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Anotace

Bakalairskd prace se zaméfuje na teoretickou oblast
zameéstnaneckych benefitd v kontextu firemni kultury, na management
lidskych zdroji v organizaci, personalni praci v organizaci, motivaci
zameéstnancu. Prakticka ¢ast se vénuje konkrétnim typum benefitd firmy
Chladek a Tintéra, Pardubice a.s., které maji vliv na rozvoj lidskych
zdroj v organizaci. Zaméfuje se na komplexni vzdélavani
zameéstnancl a na regeneracni program, ktery je poskytovan

zameéstnancim firmy.
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UvoD

Stale se vyvijejici trh klade na firmy stale vétSi naroky. V dnesni
dobé je konkurence firem velikda a chce-li byt firma prosperujici a udrzet
se na trhu, je tfeba zaméstnavat kvalitni zaméstnance. Aby
zameéstnanci odvadéli dobrou praci, musi byt dostate¢né motivovani a
citit svou ddlezitost ve firmé.

Kazdému zaméstnanci nalezi za vykonanou praci mzda nebo plat.
Mzda je a nadale zlstane rozhodujici motivaci k praci. V poslednim
obdobi ale doch&zi k fadé zmén v persondlni oblasti. To zasadné
ovliviiuje postoj firem i zaméstnancll, pokud jde o oblast motivace k
praci. Dulezitym predpokladem stability a dobrého fungovani kazdé
firmy je nejenom dobry vyrobni program, ale i to, jak dovede pracovat s
lidskym potenciadlem, jak dok&Ze vyuzZivat vzdélani zaméstnancu a
motivovat je, a to nejenom po strance financni, ale i vytvofenim
optimalnich pracovnich a socialnich podminek, v nichz ma byt prace
vykonana.

Vyznamnym motivaCnim prostfedkem pro zaméstnance jsou
zaméstnanecké vyhody, neboli benefity. Firmy zaméstnanecké vyhody
poskytuji, aby snaze naSly nové zaméstnance a stavajici zameéstnance
motivovaly k lepSimu pracovnimu vykonu. Zaméstnanecké vyhody jsou
benefity, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci mimo mzdu.

Organizace by se méla zajimat, které benefity jsou pro zameéstnance
nejpfitazlivéjsi. Diky fungujici komunikaci mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem je mozné nabidnout pravé ty vyhody, o které
zameéstnanci nejvice stoji a které by radi vyuzivali. Zaméstnanci, ktefi
védi, Ze firma ochotné do nich investuje €as i penize, jsou vice
motivovani a snazi se byt pro firmu pfinosem.

Zaméstnanecké benefity mohou byt poskytovany vSem
zameéstnancim bez rozdilu, nebo dle kritérii, které si firma ve svych
vnitropodnikovych smérnicich uréi, napf. dle pracovni pozice

zameéstnance, délky trvani pracovniho poméru u firmy, atd. Nabidka



benefitd byva ustanovena ve vnitropodnikovych smérnicich nebo mize

byt soucasti pracovni smlouvy.

Ve své bakalaiské praci jsem se zaméfila na prezentovani
problematiky zaméstnaneckych benefith jako motivaéniho a
formativniho nastroje fizeni lidskych zdroju. Celou svoji praci jsem
rozdélila do Gvodu, Ctyf kapitol a zavéru. Prvni kapitola bakalarské
prace se zaméfuje na management lidskych zdroju. Charakterizuji zde
pojem lidskych zdrojli, Fizeni lidskych zdroji a pojeti managementu.
Také se vtéto kapitole zaméfim na personalni praci v organizaci.
V druhé kapitole se vénuji motivaci pracovniho chovani, kde se také
zminim o vztahu mezi motivaci a pracovnim vykonem a jak spravné
motivovat zaméstnance. Treti kapitola vymezuje pojeti a vyznam
zameéstnaneckych benefitd v kontextu firemni kultury. Posledni kapitola
se vénuje andragogickym zavérim, kde uvadim konkrétni typy
zameéstnaneckych benefitd poskytované firmou Chladek a Tintéra,

Pardubice a.s.

Cilem mé bakalafské prace je stru¢né prezentovat problematiku
zameéstnaneckych benefitd jako motivacniho a formativniho nastroje
fizeni lidskych zdroja.

Toto téma bakalarské prace jsem si vybrala z toho divodu, Ze mé
tato problematika velice zajima a v budoucnu bych velice rada

pracovala jako personalistka na personalnim oddéleni



1. MANAGEMENT LIDSKYCH ZDROJ U

1.1 Vymezeni pojmu lidské zdroje

Lidské zdroje jsou specifickou ¢innosti v rdmci organizace, ktera se
zabyva fFizenim lidského kapitalu v organizaci, tedy fizenim
zameéstnancl jako celku. LiSi se od manazerského fizeni tim, ze fidi
zameéstnance jako celek a poskytuje manazerim nastroje, kterymi
mohou pfimo i nepfimo pusobit na rdst a udrZzeni produktivity prace.
Lidské zdroje se vyvinuly z personalistiky, kdy neustaly konkurenéni tlak
organizace a firmy donutil, aby se dlouhodobé a strategicky vénovaly
rozvoji svych zaméstnancl, nebot nahradit stavajici zaméstnance je
velice slozité a v mnohych firmach se stavaji jedinou a podstatnou
konkurenéni vyhodou. *

1.2 Rizeni lidskych zdroj @

Rizeni lidskych zdroja je definované jako strategicky a logicky
promysSleny pfistup k fizeni toho nejcennéjSiho, co organizace maiji.
Neboli lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi pfispivaji jak kolektivné, tak
individualné k dosazeni cilt organizace. (Armstrong,2002)

Storey (1989) popsal fizeni lidskych zdroju jako ,soustavu vzajemné
propojenych politik s ideologickou a filozofickou podporou®. V roce 1995
Storey vypracoval tuto podrobné;si definici:

, Rizeni lidskych zdroji je odlisny pfistup k Fizeni v oblasti

zameéstnavani lidi, ktery usiluje o dosazeni konkurenéni vyhody

! Lidské zdroje. Wikipedia.org [online]. 10.2.2012 [cit. 2012-02-28]. Dostupné z:
http://cs.wikipedia.org/wiki/Lidsk%C3%A9_zdroje
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prostfednictvim strategického rozmistovani vysoce oddané a

schopné pracovni sily a pouziva pfitom integrovanou soustavu

kulturnich, strukturalnich a personalnich postupa®.

V fizeni lidskych zdroju klade dlraz na:

zajmy managementu

uplatnéni strategického pfistupu - takového, v némz strategie
lidskych zdroju jsou integrovany se strategiemi podniku

chapani lidi jako jméni, do kterého se investuje v zajmu dosazeni
cild organizace a posileni jejich zajmu

dosahovani pfidané hodnoty pomaoci lidi prostfednictvim procesu
rozvoje lidskych zdroju a fizeni pracovniho vykonu (novy pfistup
k hodnoceni pracovnikl)

dosazeni oddanosti lidi cilim a hodnotam organizace

potfeba silné podnikové kultury, vyjadfené v jejich deklaraci
poslani a hodnot a posilované pomoci komunikace, vzdélavani a

procesy fizeni pracovniho vykonu

,Rizeni lidskych zdroja je tak v podstaté podnikatelsky orientovanou

filozofii, tykajici se fizeni lidi liniovymi manaZery s cilem dosahnout
konkuren&ni vyhody“. (ARMSTRONG, 1999, s. 149)
Armstrong (1999, s. 150) uvadi: ,Rizeni lidskych zdroji se poprvé

objevilo jako jasné definované pojeti uprostied osmdesatych let, kdy

byly vypracovany americkymi univerzitnimi badateli dva modely. Boxall

(1992) je pokitil jako ,model souladu” (matching model) a ,harvardsky

systém®.

Model souladu

Jako jedni z prvnich definovali explicitné pojeti fizeni lidskych zdrojl

Fombrun a kol. (1984). Tvrdili, Ze systémy lidskych zdroji a organizaéni
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struktura by mély byt fizeny zptsobem, ktery je v souladu se strategii

organizace.

Harvardsky systém

DalSimi zakladateli Fizeni lidskych zdroja byli Beer a kol. (1984).
Jejich systém je zaloZen na vife, Ze problémy klasického personalniho
fizeni mohou byt vyfeSeny pouze tehdy, kdyZ si manazefi-generalisté
vytvofi ndzor na to, jak si preji vidét zaméstnance vyZadované a
rozvijené podnikem, a jaka politika a praxe fizeni lidskych zdroji by
mohla vést k dosazeni téchto cili. Bez Ustfedni filozofie nebo
strategické vize, které mohou nabidnout pouze manazefi-generaliste,
fizeni lidskych zdroji pravdépodobné zGstane souborem nezavislych
¢innosti, z nichZ kazda bude Fizena vlastnimi tradi¢nimi postupy.

Beer a jeho kolegové byli tedy prvni, ktefi zdUraznili zakladni princip

fizeni lidskych zdrojd, a sice to, Ze je véci liniovych manaZzeru.

Hlavnim Ukolem fizeni lidskych zdroji je, aby byla organizace
vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpedit tento ukol
lze jen cestou neustdlého zlepSovani vyuziti vSech zdrojl, kterymi
organizace disponuje, tj. materidlnich zdroju, finan&nich zdroju,
informaénich zdroji a lidskych zdroji. Rizeni lidskych zdroja je
bezprostfedné zaméreno na neustalé zlepSovani vyuziti a neustaly
rozvoj pracovnich schopnosti lidskych zdroja.

