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1. Uvod

Rizeni lidskych zdrojti by mélo byt v dne$ni dobé pro kazdou spole¢nost na prvnim
misté, protoze vyznam lidi v organizaci neustale roste a zvysuje se jejich dulezitost.
s dalsimi zdroji (materialni, finan¢ni, informacni), mize podnik dosadhnout
dlouhodobého uspéchu. Lidé a jejich znalosti pfinaseji podniku nevycerpatelnou
konkurenéni vyhodu a stavaji se tou nejcennéjsi slozkou, a proto je velice dulezité k nim
tak pristupovat a vénovat se jim, tzn., Zze nebudeme piijimat jen nové pracovniky
a udrzovat ty stavajici, ale budeme klast daraz na jejich spokojenost, rozvoj, vzdélani,
budeme jim vytvaiet vhodné podminky pro praci a budeme dé€lat vSe proto, abychom si

ziskali jejich davéru a loajalitu.

Znalostni ekonomika je spojovéna hlavné se vzdélavanim a rozvojem pracovnikil.
Velké pozitivum znalostni ekonomiky je spatfovdno v tom, Ze umoziluje zvysit
produktivitu podniku prostiednictvim inovaci, zlepSeni v technickém a technologickém
sméru a rozvoj lidského kapitalu. Konkurenéni vyhoda pak podniku plyne
z jedine¢ného know-how, ve kterém by mély byt zakomponovany vSechny vyhody,
které plynou ze znalostni ekonomiky. VSechny inovace, zlepSeni, nipady a pokroky
jsou vysledkem lidského snazeni a mysleni. A proto je bezpodmine¢né nutné rozvijet
lidsky kapital a jeho potencial, protoze se tim podporuje kreativita a dochazi
ptedpokladii pro Gspéch podniku. Kazdé investice do lidského kapitalu pfindsi podniku
prospésné vyhody.

V teoretické ¢asti prace jsou nejprve uvedeny charakteristiky fizeni lidskych zdroji.
Déle jsou zde strucné popsany ukoly fizeni lidskych zdroja, systémy lidskych zdroji
a nové trendy v fizeni lidskych zdroji. Poté nasleduji oblasti fizeni lidskych zdroj,
znalostni ekonomika, intelektudlni kapital a uc¢ici se organizace. V praktické casti prace
je nejdiive vénovana pozornost spolecnosti, kterd byla pro ucel diplomové prace
vybrand. Konkrétn¢ se jedna o spolecnost CB PROFIL, a. s. Tuto spolec¢nost jsem si
nasleduje vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a popis zakladnich oblasti v fizeni
lidskych zdroji ve vybraném podniku, které byly zjistény na zakladé nefizeného
rozhovoru s obchodnim feditelem. Na zakladé analyzy dotaznikového Setieni

a nefizenych rozhovort byly zformulovany ndvrhy v oblasti fizeni lidskych zdroju



v souvislosti s novymi trendy fizeni lidskych zdroji a znalostni ekonomikou, ¢imz byl

naplnén zadany cil diplomové prace.

Cilem diplomové prace s nazvem ,,Rizeni lidskych zdroji a znalostni ekonomika ve
vybraném podniku* byla specifikace pozadavkl na fizeni lidskych zdroji v souvislosti

se znalostni ekonomikou podniku CB PROFIL, a. s.



2. Literarni reserse

2. 1. Rizeni lidskych zdroju
Rizeni lidskych zdrojii lze charakterizovat jako strategicky a logicky promysleny
pfistup k fizeni lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi individualné i kolektivné pomahaji

k dosazeni cili organizace (Armstrong, 2007).

Rizeni lidskych zdrojii je oznacovano jako koncepce ¢i piistup k fizeni lidi. Tvoii jednu
z forem personalniho fizeni, od n¢hoz se odliSuje pfistupy k fizeni lidi, rétorikou
o souladu z4jml managementu a pracovnikll a zajisténi potfeb vSech zainteresovanych

stran (Dvorakova, 2004).

Dvorakova (2012) tiké, ze ,,v Fizeni lidskych zdrojii neexistuji Zadné jednoznacné
poucky a vzorce. Spis se jednd o soubor urcitych politik, zdsad a postupii oznacovanych

a kterd jim prinesla vysledky.

Rizeni lidskych zdroji odpovidd manaZerim na otazky, které se tykaji zaméstnanct
organizace. Zabyva se navrhovanim pracovnich mist, rozvojem zru¢nych pracovniki,
identifikaci pfilezitosti pro zlepSeni jejich vykonu a odménovanim (Bohlander & Snell,
2010).

Rizeni lidskych zdrojii je termin, ktery se odkazuje na filozofii, politiku, postupy

a praktiky, které souviseji s fizenim zaméstnanct dané organizace (Sims, 2007).

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva viemi aspekty, jak jsou lidé zaméstnani a spravovani

v organizacich. Mezi charakteristické ¢innosti fizeni lidskych zdroji patfi:

» strategické fizeni lidskych zdrojd,
fizeni lidského kapitalu,

fizeni znalosti,

socialni odpovédnost podnikl,
rozvoj organizace,

financovani, vzdélavani a rozvoj,

fizeni vykonnosti a odmény,

V V.V V V V VY

zaméstnanecké vztahy (Armstrong & Taylor, 2014).



Podle Krninské (2002) fizeni lidskych zdroji tvofi strategicky piistup k praci s lidskymi
zdroji ve smyslu rozvoje jejich lidského potencidlu a jeho vyuziti pro individualni
a kolektivni spolupodileni se na efektivnim plnéni cilti organizace. Rizeni lidskych
zdroji se tak stava rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti

a prosperity podniku.

Za typické znaky a rysy moderniho fizeni lidskych zdroji je mozné povazovat sladéni
podnikové strategic se strategii fizeni lidskych zdroju, pé€i o kvalifikaéni rast
pracovniki, ktera se rozSifuje s durazem na péci o jejich osobni rozvoj a rust jejich
lidského potencialu, s diirazem na flexibilitu, adaptabilitu a na vysokou tvofivost
a invenci, vyuZiti potencialu jednotlived i celé podnikové society. Rizeni lidskych
zdrojii uz neni zalezitosti odbornych specialistl v personalnich ttvarech, ale stava se
naplni prace vSech vedoucich pracovnikl. Vyznamné je posilovéna silnd podnikova
kultura se stimulaci ke sdileni jejich hodnot, orientace na participativni zptsob fizeni,
rozhodovani, odménovani a soundlezitost zaméstnancli s organizaci, sméfovani
k tymové praci. Moderni fizeni lidskych zdroji se zamétuje na kvalitu pracovniho
Zivota a spokojenost zaméstnanci a lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky

kapitél podniku (Krninska, 2002).

2. 1. 1. Ukoly Fizeni lidskych zdrojt
Ukolem Fizeni lidskych zdroji je v obecném piistupu vykonna organizace a neustale se
zlepSujici vykon. Pro spravné fungovani organizace je dllezité zaméfit se na nasledujici

hlavni tkoly:

» Vytvéreni dynamické shody mezi poctem a strukturou pracovnich ukolt a jimi
tvofenych pracovnich mist a poctem a strukturou pracovnikti v organizaci.
Jednoduse feceno je dllezité usilovat o zafazeni spravného clovéka na spravné
misto a usilovat o to, aby byl jedinec neustale pfipraven ptizplisobovat se
ménicim se pozadavkim pracovniho mista.

» Optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci, tyka se to predevsim
optimalniho vyuzivani fondu pracovni doby a optimalniho vyuzivani pracovnich
schopnosti pracovnikd.

» Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht

V organizaci.



» Personalni a socialni rozvoj pracovniki organizace. Sem patii rozvoj pracovnich
schopnosti, osobnosti, socialnich vlastnosti, rozvoj pracovni kariéry, ktery
sméiuje k vnitinimu uspokojeni z vykonané prace a soucasné vede ke sblizeni Ci
ke ztotoznéni individudlnich zajma a zajml organizace. V této souvislosti vSak
nesmime zapominat na nezbytnost vytvareni ptiznivych pracovnich a zivotnich
podminek pro pracovniky.

» Dodrzovani zakond v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav
a vytvareni dobré povésti organizace. Tady sledujeme z4jmy organizace, tak
i zajmy pracovnika a jeho prava na slusné zachazeni (is.vsfs: Personalni prace

a jeji uloha v organizaci, 2012).
Obecné tkoly fizeni lidskych zdrojii znazornuje Obrazek 1.

Obrazek 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdroj

Slouzit tomu, aby firma, podnik, organizace byla vykonna

JAK?

ZvySovanim produktivity + zlepSovanim vyuziti
|
[ [ [ 1
Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich
zdrojl zdrojt zdrojti zdrojt

| | | |
Rizeni lidskych zdroji

Zdroj: is.vsfs.cz: Personalni prace a jeji uloha v organizaci, 2012, str. 4

2. 1. 2. Systémy lidskych zdroju
Rizeni lidskych zdroji pracuje diky systémt lidskych zdroji, které logicky

a promyslen¢ propojuji:

» Filozofie lidskych zdroji, které popisuji kliCové a zastfeSujici hodnoty
a zékladni zékonitosti, které uplatiiujeme v fizeni lidi.

» Strategie lidskych zdroji, ktera definuje smér, kterym chce fizeni lidskych
zdrojt kracet.

» Politiky lidskych zdroja, které¢ definuji, jak maji byt hodnoty, zakonitosti
a strategie uplatiiovany a provadény v jednotlivych oblastech fizeni lidskych

zdrojt.



» Procesy v oblasti lidskych zdroji, které obsahuji formalni postupy a metody,
které pouzivame k uskutectiovani strategickych plant a politik lidskych zdroju.

» Praxe v oblasti lidskych zdroji, které zahrnuji neformalni pfistupy, které
pouzivame pfii fizeni lidskych zdrojt.

» Programy v oblasti lidskych zdroji, které umoznuji, aby se strategie, politika
a praxe v oblasti lidskych zdroji provadély dle planu (Armstrong, 2007).

2. 1. 3. Nové trendy v fizeni lidskych zdroju

Nové trendy v fizeni lidskych zdroji wukazuji propojenost péti oblasti: lidi
v personalnich utvarech a jejich schopnosti, procesy, které pouzivame k distribuci
personalnich produkti a sluzeb, kulturu personalniho utvaru, jeho struktura a pouzivané
technologie. Diky témto péti oblasti dokazeme rychle a efektivné reagovat na zmény
V ménicim se prostfedi a piesto dosahovat dlouhodobych strategickych cili podniku.
Podnik, ktery chce uspét v konkurenénim boji na globalnim svétovém trhu, musi

reagovat na zmény podminek rychleji, pruznéji a chytfeji nez jeji soupefi.

Jadrem konkurenceschopnosti na globalnich svétovych trzich jsou inovace, organizaéni

transformace a strategické aliance (Vachal, Vochozka & kol., 2013).

I poZadavky na zaméstnance se méni. Za hlavni zmény v pozadavcich na firemni lidské

zdroje povazujeme nasledujici:

» potieba adaptibility a flexibility,

potieba kreativniho pfistupu a rozvoj vlastnich schopnosti,
schopnost ziskat informace a s nimi také pracovat,
naléhavost celozivotnich zmén v kvalifikaci,

vys$$i vyznam neformalni autority,

YV V V V V

umeéni vést a motivovat pracovniky (Styblo in Vachal, Vochozka & kol., 2013).

2. 2. Oblasti Fizeni lidskych zdroja

Pozadavky, které jsou kladeny na tutvary lidskych zdrojti, dokazuji jejich ménici se roli
a rostouci dulezitost. Rozsahla studie pozadavkl na utvary lidskych zdroji v 90. letech
objevila ur¢ité vyznamné trendy, které pfinasSeji Uspéch. Urcila ramec zakladnich
pozadavki na utvary lidskych zdrojt, ktery je dan znalostmi vS§ech moznosti organizace,

zavadénim potiebnych metod a postupt pii fizeni lidskych zdroji a fizenim procesi



zmény. Pro jakékoliv uvaZovani o strategii je nezbytné nutnd znalost financnich,
strategickych a technickych moznosti organizace (Ulrich, Brockbank, &Yeung in Dytrt,
2006).

