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Anotace



Uvod

Cilem téméf kazdé firmy je vydé¢lat co nejvyssi zisk, ovSem tento proces Uzce

souvisi S vykonnosti podniku, tudiz vykonnosti jednotlivych pracovnikti

Pro svoji praci jsem si zvolila téma aspekty ovliviiujici vykonnost prace, a to pravé
proto, protoZze problematika vykonnosti je feSena téméf v kazdé organizaci.
Pracovnik, respektive jeho vykonnost prace, vétSinou nebyva ovliviiovana jen jednim
faktorem, ale hned né¢kolika, proto ve své praci budu analyzovat ty nejpodstatnéjsi,
které jsem zjistila na zaklad¢ podobnosti jednotlivych aspektl v riiznych publikaci.
Existuje mnoho faktori ovliviiujici vykonnost prace, pficemz ja jsem mezi ty
nejpodstatnéjsi zaradila tizeni lidskych zdrojl, firemni kulturu, pracovni prostiedsi,
motivaci a vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Prace se vénuje aspektim ovliviujici

vykonnost prace v organizaci Chropynska strojirna, a.s.

Prace je rozd¢lena na dvé Casti. Prvni ¢ast je vénovana teoretickym vychodiskiim,
kde jsou popsany jednotlivé faktory, které maji vliv na vykonnost, a ve druhé,
praktické, ¢asti prace jsou tyto poznatky aplikovany na mnou zvolenou organizaci,

a to na Chropyiskou strojirnu, a. s.

Cil prace

Hlavnim cilem prace je posoudit vliv jednotlivych aspektli na vykonnost prace
v konkrétni organizaci a v piipad¢ potieby navrhnout opatieni, kterd by vedla

ke zvyseni vykonnosti prace zaméstnancti v dané organizaci.



TEORETICKA CAST

1 Pracovni vykonnost

vvvvvv

nezbytné jej nejprve definovat. Bez toho, aniz by byl vymezen tento pojem, by nebylo
mozno hovoftit v nasledujicich kapitolach o aspektech piisobicich na vykonnost

prace.
Pojmy pracovni vykon a vykonnost se Casto zaménuji.

Vykonnost ovsem popisuje obecnéjsi a dlouhodobéjsi vyjadieni pracovniho vykonu

jednotlivce.
Pracovni vykon je pak vysledkem urcité pracovni ¢innosti za jednotku casu.

Existuje hned nékolik definic vykonnosti. Armstrong ve své knize Rizeni lidskych
zdrojti uvedl definice naptiklad od Batese a Holtona (1995), kteti definici uvedli jako
»~mnohostranny pojem, jehoz méfeni zavisi na mnozstvi faktori“. Dle Brumbacha
(1988) vykon znamena: ,jak chovani, tak vysledky. Chovéani vychazi, vyzatuje
z vykonavatele a transformuje vykon z abstrakce na akci. Chovani neni jenom
nastrojem pro dosahovani vysledkl, ale je také samo o sobé vysledkem — je
produktem duSevniho a télesného usili pouzitého k plnéni tkold — a miize byt
posuzovano oddélen¢ od vysledki*. Josef Koubek (1995) vykonnost definoval jako:
»pracovni vykon je za dané situace vysledkem spojeni a vzajemného pomeéru usili,

schopnosti a vnimani role (vniméni ukoli).«

Kazdy pracovnik musi pfi vykonu prace vynalozit jak fyzické, tak 1 duSevni usili.
Proto usili je proménlivou veli¢inou. Usili miize byt ovlivnéno napiiklad: néladou
pracovnika, emocemi, unavou, nemoci ¢i nedostate¢nymi znalostmi a schopnostmi.
Schopnost ¢lovéka je jeho charakteristika, kterou nemiizeme stejné jako usili zatadit
do proménlivych veli¢in. Dal§im z hlavnich faktor vykonnosti je pochopeni
zadanych ukold. Pro uspé$né dosazeni urcitého vykonu je nezbytné, aby vSechny

vyse uvedené faktory byly v souladu.

! ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy : 10. vydani. Praha: Grada,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3, s.415

2 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press,
1995. ISBN 80-859-4301-8., s. 172
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1.1 Proces Fizeni pracovniho vykonu

Proces fizeni pracovniho vykonu je definovan jako nepfetrzity a flexibilni, ktery
obsahuje veskeré pracovniky (i manaZery) v ramci jednoho systému, za cilem
dosazeni pozadovanych vysledki. Casto se tento proces uskute¢iiuje v roénim cyklu.
Zlepsi-li se vykony jednotlivcl, pak se zlepsi celkovd vykonnost organizace

a snadnéji tak dosahnou stanovenych cilti.

Obecné 1ze hovotit o vykonu jako o méfitku pracovni uspésnosti, které je posuzovano
na zakladé hned nékolika arovni, a to:

- Vysledek prace

- Kvalita prace

- Mnozstvi za jednotku ¢asu.®

Tento proces fizeni pracovniho vykonu je pro podnik zasadni. V kazdé organizaci je
zadouci neustale zvySovat pracovni vykon a celkovou vykonnost. Jestlize kazdy
pracovnik splni poZzadovanou vykonnost, tak ti vede k dosazeni cile celé organizace.
Praveé aby kazdy pracovnik splnil danou vykonnost je tieba tento proces fidit. Tento
piistup fizeni vykonnosti se zacind formovat na prelomu 80. a 90. 20. stoleti a je

pfinosem pro celou oblast fizeni lidskych zdroja.

,Ridit vykon pracovnikii znamena jasné stanovit jejich ukoly a cile a vytvéiet
podminky (v Sirokém smyslu slova), ve kterych tyto ukoly splni tak, jak jejich

vedouci otekava.« 4

Z vyse uvedeného tedy mizeme vydedukovat, Ze cile celé organizace jsou plnény
prostfednictvim cilti svych zaméstnancti. Proto je velmi dilleZity rozvoj pracovnika,
pfiemz je stézejni rozeznat, jaky druh rozvoje je pro néj nejvhodnéjsi. V fizeni
vykonu je proto dillezitym prvkem komunikace. Neustala vzdjemna a oboustranna

komunikace musi byt vzdy na prvnim mist¢.

Rizeni pracovniho vykonu vychazi z metody MBO (Management by Objectives), se
kterou jako prvni pftiSel Peter Drucker. Tato metoda je zalozena na stanoveni cilil

a nasledné vyhodnocovani uspésnost jejich dosazeni. Aby bylo mozné vyhodnotit

3 Srov. Vykon a vykonnost pracovnika, pracovni rezim. Www.univerzita-online.cz[online]. [cit. 2019-02-
05]. Dostupné z: http://www.univerzita-online.cz/mng/psychologie-v-ekonomicke-praxi/vykon-
vykonnost-pracovnika-pracovni-rezim

4 URBAN, Jan. 10 krokii k vyssimu vykonu pracovnikii: jak snadno a ucinné piedchazet nedostatkiim v
praci. Praha: Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3955-7., s. 14
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pracovni proces, musi byt cil stanoven tak, aby byly méfitelny. Efektivnost této
metody spociva v jejim kazdodennim ftizeni, kdy si jednotlivi pracovnici stanovi cil

a nadfizeny pracovnik ho pouze koriguje.’

Prakticky mtizeme fici, ze tato metoda hodnoti vysledny vykon, nikoli vSak postup,
jak jsme se kK cili dopracovali. Diky této metod¢€ maji pracovnici prostor pro vlastni
iniciativu a pro volbu svého zplsobu, jak dosdhnout stanoveného cile. Nezbytnosti

ovsem je dostate¢na kvalifikace jak samotnych zaméstnancti, tak i manazerd.

1.2 Zmény ve vykonu

Unava — snizeni piipravenosti pracovnika k vykonu ¢&innosti. Dusledkem je
nerovnovaha uvniti organismu, kterd zptisobuje zmenseni vykonosti daného jedince.
Unava miize byt:

- Fyzicka: vznika u fyzicky narocné prace

- Neuropsychicka: ptisobici na nervovou soustavu pracovnika

- Emociondlni: prace majici vliv na citové prozivani
Unavu lze odstranit nej¢astéji prerusenim dané ¢innosti.

Pracovni rezim — je stanoveny harmonogram pracovniho dne, kdy se klade velky

diiraz na rozdéleni prace a ptestavku pro odpocinek.

Piestavka v praci na odpocinek je nezbytnd z mnoha diivodi a to predevsim:
- Diky pfestavce se omezi energeticky vydej a vzroste produktivita
- Snizi se fyzické 1 neuropsychicka tinava

- SniZi se monotonnost prace

Obecné lze tici, Ze piestavky v priib&hu pracovni doby maji za kol zamezit pokles
pracovniho vykonu. Piestavky jsou rozdéleny do tii kategorii:

- Zakonna: ,,zaméstnavatel je povinen poskytnout zameéstnanci

nejdéle po Sesti hodinach nepfetrzité prace prestdvku v praci na jidlo

a oddech v trvani nejméné 30 minut*®
- Oddechova: zpravidla byvéa kratsi, cca. 5—8 minut, neni

stanovena zadnou smérnici ani hormou.

5 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a iizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2361-7, s 39, 40
6 Zakon 262/2006 Sb. ze dne 7. Eervna 2006, vieobecné ustanoveni (zakonik prace).
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- Mikropauza: byva spontdnné¢ vyuzivana mezi jednotlivymi

pracovnimi ukoly.’

2 Aspekty ovliviiujici vykonnost prace

Dle americké studie jsou hlavni faktory ovlivitujici vykonnost prace rozdéleny do
jednotlivych podkapitol, a to na:

Rizeni lidskych zdrojii: pod tuto oblast spadd koucovani, posileni tymu a zapojeni
jednotlivych pracovnik

Firemni kultura: kde jsou nedilnou soucasti sdilené hodnoty, kreativita a inovace

a zakaznicka orientace

Pracovni prostredi: tato oblast zahrnuje pracovni prostor, infrastrukturu, pracovni

naradi, mezilidské vztahy a pracovni interakce.

Motivace: mezi hlavni faktory motivace patii odména, plat, podil na zisku, povyseni,

uznani a pracovni obohaceni

Vzdélavani a rozvoj pracovniku: potieba Skoleni, hodnoceni pracovniki, Skoleni

technik a metod a zaméstnanecké skoleni.

" Srov. Vykon a vykonnost pracovnika, pracovni rezim. Www.univerzita-online.cz[online]. [cit. 2019-02-
05]. Dostupné z: http://www.univerzita-online.cz/mng/psychologie-v-ekonomicke-praxi/vykon-
vykonnost-pracovnika-pracovni-rezim
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Obr.¢.1: Aspekty ovlivilujici vykonnost prace

RIZENI-LIDSKYCH-ZDROJUY
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Zpracovani: vlastni

Zdroj: Factors affects employee performance®

Dle Mayerové, vykonnost prace je ovlivnéna subjektivnimi a objektivnimi
predpoklady. Mezi ty subjektivni pak patii schopnosti a vlastnosti pracovnika pro
urity vykon prace. Mezi objektivni pak spadd zajisténi prace, technologické

a technické vybaveni pracovisté, organizace pracovi§t€é a pracovniho vykonu,

VZDELAVANI-
PRACOVNIKUY
-Ekoleni
-hodnoceni pracovnikdy
-gkoleni-technik-a-metodT

-zaméstnanecké -tkoleni

MOTIVACEY
-odména¥
-platf
-podil na-zisku
-povyieniT
-uznaniy

-pracovni-obohacenif

hodnoceni a odméhovani a socialni ¢ hygienické podminky na pracovisti.®

Dle doktora Rashida Saeeda, ktery provedl sviij vyzkum v Pékistanu, je aspekta

ovlivityjici vykonnost prace pét, které miizeme vidét ve schématu nize.

8 Srov. TRAN THACH THAO, Le a Chiou-shu J. HWANG. Factors affects employee

performance [online]. [cit. 2019-02-24].

Dostupné

z:

http://webcache.googleusercontent.com/search?q=cache:http://ir.meiho.edu.tw/bitstream/987654321/2774

[2IFACTORS%2BAFFECTING%2BEMPLOYEE%2BPERFORMANCE.pdf

9Srov. WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi.

ISBN 978-80-247-2361-7.
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Obr.¢.2: Aspekty ovlivilujici vykonnost prace

MANAZERSKY PRISTUPY

ORGANIZACNI KULTURAY

PERSONALNI-PROBLEMYY VYKONNOSTY

_—
OBSAHPRACE( /

FINANCNI-OHODNOCENIT

Zpracovani: vlastni

Zdroj:Factors affecting the performance of employees at work place in the banking sector of Pakistan'®

Na zaklad¢ uvedenych vyzkumi jsem si pro svoji praci zvolila aspekt fizeni lidskych
zdroji, firemni kulturu, pracovni prostfedi, motivaci a vzdélavani a rozvoj

pracovnikd.

3 Rizeni lidskych zdroji
Aspekty ovlivitujici vykonnost prace se ve spolecnosti zabyva fizeni lidskych zdroja.

Definici persondlni prace ve spolecnosti uvadi ve své knize 1 Josef Koubek, a ten
definoval personalistiku takto: ,,Persondlni prace (personalistika) tvoii tu ¢ast fizeni
organizace, ktera se zameéfuje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim
procesem, tj. jeho ziskavani, formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovani

apropojovani jeho cinnosti, vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti

YSrov. SAEED, Rashid. Factors Affecting the Performance of Employees at Work Place in the Banking
Sector of Pakistan [online]. COMSATS Institute of Infrormation Technology, Sahiwal, Pakistan: IDOSI
Publications, 2013 [cit. 2019-03-05]. ISSN 1990-9233. Dostupné z:
https://s3.amazonaws.com/academia.edu.documents/40970825/7 -

2.pdf?AWSAccessKeyld=AKIAIWOWYYGZ2Y53UL3A&EXpires=1553418174&Signature=PRAyt8pS

G1lunpQ8ziHNOhKrmIBE%3D&response-content-

disposition=inline%3B%20filename%3DFactors Affecting the Performance of Emp.pdf
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a pracovniho chovani, vztahu k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikim
a dalSim osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci stykd, a rovnéz jeho osobniho

uspokojeni z vykonavané prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje. !

3.1 Vyznam personalistiky

Vsechny organizace jsou schopny fungovat na zakladé vyuziti, shroméazdéni
apropojeni veskerych zdroji. Tyto zdroje jsou tvofeny: materidlnimi zdroji,
finan¢nimi zdroji, lidskymi zdroji a informacnimi zdroji. Cely tento proces ma

klicovy vyznam na hospodaieni celé organizace.

Materialni a finan¢ni zdroje jsou samy o sob¢ pro danou organizaci k ni¢emu, protoze
jsou to tzv. nezivé zdroje. V organizaci musi byt néjaka hybna jednotka, kterd uvede
tyto nezivé zdroje do pohybu, tim motorem celé organizace jsou lidské zdroje.

Informacni zdroje pak jsou v podstaté znalosti a dovednosti lidi.

Pravé proto, Ze lidské zdroje uvadi do pohybu ostatni zdroje, jsou pro organizaci vzdy
nejcennéjsi, zpravidla také byvaji 1 ty nejdrazsi, ale jsou také schopny ovliviiovat
konkurenceschopnost podniku. V dtsledku toho je fizeni lidskych zdrojt podstatou

a dilezitou oblasti celého Fizeni organizace.?

Mizeme fict, Ze fizeni pracovniho vykonu je nastroj, ktery v dané spole¢nosti vede
K lepsim vysledkim. Hlavnim pfinosem fizeni pracovniho vykonu je zlepseni tohoto

vykonu v dané organizaci, a to diky zlepseni vykonu jak jednotlivcem, tak i tymu.'3

3.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Jak jiz bylo feceno, mezi hlavni tkoly fizeni vykonu je v podstaté docilit toho, aby
byla organizace dostate¢né vykonna a neustale se zlepSovala. Zajistit tohle zlepSeni

1ze pouze efektivnim vyuzivanim a péci o veSkeré zdroje organizace. Pro tispésné

11 KOUBEK, Josef. Rizen lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888. s.13

12 Srov. KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s.13

13 Srov. ARMSTRONG, Michael. Rizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi: cesta k efektivité a
vykonnosti. Praha: Fragment, 2011. Management (Fragment). ISBN 978-80-253-1198-1, s. 23

14



fizeni vykonu je nezbytny rozvoj schopnosti pracovnikli, jejich motivovani

a vytvafeni optimalnich pracovnich podminek.*

Pokud bychom chtéli charakterizovat tkoly fizeni lidskych zdroji obecné, dostali

bychom se na tyto ukoly:

Usili zajistit spravného pracovnika na spravné misto: tak, aby pozadavky pracovniho
mista v maximalni mife odpovidaly pracovnim schopnostem pracovnika a aby byl

tento Clovek pfipraven reagovat na zmenu.

Optimalni vyuziti pracovnich sil: jde zejména o to, Ze organizace se snazi optimalné

vyuzit fond pracovni doby a schopnosti pracovnik.

Formovani tymu: v tomto ptipadé se jedna o efektivni styl fizeni a tvorbu zdravych

mezilidskych vztahli na pracovisti.

Personalni a socialni rozvoj: jde ptedevs§im o rozkvét pracovnich schopnosti, socialni
vlastnosti, rozvoj pracovni kariéry. Jde také o ztotoznéni cilli pracovniki s cili celé
organizace. V tomto bodé¢ je nezbytné zviditelnit také vytvafeni piiznivych

pracovnich a zivotnich podminek, které vedou ke zkvalitnéni pracovniho Zivota.

Dodrzovani zdkonu: tato problematika se objevila v 90. letech, kdy bylo snahou

zaméstnavatell, co nejvice omezit prava zaméstnancli a minimalizovat vliv odbor.

Z vyse uvedenych kol fizeni lidskych zdroju si nelze nev§imnout, ze prvni tii body
se snazi hajit zajmy organizace, nasledné ¢tvrty bod je vénovany zajmim pracovnik
a paty, také zaroven posledni bod je v€novan, jak z4jmim organizace, tak 1 z4jmim

pracovnika. 1

3.3 Hlavni ¢innosti Fizeni lidskych zdroju

Aby organizace byla schopna plnit vySe uvedené ukoly a plnit jednotlivé cile, musi
tizeni lidskych zdroji takeé:
1) Vytvaret pracovni mista a Ukoly: formulace pracovnich ukold,
odpovédnosti a pravomoci

e Provadéni analyz pracovnich mist: jde o zajiSténi urcitych potieb

14sr0v. SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a doplnéné vydani.
Praha: Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1., s 118

155rov. KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s. 16-17
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e Predvidat a vytvaret plany potieb pracovnikl v organizaci

e Zpracovavat a uskuteCiiovat plany, uspokojujici potiebu po
pracovnikovi

e Ziskavat pracovni silu

e Zatazovat pracovniky, dle pracovnich schopnosti a dovednosti

e Vzdélavat pracovniky

e Motivovat pracovniky

e Zajistit, aby v organizaci nedochazelo k diskriminaci

2) Napomahat pracovnikiim pfi feSeni osobnich problémi, které by

mohly mit negativni dopad na jejich pracovni vykon.®

4 Firemni kultura

Spojmem firemni kultura se setkdvame jiz od 60. let 20. stoleti, a muze byt
definovana jako spole¢ny jev (chovani, dresscode, mysleni, atd.) v dané organizaci.
Existuje mnoho pojmu, které¢ vyjadiuji to stejné, napiiklad organizaéni kultura,

podnikové €1 firemni kultura.