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace

schopna prostfednictvim lidi Uspésné pinit sve cile.
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1.3 Pojeti managementu

Jaromir Veber a kol. (2007, s.18) uvadi, Zze pojem management ma v
dneSni dobé fadu vyznamd. S pojmem ,management‘ se mizeme
setkat v trojim vyznamu:

» specificka aktivita

» skupina Fidicich pracovniku

» védni disciplina

Management jako specifickd aktivita (profese) je stale s vétsi
vaznosti uznavan jako vyznamny Ccinitel ovliviiujici prosperitu kazde
organizace. | sebelépe technicky vybavena organizace disponujici
kvalifikovanymi lidmi nemusi byt zarukou Uspéchu, je-li Spatné fizena.
Jak uvadi J. Veber, v literatufe se v tomto smyslu mizZzeme setkat s

fadou definic, které Ize rozdélit minimalné do tfi skupin:

Prvni skupina zdOrazriuje slozky, které tvofi napli manazerské
profese. Management je soubor nazorli, zkuSenosti, doporuceni,
pfistupl a metod, kterych vedouci pracovnici (manazefi) uZivaji k
zvladnuti specifickych ¢innosti  (manazerskych funkci), jez jsou
nezbytné k dosazeni podnikovych zaméru.

Druh& skupina definic zdlUrazriuje smysluplnost managementu, tzn.
dosazeni vytyCeného cile. Druhd skupina definuje management jako
¢innost mobilizujici lidské i vécné Cinitele pfi respektovani pravnich

norem, nakladu, kvality a Ihat k uskuteénéni urcité akce ¢i projektu.

Treti skupina usiluje pfi vymezeni pojmu management o zdlraznéni tfi
dalSich dulezitych faktoru, a to, Ze manazerské €innosti jsou spojeny s
rizikem a jejich smyslem je realizovat zmény, aby bylo dosazeno
Zadoucich efektd (hodnot). Neboli tfeti skupina definuje management
jako mobilizaci a aktivizaci vSech zdroji a podstupovani rizik s cilem

dosahnout Zadoucich pfinosu pro fizenou instituci.
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DalSi vyznamovy rys vyrazu management zvlasté v hospodarské
sféfe je spojen s personifikaci , tj. se ztotoZznénim pojmu management
s vykonnymi Fidicimi pracovniky , ktefi Fidi firmu podle zamérd
vlastnikl (napf. akcionarll). Slovem management miZzeme oznacovat
fizeni, ale také skupinu podnikovych Fidicich pracovnikd. Jde na jedné
strané o oznaceni funkce, na strané druhé o oznaceni skupiny lidi, ktefi
tyto funkce vykonavaji. Pojmem management oznaCujeme predevsim
fizeni celé jednotky, ale také fizeni urcité ucelené podnikové &innosti.
Potom hovofime napf. o managementu finanénim, personalnim
managementu, informa¢nim managementu atd.

Management mize byt také povaZzovan za védni disciplinu , ktera
ovSem neposkytuje nezvratna fakta. Doporueni managementu jsou
proménliva, protoZe jsou spojena srealitou, a ta se do jisté miry
neustale méni. Management neposkytuje univerzalni navody, nebot pfi
fizeni musi byt respektovany faktory teritorialni, Casové a dalSi.
Management predstavuje uspofadany soubor poznatkd, veétSinou
odpozorovanych z praxe, které jsou zpracovany formou navodu pro
jednéani nebo jako principy. Opira se o poznatky (teorie a metody) z
oblasti vice védnich disciplin - ekonomie, matematiky, psychologie,
sociologie, statistiky atd. Management v sobé& obsahuje i prvky uméni,
které souviseji s individualnimi schopnostmi manazerd. Jde o
organizac¢ni schopnosti manazerti, uméni jednat s lidmi, vystupovani,
schopnost kvalifikovaného rozhodovani atd.

Manazer sice vyuZziva nastroju, technik a principl, ale pfi jejich
uplatnéni jsou neméné dullezité intuice, kreativita, umeéni predvidat a
pfipadné i v pravou chvili riskovat. Za tvarci €in se poklada vyhledavani
vhodnych pfilezitosti k podnikani, ovliviiovani trhu, sestaveni
schopného tymu atd. Za uméni je povazovano vytvareni podnikove
vize, nalezeni pfilezitosti tam, kde ostatni vidi jenom chaos, rozpory a
konflikty. To jsou prvky umeéni, bez kterého se uspésSny vrcholovy

manazer obejit nemuze. (Veber, 2007)
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1.3.1 Urovn & managementu

ManaZzefi jsou pokladani za rozhodujiciho &initele v Fizeni firem, a
proto vybér a vychova manazerl jsou v modernim managementu
klicové. Na kvalité manazeru zavisi uréovani podnikatelskych zamérd,
zpusob a uroven vedeni lidi atd. Chce-li byt v dneSni dobé& podnik
prosperujici, tak musi zvySovat naroky na své fizeni a na svij

management. V soucasné dobé se manazefi rozdéluji do tfi arovni:

Manazef prvni linie , kam patfi pfedaci, mistfi, vedouci dilen apod.
Tato zakladni Uroven postaveni manazera je jen o stupinek vySe nad
vykonnymi pracovniky.

Stredni manaze /i zahrnuji velmi pocCetnou a rozmanitou skupinu
fidicich pracovniku. Patfi sem manazefi zavodu a vedouci raznych
Gtvar( (prodeje, nakupu, personalistiky atd.). V ¢&innosti stfednich
manazeru zaujima nejvétsi podil poskytovani a ziskavani informaci.

Stfedni management a management prvni linie byva nékdy téz
oznacovan jako vykonny management a k jeho ukolim obvykle patfi
zabezpec€eni komunikace, neboli spojeni mezi vedenim podniku a
provoznimi pracovniky, organizovani prace, vedeni podfizenych,
pribézné sledovani situace ve vlastnim Utvaru, analyzovani a pfijimani
opatfeni, ktera maji zabranit nezadoucimu stavu, krizovym situacim
apod. Dale hodnoceni dosaZenych vysledkd, monitorovani nazoru
podfizenych, dodrzovani regulaénich norem (bezpec¢nostni, hygienické,
pozarni a ekologické predpisy a smérnice).

Vrcholovi manaze A neboli top manazefi reprezentuji zpravidla
takové pracovniky, ktefi usmériuji a koordinuji vSechny ¢&innosti a
vytvareji koncepce urcité organizac¢ni jednotky. Tato skupina Fidicich
pracovnikll je zvlasté dulezita, protoZze na jeji praci zaviseji kone¢né
vysledky. Vrcholovi manazefi jsou relativné oddéleni od organizace a

prebiraji odpovédnost za vlastniky.

Uvedené clenéni je jen ramcove, v malych firmach vrcholové vedeni

muze byt pfedstavovano pouze majitelem ¢i tzkym okruhem vedoucich
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pracovnikd. Ve velkych firmach naopak muize byt i vice Grovni fizeni
nez tfi. PoCet Urovni fizeni zalezi na konkrétni situaci a neda se obecné

urdit.?

1.4 Persondlni prace

Personalni management je v kazdé organizaci soucasti
organizac¢niho ¢i podnikového managementu. Personalni prace, neboli
personalistika, tvofi tu Cast fizeni organizace, kterd se zaméfuje na
vse, co se tyka Clovéka v pracovnim procesu. Protoze lidé predstavuiji
pro organizaci ten nejcennéjSi, a v rozvinutych trznich podminkach
zpravidla i nejdrazSi zdroj, ktery rozhoduje o prosperit¢ a
konkurenceschopnosti organizace, je personalni prace jadrem a
nejdalezitéjSi oblasti celého Fizeni organizace. (Koubek,2001)

Hlavni aktivity personalniho Fizeni uskute¢hovaného jak liniovymi
manaZzery, tak personalisty, jsou organizace, zabezpeceni pracovnich
zdrojl, fizeni vykonu, rozvoj zameéstnancl, odménovani zaméstnancd,
zaméstnanecké vztahy, zdravi, bezpec¢nost a sluzby pro zaméstnance,

sprava zameéstnaneckych a osobnich zaleZitosti.