Podle Dytrta (2006) personalni zabezpeceni oblasti fizeni lidskych zdroju obsahuje:
» planovani stavu pracovniki,

nabor a zajisténi pracovnikd,

piiprava a Skoleni k vykonu profesi v novych podminkach,

piiprava a zajisténi systému hmotného a nehmotného odménovani,

YV V V V

komunikace o realizaci projektu zmén a moznostech pracovnikd.

2. 2. 1. Planovani stavu pracovnik

Planovani lidskych zdrojti znamena rozhodnuti o tom, kolik dodatecnych pracovnikt
organizace potfebuje a kK jakému datu. Plany lidskych zdrojt jsou odvozovany z plani
organizace a predstavuji predpovédi o tom, kolik lidi je potfeba k zabezpeceni urcité

produkce ¢i sluzby (Dvorakova, 2007).

Koubek in Kocianova (2007) fika, ze je dulezité mit v soucasnosti, ale i v budoucnosti
pracovni sily v potfebném mnozstvi (kvantita), s potfebnymi znalostmi, dovednostmi
a zkuSenostmi (kvalita), S Zz&doucimi osobnostnimi charakteristikami, optimélné
motivované a s Zadoucim pomeérem k praci, flexibilni a pfipravené na zmény, optimalné
rozmisténé do pracovnich mist i organizacnich celkll organizace, ve spravny cas
a s pfiméfenymi naklady.

Aby bylo personalni planovani efektivni, je potfeba dodrZovat nasledujici zasady:

» personalni plany museji vychazet ze strategickych plant organizace, tzn., Ze
museji byt s nimi v souladu,

» organizacni a personalni planovani ma byt ¢asové sladéno,

» personalni planovani ma byt zalezitosti celé organizace (Koubek in Kocianova,

2007).

2. 2. 2. Ziskavani a vybér pracovnikt
Cilem ziskavani a vybéru pracovnikt je ziskat odborné¢ a profesn¢ vhodnych pracovnikii
vV potfebném case pro konkrétni pracovisté. Obsahem vybéru je posuzovani

kvalifikacnich a osobnostnich pfedpokladi pracovnika a jeho zplsobilosti témto

8



narokim dostat. Jadro vyberu spofivd v porovnani vlastnosti a predpokladi ¢loveka

s naroky prace, kterou bude provadét (Bedrnova & Novy, 2007).
K vyhledani pracovnikli miizeme pouzit dvé zékladni formy:

» Z internich zdroju,

» Z externich zdroji.
Ob¢ dve formy vyhledavani pracovnikii maji své vyhody a nevyhody.

Mezi vyhody vyhledavani pracovnikti z internich zdroju patéi nizké naklady na
ziskavani pracovnikl, uchaze¢ dobfe zna podnik a své spolupracovniky, omezeni

fluktuace, jasné persondlni politika, rychlejs$i obsazeni mista atd.

Mezi nevyhody vyhledavani pracovnikti z internich zdroji muZzeme zafadit omezeny
vybér zaméstnanci, vys$§i naklady na vzdélavani pracovnikd, podnikovou slepotu,

automatické povysovani atd.

Vyhody vyhledavani pracovnikli z externich zdroj jsou Sir§i moznosti vybéru, nové

impulsy pro organizaci, ptichozi pracovnik je rychleji uznan atd.

Jako hlavni nevyhody vyhledavani pracovnikd z externich zdroji jsou zminovany vyssi
naklady na vyhledani pracovnika, zvySovani fluktuace v organizaci, neptiznivy Gc¢inek
na podnikové klima, riziko zkuSebni lhiity, delsi trvani obsazeni mista atd. (Krninska,
2002).

K ziskani pracovnikit mize firma pouzit rizné zdroje jako naptiklad inzeraty v tisku,
radiu a TV, pracovniky Vv evidenci Ufadii prace, pracovniky vybrané personalnimi
agenturami, potencidlni zajemce, doporuceni zndmych i soucasnych zameéstnanct.

(Veber & Srpova, 2012).
Proces ziskavani pracovniki miizeme shrnout v téchto krocich:

» zjisténi potieby ziskavani pracovniki,

» popis pracovniho mista a urceni pozadavkil na pracovniky na daném miste,
» zvazeni nutnosti obsazeni pracovniho mista, tzn. zvazeni jinych alternativ,
>

vybér charakteristik popisu pracovniho mista a profilu pracovnika na tomto

misté, které se stanou podkladem pro ziskdvani a nésledny vybér pracovnik,

Y

identifikace potencidlnich zdroj uchazeci,

Y

volba metod ziskavani,

» volba dokumenti a informaci, které budeme od uchazect pozadovat,
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vyjadreni nabidky zaméstnani,
zvetejnéni nabidky zaméstnant,
shromazd’ovani dokumentt a informaci od uchaze¢t a jednani s nimi,

predvybér uchazeci (na zéklade predlozenych dokumenta a informaci),

V V V VYV VY

sestaveni seznamu uchazect, kteti budou pozvani k vybéru (Koubek in

Kocianova, 2007).

Vybér novych zaméstnanct je velice slozity proces, a proto je dilezité si stanovit
kritéria vybéru. Kritéria vybéru je tieba pfedem formulovat, tzn., ze stylizujeme
vlastnosti pracovnich a funk¢nich mist, které zahrnuji védomosti a znalosti, které
pozadujeme na konkrétni pracovni misto, dovednosti a zkuSenosti, specifické
schopnosti a vlastnosti pozadované na konkrétnim pracovnim misté (napi. odolnosti
vuci psychické zatézi), dalS§i osobnosti vlastnosti jako je ve&k, pohlavi, vzdélani,
povahové a postojové vlastnosti, které jsou podstatné pro pracovni cinnosti i pro
zaClenéni zaméstnance do pracovni skupiny a podnikového kolektivu (Horalikova in

Krninska, 2002).

Mezi metody vybéru pracovnikl fadime metody poznéavaci a srovnavaci.

Metody poznavaci

Metody poznavaci umoznuji blize charakterizovat profil uchazece z riznych hledisek:

» didaktické — tyto jsou zaméfeny na znalosti,
» postojové — ziskavame prehled o hodnotové orientaci uchazece,
» vykonové — zaméiuji se na skutecné vykonové charakteristiky uchazece,

» funkéni — spojené s dil¢imi osobnostnimi faktory a funkcemi (Krninska, 2002).

Metody srovnavaci

Tyto metody umoziuji na zdklad€¢ ziskanych informaci porovnat a utfidit soubor
uchazect o misto a stanovit jejich potadi. VétSinou jde o hodnotové (bodové) ocenéni

jednotlivych kritérii vybéru napt. pomoci:

» absolutniho ocenéni ziskanych informaci,
» vahového ocenéni ziskanych informaci,

» parového srovnani ziskanych informaci.

Podnik muze vybirat ze dvou zpusobli vybéru uchazecl — vybérové fizeni a konkursni

fizeni. Pfi vybérovym fizeni se jednd o mista zafazend do délnickych profesi, pfi
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pfijimani pracovnikli do administrativné-spravnich a popf. nizSich fidicich funkci.
Meéritko pouzivanych metod vybéru byva uzsi a pribéh fizeni je jednodussi. Pii
konkursnim fizeni se rozhoduje o obsazovani vysSich fidicich funkci a funkci

specialisti (Krninska, 2002).

2. 2. 3. Hodnoceni vykonu pracovnikd

Hodnocenim pracovnika posuzujeme jeho vlastnosti, postoje, nadzory, pracovni jednani,
chovani a vysledky prace vzhledem k urcité situaci, ve které se pracovnik pohybuje,
vzhledem k ¢innosti, kterou vykonava, a vzhledem k lidem, s nimiz je v kontaktu
(Bedrnova & Novy, 2007).

Podle Hronika (2006), existuji téi oblasti hodnoceni pracovniki. Aby bylo hodnoceni
efektivni, musi byt zamétfeno na vSechny oblasti. Samoziejmé, Zze podle povahy funkce

bude dan vétsi diraz na 1 ¢i 2 oblasti hodnoceni.

Aby systém hodnoceni vykonu fungoval efektivné, je dulezité, aby byl spojeny
s pracovnim mistem, aby byl spolehlivy a platny, standardizovany, prakticky a funkéni,
akceptovatelny pro kazdého v organizaci, odraZejici manazersky styl napomahajici
ristu zaméstnancl a zaloZeny na manaZzerské ochoté nabizet navrhy na zlepSeni vykonu

(Arthur, 2008).

vvvvv

k dohodnutym standardim a stanovenym cilim, pomahani konat rozhodnuti v oblasti
odménovani, identifikovani potencidlu pracovnika, davani pracovnikovi zpétnou vazbu
o tom, jak si v praci vede, identifikovani potieby v oblasti rozvoje, poskytovani
pracovnikovi pftilezitost, aby projednal se svym nadfizenym své ambice a zlepSovani

vykonu v budoucnosti (Hronik, 2006).
Systém hodnoceni musi spliiovat hlavni podminky:
» zaméstnanci ho musi pfijmout,
» musi byt objektivni,
» musi byt snadno zvladnutelny i pro casové vytizené manazery.
Zaméstnance muzeme hodnotit formdlné a neformélné. Formdlni hodnoceni je
pravidelné, mé standardizovany postup a jeho vysledky zakldddme do osobnich spisi.

Vysledy formalniho hodnoceni slouzi jako podklad pro dal$i persondlni c¢innost

(povySeni, pfelozeni na jiné pracovni misto...). Pfi odchodu zaméstnance z podniku se
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pouzivd zvlastni druh formdlniho hodnoceni — hodnotici posudek. Neformalni
hodnoceni je pribézné hodnoceni, které provadi jejich bezprostfedni nadfizeni. Byva

Casto ustn¢ a nezaklada se do osobnich materialti (Krninska, 2002).

2. 2. 4. Odménovani pracovniku

Ugelem odméiovani je spravedlivé ocenéni skuteéného vykonu zaméstnanci a efektivni
stimulovani zaméstnance k vykondvani sjednané prace a dosahovani pozadovaného
vykonu. Toho zaméstnavatel dosdhne prostfednictvim penéznich forem odménovani
(mzda, plat, odména z dohody) a nepenéznich forem odméniovani (formalni i neformalni

pochvaly, motivujici pracovni ukoly, pratelské pracovni vztahy, odborny rozvoj...)

(Sikyt, Borovec & Lhotkova, 2012).
Mezi cile fizeni odménovani patii:
» odménovani pracovniki podle hodnoty, kterou vytvareji,
» propojovani postupii v odménovani s podnikovymi cili a podnikani
I S hodnotami a potiebami pracovnikd,
» odméinovani spravné véci, aby bylo ziejmé, co je duilezité z hlediska chovani
a vysledkd,
» ziskavani a udrzovani si vysoce kvalitnich pracovnikd,

» motivovani lidi a ziskani si jejich oddanosti a angazovanosti,

» vytvareni kultury vysokého vykonu (Armstrong, 2009).

