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Abstrakt

Bakalarska prace se zabyva problematikou fizeni lidskych zdroji a jeji ulohou v organizaci.
V teoretické Casti jsou vymezeny zakladni pojmy a oblasti tykajici se fizeni lidskych zdroju,
tzn. fizeni pracovniho vykonu, odménovani zaméstnanct, motivaci podfizenych a péci
0 pracovniky. Cela teoreticka ¢ast prace predstavuje literarni reSersi zpracovanou z $irokého
spektra odbornych publikaci na dané téma a je vychodiskem pro navazujici praktickou cast,
kde jsou popsané teoretické ptistupy aplikovany v ramci analyzy procesu ftizeni lidskych
zdrojii konkrétniho podnikatelského subjektu. Za ucelem zjisténi skute€ného stavu tohoto
procesu byl zpracovan dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti Hortim International spol. s r.o0.
a nasledné byl proveden vlastni primarni vyzkum, jehoz vystupy vedly k naplnéni cile
bakalarské prace, coz je identifikace slabych stranek v oblasti fizeni lidskych zdroji a navrh
konkrétnich doporuceni, ktera povedou k vyssi efektivité fizeni lidskych zdroji daného

podniku.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdroji, personalistika, odménovani, motivace.

This thesis deals with the issue of human resource management and its role in the
organization. Within each part of the work defined sub-components of the human resources,
performance management, compensation of employees, employee motivation and care for
employees. In the theoretical part defines essential concepts related to human resources
management need to further elaborate the practical part. The entire theoretical part introduces
the literature review prepared from a wide range of technical publications on the topic. The
theoretical part is followed by a practical part, the identified theoretical approaches are
applied to a particular business entity. In the practical part of the questionnaire was prepared
for employees Hortim International Ltd. Company to meet the objectives of the thesis, thus
identifying weaknesses in the area of human resource management and propose concrete

recommendations to improve the situation in human resources management.

Keywords

Human resources management, human resources, Compensation, motivation.
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1 UVOD

Vyznam tizeni lidskych zdroji v dnesni dobé neustale roste. Nejen finan¢ni zdroje, moderni
a vykonné technologie, ale také pracovniky, efektivni vyuziti jejich prace, schopnost
kolektivn¢ fteSit dané ukoly mlzeme povazovat za hlavni faktor konkurenceschopnosti
organizace. Setkavame se stale slozitéj$imi situacemi, jejichz feSeni vyZaduje mnoho
kvalifikovanych spolupracovnikli spole¢né pracujicich vtymu se schopnosti vzajemné
komunikace. Charakteristické postupy Vv oblasti lidskych zdroju vytvareji klicové schopnosti,

které rozhoduji o tom, jak budou firmy konkurenceschopné.

Konkurenéni vyhody ziskava organizace tehdy, pokud ma lidi, které je schopna tidit a udit
rychleji a efektivnéji neZ konkurence. Tito lidé musi byt ochotni se ucit. Prace manaZera je
zavisla na lidskych zdrojich, které ma k dispozici, protoze cile podniku manazeti vykonavaji
prostiednictvim svych spolupracovnikil. Rizeni lidskych zdroji je proces, ktery pfijima
rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztah, ovliviiuje vykonnost zaméstnancti a nasledné

i celé organizace.

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby organizace mohla prostfednictvim lidi
uspésné plnit své cile. Naplni ¢innosti odd€leni fizeni lidskych zdroji je vytvaret a realizovat
politiku, kterd vyvazuje a respektuje potieby vSech zainteresovanych stran, zabezpecuje pro
management potiebné a vhodné pracovni sily, zohlediiuje individudlni i skupinové rozdily
pracovnikii pfi vykonu profese V osobnich potiebach, ve stylu prace a poskytuje stejné

prilezitosti vSem pracovnikiim.



2 CIL PRACE A METODIKA

Cilem této bakalarské prace je identifikovat slabé stranky v oblasti fizeni lidskych zdroji ve
firm¢ Hortim International spol. s.r.o. a navrhnout konkrétni doporuceni vedouci ke zlepseni
situace Vv této oblasti. Ve své praci se budu zabyvat systémem fizeni lidskych zdroji a jeho
ulohou v organizaci, fizenim pracovniho vykonu, odménovanim zaméstnancti, motivaci
zaméstnancl a pé¢i o pracovniky. Déle budou zpracovany navrhy na zlepSeni metod ve sféfe
fizeni lidskych zdroji (hodnoceni a odménovani pracovnikl, poskytovani zaméstnaneckych
benefiti apod.), které by mély vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci a jejich vySsi

motivaci ve vztahu k praci.

Uvodem provedu stru¢nou reSerSi literatury tykajici se tematiky tizeni lidskych zdroji,
zminim ukoly a ¢innosti fizeni lidskych zdroji, budu definovat motivaci a odménovani

pracovnikll a zminim se o problematice péce o pracovniky.

Za ucelem zpracovani praktické ¢asti jsem oslovila management firmy Hortim International
spol. sr.0. sprosbou o spolupraci. Na zaklad¢ teoretickych poznatkii a také informaci
a podkladi od vedouciho personalniho oddé€leni jsem sestavila dotaznik pro zaméstnance
uvedeného podniku. Vyzkum byl provadén v fijnu 2012 a K naslednému analyzovani
ziskanych dat byl pouzit program Excel, pomoci n¢hoz byly vytvoieny také tabulky a grafy,
které vysledky vhodnou formou zptehlednily.
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3 TEORETICKA CAST

3.1 Historie personalniho Fizeni a Fizeni lidskych zdroji

Personalni prace je chapana jako sluzba, kterd zastfeSuje administrativni préace
a administrativni procedury souvisejici se zaméstnavanim lidi ¢i pofizovanim, uchovavanim
a aktualizaci dokumentti a informaci, které se tykaji zaméstnancii a jejich Cinnosti vcetné
poskytovani téchto informaci slozkam ftidicim organizaci. Pojeti personalni prace
V personalnim ftizeni bylo povazovano za vylu¢né pasivni, tedy podpirnou roli celého
systétmu. V novodobych podminkach hraje personalni prace Vpodobé personalni
administrativy dilezitou roli a vyskytuje se v moderné fungujicich organizacich, kde je vsak
jesté stale vyznam personalni prace mnohdy nedocenovan. Nejcastéji jde o organizace, které
jsou zplsobem fizeni Vice autoritativnéjSi a centralizovanéjSi, s klesajici mirou délby

pravomoci (KOUBEK, 2007).

Obecné Ize povazovat fizeni za jeden z faktorti ovliviiujicich lidskou ¢innost. Aby lidé dosahli
cili, které by nebyli schopni sami naplnit, zacali se jiz v minulosti slu¢ovat a vytvaret
skupiny, tim se stalo fizeni nezbytnou podminkou pro zabezpeceni koordinace a zaméteni
usili jednotlivce ur¢itym smérem. Pozdé&ji doslo k rozvoji spole¢nosti a v§eobecné tendenci
spoléhdni na usili ve skupinach, specializaci urCitych jednotlivych ¢innosti a délbu prace.
V tomto procesu dochédzelo ke zvySovani vyznamu lidi a pozdéji specialistt, ktefi byli
zaméfeni na koordinaci tohoto usili jednotlivce ¢i menSich skupin — manazeri (CAJTHAMR,

DEDINA, 2010).

Pted druhou svétovou valkou se persondlni fizeni jako koncepce persondlni prace zacalo
vyskytovat Vv podnicich, kde vladlo progresivni a dynamické vedeni. Cilem téchto podniki
bylo orientovat se na expanzi a ovladnuti co nejvétsi ¢asti trhu (tedy ziskani maximalniho
trzniho podilu) a eliminaci konkurence. K dosazeni tohoto cile se jako nejlepsi cesta jevilo
hledani a uziti vyhod vramci konkuren¢niho boje, kdy mezi klicové faktory budouciho
uspéchu podniku  patfil predpoklad vybraného, zformovaného, organizovaného
a motivovaného pracovniho kolektivu. Podniky si uvédomovali, Ze existuje nevyCerpatelny
zdroj prosperity a konkurenceschopnosti, a ze timto zdrojem je ¢lovék — lidska pracovni sila.

V dusledku tohoto zjisténi se prosazovala aktivni role personalni prace a rozvijela se skute¢na
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persondlni politika organizace. Persondlni prace se zacala profesionalizovat a stala se
zalezitosti specialisti — persondlnich manazerti. V modernich podnicich dochézelo
k formovani personalnich utvard, které mély pomérné velkou autoritu a vzhledem
k relativné autonomnimu rozhodovani i zna¢nou pravomoc. Navzdory pokroku, ktery byl
velmi znat, vSak zlstala personalni prace zaméfena téméf vyhradné na vnitroorganizacni
problémy zaméstnavani lidi a na hospodafeni s pracovni silou. Malo pozornosti bylo
vénovano dlouhodobym, strategickym otdzkdm ftizeni pracovnich sil a zaméstnanosti
v organizaci. V této vyvojové fazi méla personalni prace spiSe povahu operativniho fizeni

(KOUBEK, 2008).

KOUBEK daéle uvadi, ze ve vyspélych trznich ekonomikach se fizeni lidskych zdroji jako

nejnovejsi koncepce personalni prace, zacalo formovat v pribéhu 50. a 60. let 20. stoleti.

anejdalezit€jsi uloha vSech manaZerd. Persondlni prace timto novym postavenim

a motoru c¢innosti organizace. V této dobé se dokonCuje vyvoj personalni prace od

administrativni ¢innosti k ¢innosti koncep¢ni, skuteéné fidici (KOUBEK, 2008).

Vedouci pracovnici (resp. fidici organy podnikd) jsou nepostradatelni k provadéni takovych
strategickych rozhodnuti, ktera vedou Kk utvafeni zisku, coz je zakladni cil kazdé
podnikatelské ¢innosti. Tato funkce podniku, ktera spociva v dosahovani raznych
kvantifikovatelnych a nekvantifikovatelnych vysledkli odvodiiuje nutnost efektivniho
vedeni. Soucasné je vSak také nutné konstatovat, ze svych cili podnik dosahuje s vyuzitim
jednoho ze zakladnich vyrobnich faktorti — tedy s pomoci svych zaméstnanct. V racionalné
fungujicim podniku by fidici pracovnici méeli naslouchat a pokud mozno respektovat potieby
a pozadavky jednotlivych pracovniki a nefidit se pouze Ukolem, ktery je potieba splnit.
Moderni pojeti fizeni v8ak neni omezeno pouze na vrcholovy management organizace, ale
velkd pozornost by méla byt vénovana také zapojeni ostatnich pracovnikli — tedy préci
s lidskymi zdroji uplatiiovat ve vSech strukturdch fizeni organizace. Tato tendence se opira
0 skutec¢nost, kdy organizace od ur¢itého stupné komplexnosti a poctu pracovniku s jejich
specializaci uz nemohou byt vedeny jen jednotlivcem. Tyto nové piistupy K fizeni lidskych
zdroji kladou velké naroky na vedouci pracovniky ve vSech stupnich fizeni, ktefi se musi

neustale vzdélavat a aktualizovat také techniky vedeni lidi (DAIGELER, 2008).
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3.2 Personalni administrativa, personalni Fizeni, fizeni lidskych zdroji