Silna firemni kultura podporuje adaptaci novych zaméstnancu, ptispiva k rozvoji

organizace, motivuje pracovniky a vede je ke spole¢nému cili. 1

Nedilnou soucasti organizacni kultury je také sdilend hodnota, coz je soubor
socidlnich norem, prostfednictvim které jsou ve spole¢nosti stanovena pravidla nebo
ramec pro socialni chovani ¢lenli organizace. Odbornici také tvrdi, ze vykon celé

spoleénosti uzce souvisi s firemni kulturou.8

Jednotlivci v uréité kultufe se odliSuji povahou, chovanim, mySlenim a vzhledem.
Urcitd kultura miize obsahovat dalSi subkultury, které jsou v ni obsazeny. Tyto
subkultury maji sva pravidla, d&jiny, nazory ¢i hodnoty. V praxi si to muzeme
predstavit jako fungujici 1€karsky systém, ktery obsahuje jak subkulturu lékartd,

subkulturu zdravotnich sester, tak 1 subkulturu managementu. OvSem subkultury

16Srov. KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s. 18-19

7Srov. DAFT, Richard L. Case Studies in Organization Theory. United States: Cengage Learning, 1984.
ISBN 0314778764.

8Srov. PETERS, T.J. a R.H. WATERMAN. In search of Excellence. London: Profile Books, 2015. ISBN
9781781253403.
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v organizacich maji Casto protichidné cile, a proto mohou vyznamné ovlivnit

vykonnost prace jednotlivcil v danych kulturach ¢&i subkulturach.®

K zobrazeni jednotlivych moznych definic vyuziji tabulku, u které jsem Cerpala
Z definic, které uvedla R. LukaSova ve své knize Organizac¢ni kultura a jeji zmény

z roku 2010.

Tab.¢ 1.: Definice firemni kultury

Definice Autor

,,zakladni hodnoty, nazory a | Denison, 1990, s 27
presvédceni, které existuji v organizaci,
vzorce chovani, které jsou disledkem
téchto sdilenych vyznami, a symboly,
které vyjadiuji spojeni mezi
presvédcenimi, hodnotami a chovanim

¢lent organizace*

»Jak se véci u nas delaji* ... ,,to co je pro | Drennan, 1992, str. 3
organizaci  typické, jeji  zvyky,
prevladajici postoje, vytvofené vzorce
akceptovaného a neakceptovaného

chovani*

,,VZOrec sdilenych zékladnich | Schein, 1992, s. 12
ptesvédcenti, které si skupina osvojila pfi
feSeni probléml externi adaptace a
interni  integrace, jeZ se natolik
osveédcily, ze jsou povazovany za platné
a jsou predavany novym clenlim
organizace jako zpusob vnimani,
mysleni a citéni, ktery je ve vztahu k

témto problémlim spravny*

19 Srov. LUKASOVA, Rtizena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010. Expert (Grada). ISBN
978-802-4729-510, s. 17
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,kultura organizace neboli podnikova | Armstrong 2007, 257
kultura ptedstavuje soustavu hodnot,
norem,  presvédCeni, postoji a
domnének, ktera sice asi nebyla nikde
vyslovné zformulovana, ale urcuje
zpusob chovani a jednani lidi a zptsoby
vykonavani prace. Hodnoty se tykaji
toho, o Cem se Vv¢&ri, ze je dulezité v
chovani lidi a organizaci. Normy jsou

413
1

pak nepsana pravidla chovan

Zdroj: Organizacni kultura a jeji zména®

4.1 Eticky kodex

V ramci firemni kultury byva také vytvaren eticky kodex, ktery obsahuje pravidla
etického jedndni a je povazovan za nejpouzivanéj$i nastroj etického chovani.
U etického kodexu je klicové to, aby S nim byli sezndmeni vSichni zaméstnanci,
a proto by mé¢l byt srozumitelny a jednoznaény. Eticky kodex by mél dopliiovat
pravni pfedpisy, a to predev§im tam, kde zadna zdkonna ustanoveni nejsou. Kodex
by nemél byt pftili§ stru¢ny, ale ani rozsahly, protoze poté by se stal neptehlednym.
Dtlezitym krokem je zavedeni etického kodexu do praxe, tento krok by mél mit
casovou 1 systematickou posloupnost. Hlavnim piinosem etického kodexu je
sestaveni vzoru pro jednani a chovani. VétSinou jsou v kodexu obsazeny stranky,
které se snazi spolecnost vyzdvihnout, tedy kladné stranky, jako napft. pracovitost,

loajalita apod.?

Dle studie na univerzité Bentley, kterd predstavuje, Ze jiz v roce 1992, mélo eticky
kodex 93 % velkych firem v USA, oproti tomu soucasny odhad ve Velké Britanii se
pohybuje pouze kolem 50-60 % a Ceska republik pouze 20 % organizaci, ve kterych

je zaveden eticky kodex.??

2 UKASOVA, Razena. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada, 2010. Expert (Grada). ISBN 978-
802-4729-510, s. 17

2L Srov, PUTNOVA, Anna a Pavel SEKNICKA. Etické Fizeni ve firmé: ndstroje a metody: eticky a socidlni
audit. Praha: Grada, 2007. ISBN 978-802-4716-213, s. 78

22 Srov. Tamtéz s. 74
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4.2 Problematika v oblasti firemni kultury

V soucasné dob¢ pfi minimalni nezamestnanosti jsou zaméestnavatelé nuceni piijimat
mén¢é kvalifikované zaméstnance nebo i cizince. V praxi to pak znamena kulturni
I etnickou diversifikaci, ktera vytvari rozdilné chovani ve spole¢nosti coz je
zpusobeno predevsim odlisSnymi zvyky riznych narodii. Tuto problematiku nejcastéji
fesi nadnarodni spolecnosti. Tato migrace za praci se pomalu méni v trvalou pracovni
piilezitost, coz vede k neustalému nartstu cizinct v CR. Pracovni migraci hodné
ptispivaji pracovni podminky ¢lentit EU. Do budoucna miizeme pocitat s neustalym
nartistem podilu cizinci na na$i populaci. Ve spolecnosti to pak muize vyvolat
konflikty.?

4.3 Problémové jednani pracovniki

Problémové situace vznikaji na pracovisti jiz samotného pocatku spolecnosti. Je
ovSem zapotiebi dodrzet jistd pravidla spoleCenského chovéni, aby nedochézelo
k situacim kdy ,,siln&j8i piezije. Takovéto chovani pak muze vyustit v riznych
podobach k diskriminaci na pracovisti. Nejcastéji na pracovisti vznikaji konflikty
Z hlediska hierarchie podniku. Takovéto chovani na pracovisti mize zpisobovat
psychické problémy v podobé deprese, tizkosti nebo dokonce k psychiatrickému

syndromu.?*

5 Pracovni prostredi

Pod pojmem pracovni prostiedi se rozumi soubor Ciniteld ptisobicich na ¢innost

¢lovéka v uréitém prostoru, za jakych se uskuteéiiuje pracovni proces.?

Jind definice uvadi zZe: ,,pracovni prostfedi je souhrn v§ech materidlovych podminek
pracovni ¢innosti (stroje, suroviny a material, stavebni feSenti), které spolu s dalSimi
podminkami (technologii, organizaci prace, spoleCenskymi podminkami prace)

vytvafi faktory — fyzikalni, chemické, biologické, socialné€ psychologické a dalsi —

28rov. PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3, s. 236,237

24 Srov. PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3, 5.236,237

BSrov. Planovani a rizeni zdrojii: Pracovni prostiedi[online]. In:. [cit. 2019-02-26]. Dostupné z:
http://www.komora-khk.cz/business/documents/?soubor=moduly/5-jakost/07-planovani-a-rizeni-
zdroju/07-03-prostredi.pdf
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ovlivilujici pracovnika v pribéhu pracovniho procesu. Skladba a Groven pracovniho
prostiedi pusobi na pracovni pohodu, vykon, ale i zdravotni stav pracovnika. Naro¢na
adaptace na nepiiznivé pracovni prostiedi vyvolava u pracovnika nespokojenost

a odpor, ktery se zpravidla odrazi i v jeho vztahu k zaméstnavateli.

Pracovni prostiedi 1ze rozdé€lit na dvé rozlisné slozky, a to tedy na fyzikalni pracovni
podminky a na socialné psychologické (mezilidské). Mezi ty fyzikdlni podminky se
fadi veskeré nezivé prvky obklopujici pracovnika (ovzdusi — teplota, vlhkost, Cistota
vzduchu, osvétleni — osvétlenost pracovniho prostiedi, rovnomérnost osvétleni, hluk

— jakykoliv zvuk, ktery je nepfijemny a plisobi neptizniveé atd)

Do téch mezilidskych podminek spada kontakt s jinymi pracovniky nebo napitiklad
¢innost vykondvana samostatné. Tato problematika zahrnuje tedy, jak chovani

jedince, tak i pracovniho kolektivu, ktery ma velky vliv na spokojenost pracovnika.

5.1 Ergonomie prace

Ergonomie préce je jednim ze zasadnich faktor, které maji vliv na pracovni vykon.

Ergonomie je multidisciplinarni v&da, zkoumajici ¢innost ¢lovéka v pracovnim
prostiedi, jeho vztah s pracovistém a pracovnimi podminkami. Cilem tohoto oboru je
tedy, co nejvice piizpusobit pracovni prostredi pracovnikovi.

Slovo ergonomie pochazi z feckého jazyka, kdy ergo znamena prace a nomos zakon.
27

Oficialni definice dle CSN EN 614-1: 2006 (83 3501): ,,Ergonomie (studium lidskych
Cinitell) se zabyva studiem vzajemnych vztaht (interakci) mezi lidmi a dal§imi prvky
systému. Ergonomie aplikuje teoretické poznatky, zdsady, empirickd data a metody
pro navrhovani zaméfené na optimalizaci pohody osob a celkovou vykonnost

systému. 28

% KOUBEK, Josef, Eva HUTTLOVA a Eva HRABETOVA. Persondini Fizeni: (vybrané

kapitoly) [online]. Praha: Vysoka $kola ekonomicka, 1995 [cit. 2019-01-19]. ISBN 80-707-9629-4.
27Srov. Zdklady aplikované ergonomie: zdklady aplikované ergonomie [online]. Praha: VUBP, 2009 [cit.
2019-02-26]. Bezpe¢ny podnik. ISBN 978-808-6973-586, s.8

28 CSN EN 614—1. Bezpecnost strojnich zatizeni — Ergonomické zasady navrhovani — &ast 1: Terminologie
a vieobecné zasady. Praha : Cesky normalizaéni institut, 2006. 15s.
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Snahou ergonomie prace je ochrana zdravi pracovnika, snizeni ndkladl na zdravotni
péci v podobé snizeni Grazovosti a nemocnosti. V neposledni fadé je také za cil

zkvalitnit pracovni proces.

Pracovni prostredi je tedy vse, co obklopuje pracovnika pfi pracovni ¢innosti (stroje,
material, ovzdusi, osvétleni, manipulacni jednotky, stavebni a prostorové feseni).
Veskeré tyto aspekty by meély byt, co nejvice prizplisobeny pracovnikovi.
Nepftizpusobeni pracovisté pracovnikovi plisobi nespokojenost na pracovisti, ktera se
muZe projevit 1V pracovnim vykonu a celkové vykonnosti. Mezi ty hlavni faktory
ovliviiujici ergonomii prace patii svétlo, hluk, osobni pomicky, klimatické
podminky. Negativné piisobi na produktivitu prace predevsim skodlivé a znecisténé

ovzdusi, Spatné osvétleni, hluk ¢i vibrace a prach.

Obecn¢ by m¢l zaméstnavatel zajistit optimalni pracovni poloha, idedlni zorné
podminky, vhodna vyska pracovni plochy, dostate¢ny prostor a pohodlny ptistup na

pracovisté.?®

Zanedbani ergonomie prace muze vést k nadbytecnému zatizeni pracovnika, coz
Skodlive piisobi jak na jeho zdravi, tak i na vykon. Tyto nésledky miiZzeme rozdélit
na dvé kategorie dle ¢asového horizontu, na kratkodobé, které¢ s koncem pracovni
doby odezni, mize to byt naptiklad napéti v disledku ¢asového natlaku, inava nebo
pocit monotonie. K t¢ém dlouhodobym patii naptiklad bolesti zad, zapésti, zhorseni
zraku, poruchy spanku, ztuhlost nebo zanét Slach, ov§em nesmime zapomenout také

na syndrom vyhofeni.

Jeden za zédkladnich krokl vedouci k prevenci jsou vstupni a preventivni lékarské
prohlidky, dale rehabilitace, cviceni, samoziejmé nedilnou soucasti je také zaSkoleni

pracovnik, jak si své pracovni misto co nejvice ptizpisobit.>

5.2 Bezpeénost prace

Na ergonomii prace navazuje také bezpecnost a ochrana zdravi pii préci.

»Zaméstnavateli je uloZena povinnost provadét opatieni, jejichZ cilem je odstranit

2Srov. KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, 5.353

30 Srov. HRNCIR, K. Skodliviny v pracovnim prostfedi. [CD-ROM]. Roznov pod Radho§tém: Roznovsky
vzdélavaci servis, 2008. Bonus k 17. aktualizaci programu SIB-LEX..
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pfi¢iny ohrozeni zivota azdravi pracovnika a vytvofit bezpeéné pracovni

podminky.«3!

Na tuto problematiku by mél kazdy zaméstnavatel nahlizet trochu s respektem
a nepodcenovat ji, protoze je ze zakona povinna. Nedostatecna bezpecnost pii praci
miize vést k pracovnimu Girazu, onemocnéni z povolani®? a v nékolika piipadech

dokonce ke smrti.

BOZP tedy mizeme chapat jako statem stanovena opatieni, za icelem vyhnout se
ohroZeni ¢i poskozeni lidského zdravi. Tato opatfeni mohou mit hned né€kolik podob,
a to: technologickou, technickou, pravni, organiza¢ni ¢i administrativni. Souhrnné
jsou tyto opatfeni nazyvany jako prevence rizik. Proces tvorby je velmi slozity,

a proto s tvorbou téchto opatieni zaméstnavateli pomaha odborné zptisobila osoba.

5.3 Legislativa

Na problematiku BOZP se vztahuje hned nékolik zakonu (pro predstavu se to
pohybuje kolem 104 zakont, nepocitaje normy). OvSem tim nejdilezitéj$im
zakonem z pohledu BOZP je zékon ¢. 262/2006 Sb., Zikonik prace, Dal$im

dilezitym zdkonem je zakon &. 309/2006 Sb. 0 zajisténi dalsich podminek BOZP.%

Neméné dulezité vladni natizeni je ¢. 361/2007 SB, kde jsou definované rizikové

faktory.

Pii zakladni definici BOZP vychdzime, jak jiz bylo zminéno, ze zakoniku
prace, a 0 konkrétné z jeho paté Casti, kterd uvadi, Ze zaméstnavatel je povinen
zajistit bezpecnost a ochranu zdravi pfi praci s ohledem na rizika souvisejici

s vykonem prace.

Paragraf 347 definuje nemoci z povolani, které vznikaji za nepfiznivych podminek

pfi praci.

31 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz3. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s. 355

32 Nemoci z povolani jsou nemoci, které vznikaji dlouhodobym nepiiznivym plisobenim rizikovych faktori,
tedy chemickych, fyzikalnich, biologickych a jinych Skodlivych vlivi.

33Srov.BOZP. Www.bozp.cz [online]. 2015 [cit. 2019-01-16]. Dostupné z
https://www.bozp.cz/aktuality/co-je-bozp/
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Dalsi normy jsou stanoveny jednotlivymi vnitinimi pfedpisy dané organizace, které
mohou upravovat napiiklad praci ve vyskach, praci s otevienym ohném ¢i praci

s elektrickym proudem.

Na dodrzovanim bezpecnosti prace dohlizi ministerstvo prace a sociadlnich véci, pod
které spada také Cesky tifad bezpeénosti prace. Jednotlivé organy mohou kdykoliv
vstoupit do podniku a pozadovat potiebné doklady a informace. Pfi zjisténi
jakychkoliv pfestupkti €i zavad jsou opravnéni natidit jejich odstranéni v urcité lhaté,
popiipad¢ mohou i zakézat uzivani prostort podniku, které jsou zdravi ohrozujici.

V nejhorsich pfipadech maji pravomoc udélit i pokutu.

5.4 Mezilidské vztahy na pracovisti

Témet na kazdém pracovisti je pii vykonu prace vice nez jeden pracovnik, vétSinou
se na pracovisti vyskytuje hned celéd skupina osob spolupracujici za ic¢elem dosazeni
ur¢itého spole¢ného vysledku. Mezi jednotlivei na pracovisti tak vznikaji urCité
vztahy, které ovliviiuji jejich chovani, mysleni i vykonnost. Tyto socidlni podminky

maji velky vlil na pracovni vykonnost a celkovou spokojenost pracovnikii.

Mezilidské vztahy se déle ¢leni na formalni a neformalni.
e Formadlni vztahy jsou urCeny jistymi pravidly. Mezi hlavni
skuteCnosti formalnich vztahli patfi autorita, vzdalenost mezi
jednotlivei nebo projev Ucty.

wewvr

nefizeny pravidly. Tyto vztahy jsou znazornénim blizkosti,

spole¢nymi zajmy a sdilenim stejného nazoru.®*

Pracovni skupiny jsou rozdéleny do dvou kategorii a to:
e Primarni skupina méa vétsi vliv na spokojenost jednotlivell na
pracovisti. Pro vSechny pracovniky je dilezity pocit potieby nékam
patfit, pocit uznani nebo moznost seberealizace. V této skupiné

vznikaji 1 citové vazby mezi jednotlivci.

3 PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3, s. 194
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o Sekundarni skupina je definovana jako mald neformalni skupina,
ktera je ve vétSing piipadech vedena spolecnosti, za ucelem dosazeni

stanoveného vysledku.

5.5 Genderové rozliSeni na pracovisti

Pod pojmem genderova diverzita rozumime rozliSeni biologického pohlavi (muzi
a zeny). S problematikou genderového rozliSeni souvisi také diskriminace zenského
pohlavi, kterd je v soucasné dob¢ stale vice vyzdvihovana a feSena celou spolecnosti.
Existuje tzv. sklenény, ktery zndzoriiuje neviditelnou piekdzku, kterd Zendm
znemoznuje kariérni rist do vyssiho managementu.

V soucasnosti se pohybuje zhruba 6-10 % zen ve vrcholovém managementu, a tyto

zeny piebiraji maskulinni chovani od muza.®®

Obecné lze hovoftit o tom, Ze Zeny preferuji vztahy zaméfené spiSe na mezilidské
vztahy (spiSe si vazi dobré komunikace na pracovisti, moznost divéry a podpory).
Naproti tomu u muzi je orientace spiSe na jasné stanoveny cil a splnéni tkold. Muzi

se spise zamé&fuji na nezavislost a samostatnost pii vykonu prace.®

Diverzita muze probihat i v jinych charakteristikach, a ne pouze z hlediska
biologického pohlavi, ale také napf.: vek, statni obcanstvi, vzdélani, sexudlni

orientace, nabozenstvi.’

6 Motivace

Motivace je pojem, ktery nemé pouze jednu definici, ba naopak je vysvétlovan
kazdym autorem trochu jinak. Dle knihy Velky psychologicky slovnik je motivace
»proces usmériovani, udrzovani a energetizace chovani, které vychazi
z biologickych zdroj.“*® Jina definice zase fik4, ze motivace je ,,procese vzbuzeni

nebo podniceni chovani, udrzeni cinnosti v béhu a jejiho usmérnovani do urcité

% PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3, s. 233
36Srov. Tamtéz, s. 233
87 Srov. Tamtéz, s. 229
38 HARTL, Pavel a Helena HARTLOVA. Velky psychologicky slovnik. Praha: Portal, 2010. ISBN 978-807-
3676-865, s. 328
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drahy.<®° Déle je nezbytnosti uvézt, co je to motiv, tedy ,,motiv ,,je pohnutkou
K cinnosti, ¢initel usmérnujici chovani jedince k urcitému cili. “*.