Obrazek 2 ukazuje Model celkové odmény. Horni dva kvadranty — penézni odmény
a zaméstnanecké vyhody predstavuji transakéni odmény. Tyto dva kvadranty maji
V podstaté¢ penézni charakter a jsou vyznamné pro ziskdvani a stabilizaci pracovnikd,
nevyhodou vsak je, ze mohou byt snadno kopirovany konkurenty. Dolni dva kvadranty
jsou oznacovany jako relacni (nepenézni) odmény a jsou velice diilezité pro zvySovani
hodnoty hornich dvou kvadrantti. Efektivni pro organizaci je, kdyz kombinuje relacni

a transakéni odmény (Armstrong, 2009).
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Obrazek 2: Model celkové odmény

Transakéni
(hmatatelné, hmomé&)

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
¢ zikladniplatmzda + dichody
¢ zisluhova odména * dovoleni
¢+ penéznibonusy + zdravomipéée
+ dlouhodobé pobidky * jiné funkénivihody
e akcie + flexibilita
+ podily na zisku

L Vzdélini a rozvoj Pracovni prostiedi
Individualni o , - i . . Spoleéné
« vzdélaniarozvoj na pracovist s zikladnihodnoty organizace
o  vzdélania vieovik * styl akvalita vedeni
s Fizenipracovniho vikonu * privo pracovniki se vyjadit
+ rozvoj kariéry * uznani
s  vytvifeni pracovnich mist a roli (odpovédnost,

smysluplni price, prostor prorozvijeni a vyuzivani
dovednosti)

»  kvalita pracovniho Zivota

+ rovnovahamez pracovnim a mimopracovnim
Zivotem

» fizenitalenti

Y

Relaéni'vztahove
(nehmome)

Zdroj: Armstrong, 2007, str. 522

2. 2. 5. Rizeni kariéry

Pojem ,kariéra® muze byt chapan jako rychla, uspé$na zivotni draha jedince, ktera je
spojena zpravidla s postupem v oblasti pracovniho uplatnéni. Pracovni Kkariéra
pracovnika pak ukazuje prabéh jeho pracovniho zatazeni od vstupu do prvniho
pracovniho poméru az do jeho trvalého ukonceni, coz byva zpravidla odchod do

dichodu (Bedrnova & Novy, 2007).
Rozvoj kariéry obsahuje dvé slozky:
» planovani kariéry — usili jednotlivce o nalezeni a uskute¢néni své vlastni cesty
zivotem,
» management kariéry — Usili podniku, které umoziiuje pracovnikim rist
v souladu s jejich potencialem.
Pro organizaci a ¢lovéka je zadouci, aby bylo dosazeno souladu, tzn., aby se pracovnik

realizoval ve shodé s potfebami a moznostmi vlastnimi i s potfebami a moznostmi firmy

(Bélohlavek et. al in Vachal & Vochozka, 2013).
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Cile politiky fizeni kariéry z hlediska pracovniki:

» poskytnout lidem, ktefi maji pfisluSny potencial, vedeni a podporu, které
potiebuji, kdyz maji realizovat sviij potencial a dosdhnout uspésné kariéry
v organizaci tak, aby to odpovidalo jejich talentu a aspiracim,

» udélit pracovnikiim pfislib urcitého sledu vzdélani a ziskavani zkuSenosti, které
je vybavi znalostmi a dovednostmi pro jakykoliv stupeit odpovédnosti

a pravomoci, kterych mohou ke svym schopnostem dosahnout.

Cilem fizeni kariéry z hlediska organizace je naplnit cile jeji politiky fizeni talentd,
ktera zajistuje, aby dochazelo k takovému piilivu talentt, ktery by vytvarel a udrzoval

potfebny soubor talentti (Armstrong, 2007).
Zakladni modelové typy profesnich kariér tvofi:

» stala struktura profesni kariéry — pracovnik v prubéhu svého zivota neméni
profesi (napf. profese s vyraznou odbornou naro¢nosti),

» stala struktura profesiondlni kariéry, ktera je provazena piechodem do fidicich
funkci — existuje zde shoda mezi profesni pfipravou a obsahem vykonavané
prace, pracovnik postupné ziskava rostouci fidici odpoveédnost (napt. manazeti),

» nestala struktura profesni kariéry — profesni ptiprava jen z ¢asti odpovida obsahu
vykonavané prace nebo zaméstnanec méni béhem svého Zivota profesi,

» difuzni struktura profesni kariéry — profesni ptiprava nesouhlasi s charakterem
vykondvané prace a dochézi k ¢asté zméné pracovniho zatazeni (Horalikova in

Krninska, 2002).

Dalsi rozdé€leni profesni kariéry vychézi z ptistupu kariérovych koncepci. Trojihelnik
je charakterizujici pro maly podnik ¢i organizaci. Kazdy zaméstnanec nastupuje na
se objevuje v podnicich, které maji pevnou hierarchickou strukturu, a spociva na
pravidelném postupu zdola nahoru na vyss$i pozice. U spiraly jde o pfipravenost
pracovnika ménit svou pozici podle aktualni situace a potieb podniku. Staly stav
charakterizuje odborniky, ktetfi vidi svou budoucnost v rdmci vymezeného okruhu
pusobnosti. PFechodna kariéra se vyznacuje tim, Ze pracovnik pfijima zaméstnani na
urcitou dobu, kterd mu vyhovuje, kdyz se mu pfestane na té konkrétni pozici libit, hleda

jiné zaméstnani. Cestovani je charakteristické pro pracovnika, ktery Casto méni své
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zamé&stnani, vadi mu stereotyp, citi potfebu zmény, ma bohaté zkuSenosti. Opi€i raj
vyjadfuje neustalé zmeény v rdmci podniku, pracovnik je schopen se orientovat v kazdé
situaci podniku, protoze vlivem zmén v ramci podniku ma o ném pichled. Horska
draha popisuje typ pracovnika, ktery véfi na osud a nahody, sam systematicky

nebuduje svou kariéru (Krninska, 2002).

2. 2. 6. Vzdélavani a rozvoj pracovniku

Cilem vzdélavani a rozvoje pracovniki je dosdhnout, aby na vSech urovnich
V organizaci pusobili odborné schopni a iniciativni pracovnici, ktefi zvladaji neustale se
meénici naroky prace ¢i ndroky zmeénéného pracovniho zafazeni. Pfiprava obsahuje
vychovu, zvySovani kvalifikace, rekvalifikaci, vycvik a dal§i vzdé€lani pracovnikt

(Bedrnova & Novy, 2007).

Pted poskytnutim vzdé€lani je dilezité si uvédomit, jaké vzdélavaci nezbytnosti budou
uspokojeny nejdiive, ktery vybrany soubor zaméstnancii bude vzdélan piednostné,
Vv jakém rozsahu a jakymi formami bude podnikové vzdélavani provadéno, jaké bude

jeho zajisténi (materialni, persondlni, finan¢ni).

Vzdélani miize organizace poskytovat vlastnimi silami (intern¢), prosttednictvim sluzeb
externich vzdélavacich spolecnosti, nebo kombinaci obou wuvedenych postupli

(Tureckiova, 2004).

Ke vzdélani mize kazda organizace pouzit rizné formy. Zalezi jen na uvazeni, ktera
podoba vzdélani je pro podnik nejvhodngjsi. Nékteré organizace pouzivaji instruktaz,
koucovani, stanoveni mentora, konzultace, seminafe, kongresy, S$koleni, povéteni
ukolem, rotace prace, porady pracovnich tymu, elektronické vzdélavani (Zitkova,

Pokorna & Micudova, 2015).

Podnik, ktery vytvaii klima, které povzbuzuje pracovniky ke vzdélavani se
a 1 k individudlnimu i kolektivnimu rozvoji, byva oznacovan jako ucici se organizace

(Krninska, 2002).
2. 2. 7. Rozvoj manazeru

Rozvoj manazera ptispiva k uspéSnosti podnikani. Tento rozvoj napomaha organizaci

rozvijet manazery, které pottebuje k uspokojeni svych pfitomnych a budoucich potieb.
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Zdokonaluje manazersky vykon, dava jim piilezitost k rozvoji a zabezpeCuje

naslednictvi ve funkcich.
Pro proces rozvoje je dtlezité, aby byl anticipujici, reagujici a motivaéni.
Mezi jednotlivé cile rozvoje manazeri fadime:

» zabezpeceni toho, aby manazefi chapali to, co se od nich o¢ekava, tzn., Zze s nimi
budou dohodnuty cile, podle nichz bude posuzovan jejich vykon a uroven
schopnosti, které vyzaduji jejich role,

» zlepseni vykonu manazeru v jejich nynéjsich rolich jako nastroj jejich pripravy
na vétsi odpoveédnost,

» rozpoznani manazeru s potencidlem, vést je ke zpracovani a realizovani plant
svého osobniho rozvoje, a zajisténi potfebného rozvoje, vzdélani a zkusSenosti,

N 24

» zajisténi naslednictvi v manazerskych funkcich a vytvofeni systému, ktery by

YV

naslednictvi pribézné kontroloval (Armstrong, 2007).

2. 3. Znalostni ekonomika
let, se predevsim musi vyporadat se zakladnim dilematem: uspéch na trhu je stdle
zavislejsi na schopnostech ucit se, presto vsak se vétsina lidi ucit neumi.* (Argyris in

Trunecek, str. 107, 2004a).

Ve znalostni ekonomice piikladame velky vyznam tvuréi praci, ktera vSak vyzaduje
kvalitni vzdélani a tviréi pristup. Znalostni ekonomika klade diraz na znalosti,

technologické a informacni predpoklady (know how) pro rozvoj ekonomiky. Know how

vvvvvv

faktory. Schopnost vyuzivat v ekonomice urity stupen znalosti a dovednosti a dale ji

rozvijet je podminéna kvalitou vzdélavaciho systému.

Znalostni ekonomika oznacuje takovy stav spoleenské kooperace, kde vytvareni
produktu je zéavislé vedle kapitalu, prace a pfirodnich zdroji (nebo technologického

pokroku) také na dalSim faktoru, to je na vzdélani.
Mezi tii pilife znalostni ekonomiky patii:

» kuvalita lidskych zdroju,
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» inovacni systém,

» informacni a komunikacéni technologie (Kislingerova, 2008).

Klicovym faktorem konkurenceschopnosti a hospodaiského riistu jsou dovednosti
a vzdélanostni troven primérného pracovnika. V globalizovaném svété je dulezité

ovladat a vyuZivat znalosti a informace (Srédl, 2010).

Organizace v nové vznikajici znalostni ekonomice bude muset vybudovat strategické
schopnosti jako je naptiklad schopnost vytvaret hodnotu na zakladé¢ nehmotnych aktiv

podniku (Lengnick-Hall & Lengnick-Hall, 2003).

Podle Stewarta a Tansleyho (2002) vzestup znalostni ekonomiky ma vyznamné

disledky pro vzdelavani, Skoleni a pfi praci.
Mezi zakladni charakteristiky a pozadavky na fungovani znalostniho podniku patfi:

» strategie a vykonnost podniku — musi byt stanovena a nasledné¢ zmétena
finan¢nimi charakteristikami, ale zarovein musi respektovat i nefinan¢ni métitko
ristu (uéeni, zékaznicky imperativ, prib¢h internich podnikovych procest),

» zékaznicky imperativ — musi brat v potaz prani zdkaznika a od toho odvijet
vSechnu svou ¢innost,

» procesni orientace podnikového déni,

» tymova prace — navazuje na procesné fizenou organizaci (koucovani, tvirci
vedeni...),

» tvofivé uplatnéni znalosti a inteligence - vzajemnou kombinaci téchto
charakteristik vznikd synergicky efekt tvofici konkurenéni vyhodu firmy
(management znalosti, ucici se podnik, produktivita znalostnich pracovnikd,
organiza¢ni uceni a fizeni znalosti),

» strategické zaméry — tyto zaméry musi byt podporovany akénimi firemnimi

hodnotami — podnikova struktura, firemni identita a image (Trunecek, 2004a).

Zakladni rysy znalostni ekonomiky organizacim ftikaji, ze stfedem z4mu lidi
a i spole¢nosti je uceni a uceni se. Znalostni ekonomika je slozena ze siti inovativnich
organizaci, pro znalostni ekonomiku je dilezita védecké spoluprace, popisuje zvysenou
kodifikaci znalosti, nema pevné stanovené hranice. Znalosti sahaji za firemni, oborové

a také za zahrani¢ni hranice. Znalostni ekonomika zapfi¢inila spolupraci, slucovani

a integraci ptuvodné oddélené pracujicich ekonomickych usek.
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Mezi tazné sily znalostni ekonomiky patii:

» rostouci znalostni intenzita ekonomickych aktivit — vyuzivani informacnich
technologii a neustéle se zvySujici mira technologickych zmén,

» globalizace ekonomickych udéalosti — narodni a mezinarodni deregulace
a telekomunikacni revoluce (lide.uhk: Znalostni spolecnost a znalostni

ekonomika, 2015).
Principy fungovani znalostni organizace ve znalostni spole¢nosti ukazuje Obrazek 3.
Obrazek 3: Principy fungovani znalostniho podniku ve znalostni spolecnosti

GLOBALNI PROSTREDI

Strategie
a vykonnost

Tymové
zaméieni

Zakaznicky
imperativ

Procesni
orientace

v

Management
znalosti

ZNALOSTNI SPOLECNOSTI

Zdroj: Trunecek, 20044, str. 112

2. 3. 1. Znalosti a jejich fizeni
V dnesni dob& jsou znalosti chapany jako rozhodujici zdroj. Pro organizaci, ktera

prodava své napady, se staly pfimou konkuren¢ni vyhodou (Armstrong, 2007).

