivod

Zdroj: vlastni Setieni

Otazka ¢. 7 se zabyvala se spokojenosti zaméstnanci s odménovanim, navysSovani
plath a osobniho hodnoceni. 76,7 % respondenti je spokojeno s timto systémem. 23,3
% respondentil neni spokojeno s timto systémem, a to z toho diivodu, zZe plat je nizky,

k navySovani nedochazi a odmény jsou nedostacujici.
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Graf ¢. 7: Odpovéd’ na otazku €. 8: Jste spokojen s benefity, které spolecnost nabizi?

= Ano = Ne, uvedte, prosim, divod

Zdroj: vlastni Setfeni

Na otazku ¢. 8, zda jsou respondenti spokojeni s benefity, které spole¢nost nabizi,
odpovédélo 83,3 % ano a 16,7 % odpovédelo, Ze spokojeni nejsou a jako diivod uvadi

chybéjici 13. platy, dopliujici Skoleni ¢i nedostate¢né finan¢ni ohodnoceni.
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Graf ¢. 8: Odpovéd’ na otazku €. 9: Ktery benefit Vam vyhovuje nejvice?
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Zdroj: vlastni Setieni

W

V otazce ¢. 9 respondenti uvedli, Ze nejvice jim vyhovuji benefity obéd za 15
K¢/stravenky uvadi 66,7 % respondentt. 53,3 % respondentli ocenuje piispévek na

penzijni piipojiSténi a financni bonusy.

Graf ¢. 9: Odpovéd’ na otazku ¢. 10: Ktery benefit Vam vyhovuje nejméné?
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Zdroj: vlastni Setfeni
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V otazce ¢. 10 se zaméfujeme naopak na benefity, které povazuji respondenti za
nejméné¢ vhodné. Nejméné¢ vyhovujici benefit byl oznacen jako finanéni odmény za
zlepSovaci navrhy, tzv. kaizen, takto odpovédélo 46,7 %-respondentd. Na dal$im misté
v poradi nejméné oblibenych benefiti respondenti zatradili zajimava Skoleni a redlné

Sance profesniho ristu i navySeni zékladni mzdy, coz uvedlo 43,4 % respondentt.

Graf¢. 10: Odpovéd’ na otazku €. 11: Mate navrh na novy zaméstnanecky benefit,
ktery byste uvital/a?

= Ne ® Ano, popisté, prosim, jaky

Zdroj: vlastni Setfeni

V otéazce €. 11 byli respondenti dotazovani na novy navrh zaméstnaneckého benefitu.
60 % respondentl nemé zadny navrh. 40 % respondentl uvedlo, Ze by ocenili tzv.
Multisport kartu, 13. plat ¢i mésicni bonus navySeni o 2000 operatorim, ktery by byl

rozdé¢len dle zasluh na posouzeni mistra.
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Graf ¢. 11: Odpovéd’ na otazku €. 12: motivuji Vas benefity k praci?

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni Setfeni

Na otazku, zda respondenty motivuji benefity k praci odpovédelo 86,7 %, ze ano a

13,3 %, ze je benefity k praci nemotivuji.

Graf ¢. 12:Odpovéd’ na otazku ¢. 13: Povazoval/a byste moZnost dalSiho vzdélani,
pripadné kariérni riast za vhodny benefit?

6,70%

= Ano = Ne

Zdroj: vlastni Setfeni

V otazce €. 13 povazuje 93,3 % respondentl dalsi vzdélani za vhodny benefit naopak

6,7 % respondentil nepovazuje moznost dal§iho vzdélani za vhodny benefit.
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Graf ¢. 13: Odpovéd’ na otazku ¢. 14: Jaka oblast vzdélavani by Vas nejvice
zajimala?
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Zdroj: vlastni Setfeni

Na pfednich prickach oblasti vzdélavani, které by respondenty nejvice zajimal,
odpovédélo 56,7 % respondentl, ze jazykové vzdélani. 50 % respondentl zajima

oblast, ktera by rozsitila jejich kvalifikaci. Jako jinou oblast vzdélavani, kterd by je

zajimala, uvedli 2 (6,7 %) respondentli prvni pomoc.
11.3 Realizace individualniho rozhovoru s vedouci personalistkou

Rozhovor se uskutecnil v sidle spole¢nosti XY s vedouci personalisty dne 26. 2. 2021.

Seznam otazek je uvedeny v Pfiloze 2, autenticky pfepis rozhovoru v Ptiloze 3.

11.4 Vysledky individualniho rozhovoru

1. Do jaké vékové kategorie patrite?
o 31-40 let

2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
e Vysokoskolské

3. Jak dlouho pracujete v této spolecnosti?
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4. Jak dlouho pracujete na pozici personalistky?
Ptes 3 roky

5. Povazujete systém odménovani, navySovani platu, osobniho ohodnoceni,

ktery spole¢nost nabizi, za dostate¢ny?
Povazuji ho za dostatecny

6. Domnivate se, Ze jsou zaméstnanci spokojeni s benefity, které spolecnost

nabizi?
Ano, myslim si, Ze zaméstnanci by spokojeni byt méli

7. Mate predstavu o tom, jaké benefity vyhovuji nejvice a nejméné

zaméstnancim spole¢nosti?
Nejcastéji zaméstnanci ocenuji moznost firemniho stravovani a stravenky
8. Meéla byste navrh na novy benefit?
Multisport kartu
9. Domnivate se, Ze zaméstnanci motivuji benefity k praci?
Ano, benefity k praci opravdu motivuji

10. Domnivate se, Ze zaméstnanci povazuji moznost dalSiho vzdélavani, pripadné
kariérniho ristu za vhodny benefit? Mate predstavu, jaka oblast vzdélavani
je nejvice zajima?