Z vyse uvedenych definic vyplyva, Ze motivace je nastroj k dosazeni urcitého,
pifedem stanoveného cile.

Teorii Motivace se zabyval americky psycholog Abraham Maslow, ktery vytvofil
tzv. Maslowovu pyramidu potfeb. Rozdélil tak potieby do péti urovni, a to:

Potreby fyziologicka ci biologicka — je prvnim stupném v jiz zminovan¢ pyramidé
potteb. Tato potieba je tvotfena pfedevsim zakladnimi Zivotnimi potiebami, jako je
napfiklad: jidlo, voda, vzduch, spanek atd.

Potreba jistoty a bezpeci — mezi tuto potiebu patii ochrana soukromi a vlastni osoby,
stabilita, pravo aj.

Socialni potreba — do této skupiny spada rodina, pratelé, vztahy na pracovisti apod.
Potreba uzndani — do této kategorie je zatazeno predevSim uznani za vykon,
odpovédnost atd.

Potreba seberealizace — do této skupiny patii hlavné osobni riist, sebevzdélavani
a naplnéni Zivota.

Pti uspokojovani potieb musime respektovat jejich posloupnost, musi se tedy zacit

od té nejnizsi irovné. Abraham Maslow ,,Uspokojena potieba piestava motivovat.*!

Diky motivaci pracovnikii miizeme zvysit jejich nasazeni do prace a tim tak

dosdhnout vyssi vykonnosti.

6.1 Spokojenost zaméstnanci

»Pracovni spokojenost vznikd v dasledku pozitivni motivace a je jednou ze
zakladnich charakteristik a projevli motivace, vyjadiujicich vztah k praci obecné

a obzvlaste k praci v konkrétni organizaci.“*?

,Drenth a kol. rozliSuji pracovni spokojenost na tiech vztahovych urovnich:

3 MRKVICKA, Jifi a Helena HARTLOVA. Clovék v akei: motivace lidského jedndni. Praha: Avicenum,
1971. ISBN 08-030-71, s. 13
4 SVANCARA, Josef. Emoce, city a motivace. 3. dopl. vyd. Praha: SPN, 1979, SBN: 80-86633-11-X,

s.131

“L MASLOW, Abraham Motivation and Personality Addison-Wesley. New York 1987
42 TURECKIOVA, Michaela. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdach. Praha: Grada, 2004. Psyché (Grada). ISBN
80-247-0405-6, s. 67.
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* spokojenost jako disledek postupovych kroka v chovani,
* spokojenost jako regulaéni systém psychické rovnovahy,

+ spokojenost jako podnét k chovani, které bude nasledovat.«43

Wagnerova pak spokojenost zaméestnancti popisuje takto: ,,pracovni spokojenost ma
za disledek vysoké vykony, nizké absentérstvi a fluktuaci. Nespokojenost vede ke
ztraté zajmu o praci a k odchodu z organizace. Zakladnim pozadavkem pro pracovni
uspokojeni mize byt relativné vysoky plat, spravedlivy mzdovy systém, skute¢né
moznosti pracovniho postupu, uvazlivy a participativni management, rozumny
stupen interakce v praci, zajimavé a rozmanité tkoly a vyssi stupenn kontroly nad
pracovnim tempem a pracovnimi metodami. Stupeni spokojenosti vSak do znacné

miry zalezi na vlastnich potiebach a odekavanich a na prostiedi, ve kterém pracuji.«**

Spokojenost pti vykonu prace je pozitivnim faktorem ve vSech ohledech zaméstnani.
Ptispiva k lepsi vykonnosti a spokojenosti celé spolecnosti. OvSem na spokojenost
pusobi nespocet faktorti, dle Pauknerové je to napf.: pracovni perspektiva, vedouci

pracovnik, organizace prace, spolupracovnici aj.

Pracovni perspektiva (vyhlidka) byla vnimédna v minulych letech hodné omezenég ze
strany zaméstnance. V soucasné dob¢ pracovnici maji vétsi prostor pro rozhodovani
a jejich samotné uplatnéni je snazs§i. Soucasné tim vétSim prostorem a svobodou také
piibyla vétsi nejistota a zvysila se mira rizika. Spousta lidi proto dostate¢nou

pravomoc a perspektivu budou brat za nevyhodné.

Vedouci pracovnik do urcité miry ovliviiuje spokojenost pracovnikli na pracovisti
svym jednénim, stylem fizeni, autoritou a celkové svou osobnosti. Negativné miize
pusobit agresivni a nedusledné chovani ze strany vedouciho pracovnika. Naopak
pozitivné tomu piispiva spravedlnosti, emancipovanym chovanim, socialni citlivosti
aj.

Spolupracovnici patii mezi jeden z nejvyznamnéjSich faktort ovliviiujici spokojenost
pracovnikii. PfedevSim proto, Ze pii vykonu vétSiny pracovnich ¢innosti se jedna
0 praci vykonavanou v kolektivu. Muzi obecné zvladaji vztahové neshody na

pracovisti Iépe nez Zeny. Pro Zeny je proto tento faktor podstatnéj$i nez u muzi.

BMIKULASTIK, Milan. Manazerskd psychologie. 3., piepracované vydani. Praha: Grada, 2015. ManaZer.
ISBN 978-80-247-4221-2, s. 148

“4 WAGNEROVA, Irena. Hodnoceni a Fizeni vykonnosti. Praha: Grada, 2008. Vedeni lidi v praxi. ISBN
978-80-247-2361-7, s. 18, 20.
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Organizace prace je ve vétsSing piipadl brana spise jako ten negativni faktor plisobici
na spokojenost pracovnikli. Pracovnici vétSinou k organizaci pfistupuji jako

k né¢emu nedostateénému nebo nedostupnému.*

6.2 Souvislost mezi spokojenosti a vykonnosti

Kazdy pracovnik vykonava svou praci s urCitou mirou spokojenosti. Pokud je
zamestnanec spokojeny zapojuje se do nejriznéjsich aktivit ve spolecnosti a soucasné
se snazi zvysit svou vykonnost prace. Naopak muzeme fici, ze nespokojeny
pracovnik d€la svou praci s ur¢itou nechuti, coz nasledn¢ vede k mensi vykonnosti

a vetsi nepozornosti.

6.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

,Hodnoceni pravidelné poskytuje informace o pracovnim vykonu zaméstnance, jeho
potencialu a budoucich potiebach. Hodnoceni dava moznost se celkové podivat na
napln, zatizenost a mnozstvi prace. Dale umoznuje zpétny pohled na to, ¢eho bylo
Vv pribé¢hu hodnoceného obdobi dosazeno, a moznost dohodnout se na pfiStich

cilech.«4

Hodnoceni prace je tedy nastroj pro zjisténi pozadavkil na praci, ndro¢nost a slozZitost
pracovniho vykonu a nasledné je zajiSt€no, aby se tyto informace odrazily také
Vv odlisné vysi odmeény.

Jak jiz bylo zminéno vySe, fizeni pracovniho vykonu je zaloZeno na vzijemné
komunikaci. Jednou z variant komunikace ze strany zaméstnavatele je pravé
hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivce. Tento proces hodnoceni je vétSinou ve

formé& hodnoticiho rozhovoru, ktery se vétSinou opakuje periodicky kazdy rok.

Hodnoceni pracovniho vykonu je ve firm¢ dilezitou soucasti procesu fizeni
pracovniho vykonu. Diky hodnoceni se vzdjemné propoji cile pracovnika s cili

organizace, nasledn¢ si v§echny subjekty osvoji strategické cile organizace. V ramci

5Srov. PAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a manazery. 3., aktualiz. a dopl. vyd. Praha:
Grada, 2012. Management (Grada). ISBN 978-80-247-3809-3, 5.236,237

4 FOOT, Margaret a Caroline HOOK. Personalistika. Praha: Computer Press, 2002. Praxe manazera
(Computer Press). ISBN 80-722-6515-6., s. 232
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hodnoceni se nejcastéji vyuziva motivacné-hodnotici pohovor, MBO (¥izeni podle

cilit) nebo balance score card.*’

Vystupem hodnoceni prace je odménovani, prostfednictvim zakladnich mzdovych

skupin v dané organizaci.

6.4 Odménovani

Odmeénovani spada mezi nejefektivnéj$i nastroje motivace a jak jiz bylo uvedeno
Vv ptredchozi kapitole, hlavnim tkolem je transformovat ¢i zaradit zjisténou hodnotu
do mzdové skupiny. Zatazeni do mzdové skupiny by mélo vychazet ze zjisténych

hodnot, vnéjsich faktorti a finanénich moznosti spole¢nost.*®

Kazdy pracovnik oc¢ekava za sviij vykon néjakou odménu. V modernim pojeti fizeni
lidskych zdroji nehraji penize (plat, finanéni ohodnoceni), tu hlavni roli jako
kompenzace pracovniho usili. V soucasné dobé do této kategorie odmeénovani
vstupuji také odmény nefinancéniho charakteru, jako naptiklad: pochvala, vetejné
uznani, povySeni, zamé&stnanecké vyhody (napiiklad pfid€leni pracovniho auta,
telefon, kancelafr umisténa v budové feditelstvi apod.) Stale vice oblibenou odménou
se stava vzdélani poskytované danou organizaci, které ma znacny pfinos jak pro

zaméstnance, tak 1 pro firmu.

Odmény miZeme rozdélit do dvou kategorii, do kategorie hmatatelnych, tyto odmény
jsou firmou kontrolovany a fizeny a do kategorie nehmatatelnych. Hmatatelnému
druhu odmény se také jinak fikd vnéj$i odména. Do druhé kategorie spada tzv. vnitini
odména, tento druh je nehmatatelného charakteru a vychazi ze spokojenosti dané¢ho
pracovnika. Ukazkovym piikladem je radost z prace, pocit vyjimecnosti, kdyZ se
pracovnik muze podilet na urcitych dilezitych aktivitdich. Dany podnik miZe do
znacné miry ovlivnit tuto kategorii vnitinich odmén, naptiklad: povétrovat pracovnika
¢innostmi Sitymi pfimo na miru, dle jeho preferenci, takovou to ¢innost bude
pracovnik vykondvat s radosti. Vnitini odména je zaméfena Cisté individualng, je

dana ptedevsim odliSnosti povahy pracovnika, proto je pro spolec¢nost slozitéjsi jejich

47Srov, HRONIK, Frantidek. Hodnoceni pracovnikii. Praha: Grada, 2006. ISBN 978-802-4714-585, s. 55-

8 Srov KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s. 284, 285
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naplnéni. Odménovani povazujeme za nejefektivnéjsi druh motivovani, ktery firma
VyuZziva.

V modernim pojeti odméenovani si sice hovoii a ristu zainteresovanosti firem na
vnitini druh odménovani, ovSem v praxi to je jiné (zejména u nas). U nas se stale

orientujeme spise na ten finan¢ni druh odmén (platy, odmény apod.), tedy na vnéjsi

odmény. Tuto formu finan¢ni odmény mizeme rozdélit do dvou kategorii, a to:

Zakladni mzdova forma, kam patii vSechny druhy mezd (tzn. ¢asova, ukolova
9 2 2
podilova), dale mize byt mzda za o¢ekavanou vykonnost (tzn. smluvni, programova

aj.), pfipadé mzda za znalosti a dovednosti.*®

V Ceské republice byla v roce 2007 zavedena tzv. zaruéena mzda, ktera stanovila

minimalni mzdu pro jednotlivé skupiny.

V soucasné dobé je minimalni mzda 13 350 K¢, coz je o 1150 K¢ vice nez v roce

2018. Hodinova mzda tak stoupla ze 73,20 K& na 79,80 K&.%°

Cvvr

V tabulce nize mizeme vidét srovnani nejnizsi troven zaruc¢ené mzdy za rok 2018
aza rok 2019. Prvni skupinu tvoii nekvalifikovani pracovnici (zaméstnanci
zajiStujici uklid, dorucovani zésilek, strojni $iti, myti nadobi apod. Do druhé skupiny
patii naptiklad sanitéfi, pracovnici vykonavajici nenarocnou stavebni praci, prodejci
tisku, cenin atabakovych vyrobkt. Tieti skupina je tvofena zaméstnanci
vykonavajici praci strojvedouciho metra, oSetfovatelé, odborné holi¢stvi, vyroba
a vydej teplych jidel. Do ¢tvrté skupiny spadéd lékaisky personal (zdravotni sestra,
linkovych autobusi, IT spravei, Gcetni ¢i pracovnici vzdélavajici déti predskolniho
veku. Do Sesté skupiny patii Cinnosti jako je sprava systému IT, zaméstnanci
zajist'ujici obchodni ¢innosti nebo organizaci prodeje atd. Sedma skupiny je tvotfena
profesemi jako je vSeobecny lékaf, zubaf, farmaceut, zaméstnanci zabyvajici se

marketingovou strategii apod. Do posledni osmé skupiny patfi zaméstnanci, ktefi

49 Srov KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., 10z§. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s. 291

%Srov. CESKO. MINISTERSTVO PRACE A SOC. VECI. MPSV: Ministerstvo prace a socialnich véci
[online]. MPSV, 2018 [cit. 2019-02.16]. Dostupné z: https://www.mpsv.cz/files/clanky/34598/TZ_-
_Ministryne_Malacova_prosadila_druhe_nejvetsi_nominalni_zvyseni_minimalni_mzdy v _historii.pdf
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jsou odpovédni za planovani obchodnich strategii nebo Cinnosti na finan¢nim ¢i

kapitalovém trhu.®!

Tabulka ¢.2: Nejnizsi Groven zaruc¢ené mzdy

Skupina NejnizSi aroven zarué¢ené mzdy
praci rok 2018 rok 2019
K¢ za hodinu | K€ za mésic K¢ za hodinu | K€ za mésic

1. 73,20 12 200 79,80 13 350
2. 80,80 13 500 88,10 14 740
3. 89,20 14 900 97,30 16 280
4. 98,50 16 400 107,40 17 970
5 108,80 18 100 118,60 19 850
6. 120,10 20 000 130,90 21 900
7. 132,60 22 100 144,50 24 180
8. 146,40 24 400 159,60 26 700

Zdroj: www.mpsv.cz

Dodatkova mzdova forma, kterd je poskytovana zaméstnanci jako néco na vic.
Tento druh obsahuje veskerou formu odmén, prémii ¢i osobniho ohodnoceni. Je
poskytovano zaméstnavatelem za dobré pracovni vysledky, za usporu ¢asu nebo za
zlep$eni n&jakého navrhu. Casto jsou vyuzivany ke zvyseni asové mzdy nebo platu.
Mohou byt pravidelné ¢i jednordzové nebo vztahujici se na jednoho zaméstnance,

tedy individualni nebo pro vsechny pracovniky, tedy kolektivni.>2

Do dodatkové formy spadaji naptiklad také zaméstnanecké akcie nebo i podily na

zisku dané organizace.

Mezi hlavni tikoly procesu odméinovani ve firme patii ptildkani vhodnych pracovnikti
s potiebnou kvalifikaci pro vykon urcité ¢innosti. Dal$i neméné dileZitou soucésti je
také odmeénovat pracovniky za jejich vynalozené usili, za jejich loajalitu k dané

spolecnosti, jejich zkuSenosti a znalosti. Dale odménovani také posiluje

51Srov. Minimalni mzdy 2019. In: Www.mesec.cz [online]. Hovorka Jiii, 2018 [cit. 2019-02-16]. Dostupné
z:  https://www.mhttps://www.mesec.cz/clanky/minimalni-mzda-2019-znovu-vyrazne-roste-pro-nekoho-
az-na-26-700-korun/esec.cz/

52Srov. KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd.

Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s. 291

30


http://www.mpsv.cz/

konkurenceschopnost na trhu. Cely systém odménovani by mél byt v souladu
S vefejnymi zajmy a pravnimi predpisy.

V oblasti odménovani tedy proti sob¢ stoji dva subjekty. Jednim z téchto subjekti je
podnik, ktery ma trochu jiné priority v oblasti odménovani nez na druhé strané
zaméstnanec. Ze strany podniku je hlavnim cilem odménovani dosahnout
konkurenceschopného podniku a soucasné byt schopny si udrzet své zaméstnance.
Zjednodusené feceno vypracovat si personal, ktery je schopen splnit cile celého
podniku. Z pohledu zaméstnance vychazime z Maslowovy pyramidy lidskych
potieb, ktera je detailnéji popsana v kapitole motivace U zaméstnance nejprve
musime zabezpecit jeho rodinu a jej samotného. Pak se teprve dostavame do vyssi
urovné motivace, kdy budeme schopni zajistit urcitou socidlni jistotu a Zivotni

stabilitu.

Politika odménovani by se méla zaméfit na:
- Sestaveni minimalni a maximalni mozné penézni odmény
- Zabezpeceni zaslouzené odmény
- Vytvofeni prostiedkl pro odménovani
- Zajisténi motiva¢nich u¢inkd odménovani
- Rozdé€leni finan¢nich prostiedk, které budou v nasledujicim roce

pouzity na odmény 3

53 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zdklady moderni personalistiky. 5., r0z$. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s5.291
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Nejéasté&ji poskytované benefity v CR

Graf.¢.1: Nejcastéji poskytované benefity
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Vyse uvedeny graf ndm predstavuje procentualni vyjadieni poskytovanych
benefitt firmami v ramci Ceské republiky. Vyzkum byl proveden v roce 2018

a bylo do n&j zahrnuto 218 organizaci, které piisobi na uzemi Ceské republiky.

Z vyse uvedeného grafu lze vidét, Ze nejcastejSim druhem odmény je piispévek
na stravovani, a to obvykle ve formé stravenky poskytované zaméstnavatelem.

Tento benefit je u ceskych firem, tak oblibeny, ze jej vyuziva 98 % firem.

Druhou nejcastéji poskytovanou odménou jsou vzdélavaci kurzy, které¢ vyuziva
89 % ceskych firem. Tento druh odmény je pfinosem jak pro zaméstnance, tak

| pro zameéstnavatele a

Dalsim velmi oblibenym druhem odmény je dovolena nad ramec zakona.

V zékoniku prace §213 je uvedeno alespoii 4 tydny dovolené za jeden kalendaini

54 Nejcastéji poskytované benefity [online]. HR monitor, 2018 [cit. 2019-02-24]. Dostupné z:
https://www.trexima.cz/aktualita/mezi-nejcasteji-poskytovane-benefity-patri-stravenky-vzdelavani-a-
dovolena-navic
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rok, ovSem vyjimkou jsou statni podniky a zaméstnavatelé uvedeni v § 109, ktefti
maji narok 5 tydnd dovolené. Zvlastni kategorii také tvoii pedagogicti
a akademiCti pracovnici, které maji narok az na 8 tydni v kalendainim roce.

V ramci vyzkumu bylo zjisténo, Ze tento benefit poskytuje 83 % zaméstnavatell.

Ptispévek pfi vyznamnych Zivotnich udélostech zahrnuje, jak finan¢ni dary, tak
I nefinan¢ni v podob¢ nejriznéjsich poukazek. Tento benefit poskytuje 81 %
organizaci v CR.