KOUBEK (2007, s. 14) ve své knize tvrdi, Ze: ,,V praxi i v literatufe se v souvislosti s fizenim
lidi vorganizaci setkdvame sterminy persondlni prace, personalistika, persondlni
administrativa (sprava), persondlni fizeni ¢i fizeni lidskych zdrojii. Tyto terminy byvaji Casto
povazovany za synonyma, ale z Cisté teoretického hlediska tomu tak neni. Odborna literatura
rozliSuje zejména mezi personalnim fizenim na stran¢ jedné a tizenim lidskych zdroji jako
nejnovejSim pojetim personalni prace na stran€é druhé. Lze tudiZ konstatovat, Ze nékteré
terminy oznacuji rozdilné vyvojové faze, resp. rozdilné koncepce personalni prace. Terminy
personalni prace ¢i personalistika se obvykle pouzivaji jako nejobecnéj$i oznaceni pro tuto
oblast fizeni organizace, bez ohledu na to, o jakou koncepci, o jaky systém ¢i o jakou
vyvojovou fazi tohoto fizeni jde. Terminy personalni administrativa (sprava), personalni
fizeni a tizeni lidskych zdroji pak oznacuji jednotlivé vyvojové faze €1 koncepce personalni

prace a jeji postaveni v hierarchii fizeni organizace.*

Dle ULRICHA (2009, s. 206) ,,Strategické fizeni lidskych zdroju zajistuje, ze ma podnik
zdroje nezbytné ke spInéni svych podnikovych ukoli, strategie lidskych zdroji definuje
hodnoty vytvofené persondlnim utvarem a personalni praci. Strategie lidskych zdroja
(personalni strategie) jasné vyslovuje podstatu funkce personalniho utvaru a personalni prace
a popisuje, jak prace vykonavana personalisty pfidavad podniku hodnotu. Strategie lidskych
zdroji formuje persondlni praci definovanim pfinosit nebo vysledki, které plynou
Z investovani do ni, ospravedliuje zdroje, které spotiebovavd, a pomaha stanovovat jeji

priority.*

Vsechny takto definované pojmy ve své podstaté predstavuji takovou €innost fizeni lidskych
zdrojt, kterd je v moderni odborné literatufe vymezovana obdobnych zpisobem. VSechny
tyto odborné zdroje se vSak obecné shoduji na ndsledujicich stupnich klasifikace procesu

fizeni lidskych zdroju, které jsou uvedeny v Obr. ¢. 1.
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Obrazek €. 1 Definice lidskych zdroji

Clovék (nositel lidskych zdroji)
Ktery konkrétni ¢lovek vyhovuje pozadavkiim?

Pozadavky

Co ptesn¢ od n¢ho budeme pozadovat a na jaké
urovni zvladnuti? Jaké jsou nase pozadavky na
jeho vlastni, postoje a schopnosti?

\ ]

Co ptesné bude muset zvladnout ¢lovek, ktery
bude vykonavat tuto ¢innost?

Cinnost
Co ptesné se bude dit v rdmci dané aktivity?

\J

Zdroj: Vlastni zpracovani dle PLAMINEK (2002, str. 29)

3.2.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

ARMSTRONG (2007, s. 27) definuje: ,,Rizeni lidskych zdroji je definovano jako strategicky
a logicky promysleny pftistup K fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi

V organizaci pracuji a ktefi individualnég 1 kolektivné ptispivaji k dosaZeni cili organizace.*

KOUBEK (1997, s. 11) dale uvadi, ze fizeni lidskych zdroji tvofi ¢ast podnikového fizeni,
kterd se zaméfuje na vSe, co se tykd clov€ka v pracovnim procesu. ,,Tedy jeho ziskavani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovdni a propojovani jeho Cinnosti, vysledk
jeho préace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovéni, vztahu k vykonavané préci,
podniku a spolupracovnikim a také jeho osobniho uspokojeni z vykondvané prace, jeho

persondlniho a socidlniho rozvoje.*
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3.2.2 Ukoly a &innosti Fizeni lidskych zdroji

V nejobecnéjSim pojeti kolem fizeni lidskych zdroji je slouzit tomu, aby organizace byla
vykonna a jeji vykon se neustéale zlepSoval. Tento ukol lze zabezpecit neustalym zlepSovanim
vyuziti vS§ech zdroji, kterymi organizace disponuje. Jsou to finan¢ni, materidlni, informacni

a lidské zdroje. Rizeni lidskych zdroji se musi zaméfit na nasledujici hlavni ikoly:

» usilovat o zatazovani spravného ¢lovéka na spravné misto a usilovat o to, aby tento
Clovék byl neustale ptipraven prizptisobovat se ménicim pozadavkiim pracovniho
mista,

» €0 nejlépe vyuzivat pracovnich sil v organizaci (optimaln€ vyuzivat fondu pracovni
doby a kvalifikace pracovnikil),

» formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a dobrych mezilidskych vztaht
V organizaci

» personalni a socialni rozvoj pracovniktll organizace.

Organizace muze tedy fungovat za predpokladu, kdy ma k dispozici tfi okruhy zdroji:
» materidlni a finan¢ni zdroje,
» ideové a informaéni zdroje (know — how),

> lidské zdroje (KOUBEK, 2007).

Efektivné vyuzit téchto tii faktorii je stézejnim tkolem podnikového fizeni. Lidské zdroje
udavaji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani. V jinych oblastech
podnikového fizeni, napt. v oblasti investic ¢i prodeje, jde o fizeni lidi, ktefi zajiStuji tuto
oblast, nejde jen o samotné fizeni vécné podstaty. Navic V podminkach liberalizovaného
a globalizovaného trhu, na kterém se organizace pohybuji, plati, ze financni kapital si
muizeme pujcit a ziskdme ho na kapitadlovém trhu. Techniku a technologii si miizeme koupit,
ale lidské zdroje musime mit. Lidské zdroje se ziskéavaji tézko, protoze motivovanych
a kvalifikovanych lidi je malo a jejich pfiprava je ndkladnd a ¢asové naro¢nd. Kvalita lidskych
zdrojii je jedina oblast, kterd miiZze predstavovat ve firmé konkurenéni vyhodu. Organizace si
vSak musi uvédomit, Ze hodnota a vyznam lidskych zdroji ptedstavuje jejich nejvétsi
bohatstvi a rozhoduje o tom, jestli podnik uspéje v konkurenci ¢i nikoliv. Podnik je tak dobry,

jak dobii jsou lidé v podniku (GREGAR, 2008).
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Hlavni predpoklad Gspéchu je v kvalité lidi, které ma organizace k dispozici. Rozhodujici jsou
prostiedky vlozené do firemnich zaméstnancli a manazerd. Co mizou lidé poskytnout své
firmé? Zpravidla se nepovazuje za zdroj clovek, ale schopnosti, postoje a vlastnosti, kter¢ lidé
mohou nabizet, a firma jich efektivné vyuziva. Schopnost je to, co ¢lovék umi. Postoje se
vyjadiuji jako celkova mira ochoty, loajality a snahy konkrétniho ¢lovéka, uzce souvisi s jeho
motivaci. Vlastnosti jsou lidské rysy osobnosti clovéka, které se neméni nebo pftili§ obtizné

méni (NKOMO, 2011).

Pokud management usiluje o dobrou strategii organizace, musi mit dobfe stanovenou politiku
fizeni lidskych zdrojt, musi usilovat a umét fidit ziskavani znalosti pracovnikd a musi umét
pracovniky ziskéavat. Pokud je toto splnéno, musi management dokézat tidit pracovni vykony,

odmétiovat je a fidit pracovni vztahy (CHARVAT, 2006).

Cinnosti Fizeni lidskych zdroji
VEBER (2003) podrobné definuje ¢innosti, které musi fizeni lidskych zdroji zohledfiovat,

pokud ma byt konstruktivnim néstrojem fizeni:

» vytvareni a analyza pracovnich mist, tj. definice pracovnich ukolii a s nimi spojena
pravomoc a odpovédnost, popis pracovnich mist, specifikace pracovnich mist
a aktualizace téchto materiald,

> planovani lidskych zdroji, tj. planovani potieby pracovnikii a jejiho pokryti
(planovani persondlnich ¢innosti) a rozvoje pracovnikd,

» ziskavani a vybér pracovniku, tj. pfiprava a zvefejiiovani informaci o volnych
pracovnich mistech, shromazd’ovani informaci o uchazecich, organizace vybéru,
uvedeni pracovnika na pracovisti aj.,

» motivace pracovnikii,

» hodnoceni pracovniki, tj. hodnoceni pracovniho vykonu, pfiprava ¢asového planu
hodnoceni, metody hodnoceni,

» odmeénovani pracovniki, tj. nastroje ovlivilovani a motivovani pracovniho vykonu,
veetné poskytovani zaméstnaneckych vyhod,

» pracovni vztahy tj. pfedev§im organizovani jednani mezi vedenim organizace
a pfedstaviteli zamé&stnanct, uchovavani zapisti z jedndni, zdkonnych ustanoveni,
dohodach, sledovani agendy stiznosti, disciplinarni jednani, komunikace v organizaci

apod.,
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» ochrana p¥i praci a podminky prace, tj. bezpeCnost a ochrana zdravi pti praci, dobré
pracovni prostiedi, pracovni doba, zalezitosti socialnich sluzeb (stravovani, aktivity
volného ¢asu, kulturni aktivity),

» organizace dalSiho vzdélavani, vcetné¢ rozvojovych aktivit, tedy identifikace potieb
vzdélavani, hodnoceni vysledka vzdélavani a uc¢innosti vzdélavacich programu,

» zabezpeceni pracovnich podminek a socialni péce,

» dodrZovani zakonu v oblasti priace a zaméstnavani pracovniki, pfedevsim jde
0 dodrZovani ustanoveni zadkoniki prace a jinych zakond, které se tykaji zaméstnavani

lidi, odménovani ¢i socidlnich zaleZitosti.

Cinnosti fizeni lidskych zdroji maji jako zékladni cil sméfovat k prosperité podniku, mit

dobré socialni klima a spokojené zaméstnance.

3.3 Motivace

Motivace jako jedna z metod hraje v fizeni lidskych zdroju zna¢nou roli. Pfispiva k lepSimu
vykonu pracovnikli, proto by organizace méla vénovat zvySenou pozornost nejvhodnéjSim
zpusobem motivovani lidi pomoci takovych nastroji, jako jsou rtzné stimuly, odmény,
vedeni lidi a podminek v organizaci, za nichz tuto praci vykonavaji.

ARMOSTRONG (2007, s. 219) ve své knize uvadi, Ze: ,,Teorie motivace zkouma proces
motivovani, proces utvareni motivaci. Vysvétluje, pro¢ se lidé pii praci uréitym zplisobem
chovaji, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim sméru. Popisuje to, co mohou organizace
ud¢lat pro povzbuzovani lidi, aby uplatnili své schopnosti a vyvinuli Gsili zptisobem, ktery
podpoii splnéni cill organizace i uspokojeni jejich vlastnich potieb. Zabyva se rovnéz

spokojenosti s praci — faktory, které ji vytvareji, a jejim vlivem na pracovni vykon.*

PLAMINEK (2002) definuje motivaci jako intuitivni proces. Aby jedinec mohl reagovat na
podnéty, musi neustdle monitorovat a vyhodnocovat stav, ve kterém se nachazi. Tento
intuitivni proces jedinec védomé nekontroluje, ale jeho vysledek si uvédomuje ve formé
aktudlniho pocitu. V zaveéru priabézného hodnoceni mizeme tyto pocity vnimat na Skdle od

nejptijemnéjsich po nejnepiijemné;si.
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ARMSTRONG (2008, s. 221) rozd€luje tfi ptistupy motivace. ,,Pristupy k motivaci jsou
zalozeny na teoriich motivace. Z tohoto pohledu mezi nejvlivnéj§imi teoriemi motivace jsou:
» teorie instrumentalisty,
» teorie zaméfené na obsah,

» teorie zaméfené na proces.