Znalosti byvaji oznaCovany jako nové palivo, které pohani ekonomicky rlst
v 21. stoleti. Nové znalosti, inovace a mySlenky napomdahaji zvySit produktivitu
a vytvaret nové produkty, nové firmy, pracovni mista a nové piilezitosti (Klufova,

2015).

Ke sdileni znalosti dochéazi jen tehdy, kdyz pracovnici opravdu usiluji o vzdjemnou
pomoc pii rozvijeni novych schopnosti jednani; jde v ném o tvorbu procesii uceni

(Senge in Gibson, 2007).
Znalosti miZzeme Clenit do nasledujicich kategorii:

» zakotvené — znalosti jsou obsazeny v technologiich, pravidlech a procedurach

organizace,

18



» vtélené do kultury — jedna se o piibehy, kolektivni modrost, hodnoty
a presvédceni,

» ztélesnéné v praktickych na ¢innosti zalozenych schopnostech a umu klicovych
¢lent podniku (pochopené znalosti nebo know how),

» koncepéni — jde o schopnosti pracovat s pojmy a o poznavaci dovednosti

klicovych ¢lentli podniku (Blackler in Amstrong, 2007).
Znalosti se vyznacuji svymi vlastnostmi, kterymi je pomijivost, nehmotnost a jejich
tézké méfeni, nemohou byt koupeny na trhu, mohou byt pouzivany riznymi procesy ve
stejnou chvili, nejsou v procesech spottebovany, nékdy naopak vyuzivanim rostou, maji
velkou §iti dopadu v podniku (Bures, 2007).
Mezi nejznamé;jsi rozdéleni znalosti patii znalosti explicitni a tacitni.

a) Explicitni znalosti

Mluvime-li o explicitnich znalostech, fikame, Ze jsou oteviené a vylozené. Lze je
systematicky utfidit, tzn., ze jsou zaznamenany, jsou k dispozici a nachdzeji se
v databézich, v podnikovych intranetech a v souborech duSevniho vlastnictvi (Bures,

2007).

Explicitni znalosti mohou byt vyjadieny formdlnim jazykem, tzn., Ze je mozné je

napsat, nakreslit nebo jinak znazornit (Trunecek, 2004b).
b) Tacitni znalosti

O tacitnich znalostech lze mluvit jako o tichych, skrytych a mléicich znalostech.
Existuji v mysli lidi, jsou odrazem osobnich zkusSenosti a je velice obtizné je

zformulovat do explicitnich znalosti (Bures, 2007).
Rizeni znalosti

Cilem fizeni znalosti je zmocnit se podnikové kolektivni zkuSenosti a tu pouzit tam, kde
muze byt nejvyhodnéjsi (Blake in Armstrong, 2007).

Rizeni znalosti spodiva v tom, Ze ziskdvame znalosti od téch, ktefi je maji, a ty
predavame tém, ktefi je potiebuji, a to ve prospéch zlepSeni efektivnosti podniku

(Armstrong, 2007).
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K fizeni znalosti mtizeme pouzit dva ptistupy:

» Kodifikacni strategie — u této strategie jsou znalosti systematicky utfidény
a uloZeny v databazich, kam se muze dostat kterykoliv ¢lov€ék z organizace.
Znalosti jsou oteviené (explicitni) a jsou sjednoceny metodou ,,0d Cloveka
k dokumentu‘.

» Personifikacni strategie — tato strategie ukazuje zavislost na osob¢, ktera znalosti
vytvoftila a pfedava ji pomoci pfimého kontaktu mezi lidmi. Tato metoda byva
oznacovana jako ,,od ¢lovéka k ¢lovéku* a opird je o predani tacitnich znalosti

(Hansen & kol. in Armstrong, 2007).

2. 3. 2. Kulturni dimenze znalostni ekonomiky
Kulturni dimenze znazornuji nejobecnéjsi stupen kulturnich odli$nosti mezi riznymi
kulturami na vSech urovnich societ. Celkové miizeme zkoumat Sest kulturnich dimenzi

(Hofstede in Krninska & Adamova, 2014).

Vzdalenost mocenskych pozic — velkda mocenska distance vs. mala mocenska

distance

Utelem této kulturni dimenze je urit miru tolerance nerovného rozdéleni moci. Ve
spole¢nostech, kde je vzdalenost moci velka (PDI > 50), nadfizeni a podfizeni se
povazuji za nerovné. Charakterizujici je, Ze od podfizenych se ocekava, ze budou
vykonavat to, co se jim fekne. Podfizenost je vidouci 1 ze mzdového systému, kde
existuji velké rozdily ve vysi platu mezi vrcholem a zakladnou organizace. Organizace
s malym mocenskym odstupem (PDI < 50) se vyznacuje rovnosti mezi podiizenymi
a nadfizenymi. Podfizeni jsou toho nazoru, ze vSechny zmény, které se tykaji jejich
pracovisté, budou s nimi projedndny, ale zaroven si uvédomuji, ze nakonec o téchto
zménach rozhodne nadfizeny. Maly mocensky odstup je Zadouci kulturni dimenze,
kterd smétuje ke znalostni ekonomice (Krninska & Duspivova, 2013; Krninska

& Adamovi, 2014).
Individualismus vs. kolektivismus — mira individualismu, resp. kolektivismu

Silnou strankou kolektivismu (IDV < 50) je, Ze se lidé soustied’'uji do silnych
a soudrznych skupin. Ve spolecnostech se vytvaieji tymy. Individualismus (IDV > 50)

klade diiraz na jedince, jeho osobni svobodu, nezavislost a odpovédnost. Kolektivismus
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je zadouci kulturni dimenze, diky které podnik sméfuje ke znalostni ekonomice

(Krninskéd & Duspivova, 2013; Krninskd & Adamova, 2014).
Maskulinita vs. feminita — pievaha maskulinnich, resp. femininnich hodnot

V maskulinnich organizacich (MAS > 50) se socialni role muzl a Zen jasn¢ odlisuji. Od
muzli se predpokladd, ze budou houzevnati, asertivni, pfisni, zaméfeni na vykon
a uspéch. Naopak ve femininnich spole¢nostech (MAS <50) je na prvnim misté
tolerance, zajem a péce o kvalitu Zivotniho prostiedi a zajem o socidlni vztahy. Feminita
je zédouci kulturni dimenze pro znalostni ekonomiku hlavné z toho divodu, ze
V popftedi stoji péce o vzajemné mezilidské vztahy, které¢ zarucuji otevienost a divéru
jako predpoklad pro sebepoznani a seberozvoj (Krninska & Duspivova, 2013; Krninska
& Adamova, 2014).

Jistota vs. riziko

Spolecnosti, které se snazi vyhnout riziku (UAIl > 50), vytvafeji hromadu
harmonogramti, Casovych studii, norem, standardd, pravidel, jen proto, aby bylo
v nejlepSim piipadé riziko zcela vylou€eno. V organizacich se slabym vyhybanim se
nejistoté a piijimanim rizika (UAI < 50) jsou pracovnici ochotni v ptipadé nutnosti
porusit formalni pravidla. Mald obava z nejistoty, pfijimani zmén a rizik je Zadouci
dimenze pro znalostni ckonomiku (Krninska & Duspivova, 2013; Krninska
& Adamova, 2014).

Kratkodoba vs. dlouhodoba orientace

Spole¢nosti, které se kratkodobé orientuji (LOT < 50), kladou diraz na soucasnost
a minulost. Jde hlavné o ohled vic¢i tradicim a o délani takovych aktivit, které piinédseji
momentalni nebo kratkodoby efekt. Naopak v dlouhodobé orientovanych organizacich
(LOT > 50) jsou dulezité ¢innosti, které prinaseji efekt az v delsim ¢asovém horizontu.
Pro znalostni ekonomiku je Zzadouci, jsou-li spolecnosti dlouhodobé orientovany

(Krninska & Duspivova, 2013; Krninska & Adamova, 2014).
Pozitky vs. sebekazen

Spolec¢nost orientovand na pozitky (IVR > 50) umoziluje volné uspokojeni dalSich
potieb konzumniho typu napiiklad i téch, které souvisi s uzivanim si zivota a zabavy.
Naopak spolecnost orientujici se na sebekazen (IVR < 50) potlacuje uspokojovani

takovychto potieb, sméfuje ke skromnosti a Setrnosti. Sebekazen je zadouci kulturni
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dimenze smétujici ke znalostni ekonomice a podporuje trvalou udrzitelnost (Krninska

& Duspivova, 2013; Krninska & Adamova, 2014).

Pro lepsi pochopeni jednotlivych indexd jsou v tabulce (Tabulka 1) tuéné uvedeny

zadouci dimenze pro znalostni ekonomiku.

Tabulka 1: Prehled jednotlivych indext protikladnych kulturnich dimenzi

_ Hodnota dimenze
Pojmenovani dimenze

> 50 <50
Mocensky odstup — maly X velky Velky odstup Maly odstup
Individualismus x Kolektivismus Individualismus Kolektivismus

Maskulinita x Feminita Maskulinita Feminita

Obava z nejistoty — vyhybani sebejistoté Vyhybani se
X pfijimani rizika nejistoté

Dlouhodoba x Kratkodoba orientace D101_1hod0ba Kral_tkodoba
orientace orientace
Pozitky x Sebekazen Pozitky Sebekazen

Zdroj: Vlastni zpracovani

Prfijimani rizika

2. 4. Intelektualni kapital

Intelektualni kapital je definovan jako seskupené znalosti, které Ize vyuzit k vytvareni
bohatstvi jako kapital, ktery je zalozeny na znalostech a ktery vlastni organizace.
Vyuzivani intelektudlniho kapitdlu klade diraz na vys$§i tvorbu hodnoty

a lepsi pozici na trhu. Intelektudlni kapital tvofi tfi slozky:

» lidsky kapital,
» spolecensky kapital,
» organizacni kapital (Kocianova, 2012).
Lidsky kapital
Lidsky kapital predstavuji znalosti, schopnosti a dovednosti lidi, ktefi pracuji

v organizaci. Kazdy zaméstnanec v podniku ma vlastnosti, které jsou nedilnou soucasti

lidského kapitalu (Armstrong & Taylor, 2015).

Podstatu lidského kapitalu tvoii vSechny znalosti, kompetence, expertiza a kreativita

zamé&stnancl v organizaci. VéEtSina lidského kapitalu se nachazi v samostatnych lidech
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a odchéazeji spole¢né s nimi, at’ uz jdou domti nebo trvale opoustéji organizaci (Bures,

2007).

Lidsky kapital znazoriuje lidskou slozku v podniku. Kombinuje inteligenci, dovednosti
a zkuSenosti, coz dodava organizaci osobity charakter. Clovék je schopen udit se,
pfijimat zmény a inovace a pfinaSi tvar¢i usili, coz pii spravné motivaci zajisti
dlouhodobé preziti organizace (Bontis & kol. in Armstrong & Taylor, 2015).

Teorie lidského kapitalu klade diraz na ptidanou hodnotu, kterou mohou lidé piispét
organizaci. Diva se na lidi jako na jméni a zdiraznuje, ze kazda investice podniku do
lidi pfinasi prospésné vyhody. Tato teorie tvrdi, Ze pracovnik by mél byt povazovan za
jméni nez za naklady. Zaméstnavatelé by méli pocitat s tim, ze pracovnici, ktefi maji
vyssi vzdélani, povazuji sami sebe za jedince se svobodnou vili a sami voli, jak a kde

budou investovat sviij talent, ¢as a energii (Duchoti & Safrankova, 2008).
Spolecensky kapital

Spolecensky kapital je tvofen zasoby a toky znalosti, které vyplyvaji ze siti vztahd vnitt
a vné organizace (tzn. mezi pracovniky, partnery, zakazniky, dodavateli), tyto znalosti
se roz§ifuji a obohacuji spolupraci mezi lidmi. Mezi spolecensky kapital mohou byt
zatazeny rysy spoleCenského zivota, normy, ocekavani a zavazky umoziujici
pracovnikiim kolektivné efektivnéji pracovat pii sledovani sdilenych cilti. Usnadiuje

lidskému kapitalu uskutecniovat sviij potencial (Kocidnova, 2012).