Aktualné je stale na vzestupu trend pfispévku na zivotni €1 penzijni pfipojisténi.
V CR jej nyni vyuzivéa 1,4 milionu zaméstnancti. V soudasné dobé je stale vtsi
problém nalézt dostatecné kvalifikované pracovniky a ti co maji dostatecnou
kvalifikaci znaji svoji cenu, firma se proto musi snazit tyto pracovniky udrzet,
tzn. zajistit si loajalitu u zaméstnanci. Stale oblibengjsi se stava penzijni spofeni,
coz je zpusobeno predevSim nevyhodnymi podminkami pro zivotni pojisténi
(slevy na danich) a nardGstem finan¢ni gramotnosti u lidi. Proto tento benefit

poskytuje jiz 78 %.

DalSim uvedenym benefitem je osobni automobil, ktery miZe zaméstnanec
vyuzit pro osobni ucely. Tento benefit zni celkem ldkavé a snad kazdy
zaméstnanec by ho bral vSemi deseti, ovSem ne vSe je takové, jak to vypada.
Z hlediska dani je tento benefit pomérné nevyhodny, protoze do zakladu dan¢ je
zahrnuta cena vozidla, konkrétné 1 % z pofizovaci ceny vozidla, diky ¢emuz pak
zaméstnanci na dani odvadéji vice. Osobni automobil poskytuje svym

zameéstnanciim 75 % organizaci.

S 24

Stale ¢astéjSim take byvaji piispévky na volnocasove aktivity, které se v souc¢asné
dobé¢ transformuji z papirové verze do elektronické. V elektronické verzi jsou to
¢ipové bezkontaktni karty, které jsou vedeny na jméno zaméstnance, aby byla
dohledatelna, kdyby byla odcizena. Tento druh benefiti je pomérné novy, a proto
jej neposkytuje tak moc firem, jako vysSe uvedené benefity. Tento druh benefitu

vyuziva 57 % organizaci.
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Jak vyplyva z prizkumu Hospodéi'ské komory tfinacty plat ¢i odménu v podobné
vysi v roce 2017 vyplatilo 47 % ¢Eeskych firem, coz je o 8 % vice nez tomu bylo

v piedchozim roce.*®

Motivace ma velmi Uzky vztah s vykonnosti, protoze motivace zaméstnancti

ptirozené vede k vyssi vykonnosti.

7 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct

V soucasné dob¢ se pozadavky na znalosti pracovnika neustale méni a rozsifuji, proto
je nezbytné, aby si pracovnik své znalosti a dovednosti neustile rozSifoval.
Vzdélavani a rozSifovani pracovnich znalosti a dovednosti se v modernich
spole¢nostech stava celozivotnim poslanim, proto je fazeno mezi nejdulezitéjsi ukoly

persondlniho utvaru.

Proces rozvoj zamé&stnancil a jejich dovednosti je pfedev§im zacilen na zvySeni jejich
vykonnosti. Typickym tkazem je trénink. Trénink je systematickd a planovana
¢innost, kterd ma za vysledek zvySeni urovné dovednosti, znalosti ¢i kompetenci
jednotlivych pracovnikii. Tento proces zvySovani dovednosti znalosti a kompetenci
je nezbytny pro zvySovani pracovniho vykonu. Trénink patii mezi hlavni néstroje

k dosazeni Gispéchu podniku a zvy$eni konkurenceschopnosti.

Trénink je tedy pfinosem jak pro zaméstnance, tak 1 pro celou organizaci. VétSina
firem poskytuje Skoleni zaméstnancim pro tii hlavni ucely, které jsou zvySeni
produktivity prace, dosazeni organizacnich cili a investovani do zaméstnancti, aby
byli uspésni v meénicim se podnikatelském prostiedi. Rozvoj jednotlivych pracovnik

je zékladnim tkolem kazdého vedouciho pracovnika.

JelikoZ se kazda spolecnost snazi drZet s ménicim se podnikatelskym prostfedim
a dynamickym rozvojem technologii, jiz nesta¢i tradicni zplsob vzdélavani
pracovnikd, jako je napt.: zacvik doskolovani nebo preskolovani. V modernim pojeti

je vzdélavani zamétfeno spiSe na rozvojové aktivity, které jsou cileny na Sirsi

55Srov. Trinacty plat letos vyplati rekordni pocet firem. Www.zpravy.aktualne.cz [online]. CTK, 2017,
7.12.2017 [cit. 2019-02-16]. Dostupné z: https://zpravy.aktualne.cz/ekonomika/trinacty-plat-letos-vyplati-
rekordni-pocet-firem-temer-polov/r~b35bldcedb3b11e7b6830cc4 7ab5f122/?redirected=1542475631

%6 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroju: zdklady moderni personalistiky. 5., 10z8. a dopl. vyd. Praha:
Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s. 252

34



spektrum znalosti a dovednosti. Vzdélavaci aktivity zaméfené na rozvoj dovednosti
a znalosti vedou k v¢tsi flexibilité a pfipravenosti na zménu u svych zaméstnancu.
Mezi hlavni divody, pro€ by se firmy mély zaméfit na vzdélavani jsou napt.: neustale
ménici se trh, nové objevy ve véde¢, nové technologie, zaméieni spiSe na kvalitu nez
na kvantitu, nemaly podil na tom mé samoziejmé i neustale rostouci globalizace

a internacionalizace.

Proces vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti je sloZzen ze tii rozdilnych

kategorii, a to na:

a) Oblast zaméfena na vSeobecné vzdélavani — v této kategorii se vytvari
zakladni a vSeobecné znalosti a dovednosti pro normalni fungovani
¢lovéka ve spolecnosti. Tato oblast neobsahuje jakoukoliv aktivitu
spolecnosti.

b) Oblast odborného vzdélavani (profesni ptipravy) — jak je z nazvu patrné,
jedna se o vzdélavani, které je zaméfeno na piipravu na povolani.
Aktivita v této kategorii je pfedevsim podnicena organizaci. Tento druh
vzdélavaci aktivity zahrnuje:

- Zdkladni pripravu na povolani — vétSinou se jedna o pracovni ¢ast vyuky
(praxe)

- Orientace — zkraceni adaptace nového zaméstnance ve spolecnosti.
Jedna se pfedevSim o poskytnuti dostatecnych informaci, které jsou
nezbytné pro pracovni ¢innost.

- Doskolovani — jde o prohlubovani znalosti a dovednosti pracovnika
Vv urc¢itém oboru, ve kterém pracovnik pracuje. DoSkolovani se fadi mezi
zakladni nastroje zvySujici vykonnost jednotlivych pracovniki
a soucasn¢ zvysuje konkurenceschopnost na trhu préce.

- Preskolovani (rekvalifikace) — ziskavani novych znalosti a dovednosti,
ktera vedou k 0svojeni si nového povolani. Tato forma vzdélavani mtize
byt ve dvou variantach, bud’ uplna, kdy se jednd o osvojeni si novych
znalosti a dovednosti, které poslouzi k vykonu nového povolani, anebo
¢astecna, kdy se ¢astecné vyuziji znalosti z ptedchoziho povolani.

c) Oblast rozvoje — tato oblast spociva ve ziskavani novych znalosti
a dovednosti, které nejsou potfebné k vykonavani soucasného

zam&stnani. Oblast rozvoje nesouvisi pouze srozvojem znalosti
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a dovednosti, ale jde také o rozvoj osobnosti, ktera prispéje k plnéni cilt
celé organizace. Pomé&mé novym pojmem v oblasti rozvoje je rozvoj
lidskych zdroji, kterd na rozdil od tradi¢nich rozvojovych aktivit neni
zaméfen na rozvoj znalosti, dovednosti a osobnosti, ale zamétuje se

celkové na rozvoj pracovnich schopnosti celé organizace.®’

Jak jiz bylo zminéno vyse, nejcastéji uzivané vzdelavaci aktivity patii orientace,

doskolovani pteskolovani a rozvojové aktivity. Systém vzdélavani byva casto

prostiednictvim externich odborniki nebo specializovanych vzdélavacich
instituty. Nejefektivnéjsi druh vzdélavani je organizované a systematické.

V problematice vzdélavani existuje tzv. cyklus systematického vzdélavani a ten

zahrnuje nasledujici kroky:

1) Identifikace potieby vzdéldavani — tato ¢ast vzdélavaciho systému je
hodné obtizna, ptedevs§im z diivodu, Ze je té¢Zké stanovit kvalifikac¢ni
pozadavky kur€itym pracovnim mistim a soucasné stanovit
kvantifikovatelné vlastnosti pracovnika. Pro stanoveni téchto
kvantifikovatelnych vlastnosti ndm poslouzi napt. nejvyssi dosazené
vzdélani nebo délka praxe. Proto tento bod identifikace potieb je
zaloZen predevSim na odhadech. Obecné se da fici, Ze identifikace
potieb vychazi z pozadavkli na urcité pracovni misto a z moznosti
daného pracovnika (vzdélani, dovednosti, vlastnosti). Zakladem pro
stanoveni potieby vzdélavani byva pravidelné hodnoceni pracovnikli
a jejich vykonu.

2) Planovani vzdeélavani — diky piedchozi fazi ziskavame piedbézné
informace pro tvorbu planu. Tyto informace se nasledné upravuji
aupfesnuji az do faze, kdy vzniknou pfesné plany a navrhy
vzdélavacich aktivit. Jednd se pfedevSim o stanoveni Casovych
i finan¢énich mozZnosti organizace. Dobie zpracovany plan by mél
obsahovat informace o obsahu vzdé¢lavaciho procesu, informace
0 tom, komu je urcen, jakym zplisobem to cel¢ bude probihat,

informace o tom, kdy a kde bude vzdélavaci program probihat

57 Srov. KOUBEK, Josef. Rizent lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s. 255,256
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a informace kym budou znalosti a dovednosti pfedavany. Mezi

zakladni ukoly planovéani vzdé¢lavaciho procesu patii stanoveni

vhodné metody vzdélavani. Metody vzdélavani 1ze rozdelit do dvou

rozli$nych skupin a to do:

a)

b)

Metody pouzivané na pracovisti pri vwkonu prdce (,,on the job *)
— tato metoda je zalozena na vzdélavani na konkrétnim
pracovisti, pfi vykonu béznych pracovnich tkont. Tato metoda
vzdélavani je typicka pro délnickou cast organizace. Jedna se
naptiklad o instruktdze pti vykonu prace, kdy vedouci c¢i
zkusenéjsi pracovnik pfedvede pracovni postup. Dal§im zptisob
muze byt coaching, kde na rozdil u instruktdze, se jedna
0 dlouhodob¢jsi a periodickou spolupraci ¢i kontrolu. Dalsi
moznosti miize byt mentoring, v tomto piipadé si nezkuSeny
pracovnik zvoli svého mentora, od kterého se vSe uci.

Metoda pouzivand mimo pracovisté (off the job ) — tato metoda
je urcena predevsim vedoucim pracovnikiim a je provadéna bud’
V ramci organizace nebo mimo ni. Vesmes se jedna o skupinové
formy vzdélavani. Mezi zakladni metody pouzivané mimo
pracovisté patii napft.: Pfednaska, kterd je zamétfena predevSim
na teoretické znalosti. Seminaf, ktery je opét zaméfen spiSe na
teoretické znalosti, ovSem oproti pfedndSce je obohacen
0 diskuzi. Demonstrovani, jednd se o aplikaci ziskanych
teoretickych  znalosti na praktickém ptikladé. Jednou
z nejefektivnéjSich metod je ptipadova studie, kdy se jedna
ofeSeni riznych problému s naslednym navrhnutim feSeni.
Vhodnou formou je také brainstorming, kdy se jedna

0 skupinové feSeni, pii kterém kazdy ¢len navrhne své feSeni

3) Realizace — tento krok zahrnuje samotnou realizaci vzdélavaciho

4)

procesu.

Vyhodnoceni — zakladem vyhodnoceni vysledkii a tc¢innosti

vzdélavaciho procesu je stanoveni si kritérii hodnoceni. Mezi hlavni

vyhodnoceni vzdélavaciho procesu patii srovnavaci test, kdy se

srovnaji vysledky vychoziho testu, ktery probéhl pred vzdélavacim

procesem, stestem po ukonceni vzdélavaciho procesu. Ovsem
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velkou nevyhodou tohoto ovéfovani a vyhodnocovani je, ze v mnoha
ptipadech je velmi slozité sestavit test, ktery by ovéfil potiebné

0 praktické ptinosy. Vyhodnoceni je také velmi slozité u vedoucich
pracovnikl. Pfi vyhodnoceni se pfedevsim soustfedime na odezvu

od pracovnikl, pouzité nastroje pii vzdélavani a do jaké miry si
pracovnici osvojili ziskané znalosti a dovednosti.>®

Vztah mezi vykonnosti a vzdélavanim je velmi silny. Diky vzdélavani

arozvoji ziskavaji pracovnici nové znalosti a dovednosti, které je vedou

K vy$si vykonnosti.>®

%8srov. KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., roz§. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, 2015. ISBN 978-807-2612-888, s. 260

59Srov. DESSLER, Gary. Human resource management. 11th ed. Upper Saddle River, NJ: Pearson Prentice
Hall, c2008. ISBN 978-013-8142-735.
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METODOLOGICKA CAST

Pro zpracovani praktické ¢asti jsem vyuzila metodicky ptistup kvantitativniho sbéru

a zpracovani dat, v ramci ¢ehoz budu testovat stanovené hypotézy.
Cil vyzkumu
Cilem vyzkumu je zjistit, ktery aspekt je pro zaméstnance nejdilezité;si.

Ziskané informace mi poskytnou prostor pro nalezeni slabych mist ktera, dle
ocekavani jednotlivych zaméstnanct, nejsou splnéna. Na zaklad¢ nalezenych slabych
mist budou navrZena opatfeni, ktera by mohla pfinést zvySeni vykonnosti celého

podniku.
Formulace problému

Pti zkoumani puasobeni jednotlivych aspekti na vykonnost prace jednotlivych
pracovniki, musely byt nejprve nadefinovany aspekty (pracovni prostiedi,

odménovani, vzdélavani a firemni kultura).
Metoda sbéru dat

V zévislosti na jednotlivych aspektech jsem si stanovila hypotézy. Hypotézy budou
testovany pomoci kvantitativni metody, a to prostfednictvim dotaznikového Setfeni.
V ramci vyzkumu jsem se zaméfila na zakladni soubor (pracovnici v organizaci

Chropyniska strojirna).

Hypotézy

1. Pro vSechny zaméstnance V organizaci je nejpodstatnéjsi aspekt
odménovani.
Pracovni prostfedi je podstatny aspekt pouze pro 30 % zaméstnancu.
Vice jak 60 % zaméstnanct je spokojena s vysi své odmeny.

vvvvvv

2

3

4. 25 % zaméstnanci (d€lnikl) uvazuje o zméné zaméstnani.

5. Pro 80 % zaméstnancu (THP), je nejdulezitéjsim aspektem kolektiv.

Metody zpracovani dat

Pti zpracovani dat z kvantitativniho vyzkumu jsem usporadala data do tabulek

a vytvortila ke kazdé otazce graf, pro lepsi ilustraci.
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PRAKTICKA CAST

Popis spole¢nosti

t60

Organizace Chropynska strojirna je akciova spole¢nost®™ sidlici v malém mésté ve

Zlinském kraji. Firma vznikla v roce 1992 v ramci privatizace.

V soucasnosti celkovy pocet zaméstnanct piesahuje 900 a trzby dosahuji vyse 90

miliond eur, coz dle Natizeni Komise (ES) ¢. 800/2008 spada mezi velké podniky®?.
62

Hlavni ¢innost podniku

Mezi hlavni ¢innosti podniku je doddvka a montaz stroju, a to predevsim pro svateci

linky automobilového primyslu.

Hlavnimi zakazniky (odbératelé) pro spolecnost Chropynska strojirna, a.s. jsou
automobilky Skoda Auto, a.s., Volkwagen Poznaii SP. z 0.0., 000 Volkswagen
Group Rus, Audi Brussel SA/NV, BMW AG aj.

Mezi hlavni dodavatele se fadi BenThor automation, s.r.o., Slavia Production
Systems, a.s., HLS Czech, s.r.0., Promus Katowice Sp.z.0.0., TUNKERS
Maschinenbau Gmbh atd.

8 Vize spolec¢nosti chropyiska strojirna, a. s. do roku 2020

Byt prestiznim a nejlepSim dodavatelem technologického zafizeni pro evropskeé

automobilky a jejich dodavatele®.

80 Akciova spole¢nost: Akciova spolednost (a.s.) je typickym piedstavitelem kapitalové obchodni
spole¢nosti. Spolecnici, resp. akcionafi se na ni podileji poskytnutym kapitadlem, pti¢emz samotny chod fidi
profesiondlni management.
81 Velky podnik ma vice jak 250 zaméstnanct a jeji roéni obrat presahuje 50 milionti EUR
62 \/yro&ni zprava Chropyiiska strojirna, a.s. Cesko. [Chropyné]: 2017
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9 Organizacni struktura chropynské strojirny, a.s.

Obr.¢.3: Organizacni struktura

Predseda
predstavenstva
|
Reditel, a.s.
Sekretariat QmMs, EMS
| I ] \ I |
Divize D3 Divize D4 Divize D6 Divize D7 Divize D8 Divize D9

Zdroj: www.chropynska.cz

9.1 Predstaveni jednotlivych atvari

Piedstavenstvo a.s. — statutarni organ spole¢nosti, tvofi hlavni strategické cile,
rozde€luje zisk a celkoveé hospodati s kapitdlem. V chropyiiské strojirn€ je pfedsedou

predstavenstva Ing. FrantiSek Kudela.

Dozor¢i rada — vykonava kontrolni ¢innost nad hospodafenim spole¢nosti, soucasti
jejich Cinnosti je naptiklad kontrola ro¢ni zavérky, sestavuje navrh na rozdé€leni zisku

a pfedklada vysledky hospodateni valné hromadg.

Reditel a.s. — hlavnim tkolem feditele je realizace navrhii piedstavenstva a valné

hromady, fizeni spolecnosti a také zodpovida za chod celé spole¢nosti.

QMS a EMS - tato stiediska teSi vSe tykajici se jakosti vyrobku a jejich
kompletnosti. VSe tykajici se kvality jakosti v Chropyniské strojirné, a.s. vychdzi
z normy CSN EN ISO 9001:2008 a veskeré piedpisy vztahujici se na vyrobu a Zivotni
prostiedi vychazi z normy CSN EN ISO 14001:2004.

Divize D3 elektro — komplexné zodpovida za elektroinstalace pro celkové stavebné
montazni projekty, provadi opravy a zajist'uje montaze jefabovych drah a zvedacich

zafizeni (vytahy) a vyrabi rozvadéce nizkého napéti.
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Divize D4 vyroba forem a kontrolnich pripravki — zastituje vyrobu a montaz

forem, cubingl a zajist'uje centralni udrzbu budov spolecnosti.

Divize D6 engineering — feSi pfedev§im nové, komplexni stavebné montazni
projekty, zajistuje komunikace a kooperaci ostatnich divizi a sou¢asn¢ komunikuje

s externimi dodavateli.

Divize D7 opravy a restaurace historickych motorovych vozidel — jak je uvedeno
Vv nazvu divize, hlavni ¢innosti této divize je oprava silni¢nich motorovych vozidel

a restaurovani historickych motorovych vozidel. Tato divize vznikla az v roce 2016

Divize D8 vyroba stroji a zarizeni — vyrabi jednoucelové stroje a zafizeni,
montdznich a svafovacich prvki. Z pohledu obratu tato divize predstavuje vétSinovy

podil ve vyrobé¢.