Teorie instrumentality

Teorie funguje na presvédCeni, kdy provedeme urcitou ¢innost, ktera povede k ¢innosti jiné.
Tato teorie tvrdi, Ze 1idé pracuji jen pro penize a lidé jsou motivovani k praci, jestlize odmény
a tresty budou piimo provazany s jejich vykonem. Tedy lze obecné fici, ze Cloveék za urcity
ukol ocekavd odménu. Teorie instrumentality nerespektuje mnoho lidskych potieb
a neuvédomuje si skutecnost, ze systém kontroly a fizeni je silné ovlivnén neformalnimi

vztahy mezi pracovniky (ARMSTRONG, 2007).

Teorie zamérené na obsah

Tyto teorie maji zaklad v ptesvédceni, Ze obsah motivace tvofi potieby. V piipad¢, Ze potiteba
je neuspokojend, vytvari se napéti a stav nerovnovahy. Aby opét nastala rovnovaha, musi se
rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potiebu. Chovani clovéka je tedy motivovano jeho
neuspokojenymi potiebami. Kazdy ¢lovék ma jiné potteby, kazdy z nas povazuje potiebu za
jinak dulezitou. Proto nékteré potfeby mohou vyvolat mnohem silnéjsi tusili vedouci
k dosaZeni cile nez jiné. Jednu a tutéz potiebu lze uspokojit fadou rtiznych cili a naopak jeden

cil maze uspokojit fadu potieb.

Teorii potteb vytvoiil Maslow Vv roce 1954, existuje vsak také Herzbergtiv dvoufaktorovy
model z roku 1957, avSak Maslowa teorie ma dosud nejvétsi vliiv (ARMSTRONG, 2007).

Teorie zamérené na proces
V téchto teoriich se klade dliraz na psychologické procesy nebo sily ovliviiujici motivaci, i na
zakladni potfeby. Teorie jsou zndmy jako kognitivni (poznavaci), protoZe se zabyvaji lidmi,

jak vnimaji své pracovni prostiedi a zpusoby, jak je interpretuji a chapou.

Teorie zaméfené na proces jsou pro manazery velmi uzitetné, protoze poskytuji realistické
metody motivovani lidi. PfisluSnymi procesy jsou: ocekavani, dosahovani cili a pocity
spravedinosti. (ARMOSTRONG, 2007).
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3.3.1 Maslowova pyramida potieb

Tato motivacni teorie A. H. Maslowa je neobycejné popularni, byt védecky nikoliv nesporna,

tyké se predevsim pofadi potieb leZicich mezi nejvyssi a nejnizsi tiidou (DEIBLOVA, 2005).
Maslow rozdéluje pét hlavnich kategorii potieb spoleéné pro vSechny lidi. Od zékladnich
fyziologickych potieb pies potteby bezpeci, socidlni potieby a potieby uznani az k pottebam

seberealizace.

Obrazek ¢. 2 Maslowova pyramida potieb

Rustové potieby

Potteby deficitni

Zdroj: Vlastni zpracovani DEIBLOVA, (2005, str. 26)

Maslowova hierarchie potieb je nasledujici:
> fyziologické potieby slouzi k pteziti (potieby vody, kysliku),
> potiebami bezpe€i rozumime ochranu pfed nebezpecim a nedostatku uspokojovani
fyziologickych potieb,

» socialni potieby zahrnuji touhu po lasce, pratelstvi, komunikaci s jinymi lidmi apod.,

Y

potfeby uznani vyjadiuji snahu o uznani ostatnimi, potieba sebehodnoceni apod.,
> potieby seberealizace znamenaji nejvyssi stupen pyramidy a obsahuji vSe, co slouzi
rozvoji vlastni osobnosti (DEIBLOVA, 2005).
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Maslow rozliSuje motivaci deficitni a ristovou. Pokud se neuspokoji deficitni motivy, tak
muze dojit k fyzickym a psychickym porucham. Pro riistovou motivaci toto tvrzeni neplati,
protoze zde se jedna o urcity luxus, ktery si dovoli jen ten ¢lovek, ktery jiz uspokojil potieby
nizsi. Z toho vyplyva, Ze vyssi stupen potieb je ucinny az tehdy, pokud jsou uspokojeny
potfeby niz§iho stupné. ,,Pfi¢inu velké znamosti ¢i obliby Maslowovy hierarchie potieb je
mozno Vv neposledni tad¢ hledat v jeji ,ocividnosti“, kterd odpovidd kazdodennim
zkusenostem. U podnikovych psychologli a ekonomt je cenéna proto, ze ukazuje na lidskou
motivaci jako na dynamicky proces, predstavuje vhodny prostiedek piedvidani vysledkl
motivacnich stimull a je zakladem piredpokladu, ze zaméstnanci mohou byt vzdy dovedeni
k vy$§im vykontm, pokud pozname jejich potieby. Pro podnikovou praxi z toho plyne, ze
kazdy clovék ma zcela individualni potieby, které chce uspokojit v profesionalnim
zivoté: Kdo hladovi, komu se nedostdva piiméfeného oSaceni a bytu, ten bude stézi usilovat

0 seberozvoj. Kdo ale uz ma hodng, ma také vyssi potieby.“ (DEIBLOVA, 2005, s. 27)

3.3.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Maslowovym ndasledovnikem se stal Herzberg, ktery zkoumal potfeby spokojenosti ¢i
nespokojenosti na pracovisti. Zastaval tvrzeni, ze naSe potfeby ovliviiuji na§ vykon nejen ve
volném cCase ale hlavné na pracovisti. Pokud se lidem nepodaii naplnit své potfeby nebo
motivy V pracovni oblasti, pak vnimaji jejich praci jako biemeno. Tedy lze fici, Ze pokud

lidem chybi motivace, tak se v praci snazi jen natolik, aby si udrzeli své misto.
Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace je zaméfena na motivacni faktory (satisfaktory

a motivatory) a hygienické faktory (Ciniteli neuspokojeni a frustratory). (THOMSON, 2003)

Tyto faktory jsou uvedeny v nasledujici tabulce ¢. 1.
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Tabulka ¢. 1 Herzberglv dvoufaktorovy model

HYGIENICKE FAKTORY MOTIVATORY
platové zaleZitosti moznost seberozvoje
pracovni podminky prevzeti zodpovédnosti
firemni politika a vedeni obsah prace
jistota pracovniho mista moznost ristu
mezilidské vztahy uznani ostatnimi

Zdroj: vlastni zpracovani dle THOMSON (2003, str. 97)

3.3.3 Proces motivace
ARMSTRONG (2007) ve své knize uvadi, ze motivace je motiv ¢i divod pro to, aby ¢lovek
néco udélal. Rozdéluji tfi slozky motivace: smér (co se ¢lovek snazi udélat), Gsili (s jakou pili

se o to pokousi) a vytrvalost (jak dlouho mu to trva).

Obrazek ¢. 3 Proces motivace

Zdroj: Vlastni zpracovani dle ARMSTRONG (2007, str. 220)
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Model procesu motivace ukazuje, ze inicidtorem motivace je mimovolné ¢i védomé zjisténi
neuspokojenych potieb. Tyto potteby v ¢lovéku vyvolavaji touhu néco ziskat nebo néceho
dosahnout. Dale vznikaji cile, které tyto potieby ¢i touhy uspokoji a voli se zptsoby chovani,
které povedou ke splnéni stanovenych cili. Pokud se podafi splnit stanoveny cil a potieba je
uspokojena, lze ocekavat, ze se toto chovani bude opakovat. Pokud se ale daného cile
nedosahlo, je méné¢ pravdépodobné, ze jedinec bude tyto kroky opakovat
(ARMSTRONG, 2007).

3.3.4 Motivaéni nastroje

BLAZEK (2011, s. 166) rozlisuje tii druhy motivaénich néstroji:

» ocenéni prace (mzda, nepenézni odména, moralni ocenéni)
» podminky prace (materialni, spolecenské)

» prace samotna (atraktivita, odpovédnost, smysluplnost)

TOMSIK (2005) rozdéluje dva typy motivace Glovéka k pracovnimu vykonu, a to
sebemotivaci a motivaci ovlivnénou managementem organizace. V prvnim piipade se lidé
sebemotivuji tim, ze vykonavaji praci, ktera uspokojuje jejich potieby. V druhém piipadé se
jedna o takovou motivaci, kdy jsou pracovnici motivovani prostiednictvim odmén, pochval,

povySenim apod.

3.4 Odménovani pracovniki

ARMSTRONG (2009, s. 20) ve svém dile uvadi, Ze: ,Rizeni odméiovani se zabyva
strategiemi, politikou a procesy potfebnymi k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé
ptispivaji organizaci, uznano a odménovano jak penézni, tak i nepenézni formou. Je zaméteno
na podobu, realizaci a udrzovani systémi odménovani (procesid, metod a postupl
odménovani), usilujicich o uspokojovani potieb organizace i osob na ni zainteresovanych.
Obecnym cilem je odménovat lidi sluSné, spravedlivé a disledné podle jejich hodnoty pro

organizaci, aby to poslouZilo budoucimu dosahovani strategickych cilli organizace.
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Rizeni odménovani se netykd jen penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod. Tyka se
rovnéz nepenézniho a nehmotného odménovani, jako je uznani a pochvala, ptilezitosti ke

vzdelavani a rozvoji a rist pravomoci a odpovédnosti pfi vykonavani prace.*

KOUBEK (2007) podrobn¢ definuje odménovani v modernim ftizeni lidskych zdroji, kdy
odménovani neznamena pouze mzdu nebo plat, ale zahrnuje také povyseni, formalni uznani
(pochvaly), zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni), které organizace poskytuje
pracovnikovi bez ohledu na jeho pracovni vykon, z titulu pracovniho poméru apod. Odmény
mohou zahrnovat naptiklad pfidéleni kancelafe, ptidéleni urcitého stroje (pocita) ¢i zarazeni
na urCité pracovisté. Patii sem také vzd€lavani pracovnikd. Tyto odmény, které poskytuje
a rozhoduje o nich organizace, se nazyvaji vnéj$i odmény. Vice pozornosti se vSak vénuje
tzv. vnitinim odménam, které nemaji hmotnou povahu a souvisi se spokojenosti pracovnika
s vykonavanou praci, S jeho pocity uziteCnosti ¢i GspéSnosti, Sjeho neformalnim uznanim
Vv okoli, s jeho postavenim apod. Tyto odmény koresponduji s osobnosti ¢loveéka, jeho zajmy,
pottebami, hodnotami a normami. PouZivaji se penézni i nepenézni formy odménovani, které

dohromady tvofi tzv. celkovou odménu.

KOUBEK (2004) rozd¢luje dvé tlohy odménovani za podminek uplatiovani koncepce fizeni
pracovniho vykonu:

» Prvni tulohou je podnécovat pracovniky k pracovnimu vykonu, motivovat je
k dosaZeni stanovenych cili, rozsifit a prohloubit jejich dovednosti ¢i schopnosti,

» Druha tloha se tykd ocenovani a odménovani pracovnikli za danou praci, tedy jim
poskytovat uznani za UspéSnost v podob¢ piekracovani ¢i dosdhnuti jejich
stanovenych cilti v podob¢ dosahovani urcité urovné¢ dovednosti.

V prvnim piipad¢ se hovoii o pobidkéch (ud€lej to a dostanes toto), ve druhém piipade

0 odménéch neboli bonusech (protoze jsi to udé€lal dobie ¢i nad ocekavani, dostanes toto).