Organizace

e vytvafeni organizace, kterd pruzné reaguje na zmény a
zabezpecuje efektivni komunikaci a rozhodovani

e vytvafeni pracovnich mist - personalist¢é musi rozhodovat o
obsahu mist a roli, jejich Ukolech a odpovédnosti a vztazich mezi
pracovnim mistem nebo pracovnikem, ktery toto misto zastava,

a ostatnimi lidmi v organizaci

2 VEBER, J a kol. Management: zaklady, prosperita, globalizace. Praha: Managament
Press, 2007, s. 21-22. ISBN 978-80-7261-029-7.
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vykonnost organizace — aktivitou personalistil je také podpora,
planovani a uskute¢fiovani programu, zvySovani efektivnosti

¢innosti organizace a jeji adaptace na zmény

Zabezpe €eni pracovnich zdroj

planovani lidskych zdrojd — sem patfi odhadovani budoucich
potfeb pracovnikl(l z hlediska jejich poctu i Grovné kvalifikace a
schopnosti, formulovani a realizace plant s cilem naplinit tuto
potfebu ziskdvanim pracovniku, jejich vzdélavanim, rozvojem,
nebo v pfipadé nutnosti snizovanim poctu pracovniku

ziskavani a vybér pracovnikl — dalSi aktivitou personalistd je

ziskavani urcitého poctu a typu lidi pro potfeby organizace

Rizeni vykonu

dosahovani lepSich vysledkd organizace, tymG a jednotlivel a

také hodnoceni zlepSovani pracovniho vykonu

Rozvoj zam éstnanc U

rozvoj a vzdélavani — systematické rozvijeni a uplatfiovani
vzdélavacich aktivit na podporu znalosti, dovednosti a
schopnosti zaméfené na pfipravu jedincu tak, aby byli schopni
vykonavat v sou€asnosti a v budoucnosti SirSi a naro€néjsi okruh
akold

rozvoj manazeru — zabezpeceni kvalitnich vykonnych manazeru,
které organizace potfebuje k uspokojeni svych stavajicich i

budoucich potieb
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Odm énovani zam éstnanc

hodnoceni prace — ukolem personalistl je stanoveni relativni
hodnoty praci jako z&kladny pro uréeni mzdovych relaci
odménovani — vytvareni a sprava mzdovych a platovych struktur
a systému

odménovani podle vykonu - pfizpisobeni odmén usili a
dosazenym vysledkim

zameéstnanecké vyhody — poskytovani vyhod navic k platu,

zabezpeceni socialnich i osobnich potfeb

Zameéstnaneckeé vztahy

kolektivni pracovni vztahy — fizeni a udrzovani formalnich i
neformalnich vztahl s odbory a s jejich ¢leny

zapojovani a participace zaméstnancl — informovani
zameéstnancu a jejich zapojovani do rozhodovani o zalezitostech,
které se tykaji obou stran

komunikace — zpracovani a pfedavani pfislusnych informaci

zaméstnancum

Zdravi, bezpe €nost a sluzby pro zam éstnance

zdravi a bezpecnost — vytvafeni a sprava programi zdravi a
bezpecnosti
sluzby pro zaméstnance — poskytovani sluzeb péce o pracovniky

pfi FeSeni osobnich problému
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Sprava zam éstnaneckych a osobnich zalezitosti

e praxe a postupy spravy zameéstnaneckych zalezitosti — patfi sem
zalezitosti spojené s povySovanim, pfemistovanim, s disciplinou,
stiznostmi a nadbytecnosti zaméstnancu, uplathovani pfijatych
principll v takovych zalezitostech, jako je rovnost pfilezitosti,
sexualni obtéZovani na pracovisti, atd.

e Personalni informacni systém — vypracovani a fizeni
poc¢itacovych personalnich systémi a jinych zaznamu
poskytujicich datovou zakladnu a pomoc pfi rozhodovani

(Armstrong,1999)

K tomu, aby bylo moZno realizovat vSechny ukoly v ramci oblasti
personalniho managementu je nutné, aby systém prace s lidmi byl
komplexni a podchycoval vSechny oblasti pracovniho zaméreni
zaméstnancl. Vyuzival vSech moZznosti ovliviiovani jejich védomi a
jednani k posilovani identifikace s praci a podnikem, a tim i vlastni
odpovédnost za uspéch firmy. Dale je nutné, aby vytvarel dostateCny
prostor pro seberealizaci zaméstnancli v pracovnim procesu, aby byl
nedilnou soucasti celého vnitropodnikového fizeni a odrazel celkovou
strategii organizace. Systém prace s lidmi by mél také byt zaloZzen na
dostate€ném mnozstvi i kvalité personalnich informaci, ziskanych
predevsim psychologickymi a sociologickymi vyzkumnymi postupy. A
také, aby byl zaloZzen na zakladnich principech organizacni etiky a
kultury.

Konkrétni realizace jednotlivych personalnich €innosti je ve znacné
mife ovlivnéna fadou skute¢nosti vnitropodnikové i mimopodnikové
povahy.

Z vneéjSich faktor G se jedna predevsim o aktudlni situaci na trhu
pracovnich sil a zavazné normy (Zakonik prace), upravujici vztah
zameéstnavatelll a zaméstnanclt. Mezi vnit Fni faktory patfi pfedevsim
zakladni smeéry a principy podnikové politiky, z ni vychazejici obrysy
podnikové kultury a podnikové identity.
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2. MOTIVACE PRACOVNIHO CHOVANI

2.1. Vymezeni pojmu motivace

.Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem k
vyty¢enému cili. Je vazana na vnitfni podnéty Clovéka. Predstavy,
tuzby, zajmy a hlavné neuspokojené potfeby vyvolavaji psychické
napéti, které se stava impulsem Kk uritému chovani jedince.”
(Veber,2007,s. 63)

VSechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro
dosazeni trvale vysoké uarovné vykonu lidi. Znamena to, vénovat
zvySenou pozornost nejvhodnéjSim zpasobim motivovani lidi pomoci
takovych nastroja, jako jsou ruzné odmény, vedeni lidi a co je
nejdalezitéjSi je prace, kterou vykonavaji, a pomoci organizacniho
kontextu, ve kterém tuto praci vykonavaji. Cilem je samoziejmé vytvorit
motivacni procesy a pracovni prostfedi, které napomohou tomu, aby
jedinci dosahovali vysledkd odpovidajicich oekavani managementu.

Motivaéni teorie zkoumaji proces motivovani, proces utvareni
motivaci. Vysvétluji, pro¢ se lidé pfi praci chovaji uritym zplsobem,
pro€ vyvijeji ur€ité usili v konkrétnim smeéru. RovnéZ popisuji to, co
mohou podniky udélat pro povzbuzeni zaméstnancu, aby uplatnili své
schopnosti a vyvinuli Usili zpldsobem, ktery podpofi spinéni cild podniku
i uspokojeni jejich vlastnich potreb.

.K motivaci dochazi, kdyz lidé ocCekavaji, Ze urcita akce
pravdépodobné povede k dosazeni néjakého cile a cenéné odmény -
takové, ktera uspokoji jejich individualni potfeby. Dobfe motivovani lidé
jsou lidé s jasné definovanymi cili, ktefi podnikaji kroky, od nichz
oCekéavaiji, Ze povedou k dosazeni téchto cilt. Efektivné pracuji, protoze
maji silné vyvinuty pocit povinnosti. Jsou si védomi toho, Ze jejich usili
slouzi jak k uspokojeni potfeb organizace, tak jejich vlastnim zajmam.“
(Armstrong,1999,s. 295)
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2.2. Proces motivace

Obr. 1: Proces motivace

Stanoveni
cile
Potieba Podnlkr:utl
krokd
Dosazeni
cile

Zdroj: ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada, 1999, s.
296.

.Proces motivace mlze byt schématicky zobrazen tak, jak je tomu na
obrazku €.1. Je to model vztahujici se k potfebam a naznacuje, Ze
motivace je iniciovana védomym nebo mimovolnym zjiSténim
neuspokojenych potifeb. Tyto potfeby vytvareji pfani dosahnout nééeho
nebo néco ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz se véfi, Ze uspokoji
tyto potfeby a pfani, a voli se cesty, od nichZ se oCekava, Ze povedou k
dosazeni stanovenych cill. Uvedeny model ponékud zjednoduSené
popisuje, jak dochazi k motivaci jedince. Je zaloZzen na motivacnich
teoriich tykajicich se potfeb, cild a oCekavani.“ (Armstrong,1999, s.
296)

2.3.Vnitini a vn éjSi motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim pfipadé lidé
motivuji sami sebe tim, Ze hledaji a vykonavaji praci, ktera uspokojuje

jejich potfeby, nebo alespon vede k tomu, Ze od ni ocekavaji spinéni
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svych cild. Ve druhém pfipadé mohou byt lidé motivovani
managementem prostfednictvim takovych metod, jako je odménovani,
povySovani, pochvala a jiné. Tyto dva typy motivace lze charakterizovat
takto:

e Vnit/mi motivace - faktory, které si lidé sami vytvareji a které je
ovliviiuji, aby se urcitym zpusobem chovali, nebo aby se vydali
ur€itym smeérem. Tyto faktory ndm pfindSeji pocit, Zze préace je
dilezita a Zze mame kontrolu na svymi vlastnimi moZznostmi. Ze

mame pfilezitost vyuzivat a rozvijet svoje dovednosti a schopnosti.

* VnéjSi motivace - to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali.
Tvofi ji odmény, jako napfiklad zvySeni platu, pochvala nebo
povysSeni, ale také tresty, jako napfiklad odepfeni odmén, kritika

nebo disciplinérni fizeni.

VnéjSi motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny uc€inek, ale
nemuseji nutné pusobit dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji
.kvality pracovniho Zivota“ budou mit zfejmé hlubSi a dlouhodobé&jsi
ucinek, protoze jsou soucasti jedince a nikoliv vnucené mu z vnéjsku.