Divize D9 Ekonomicko-spravni — tato divize se koncentruje na reZijni nakup,
planovani vyroby, rozvoj lidskych zdrojii, mzdy, personalistika, celkové finanéni

fizeni podniku, obecna sprava a sprava IT technologii.®®

10 Zaméstnanost v chropynské strojirné, a.s.

Na obrazku nize je uveden prumérny pocet zaméstnanci ve spolecnosti Chropyiiska
strojirna, a.s. Tabulka je rozdélena do tii skupin. Skupina oznaCena pismenem
D zastupuje pocet délniki v organizaci. Druhou skupinu, kterou mizeme vidét
Vv tabulce je skupina oznacena pismeny THP, coz jsou technickohospodarsti
pracovnici, mezi které spadaji mistfi jednotlivych divizi, manazefi a vedouci
pracovnici. V posledni kolonce tabulky je znazornén celkovy prumérny pocet
zamé&stnancl V ramci péti let. Aktudlné nejvEtsi zastoupeni mé divize DS, kterd
zahrnuje 188 zaméstnanct, dale divize D4 s poctem 107 zaméstnancd, tieti nejvice
zastoupenou divizi je divize D6, kterd ma 52 zaméstnancii. Divize D9 je zastoupena
celkovym poctem 30 zaméstnancl dale divize D3, kterd ma pouze 23 zamé&stnancu.

cvwr

pouze 6 zaméstnanc.

83 Vyro&ni zprava Chropyiiska strojirna, a.s. Cesko. [Chropyné]: 2017
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Obr.¢.4: Pocet zaméstnancu

‘PRL'JMF.RNE' POCTY PRACOVNIKU

2013 2014 2015 2016 2017
D 144 145 143 148 150
THP 106 116 119 124 131
CHS 249 261 262 272 281

Zdroj: vyro¢ni zprava spolecnosti

V ramci organizace je definovan tzv. eticky kodex, ktery popisuje sdilené hodnoty
vSech zaméstnanct, etické pravidla chovani zaméstnancti a také disledky poruSeni
etického kodexu. V pfiloze ¢.1 muzete vidét eticky kodex organizace Chropyiiska

strojirna, a.s.

11 Odménovani ve firmé chropynska strojirna, a.s.

Na obrazku ¢islo 3 mizeme vidét, Ze zaméstnanci organizace Chropyiska strojirna,
a.s., jsou rozdéleni do dvou mzdovych skupin. Prvni skupina D je tvofena d€lniky,
druhd THP je tvofena technickohospodaiskymi pracovniky a v poslednim tadku je

uvedena mzda pramérna.

Z obrazku uvedeného nize lze vycislit, ze vroce 2013 byla primérnd mzdy
v Chropynské strojirné nejmensi za poslednich pét let, pohybovala se kolem
35632 K¢. V nasledujicim roce, tedy vroce 2014 primérnd mzda stoupla na
37 688 K¢. V roce 2015 mzda opét stoupla, a to na 40 136 K¢&. Rok 2016 byl co se
ty¢e vyse primérné mzdy rekordni, primérna mzda v tomto roce dosahla vyse
41 976 K¢&. V roce 2017 se vyse primérné mzdy dostala opét pod hranici 40 000 K¢,
a to na 39 564 K¢ Muzeme si vS§imnout také rozdilné vyse mzdy pro délniky
a technickohospodaiské pracovniky, tento rozdil se kazdy rok pohybuje zhruba
kolem 20 000 K¢.*

8 Vyroéni zprava Chropynska strojirna, a.s. Cesko. [Chropyné]: 2017
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Obr ¢&. 5: Vyvoj mezd v Chropyiiské strojirné, a.s.

rok 2013 2014 2015 2016 2017

D 26 675 26 524 27 060 28 102 27 761
THP 47 919 49 683 54 190 56 363 51903
CHS 35632 37 688 40 136 41976 39 564

Zdroj: vyrocni zprava spolec¢nosti Chropyriska strojirna, a.s.

Organizace také poskytuje Sirokou $kalu benefitl, viz. tabulka nize. Benefity jsou

rozdéleny do dvou &asti, prvni &ast vychazi z kolektivni smlouvy® a druh4 &ast

vychazi z pravidel ekonomického Fizeni (PER), tedy ze smérnice dané organizace.

Z tabulky nize je patrné, Ze nejcastéji poskytovanym benefitem je tyden dovolené

nad povinny zakonny ramec, coz vyslo organizaci vice nez 2,5 milionu K¢&. Hned na

druhém mist¢ jsou pfispévky na Zivotni pojiSténi a dale pfispévek na stravovani.

Tab.¢. 3: Poskytované benefity za rok 2017

Cerpani benefitt
smérnice | Druh benefitu rok 2017

Pocet zaméstnanci 281

= tyden dovolené nad povinny zdkonny rdmec 2542 214

2 piispévek na Zivotni pojisténi 2273372
—g piispévek na stravovani 1888 871
E piispévek na penzijni pfipojisténi 441 936
£ poskytovani beziro¢né socialni ptjcky 8 305
% piispévek na piipravky proti zavislosti na koufeni 0
~ zdarma ocCkovaci vakcina proti chiipce 0
Skoleni, prohlubovani kvalifikace zaméstnance 441 936
ptispévek na rekreaci 180 947
poukazky ,,Unisek plus* 180 947

PER sluzebni mobilni telefon s nadstandartni vybavou 125 000
ptispévek na télovychovné a sportovni zatizeni 15 000
piispévek na letni tdbor ditéte 2000
piispévek na zdravotnické zatizeni 0
piispévek na vyuziti pfedskolniho zatizeni 0

Zdroj: vnitropodnikové dokumenty

8Kolektivni smlouva je dvoustranny pracovnépravni ukon uzavirany mezi odborovou organizaci
a zaméstnavatelem, jejiz obsahem jsou mzdové a dalsi pracovni podminky pro zaméstnance.
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Celkova hodnota poskytnutych benefitii v roce 2017 vystoupila az na 8 100 528 K¢,

cozje 4,11 % ze zisku.

12 Bezpecnost prace v chropynské strojirné, a. s.

Veskeré ¢innosti uvnitf podniku jsou v souladu s platnou legislativou a s bezpe¢nosti

souvisejicimi predpisy a normami.

V névaznosti na to vznikl v roce 1996 program s nazvem ,,Bezpe¢ny podnik®, ktery
napomaha zavedeni systému BOZP ve spole¢nostech, a to pfedevsim ve vyrobnich

spole¢nostech. Program byl vyhldSen Ministerstvem prace a socidlnich véci.

V ramci Evropské Unie je jednim z nezbytnych kritérii k hodnoceni firem, praveé
dodrzovani pravnich ptedpisti vztahujicich se k zajisténi bezpe€nosti a ochrany
zdravi pfi praci. Tento program firmam nabizi bezplatné zavedeni BOZP systému,
kter¢ 1ze realizovat soucasné se systémem fizeni jakosti a environmentalnim fizenim.
Tento program je zaméfen na stiedni a velké podniky (vice nez 100 zaméstnancii),

ve kterych je také vétsi riziko ohroZeni vétSiho poctu osob.

Podnik Chropyiiska strojirna, a.s. ziskal v roce 2014 ocenéni Bezpe¢ny podnik. Diky
tomuto osv&dceni by mél podnik mit vétsi vyhodu pii ziskdvani zakazek oproti
konkurenci. Certifikat je platny 3 roky a kazdoro¢né je ve spole¢nosti provadén audit,

zda jsou viechny piedpisy vztahujici se k BOZP dodrzovéany.®
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Srov.  Statni  urad  Inspekce  prace [online].  [cit.  2019-02-20].  Dostupné  z:

http://www.suip.cz/o0ip06/bezpecnost-prace/bezpecny-podnik/

45



Obr.¢.6: Osvédcent ,,.Bezpecny podnik™
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Zdroj: www.chropynska.cz

12.1 Urazovost ve spole¢nosti Chropyiiska strojirna, a.s.

Firma Chropynska strojirna, a.s. ma za rok pouze jeden pracovni Uraz a ma
vykazanych 19 dni pracovni neschopnosti. Z tabulky nize mizeme vidét, ze
zameéstnanct je stale vice a pocet pracovnich urazi se drzi v priméru kolem dvou
pracovnich urazii za rok. Ve spolecnosti Chropyniské strojirna, a.s. po dobu evidence
pracovni Urazovosti nebyl evidovan zZadny piipad nemoci z povolani. Tabulka niZe

znazornuje piehled urazovosti za pét let (2013-2017).

Tab. &. 4: Pracovni urazovost

Urazovost za poslednich pét let
Pracovni urazovost 2013 2014 2015 2016 2017
Pocet zaméstnancli organizace | 248 261 262 272 281
Pocet smrtelnych pracovnich | O 0 0 0 0
urazii
Pocet  pracovnich  urazi | O 0 0 0 0
vyzadujicich hospitalizaci
delsi nez 5 dni
Pocet ostatnich urazii 3 2 2 4 1
Pocet PU na 100 zaméstnanct | 1,21 0,77 0,76 1,47 0,35
(Cetnost)
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Pocet  kalendafnich ~ dni | 103 20 76 51 19
pracovni neschopnosti pro PU
Pocet  pfipadd  uznanych | O 0 0 0 0

nemoci z povolani
Zdroj: Chropyiiska strojirna

13 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci ve spolecnosti

Chropyinska strojirna, a.s.

Skoleni stavajicich pracovniki vzdy probiha na zékladé podkladt z informacéniho systému
nebo poptipadé jedna-li se o rozsifeni dovednosti a vzdélani pracovniku, tak dle informaci
fediteld jednotlivych divizi (pfipadné doplnéni v pribéhu roku dle potfeby pro

pracovniky).

Skoleni novych zaméstnanct je vzdy dle legislativnich pozadavkd. Zaméstnanec je
proskolen ihned po nastupu v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci (BOZP)
a pozarni ochrany (PO). Skoleni se zamé&fenim na BOZP a PO probihaji také periodicky,

aby si zaméstnanci tuto oblast neustéale pfipominali.

Dalsi skoleni nové nastoupivsich zaméstnancti se organizuje v zavislosti na pracovnim
zafazeni a pozadavcich od jednotlivych mistri divizi (pozadavky musi byt schvaleny
pfislusnym feditelem divize). Samoziejmosti je také, Ze zaméstnanci divize D3 (elektro)
museji podstoupit Skoleni v oblasti elektra. Proskoleni Vv oblasti fizeni referentskych
vozidel ma na starosti mistni autoskola. Za kurz prvni pomoci zodpovida firemni 1ékaft
ajazykoveé kurzy, které jsou pro nékteré zaméstnance nezbytnosti, pfi vykonu svého
zamé&stnani, zajistuje jazykova Skola. Tyto jazykové kurzy mohou byt i online formou,
tudiz zamé&stnanec se miZe vzdélavat z pohodli domova. NiZze mulZete vidét tabulku
s piehledem jednotlivych Skolenich v ramci organizace Chropyiiskd strojirna, a.s., ktera

probé¢hla v roce 2017.
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Tab.¢.5: prehled skoleni

Oblast skoleni

BOZP vstupni + PO vedouci

PO vstupni + PO vedouci + PoZérni hlidky

Oblast zdvihacich zafizeni

Elektro § 50

Oblast tlakovych nadob

Prace ve vySkach

Ridi¢i VZV

Ridi¢i referentskych vozidel

Oblast svafovani

Obsluha plynovych zatizeni-rozvody

Obsluha plynovych zatizeni-spotiebice

Prvni pomoc

Periodické skoleni BOZP a PO

Jazykové kurzy

Zdroj: Chropynska strojirna, a.s.
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14 Vyzkumné Setieni

Soucasti mé bakalarské prace je také dotaznikové Setfeni. Pomoci dotazniku jsem
aplikovala postiehy, které jsem ziskala v ramci teoretické c¢asti na organizaci
Chropynska strojirna, a.s. Pii definovani jednotlivych otdzek jsem vychazela

Z ptedem stanovenych aspektu.

V ramci kvantitativniho vyzkumu jsem se zaméfila na dotaznikové Setfeni, které
probéhlo v organizaci Chropynska strojirna, a.s. V ramci vyzkumu jsem si své
respondenty rozd¢lila do dvou kategorii, které jsem nésledné jednotlivé analyzovala.
Jak jiz je uvedeno vyse, celkovy pocet zaméstnanct je 281 a do vyzkumu se zapojilo
témef 45 % z nich, tedy 124 zaméstnancl organizace. V ramci organizace je 150
délnikti a 131 technickohospodatskych pracovnikii. Do vyzkumu se mi tudiz zapojilo

50 délniki a 74 technickohospodarskych pracovnikd.

Graf ¢. 2: Rozdé&leni do jednotlivych kategorii

Radite se do kategorie
124 odpovedi

@ Technicko-hospodarsky pracovnik
® Déinik

Zdroj: vlastni
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14.1 Délnici

Prvni otazka byla zaméfena na zjisténi genderového rozliSeni v organizaci
Chropynska strojirna, a s. Z celkovych 50 zodpovézenych dotaznikli v ramci délnické

tiidy je 47 muzd a 3 Zeny.

Graf ¢. 3: otazka ¢.1 - délnici

Otazka ¢.1: Jste

Zdroj: vlastni

Druha otazka byla polozena, proto, aby zjistila, kolik zaméstnancti v organizaci
Chropynska strojirna, a.s. je z jiného nez Zlinského kraje. Jelikoz se organizace
nachazi ve Zlinském kraji, mizeme s jistotou fici, Ze témét 30 % zaméstnanct musi

do zaméstnani denné dojizdet.

Graf ¢. 4: otazka ¢. 2 - délnici

Otazka €. 2: V jakém kraji bydlite?

Zdroj: vlastni
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Tteti otazka je jiz zaméfena na vnimani jednotlivych faktori. U této otazky si
zaméstnanci mohli zvolit vice faktord, které jsou pro né velmi podstatné. Z grafu
vyplyvé, Ze nejdilezitéjSim faktorem je pro delniky odmeéna, odpovédelo tak
37zaméstnancl. Hned druhym nejvyznamnéjSim faktorem je kolektiv, ktery zvolilo

33 zaméstnancu.

Graf ¢.5: otazka ¢.3 - délnici

Otazka C. 3: KdyzZ se zamyslite, ktery z faktora je pro
Vas nejdulezitéjsi?

40 37

35 33

30

25 22

20 18

15 13
10

5

0

Odména Kolektiv Bavi mé to Naplnn Dostupnost

Zdroj: vlastni

Otazka ¢islo 4 §la jiz vice do hloubky a zabyvala se zjiStovanim konkrétnich aspekti
ovliviiyjici jejich praci. Na grafu mizeme vidét, ze zaméstnanci nejvice chtéji ptidat
mnozstvi poskytovanych benefitli a soucasné vice jak polovina by si pféala odstranit
nepiijemného kolegu. Naopak mtizeme vidét, ze vice jak polovina dotazovanych je
spokojena s celkovym kolektivem. S osvétlenim, které je pomérné nové, je také

vétSina zaméestnanci spokojena a neménili by.
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Graf. &. 6: otazka ¢. 4 - délnici

Otazla €. 4 Co byste zménil/la na svém pracovisti,
abyste byl/la spokojené;jsi?

Zménill/a bych kolektiv |3 e s NS 7S
Pridal/la bych mnozstvi vzdélani 11 22 9 503
Zménila bych osvétleni | 4 77 10 P TTI
Ptidal/la bych vice benefitd 18 21 7 13

Zménil/la bych nedfizeného 6 11 13 9 | 11

Odstranil/la bych nepfijemného kolegu 14 12 9 e 7

Naprosto souhlasim m Spise souhlasim némuzu posoudit

B Spise nesouhlasim m Vibec nesouhlasim

Zdroj: vlastni

Otazka ¢islo pét, byla zaméfena na jednotliva tvrzeni, a zaméstnanci méli uvézt, jak
se s nimi ztotoziuji. Na Skale od jedné do péti, pti¢emz pét znamena, Ze se s danym

tvrzenim ztotoZnuje nejvice a jedna znamena nejméng.

Jednotliva tvrzeni muzete vidét uvedena v grafu ¢. 6, ktery také demonstruje

jednotlivé odpoveédi zaméstnanct.

Nejmeéné se lidé ztotoznuji S tvrzenim, ze jSOU za svou praci adekvatné ohodnoceni,
pricemz dva zaméstnanci naprosto souhlasi s timto tvrzenim. VétSina zaméstnanc
se shodla, Ze je na pracovisti vyborna atmosféra. Zajimavosti také je, ze témér
15 zaméstnancli ma zajem o sviyj kariérni rist a 7 zaméstnanclim neni ani umoznén

kariérni rast. Soucasn¢ 5 zaméestnancll zvazuje o zmeén¢ zamestnani.
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Graf. &. 7: otazka ¢. 5 - délnici

Otazka ¢. 5: Jak se s danymi trzenimi ztotoznujete?
(5 nejvice, 1 nejméné)

Jsem spokojen/a s pracovnim prostfedim _ . -
(osvétleni, ovzdusi, ergonomie,...)
AktudIné uvaZuji o zméné zaméstnandni _ 6 _
Mdam moznost (zaméstnavatel mi umoznuje) _- ” -
kariérni rlst
Mam zajem (zajimam se) o svdj kariérni rist _2.
Za svou préci jsem adekvatné odménen/a -_ 11 _
Béhem tyden se citim pfepracovany/a _ 10 .
Atmosféra na pracovisti je vyborna _- 40

0 10 20 30 40 50 60
E5 W4 m3 n2 ml

Zdroj: Vlastni

V ramci vyzkumu jsem se také ptala na to, do jaké divize se jednotlivi zaméstnanci
fadi. MZeme vidét, Ze nejvice nam odpoveédélo zaméstnanct z divize DS, kterd je ve
firm¢ také nejvétsi divizi, hned po divizi DS je divize D3, tedy elektro.

Graf. ¢. 8: otazka ¢. 6 - délnici

Otazka ¢. 6: Z jaké jste divize?

1

11

ED3 mD4 mD6 D7 mD8 mD9

Zdroj: vlastni
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14.2 Technickohospodarsti pracovnici

V ramci vyzkumu jsem také analyzovala vysledky dotaznikového Setteni, které
probihalo u technickohospodatskych pracovniki. Jednalo se o totozné dotazniky se
stejnymi okruhy. Oproti délnikiim se technickohospodaisti pracovnici zapojili do
dotaznikového Setieni vice, a to V poctu 74 zaméstnanci. Stejné jako u délnikd je

vétsinova ¢ast tvofena muzskym pohlavim. Konkrétné je tedy pouze 12 zen a muzi
62.
Graf ¢.9: Otazka¢. 1 - THP

Otazka c¢.1: Jste:

Zdroj: vlastni

Otazka cislo dva méla za tkol, stejné jako u délnikt zjistit kolik zamé&stnanci je ze
Zlinského kraje. Vysledky dopadly hodné podobné, téméef Ctvrtina

z technickohospodaiskych pracovnikd musi do zaméstnani dojizdet.

Graf ¢. 10: Otazka ¢. 2 -THP

Otazka €.2: V jakém kraji bydlite?
5% jiny

Zdroj: vlastni
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Treti otdzka byla zamétena na zjiSténi, co je pro né€ nejdilezitéjsi, ovS§em mohli si
zvolit vice moznosti. Stejné jako u délnikt jsou aspekty odmeéna a kolektiv velmi

vvvvv 4

vyrovnané. Pro technickohospodaiské pracovniky je nejdulezitéjsi kolektiv, oproti

pro 45 zaméstnanct a pro 44 je nejdilezitéjsi odmena.