Organizacni kapital

Organizacni kapitdl byva také ncékdy oznacovan jako strukturdlni kapital. Tvofii
institucionalizované znalosti, které vlastni organizace a nachdzi se v databézich,
manudlech... Jedna se o znalosti, které jsou zakotfenéné, osvojené a nejsou zavislé na

tom, kdo je vytvofil, takze se v podniku vyznacuji urCitou stabilitou a s odchodem

jednotlivce se zdsoba znalosti nesnizi (Kocidnova, 2012).

2. 5. Ucici se organizace
,, Kazdy, kdo se prestane ucit, je stary, at je mu dvacet nebo osmdesat. Kazdy, kdo se
stale uci, zustava mlady. To nejlepsi v Zivoté je ziistat mladym. (Ford in Tureckiova,

2004).
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Uceni je zékladnim faktorem, ktery umoziiuje organizaci pifezit. Ufeni na Urovni
¢innosti, politiky 1 strategii musi byt védomé, soustavné a sjednocené (Garvin in

Armstrong, 2007).

v 7

vytvaret vysledky, které si opravdu pteji. Jde o organizaci, ve které jsou péstovany nové
a expanzivni metody mysleni, stanovuji a formuluji se zde kolektivni aspirace a lidé se

tam uci, jak se ucit spole¢né (Senge in Armstrong, 2007).

Jadrem ucici se organizace se stava systematické uCeni se vSech zaméstnanci, vcéetné

manazerl a obzvlast’ zaclenéni tohoto procesu do praxe (Tureckiova, 2004).

Ucici se organizace je schopna vytvaret, ziskavat, pfenaset a predavat znalosti a v reakci

na nov¢ znalosti pfizplisobovat své chovani (Garvin in Armstrong, 2007).

Podle Tiché (2005) zaklad vztahu ucici se organizace a organiza¢niho u¢eni muze byt
vyjadieno tvrzenim, Ze ucici se organizace nemuze fungovat bez organiza¢niho uceni,

zatimco organiza¢ni uceni bez uéici se organizace fungovat muize.
Mezi zakladni charakteristické rysy ucici se organizace patii:

» propojenost strategie vzdélavani a podnikové strategie,

» uceni se na zéklad¢ piilezitosti a rizik podnikant,

» uceni, jak se ucit,

» informacni systémy, technika a technologie, které¢ slouzi spise k podpofe uceni
nez k jeho kontrole,

» dobfe definované procesy definovani, tvorba, osvojovani si, predavani

a vyuzivani znalosti (Miller & Stewart in Armstrong, 2007).
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3. Metodicky postup

Hlavni cil

Cilem diplomové prace s nazvem ,,Rizeni lidskych zdroji a znalostni ekonomika ve
vybraném podniku® je specifikace pozadavkill na fizeni lidskych zdroji v souvislosti se

znalostni ekonomikou ve vybraném podniku.

Postup zpracovani diplomové prace

Diplomova prace se skldda z teoretické cCasti a praktické c¢asti. Teoreticka ¢ast je
rozdélena do péti usekd. Prvni usek se tyka charakteristikou fizeni lidskych zdroji,
tkolit RLZ, systémii lidskych zdrojii a novych trendii v fizeni lidskych zdroji. Druha
¢ast se zabyva oblastmi fizeni lidskych zdroji — pldnovanim stavu pracovniki, jejich
ziskavanim a vybérem, hodnocenim vykonu, odménovanim, fizenim Kkariéry,
vzdélavanim a rozvojem pracovnikl a rozvojem manazerd. Dale je zde uvedena
charakteristika znalostni ekonomiky, znalosti a jejich fizeni a kulturni dimenze znalostni

ekonomiky. Posledni usek se zaméfuje na intelektudlni kapital a ucici se organizaci.

Pro charakteristiku zakladnich pojmi a vztahti byly hlavné pouzity knihy, které nabizi
Akademicka knihovna JU v Ceskych Budgjovicich, internetové stranky, které se danou

tématikou zabyvaji a ¢lanky z konferenci.

Pouzité metody vyzkumu

Po teoretické ¢asti nasleduje prakticka cast diplomové préce, ktera se sklada celkem ze

tf'1 oblasti.

V prvni kapitole praktické Casti je charakterizovan vybrany podnik. Konkrétné se jedna
0 podnik CB PROFIL, a. s. V charakteristice korporace lze nalézt informace o ¢innosti
podniku a jeho vzniku, dale je zde uvedeno, jak se vyvijel pocet zaméstnancti v letech
2009-2013 a jak se vyvijel vysledek hospodafeni za ucetni obdobi v letech
2008-2013. Informace o podniku byly cCerpany pievazné z webovych stranek

spole¢nosti.

Dalsi cast diplomové prace se zabyva dotaznikovym Setfenim Value Survey Module
1994 & 2013 (dale jen VSM 1994 & 2013), také byl zaméstnancim piedlozen Test
barevné sémantického diferencialu (dale jen TBSD). Ke zjisténi zakladnich oblasti RLZ

byl proveden nefizeny rozhovor, ktery prob&hl 4. biezna 2016 ve spole¢nosti CB
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PROFIL, a. s. Dalsi informace byly zjiStény e-mailovou komunikaci s obchodnim

feditelem spole¢nosti.

Tteti oblast diplomové prace se zamétuje na mozné navrhy zlepsujici soucasnou situaci
v podniku. Prostfednictvim analyzy byly zjistény kulturni dimenze znalostni
ekonomiky. Na zaklad¢ analyzy dotaznikového Setfeni a nefizenych rozhovoru byly
zformulovany navrhy v oblasti fizeni lidskych zdrojii v souvislosti s novymi trendy

fizeni lidskych zdrojii a znalostni ekonomikou.

Techniky sbéru dat

Jak uz bylo fec¢eno, data byla sbirana na zakladé dotaznikového Setfeni. 4. bfeznu 2016
byly ve spolecnosti vyplnény dva typy dotaznikli. Konkrétné se jednalo o VSM 1994
& 2013 (Ptiloha 1) a druhym typem dotazniku byl TBSD — Test barevné sémantického
diferencialu (Ptiloha 2).

Dotaznik VSM 1994 & 2013 je od Hostedeho a pouziva se k zjisténi kulturnich dimenzi
znalostni ekonomiky. Nejvétsi vyhodou kvantitativniho dotazniku VSM je rychlost pfi
vypliiovani. Dotaznik VSM 1994 & 2013 se sklada celkem z 36 otazek, z tohoto poctu
je 6 otazek zaméfeno na zékladni udaje o respondentovi. Celkem ve spolecnosti pracuje
26 lidi. Z tohoto poctu bylo domluveno s vedenim podniku, Ze dotaznikového Setteni se
zucastni 20 zaméstnancti. Nakonec dotaznik VSM 1994 & 2013 vyplnilo ve spole¢nosti
18 lidi, konkrétné 1 vyznamny manaZzer, 5 THP a 12 dé€lnikti. Navratnost dotaznikl ¢ini
90 %. Na celkové hodnoceni dotazniku maji nejvétsi vliv délnici, ktefi tvofi

nejpocetnéjsi skupinu zaméstnanc.

TSBD (Séepichin, Séepichinova & Kolafova, 1992) je spjaty s kvalitativnimi piistupy
Setfeni a sklada se celkem ze 74 slov. Ukolem kazdého respondenta bylo ke kazdému
slovu pfifadit tfi rtizné barvy. Nasledné ocislovat kazdé slovo dle dileZzitosti od 1 do 4
(1 = nejlepsi, 4 = nejhorsi) a nakonec setfadit barvy podle oblibenosti. Nevyhodou
tohoto dotazniku je dlouhy cas pfi vypliovani. V podniku bylo dohodnuto, ze TBSD
vyplni celkem 10 zaméstnanci, ale nakonec byl vyplnén 6 lidmi. Navratnost TBSD je

60 %. Tato navratnost je dostacujici, protoze se jedna o kvalitativni zptisob hodnoceni.

Dalsi informace o podniku (napf. zékladni oblasti RLZ v podniku) byly zjistény na

zakladg netizenych rozhovora s obchodnim feditelem.
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Zpracovani dat

Po dokonceni dotazovani zaméstnanci spolecnosti CB PROFIL, a. s. nastala faze
vyhodnoceni dat. Na fakult¢ byly vytvoieny pocitacové softwary (Program VSM v1 —
2016 a Program TBSD v1 — 2016), do kterych se musely naeditovat jednotlivé odpovedi
Z dotaznikl. Pro vyhodnoceni dotazniku VSM 1994 & 2013 bylo dilezité dodrzovat

postup vypoctu kulturnich dimenzi, viz dale.

Vypocet kulturnich dimenzi VSM 1994 & 2013

94 PDI -35%94_¢3 + 35%94 6 + 25*94 14 - 20%94 c17,
94 IDV -50%94_c1 + 30%94 2 + 20%94 _c4 - 25*94 c8,

94 MAS 60*94_c5 - 20%94 c7 + 20*94_c15 - 70%94_c20,
94 UAI 25*%94 c13 +20*94 c16 - 50*94 c18 - 15*94 c19,
94 LTO -20*94 10 + 20*94 c12,

13 PDI 35%(13_c7 - 13 _c2) + 25%(94 _cl14 - 94 c17),

13 IDV 35%(13_c4 - 94 _cl1) + 35*(13_c9 - 94 _c8),

13 MAS 35%(13_c5 - 13_¢3) + 35%(13_c8 - 94 _c7),

13 UAI 40%(13_c18 - 13_c15) + 25%(13_c21 - 13_c24),

13 LTO 40*(13_c13 - 13_cl14) + 25*(13_c19 - 13_¢22),

13 IVR 35*(13 _c12 - 13 cl11) + 40*(13_c17 - 13 c16) (geerthofstede:

VSM 2013, 2016).

Testové otazky z dotazniku 94 & 13:

Otéazka ¢. Odpovida oznaceni
1. = 94 c1=13 c1,

2. = 94 _c2,

3. = 94 ¢3=13 c2,

4. = 13 c3,

5. = 94 _c4 =13 _c4,
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

94 ¢5=13 c5,
94 ¢6 =13 c7,
94 ¢7 =13 cl10,
94 c8=13 c6,
13 c8§,

13 c9,

94 c10,

13_c12,

94 cl2,

13 cl1,

13_c13,

13_cl4,

94 cl3al3 cl5,
94 c14 =13 c20,
13_c16,

13_c17,

13 c18,

13 c19,

94 c15,

94 c16 = 13_c21,
94 c17 =13 c23,
94 c18,

94 ¢19 = 13_c24,
94 _¢20,

13 _¢22 (Sustr, 2016a).
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MozZné vysledky kulturnich dimenzi

PDI > 50 velky mocensky odstup,
PDI < 50 maly mocensky odstup,
IDV > 50 individualismus,

IDV < 50 kolektivismus,

MAS > 50 maskulinita,

MAS < 50 feminita,

UAI > 50 vyhybani se nejistoté,
UAI < 50 pfijimani rizika,

LTO > 50 dlouhodoba orientace,
LTO < 50 kratkodoba orientace,
IVR > 50 Pozitky,

IVR < 50 Sebekazen. (Krninska & Duspivova, 2013).

YV V.V V V V V V V V V V

Na zakladé odpovédi z VSM 1994 & 2013 byly sestaveny tabulky a grafy, které byly
zpracovany v Microsoft Office Excel 2007 a v Microsoft Office Word 2007.
Vyhodnoceni TBSD

Zebticek hodnot z TBSD se uréuje tak, Ze se na zikladé ziskanych bodti za Nevédomi
(tzn. soucet bodu pro tii barvy, ktera ziskala slova) setadi slova, ktera prezentuji sdilené

hodnoty a lze je pouzit k potvrzeni &i dokresleni vysledktt VSM (Sustr, 2016b).
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4. Charakteristika vybraného podniku

4.1. CB PROFIL, a. s.

CB PROFIL, a. s. je spolecnost, ktera se specializuje na vyrobu a dodani trapézovych
a vinitych plechd, sendvicovych panelt, hranénych lemovacich a vyztuznych profili,
klempitskych prvka, spojovacich a tésnicich materiald, zpracovava statické posudky

a kladeéské projekty (cbprofil: O SPOLECNOSTI CB PROFIL, [2015]).