VnéjSi odmény poskytované zaméstnavatelem, véetné platu, jsou

dalezité pro prildkani a udrzeni zaméstnancu. (Armstrong,1999)

2.4. Vztah mezi motivaci a vykonem

Z&kladni pozadavky tykajici se spokojenosti s praci mohou
zahrnovat vySSi plat, spravedlivy systém odmérnovani, realnou
prilezitost k povysSeni, dostatecny stupen socialni interakce pfi praci,
zajimavé a rozmanité ukoly a vysoky stupen kontroly nad tempem a
metodami prace. Mira uspokojeni jednotlivych zaméstnancl vSak zavisi
do znac¢né miry na jejich vlastnich potfebach a ocekavanich, a na

prostiedi, ve kterém pracuiji.
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Nejvétsi motivacni sloZzkou pro zaméstnance jsou vSak penize.
Penize ve formé platu nebo jiného druhu odmény jsou nejobvyklejsi
vnéjSi odménou. Penize poskytuji to, co vétSina lidi chce.
(Armstrong,1999)

2.5. Motivace zam éstnanc U

Motivaci zaméstnancl se rozumi soubor vnitfnich faktord, které
podnécuji k ¢innosti a zamérfuji tuto ¢innost k ur€itému cili. Kazda firma
si pfeje mit motivované zaméstnance, ktefi ji budou dlouhodobé
poméhat s plnénim stanovenych cild. Méla by proto vychazet z
osobnosti zaméstnancl. Tak jako se liSi vize a strategie jednotlivych
firem, jsou totiz i jednotlivi zaméstnanci ruzni. Maji své potieby,
oCekévani, hodnoty a méfitka.

Odbornici vyvinuli rizné teorie za ucelem pochopeni, co motivuje lidi
v praci. Z vyzkuma vyplyva, ze je dulezité, aby lidé v zaméstnani meli
jasno v téchto vécech:

» aby védéli co maji délat

» aby véfili, Zze to, co maji délat, jsou schopni délat dobre

» aby citili, Ze se s nimi jedna rovné a spravedlivé

» aby méli vysoka oCekavani od své prace

Naopak manazefi, ktefi chtéji zaméstnance |épe motivovat, by se
méli drzet téchto doporuceni:
e poznat, jaké maji zaméstnanci potieby
e zjistit, co zaméstnanci chtéji a co o¢ekavaji od zaméstnavatele
» zajistit spravedlivou a konkurenceschopnou odménu jako hlavni
zdroj motivace
* uveédomit si, Ze penize nejsou vSe, co lidé potfebuji a chtéji

e umét pracovat s ocekavanim
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» vytvofit ve firmé takové podminky, aby nejlepSim zplsobem, jak
lidé dosdhnou svych cild bylo to, Zze se zaméfi na Uspéch
podniku

* zapojit zameéstnance do rozhodovani o otazkach, které ovliviuji
jejich praci

» dodrzovat atmosféru vzajemné Ucty a davéry

e poskytovat zpétnou vazbu

* jasné, oteviené a co nej¢astéji informovat

PFi tvorbé systémua motivace je tfeba zohlednit strategie spoleénosti,
preference zaméstnancu, situaci na trhu prace, prostfedky , které ma
firma k dispozici, podporu loajality zaméstnancu k firmé&, motivaci ke

splnéni cilti spoleénosti &i stimulaci ke splnéni naléhavych priorit. 3

% Jak spravné motivovat. Asistentka.cz [online]. [cit. 2012-02-28]. Dostupné z:
http://www.asistentka.cz/node/3765
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3. BENEFITY V KONTEXTU FIREMNI KULTURY

.Pro lepSi motivaci, spokojenost zaméstnancu a ziskani jejich
sounalezitosti s firmou jsou zaméstnanecké benefity dobrou formou, jak
muze firma pfispét k vytvareni dobrych podminek pro sladéni
pracovniho a soukromého Zivota zaméstnancu. Existence
zameéstnaneckych benefitd ve firmé je dulezitym kritériem pfi hodnoceni
firmy na trhu. Jsou také velice citlivé vnimana i novymi uchazeci o
zaméstnani. Dobfe nastaveny systém zaméstnaneckych benefitl
posiluje loajalitu zaméstnancl a motivuje je k vySSimu pracovnimu
vykonu."

(Abeceda personalisty,2009,s.157)

3.1 Vymezeni pojmu zam éstnanecky benefit

Benefit je urcita zaméstnanecka vyhoda, ktera je zaméstnavatelem
poskytovana zaméstnanci nad ramec vyplacené mzdy. Zaméstnanecké
vyhody tak Ize povazovat za nadstandardni pracovni ¢ mimopracovni
podminky a pInéni, k jejichz vytvafeni a poskytovani zaméstnavatel
pfistupuje  dobrovolné, nad ramec své pracovni povinnosti.
Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou jednim ze zpusobd, jimiz
se zaméstnavatelé snazi ziskat a udrzet si zaméstnance. Zaroven se je
tim snazi motivovat k vysokému pracovnimu vykonu a dobré kazni.
Poskytovani benefitll je dnes obvyklé ve vétSiné stfednich a velkych
soukromych podnikd a leckde je dllezitou soucasti personalni politiky a

fizeni lidskych zdroj.
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3.2 Firemni kultura

Firemni kultura je jev, ktery ma znacny vliv na uspésnost firmy i
efektivitu prdce zaméstnancu. Firemni kultura pfedstavuje pojem, ktery
nema jednoznacnou definici. Firemni kulturu mdzZzeme vnimat jako
souhrn predstav, pfistupd a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a
relativné dlouhodobé udrzovanych, které se tak osvédcily, Ze jsou
chapany jako vSeobecné platné. Novi zaméstnanci firmy je maji pokud
moZno zvladat, ztotoznit se s nimi a jednat podle nich, aby byli pfijati do
pracovniho kolektivu firmy.

V soucasné dobé je firemni kultura jednim z kli¢ovych faktor(
konkurenceschopnosti a prosperity podniku, kterou muze svym
pusobenim zcela vyrazné ovlivnit. Uspéch podniku zavisi nejen na
ekonomické moci, ale i na sile podnikové kultury. Kultura v organizaci
ma vliv na efektivhost podniku, ovliviiuje vykonavani manazerskych
funkci, jako jsou planovani, organizovani, personalistika, kontrolovani,
vedeni lidi apod.

E.H. Schein (1989) definuje podnikovou kulturu jako ,vzorec
zakladnich a rozhodujicich pfedstav, v jejichZz ramci jsou zvladany
problémy vnéjSi adaptace a vnitfni integrace, chdpané jako vSeobecné
platné. Clenové organizace by se méli s nimi ztotoZnit a jednat podle
nich.” (Mayerova,2000,str.148)

Mezi konkrétni prvky firemni kultury mazeme zaradit napfiklad zvyky
ve firmé, ritualy, specificky jazyk pouzivany v podniku, firemni fe¢, mira
formalnosti ¢i neformalnosti vztah( na pracovisti. Mezi zvyky, které
byvaji v rdmci podniku ¢asto udrZzovany a tvofi vyznamnou soucast
firemni kultury patfi napfiklad oslavy narozenin nebo vanoéni vecirky,
které pfispivaji k integraci podniku.

Podnikova kultura zvySuje motivaci a tymovy duch. Snaha pfispét k
dosazeni podnikovych cild se neomezuje pouze na vlastni praci uvnitf
podniku, ale je zfetelnd i ve snaze dobfe reprezentovat podnik pfi
jakékoliv pfilezitosti. Byt zaméstnancem v uspésném podniku s dobrym

image a projevit k nému loajalitu, zvySuje spoleCenské postaveni,
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vlastni sebedlvéru a zpétné i dalSi motivaci k vy§Simu pracovnimu
vykonu.

Firemni kultura ma velky vliv na zaméstnance. Pokud firma poskytuje
svym zaméstnancum urcité vyhody, je to pro organizaci U&inny nastroj,
ktery pfispiva ke zvySeni loajality, k motivaci a produktivité. ZvySuje se

tim ale také image a atraktivita spole¢nosti.
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4. ANDRAGOGICKE ZAV ERY A DOPORUGCENI
PRAXI

4.1 Vzdélavani a rozvoj pracovnik U v organizaci

PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti
se neustale méni a Clovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl
zaméstnatelny, musi své znalosti a dovednosti neustale prohlubovat a
rozSifovat. UZ davno pominula doba, kdy ¢lovék po celou dobu své
ekonomické aktivity vystacil v podstaté s tim, co se naucil b&éhem
pfipravy na povolani. Vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti se
v moderni spole¢nosti stava celozivotnim procesem. V tomto procesu
sehrava stéle vétsi roli organizace a jeji vzdélavaci aktivity. Zakladnim
uspéchem jakékoliv organizace je flexibilita a pfipravenost na zmény.
Flexibilitu organizace vSak délaji zaméstnanci, ktefi jsou nejen
pripraveni na zménu, ale zménu akceptuji a podporuji ji. Tim se péce o
formovani pracovnich schopnosti pracovnikl organizace stava v dnesni

v s

dobé zfejmé nejdulezitéjSim Ukolem personalni prace.