Graf ¢.11: Otazka ¢. 3 - THP

Otazka €. 3: Kdyz se zamyslite, ktery z aspektu je pro
0 Vas nejdulezitéjsi?
45
45 a4
40
40 39
35
30
25
20
15
11
10
5
0
Kolektiv Odména Bavi mé to Napln prace Dostupnost

Zdroj: vlastni

Otazka cislo Ctyfi, byla zaméfena opét na jednotlivé tvrzeni a zaméstnanci se méli
rozhodnout pro to, se kterymi souhlasili nebo nesouhlasili na $kale uvedené nize.
Vétsina technickohospodarskych pracovniklii je spokojena se svym kolektivem
a neménila by ho, stejné tak i u svého nadfizeného, kterého by také nemeénili. Stejné
jako délnici, tak by i technickohospodaisti pracovnici chtéli ptidat vétsi mnozstvi

vzdélavani a poskytovanych benefiti.
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Graf ¢. 12: Otdzka ¢. 4 - THP

Otazka ¢. 4: Co byste zménil/a, abyste byl/a
spokojenéjsi?

Zménill/a bych kolektiv  [Jl81 6" 33 28
Pfidal/la bych mnozstvi vzdélani _ 10 4
Zménilabych osvétleni [T 12 Iz
PFidal/la bych vice benefitd _ 13 3
Zménil/la bych nedfizeného -- 18 _
Odstranil/la bych nepfijemného kolegu _— 14 -

B Naprosto souhlasim ® SpiSe souhlasim m NemUZu posoudit

SpiSe nesouhlasim ® Vibec nesouhlasim

Zdroj: vlastni

Otazka cislo pét uvadi jednotliva tvrzeni a zaméstnanci, V ramci péti bodové Skaly
méli vyjadfit miru ztotoznéni s nimi. Nejvice se technickohospodatsti pracovnici
ztotoznili s tim, Ze maji zajem o svuj kariérni rist a hned po tom s tim, ze atmosféra
na pracovisti vyborna. Ovsem aktudlné o zméné zameéstnani premysli tfi zaméstnanci,

oproti tomu by vice jak polovina své zaméstnani neménila.
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Graf ¢. 13: Otdzka €. 5 - THP

Otazka ¢. 5: Jak se s danymi trzenimi ztotoznujete?
(5 nejvice, 1 nejméné)

Jsem spokojen/a s pracovnim
pokojen/a s p sl a2 19 12 7

prostfedim (osvétleni, ovzdusi,...

Aktualné uvazuji o zméné zaméstnanani  EI6N2 20 [ a0
Mdam moznost (zaméstnavatel mi
s a3 10 7

umoznuje) kariérni rdst

I e (2 A S O S ] K s EN 5
12 3

rast

Za svou praci jsem adekvatné
prect] &8 22 26 @ 12 6

odménen/a

B&hem tyden se citim pfepracovany/4  [ERNMINIA8I e 8 8]
Atmosféra na pracovisti je vyborna | EBONNN28 213

0 20 40 60 80
H5 W4 m3 m2 m1

Zdroj: vlastni

Posledni otazka vyzkumu byla zaméfena na zjisténi, do jaké miry se zapojily
jednotlivé divize. V grafu mizeme vidét, Ze nejvice se zapojilo, stejné jako u délnikd,
divize D8 a hned na druhém misté je divize D6. Ve srovnani s délniky mizeme vidét

znacné jinou strukturu zastoupeni jednotlivych divizi.

Graf ¢. 14: Otazka ¢. 6 - THP

Otazka ¢.6: Z jaké jste divize?

0

ED3 mD4 wD6 D7 mD8 mD9

Zdroj: vlastni
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V ramci vyzkumu jsem se dale zajimala o zaméstnance, ktefi premysleji o zméné
zaméstnani, proto jsem se v této Casti zaméfila jen na né a jejich odpovédi.
V dotaznikovém Setfeni, kterého se zucastnilo 124 zaméstnancii, odpovédélo na
otazku €. 5 celkem 8 zaméstnanci, ktefi se nejvice ztotoznuji S tim, Ze aktudlné
uvazuji 0 zmén€ zaméstndni. V ramci druhého provéfeni a analyzovani vyplynulo, ze
aktudlné¢ se o zménu zaméstndni zajimd 5 zaméstnancd, konkrétné tedy muzil

z délnické skupiny a 3 technickohospodaisti pracovnici.

Graf ¢. 15: Zarazeni do kategorie

Kategorie

Zdroj: vlastni

V ramci druhého kola provéfovani jsem se divala i na vysledky otazky
¢. 2 anemizeme fici, ze o zmeéné uvazuji pouze lidé, ktefi dojizd€ji denné do
zaméstnani. Jedna Ctvrtina z téch, co uvazuji o zméné zaméstnani museji dojizdét do

zameéestnani.

Graf ¢. 16: Kraj

V jakém kraji bydlite?

M Zlinsky
= Olomoucky

M Jiny

Zdroj: vlastni
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Dalsi otazka byla zaméfena na aspekty, pficemz si museli zvolit, ktery je pro né
nejdulezitéjsi. | prestoze zaméstnanci maji radi napli své prace, tak i piesto uvazuji
0 zméné. Z niZze uveden¢ho grafu mizeme tedy fici, Ze prace je bavi, ale maji n¢jaky

jiny divod, ktery je nuti uvazovat o zméné zameéstnani.

Graf ¢. 17: Aspekty

Ktery z aspekti je pro Vas nejdalezité;jsi?
7
6
6
5
4
4
3 3
3
2
1
0
Kolektiv Odména Napln prace Bavi mé to

Zdroj: vlastni

Z predchoziho grafu vyplynulo, Ze jde o n&jaky jiny diivod, nez je napli nebo Ze by
to ty zamé&stnance nebavilo. Z niZze uvedeného grafu mizeme vycist, Ze vétSina je
spokojena i s kolektivem, ovSem by ptidali vice benefitii. Problém by mohl vznikat
u posledniho tvrzeni, kdy by se polovina ptiklonila k odstranéni neptijemného kolegy

nebo ke zméné svého stavajiciho nadiizeného.
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Graf €. 18: zména

Zménill/a bych kolektiv
P¥idal/la bych mnoZstvi vzdélani
Zmeénila bych osvétleni
Ptidal/la bych vice benefitd
Zménil/la bych nedfizeného

Odstranil/la bych nepfijemného kolegu

B Naprosto souhlasim m SpiSe souhlasim

Co byste zménil/a abyste byl/a spokojené;jsi?

i I
[y
l I

o

1 2 3 4 5 6 7

oo
©o

M NemUzu posoudit

Spise nesouhlasim ® V{bec nesouhlasim

Zdroj: vlastni

V grafu znazornénym niZe,

méli zaméstnanci znazornit miru ztotoznéni

s jednotlivymi tvrzenimi. Vice jak polovina se pfiklonila k ndzoru, Ze na pracovisti

je vyborna atmosféra, ovsem 6 zaméstnancti z 8 uvedlo, Ze si nemysli, Ze by za svou

praci byli adekvatné odméenéni.

Graf ¢. 19: Tvrzeni

Jsem spokojen/a s pracovnim prostfedim (osvétleni,
ovzdusi, ergonomie,...)

Aktudlné uvazuji o zméné zaméstnanani
Mam mozZnost (zaméstnavatel mi umoznuje)
kariérni rdst
Mam zajem (zajimam se) o sv{j kariérni rist

Za svou praci jsem adekvatné odménen/a

Béhem tyden se citim pfepracovany/a

Atmosféra na pracovisti je vyborna

Jak se s danymi trzenimi ztotoznujete?
(5 nejvice, 1 nejméné)

[N

[y
o I I

o
N
S
[e)]

Em5 m4 m3 2 ml

10

Zdroj: vlastni
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15 Hypotézy

Cilem vyzkumu bylo zjistit, ktery z aspektl je pro zaméstnance organizace Chropynska
strojirna, a.s. Na zacatku samotného vyzkumu jsem si definovala jednotlivé hypotézy

a ukolem celého vyzkumu bylo tyto hypotézy bud'to potvrdit nebo naopak vyvratit.

1. Pro vSechny zaméstnance v organizaci je nejpodstatnéjSi aspekt
odménovani.
Tato hypotéze se potvrdila, ale pouze z ¢asti, skupina délnika si zvolila,

ze je pro ni nejdilezitéjsi aspekt odménovani, ovSem

technickohospodaisti pracovnici si vétSinou zvolili kolektiv.

2. S pracovnim prostiedim je spokojeno pouze 30 % zaméstnancd.
Tato hypotéza nebyla potvrzena, protoze s pracovnim prostfedim je

spokojeno, nebo se k tomu alespon piiklani téméf 45 % zaméstnanci.

3. Vice jak 60 % zaméstnanci je spokojena s vysi své odmény.
Ttreti hypotéza nebyla potvrzena, protoze pouze 30 % zaméstnanct se

ptiklani k tomu, Ze jsou za svou praci adekvatné odménéni.
4. 25 % zaméstnanct (d€lnikl) uvazuje o zméne zaméstnani.

Tato hypotéze nebyla potvrzena, protoze o praci uvazuje pouze pét

zaméstnanct, jedna se tedy pouze 0 10 %.

S 24

vvvvvv

zameéstnancu.

61



Zavér
V ramci dotaznikového Setfeni, které probehlo v organizaci Chropyiiska
strojirna, a.s. jsem zjistovala, ktery z aspektldl je pro zaméstnance ten stézejni.

V ramci Setieni jsem si své respondenty rozdélila na dvé skupiny a v ramci téch

skupin jsem se o konkrétnich skupinach dozvédéla vice informaci.

Prvni Setfena skupina, byla délnicka skupina, u kterych ptevlada spise aspekt
odmény, coz se také odrazilo ve skupiné zaméstnanci, ktefi uvazuji o zmeéné
zaméstnani. Zameéstnanci se citi nedocenéni, firma jim dle jejich ndzoru neposkytuje

dostate¢né benefity.

Druha skupina, ktera se zamé&fila na skupinu technickohospodaiskych pracovnika

spise preferuje kolektiv nad mzdou

Pro organizaci Chropyiiska strojirna, a, s. bych doporucila, aby pfidali vice moZnosti
vzdélavani, a to v ramci poskytovanych benefitli, coz by uspokojilo obé zkoumané

skupiny, a to hned ve dvou aspektech.
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Uvodni stanoveni

Vedeni CHS, a.s. si uvédomuje dtlezitost popisu etického kodexu spole¢nosti. Tato smérnice
je vydana jako dokument, ktery popisuje etické zasady spole¢nosti CHS a.s..
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Tato smérnice je platna pro vS§echny pracovniky CHS, a.s.

Poimy a zkratky:

CHS Chropynské strojirna
a.s.  akciova spole¢nost

Souvisejici dokumentace

Politika udrzitelnosti
Politika obchodniho jednéani
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1. Uvodni slovo feditele spole&nosti

Poveést nasi spole¢nosti jako poctivé a schopné firmy, kterou si ostatni vyberou jako obchodniho
partnera, je jednim z nasich nejcennéjsich aktiv. Abychom zajistili zachovani této dllezité konkurenéni
vyhody, je nutné, aby vSichni ve spole¢nosti Chropyiiska strojirna, a.s. znali tento kodex, dodrzovali jej
a rozumeli mu.

PFi rozvijeni a budovani Uspéchu spole¢nosti Chropyniska strojirna, a.s. zlstane jeden aspekt beze
zmeény, a to zavazek nasi spole¢nosti k etickému chovani. S tim, jak spole¢nost Chropyniska strojirna,
a.s. vstupuje na nové trhy, je nutné dale posilovat jiz tak skvélé standardy chovani. Je dulezité, aby
novi stejné jako stafi zku$eni zaméstnanci drzeli tempo s vyvijejicimi se pravnimi standardy a
pozadavky dodrZovani predpis( ovliviiujicimi nasi spole¢nost a jejich pfisludné pracovni pozice.

Etické chovani kazdého zaméstnance spole¢nosti Chropyriska strojirna, a.s. je navic zakladem nasich
snah o zachovani firemni udrzitelnosti. Déldme, co miZzeme, abychom zajistili firemni udrZitelnost nasi
spolegnosti pro prospéch nasich zakaznikll, dodavatell, podilnikl a zaméstnancl. Nase moralka je
zasadni souc¢asti nasdi schopnosti tohoto cile dosahnout.

Tento eticky kodex, stanovi zasady, které se vztahuji na véechny pracovniky spole¢nosti Chropyriska
strojirna, a.s., a to kdekoli a za v8ech okolnosti. Nemuzeme poskodit dobré jméno nasi spole¢nosti jen
kvlli nedostate¢né znalosti tohoto Kodexu nebo jeho neuplatiiovani nékterym z nasich zaméstnancu.
Nase povést spociva nejen v nasi schopnosti poskytovat kvalitni zboZi a sluzby, ale také v nasi
bezuhonnosti a vysokych etickych standardech.

Ridme se timto Kodexem pii spole&né praci na dosazeni nasich spoleénych cil(i: dodavat zbozi a
sluzby, které odpovidaji potfebam nasich zakaznikl a spole¢nosti; zajistit bezpeéné, zdravé a
uspokojujici pracovni prostiedi pro v8echny nase zaméstnance; zajistit vynikajici navratnost investic
nasim akcionartm.

2. Pouzivani kodexu

Jak pouZivat kodex

Eticky kodex Fidi chovani v8ech zaméstnancl spole¢nosti CHS bez ohledu na funkci ¢&i pozici, pokud
jde o etické zalezZitosti, jimz kazdy zameéstnanec &eli b&éhem pracovnich povinnosti.

Eticky kodex je rozdéleny do péti obecnych kategorii:

» VVztahy spole¢nosti CHS se zakazniky, dodavateli a konkurenty

e Zodpovédnost vic¢i zaméstnancim spole¢nosti CHS

» Ochrana majetku spole¢nosti a piiprava piesnych finanénich vykazi
e Zavazek udrzitelnosti ve spole¢nosti CHS

e CHS jako globalni organizace

V ramci jednotlivych kategorii jsou uvedeny zasady a vysvétleni tykajici se konkrétnich predmétl v
dané kategorii. Na vysveétleni toho, co se od jednotlivych zaméstnancl spole¢nosti CHS o&ekava, je
pouzit srozumitelny a jednoznacny jazyk. Pokud komukoliv i tak vyvstane pfi ¢teni etického kodexu
néjaky dotaz, at' se obrati s timto dotazem na managera QMS nebo pfislu§ného reditele divize &i
firmy.

.,V piipadé pofizeni tiskové kopie, ztraci tato charakter fizeného dokumentu*
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Co se ocekava

Po v8ech zaméstnancich spole¢nosti CHS se poZaduje, aby si tento Kodex precetli, rozuméli mu a
dodrZovali jej. Zajisténi této skutecnosti je pfimou zodpovédnosti kazdého vedouciho zaméstnance
CHS. Zadny kodex chovani, a tedy ani tento, nemUze pokryt véechny situace, s nimiz se &lovék mlze
setkat. Po zaméstnancich spole¢nosti CHS, at' jsou kdekoli, se v§ak ocekava, Ze budou vykonavat
svou praci zpUsobem, ktera jim zajisti dobrou povést jako jednotliveim a pfiznivé se projevi v celé
spole¢nosti..

Dasledky poruseni zakona nebo tohoto Kodexu

Spole¢nost CHS povaZuje poruseni zakon(l a tohoto Kodexu za velmi vazné. Poruseni zakona nebo
stanovené zasady muze spole¢nost, jeji zaméstnance a produkty vystavit znacnému riziku. Kazdy
zameéstnanec spole¢nosti CHS nese zodpovédnost za vlastni chovani. Stejné tak kazdy, kdo porusi
zakony nebo Kodex, bude podroben pfislusnému opatieni, jejimz vysledkem mulze byt az ukonéeni
pracovniho poméru.

Usili spole&nosti CHS dosahnout vyasich Grovni finanéniho vykonu Zadnym zpisobem nezmenduje
nas trvaly zavazek bezihonnosti. V dne$ni vysoce konkurenéni ekonomice mohou néktefi lidé
pocitovat poku$eni jednat tak, aby prosazovali finanéni zajmy spole¢nosti bez dostate¢ného ohledu na
etiku nebo zakonnost svych akci. Spole¢nost CHS v8ak neuznava zadny konflikt mezi dosahovanim
svych firemnich cilll v oblasti vykonu a dodrzovanim zakon( a svého etického kodexu.

Chceme, aby spole¢nost CHS zlstavala atraktivni spole¢nosti, s niz ostatni chtéji spolupracovat.
Jsme presvédceni, Ze nase podnikani v souladu se zakony a vysokymi etickymi standardy k tomuto
statutu pfispiva. Budeme pokraéovat v podpoie zaméstnance nebo zastupce, ktery se vzda obchodni
vyhody, jizZ muze dosahnout pouze za predpokladu, Ze porusi zakon nebo nékterou ze zasad
spole¢nosti CHS.

Oznamovani poruseni tohoto Kodexu, poruseni zakona nebo nevhodné chovani na pracovisti

Po v8ech zaméstnancich se pozaduje, aby neprodlené oznamili jakoukoli nezéakonnou akci nebo
poruseni Kodexu kymkoli, kdo pracuje pro spole¢nost CHS nebo jedna jejim jménem. Uréité typy
poruseni mohou spole¢nosti a/nebo tietim osobam zplisobit zavazné $kody, a jejich rychlé oznameni
muze spole¢nosti CH pomoci vyhnout se tomuto poskozeni nebo je zmirnit. Neoznameni nelegalnich
¢innosti nepredstavuje pouze poruseni zasad spole¢nosti, ale miZe samo o sobé& predstavovat
poru$eni zakona. Védomé a zameérné nepravdivé oznameni nevhodného chovani je rovnéz
neprijatelné a mize byt také nelegalni.

Takové chovani UpIné a objektivné ihned oznamte nékteré z nasledujicich osob, ktera za tyto
zalezitosti odpovida:

» Pfimy nadfizeny — Vas nadfizeny se ma zabyvat zalezZitostmi, které oznamite, a informovat vas o
jejich povaze. Pokud neni reakce vaseho nadiizeného uspokojiva nebo byste se z divodu povahy
problému radéji obratili na nékoho jiného, miZete informovat dal$i Uroveri autority.
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» Manager QMS — Osoba obeznamena v zalezitostech tykajicich se bezpeénosti je pfipravena vam
pomoci.

» Reditel spoleénosti — Zodpovida za vynuceni souladu s etikou spole&nosti, zasadami kontrol
exportu, kontrol a postup(, prevenci ztrat, Setfeni a konzultace v oblasti bezpe¢nosti. Méjte na
paméti zejména, Ze veskeré domnélé nebo skutecné poruseni zakona, zasad dodrzeni shody pfi
exportu, kontrol nebo postupli nebo vasich zavazkl dodrZzeni shody v ramci tohoto Kodexu,
napfiklad téch Proti Uplatkarstvi, Platby a vydaje a DodrZzovani shody v obchodnim styku, je tfeba
oznamit pfimo rediteli spole¢nosti.

Pokud o to bude spole¢nost pozadana, vynalozi veskeré Gsili k zachovani anonymity a davérnosti
kohokoli, kdo takovéto informace pieda.

Ochrana pred odvetnymi opatienimi za oznameni porudeni zakona nebo Kodexu

Je proti zasadam spole¢nosti CHS podniknout odvetna opatieni proti komukoli, kdo v dobré vife
oznami poruseni zakona nebo tohoto Kodexu.