Korporace byla zaloZzena dle zakladatelské smlouvy ze dne 8. 6. 2006 bez vefejné
nabidky akcii, pficemz zékladni kapital byl stanoven na 7 000 000 K¢. Nasledné
23. 6. 2006 spole¢nost vznikla. Podnik nalezneme v Ceskych Budgjovicich, Kiizikova
1762, 370 01 Ceské Budg&jovice 1, viz Obrazek 4 (or.justice: Vypis z obchodniho
rejstiiku, 2016).

Obrazek 4: Sidlo spolecnosti
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Zdroj: cbprofil: MAPA, 2015

Ptimo v Ceskych Budé&jovicich se nachazi vyrobni hala, kde se nachdzi moderni, plné

automatizované vyrobni linky na profilovani trapézovych plechli. Vyroba hranénych

profili se provadi na ohratiovacich listech znacky EHT.

Firma se fidi mottem, jehoz cilem je zajistit nejvyssi kvalitu, rychlost a odborny servis

pro zakazniky, ktery zabezpeCuje zkuSeny tym technickych pracovnikt (cbprofil:
O SPOLECNOSTI CB PROFIL, [2015]).
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V zati 2012 spolecnost ziskala CE certifikat podle normy EN 1090-1:2009 pro vSechny

jejich produkty. Byl zde zaveden systém managementu jakosti dle normy ISO

9001:2009 (cbprofil: CERTIFIKACE, [2015]).
Mezi nejveétsi zakazky podniku 1ze zaradit napi-.:

» Amazon Dobroviz (98 000 m?),

Outlet Center Stérboholy (67 700 m?),

Ronal Polsko (60 300 m?),

AU Optronic Trenéin (60 134 m?),

Foxconn Kutna Hora (55 000 m?),

VGP Park Liberec (49 680 m?),

VGP Park Horni Poernice (38 140 m?),

Skoda Auto Mlad4 Boleslav (47 885 m?) atd. (cbprofil: REFERENCE, [2015]).

YV V. V V V V V

Obrazek 5: Zakazka spole¢nosti — Amazon Dobroviz

Zdroj: cbprofil: REFERENCE, [2015]

Informace o vyvoji prumérného poctu zaméstnanci ve spoleénosti Vv letech
2009-2013 zachycuje Graf 1. V soucasné dob¢ ke 12. 2. 2016 je v podniku zaméstnano

celkem 26 zaméstnancu.
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Graf 1: Primérny pocet zaméstnanct ve spolecnosti v letech 2009-2013

Primérny pocet zaméstnancu spolecnosti
CB PROFIL, a. s.

2009 2010 2011 2012 2013

Rok

M Primérny pocet zaméstnancl

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé ucetnich zavérek 2009-2013

Organizacni strukturu spolec¢nosti CB PROFIL, a. s. zobrazuje Obrazek 6.

Obrazek 6: Organizacni struktura spolec¢nosti CB PROFIL, a. s.
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Zdroj:Vlastni zpracovani

O vysledcich hospodaieni za Géetni obdobi ur¢itého roku vybrané organizace informuje
Graf 2, z néhoz je patrny vyrazny pokles (ztrata) v roce 2013. Tato ztrata byla uhrazena

z nerozdéleného zisku minulych let.
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Graf 2: Vysledek hospodateni za ucetni obdobi spole¢nosti v letech 2008-2013

Vysledek hospodareni za ucetni obdobi

m Vysledek hospodareni za ucetni obdobi (v tis. K¢)

14625

5461 5330 4594 6450

2008 2009 2010 2011 2012
Rok

-10093

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé¢ ucetnich zavérek 2008—2013

33



5. Vysledky vyzkumu

5. 1. Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

V této Casti jsou analyzovany vysledky z dotaznikového Setfeni. Ziskand data byla
roztiidéna do jednotlivych kategorii zaméstnanci: manazer, THP a délnici. Kazda
otazka je zpracovana do piehledné tabulky, ve které jsou procentudlni hodnoty

zaokrouhleny na dvé desetinna mista, a grafu.

Otazka 1: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot.

Tabulka 2: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP D¢lnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dalezité | X X 4 80 2 16,67 | 6 33,33
Velmi dilezité X X X X 9 75 9 50
Mirn¢ dulezité 1 100 | x X 1 8,33 |2 11,11
Malo dulezité X X X X X X X X
Nedilezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 3: Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot (%)

Mit dost ¢asu na vlastni osobni Zivot

100%

80%
i Velmi dilezité

(1
60%
40% 8l B Mirné dilezité
20% E Malo dulezité
0% i Nedulezité

Manazer THP Délnik Celkem

H Nanejvys dulezité

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Z celkového poctu respondentt (Graf 3) povazuje 50 % za velmi dulezité mit dostatek
¢asu na vlastni osobni Zivot, pro 33,33 % vSech zaméstnancti je nanejvys dillezité mit
dostatek ¢asu na vlastni osobni zivot. Vysledky na vySe uvedenou otazku (Tabulka 2) se
nejvice lisily u manazera spolecnosti, ktery hodnoti dostatek ¢asu na vlastni osobni
zivot mirn¢ dulezité. Dé&lnici (cca 92 %) a THP (80 %) zastavali shodny nazor
a dostatek Casu na vlastni osobni zivot davali na prvni pficky. Tento rozdil mtze byt
dan tim, Ze manaZer nese odpovédnost za vysledky spole¢nosti a pracovniki, coz je

casove naro¢né. Odpoved manazera mize také naznacovat nebezpeci workoholismu.
Otazka 2: Mit dobré¢ pracovni prostedi (dobré vétrani a osvétleni, dostatek mista...).

Tabulka 3: Mit dobré pracovni prostiedi

CB PROFIL, a. s.

Varianta Manazer THP Délnik Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dulezité | 1 100 |2 40 1 8,33 |4 22,22
Velmi dulezité X X 2 40 8 66,67 | 10 55,56
Mirné dulezité X X X X 3 25 3 16,67

Malo dulezité X X X X X X X X
Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 4: Mit dobré pracovni prostiedi (%)

Mit dobré pracovni prostredi
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0%
Manazer THP Délnik Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Dobré pracovni prostiedi je skoro pro 56 % vSech zaméstnanct velmi dilezité (Graf 4),
podle nazoru 22,22 % vsech respondentl je dobré pracovni prostifedi nanejvys dilezité.
Dobré (odpovidajici) pracovni prostiedi je jeden z vyznamnych prvki, ktery ovliviiuje
podnikovou kulturu a ma vyrazny vliv na pracovni vykon vSech zaméstnanct. VSichni

zaméstnanci (manazer, THP a délnici) si tuto skute¢nost uvédomuji (Tabulka 3).

Otazka 3: Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika.

Tabulka 4: Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dulezité | 1 100 |4 80 1 833 |6 33,33
Velmi dulezité X X 1 20 9 75 10 55,56
Mirn¢ dtlezité X X X X 2 16,67 | 2 11,11
Malo dulezité X X X X X X X X
Nedulezité X X X X X X X X

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 5: Respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika (%)

Respektovat nadrizenost vedouciho pracovnika
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Pro 55,56 % ze vSech dotazovanych je respektovani nadfizenosti vedouciho pracovnika
velmi dulezit¢ (Graf 5) a 33,33 % vSech zaméstnanci si mysli, ze respektovani
nadfizenosti vedouciho je nanejvy$ dilezité. Ziskat si respekt podiizenych neni
jednoduché. Respekt nadifizeného mulze byt dan jeho pracovnimi zkuSenostmi,
schopnostmi, anebo i vlastnostmi. Manazer, THP (80 %) a 5/6 dé&lnikii hodnoti

nadfizenost vedouciho pracovnika nanejvys dilezité a dilezité (Tabulka 4).

Otazka 4: Byt ohodnoceny za dobry vykon.

Tabulka 5: Byt ohodnoceny za dobry vykon

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dalezité | 1 100 3 60 4 33,33 | 8 44 44
Velmi dalezité X X 1 20 7 58,34 | 8 44,44
Mirné dulezité X X X X 1 8,33 |1 5,56
Malo dulezité X X X X X X X X
Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 6: Byt ohodnocen za dobry vykon (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

U této otazky odpovédélo shodné 44,44 % vsech respondentt kladné (Graf 6), tzn., Ze je

pro n€¢ ohodnoceni nanejvys dulezité a velmi dilezité. Ohodnoceni za dobie odvedenou

praci by mélo byt pro kazdého samoziejmosti, protoze se tim zvySuje motivace

zaméstnancl. Touto skutecnosti jsou si védomi vSichni zaméstnanci a vyrazny rozdil

mezi odpovéd’'mi jednotlivych kategorii zaméstnancti se zde nenachazi (Tabulka 5).

Otazka 5: Preferovat jisté zaméstnani.

Tabulka 6: Preferovat jisté zaméstnani

CB PROFIL, a. s.

Varianta Manazer THP Délnik Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dalezité | X X 2 40 X X 2 11,11
Velmi dilezité X X 1 20 4 33,33 |5 27,78
Mirn¢ dulezité X X 1 20 7 58,34 | 8 44,44

Malo dilezité X X X X 1 833 |1 5,56

Nedulezité 1 100 |1 20 X X 2 11,11

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 7: Preferovat jisté zaméstnani (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Preferovani jistého zaméstnani bylo pro 44,44 % ze vsech dotazovanych mirné dilezité
(Graf 7) a pro 27,78 % vsech zaméstnancu Se upiednostiiovani jistétho zaméstnani jevi
jako velmi dualezité. U vySe uvedené otazky se projevily rtizné nazory jednotlivych
skupin zaméstnancli. Manazer nepfikladd zadny dGraz na preferovani jistého
zaméstnani, zatimco 3/5 THP ano. Naopak pro délniky (cca 58 %) je preferovani jistého

zaméstnani mirné dulezité (Tabulka 6).

Otazka 6: Pracovat v pfijemném kolektivu.

Tabulka 7: Pracovat v ptijemném kolektivu

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dalezit¢ | 1 100 |3 60 1 833 |5 27,78
Velmi dilezité | x X 1 20 6 50 7 38,88
Mirn¢ dualezité X X X X 4 33,33 |4 22,22
Malo dulezité X X X X 1 833 |1 5,56
Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 8: Pracovat v piijemném kolektivu (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Na vyse uvedenou otazku dotazovani odpovédéli, ze prace v piijemném kolektivu je pro

50 % ze vSech dotazovanych velmi dilezita a pro 33,33 % vSech zaméstnanct mirné

dalezitad. Pfijemny kolektiv ovliviiuje vykon kazdého zaméstnance, coz si uvédomuji

vSechny kategorie dotazovanych zaméstnancii. V odpovédich neexistuji vyrazné rozdily

a jednotlivé skupiny zaméstnanct stavi praci v ptijemném kolektivu na prvni misto

(Tabulka 7).

Otéazka 7: Konzultovat se svym nadfizenym strategickéd rozhodnuti.

Tabulka 8: Konzultovat se svym nadiizenym strategicka rozhodnuti

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dulezité | 1 100 |2 60 3 25 7 38,88
Velmi dulezité X X 1 20 9 75 10 55,56
Mirnég dilezité X X 1 X X X X X
Malo dulezité X X X X X X X X
Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 9: Konzultovat se svym nadfizenym strategicka rozhodnuti (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Skoro 95 % vsech dotazovanych odpovédélo (Graf 9), ze konzultace je pro né nanejvys
dilezita a velmi dualezita. Zajem o konzultovani s nadfizenym strategicka rozhodnuti je
pomérné vysoky, a ani zde neexistuji vyrazné rozdily odpovédi jednotlivych skupin
zaméstnanci (Tabulka 8). ManaZer, pfevaha THP (80 %) a vSichni délnici maji
jednotny néazor, Zze konzultovani strategickych rozhodovéani s nadfizenym je dileZzité
a velmi dulezité. Tim, ze da nadfizeny prostor podiizenym, aby se vyjadrili k urcitému
rozhodnuti, mize snizit pocit nerovného rozdéleni moci a naopak zvysit pocit

zaméstnanc, Ze jsou soucasti podniku.
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Otazka 8: Mit ptilezitost kariérniho rastu.

Tabulka 9: Mit ptilezitost kariérniho rastu

CB PROFIL, a. s.