3.4.1 Zaméstnanecké vyhody

ARMSTRONG (2007, s. 595) definuje zaméstnanecké vyhody jako: ,,Slozky odmény

poskytované navic k riznym formadm pené€zni odmény. Zahrnuji také polozky, které nejsou

pfimo odménou, jako je napiiklad kazdoro¢ni dovolend na zotavenou.*
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ARMSTRONG (2007, s. 595) dale rozd€luje zaméstnanecké vyhody do nasledujicich

kategorii:

> ,penzijni systémy — jsou vSeobecné povazovany za nejdilezitéjsi zaméstnaneckou
vyhodu,

» osobni jistoty — jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho
rodiny formou nemocenského, zdravotniho, irazového nebo zivotniho pojisténi,

» finan¢ni vypomoc — pijcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pii stehovani a slevy
na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem,

» osobni potieby — opravnéni, kterd jsou uznanim vzajemného vztahu mezi praci
a domacimi pottebami nebo povinnostmi, napiiklad dovolend na zotavenou a jiné
formy dovolené, péCe o déti, preruseni kariéry (obdobi, kdy pracovnik pterusuje
kariéru Vv souvislosti se studiem nebo s matefstvim a poté se vraci ke stejni praci),
poradenstvi pii odchodu do dichodi, finanéni poradenstvi a osobni poradenstvi
V obdobi krizi, posilovny a rekreacni zafizeni,

» podnikové automobily a pohonné hmoty — stile velmi oceniovana vyhoda i pfes
skutecnost, ze automobily jsou nyni mnohem vyrazné¢ji zdanovany,

» jiné vyhody — které zvySuji Zivotni uroven pracovniki, jako jsou dotované stravovani,

piiplatky na oSaceni, thrada telefonnich vyloh, mobilni a kreditni karty.*

TOMSIK (2005, s. 46) povazuje za zakladni ukol odméiovani vyjadiit, ¢eho si organizace
ceni a kolik je za to ochotna zaplatit. ,,Ukol je veden snahou ¢&i potiebou odménit spravné véci
a tim avizovat poselstvi o tom, co je pro firmu dulezité. V navaznosti na zakladni ukol
odménovani je obecnym ukolem odménovani zaméstnanci podporovat dosazeni
strategickych (dlouhodobych) cili organizace, taktickych (kratkodobych) cilii organizace tim,
ze zabezpeci kvalifikovanou, zptsobilou, oddanou a dobie motivovanou pracovni silu, kterou

organizace potiebuje.*

Dle Bussinesinfo.cz (2012) vyplyva, ze dle vysledkd studie Salary & Benefits Guide 2012
mezinarodni persondlni agentury zaméstnanci povazuji za nejhodnotnéjsi benefit jeden ¢i dva
tydny dovolené navic, také si ceni flexibility v ramci pracovni doby. Pét tydnd dovolené a

pruzna pracovni doba zaroven patii mezi nejcastéji poskytované benefity.

24



V nésledujicich bodech jsou uvedeny nejcastéjsi a nejhodnotnéjSi benefity dle studie

Salary & Benefits Guide 2011-2012 (Bussinesinfo.cz, 2012):

Nejcastéjsi benefity:

» 5 tydnd dovolené,
stravenky,
pruzna pracovni doba,

notebook,

YV V V VY

oblerstveni, napoje.
Nejhodnotnéjsi benefity
» 5 az 6 tydnl dovolené,
» home office,
» sluzebni automobil i k soukromym uceliim,

» pruzna pracovni doba.

Ptfed nékolika lety si pracovnici cenili vice dalsiho vzdélani, nyni preferuji moznost delsi
dovolené a flexibilitu prace. Pracovnici také velmi ocenuji, pokud maji pruznou pracovni
dobu nebo home office, uvadi Kiizek, feditel spole¢nosti Robert Half International pro
Ceskou republiku. Stejné jako v lofiském roce jsou mezi nejastéjsimi poskytovanymi
benefity obCerstveni na pracovisti, stravenky a notebook. Jazykové kurzy a odborné vzdélani
patii i nadale do prvni desitky nejrozsifenéjsich benefitt. Zaméstnavatelé se shodli na tom, ze
jeden z benefitt by mél byt odebran, potvrdilo to 48 % respondentti. Pokud k odebirani

dochazelo, tykalo se to nejcastéji jazykovych kurzt a 13. plati (Bussinesinfo.cz, 2012).

3.4.2 Celkova odména

V moderni odborné literatufe se stdle Cast&ji objevuje pojem celkovd odména, kterd ma
zna¢ny vliv na fizeni odménovani. Do celkové odmeny zahrnuje ARMSTRONG (2007,
S.518) ,vSechny stranky odmény, zejména zékladni mzda ¢i plat, zasluhova odména,
zaméstnanecké vyhody a nepenéZni odmény, zahrnujici vnitini odmény, které pfindsi prace

sama, jsou vzajemn¢ provazany a zachazi se s nimi jako s integrovanym a logickym celkem.

25



Celkova odména propojuje vliv dvou hlavnich kategorii odmén a to transak¢nich a relacnich

odmén*. Jednotlivé slozky celkové odmény shrnuje nasledujici schéma:

Tabulka ¢. 2 Slozky celkové odmény

Zakladni mzda / plat

Zasluhova odména

Zameéstnanecké

vyhody

Vzdélavani a rozvoj

Zkusenosti / zazitky z

prace

Zdroj: vlastni zpracovani dle ARMSTRONG (2007, str. 521)

Dle  ARMSTRONGA (2007, s. 518) ,Vyznam celkové odmény v podstaté fika, Zze
odménovani lidi je né¢im vice, nez jejich zasypavanim penézi. Vyhodami této koncepce jsou:

» Vveétsi vliv — sdruzeny efekt riznych typt odmén ma hlubsi a dlouhodobéjsi vliv na
motivaci a oddanost lidi,

» 1zlepSeni zaméstnaneckych vztahui - zaméstnanecké vztahy vytvoifené pomoci
koncepce celkového odménovani vedou k optimalnimu vyuzivani relaénich
(vztahovych) 1 transakénich odmén, a tedy vice ovliviiuji pracovniky v pozitivnim
smeru,

» flexibilita v uspokojovani individualnich potfeb — relaéni (vztahové) odmény
mohou pracovniky silngji pfipoutat k organizaci, protoze mohou odpovidat jejich
zvlastnim individualnim potiebam,

> Fizeni talenti - relacni (vztahové) odmény pomahaji nastolit pozitivni
psychologickou smlouvu a to mize slouzit jako néco, co organizaci na trhu prace pfi
ziskavani pracovnikil jasné odliSuje od ostatnich organizaci a co je mnohem obtizng;$i
napodobovat nez jednotlivé postupy pené¢zniho odménovani. Organizace se miZe stat
satraktivnim zaméstnavatelem® (,,zaméstnavatelem volbou®) a ,,skvélym mistem pro

praci a tak ptitahovat a udrzovat si potiebné talentované lidi.”
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3.4.3 Zpusoby odménovani pracovnikii

KOUBEK (2004) definuje mozné zpisoby odménovani v ramei fizeni pracovniho vykonu:

» Odménovani podle vykonu — motivuje, piinadsi spravné sdé€leni, je spravné
a spravedlivé odmeénovat lidi podle jejich vykonu, nabizi hmatatelné nastroje
odménovani a uznavani uspésné prace. Avsak neni zaruceno, ze bude motivovat, proto
musi byt zaloZzeno na néjaké formé hodnoceni pracovnika (obvykle na jeho
klasifikaci), dale mize vést ke Spatné kvalité vykonu, protoze lidé se soustfedi na
dosazeni kvantitativnich cild, toto odménovani dle vykonu mize vést k tomu, ze mzdy
porostou rychleji neZ vykon (tzv. nekontrolovatelny riist mezd), coZ neni nakladové
efektivni.

» Odménovani podle schopnosti — umoznuje zvysit plat v zavislosti na posouzeni
urovné schopnosti, znalosti a dovednosti, které pracovnici maji nebo jich dosahly.
Odmeénuje se jejich schopnost efektivné pracovat. Pro toto hodnoceni je predem
sestaven profil schopnosti potfebnych pro vykon jednotlivych pracovnich mist a je
definovéana ocekdvana troven téchto schopnosti od plné efektivniho jednice a s timto
pozadavkem se porovnavaji dosazené¢ schopnosti konkrétniho c¢lovéka. Problém
Utohoto odménovani mize nastat v obtiznosti méfeni a posuzovani Urovné
jednotlivych schopnosti.

» Odménovani podle piinosu — zde se neodménuje pouze to, ¢eho pracovnici dosahli
(vysledky), ale také jak toho doséahli (schopnosti). V podstaté jde o smiSeny model
odménovani dle schopnosti a vysledki. Je to tedy proces rozhodovani o odménach,
ktery je zaloZen na posouzeni vysledkii prace jednotlivych pracovnikli a urcité arovné
jejich schopnosti, jez ovlivnily tyto vysledky. Takové odménovani se pouziva tam,
kde je kladen duraz nejen na vykon, ale také na schopnost vykonu, flexibilitu,
viceoborovost, ptfipravenost na zmény, tedy na budoucnost, kde jsou pracovnici
povazovani za nejvetsi bohatstvi organizace.

» Odménovani za ofekavané vysledky prace — jednd se o odmény za dohodnuty

soubor praci ¢i dohodnuty vykon.
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HALIK (2008) definuje n&kolik zptisobd, jak lze nastavit formu odmétiovani, nadez hlavnim
kritériem pro zaméstnavatele by méla byt otdzka, zda mzda zaméstnance motivuje. Formy
odménovani autor rozdéluje do péti skupin:

» mzda hodinova,
mzda ukolova,
zakladni mzda + podil na zisku,

mzda + prémie, odmény,

YV V VYV V

dvouslozkova mzda.

3.5 Péce o pracovniky

vvvvv

Vv organizaci a Vv trznim prostfedi pfedstavuji nejdrazsi zdroj. Dle KOUBKA (2007) by si
zaméstnavatelé méli uvédomovat, ze jejich konkurenceschopnost a UspéSnost zavisi na
pracovnicich, na jejich schopnostech, jejich motivaci a spokojenosti, jejich pracovnim
chovani a jejich vztahu k zaméstnavateli, proto je nalezita péce o pracovniky nutna. Autor
rozdé€luje péci o pracovniky do tii skupin:
» povinna péce — je dand zakony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami vyssi
nadpodnikové Grovné,
» dobrovolna péfe — tato péfe o pracovniky je vyrazem personalni politiky
zaméstnavatele a vyrazem jeho Usili, aby ziskal konkuren¢ni vyhody na trhu prace,

» smluvni péce — je dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na Grovni organizace.

KOUBEK dale zahrnuje do péce o pracovniky v nejsir§im pojeti nasledujici zalezitosti:
» pracovni doba a pracovni rezim,

pracovni prosttedi,

bezpec¢nost a ochrana zdravi pii praci,

personalni rozvoj pracovnikd,

sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

YV V. V V V

péce o Zivotni prostiedi.
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Pracovni doba a pracovni rezim

Dle KOUBKA (2007, s. 344) ,,Pracovni doba determinuje ¢asovou vyuzitelnost pracovnika,
ale 1 jeho volny cas, tedy jeho zivotni zplisob a zivotni Giroven, ovliviiuje uspokojovani jeho
mimopracovnich potieb, jeho zdravi, reprodukci jeho pracovnich schopnosti a mnohé dalsi.
Protoze v ptipad¢ délky a rozvrzeni pracovni doby by mohlo dochazet ke konfliktu mezi

zajmy zaméstnavatele a zajmy pracovnika, upravuje tyto okolnosti zakon.