Jakykoli zamé&stnanec spole¢nosti CHS, ktery obdrzi oznameni o poruseni zakona nebo Kodexu, je
zodpoveédny za zajisténi, Ze se s timto oznamenim bude nakladat spravné a Zze se zaméstnancem,
ktery oznameni poda, bude b&hem fizeni zachazeno spravedlivé.

3. Vztahy spole¢nosti CHS se zakazniky, dodavateli a konkurenty

Kli¢ k obchodnimu tsp&chu spolegnosti CHS spociva v nasi schopnosti dodavat nasim zakaznikim
zboZi a sluzby stale vysoké hodnoty. Za G&elem spinéni tohoto standardu vyrabime produkty, které
funguiji dle otekavani zakazniku, pravdivé je propagujeme a poskytujeme efektivni zakaznickou
podporu a sluzby. Nas obchodni Gspéch je spojen se spokojenosti nasich zakaznikl. Spole¢nost CHS
spoléha na dlouhodobé trvalé vztahy se spokojenymi zakazniky, nikoli na izolované samostatné
prodeje. Proto je dulezité budovat vztahy se zakazniky s ohledem na dlouhodobé zajmy spole¢nosti.
P&stovani dlvéry nasich zakaznikl a prodej nasich produktl na zakladé jejich hodnoty predstavuji
zéklad tohoto dlouhodobého pfistupu.

Zasada proti uplatkarstvi

Spole¢nost CHS zakazuje Uplatkaistvi a korupci ve véech svych obchodnich jednanich. Tato zédsada
se vztahuje na véechny transakce mezi spole¢nosti CHS a jakoukoli jinou stranou. Kromé toho, Ze se
jedna o spravny obchodni postup, je tato zasada pozadovana z diivodu zajisténi souladu se zakony a
piedpisy zemi, kde spole¢nost CHS své produkty a sluzby vyvazi. Tyto zakony a predpisy, mezi které
mimo jiné patfi britsky zakon proti Uplatkarstvi, byly pfijaty s cilem eliminovat korupci na svétovém trhu
a podporovat konkuren&ni obchodni prostfedi pro podnikani. Tyto zakony spolu se zasadou
spole¢nosti CHS zaméstnancim spole¢nosti CHS zakazuji davat nebo nabizet Uplatky, platby Ci
jakékoli cennosti s cilem ziskat nebo si udrZet zakazku, pfipadné jinou nevhodnou obchodni vyhodu.
Mezi ,jakékoli cennosti* patfi hotovost, dary, pozvani na jidlo &i za zabavou nebo poskytnuti sluzeb.

Dary, jidlo a zabava se mohou poskytovat pouze v pfipadé, Ze se tak nedéje s cilem nezadoucim
zpUsobem ziskat nebo si udrZet obchod &i jinou obchodni vyhodu a déje v souladu se zasadou
spole&nosti CHS tykajici se darli a pozvani na jidlo, zabavu a cestovani, jak je uvedeno déle v této
¢asti.
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Tato zasada a tyto zakony a nafizeni se vztahuji na celou spole¢nost CHS a jeji pobo&ky a také na
jejich predstavitele, feditele a zaméstnance. Tyto zakony a piedpisy rovnéz zakazuji veskeré snahy o
takové jednani prostrednictvim jakékoli strany pfimo nebo nepiimo souvisejici se spole¢nosti CHS,
jako jsou obchodni zastupci, smluvni strany, jednatelé &i zprostiedkovatelé.

ProtoZe poruseni téchto zakonl a nafizeni mize vést k zavaZznym trestnim nebo ob&anskym pokutam
pro spole¢nost i zapojené osoby, je dulezité jednat zplisobem, ktery se vyhyba i naznaku mozného
poruseni téchto omezeni. Jakékoli poruseni této zasady mlze vést k disciplinarnimu fizeni, na jehoz
konci mlze byt vypovéd ze zaméstnani.

Dary

Nikdo, kdo pracuje a vystupuje jménem spole¢nosti CHS, by nemél davat ani pfijimat dary, které by
mohly byt adekvatné povazovany za pokus o nevhodné ovlivnéni piijemce. V Zadném pfipadé nelze
darovat ani pfijimat hotovost nebo cenné papiry. Darovani nebo pfijeti darti vy$8i hodnoty by mélo byt
pfedem schvaleno vasim vedoucim. Darky nemohou byt nikdy pozadovany. Navic nikdy nemuzete
darovat ani pfijmout darek, pokud by to bylo nezakonné nebo by to védomé porusovalo zasadu
zaméstnavatele druhé strany.

Ugelem darovani obchodnich darkd je projeveni dobré viile spole&nosti, nic vic. Priklady pfipustnych
darkl jsou upominkové predméty tmeérné dané pfileZitosti a darky, které vyjadiuji mistni zvyklosti.
Pokus ovliviiovat ostatni na zakladé osobnich darli je véak nevhodny, nepfijatelny a v nékterych
piipadech i nezakonny. Je dllezité brat ohled na to, jaky dojem darek vyvola, a na danou realitu.
Poskytnuti vstupenek na uréitou udalost pro zakaznika bez doprovodu neni pozvanim za zabavou, ale
darkem. Podobné pfijeti vstupenek na udalost, které se netcastnite spolu s dodavatelem, neni
pozvanim za zabavou, ale darkem. Hlavnim pravidlem v této oblasti je fidit se spravnym Gsudkem.
Pokud nemUzete nepfiipustny darek taktné nebo bez rizika poskozeni cenného obchodniho vztahu
odmitnout, mlZete jej pfijmout. Takovy darek v8ak musite ihned odevzdat internim auditortim
spole¢nosti, ktefi jej daruji charitativni organizaci. Pokud si tento darek pfejete ponechat, mizZete
zaplatit jeho skute€nou trzni cenu spole¢nosti. Spole¢nost CHS daruje ziskané penize charitativni
organizaci.

Jidlo, zéabava a cestovani

Nikdo, kdo pracuje a vystupuje jménem spole¢nosti CHS, by nemél nabizet ani pfijimat pozvani na
jidlo, zabavu ¢&i cestu, které by mohly byt adekvatné povaZovany za pokus o nevhodné ovlivnéni
pfijemce. Pozvanky na jidlo, zabavu ¢&i cestu nemohou byt nikdy poZadovany. Navic nikdy nemUzZete
darovat ani pfijmout tyto formy rozptyleni, pokud by to bylo nezadkonné nebo védomé porusovalo
zasadu zaméstnavatele druhé strany.

Rozhodnuti tykajici se toho, zda nabidnout ¢&i pfijmout pozvani na jidlo, zabavu ¢&i cestovani, by se
meéla fidit spravnym Gsudkem a umirnénosti. Obzvlast opatrni budte pfi pfijimani téchto forem
rozptyleni od dodavatel(. Plati obecné pravidlo, Ze pozvani na jidlo, zabavu &i cestu je piipustné,
pokud splni nasledujici body:

Dana pfilezitost slouzi vyhradné obchodnim Géeltm.
Zamestnanec spole¢nosti CHS doprovazi zékaznika nebo dodavatel doprovazi zaméstnance
spole¢nosti CHS.

e Jidlo, zabava ¢i cesta jsou pfimérené dané pfileZitosti.
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Proplacena forma ,zabavy" je ve spole¢nosti CHS definovana jako jakakoli vhodna ¢innost nebo
udalost, pfi niz zaméstnanec spole¢nosti CHS doprovazi zakaznika. Jak je uvedeno vyse v Casti
vénované darkim, vstupenky na néjakou udalost mohou byt za uréitych okolnosti povazovany spise
za darek nez za zabavu. Proto se fidi pozadavky na schvalovani jako darky. Pfi rozhodovani, zda
poskytnout nebo pfijmout pozvani na jidlo, zabavu &i cestu, berte v Gvahu také ¢etnost jejich
opakovani a hodnotu. Vysoka ¢etnost nebo hodnota takovych nabidek by méla byt pfedem schvalena
vasim nadfizenym ve spole¢nosti CHS.

Nevhodna zabava

Nenavrhujte ani nepostupujte zadnou formu zabavy, ktera by mohla byt adekvatné povazovana za
formu prinasejici spole¢nosti CHS nebo jejim zaméstnancim nepfijemnosti nebo se negativné projevit
na image spole¢nosti.

Nékteré formy zabavy nejsou pro pfedmét podnikani spole¢nosti vhodné. Pfikladem je zabava, ktera
nékoho zneuziva nebo degraduje, pokud jde o pohlavi, etnickou identitu, kulturu, rasu nebo viru.
Vedouci by neméli dat svoleni k proplaceni vydaji na nezadouci formy zabavy.

4. Zodpovédnost zaméstnanci spoleénosti

Vztahy mezi spole¢nosti CHS a jejimi zaméstnanci na v8ech Urovnich jsou zaloZzeny na vzajemné
Gcté, oboustranné diveére a spole¢nych cilech. Trvalou odpovédnosti kazdého manazera spole¢nosti
CHS je uznani téchto vazeb, posilovani nasich spoleénych zavazkl a vylep$ovani jejich vlivu na
kazdodenni ¢innosti spole¢nosti.

Bezpecnost, zdravi, pracovni podminky a lidska prava

Spole¢nost CHS zajisti bezpetné a zdravé pracovisté a partnerstvi s nagimi zaméstnanci s cilem
zlep$ovat jejich zdravi a pohodu a také zdravi a pohodu jejich rodin.

Ochrana a podpora zdravi, bezpe¢nosti a pohody pracovnikl spole¢nosti CHS predstavuje hlavni
prioritu spole¢nosti. Nase strategie pfi dosahovani tohoto cile zahrnuje:

» Zavedeni bezpetnych a zdravych pracovnich podminek, které spliiuji nebo prekraduji platné
standardy pro zdravi a bezpe¢nost na pracovisti.

e Zajisténi vhodného bezpeénostniho a zdravotniho $koleni a pokyntl.
» Podpora zdravi a bezpe¢nosti nasich zaméstnanct a jejich rodin mimo pracovisté.

» Zajisténi, Zze pracovni doba nasich zaméstnancl odpovida pfislusnym mistnim zakondm, které
reguluji odpracované hodiny.

» Zajisténi, Ze neni vyuZivana détska prace a Ze minimalni vék véech zaméstnancl odpovida
pfislu§nym mistnim zakontm.

¢ Poskytnuti zaméstnanctim konkurenénich mezd a vyhod, které prinejmensim odpovidaji
pfislusnym zakonum.

» Zavazek, Ze nebudeme nikdy vyuzZivat Zzadnou formu vynucené prace.

» Respektovani prava nasich zaméstnancl komunikovat své obavy tykajici se pracovnich
zalezitosti managementu, svobodné se sdruzovat a v souladu s mistnimi zakony kolektivné
organizovat a vyjednavat nebo se takovychto ¢innosti zdrzet.
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Spole¢nost CHS usiluje o prevenci vyskytd chorob nebo zranéni souvisejicich s vykonem povolani.
Pro dosazeni tohoto cile jsme pfipravili zasady a postupy platné pro celou spole¢nost, které se
vztahuji k bezpe¢nému provozu vybaveni spole¢nosti CHS, spravné manipulaci s materidly,
bezpe¢nym pracovnim postuplm, limitlim vystaveni potencialné nebezpeénym latkam a dal§im
zalezitostem, které ovliviiuji zdravi zaméstnancl a bezpecnost pfi praci. Spole¢nost CHS ma
zpracované také postupy pro naléhavé piipady souvisejici s pfipadnymi pfirodnimi katastrofami.
Spole¢nost CHS vyZaduje, aby v8ichni zameéstnanci tyto zasady a postupy dodrzovali.

Interni komunikace

Spole¢nost CHS se zavazuje udrZovat prostiedi, které podporuje piehlednou, poctivou a v&asnou
komunikaci.

Dosahovani cili spole¢nosti CHS v oblasti vykonu z velké ¢asti zavisi na spravné informovaném a
motivovaném pracovisti. To naopak vyzaduje efektivni, otevienou oboustrannou komunikaci v celé
spole¢nosti.

Proto se o¢ekava, Ze vSichni zaméstnanci budou sdélovat dllezité informace a nabizet feSeni, ktera
budou prospé&sna pro fungovani spole¢nosti. Patfi sem okamzité oznamovani problému a poru$ovani
zasad spole¢nosti CHS piislusnym vedoucim pracovnikiim. Podobné se od kazdého vedouciho
ocekava, Ze sdéli véasné informace o planech spole¢nosti, vykonu, cilech a zasadach osobam, které
jsou mu podfizené. Kromé toho ma kazdy zaméstnanec spole¢nosti CHS pravo na informace tykajici
se jeho vykonu, odmériovani a pfispévk.

Obtézovani

Spole¢nost CHS netoleruje nezakonné obtéZovani jakéhokoli typu véetné verbalniho nebo fyzického
zneuzivani &i zastraovani.

Obtézovani jakéhokoli zaméstnance spole¢nosti CHS — ze strany vedeni, spolupracovniki, zakazniku
nebo dodavatell — ni¢i tymovou praci a mlZe negativné ovlivitiovat produktivitu. Po v8ech
zaméstnancich spole¢nosti CHS se v souladu s tim o¢ekava, Ze budou vzajemné jednat se zdvofilosti,
dustojnosti a respektem. Kazdy zaméstnanec spole¢nosti CHS by si mél v§imat znamek obtéZovani
na pracovisti. Pokud mate pocit, Ze vas nékdo obtéZuje, nebo se domnivate, Ze je obtéZovan jiny
zaméstnanec, provedte piislusné akce k vyieSeni této zaleZitosti, jako je napfiklad oznameni
zalezitosti nebo nevhodného chovani oddéleni personalistiky nebo nékterému z &lend vedeni.
Spole¢nost CHS neprodlené a dikladné proveéii jakékoli stiznosti na obtéZovani a provede pfislu$nou
disciplinarni akci proti jakémukoli zaméstnanci, u néhoz se zjisti poruseni této zasady. Spole¢nost
CHS nebude tolerovat Zadné odvetné opatieni proti jakémukoli zaméstnanci za pravdivé oznameni
obtéZovani nebo G&asti na vySetiovani domnélého obtéZovani.

Ochrana osobnich tdaju a divérnost

Spole¢nost CHS respektuje soukromi svych zaméstnanct.

Vztahy spole¢nosti CHS s jejimi zaméstnanci jsou zaloZeny na dlvére a respektu. Spole¢nost CHS v
souladu s tim poskytne tfetim stranam dlvérné informace o zaméstnancich pouze s védomim, Ze je to
nutné ze zakonnych obchodnich divodl a v souladu s piislusnymi zékony. Zaméstnanci spole¢nosti
CHS, ktefi maiji pristup k davérnym informacim o zaméstnancich, zodpovidaji za provedeni
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pfislusnych krok k zajisténi dlivérného vedeni zaznami v souladu se zasadami a postupy
spolenosti CHS.

Ochrana osobnich tdaji pfi komunikaci a na pracovisti

Telefony, e-mail, internetova pfipojeni, pocitate, faxova zafizeni a dal$i elektronicka zafizeni
spole¢nosti CHS jsou uréeny pro pouziti vyhradné k obchodnim G&ellim spole¢nosti CHS. Jakékoli
nezadouci pouzivani téchto systému véetné pouziti nesouvisejiciho s praci je zakazano.

Veskeré zpravy nebo jina komunikace posilané v téchto systémech predstavuji zaznamy spole€nosti.
Spole¢nost CHS si vyhrazuje pravo na pfistup a odhaleni obsahu takovychto zprav, pokud existuje
legitimni pracovni dlvod tak uginit a je v souladu s pfislusnymi zakony. Spole¢nost CHS nebude
tolerovat prevod nebo ukladani elektronické komunikace, ktera je urazliva, obscénni, zastrasujici nebo
znevazujici.

Systémy elektronické komunikace nejsou zcela bezpeéné a mohou byt zachyceny. Zaméstnanci
zodpovidaji za zabezpeeni e-mailovych zprav, faxu a jinych elektronickych prenosu informaci
osobam mimo spole¢nost. Zaméstnanci by méli také uplatiiovat stejnou péci, pozornost a pravidla
chovani v telefonické a elektronické komunikaci jako v jakékoli obchodni pisemné komunikaci.

Stret zajma

Zadny zaméstnanec by se nemé&l chovat ani umoznit situaci, ve které jsou jeho osobni zajmy v
konfliktu s jehol/jeji zodpoveédnosti spravedlivého a estného jednani ve vztahu se spole¢nosti.

Stiet zajml nastavd, kdyZz osobni zajmy zaméstnance naru$i jeho schopnost objektivné jednat v
nejlepsich zajmech spole¢nosti CHS. MlzZe nastat napfiklad v pfipadé, Ze pro zaméstnance nebo jeho
blizkého pribuzného ¢&i pritele muze plynout osobni zisk z transakce, do niZ je zapojena spole¢nost a
zameéstnanec nebo tieti strana. Ke stietu zajml mlze dojit také v piipadé, Ze zaméstnanec sjedna
nebo ovlivni zakazku spole¢nosti ve vlastni prospéch, ve prospéch soukromé spole¢nosti, v niz ma
sam nebo jeho blizky pribuzny ¢&i pfitel finanéni podil, nebo veiejné spole¢nosti, v niz ma
zaméstnanec nebo jeho blizky piibuzny ¢&i pfitel zasadni finanéni podil.

Zameéstnanec musi svému nadfizenému neprodlené oznamit jakoukoli okolnost v souvislosti s
moznym stfetem zajmu nebo jakoukoli zmé&nu okolnosti. Tim, Ze se zaméstnanci spole¢nosti CHS
vyhybaji skuteénym nebo zjevnym stetlim zajmu, pomahaji budovat a udrzovat davéru nasich
zameéstnancu, zakaznikl, obchodnich partnert a $iroké verejnosti.

Alkohol, drogy a jiné toxické latky

Je v rozporu se zasadami spole¢nosti CHS, kdyz néktery ze zaméstnancl po$kozuje své pracovni
schopnosti uzivanim alkoholu, drog nebo jinych toxickych latek. Spole¢nost CHS se navic zavazuje
zajistit pracovisté bez toxickych latek v souladu s pfislusnymi zakony a zakazuje distribuci, drzeni
nebo uzivani nelegalniho nebo nepovoleného alkoholu, drog a jinych toxickych latek na pracovistich
spole¢nosti nebo v dobé vykonu prace pro spole¢nost.

Spole¢nost CHS ocekava od véech zaméstnancll, Ze pfi praci pro spole¢nost vynaloZi nejvy$si mozné
asili. To mimo jiné znamena, Ze otekavame, Ze Usudek a rozhodovani zaméstnance bude jasné a
neovlivnéné alkoholem, drogami &i jinymi toxickymi latkami. Uzivani toxickych latek maze kromé vlivu
na vlastni praci a rozhodovani zaméstnance také predstavovat znaéné ohrozZeni bezpecnosti
ostatnich a prospéchu firmy.

.V piipadé pofizeni tiskové kopie, ztraci tato charakter fizeného dokumentu*
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5. Ochrana majetku spoleénosti a pfiprava presnych finanénich vykazu

Povinnosti kazdého, kdo pracuje pro spole¢nost CHS, je chranit majetek spole¢nosti pred kradezi,
ztratou nebo zneuzZitim. Tato aktiva patii akcionaiim a predstavuji cenny zdroj. Poskytuji lidem ve
spole¢nosti CHS prostiedek obZivy.

Zejména na téch produktovych trzich, kde hraji duvérné informace a patentované technologie zasadni
roli v obchodni strategii spole¢nosti CHS, existuje znaény dopad predavani informaci do vlastnictvi
neopravnénych osob. Je dulezité, aby kazdy s bdélosti chranil obchodni tajemstvi, obchodni data a
know-how spole¢nosti CHS pi'ed nezadoucim pouZivanim a primyslovou $pionazi.