Dlvody, pro¢ se organizace, chtgji-i byt UspéSné a
konkurenceschopné, museji vénovat vzdéldvani a rozvoji svych

pracovniku:

stéle Castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie,

takZe znalosti a dovednosti lidi stale rychleji zastaravaji

» proménlivost lidskych potfeb a tim i proménlivost trhu zboZi a sluzeb
je vyraznéjsi, coz si vynucuje pruznou reakci organizaci a pruznost
jejich pracovniku

» Castéji se méni technika a technologie v organizacich

» Castéji jsou organizacni zmény a lidé je tedy museji Castéji zvladat

* vyrazngjsSi orientace na kvalitu vyrobkd a sluzeb a na sluzbu

zékaznikovi
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zvySuje se promeénlivost podnikatelského prostfedi a organizace na
to museji reagovat

méni se organizace prace, povaha prace i zpusoby fizeni
(prohlubovani a rozsSifovani prace, delegovani a posilovani
pravomaoci)

rozvoj informacnich technologii a jejich pouzivani v organizacich
globalizace a internacionalizace hospodarskych aktivit a z toho
vyplyvajici nezbytnost pohybovat se, podnikat a komunikovat v
internacionalnim prostredi

nutnost snizovani nakladda a lepSiho vyuZziti technickych zafizeni a
technologii

zména hodnotovych orientaci lidi a orientace na kvalitu pracovniho
Zivota se projevuji ve zvySené potrebé lidi se vzdélavat

péfe o vzdélavani a rozvoj pracovnik( spoluvytvari dobrou
zameéstnavatelskou povést organizace a ushadrnuje ziskavani a

stabilizaci pracovniku

Pojeti vzdélavani pracovnikd ve firmé je dosti proménlivé v ¢ase a

prostoru. Zavisi mimo jiné i na socialnim prostiedi, ve kterém

organizace pusobi. Zavisi na povaze prace a pouZzivané technice a

technologii v organizaci, na velikosti organizace a mnoha dalSich

okolnostech.

Vzdélavani pracovnikd je personalni €innosti zahrnujici nasledujici

aktivity:

pfizpasobovani pracovnich schopnosti pracovniki ménicim se
poZzadavkim pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich
schopnosti, které je tradi¢nim, nejCastéjSim a casto i hlavnim
ukolem vzdélavani pracovnikd v organizaci

zvySovani pouzitelnosti pracovnikl tak, aby alespon z ¢asti zvladali
znalosti a dovednosti potfebné k vykonavani jinych pracovnich mist
Ci praci. Dochazi tak k rozSifovani pracovnich schopnosti a

vzajemné zastupitelnosti na pracovisti.

29



asili o rozSifovani pracovnich schopnosti pracovnikd usnadriuji
pripadné rekvalifikacni procesy v organizaci, tj, procesy, kdy
pracovnici majici povolani , které organizace nepotfebuje, jsou
presSkolovani na povolani, ktera naopak organizace potrebuje. | péce
o rekvalifikaci pracovnikid v zamu organizace je soucasti
organizovaného vzdélavani pracovniku.

nové pracovniky musi firma vétSinou doskolovat, pfeskolovat nebo
je alespon adaptovat na zvlaStnosti, mechanismus a kulturu
organizace v procesu, ktery se nazyva orientace pracovnika. Jelikoz
firma neziskava vzdy takové pracovniky, ktefi jsou jiz nalezité
odborné pfipraveni okamzité v plné mife vykonavat praci na

pracovnim misté, na nez byli pfijati.

(Koubek, 2001)

4.2 Zameéstnanecké benefity poskytované firmou Chladek

a Tintéra, Pardubice a.s.

v vs

V této Casti se zaméfim na 2 typy zaméstnaneckych benefitd, které

poskytuje firma Chladek a Tintéra, Pardubice a.s. svym zaméstnancum.

Vysokéa mira vzdélanosti zaméstnancu je firmou povazovana za klicovy

nastroj preziti na globalizujicim se stavebnim trhu, za zdroj kvality,

produktivity i zaruku budouciho rozvoje podniku.

Firma Chladek a Tintéra, Pardubice a.s. mé& sidlo v Pardubicich.

Spolecnost s ruenim omezenym byla zaloZzena v dubnu roku 1994 jako

dcefinna spolecnost litoméfické ,matky” stejného jména. V roce 1997

se firma transformovala na akciovou spole¢nost a zcela osamostatnila.

DalSim dualezitym datem v historii firmy je rok 2008, kdy se firma stala

soucasti ¢eského holdingu enteria a.s.

Hlavnim pfedmétem c¢innosti je poskytovani komplexnich sluzeb v

oblasti vystavby, rekonstrukce a opravy technické infrastruktury statu a
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obci (koleje, mosty, silnice, vodovody, kanalizace) a v segmentu
pozemniho stavitelstvi (ob&anské, pramyslové, bytove, socialni,
nemocnic¢ni stavby). Dynamicky se rozviji nabidka informac¢nich
produkti v oblasti prodeje a stavebni diagnostiky, investiéniho a
realizaCniho inZzenyringu v€etné developerskych projektd.

Spolec¢nost je vedoucim podnikem na ¢eském trhu termitového
svarovani kolejnic a budovani bezstykové koleje. Mezi vyznamné
zékazniky spoleénosti patfi napf. Ceské drahy, SZDC, Zeleznice
Slovenské republiky, Pardubicky kraj, Mésto Pardubice a dalSi obce a
mésta v Ceské republice.

Firma operuje na teritoriu Ceské republiky, a to predevdim ve
vychodnich Cechéch, ve vychodni &asti stfednich Cech, na stfedni
Moravé a od roku 2002 také v jiznich Cechach. Svoji ptisobnost
rozSifila také do Slovenské republiky.

Na pocatku roku 2012 firma zaméstnavala 404 zaméstnanc, z nichz
témer polovina jsou technici a inzenyfi.

NejvyznamnéjSi diferenciaci podniku je podnikova kultura pramenici
z nadpriimérného lidského a socialniho kapitalu pracovniho kolektivu,
kterd se nasledné promita do komfortni obsluhy zakaznikl. Program
davéry, vyjadreny jiz v roce 1994 zakladatelskym sloganem ,Firma lidi
pro lidi“, pfispél ke vzniku kompaktniho pracovniho tymu,
identifikovaného s podnikovymi cili a firemni kulturou.

Roc¢ni objem prodeje vlastniho zboZi a sluZzeb se pohybuje v rozmezi

2 az 3 miliard K&.

Kolejové stavby jsou jednim ze zakladnich produktd firmy Chladek
a Tintéra, Pardubice a.s. Divize kolejovych staveb vznikla v roce 1996 a
tézisté jeji Cinnosti se soustfeduje predevSim na trh dopravni
infrastruktury SZDC. Divize se iz od pocatku aktivné podilela na
stavbach modernich vysokorychlostnich koridorovych trati CD a SZDC
na celém UGzemi Ceské republiky. Je spolehlivym obchodnim
partnerem, jak pro spravce infrastruktury v Ceské republice SZDC, tak i
pro fadu soukromych investord. V soucasnosti ma firma vybudovanou

pevnou pozici v oboru kolejovych staveb na trhu v Ceské republice,
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ktera vychazi z komplexnosti, spolehlivosti a orientace na kvalitu prace.
Pfi své cinnosti vyuZiva nejmodernéjSi techniky a metody fizeni
stavebnich praci. Kvalitu a odbornost prace doklada uzka spoluprace
stfediska na projektech novych konstrukci a technologii pro vyznamné
firmy Evropské unie. Vyrobni program zahrnuje novostavby,
rekonstrukce, souvislé opravné prace, drobné opravy Zelezni¢niho
svrSku a spodku, dodavky praci na Zelezni¢nim svrSku pfi opravach
mostnich staveb a tunell, vystavby, rekonstrukce a opravy nastupist,
nakladovych ramp a ploch, v€etné jejich zastfeSeni a odvodnéni. Dale
rekonstrukce jefabovych drah a specialnich Zelezni¢nich konstrukci.

Divize mostnich staveb byla zaloZzena v roce 1998 na zakladé
rozSifeni sluzeb zakaznikovi o umélé stavby v oblasti dopravniho
stavitelstvi. Plsobi v oblasti Zelezni¢nich staveb i silni¢niho stavitelstvi
po celé Ceské republice. Cilem divize mostnich staveb je vybudovat
kvalitni inZenyrsko-technickou podporu pro FfeSeni komplexnich
dodavek mostnich konstrukci, zalozenou na zkuSenostech =z
dosavadniho vyvoje. Nabidka divize mostnich staveb se sklada nejen z
novostaveb mostu a propustkl, opérnych a zarubnich zdi. Ale velka
pozornost je kladena na dodavku statického zajisténi v€etné sanace
starSich  konstrukci Zelezobetonovych, ocelovych i kamennych.
Pruznost a rychlost reakce na podminky trhu tato divize dokazala pfi
feSeni a odstranovani povodnovych Skod v poslednich letech v nasi
republice.