Délka stanovené tydenni pracovni doby dle zdkoniku prace je 40 hodin tydné. Vyjimkou je
zaméstnanec mladsi nez 18 let, kdy nesmi délka smény v jednotlivych dnech piekrocit
8 hodin a ve vice zakladnich pracovnépravnich vztazich nesmi délka tydenni pracovni doby

ve svém souhrnu piekrocit 40 hodin tydné (BUSSINES CENTER, 2012).

Pracovni prostredi

KOUBEK (2007, s.353) tvrdi, ze: ,,Pracovni prostfedi tvofi souhrn vSech materialnich
podminek pracovni ¢innosti (stroje a zafizeni, manipulacni prostiedky, osobni ochranné
prostiedky, ostatni vybaveni pracoviSt, suroviny a material, stavebni feSeni), které spolu
s dalsimi podminkami (technologii, organizaci prace, spoleCenskymi podminkami prace)
vytvaii faktory — fyzikalni, chemické, biologické, socidln€ psychologické a dalsi ovliviiujici
pracovnika v pritbé¢hu pracovniho procesu. Skladba a uroven pracovniho prostiedi plisobi na
pracovni pohodu, vykon i zdravotni stav pracovnika. Naro¢na adaptace na nepiiznivé
pracovni prostfedi vyvolava u pracovnika nespokojenost nebo odpor, ktery se zpravidla odrazi

i v jeho vztahu k zamé¢stnavateli.*

Bezpecnost a ochrana zdravi p¥i praci

Kazdému zaméstnavateli je ukladana povinnost provadét opatfeni souvisejici s ochranou
zdravi pfi praci a bezpecnosti na pracovisti. Tato povinnost je kontrolovatelna. Dozorem nad
bezpeénosti prace je v Ceské republice povéfeno ministerstvo prace a socialnich véci, kterému
je podiizen Cesky uiad bezpelnosti prace. Zaméstnavatelé jsou povinni zajistit bezpe&né
pracovisté, bezpecny piistup na pracovisté, bezpecny systém prace, ochranu proti zbytecnému
riziku nebo uraziim, bezpecnostni politiku, odpovidajici instruktdz a vycvik. Hlavnim cilem

téchto opatieni je zamezit vzniku pracovnich tirazii a nemoci z povolani (THOMSON, 2003).
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Personalni rozvoj pracovniki
Péce o persondlni rozvoj pracovnikl je presn¢ vymezena v zdkoniku prace, ve kterém je
ukladana zameéstnavateli povinnost zaskolit a zaucit nové pracovniky nebo pracovniky

prechézejici na jiné pracovni misto (BUSSINES CENTER, 2012).

KOUBEK (2007, s. 357) tvrdi, ze: ,,Vzd¢lavanim a vytvarenim podminek pro vzdélavani
svych pracovnikli zaméstnavatel pozitivné ovliviiuje jejich motivaci, spokojenost se
zaméstnavatelem, vazbu na organizaci apod., nehledé¢ na to, ze si formuje pracovni silu
V podob¢ ptizptisobené pracovnim ukolim a zvySuje atraktivitu zaméstnani v organizaci. To

vede predevsim k efektivnéjsimu ziskavani pracovnikl a ke snizovani fluktuace.*

Sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti

7

Téchto sluzeb poskytované pracovnikiim na pracovisti je ve svété nabizeno mnoho a Skala
jejich forem se neustale rozsituje. Patii sem naptiklad stravovani pracovnikil, zatizeni slouzici
osobni hygiené, oddechu a ukladani osobnich véci pracovnika, zdravotni sluzby, poskytovani
pracovnich odévli a ochrannych pomticek, zajistovani dopravy do zaméstnani ¢i poradenskeé

sluzby tykajici se pracovnich zaleZzitosti pracovnika (KOUBEK, 2007).

Péce o Zivotni prostiedi
Pozornost organizaci se soustfeduje na pracovni prostiedi na pracovisti a na odbytné
a prirodni prostiedi v zdzemi organizace. Organizace se tedy podileji na upravach obytného

prostiedi, sponzoruji ziizovani a idrzbu vefejné zelené¢ apod. (KOUBEK, 2007).
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3.6 Dotaznikové Setreni

K provedeni vyzkumu pro ucely této bakalarské prace byla vyuzita dotaznikova metoda, proto
se dale zabyvam jen dotaznikovym Setfenim. Vyhodou této metody vyzkumu je casova

nenarocnost na rozdil od fizeného rozhovoru pii osloveni vétsi skupiny.

Mezi techniky Setfeni ve své knize MALY (2004) rozdéluje:
» osobni dotazovani,
» telefonické dotazovani,
» elektronické dotazovani,

» pisemné dotazovani.

Pisemné dotazovani — vyhody, nevyhody

Tabulka ¢. 3 Pisemné dotazovani

Vyhody Nevyhody

Prizkum na rozsahlém tzemi Delsi doba prazkumu

Otazky velmi jednoduché (vétSinou
Dostatek casu a péce
uzavieng)

. Rozsah prizkumu relativné
Neovlivnéni tazatelem
omezeny (kratky dotaznik)

Reprezentativnost vyberu (vracené
VéEtsi upiimnost odpovedi

dotazniky)
Dosazitelnost nekterych jinak Neni kontrola porozuméni
nedosazitelnych respondentti dotazniku

Neni spontannost odpoveédi

Zdroj: Vlastni zpracovani dle MALY (2004, str. 63)
Druhy otazek
Pted pouzitim dotazniku je dulezit¢ promyslet hlavni cil, kterého chceme jeho pouzitim

dosdhnout, proto je tfeba dotaznik naleZité sestavit a vyzkouset. Pfi pfipravé se musi dbat na
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volbu otazek, jejich formu a slovni podobu, nebot” forma otdzek miize ovlivnit odpovéd'.

Rozlisuji se otazky uzaviené a oteviené. Uzaviené otazky uptesnuji veskeré mozné odpoveédi

a odpovédi na né¢ jsou snadnéji vysvétlitelné, poté se mohou zarazovat do tabulek apod.

Naopak oteviené otazky umoziuji respondentiim se vyjadrit vlastnimi slovy. V kvalitativnim

vyzkumu jsou typictéjsi otazky oteviené a pro kvalitativni vyzkum otazky uzaviené.

Kvalitativni vyzkum lze pouzit v piipadech, kdy jde o hlubokou analyzu nékterych

jednotlivych jevii u jednotlivel i skupin. Umoziiuje vyzkum mensiho vzorku ve srovnani

s kvantitativnimi vyzkumy (JOHANOVA, 2008).

FORET (2008) ve své knize rozd¢luje nekolik typt uzavienych otazek:

>

dichotomické — zde jsou mozZné pouze dvé moZzZnosti odpovédi (napf. Zena — muz;
ano — ne), vyhodou je snadna zpracovatelnost, avSak respondenta Casto nuti vyjadfit
pouze krajni stanovisko,

vybérové — vyhodné pro zpracovani, nevyhoda je vylouceni moZznosti volby vice
variant,

vy¢tové — moznost volnéjsiho vybéru, nevyhodou jsou obtize pii statistickém
zpracovani,

polytomické, s uvedenim potadi variant — pfiznivé ptisobeni na dotazovaného, nebot’

mu umozni odliSovat mezi variantami, uréovat jejich potadi.

Struktura dotazniku

MALY (2004) ve své knize popisuje jednotlivé celky, kterymi je tvoten dotaznik:

>
>

uvodni otazky (snadné, pro dotazovaného zajimaveé),

filtraéni otazky (zjiSténi, zda respondent je tim spravnym typem pro pozadované
informace),

zahtivaci otazky (obecnéjsiho charakteru, zaméfeni na vybavovani z paméti),
specifické otazky (zjisténi pozadovanych informaci nezbytnych k objasnéni
zkoumaného problému),

identifikacni otazky (charakteristiky respondenta — napt. vék, pohlavi).
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Forma dotazniku

Dotaznik by mél vyhovovat fad¢€ narok:

>

vzhledové atraktivni (kvalitni papir, tisk apod. miize pfiznivé ovlivnit respondentovu
spolupraci),

ptrehledné usporadani otazek,

u otevienych otazek dostatek prostoru k vyjadieni respondentovi odpovédi,

je — li v dotazniku vzorec pieskakovani otazek, musi navod zietelné¢ vyjadiovat, jak

ma respondent postupovat (MALY, 2004).

Postup tvorby dotazniku

Doporucované kroky pti tvorbé dotazniku popisuje ve své knize KOZEL (2006) nasledovné:

>

YV V. V VYV V

prvni krok — vytvofeni seznamu informaci, které ma dotazovani pfinést,
druhy krok — urceni zptisobu dotazovani,

treti krok — specifikace cilové skupiny respondentti a jejich vybeér,
ctvrty krok — konstrukce otazek ve vazbé na pozadované informace,
paty krok — konstrukce celého dotazniku,

Sesty krok — pilotaz.

Zpracovani dat

Obvykle zahrnuje vyhodnocovani dotaznikii a ndsledné formulovani jejich zavéri. Pii tomto

zpracovani se pouziva statistickych nastrojii, modelti a optimaliza¢nich postupli. Zavérecna

zprava musi obsahovat shrnuti a zavéry z vyzkumu. Nejdiilezitéj$i informace ze zavért, které

zpravu uzaviraji, by mély byt sepsany na jednu samostatnou stranu vzhledem ke skutecnosti,

7ze je to casto jediny vystup, ktery predstavitelé firem ¢tou. Dilezitym krokem je také

vyhodnoceni zavérii a jejich uvedeni do praxe. Management poté rozhodne, jaka opatieni

provede (JOHNOVA, 2008).
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Charakteristika podniku

Spole¢nost Hortim International spol. s r. 0. se zabyva pfedevsim importem a exportem ovoce
a zeleniny a jeji komplexni logistikou. Importuje a exportuje kvalitni a vzdy Cerstvé ovoce
a zeleninu. Spolecnost je soucdsti mezindrodni skupiny Total Produce. Ke skupiné
Total Produce patii celkem 12 spole¢nosti z rtiznych koutt svéta. Ve skupiné Total Produce
spolecnosti véfi, Ze evropsti konzumenti obdrzi nejlepsi sluzbu a produkt pies konstruktivni
partnerstvi s evropskymi retailery. Kvalitni produkt je doddn kvalitnim vztahem. A proto se
vSem retailerim zasila pozvanka: Let’s Grow Together — Porosteme spole¢né! Spole¢nost

Hortim International dlouhodobé podporuje nékolik charit, nadaci a dobro¢innych akci.

Vlastni konkuren¢ni vyhody spole¢nost prezentuje nasledné¢: ,,Nasi lidé, nasi dodavatelé, nase
infrastruktura a nase vztahy znamenaji pro naSe zdkazniky pfidanou hodnotu, ktera jim dava

nadstandardni sluzbu, jez zakaznikiim dodava zbozi, co pied¢i jejich ocekavani."

V soucasné dobé¢ Hortim International spol. s.r.o. patfi mezi nejvétsi spole¢nosti u nds, které
zaru¢i kompletni servis ovoce a zeleniny. Tato spole¢nost je diky vlastnimu vozovému parku
schopna dodavat ovoce a zeleninu kamkoliv. Hlavnim cilem je zkvalitiovat tyto sluzby
a rozsifovat jejich piisobnost ke spokojenosti klienti. Pobo¢ky se nachazi na ¢tyrech riznych
mistech v Ceské republice a také jedna Vv zahrani¢i - v Bratislavé. Sortiment ovoce a zeleniny,
ktery denné ptipravuji pro své zakazniky, kompletné pokryva veskeré zemédélské plodiny

péstované kdekoliv na svéte.