Ano, povazuji. Nasi zaméstnanci ocenuji piedev§im moznost jazykovych kurzt. Dale

mame jednotlivé kurzy pro manazery a mistry.

Vim, Ze moje kolegyné by rady kurz pro personalisty, ale pfizndm se, Ze nevim, jaky

kurz by zaméstnanci ocenili. Nékteti kolegové z vyroby navrhovali kurz prvni pomoci.

40



11.5 Komparace vysledkii dotaznikového Setifeni a individualniho

rozhovoru

V ramci dotaznikového Setteni i individualniho rozhovoru s personalni pracovnici byly

polozeny nékteré komparativni otazky.

Co se tyce systému odménovani a navySovani platu, osobniho ohodnoceni, shoduji se
zaméstnance s vedouci personalistkou, Ze je dostateCny. Mensi €ast zaméstnanct by
pak preferovala vyssi plat a odmény. Benefity povazuje vedouci personalistka za
dostatecné, zaméstnanci také, ale nékteti z nich by ocenili lepsi finanéni ohodnoceni
¢1 13. platy ve vyrobé. Zaméstnanci se s personalistkou shoduji, Ze benefity k praci
motivuji a zadroven jim nejvice vyhovuji stravenky a moznost firemniho stravovani,

coz udava vétSina z nich. Soucasti nabizenych benefitl je moznost dal§iho vzdélavani,

které ocenuji zaméstnanci 1 personalistka.

Jako novy benefit ob¢ strany udavaji Multisport kartu, kterd by se v dohledné¢ dob¢

v rdmci nabizenych benefiti méla objevit.

11.6 Vlastni doporuceni

Spolecnost XY byla zalozena roku 2004 a prizkum a spokojenosti zaméestnancti nebyl
dosud zadny provadén pouze diskuse zaméstnanct s personalisty. Doporuceni pro

zkvalitnéni fizeni lidskych zdrojt:

e Pravideln¢ provadét hodnoceni pracovniho vykonu vSech zaméstnanct diky
tomu vytvoftit kvalitni plan s cili spolecnosti a srozumitelné stanovit pracovni
ukoly, s ¢im souvisi 1 jejich pravidelné kontrolovani.

e Jako dals$i navrh navrhuji vypracovat plan vzdélavani a rekvalifikaci
zaméstnancll v rdmci moZnosti jak pracovni pozice, tak i v rdmci moZnosti
firmy. Zaméstnanec by mél mit jistotu, Ze po uspéSném dokonceni bude
moZnost kariérniho ristu.

e Navrhuji zvysit mési¢ni finanéni bonus o 2000 K¢&, ktery by se odvijel od
posouzeni mistra ve vyrobé ¢i zatadit do vyroby 13. platy s ohledem na splnéni

zadanych cild.
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ZAVER

Bakalarskd prace na téma ,Nazory zaméstnanci zvoleného podniku na vybrané
faktory* teoretickou i praktickou ¢ast. Cilem prace bylo na zaklad¢ analyzy nazoru
zaméstnanci ve vybraném podniku a navrhnou vlastni doporuceni vedouci ke
zlepSeni. V teoretické Casti jsou vymezeny zakladni pojmy v oblasti fizeni lidskych
zdrojt, lidsky kapitdl a s tim souvisejici personalni ¢innosti. Zarovein je popsana
problematika zaméstnaneckych benefiti v oblasti odméiovani a motivace

zameéstnancu.

V praktické Casti jsem analyzovala soucasny stav zaméstnaneckych benefitl
a motivace zaméstnancii ve spolecnosti XY pomoci dotaznikového Setfeni. V ramci
dotaznikového Setfeni 1 individudlniho rozhovoru s persondlni pracovnici byly
polozeny nckteré komparativni otazky. Bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci se
s personalistkou shoduji. Benefity zaméstnance k praci je motivuji a zaroven jim

nejvice vyhovuji stravenky a moznost firemniho stravovani.

Z vyhodnoceni dotazniku vyplynulo, Ze zaméstnanci (46,6 %) nejsou spokojeni se
syst¢tmem financnich odmén za zlepSovaci ndvrhy — kaizen, coz muze vést
k vypovédim kvalitnich zaméstnancti, proto navrhuji pravidelné hodnoceni pracovniho
vykonu. Dle vyhodnoceni otazek je 83,3 % zaméstnancl spokojeno s benefity a jako

novy benefit navrhuji Multisport kartu.

Bez zaméstnancli nemuize zadnad spoleCnost existovat, a proto lidé nesmi byt
opomijeni. Kazdy clovék je osobnost, které je potfeba motivovat, chvalit a spravedliveé
ocenit, coz mnozi manazefi nepovazuji za dilezité. Motivace zaméstnancli neni
jednoduchd, protoze to, co motivuje jednoho, nemusi motivovat druhé¢ho a z toho
divodu je nutné nabizet zaméstnanctim, co nejvice benefitl. Lidé trdvi v praci mnoho
hodin, i proto je nutné dbat na jejich spokojenost a firmy by si jej za to méli vazit
a uvédomit si, ze bez kvalitnich zaméstnanci nelze dosahnout tolika uspécht

a konkurenceschopnosti na trhu prace.

Chceme-li, aby zaméstnanci spolecnosti plnili své cile, je nutno kvalitné fidit lidské
zdroje. Lidé potiebuji byt spravné motivovani a nesmi byt zanedbana ani spravna

komunikace s nadfizenymi.
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