Svarovani koleji patfi k uplnym zacatkim firmy. Tento obor zUstava
stdle hlavnim segmentem produkce. Tato divize ma za sebou
mnohaleté pusobeni v oboru, béhem néhoz se propracovala na Spi¢ku
Ceskych firem na tomto trhu. Vyrobni program zacinal se svafovanim
koleji termitem. Nasledovala nabidka produktd doplnéna o montaz
A-LIS0, rovnani svar(, svarovani elektrickym obloukem a navafovani
kolejnic a srdcovek. SvarecCe této firmy mulZete spatfit na udrzbovych
pracich pro €D SDC Pardubice a SDC Hradec Krélové, na kolejafskych
stavbach realizovanych firmou, na investi¢nich stavbach externich
objednavatel, ale hlavné na stavbach Zelezni¢nich koridord v

Cechach, na Moravé i na Slovensku.
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Divize silni énich staveb plsobi u firmy od roku 1996. ZaloZeni
divize bylo ze strany majiteld spolecnosti strategickym rozhodnutim,
které bylo podpofeno divodem zajisténi vétSi komplexnosti sluzeb pro
obchodni partnery v oblasti dopravniho stavitelstvi. Zakladnim poslanim
divize silni¢nich staveb je v celofiremnim kontextu reprezentace
spolecnosti Chladek a Tintéra, Pardubice a.s, a to pfedevsim vystupni
kvalitou jejich produktu - dopravnich staveb. Mezi stavby, které divize
vytvari jsou predevsim silnice, méstské komunikace, inZenyrské sité,
sportovni aredly, nastupisté a dalSi. Zakladnim cilem divize je
naplfiovani firemnich zamérd, a to zejména ve vztahu k odbératelim,
dodavatelim, zaméstnancim a také vuci verejnosti.

Divize pozemnich staveb vznikla v roce 2000 za ucCelem
rozSifovani a doplhovani nabidky. Dnes je nejnovéjSim produktem
pozemnich staveb ,facilty management, neboli stavebni udrzba
objektud, véetné udrzby zelené a odklizeni snéhu. Je zajiStovano zhruba
150 budov. Déle do vyrobniho programu patfi predprojektova a
projektova pfiprava staveb, inZenyrsko - investorska ¢innost pfi realizaci
zakazek, komplexni revitalizace a zatepleni objektl, rekonstrukce a
vystavba novych objektd pozemnich staveb vSech typl a realizace
stavebnich projektl ,na kli¢“. Za dobu existence stfediska se pozemnim
stavbdm povedlo uvést témito sluzbami do povédomi zakazniku i
verejnosti nejen v pardubickém regionu, ale i v ostatnich oblastech nasi
republiky, jakymi jsou napfiklad Kralovehradecko, Liberecko, Zlinsko,
Olomoucko a Ceskobudgjovicko.

Divize projek éniho inZenyringu puasobi u spole¢nosti od roku 1995.
Jeho zaloZenim firma sledovala dva hlavni cile. Prvnim cilem bylo
rozSifeni sortimentu nabizenych produktl stavajicim obchodnim
partneram. Druhym cilem bylo doplnéni komplexnosti nabizenych
sluzeb pro ostatni zakazniky. Divize se orientuje hlavné na projektovani
dopravnich staveb. Provadi jak navrhy staveb kolejovych, tak i
silninich. Realizuje projektové dokumentace ve stupni studie,
dokumentace pro Uzemni fizeni, dokumentace ke stavebnimu povoleni,

realizacni dokumentace. Komplexnost sluzeb je doplnéna nejen
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pfedanim papirové podoby dokumentace, ale i moznosti pfedani jeji
digitélni podoby.

Divize doprava a mechanizace se fadi mezi nejstarSi stfediska
firmy. Jeho pocatky sahaji az ke vzniku firmy v dubnu 1994. Poslanim
tehdejSi Autodopravy byla pfevazné podpora pfi kolejovych stavbach. S
rychlym rastem firmy a vznikem novych vyrobnich divizi se rozvijela i
Autodoprava. Postupné se obménil zastaraly strojni park a pfibyly
specialni stroje. Orientace divize je zaméfena z vétsi ¢asti na vnitiniho
zakaznika.

Cinnost divize probiha ve tfech rovinach:

Provozni — slouzi k pfimému nasazeni strojd a mechanizace na
realizovanych stavbach firmy.

Jedna se predevsim o tyto €innosti:

e provadéni zemnich praci

e pfeprava nakladu

» prace zdvihacich zafizeni

Cast nabidky stfediska je vyuZzivana také externimi zakazniky. Jedna

se predevSim o sluzby pfi prepravé specialnich stroji a materiald.

Servisni - zajiStuje servis, opravy, legislativu specialnich stroju i

ostatnich vozidel firmy a provozuje pujéovnu drobné mechanizace.

Obchodni - stfedisko zajistuje obchodni ¢€innost pfi nakupu vozidel a

mechanizace firmy.

Firma Chladek a Tintéra, Pardubice a.s. poskytuje svym
zameéstnancim velkou fadu zaméstnaneckych benefitll. V ramci péce o
zameéstnance poskytuje firma nasledujici benefity:

e bezuro¢né puljcky — pujcka se poskytuje na zakladé Zadosti
zameéstnance a po schvaleni feditelem divize. Maximalni vysSe
pujcéky ¢ini 30 000,- K&. Pujcka je uréena na bytové potreby
zameéstnance (rekonstrukce a modernizace bytovych prostor).
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Splatka pujcky je provadéna formou pravidelnych srazek ze
mzdy

e soukromé Zivotni pojisténi — zaméstnavatel poskytuje
zameéstnanci prispévek ve vysi 666,- KE mésicné

» zameéstnavatel poskytuje pfi Zivotnim jubileu 50 let véku
zameéstnance a pfi prvnim odchodu do dlichodu pfispévek ze
socialniho fondu ve vySi 5000,- K& bud jako vécny nebo
penézity dar

e zaméstnavatel poskytuje ze socialniho fondu pfispévek na
détskou rekreaci na kazdé dité zaméstnance do 18-ti let véku ve
vySi 1 000,- K& na rok

e zaméstnavatel umozZnuje zaméstnancum  vnitropodnikové
spofeni v podnikoveé vnitrobance v souladu s vnitfnim pfedpisem
firmy, kde je zaméstnanclim pfipisovan arok, odpovidajici
bankovnimu trhu v Ceské republice

* poskytovani bezplatného obc¢erstveni na pracovisti

* 5tydnu dovolené

» Clenstvi ve sportovnim centru H-Centrum

e Urazové pojisténi pro vybrané rizikové profese

* pouZiti sluzebniho vozidla pro soukromé ucely

* mobilni telefony

» pravni sluzby poskytované podnikovym pravnikem

» stravenky

* regeneracni program

» kvalifikaéni program

V této Céasti prace se zaméfim na dva typy zaméstnaneckych
benefitd poskytované firmou Chladek a Tintéra, Pardubice a.s. Prvnim
typem benefitu bude regeneraéni program, druhym komplexni

vzdélavaci systém pracovnikd firmy.
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4.2.1 Regenera €ni program

Regeneraéni program je ur€en vyhradné pro pracovniky firmy Chladek
a Tintéra, Pardubice a.s. . Je sestaven tak, aby umozfioval veSkeré

aktivity programu sdilet i s rodinnymi pfislusniky.

Cile regenera €niho programu

Cilem regenerac¢niho programu je regenerace organismu, posileni

imunity organismu a prevence.

Pro koho je regenera €ni program ur éen

Regeneraéni program je urCen pro vSechny pracovniky firmy
Chladek a Tintéra, Pardubice a.s., ktefi maji pracovni smlouvu na dobu

neurcitou a zaroven nejsou ve zkuSebni dobé ani ve vypovédni [haté.

Jak a kdy ¢€erpat regenera €ni program

Kazdy pracovnik, ktery splhuje uvedené podminky dostane
pfispévek na regeneracni konto, které muize cerpat na vybrané
regeneracni pobyty a aktivity. Personélni manager firmy kazdoro¢né
pfipravuje nabidku regeneraénich pobytd v Ceské republice. Tyto
pobyty jsou finanéné zvyhodnény pro zaméstnance a jejich rodinné
prislusniky. Firma dvakrat ro¢né vydava regeneracni zpravodaj, kde
jsou nabizeny zaméstnancim jednotlivé regeneraéni  bali¢ky
s uvedenou cenou a lokalitou.

Pfispévek je poskytovan k 1.4. a je mozné ho Cerpat do 31.3.
nasledujiciho roku. V pfipadé, Ze pracovnik nevyuzije pfispévek na

Zzadnou regeneraci v tomto obdobi, mize 50% ze svého zUstatku na
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konté prevést do nasledujiciho roku. Pokud zaméstnanci zlstanou na
konté penize, i kdyz Cerpal pfispévek na regeneraéni pobyt ¢i aktivitu,
pfevede se zaméstnanci do dalSiho obdobi cely zUstatek.

Pfipévek nelze &erpat ve vypovédni Ihuté. PFfi odchodu do dichodu
pracovnik maze konto vyc€erpat do 6 mésicu po skonceni pracovniho
poméru. V pripadé matefské dovolené se zapocitavaji odpracované
roky i za dobu matefské dovolené (viz. Tabulka €.2). Regeneracni konto

Ize vyuzivat az po navratu z matefské dovolené.