Dulezitou soucasti jejich sluzeb je prodej Cash and Carry a rozvoz Cerstvého zbozi do
restauraci a hoteli. Poboc¢ky ve méstech Brno, Karlovy Vary, Ostrava a Bratislava - Hortim

SK nabizeji i prodejnu Cash and Carry.
Logistika ovoce a zeleniny zahrnuje piijem zboZzi na sklad, uskladnéni ve vlastnich

prostorach, specidlni technologie pii skladovani a dozradvani banint, kompletni obalovou

logistiku, pfipravu na vyskladnéni, expedici, dopravu a administrativni zpracovani.
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Hortim International zaméstnava celkem 600 pracovnikil, V pobocce v Brn€, na kterou se
zaméiuji, je zaméstnano 300 pracovnikd, z nichz vétSina ma zkuSenosti v ¢innostech pro
obchod ovocem a zeleninou (zahrani¢ni obchod, logistika zbozi, pée o zbozi, znalost

biologickych procesti u zbozi apod.).

Podnik svym zaméstnancim nabizi firemni stravovani a obcCerstveni, penzijni pfipojiSténi,

moderni pracovni prostiedi a pracovni od¢v.

Obrazek €. 4 Organizacni struktura spole¢nosti
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| l | |
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Personalni | Obchodni Finanéni I Cargo
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Project Sklad Provozni Benzinka,
manaier manaier mycka
Obaly Pfiprava Tranzit Kvalita
Expedice Pfijem

Zdroj: Vlastni zpracovani
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4.2 Metodika vyzkumu

K provedeni vyzkumu jsem vyuzila dotaznikovou metodu. Vyhodou této metody pii osloveni
veétsi skupiny je Casovd nenaro¢nost na rozdil od fizeného rozhovoru. Pii sestavovani

dotazniku je dulezité promyslet a urcit hlavni cil dotaznikového Setfeni.

Hlavnimu vyzkumu ptedchéazel pilotni vyzkum. Tato piedbézna studie byla provadéna
Z diivodu ovéfeni vhodnosti a srozumitelnosti formulaci v dotazniku. Pilotni vyzkum probihal
vifjnu 2012 na deseti zkoumanych osobach. Né&které otazky v dotazniku nebyly
respondentim zcela srozumitelné, a proto byl pilotni vyzkum nadpomocen k lepsi formulaci

otazek.

Vyzkum, jenz byl realizovan pomoci dotaznikti, mél pisemnou formu a byly pouzity uzaviené
a polooteviené otazky, viz ptiloha ¢. 1. Dotazniky jsem rozdavala osobné jednotlivym
zaméstnancim podniku Hortim International spol. s.r.0. v prubéhu mésice fijna 2012. Pocet

dotazovanych ¢inil 165, z toho 36 zen a 129 muzi.

V uvodu dotazniku se nachdzi vysvétleni ucelu dotazovani a stru¢ny navod k vyplnéni
dotazniku. Dale nasleduji otazky, které zkoumaji spokojenost, motivaci, odménovani a péci
pracovnikii. Dotaznik obsahuje 20 otdzek a pievazné se jedna o uzaviené otdzky z divodu
jednodussiho a rychlejsiho vypInéni. Polooteviené otazky v tomto piipad¢ slouzi k vyjadieni

vlastniho ndzoru zaméstnance firmy.
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4.3 Analyza vysledki

Graf ¢. 1 Pohlavi

Pohlavi
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Zdroj: Vlastni prace

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 165 respondentli. Z grafu vyplyva, ze z celkového poctu

bylo dotazovano 22 % zen a 78 % muzu.

Graf ¢é. 2 Vék
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu jasné vyplyva, Ze ve firmé Hortim International spol. s.r.o. pracuji vSechny vékové
kategorie. Nejsilnéjsi skupinou je vék 41 — 50 let, tj. 29 %. Druhou nejsilngjsi skupinou je v€k
31 — 40 let, tj. 27 %. Naopak nejméné pracujicich v této firme je vékova kategorie pohybujici

od 51 let a vice, tj. 20 % a kategorie od 18 — 30 let, tj. 23 %.
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Graf ¢. 3 Vzdélani
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice zaméstnancli ma stfedoSkolské vzdélani, tj. 30 %. Nasleduje vzdélani vyucen,
tj. 28 %. Na dalsi pozici je vzdélani vysokoskolské, tj. 15 %, tato skupina zaujima pozici
hlavné v obchodnim oddéleni apod. Nejméné zaméstnanci ve firmé ma vyssi odborné

vzdélani a zékladni, kdy vyS$si odborné je pouhych 13 % a zakladni 14%.

Graf ¢. 4 Jak dlouho jste zaméstnan u této firmy?

Jak dlouho jste zameéstnan u této
firmy?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptevazujici pocet zaméstnanct pracuje ve firmé 1 — 5 let, tj. 51 %, dalSich 37 % pracuje ve
firmé po dobu 6 — 10 let. Nejméné zaméstnancii pracuje ve firmé po dobu 10 let a vice, tj. 5 %

a naopak v dobg kratsi nez jeden rok pracuje ve firmé 7 %.

Graf ¢. 5 Jste spokojen/a s naplni prace, kterou vykonavate?

Jste spokojen/a s naplni prace, kterou

vykonavate?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Z grafu vyplyva, Ze 54 % zaméstnancl jsou se svou ndplni prace spiSe spokojeni a spokojeni

S€ SvOu napini prace je 0. aopa o zamestnancu jsou spise nespokoijeni a z C
splni prace je 21 %. Naopak 14% zamd i jsou spise nespokojeni a zbylych

11 % odpovédelo, Ze jsou nespokojeni.
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Graf ¢. 6 Ktera z nasledujicich moznosti rozhodujicim zpiisobem ovlivituje Vasi spokojenost?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je zcela ziejmé, Ze spokojenost vétsiny zaméstnancu (78 %) ovliviiuje uspokojeni
potieb prostiednictvim vydélanych penéz. Dal§im faktorem, ktery ma podil na jejich
spokojenost, 13 % zaméstnanct uvedlo jistotu zaméstnani a perspektivu do budoucna.
Seberealizace a moznost uplatnéni v oboru je dulezita pro 3 % zaméstnanct. Zaméstnanecké
benefity hraji hlavni roli jen pro 2% a 4 % preferuji na pracovisti piatelské prosttedi a dobry

kolektiv.
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Graf ¢. 7 Jste spokojen/a s komunikaci se spolupracovniky na pracovisti?

Jste spokojen/a s komunikaci se
spolupracovniky na pracovisti?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S komunikaci se spolupracovniky nema problém 27 % a jsou spokojeni. Z celkového poctu je
35 % zaméstnanctl spiSe spokojeno. Naopak spiSe nespokojenych zaméstnanct s komunikaci

se svymi spolupracovniky je 20 % a nespokojeno 18 %.

Graf ¢. 8 Vztahy na pracovisti byste oznacila/a jako:

Vztahy na pracovisti byste oznacil/a jako:
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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V grafu prevazuje odpovéd’, Ze vztahy na pracovisti zaméstnanci (38 %) vnimaji spiSe jako
korektni, tedy spoluprace bez osobni blizkosti. Pratelské vztahy, atmosféru vzajemné
spoluprace, pomoci a duvéry uvedlo 31 % zaméstnancii. AvSak 26 % zaméstnancii neni
spokojeno se vztahy na pracovisti a vnimaji je jako chladné, neosobni. N¢kolik pracovnika

uvedlo, ze tyto vztahy jsou spise horsi.

Graf ¢. 9 Vyhovuje Vam zpisob komunikace s Vasim pfimym nadfizenym?

Vyhovuje Vam zpuisob komunikace s Vasim
pfimym nadrizenym?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otdzku, zda vyhovuje zaméstnanciim zplsob komunikace s piimym nadiizenym, ve
vétsin€ piipadd odpoveédéli, ze jsou spiSe spokojeni, anebo spokojeni. Celkem 19 %
pracovnikii komunikace s nadfizenym spiSe nevyhovuje. Zptsob komunikace nevyhovuje

14 % zaméstnancu.

Graf ¢. 10 Jste spokojen/a se zpisobem vedeni Vaseho ptimého nadiizené¢ho?

Jste spokojen/a se zpisobem vedeni Vaseho
pfimého nadrizeného?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf svédéi o tom, ze 66 % zaméstnancli je se zpusobem vedeni pifimého nadfizeného

spokojeno. Zaméstnanct, kteti spokojeni nejsou, je vice nez 25 %.

Graf ¢. 11 Jste spokojen/a s organizaci na VaSem pracovisti?

Jste spokojen/a s organizaci na Vasem

pracovisti?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, jestli jsou zaméstnanci spokojeni s organizaci na jejich pracovisti, odpoveédéli ve
vétsing  piipadi, Zze jsou spokojeni. SpiSe nespokojeni ¢i nespokojeni je

celkem 29 % zaméstnancu.

Graf ¢. 12 Mate moZnost vyjadiit VaSe nazory ¢i navrhy svému nadiizenému?

Mate moznost vyjadrit Vase nazory Ci navrhy
svému nadrizenému?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Z grafu je patrné, ze 79 % dotazovanych své ndzory ¢i navrhy ma moznost sdélit svému
pfimému nadiizenému. Jen 16 % uvedlo, Ze tuto moznost spiSe nemaji, ¢i vilbec nemaji,

tj. 5 %.

Graf ¢. 13 V ptipadé, Ze pracujete prescas, dostanete:

V pripadé, zZe pracujete prescas, dostanete:
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Nejvice dotazovanych uvedlo, Ze pokud pracuji pies¢as, dostanou zakonny ptiplatek ke mzde,

tj. 61 %. Nahradni volno zaSkrtlo 30 % zaméstnanci a pochvalou za praci piesCas je

odménéno 9 %.
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Graf ¢. 14 Uved'te 3 benefity, které byste uvitali:

Uvedte 3 benefity, které byste uvitali:
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejcastéjsi uvadéna odpovéd’ na tuto otazku byl tiinacty plat ¢i sluZzebni automobil,
tj. 12 % zaméstnancu. Poté nejcastéjsi zvolena odpovéd’ byla dovolena navic a notebook.
Dalsi benefity, ktery by zaméstnanci ocenili, je pfechodné ubytovani a piispévek na
vzdélavani, tj. 6 %. Zdravotni, Grazové ¢&i zivotni pojisténi nebo mobilni telefon zaujalo

celkem 5 % zaméstnanct. Zbyla 4 % respondentl by uvitala ptispévek na MHD.
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Graf ¢. 15 Myslite si, ze je vySe odmén adekvatni narocnosti ukold, které vykondvate?

Myslite si, ze je vySe odmén adekvatni
narocnosti tkoldl, které vykonavate?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfevazna vétSina dotazovanych na otdzku, zda jsou jejich odmény adekvatni narocnosti jejich
vykonanych tkold, odpovédéla spiSe ne ¢i ne. A 22 % tazanym se jejich odmény vici

narocnosti zdaji spiSe adekvatni. Jen 10 % zaméstnancii na tu to otazku odpovédélo ano.