Varianta Manazer THP Délnik Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dilezité | X X 1 20 1 833 |2 11,11
Velmi dulezité X X 1 20 6 50 7 38,88
Mirné dtlezité X X 2 40 4 3333 |6 33,33

Malo dilezité X X X 1 833 |1 5,56

Nedulezité 1 100 |1 20 X X 2 11,11

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 10: Mit pfilezitost kariérniho rastu (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Kariérni rist je pro 38,88 % ze vSech dotazovanych respondentd velmi dulezity

(Graf 10) a 33,33 % vSech zaméstnanca shledavaji kariérni rast mirné dulezity. U vySe

uvedené¢ otazky se vyskytly rozdily odpovédi mezi jednotlivymi kategoriemi

zamé&stnancl, kde manazer hodnoti kariérni rist jako nedilezity (Tabulka 9). Naproti

tomu 40 % THP si mysli, Ze kariérni rast je mirn€ dalezity a naopak '2 délnikti povazuje

kariérni rist za velmi dulezity. Z odpovédi vyplyva, ze pro zaméstnance je tento aspekt
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dlouhodoby prostfedek kladné motivace.

Otazka 9: Nedélat praci, kterd je nezajimava.

Tabulka 10: Ned¢lat praci, kterd je nezajimava

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dilezité | x X X X X X X X
Velmi dilezité X X 3 60 7 58,33 | 10 55,56
Mirn¢ dulezité X X 1 20 4 3333 |5 27,78
Malo dulezité X X X X 1 833 |1 5,56

Nedilezité 1 100 |1 20 X X 2 11,11

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 11: Ned¢lat praci, ktera je nezajimava (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Vice nezZ polovina (55,56 %) vSech respondentl si mysli, Ze je velmi dileZité nedélat

praci, ktera je nezajimava (Graf 11) a 27,78 % vSech zaméstnancti ma nazor, ze nedélat

praci, ktera je nezajimava, je mirné¢ dulezité. U vySe uvedené otazky se shodli THP

(60 %) a délnici (58,33 %), Ze nedé€lat praci, kterd je nezajimava, je velmi dulezité
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(Tabulka 10). Pro tyto zaméstnance je vyznamné, aby jejich prace nebyla jednotvarna,
ale naopak rozmanitd. Oproti tomu mé& manazer opacny nazor, ktery zastava tvrzeni, ze
ned¢lat praci, ktera je nezajimava, je nedulezité.

Otazka 10: Zit ve vhodné lokalité.

Tabulka 11: Zit ve vhodné lokalité

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dulezité | 1 100 |1 20 3 25 5 27,78
Velmi dulezité X X 3 60 7 58,33 | 10 55,56
Mirn¢ dulezité X X X X 1 833 |1 5,56
Malo dulezité X X X X 1 833 |1 5,56
Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12: Zit ve vhodné lokalit& (%)
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Zdroj: Vlastni prace
Vysledky a diskuze:

Zit ve vhodné lokalité je pro 55,56 % ze viech dotazovanych velmi dilezité (Graf 12)

a pro 27,78 % ze vSech zaméstnancli nanejvys dilezité. U této otazky se prekvapive
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shodli vSichni zamé&stnanci — manazer, THP (80 %) a dé€lnici (cca 85 %), pro které je

nanejvys dulezité a dulezité zit ve vhodné lokalité (Tabulka 11).

Otazka 11: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a pratelé.

Tabulka 12: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a ptatelé

CB PROFIL, a. s.

Varianta Manazer THP Délnik Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dulezité | 1 100 |1 20 1 833 |3 16,67
Velmi dilezité X X 1 20 6 50 7 38,88
Mirn¢ dulezité X X 2 40 3 25 5 27,78
Malo dulezité X X X X 2 16,67 | 2 11,11

Nedilezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 13: Mit praci, kterou bude respektovat rodina a piatelé (%)
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Vysledky a diskuze:

Pro cca 39 % vSech respondenti (Graf 13) je velmi dulezité mit praci, kterou bude

respektovat rodina a pratelé. Naopak cca 28 % vSech dotazovanych hodnoti tento aspekt

mirn¢ dulezité. Jednotlivé odpovédi vSech tii kategorii se vyrazné nelisily (Tabulka 12).

Manazer stavi tento aspekt na prvni misto, 40 % THP také a cca 58 % délnikd ma
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stejny nazor jako ptedchozi kategorie. Z odpovédi je patrné, ze vétSinu zaméestnanci

zajima, co si o jejich praci mysli druzi.

Otézka 12: Setrnost.

Tabulka 13: Setrnost

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dulezité | 1 100 | X X X X 1 5,56
Velmi dulezité X X 2 40 4 33,33 | 6 33,33
Mirné dalezité X X 2 40 8 66,67 | 10 55,56
Malo dulezité X X X X X X X X
Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 14: Setrnost (%)
Setrnost
100%
H Nanejvys dulezité
80%
60% i Velmi dilezité
20% M Mirné dualezité
20% i Malo dalezité
0% i Nedulezité
Manazer THP Délnik Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Skoro pro 56 % ze vSech dotazovanych je Setrnost mirn¢ dulezita (Graf 14), 33,33 %

vSech dotazovanych zaméstnanci zvolilo odpovéd ,velmi dilezita“. Setrnost je

z hlediska minimalizace vydaju pfi vyrobé velmi dulezitd. Tuto skutecnost si nejvice

uvédomuje manazer (Tabulka 13), ktery sleduje celkové vysledky firmy a vi, Ze kazdé

usetiené vydaje jsou pro spolecnost velké plus. Protipdlem je nézor délnikii (cca 68 %),

46




pro které je Setrnost mirn¢ dilezitd. U THP je Setrnost hodnocena ze 40 % ,,velmi

dilezit€* a ,,mirn¢ dalezit&".

Otazka 13: Mit ¢as pro zabavu.

Tabulka 14: Mit ¢as pro zabavu

CB PROFIL, a. s.

Varianta Manazer THP Délnik Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dulezité | 1 100 |1 20 2 16,67 | 4 22,22
Velmi dilezité X X 2 40 8 66,67 | 10 55,56
Mirn¢ dulezité X X 1 20 2 16,67 |3 16,67

Malo dilezité X X X X X X X X
Nedilezité X X 1 20 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 15: Mit ¢as pro zabavu (%)

Mit cas pro zabavu
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i NedUlezité

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledky a diskuze:

Skoro 78 % vsech respondentti odpoveédélo, Ze mit Cas pro zabavu je nanejvys dulezité

a velmi dulezité (Graf 15), 16,67 % vsech dotazovanych tvrdi, Ze ¢as na zabavu je pro

né¢ mirné dilezity. Na vySe uvedenou otazku se odpovédi vSech kategorii shodovaly.

Manazer hodnoti ¢as pro zabavu nanejvys dilezité, 60 % THP nanejvys dilezité a velmi
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dulezité a skoro 83 % délnikd dava tomuto aspektu vysoky vyznam (Tabulka 14). Mit
Cas na zébavu je velmi vyznamné pro to, aby se zameéstnanci zregenerovali
a nabrali nové sily do pracovniho nasazeni.

Otazka 14: Ucta k navyklému.

Tabulka 15: Ucta k navyklému

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dalezité¢ | 1 100 |1 20 X X 2 11,11
Velmi dulezité X X 1 20 2 16,67 | 3 16,67
Mirn¢ dulezité X X 2 40 9 75 11 61,11
Malo dulezité X X X X 1 833 |1 5,56
Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 16: Ucta k navyklému (%)

Ucta k navyklému
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80% H Nanejvys dllezité
60% i Velmi dllezité
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Manazer THP Délnik Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Podle 61,11 % vsech respondentt (Graf 16) je respekt k navyklému mirn¢ dilezity,
16,67 % vSech respondentli odpovidalo na vySe uvedenou otazku odpovédi ,,velmi

dilezité“. Uctu k navyklému dotazovani moc neuznévaji (Tabulka 15), pfi¢emz nejveétsi
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rozdil se objevil mezi nazory délnikli a manazera. Dé&lnici (75 %) pfikladaji ucte
k navyklému mirny diraz, zatimco manazer naopak vysoky. Rozdilny nazor délnika
a manazera muze byt zpusoben tim, ze ve vyrob¢, z hlediska technologickych postupt

a neustale se rozvijejici technice, dochazi ke zménam, a proto nelze Ipét na navyklé

postupy.

Otazka 15: Mit jen nékolik malo nérokd/pozadavkd.

Tabulka 16: Mit jen n€kolik malo naroki/pozadavki

CB PROFIL, a. s.

Varianta Manazer THP Délnik Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dilezité | X X 1 20 1 833 |2 11,11
Velmi dulezité X X 1 20 2 16,67 | 3 16,67

Mirnég dilezité 1 100 |2 40 6 50 9 50
Malo dtlezité X X X X 3 25 3 16,67

Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 17: Mit jen nékolik malo narokd/pozadavku (%)

Mit jen nékolik malo naroka/pozadavku
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Mit jen nékolik malo narokl/pozadavki je pro 50 % vsech respondentli mirn€ dulezité,
16,67 % vsech dotazovanych oznacilo odpovéd’ ,,velmi dilezité” a ,,malo dulezité (Graf
17). Odpovédi na vySe uvedenou otazku byly shodné (Tabulka 16), manazer,
40 % THP a 50 % d¢€lnikt hodnoti tuto skutecnost ,,mirné dilezite¢*. Z odpovédi se

patrné, zZe zaméstnanci upiednostiiuji principy konzumni spolecnosti.

Otéazka 16: Snazit se vyhovét znamému.

Tabulka 17: SnaZit se vyhovét zndmému

CB PROFIL, a. s.

Varianta Manazer THP D¢lnik Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dalezité | 1 100 |1 20 X X 2 11,11
Velmi dialezité X X 1 20 7 58,33 | 8 44,44
Mirn¢ dulezité X X 2 40 5 41,67 |7 38,88

Malo dulezité X X X X X X X X
Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 18: Snazit se vyhovét znamému (%)

Snazit se vyhovét znamému
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Snazit se vyhovét znamému je pro 44,44 % vsech respondentd velmi dualezité (Graf 18)
a pro 38,88 % vsech dotazovanych je to mirn¢ dilezité. Nazor manaZera a 58,33 %
délniku se shoduje, tzn., ze aspekt vyhovét znamému stavéli na prvni pticky (Tabulka
17). Z toho lIze usuzovat, ze jsou pro n¢ dilezité dobré vztahy. Naopak 40 % THP se

ptiklanélo k odpovédi ,,mirné dilezité™.
Otazka 17: Spofivost (neutracet vice, nez je tieba).

Tabulka 18: Spofivost

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP D¢lnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nanejvys dalezité | 1 100 | x X 1 833 |2 11,11
Velmi dulezité X X 1 20 4 33,33 |5 27,78
Mirné dulezité X X 3 60 6 50 9 50
Malo dulezité X X X X 1 833 |1 5,56
Nedulezité X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 19: Spofivost (%)

Sporivost
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Pro 50 % vsech respondentl je spofivost mirn¢ dualezita, 27,78 % vSech dotazovanych
odpovédélo, ze spofivost je velmi dulezitd, pouze 11,11 % zaméstnancl jsou toho
nazoru, ze spofivost je nanejvys dalezita (Graf 19). U této otazky nastal rozpor nazoru
mezi manazerem a ostatnimi pracovniky (Tabulka 18). Manazer stavi spofivost na prvni
misto, coz je pochopitelné, protoze nese odpovédnost za vysledky spole¢nosti. Naopak

60 % THP a 50 % délnik hodnoti spofivost ,,mirn¢ dilezité*.

Otazka 18: Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pii praci?

Tabulka 19: Nervozita pfi praci

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Nikdy X X X X 1 833 |1 5,56
Ztidka X X 1 20 3 25 4 22,22
Nékdy 1 100 |3 60 7 58,33 | 11 61,11
Casto X X X X 1 833 |1 5,56
Vzdy X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 20: Nervozita pfi praci (%)

Nerovizita pfi praci
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

61, 11 % vSech respondenti se citi nékdy nervozni ¢i napjati pii praci a 22, 22 % vsech
zaméstnancu citi nervozitu pii praci ziidka kdy. U vysSe uvedené otazky se nazory tii
kategorii zaméstnanct neliSily (Tabulka 19). Manazer, 60 % THP a cca 58 % dé&lnikd
jsou napjati a citi pii praci nervozitu nékdy. Ukolem RLZ by mélo byt usilovani
0 snizeni napjatosti a nervozity, protoze tyto skutecnosti mohou zapfiCinit stres

zameéstnancu.