VysSe p Fispévku na regenera €éni konto

O vysi pfispévku na regeneraéni konto rozhoduiji ¢tyfi zakladni kritéria:
* vék pracovnika

» pocet odpracovanych let ve firmé

* naroc¢nost pracovniho prostredi

» hodnoceni pracovnika pfimym nadfizenym

VySi svého regeneracniho konta vidi zaméstnanec kazdy mésic na
své vyplatni pasce. V pripadé, Ze vySe konta je nizSi nez cena
vybraného pobytu &i regeneracni aktivity, je vznikly rozdil doplacen se
souhlasem zaméstnance formou srazky ze mzdy (po vyuZziti pobytu Ci
aktivity). Pokud si zaméstnanec vybere pobyt, ktery je levnéjsi nez vySe
jeho pfispévku na konté&, mudze si k vybranému pobytu doobjednat za
zbylé finance dalSi procedury €i aktivity, které jsou v zakladni nabidce
pobytu. Nebo mlze zbylou vySi prispévku vyuzit na dalSi pobyt &i jiné

nabizené aktivity.
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Kritéria pro vypo €et prispévku u maximalni €astky 4 000 K €

Tab. €.1: Kritéria podle véku

Vék-max. Céstka 400 K & (10% z 4 000 K¢&)

Vék 400 K€ %
18-30 160 K¢& 40%
31-40 260 K¢ 65%
41-50 320 K¢ 80%
51 a vice 400 K¢& 100%

Zdroj: CHLADEK A TINTERA. Vnitropodnikové dokumenty spole¢nosti Chladek a
Tintéra. Pardubice, 2010.

Tab. €.2: Kritéria podle odpracovanych let

Odpracované roky-max. ¢astka 600 K € (15% z 4 000 K¢€)

Odpracované roky 600K € %
3-6 300 K¢ 50%
7-11 450 K¢ 75%
12 avice 600 K¢& 100%

Zdroj: CHLADEK A TINTERA. Vnitropodnikové dokumenty spole¢nosti Chladek a
Tintéra. Pardubice, 2010.

Tab. &.3: Kritéria podle pracovniho prostfedi

Pracovni prost fedi-max. Céstka 1600 K & (40% z 4 000 K&)

Pracovni prost redi 1600 Ké %
Kancelar 800 K¢& 50%
kancelar + terén 1 200 K¢ 75%
Terén 1 600 K& 100%

Zdroj: CHLADEK A TINTERA. Vnitropodnikové dokumenty spoleénosti Chladek a
Tintéra. Pardubice, 2010.
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Tab. ¢€.4: Kritéria podle hodnoceni zaméstnance

Hodnoceni zam éstnance-max. Castka 1 600 K & (40% z 4 000 Ké&)

Hodnoceni 1400 Ké %
pracovnika

minimalni ¢astka 560 K& 40%
maximalni éastka 1400 K& 100%

Zdroj: CHLADEK A TINTERA. Vnitropodnikové dokumenty spoleénosti Chladek a
Tintéra. Pardubice, 2010.

Pfiklad:
Zameéstnanec, kterému je 42 let, u firmy pracuje 7 let na pozici délnika,
pracuje  na stfedisku 11-kolejové stavby (v terénu). Hodnoceni

nadfizeného je maximalni.

Tab. €.5: Pfehled o vySi pfispévku

Kriteria Ké

42 let 320 K&

7 let u firmy 450 K¢

z divize 11 (terén) 1600 K¢&
hodnoceni maximalni 1 400 K¢
Celkem 3770K¢é

Zdroj: CHLADEK A TINTERA. Vnitropodnikové dokumenty spole¢nosti Chladek a
Tintéra. Pardubice, 2010.

4.2.2 Komplexni vzd élavaci systém pracovnik G firmy Chladek a

Tintéra, Pardubice a.s.

Firma zpracovala Zadost o finanéni podporu z operaéniho programu
lidské zdroje a zaméstnanost z evropského socialniho fondu v CR.
Finan¢ni podpora byla firmé schvalena.

Projekt je zaméfen na vybudovani komplexniho systému vzdélavani
pracovniki spole¢nosti. Cilem projektu je zvysSit odborné znalosti,

dovednosti, kompetence jednotlivych zaméstnanci a tim zvysit
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konkurenceschopnost spole¢nosti. Cely vzdélavaci systém vychazi z
potfeb zaméstnancl. Je usporadan tak, aby vSichni zaméstnanci v
klicovych profesich prosli vicestupfiovym vzdélavacim programem a
ziskali pracovni kompetence, které odpovidaji poZzadovanym pracovnim

pozicim.

Projekt je sestaven tak, aby spinil dil€i cile :

» zefektivnit praci s tymem

* 0svojit si komunikacni techniky

» zvySit znalosti v oblasti IT — efektivni vyuzivani MS Office,
firemniho IS (informacni systém)

» zdokonalit schopnost fizeni

» Zzlepsit jazykovou vybavenost zaméstnanct a profesionalni
komunikaci v anglickém jazyce

e Zzajistit osobni rozvoj a rist

» doplnit vzdélani vybranym délnickym profesim

Vyuka anglického jazyka

Cilem vyuky anglického jazyka ve firmé Chladek a Tintéra, Pardubice
a.s.je:

» zvySovani jazykové vybavenosti

e prohloubeni schopnosti komunikace v anglickém jazyce za
pouziti odborné terminologie

» prohloubeni dovednosti pfi pfipravé marketingovych plani a
prezentaci v anglickém jazyce

e zdokonaleni schopnosti komunikace v rlznych finannich
souvislostech

» posileni konverzaCni dovednosti a zvySeni sebejistoty pfi
vyjadfovani

» dosaZeni schopnosti Ustniho a psaného projevu
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Vyuka anglické jazyka ve firmé Chladek a Tintéra, Pardubice a.s.
probiha ve tfech fazich:

1. pfipravna faze

2. realizace

3. zavérecéna faze

Pripravna faze

V této fazi jsou testovany znalosti studentd pisemnou formou i Ustni
Casti. Nasleduje rozdéleni studentd do skupin podle jazykovych
dovednosti a znalosti. Doporuci se intenzita vyuky, je vypracovan plan

vyuky, vybér u€ebnich materiali a predevSim vybér lektora.

Realizace

V této fazi probiha vzdélavani studentt, hodnoceni pokrokd studenta
(prabézny test, zavérecny test, kone¢né slovni ohodnoceni), sledovani
dochazky studenta a také sledovani kvality vyuky, kterd je zjiSténa

zpétnou vazbou od studenta.

Zavérecna faze

V této zavére¢né fazi je student ohodnocen za uplynulé obdobi
(slovni hodnoceni, vysledky testu, hodnoceni dlouhodobého vykonu
studenta). Nasledné je studentovi vystaven certifikat dokladujici
dosazenou uUroven jazyka a pfipadné stanoveni dalSiho postupu a cilu

na dalSi obdobi.

Obsah vyuky jednotlivych kurzG se liS§i v navaznosti na stupen
znalosti. Vyuka je zajisténa 3 internimi lektory z niz jeden je rodily

mluvci. Vyuka probiha v rozsahu 2 vyu€ovacich hodin tydné.
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Cilovou skupinou jsou manazefi, technici, stavitelé, stavbyvedouci a
pracovnici personalniho, ekonomického, pravniho a marketingového

oddéleni. Pfipadné i délnické profese.

Vyuka IT

Obsahem Skoleni jsou vnitrofiremni kurzy zaméfené na bézné
uzivatelské znalosti oblasti obsluhy PC a to pfedevsim MS OFFICE a to
na urovni stfedni i pokrocilé. Dale pak Skoleni firemniho informaéniho
systéemu MACONOMY (firemni ekonomicky informacni systém s mnoha

referencemi v CR).

Cilem vyuky je:
e samostatné feSeni Ukoll za pouziti PC
» aktivni vyuzivani PC a MS Office pfi feSeni pracovnich
akold

» efektivni vyuzivani firemniho informaéniho systému

Kurz MS Office produktli je slozen ze Skoleni ve Wordu, Excelu,
PowePointu a Outlooku. Kurz je uréen pro stavbyvedouci, techniky,
stavitele a administrativni pracovniky. Osvojeni znalosti MS Office na
stfedni a vySSi arovni je dle potieb a charakteru prace. Celkem za dobu
trvani toho vzdélavaciho programu je uskutec¢néno 12 kurz(/96

vyukovych hodin se 120 ucastniky.

Znalostni urovent MS produktd a komu je kurz uréen:
» Excel, pokrocila znalost-stavitel, technik, stfedni
managament
» PowerPoint, zakladni znalost - stfedni managament
* PowerPoint, pokrocilé znalosti - sttedni a TOP management

e IS MACONOMY - pro vSechny pracovni pozice
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Vzdélavani TOP managementu

Hlavnim cilem je posilit manazerské dovednosti v oblasti vedeni a
fizeni procesu a lidi tak, aby manazefi a cela firemni kultura postupné
pfechazeli z oblasti vedenych lidmi do oblasti vedenych vizemi a
mySlenkami. DalSim cilem je zmé&na mysSleni, pfistupt a zpUsobul prace
manazeru a potazmo vSech zaméstnancu.

Vzdélavani je ur€eno pro vyssSi a vrcholovy management spole¢nosti.
Je zaloZeno na 12 individualnich setkani, kdy budou identifikovany
faktory, které zabranuji efektivné a spravné vykonévat danou fidici

¢éinnost.

Vzdélavaci kurz je zamérfeny na:
» zakladni principy strategického planovani
» vngjSi prostfedi a jeho situacni analyzu
« vnitini prostfedi a jeho situacni analyzu
» stanoveni cill na raznych strategickych arovnich
* typy strategii

* hodnoceni a vybér strategii

Tato vzdélavaci aktivita je zajiSténa externi agenturou, zabyvaijici se
kou€ingem. Kurz navstévuje celkem 10 manazert vysSiho a TOP
managementu. Prfedpokladd se zde zlepSeni manazerskych

dovednosti, strategického fizeni a rozhodovani.