Graf ¢. 16 Myslite si, ze je spravedlivé hodnoceni a nasledné odménovani Vasi prace vici

spolupracovnikiim?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf vypovidd o tom, Ze 38 % zaméstnancl je s hodnocenim a naslednym odménovanim
jejich prace viici ostatnim spolupracovnikiim spiSe spokojeno. Naopak 35 % zaméstnanct je

spise nespokojeno. Jen 17 % zaméstnanct je spokojeno s touto problematikou.
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Graf ¢. 17 Myslite si, Ze jste dostate¢né motivovani k vykonu své prace?

Myslite si, ze jste dostatecné motivovani
k vykonu své prace?

50% -
40% -
30% -

20% /
10% -
0%

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je na prvni pohled patrné, ze zaméstnanci nejsou dostate¢né motivovani k vykonu své

prace. Pouhych 9% uvedlo, Ze jsou motivovani, ¢i spiSe motivovani.

Graf ¢. 18 Mate moznost vyuzit Vasi kvalifikaci pi vykonu své prace?

Mate moznost vyuzit Vasi kvalifikaci pri
vykonu své prace?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Celkoveé vyuZzit nebo alesponn ¢astecné vyuzit svou kvalifikaci pfi vykonu své prace ma

moznost 68 % zaméstnancl. Zbylych 32 % tuto moznost spiSe nema nebo nema viibec.
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Graf ¢. 19 Je pro Vas dulezita moznost osobniho rozvoje v ramci zaméstnani?

Je pro Vas dulezita moznost osobniho
rozvoje v ramci zameéstnani?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z tohoto grafu vyplyva, ze pro 35 % dotazovanych je jejich rozvoj v ramci spiSe dileZity, ¢i
dilezity, tj. 22 %. Naopak pro 31 % tato moZznost je spiSe nedileZzita a 12 % zaméstnanct tuto

moznost Nepovazuje za vibec dulezitou.

Graf ¢. 20 Jste spokojen s mnozstvim a kvalitou poskytovanych odévt a dalSich ochrannych

pomticek?

Jste spokojen s mnozstvim a kvalitou
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S poskytovanym odévem, jeho mnoZstvim, kvalitou a ochrannymi pomicky je ve firmé
spokojena vétSina zaméstnanct, tj. 77% a 20 % je spiSe spokojena. Pouhé 3 % uvedli, Ze jsou
spiSe nespokojeni.

48



Graf ¢. 21 Jste spokojen/a s materidlnim vybavenim Vaseho pracovniho prostiedi?

Jste spokojen s materidlnim vybavenim
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Nejvice dotazovanych na tuto otdzku odpovédélo, ze jsou s materidlnim vybavenim

spokojeni, tj. 61 % a 38 % je spisSe spokojeno. Jen 1 % je spiSe nespokojeno.

Graf ¢. 22 Je na VaSem pracovisti kladen diraz na bezpecnost prace a ochranu zdravi?

Je na Vasem pracovisti kladen dtliraz na
bezpecnost prace a ochranu zdravi?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je na prvni pohled evidentni, Ze firma Hortim International spol. s.r.o. na bezpe¢nost

a ochranu zdravi pfi praci klade velky diraz.
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Graf ¢. 23 Jste spokojen s Vasim pracovnim prostiednim?

Jste spokojen s Vasim pracovnim
prostiredim? (hluk, svétlo, Cistota, apod.)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S pracovnim prostiedim je spise spokojeno 40 % zaméstnanct a 38 % je spokojeno. Ostatni
dotazovani uvedli, Ze s pracovnim prostfedim a dalS$imi na né&j puasobicimi vlivy jsou

nespokojeni, tj. 22 %.

Graf ¢. 24 Pokud byste mél/a moZnost zménit né¢kterou z uvedenych oblasti, ktera by to byla?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Zpisob odmenovani by zménila vét§ina zaméstnancd, tj. 46 %. NavySeni mzdy navrhlo 25 %
dotazovanych. Mezilidské vztahy jsou pro 18 % zaméstnancti dilezitym faktorem, ktery by si
prali do budoucna zlepsit. Zménu fizeni pracovniho mista (nadfizeného) uvedlo 11 %

dotazovanych.
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4.4 Shrnuti vysledki

Cilem této bakalatrské prace bylo zhodnotit soucasny stav v oblasti fizeni lidskych zdroji ve
firm¢é Hortim International spol. s r.0. a identifikovat slabé stranky tohoto systému a zejména
navrhnout konkrétni doporuceni vedouci k jejich odstranéni tedy ke zlepSeni existujiciho

systému fizeni lidskych zdrojt.

Prvni &ast analyzy se zabyva systémem fizeni zaméstnanci. Ukolem bylo zjistit, jak ve
spole¢nosti funguje komunikace, zpétnd vazba a odkud zaméstnanci nejCastéji ziskdvaji
informace potiebné pro vykon své prace. Dale vysledky oziejmily vztah pracovnikt k praci
a ke svym spolupracovnikiim. Systém fizeni byl dotazovanymi celkové hodnocen spiSe
kladng. VeétSina zaméstnanci vSak postradda v ramci kolektivu atmosféru vzajemné
spoluprace, pomoci a duvéry. Vztahy na pracovisti jsou spiSe korektni ¢i dokonce chladné

a neosobni.

Druhy dil analyzy zkoumal systém motivace, hodnoceni a odménovani zaméstnanci — zda
jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani k vykonu své prace, zda je vySe odmén adekvatni
naro¢nosti tkoli, zda pocituji spravedlnost pii odménovani vlastni prace vaci
spolupracovnikiim a jaké zaméstnanecké benefity by zaméstnanci ocenili. Ziskané udaje
poskytly také piehled o moZnostech vzdélavani a rozvoje zaméstnancd, jejich osobniho rastu
a vyuziti kvalifikace pfi vykonu prace. Uvedena oblast zkoumani bohuzel ptinesla negativni
vysledky. Zaméstnanci ve firm¢ Hortim International spol. s.r.o. nejsou dostate¢né¢
motivovani k vykonu své prace, zarovenn hodnoceni a nasledné odménovani zaméstnancu je
dle jejich nazoru neadekvatni naroc¢nosti ukold, které vykonavaji, dale pracovnici povazuji za
nespravedlivé odménovani jejich prace vici svym spolupracovnikiim. Nejcastéjsi benefit,
ktery by zaméstnanci uvitali, byl tfinidcty plat ¢i dovolend navic. Firma vSak svym
zaméstnancim poskytuje benfity Vv ramci penzijniho pfipojisténi, firemni stravovani ci
pracovni odév. Sféra vzdélavani a rozvoje zaméstnancti byla hodnocena kladng, zaméstnanci

maji moZznost osobniho riistu a vyuziti kvalifikace pfi vykonu své prace.
Poslednim okruhem analyzy je péCe o zaméstnance na pracovisti - zda jsou zaméstnanci
spokojeni s mnozstvim a kvalitou poskytovanych odévl, ochrannych pomicek, materialnim

vybavenim pracovniho prostiedi a zda je kladen diiraz na bezpecnost prace, ochranu zdravi
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v souvislosti s pracovnim prostfedim (hluk, svétlo, Cistota apod.). Pé¢e o zaméstnance byla
respondenty hodnocena celkové kladné. VétSina dotazovanych je s kvalitou a mnozstvim
poskytovanych odévii a ochrannych pomtcek spokojena. Problém nebyl zaznamenan ani
S materialnim vybavenim pracovniho prosttedi, bezpe¢nosti prace a ani s ochranou zdravi ¢i

samotnym pracovnim prostiedim.

4.5 Navrh vhodnych zmén a doporuceni

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni realizovaného v podniku Hortim International spol. s r.o.
v Brn¢ a vyhodnoceni odpovédi na polozené otazky budou navrZzeny vhodné zmény

a doporuceni v metodach fizeni lidskych zdroji.

Z odpoveédi zaméstnancii je patrné, Ze nejsou spokojeni se vztahy a komunikaci mezi svymi
spolupracovniky. Tato skute¢nost by méla byt pro vedeni spolecnosti alarmujici skutecnosti,
nebot’ ma ptimy dopad na pracovni vykon jednotlivych dotéenych zaméstnanct. Nicméné tato
situace je rozhodné feSitelnd, a proto navrhuji realizovat ve spolecnosti takové aktivity,
zejména mimopracovni, které povedou k navazani blizSich osobnich vztahli. Konkrétnimi
realizovanymi mimopracovnimi aktivitami mohou byt rizna setkani na kulturnich ¢i
sportovnich akcich, které povedou jednotlivé zaméstnance k zainteresovanosti naptf. nad
dosazenim vyhry jejich malého tymu v urcité hie. Disledkem danych aktivit bude vétsi
poznani zajmt svého kolegy, pochopeni jeho problémii apod. a v kone¢ném dusledku povede
ke zlepSeni jejich komunikace na pracovisti, kde budou moci vzdjemnou pracovni komunikaci
odleh¢it néc¢im jinym. V neposledni fad¢ lze vyuzit k ,utuzovani® vztahi na pracovisti a
Vv z4jmu zlepSeni komunikace rtizné firemni vecirky spojené s rautem a ndslednym posezenim,

samoziejmé ve vhodné kombinaci s konkrétni sportovni ¢i kulturni aktivitou.

Dalsi doporuceni se tykd motivace, hodnoceni a nésledného odménovani zaméstnancu.
Doporuceni v této oblasti je tfeba rozdélit na skupinu zaméstnancii v obchodnim oddéleni a
skupinu zaméstnancii pracujicich pfevazné ve vyrobnich prostorech. U skupiny zaméstnanct
v obchodnim oddéleni Ize v soucasné dobé& vypozorovat minimalni angazovanost pracovniki
na dosazeni co nejvysSiho objemu prodeje. Systém odménovani je tedy tfeba zménit a

celkovou odménu rozdélit na fixni ¢ast platu a ¢ast motivacni danou podilem na dosazeném
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obratu z kontraktd uzavienych konkrétnim pracovnikem. V zavislosti na nastupnich platech
téchto pracovnikil ve vysi 18000 K¢ lze urcit fixni ¢astku ve vysi pravé 18000 K&. Podil na
obratu je nutno stanovit jako urcité procento stejné pro vSechny pracovniky tohoto oddé€leni
s tim, ze jeho konkrétni vysi nelze navrhnout nyni. Rozhodnuti o vysi této variabilni Casti
platu je vsak vyhradné v kompetenci vedeni spolecnosti v zavislosti na podrobné finan¢ni
analyze soucasného stavu objemu prodeji a cilového stavu objemu nakupi, Kniz
Z pochopitelnych divodii nemam piistup. Dilezitym podkladem k fundovanému rozhodnuti
mize byt 1 zavér z aktudln¢ zpracovavané analyzy budouciho ristu spolecnosti S presnéjSim
definovanim budoucich cilovych skupin zakazniki, kterou si vedeni spole¢nosti v soucasné

dobé nechava na zakazku zpracovavat externi spole€nosti.

Dalsi moznosti, jak vice zainteresovat pracovniky obchodniho oddéleni na zvySeni jejich
pracovni aktivity s cilem uzavieni vétSiho financniho objemu kontraktii, mize byt pfima
vazba na stanoveni rozpoc¢tli a planti pro pfisti obdobi. Odménovani zaméstnancii by bylo
hodnoceno v zavislosti na dosazeni pfedem stanoveného rozpoc¢tu vedenim spole¢nosti. Tento
rozpoCet se rozdéli mezi obchodniky, ktefi maji za ukol nakupovat a proddvat ovoce a
zeleninu. Pokud nakupci ¢i prodejce dosahne stanovené Castky za urcité obdobi, bude z této
castky financné ohodnocen fixni ¢astkou Ci procentem, které vyplyne z podrobné financ¢ni
analyzy. Vhodnym nastrojem vyuzitelnym v této Casti je také stupnovity systém odmén. Tedy
stanoveni obratu prodeje na trovni, ktera musi byt minimaln¢ dosaZena, ale také jasné urceni,
ze presah nad tuto ¢astku bude ohodnocen nartiistem odmén minimalné napt. o 3 procentni
body. Faktickym dusledkem tohoto systému by mélo byt zvySeni motivace pracovniki
obchodniho odd¢leni, sc¢imz také nepochybné souvisi zvySeni jejich vykonu nutného

k dosaZeni minimalni ¢astky stanoveného obratu.