Podobné pak zodpovédna sprava zdroju spole¢nosti CHS vyZaduje piesné Ucetnictvi, pokud jde o
vyuzivani podnikového majetku a vysledky jeji ¢innosti. Podnikové zdroje nesmi byt pievadény pro
Ucely nevhodného nebo neopravnéného pouZiti.

Spole¢nost CHS stanovila standardy a postupy vnitfnich kontrol k zajisténi ochrany a radného
pouzivani majetku a presnosti a spolehlivosti G&etnich zaznami. V&ichni zaméstnanci zodpovidaji za
udrzovani a dodrZzovani pozadovanych internich kontrol.

Jednani v souladu s U¢etnimi zasadami spole¢nosti CHS neni volitelné. DodrZzovani téchto pozadavk
povede k dobrym obchodnim postuptim a bude prospé&sné pro véechny zaméstnance a akcionare
spole¢nosti CHS.

Presné ucetnictvi

Kazda osoba zapojena do vytvaieni, pfenosu nebo zadavani informaci do finangnich zaznam
spole¢nosti CHS zodpovida za presnost, Uplnost a fadné zdokumentovani téchto postupti. DodrZzovani
stanovenych G¢etnich postupl a kontrol je vzdy nezbytné. Zaznamy, knihy a dokumenty spole¢nosti
CHS musi presné odrazet transakce spole¢nosti a poskytovat Uplny piehled aktiv, zodpovédnosti,
vynostl a nakladd organizace.

Platby a vydaje

Nelze piimo ani nepifimo zfizovat zadné utajené nebo nezaznamenané fondy ani G¢ty. Neni povoleno
autorizovat ani realizovat zadné piimé ¢i nepfimé platby nebo vydaje jménem spole¢nosti CHS se
zamérem nebo védomim, Ze bude néjaka &ast takovéto platby ¢&i vydaje vynaloZena pro jiné ucely, nez
jsou popsany v dokumentaci podporujici takovou platbu & vydaj. Veskeré zapisy do finan¢nich
zaznam( spole¢nosti musi poctivé a pfesné odraZet skuteénosti a okolnosti jakékoli platby &i vydaje
vynaloZenych spole¢nosti. Zadny zaméstnanec by nemél realizovat pfimou ani nepfimou platbu ¢&i
vénovat jakykoli darek s cilem ne¢estného ovlivnéni nebo zdanlivého necestného ovlivnéni jakékoli
osoby ve vztahu se spole¢nosti nebo jinymi.

Zabezpeceni majetku a informaci

Kazdy zaméstnanec spole¢nosti CHS s pfistupem k financim, informacim nebo majetku spole¢nosti
nese absolutni zodpovédnost za spravu téchto aktiv spole¢nosti CHS s nejvy$si Grovni integrity a za
zabranéni jakémukoli zneuziti téchto aktiv. Je zasadou spole¢nosti CHS osoby, které tento poZzadavek
porusi, propustit a vést s nimi soudni fizeni.
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CHR ()OP‘.’ Ii\l '_:‘. Ifl'\

Organizaéni smérnice ¢. 38/15 List 10z 13

Podvod, kradez, zpronevéra nebo jiny nezadouci zplsob pievedeni firemnich financi jsou samoziejmeé
nelegélni a neetické. Kazdy zaméstnanec by mél dbat na to, aby branil kradezi, zneuziti nebo
zpronevére majetku spole¢nosti jinymi. Takové ztraty mohou byt €asto omezeny b&znymi
preventivnimi opati‘enimi prostfednictvim nakladani s majetkem spole¢nosti opatrnym zplsobem a
dodrZzovanim nasich stanovenych internich kontrolnich postuptl a procedur. Patii sem:

e  Zabezpeteni vybaveni, zasob a materialt pred kradezi.
e Implementace pfimérenych opatfeni k zabezpeceni informaci.
e Oznameni podezielych osob nebo Einnosti vedoucim pracovnikim.

Je vzdy dllezité mit na védomi okolnosti, za kterych realizujete zakazky, a vyhybat se diskusim o citlivych nebo
davérnych informacich spole¢nosti za pfitomnosti neopravnénych osob.

Dusevni viastnictvi

Nikdo, kdo pracuje pro spole¢nost CHS, nesmi neopravnénym osobam — uvniti* spoleénosti i mimo ni
— oznamit zadné informace, které by mohly kompromitovat uZivané technologie nebo obchodni
tajemstvi. Je také tieba provést odpovidajici preventivni opatieni, kterda zabrani neimysinému
odhaleni téchto informaci. Tato divérna povaha informaci spole¢nosti plati i v pfipadé, Ze dana osoba
prestane pro spole¢nost CHS pracovat.

Stejné tak jako spole¢nost CHS o¢ekava dodrzovani svych prav na duevni vlastnictvi, respektujeme
vlastnickd prava ostatnich. Stejné tak je v rozporu se zasadami spole¢nosti CHS zachycovat,
duplikovat nebo pfivlastnit si elektronickou &i jinou cestou takové materidly, jako je poc&itatovy
software, audio ¢&i video nahravky, publikace nebo dal$i chranéné dusevni vlastnictvi s vyjimkou
pfipadl, kdy to dovoluji vlastnici prav. V rozporu se zasadami spole¢nosti CHS je i to, kdyz
zaméstnanci prozradi patentované informace, které jsou jim sdéleny na zakladé osobniho zavazku
mliéenlivosti od ostatnich, jako jsou pfedchozi zaméstnavatelé, nebo pokud pozZaduji odhaleni
takovychto informaci. Spole¢nost CHS po zaméstnancich odhaleni takovychto divérnych informaci
nepozaduje ani nepodnikne odvetna opatfeni, pokud tak neucini.

Jakakoli nabidka dlvérnych informaci z vnéjsich zdroji by navic méla byt odmitnuta, pokud nebyla
pfedem ucinéna priislu$na zakonna opatieni.

Daveérné informace

Zaméstnanci spole¢nosti CHS musi respektovat divérnou povahu citlivych nebo duvérnych informaci
a vykazovat vysokou urovefi dlvéryhodnosti, aby mohli s témito informacemi nakladat. Jedna se o
informace tykajici se obchodnich nebo finanénich Gdaju spole¢nosti, které se tykaji prodejl, vydeélka,
majetku, finangnich zavazki, pfedpovédi, obchodnich pland, strategii akvizice a dal$ich davérnych
informaci. Zaméstnanci spole¢nosti CHS, ktefi tyto dlvérné informace nepfistupné verejnosti vlastni,
je nesmi sdélit zadné neopravnéné osobé.

Zaméstnanci musi také respektovat diivérnou povahu jakychkoli podobnych informaci, které mohou
ziskat a které se tykaji organizaci, s nimiz spole¢nost CHS vede obchodni jednani jako dodavatel,
zakaznik ¢&i konkurent.

Kromé dlouhodobého zavazku etického chovani spole¢nosti CHS se jedna také o dodrzovani zakona.
Nevefejné informace ziskané na zakladé zaméstnani u spole¢nosti se nesmi pouZivat k osobnimu
obohaceni zaméstnance nebo kohokoli jiného v disledku jednani se zaméstnancem. PouZiti k
osobnimu obohaceni zahrnuje vyuziti takovych informaci k obchodovani nebo poskytovani informaci
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jinym osobam pro obchodovani s cennymi papiry spole¢nosti CHS nebo jiné spole¢nosti. Mezi
piiklady informaci, které mohou byt neverejné povahy, patti finanéni vysledky spole¢nosti CHS pied
zveiejnénim; informace o zakaznicich, dodavatelich nebo konkurentech; ziskani nemovitosti; ¢innosti
prizkumu a navrhované akvizice &i prodeje.

Externi komunikace

Z duvodu vybudovani diveéry vefejnosti je nejlep$im zajmem spole¢nosti CHS médiim poskytovat
pfesné, v&asné a konzistentni nepatentované informace o produktech, sluzbach a aktivitach. Ziskani
takové dlvéry vyZzaduje neustalou obousmérnou a vzajemné prospé&snou komunikaci s riiznymi aktéry
dalezitymi pro Uspéch spole¢nosti CHS. Ve spole¢nosti CHS mezi tyto klicové podilniky patfi:
zaméstnanci, akcionafi, zakaznici, dodavatelé, statni predstavitelé, obyvatelé obci, v nichZ spole¢nost
CHS plsobi, finan¢ni komunita, rizné obchodni a profesionalni skupiny, obecna veiejnost a média.

Komunikace spole¢nosti CHS s médii pro U¢ely propagace svych produktti a sluzeb je vitana. Jina
komunikace s médii souvisejici se spole¢nosti CHS by méla byt vedena feditelem spole¢nosti &i
pfedsedou predstavenstva. Jednotlivci, na které se s dotazem obrati média, by je méli odkazovat na
vrcholné manazery spole&nosti.

6. Zavazek udrzitelnosti ve spole¢nosti CHS

Vramci hodnot spoleénosti CHS spoletnost uznava svou zodpovédnost zachovavat a chranit
prostiedi, v némzZ plsobi. Navic usiluje o to, byt zodpov&dnym firemnim ob&anem ve vSech
komunitach, v nichZ plsobime. Tato mnohotvarna koncepce udrzitelnosti zahrnuje:

e Zavazek zodpovédného firemniho ob&anstvi zkombinovanim nasich obchodnich zajml s nasi
roli strazcti zemé.

e Vylep$ovani a ochrana pohody nasich sousedu, planety, zaméstnancl a podilnik{
investovanim do bezpet¢né a udrzitelné technologie a zdroju.

o Vylepsovani kvality Zivota prostiednictvim podpory rliznych charitativnich ¢innosti, vzdélani,
socidlnich sluzeb a podpory nasich zaméstnancu.

e Povzbuzeni nasich zaméstnancl, aby byli zapojenymi ob&any a plnili ob&anské povinnosti
komunit, ve kterych Ziji.

Oc¢ekavame, Zze nase jméno — CHS — bude synonymem zodpovédného a etického firemniho
ob&anstvi. A Zadame véechny nase zaméstnance, aby pfijali vyzvy a pfileZitosti stéle se méniciho
svéta a ve své kazdodenni praci zaujali pozitivni a udrzitelny posto;.

Bezpecnost produktu

Spoleénost CHS rudi za to, Ze jeji produkty mohou byt vyvijeny, vyrabény, distribuovany, pouzivany a
likvidovany bezpe&nym zplsobem pfiznivym pro Zivotni prostfedi. Budeme odpovidajicim zplisobem
Skolit, pfipravovat a podporovat zaméstnance v oblasti aktivit pfiznivych pro Zivotni prostiedi, zdravi a
bezpe&nost a doporuéime zakaznikiim, jak nage produkty pouZivat a pracovat s nimi bezpe&né. Zadny
zaméstnanec spole¢nosti CHS by nemél dat svoleni s odeslanim produktu, o némz vi, Ze je
nespravné oznaceny, vadny, nebezpecny nebo nevhodny pro zamysleny ucel.
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Zajisténi bezpednosti nasich produktll a minimalizace rizika poranéni zakaznik{ nebo poskozeni
Zivotniho prostiedi v dusledku pouzivani produktu jsou pro blaho spole¢nosti CHS velmi dllezité.
Provadime testy produktii pozadované zakonem a dal$i testovani nad ramec pravnich pozadavkd,
pokud se domnivame, Ze takové testovani nam muzZe pomoci porozumét dopadu nasich produktt na
Zivotni prostiedi, zdravi a bezpeénost. V pfipadé produktl, které predstavuji potencialni riziko
poranéni pii pfepravé, zpracovani a pouzivani, jsou dodany jasné a relevantni bezpe¢nostni
informace. Zavazujeme se chranit nase zaméstnance, spole¢nost, $irokou verejnost a Zivotni
prostiedi.

Ochrana Zivotniho prostredi

Spoleénost bude navrhovat, budovat a provozovat sva zafizeni zplsoby, které berou ohled na zdravi
vefejnosti a Zivotni prostiedi, Usporu energie, vody a surovin, integraci prevence znegisténi a které
pozitivné pfispivaji okolni komunité a spole¢nosti jako celku.

Zodpovédnosti CHS a véech jejich zaméstnancl je soulad s Zivotnim prostfedim podle viadnich
regulaci. Spole¢nost CHS se zavazuje tyto zakony a nafizeni respektovat.

7. CHS jako svétova organizace

Spolegnost CHS nepisobi jen v Ceské republice ale je vyznamnym obchodnim partnerem
zahraniénich firem. Spole¢nost CHS dodava a své produkty a sluzby do zahrani¢i a tim se stava
svétovym dodavatelem a z tohoto divodu se spole¢nost CHS povaZuje za hosta v kazdé hostitelské
zemi, kde se na$i zaméstnanci musi fidit zasadami chovani dané zemé, kde se pravé nachazeji.

Dodrzovani shody v obchodnim styku

Schopnost spole¢nosti CHS exportovat své produkty, sluzby, technologie a technické Gdaje po celé
zemi je vysada, kterou je tfeba pedlivé stiezit. PoZzadujeme po nasich zaméstnancich, aby se snazili
porozumét véem platnym exportnim zakonim a nafizenim a dodrZovali je a aby udrZovali a dodrZovali
interni postupy a procesy spole¢nosti CHS, které fidi na$ soulad s piislusnymi kontrolami exportu.
Spole¢nost CHS rovnéZ vyZaduje, aby kromé vnitfnich pozadavkl tykajicich se dovozu materialQ a
sluzeb po celém svété jeji zaméstnanci dodrzovali také véechna obchodni a celni omezeni, zékony a
nafizeni.

Import materiall a sluzeb piedstavuje mimo jiné potencialni problémy zajisténi souladu souvisejici se
zabezpetenim, ocenénim, klasifikaci a vedenim zaznamd.

Respektovani mistnich zékont a zvyku

Spoleénost CHS bude dodrzovat zakony vSude, kde pusobi. Dodrzovani mistnich zakonl povaZujeme
za minimalni pfijatelnou Urover chovani. Vlastni standardy chovani spole¢nosti CHS nas navic ¢asto
zavazuji jit nad ramec zakonného minima dané lokality a fidit nase zaleZitosti podle vysSiho
standardu.

Ve vedeni nasi firmy se zavazujeme respektovat mistni zvyklosti a instituce. Mistni zvyky v8ak
nemulZeme pouzivat jako omluvu pro porusovani piislusnych zakonl nebo zasad spole¢nosti.
Uznavame také, Ze zakony jsou v jednotlivych mistech rtizné a nékdy konfliktni.
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A také uznavame, Ze nemusime vzdy pfijimat zakladni filosofii nebo povazovat praktické dusledky
konkrétniho zakona za Zadouci. Musime v8ak vzdy dodrZovat mistni zakony hostitelskych zemi, v
nichZ jsme hosty.

8. Osobni zavazek

Povést spole¢nosti CHS jako etické a divéryhodné spole&nosti je kazdy den v nasich rukou. Zpusob,
jakym se chovate, vedete zaméstnance a jednate s dodavateli, uréuje, jak nas spole¢nost vnima a zda
dobré jméno, které si spole&nost CHS od svého zaloZeni v roce 1993 ziskala, pretrva. Vas osobni
zavazek zasadam a hodnotam uvedenym v tomto dokumentu je jeden z nejdllezitéjSich nastroju,
které mame pro zajisténi pokradujici dobré povésti spole¢nosti CHS jako cenného obchodniho
partnera. Jsme pfesvédéeni, Ze tento zavazek berete vazné a Ze vase slova a ¢iny budou nadale
zajistovat a posilovat mimoradnou etickou tradici spole¢nosti CHS.

Zaznamy systému jakosti

Zaveérecna ustanoveni
Organiza¢ni smérnice je platnd dnem vydani.
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Aspekty ovliviiujici vykonnost prace

Dabry den,

jmenuji e Kristina Brof(kova a jsem studentkou Moravské vysoké Skoly v Olomouci. Rada bych Vas
poZadala o vypinéni dotazniku, ktery slouZi jake podklad pro moji bakalafskou praci. Cilem prace je
zjistit, ktery z aspektl je pro Vas zaméstnance stéejni. Vyplnéni dotazniku Vam zabere maximainé
5 minut. Dofaznik je anonymni a bude slouZit pouze pro zpracovani mé bakalafské prace, jejiz
vistupy mohou managementu podniku pomoci pfi zlepdovani vaseho pracovniho prostiedi,

*Povinné pole

1. Jste: *
Oznacte jen jednu elipsuy.
) MuZ

| )| EEI'IB

2.V jakém kraji bydlite? *
Oznacte jen jednu elipsu.

) Zlinsky

1 Olomoucky

) ding

3. Kdyz se zamyslite, ktery z faktord je pro Vas nejdalezitéjsi? *
Zaskrinéte viechny platné moZnosti

| Kolektiv
| Odména

| Dostupnost

|

|

|

| |N.ip||'1 prace
| | Bavi mé to
|

| Jing:

4 Co byste zménilla na svém pracovisti, abyste byl/la spokojenéjsi? *
Oznacte jen jednu elipsy na kaidém fadku.

Maprosto Spise NemiZu Spise Vilbec
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Aspekly ovliviujicl vikonnost price

5. Jak se s danymi tvrzenimi ztotoznujete? *

(5 nejvice 1 nejméné)

Oznacte jen jednu elipsu na kaZdém radku.

5 4 3 2 1

Atmosféra na pracovisti je wiporna( )0 )0 0 0 )
B&hem tjdne se citim Y Y Y )
prepracovany/a e A S
Za svou praci jsem adekvatné Y Y )
odménén/a A A A
Mam zajem (zajimam se) o svij Y Y Y Y
karierni rust - MM
Mam moZnost (zaméstnavatel mi ——, —— ~— ~
umoZfivje) kariémiho ristu L A —
Aktuainé uvaZuji o zméné Y Y
zaméstnan| e ——
Jsem spokojen/a s pracovnim P

- - . xr T Y -
prostredim (osvEtieni, ovzdudi, [ A N .

Eergonomie,...)

6. Z jaké divize jste? *
Oznacte jen jednu elipsu.
Divize D3
Divize D4
Divize D&
Divize D7
Divize D&
Divize D9

_ Radite ze do kategorie *
Oznacte jen jednu elipsu.

-

| Technicko-hospodafsky pracovnik

| Délnik

(.
-
\

Dékuji Vam za Vas cas :)

Poufiva technologii
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Abstrakt: Predkladana bakalafska prace je zaméfena na aspekty ovliviiujici vykonnost
prace. Text je rozdélen na dvé ¢asti, prvni, teoretickd, ¢ast se zabyva popisem jednotlivych
aspektli ovliviiujici vykonnost prace, které byly definovany na zédklad¢ jednotlivych studii.
Prakticka cast pak zahrnuje kvantitativni vyzkum, pfi kterém bylo vyuzito dotaznikové
Setfeni, které bylo zaméfeno na zaméstnance organizace Chropyiiskd strojirna, a.s.,
a jehoz cilem bylo zjistit, ktery z aspekti je ve vysSe uvedené organizaci pro zaméstnance
stézejni.
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Abstract: This bachelor thesis is focused on aspects affecting work performance. The text
is divided into two parts, the first, the theoretical part, the description of individual aspects
affecting the performance of work, which were defined on the basis of individual studies.
The practical part includes guantitative research, in which the questionnaire survey was
used, which was focused on employees of Chropyiiska strojirna, a.s., and whose aim was

to find out which aspects are in the above mentioned organization crucial for employees.
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