Vzdélavani st fedniho managementu a odbornych pracovnik 0

Cilem je ziskani Fidicich kompetenci stfedniho a nizSiho
managementu. Naucit se odolavat stresovym situacim, umét se
rozhodovat pod ¢asovym natlakem a osvoijit si zasady Fizeni projekta.
Cilem kurzu zaméfeného na Time management a stress management

je:
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» naucit se Iépe organizovat svUj vlastni ¢as

» uveédomit si faktory branici efektivnimu vyuzivani ¢asu

* 0sVvojit si zasady vytvareni denniho rezimu

» naucit se rozpoznavat stresoveé jevy a poznat jejich mozny vliv na
jednani s partnerem

» naucit se zé&kladni techniky zvladani stresu a tvorbu zakladu pro

vhodnou komunikaci a pfiméfené chovani v konfliktnich situacich

Tohoto kurzu se uc€astni technici a stfedni management v poctu 24

Gcastniku. Kurz je rozdélen do 4 kurz( v rozsahu 2 dn.

Cilem kurzu zaméfeného na Projektove fizeni je:

* podstata projektového Fizeni

» 0svojit si zakladni znalosti projektového managementu
« planovani, komunikace, fizeni realizace projektu

» zaklady vybranych technik a nastroju projektového Fizeni

Tento vzdélavaci kurz je ur€en pracovnikim podilejicim se na fizeni
jednotlivych projektl spole¢nosti. Jedna se zhruba o 80 zaméstnancu,
mezi nimiz jsou pfevazné stavbyvedouci, technici, stavitelé a vybrani
pracovnici stfedniho managementu. Kurz je rozdélen do 10 kurz( v
rozsahu 2 dnu. Hlavnim cilem spole¢nosti je, aby se v tomto kurzu
zvysSila efektivita fizeni a lepSi organizace prace, prfedevsim pracovniku

fidicich stavby, ktefi jsou vystaveni enormni stresove zatézi.

Pravni a ekonomické minimum

Cilem tohoto kurzu je vzdélavani zaméstnanci v oblasti pravni a

ekonomické. Tento kurz je zajiStén internimi lektory - ekonomem a

pravnikem. Vzdélavani je uzpusobeno skupinam pracovnik( dle

odbornosti a pracovniho zafazeni.
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Pravni minimum

Cilem je sezndmeni s pravnim minimem potfebnym pro vykon

jednotlivych pracovnich pozic.
Obsah kurzu:

seznameni se zakladnimi prvky pravnich souvislosti profesni praxe
prava a povinnosti v obchodnim styku

dokumenty pouzivané v obchodnim styku, ustanoveni obchodniho
zakoniku

stavebni zakon - seznameni se zakladnimi &astmi stavebniho
zakona (Uzemni planovani, stavebni fad) a zmé&nami provedenymi v

novelizaci

Ekonomické minimum

Cilem je vysvétleni zakladnich ekonomickych principl a postupd z

hlediska dani a Ucetnictvi, potfebnych pro béZnou praci. Kazdy kurz je

pfizplsoben pracovnim skupinam, dle jejich potfeb.

Obsah Skoleni:

» vysledek hospodareni pohledem ucetnictvi (zakladni orientace v
ucetni osnoveé a sestavach ucetni zavérky)

» nalezitosti ucetnich dokladu, obéh dokladu a jejich archivace

* majetek, jeho evidence, odpisovani a inventarizace

* co je tfeba védét o evidovani zasob (skladové karty, moznosti
skladovani)

» fakturace a souvisejici problémy

Celkem je proskoleno 250 zaméstnancu - stavitelé, technici, stfedni

management, TOP management, pracovnici obchodu a marketingu,

pracovnici administrativy. Skoleni je zajist&no vnitrofiremnimi lektory.
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Vzdélavani d élnickych profesi

Cilem této aktivity je zvySeni kvalifikace délnickych profesi. Jedna se
o0 vzdélavani, které je uplatnitelné nejen ve spoleCnosti Chladek a
Tintéra, Pardubice a.s., ale i na jiném nez stavebnim trhu. Tento kurz
zvySi kvalifikaéni predpoklady a konkurenceschopnost jednotlivych
pracovnikd. Absolventi by méli byt pfipraveni pro naro¢né délnické

profese a pro nizSi fidici funkce.

Kurz bezpe éného Fizeni - Aidi ¢i ndkladnich vozidel

Cilem je naucit fidiCe pfedvidat, zvladat vozy ve ztizenych

klimatickych podminkdch a v krizovych situacich, se kterymi se na

silnicich v béZném provozu denné setkavaji. Absolventi tohoto kurzu

ziskaji osvédceni.

Strojnicky pr dkaz - zakladni kurz

Cilem je ziskani Prikazu strojnika s opravnénim k obsluze

lopatovych rypadel, nakladacdu, dozéru, silni¢nich valct a dalSich stroju

dle vyhlasky &. 77/1965 Sb.

Strojnicky pr dkaz - rozSi Aujici kurz

Cilem je ziskani Prukazu strojnika na vice druhd stroji dle vyhlasky
€. 77/1965 Sb.
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Ridi ésky pr dkaz typu C

Cilem kurzu je umoZnéni pfechodu mezi pracovnimi pozicemi v
délnickych profesich, doplnéni znalosti fizeni nakladnich vozidel a tim
rozSifeni moznosti uplatnéni pracovniku.
Ridi ésky pr dkaz typu E

Cilem kurzu je doplnéni o schopnosti fizeni nakladnich aut s pfivésy.

Vazacésky pr dkaz

Cilem kurzu je ziskani kompetence vazani bfemen pod jefabem.
Obsahem kurzu je prakticky vycvik vazani a zavéSovani bfemen pod
jefabem. VSe probiha pod dozorem Skolitele.
Svareésky specialista

Cilem kurzu je ziskani odbornych kompetenci pro vykonavani funkce
svareCe dle norem EN ISO 3834.10. Absolventi budou po ukon&eni

kurzu splfiovat poZadavky pro vykonavani funkce svarfe¢ského dozoru.

V kurzu Vzdélavani délnickych profesi je proSkolovano vice jak 182

Ucastnikad.
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ZAVER

Nezalezi na tom, kolik ma firma k dispozici stroju a technologii, aby
byla Usp&3na na trhu, ale zaleZi na lidech, které zaméstnava. Rizeni
lidskych zdroju je rozhodujicim faktorem firmy. Lidské zdroje zvySuji
vykonnost firmy a konkurenceschopnost na trhu. Organizace musi
vyuzit vS8echny znalosti, schopnosti, védomosti a dovednosti svych lidi.
Musi se snazit vyuZzivat jejich potencial, vnimat jejich nazory a snazit se
byt dobrym zaméstnavatelem.

Jak uz bylo fe€eno, je dulezité, aby firma zaméstnavala kvalitni
zameéstnance. Aby je dostate¢né motivovala, dala jim najevo jejich
dalezitost ve firmé. Zaméstnanci jsou kli¢ovym zdrojem firmy, dalo by
musi s nimi komunikovat, dat jim najevo, Ze jsou pro firmu duleziti a
predevSim je také dostate¢né ohodnotit za jejich vykonanou préci.
Kazda organizace by se méla ke svym zaméstnancim chovat tak, aby
se tam zaméstnanec citil dobfe, aby chtél pracovat a umél pracovat.
K tomu, aby umél dobfe svoji praci nebo se v ni mohl zdokonalovat
prispivd nejenom jeho zkuSenost a dovednost, ale také firemni
vzdélavéani, které je v dnesSni dobé stale Cast&jSim druhem benefitu.
K tomu aby zaméstnanec chtél pracovat slouzi motivace. At uz hmotna
¢i nehmotna.

Pro firmu je velice vyhodné poskytovat svym zaméstnancam nad
ramec jejich vyplacené mzdy urcité vyhody, neboli benefity. Napfiklad
jak zminuji ve své préaci, urcité typy benefitl maji vliv na rozvoj
zaméstnancl. Napriklad nabidka komplexniho vzdélavani ve firmé
Chladek a Tintéra, Pardubice a.s., je pro firmu dobrym motivaénim
nastrojem. Zameéstnanci si rozSifuji své znalosti, jak ve svém oboru, tak
i napfiklad vyukou cizich jazyk(. Témito kurzy zaméstnanci ziskavaji
moznost uplatnitelnosti na trhu préace.

Domnivam se, e v Ceské republice si stale vice firem uvé&domuje

ML vevs

majetkem, o ktery se musi dobfe starat a dostate¢né je motivovat

48



ML wvew s

kapitalem firmy vzdélani zaméstnanci, ktefi se uméji pfizpasobit
zménam a jsou ochotni se ucit nové véci.

PFfi zpracovani této bakalarské prace jsem dospéla k nazoru, Ze
v dnedni uspéchané dobé je velmi dulezité, aby clovék pusobil na
takovém pracovnim misté, kam se rad vraci, kde mé& dobry kolektiv a
citi se spokojeny. Pro poskytnuti takového pracovniho mista by méla
mit firma spravnou firemni kulturu, poskytovat co nejvice
zameéstnaneckych benefitd a také umoznovat dalSi vzdélavani. Protoze
pravé firemni vzdélavani je vdnesSni dobé, plné novych zakonu,

technologii a inovaci, tim nejdalezitéjSim.
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