V piipadé zaméstnancti ve skladech a v balicich prostorach (tzn. délnickych pozic) je nutné
tuto oblast fesit odliSnym zplisobem, nebot” stanoveni cilovych ¢astek neni mozné. Idedlné se
V této situaci nabizi vyuziti norem pracovniho vykonu. Normy pracovniho vykonu v soucasné
dobe nejsou ve spole¢nosti vytvofeny, a proto nelze systematicky kromé subjektivniho pocitu
nadiizeného pracovnika individudlni vykony délnikii oceniovat. Z tohoto diivodu je nutno
vytvofit normy pracovniho vykonu, jejichz zpracovanim by méli byt povéfeni pravé vedouci
pracovnici, ktefi jako jediny jsou schopni normy stanovit kvalifikovanym odhadem na
zaklad¢ nékolikaletych zkuSenosti. Motivaéni sloZzka pro délnickou pozici by méla byt sloZzena

z fixni Castky, kterd bude vyplacena pii splnéni podminky dosaZeni pifedem stanoveného
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minimalniho pracovniho vykonu, a z variabilni odmény, jez bude piiznana pii jeho

prekroceni, pricemz vhodnym néstrojem pro uréovani jeji vyse je opét stupiiovity systém.
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5 ZAVER

Cilem této bakalaiské prace bylo identifikovat slabé stranky v oblasti fizeni lidskych zdroji
ve firmé¢ Hortim International spol. s.r.o. a navrhnout konkrétni doporuceni vedouci ke
zlepseni. Za timto ucelem byl sestaven dotaznik, jehoz vyhodnoceni vedlo k identifikovani

silnych a slabych stranek podniku.

Firma, kterou jsem se v této bakalatské praci zabyvala, patfi mezi nejvétsi spolecnosti u nas v
oblasti kompletniho servisu ovoce a zeleniny. Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo,
jak ve spole¢nosti funguje komunikace, zpétnd vazba a odkud zaméstnanci nejcastéji ziskavaji
informace potfebné pro vykon své prace. Dle vyjadieni respondentt byly tyto okruhy
hodnoceny kladné. Vétsina zaméstnancti vSak postrada v ramcei kolektivu atmosféru vzajemné
spoluprace, pomoci, divéry. Vztahy na pracovisti pracovnici povazuji za spiSe korektni ¢i
dokonce chladné a neosobni. Jako jedno z moznych feSeni bylo podniku doporuceno
realizovat v ramci spolecnosti takové mimopracovni aktivity, které povedou k navazani
bliz§ich osobnich vztahti. Konkrétnimi realizovanymi mimopracovnimi aktivitami mohou byt
riznd setkani na kulturnich ¢i sportovnich akcich. Dusledkem danych aktivit bude veétsi
poznani zajml svého kolegy ¢i pochopeni jeho problémi a to v kone¢ném diisledku povede
ke zlepseni jejich komunikace na pracovisti, kdy budou moci vzdjemnou pracovni

komunikaci odleh¢it né¢im jinym.

Respondenti poukazali také na slabou stranku podniku v oblasti motivace, hodnoceni
a odménovani pracovniki. Bylo zjistovano, zda jsou zaméstnanci dostate¢né motivovani
k vykonu své prace, zda je vySe odmén adekvatni narocnosti tkoli a zda pocituji
spravedInost pii odménovani vlastni prace vuci spolupracovnikiim. Zkoumala se také oblast,
jaké benefity, které firma svym zaméstnancim neposkytuje, uvitali. Z vysledki vyzkumu
vyplynulo, ze zaméstnanci ve firmé Hortim International spol. s.r.o. se neciti dostatecné
motivovani k vykonu své prace, zaroven zpusob hodnoceni a nasledné odménovani
neshledavaji adekvatni v souvislosti s narocnosti pridélenych ukold, které vykonavaji.
Dokonce odménovani jejich prace ve srovnani s odvedenou praci svych spolupracovniki
nepovazuji za spravedlivé. V této oblasti fizeni lidskych zdroji je proto tfeba zménit systém
odménovani. V ramci obchodniho oddéleni bude stanovena fixni ¢ast platu a ¢ast motivaéni,

jez bude dana podilem z dosazeného obratu z kontraktti uzavienych konkrétnim pracovnikem.
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U zaméstnancti ve skladech je nutné pfistupovat odlisnym zpisobem, nebot’ stanoveni
cilovych castek neni mozné. V této situaci Se nabizi vyuziti norem pracovniho vykonu.
Benefity, které by zaméstnanci uvitaly, byl tfinacty plat ¢i dovolena navic. Firma svym
zaméstnancim vSak nabizi penzijni pfipojisténi, firemni stravovani a pracovni odév, proto

firma o novych benefitech neuvazuje.

Informace ziskané primarnim vyzkumem poskytly také prehled o moznostech vzdélavani
a rozvoje zameéstnanct, jejich osobniho ristu a vyuziti kvalifikace pti vykonu prace, pricemz
vysledky vyznély pozitivné, zaméstnanci maji moznost osobniho rozvoje a vyuziti kvalifikace

pti vykonu své prace.

Pokud zaméstnanci pracuji pfescas, zaméstnanci v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze dostanou

zakonny ptiplatek ke mzd¢, coz je chvalyhodné.

Poslednim okruhem zkoumani byla péte o zaméstnance na pracovisti a zjistovani, zda jsou
zaméstnanci spokojeni s mnozstvim a kvalitou poskytovanych odévli, ochrannych pomicek,
materidlnim vybavenim pracovniho prostfedi a zda je kladen diiraz na bezpeCnost prace
a ochranu zdravi. Oblast péce o zaméstnance byla respondenty celkové hodnocena velmi

kladné.
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Prilohy

Priloha ¢. 1 Dotaznik

Dobry den,

jsem studentkou 3. ro¢niku Soukromé vysoké Skoly ekonomické a v rdmci své bakalarské
prace na téma , Metody Fizeni lidskych zdrojii a aplikace téchto metod v podniku
Hortim International spol. s r.o.* se na Vas obracim s prosbou o vypInéni tohoto dotazniku.

Dotaznik je anonymni a vysledky budou prezentovany jako souhrn ze v§ech dotaznik.

Ptedem dékuji za V4S Cas a ochotu.

Sona Smrzova

1. Jste spokojen/a s naplni prace, kterou vykonavate?
O Ano [ SpiSe ano [0 SpisSene 0O Ne

2. Kterd z nasledujicich moznosti rozhodujicim zptisobem ovlivituje Vasi spokojenost?
O Mezilidské vztahy na pracovisti

Rizeni pracovniho mista (nadiizeny)

Zaméstnanecké benefity

Uspokojeni potieb (prosttednictvim vydélanych penéz)

Jistota zaméstnani a perspektiva do budoucna

Pratelstvi, prace v dobrém Kkolektivu

Uznéni (za dobfe vykonanou praci)

Seberealizace (moznost uplatnéni v oboru)

Oooooood

Jiny faktor —uvedte: ...

3. Jste spokojen/a s komunikaci se spolupracovniky na pracovisti?
O Ano O SpiSeano O SpiSene O Ne
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4. Vztahy na pracovisti byste oznacil/a jako:
O Pratelské (atmosféra vzajemné spoluprace, pomoci a divery)
O Korektni (spoluprace bez osobni blizkosti)
O Chladné, neosobni
O

5. Vyhovuje Vam zplsob komunikace s VaS§im pfimym nadtizenym?
O Ano O SpiSeano O SpiSene O Ne

6. Jste spokojen/a se zptisobem vedeni Vaseho pifimého nadiazeného?
O Ano O Spiseano O SpiSene O Ne

7. Jste spokojen s organizaci na Vasem pracovisti?
O Ano [ SpiSe ano O Spisene O Ne

8. Mate moznost vyjadiit Vase nazory ¢i ndvrhy svému nadiizenému?
O Ano [ SpiSe ano O SpiSene O Ne

9. V piipadé¢, Ze pracujete piescas, dostanete:
O Pochvalu
Zakonny ptiplatek ke mzde
Nahradni volno
Nic
JIné -uvedte: ..o

Oo0oond
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10. Uved'te 3 benefity, které byste uvitali:
O Stravenky

Notebook

Sluzebni automobil

Mobilni telefon

Dovolena navic

Pruzna pracovni doba

Prace z domova

Obcerstveni, napoje

Penzijni ptipojisténi

Zdravotni, urazové nebo zivotni pojisténi
Podnikové ptjcky Prispévek na MHD ¢i pohonné hmoty
Slevy na zbozi v podniku Ptispévek na pracovni obleceni

Ptechodné ubytovani Ttinacty plat

0 B A
Ooo0oo0ooOoo0ooooaod

Ptispévek na vzdélavani Spolecenské, sportovni akce, fitness, kultura

11. Myslite si, Ze je vySe odmén adekvatni naro¢nosti ukoll, které vykonavate?
O Ano O Spiseano O SpiSene O Ne

12. Myslite si, Ze je spravedlivé hodnoceni a nasledné odménovani Vasi prace vici
spolupracovniktim?
O Ano [ SpiSeano O Spisene O Ne

13. Myslite si, Ze jste dostatecné motivovani k vykonu své prace?
O Ano [ SpiSeano 0 SpiSene O Ne

14. Mate moznost vyuzit Vasi kvalifikaci pti vykonu své prace?
O Ano O Spiseano O SpiSene O Ne

15. Je pro Vas dlilezitd moZnost osobniho rozvoje v ramci zaméstnani?
O Ano O SpiSeano O SpiSene O Ne
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16. Jste spokojen s mnozstvim a kvalitou poskytovanych odévt a dal$ich ochrannych
pomticek?
O Ano O SpiSe ano O SpiSene O Ne

17. Jste spokojen s materialnim vybavenim Vaseho pracovniho prostiedi?
O Ano O SpiSeano O SpiSene O Ne

18. Je na Vasem pracovisti kladen diiraz na bezpe¢nost prace a ochranu zdravi?
O Ano O SpiSeano O SpiSene O Ne

19. Jste spokojen s Vasim pracovnim prostiedim? (hluk, svétlo, Cistota apod.)
O Ano [ SpiSe ano [0 SpisSene 0O Ne

20. Pokud byste mél/a ptilezitost zménit nékterou z uvedenych oblasti, kterd by to byla?
O Zpusob odménovani

Rizeni pracovniho mista (nadiizeny)

Mezilidské vztahy na pracovisti

Pracovni podminky

Oo0ooaod
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Identifika¢ni otazky:

Jste:

O Zena
O Muz

Vék:

18 - 30
31-40
41 - 50
51 a vice

Oo0o0ono

Nejvyssi dosazené vzdélani?
O Zékladni

Vyucen/a

Stredoskolské

Vyssi odborné

Vysokoskolské

Ooooao

Jak dlouho jste zaméstnan u této firmy?

O méné nez 1 rok
1-5]let

6 — 10 let

vice nez 10 let

O OO
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Priloha ¢. 2 Fotogalerie podniku
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Zdroj: www.hortim.cz

Zdroj: www.hortim.cz
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