Otazka 19: Jak Casto se, podle Vasich zkusenosti, podfizeni boji vyjadtit sviij nesouhlas

se svymi nadfizenymi?

Tabulka 20: Obava z vyjadieni nesouhlasu

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP D¢lnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Ziidka 1 100 |1 20 2 16,67 | 4 22,22
Nikdy X X 1 20 X X 1 5,56
Nekdy X X X X 3 25 3 16,67
Casto X X 3 60 7 58,33 | 10 55,56
Vzdy X X X X X X X X

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 21: Obava z vyjadieni nesouhlasu (%)

Obava z vyjadieni nesouhlasu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Na vySe uvedenou otazku odpovédélo 55,56 % vsech zaméstnancl, Ze se casto
podfizeni boji vyjadfit sviij nesouhlas se svymi nadfizenymi (Graf 21), 22,22 % ze
vSech respondentl si mysli, ze ziidka kdy se podfizeni boji vyjadfit sviij nesouhlas
s nadfizenymi. Z vysledkl odpovédi THP (60 %) a délnikd (58,33 %) vyplyva, ze se
boji dat najevo sviij nesouhlas se svym nadiizenym (Tabulka 20). S touto skutec¢nosti je
potifeba pracovat a obavy odbourat, protoze se vztahuje k problematice mocenského

odstupu.

Otazka 20: Jste spokojenym clovékem?

Tabulka 21: Spokojeny ¢lovek

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Vzdy 1 100 1 20 X X 2 11,11
Casto X X 2 40 8 66,67 | 10 55,56
Nekdy X X 1 20 4 33,33 |5 27,78
Ziidka X X 1 20 X X 1 5,56
Nikdy X X X X X X X X
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 22: Spokojeny ¢lovek (%)
Spokojeny clovék
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Zdroj: Vlastni zpracovani

54



Vysledky a diskuze:

Vice nez polovina (55,56 %) vSech respondentii je Casto spokojena (Graf 22).
Spokojeny zaméstnanec podava lepsi (vyssi) vykony, je kreativni a loajalnéjsi. Vyznam
spokojenosti si uvédomuje manazer, 60 % THP a cca 68 % d¢lniku (Tabulka 21).

Otazka 21: Zabranuji Vam ostatni lidé nebo okolnosti dé€lat to, co opravdu délat chcete?

Tabulka 22: Zabratiovani

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Ano, vzdy X X 1 20 X X 1 5,56
Ano, Casto X X X X X X X X
Nekdy 1 100 2 40 8 66,67 | 11 61,11
Ne, zfidka X X 2 40 4 33,33 | 6 33,33
Ne, nikdy X X X X X X X X
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 23: Zabranovani (%)
Zabranovani
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:
Z celkového poctu respondentli odpovédélo na vyse uvedenou otazku 61,11 %, ze jim

nékdy ostatni lidé nebo okolnosti zabranuji délat to, co opravdu cht&ji (Graf 23),
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33,33 % ze vSech zaméstnancl oznacilo odpovéd ,,ne, zfidka“. Vysledek odpovédi se
v jednotlivych kategoriich zdsadnim zpusobem nelisi (Tabulka 22). Manazer a skoro
67 % délnikh si mysli, Ze ostatni lidé nebo okolnosti jim nékdy zabraiiuji délat to, co
opravdu chtéji. Za touto odpoveédi mohou stat urcité legislativni piedpisy (normy), které

se napft. ve vyrobé musi dodrzovat.

Otazka 22: Jak byste popsali Vas celkovy zdravotni stav v posledni dob¢?

Tabulka 23: Zdravotni stav

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Vyborny 1 100 | x X X X 1 5,56
Velmi dobry X X 1 20 4 33,33 |5 27,78
Dobry X X 3 60 8 66,67 | 11 61,11
Spatny X X 1 20 | x X 1 5,56
Velmi Spatny X X X X X X X X
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 24: Zdravotni stav (%)
Zdravotni stav
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Na vyse uvedenou otazku se 61,11 % ze vSech zaméstnanct shodlo, Ze jejich zdravotni

stav je dobry (Graf 24), 27,78 % ze vSech respondentti hodnoti sviij zdravotni stav

velmi dobie. Zdravotni stav uzce souvisi s psychikou jedince. ManazZer hodnoti svij

zdravotni stav vyborné, oproti tomu THP (60 %) a délnici (cca 67 %) jsou piesvédceni,

ze jejich zdravotni stav je dobry (Tabulka 23).

Otazka 23: Jak jste hrdy(4) na to, Ze jste ob¢anem Vaseho statu?

Tabulka 24: Hrdost

CB PROFIL, a. s.

Varianta Manazer THP Délnik Celkem

Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Velmi hrdy 1 100 |1 20 2 16,67 | 4 22,22
Pomémé hrdy X X 1 20 5 41,67 | 6 33,33
Trochu hrdy X X 2 40 3 25 5 27,78
Neptili§ hrdy X X X X 2 16,67 | 2 11,11

Ani trochu hrdy X X 1 20 X X 1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 25: Hrdost (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

33,33 % vsech respondentt zvolilo odpovéd’ ,,pomérné hrdy*, 27,78 % ,trochu hrdy*,

22,22 % respondentii oznacilo odpoved’ ,,velmi hrdy*. Nejvice hrdym zaméstnancem je

manazer, a pak délnici (cca 42 %). 40 % THP jsou trochu hrdi na to, Ze jsou obCany

Ceské republiky (Tabulka 24).

Otazka 24: VétSing lidi se da vefit.

Tabulka 25: VétSing lidi se da veérit

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Dé¢lnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Naprosto souhlasim | X X X X X X X X
Souhlasim X X X X 2 16,67 | 2 11,11
Nejsem rozhodnut | x X 1 20 5 41,67 | 6 33,33
Nesouhlasim 1 100 |2 40 4 33,33 | 7 38,89
Naprosto

esouhlasim X X 2 40 1 833 |3 16,67

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 26: Vétsiné lidi se da vétit (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Osloveni zaméstnanci spolecnosti (38,89 %) si nemysli, ze vétSiné lidi se da veéfit,
33,33 % ze vSech zaméstnanci na otazku odpovédélo ,,nejsem rozhodnut™, pouze
11,11 % zaméstnanctd si mysli, Zze vétSing lidi se da vétit (Graf 26). Na vyse uvedenou
otazku se nazor manazera @ THP (40 %) shoduje (Tabulka 25), protoze si mysli, Ze
veétsSing lidi se neda vétit. Tyto vysledky mohou poukazovat na vzajemnou neduvéru.
Délnici (cca 42 %) na danou otdzku nebyli schopni odpovédét a vybirali odpovéd’

,nejsem rozhodnut*.

Otazka 25: Clovék miize byt dobrym manaZerem, i kdyz nema presnou odpovéd na

vétSinu otazek, které mohou jeho podfizeni vznaset v souvislosti se svou praci.

Tabulka 26: Dobry manazer

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Naprosto souhlasim | X X X X X X X X
Souhlasim X X X X 2 16,67 | 2 11,11
Nejsem rozhodnut | x X 2 40 6 50 8 44,44
Nesouhlasim 1 100 |2 40 4 3333 | 7 38,89
Naprosto
nesouhlasim X X . 20 X X ! >0

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 27: Dobry manazer (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

44,44 % vSech zaméstnancli volilo na vySe uvedenou otdzku odpovéd ,nejsem
rozhodnut™ a cca 39 % ze vSech pracovnikl naopak nesouhlasilo. Manazer si mysli, Ze
mit znalosti a pfehled o vyrob¢ a jinych oblastech, je dulezité. Takovy nazor maji i THP
(40 %), ale zaroven 40 % THP a 50 % dé&lnik nebylo rozhodnuto (Tabulka 26). Chce-li
byt manaZer dobrym manaZerem, mél by podnik detailné znat, s ¢imz se manazer

spole¢nosti CB PROFIL, a. s. ztotoziuje.
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Otazka 26: Organizacni struktura, ve které maji néktefi podiizeni dva nadiizené je néco,

¢emu je tieba za kazdou cenu se vyhnout.

Tabulka 27: Dva nadfizeni

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Naprosto souhlasim | 1 100 X X X X 1 5,56
Souhlasim X X X X 4 33,33 | 4 22,22
Nejsem rozhodnut | x X 4 80 5 41,67 |9 50
Nesouhlasim X X 1 20 3 25 4 22,22
Naprosto
X X X X X X X 5,56
nesouhlasim
Zdroj: Vlastni zpracovani
Graf 28: Dva nadtizeni (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:
Pfesné polovina vSech zaméstnancti na vySe uvedenou otazku volila odpovéd’ ,,nejsem
rozhodnut®, shodné 22,22 % respondentd uvedlo odpovéd’ ,,souhlasim* a ,,nesouhlasim*

(Graf 28). Manazer si uvédomuje (Tabulka 27), jaky problém by mohl vzniknout, kdyby

jeden podiizeny mél dva nadfizené. Za této situace je vysoce pravdépodobna hrozba
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konfliktti a mateni pracovniku, ktefi by v pfipadé odlisného nazoru svych nadiizenych

nevedéli, koho maji poslechnout.

Otazka 27: Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody nez uzitku.

Tabulka 28: Zmény na pracovisti

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Naprosto souhlasim | X X X X X X X X
Souhlasim X X 2 40 2 16,67 | 4 22,22
Nejsem rozhodnut | x X 2 40 3 25 5 27,78
Nesouhlasim 1 100 1 20 6 50 8 44 44
Naprosto
esouhlasim X X X X 1 833 |1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 29: Zmény na pracovisti (%)

Zmény na pracovisti
100%
80% H Naprosto souhlasim
(]
i Souhlasim

60%
H Nejsem rozhodnut
I E Nesouhlasim
i Naprosto nesouhlasim
THP

40%
Délnik Celkem
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Z celkového poctu respondentl si 44,44 % mysli, ze zmény na pracovisti obvykle
prinaseji uzitek, 27,78 % zaméstnancti zvolilo odpovéd ,,nejsem rozhodnut®, 22,22 %
respondenti s vyrokem souhlasi (Graf 29). Kazdy podnik se béhem své ucinnosti na

trhu urcitym zptisobem meéni. Je jen na vedeni podniku, jak vysvétli nutnost zmény
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a jeji pfinosy vSem zaméstnancim. Podle nazoru manazera (Tabulka 28) zmény na
pracovisti obvykle ptisobi vice uzitku nez skody. S jeho nazorem se ztotoznuji i délnici
(50 %). Naproti 40 % THP s vyrokem nesouhlasi a 40 % THP v danou chvili nebylo

rozhodnuto.

Otazka 28: Organiza¢ni predpisy podniku se nesméji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si

zaméstnanec mysli, ze jednd v zajmu organizace.

Tabulka 29: PoruSovani organiza¢nich piedpist

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Naprosto souhlasim | X X 1 20 X X 1 5,56
Souhlasim 1 100 1 20 5 41,67 |7 38,89
Nejsem rozhodnut | x X 2 40 1 8,33 |3 16,67
Nesouhlasim X X X X 6 50 6 33,33
Naprosto
Hesouhlasim X X 1 20 X 833 |1 5,56

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 30: PoruSovani organizacnich ptedpist (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Podle 38,89 % vSech zaméstnanci je tvrzeni, ze organizac¢ni predpisy podniku se
nesmé&ji porusovat, a to ani tehdy, kdyz si zaméstnanec mysli, ze jedna v zajmu
organizace, spravné, nebot s nim souhlasi (Graf 30). Naopak 33,33 % vSech
respondenti S vyrokem nesouhlasi, 16,67 % vSech zaméstnancti se nemohlo
rozhodnout. Nejvétsi rozdil na vySe uvedenou otdzku panuje mezi manazerem
a dé¢lniky. Podle manazera kazdy zaméstnanec musi jednat v ramci organizacnich
ptedpist. Naopak 50 % dé€lnikl si mysli, Ze organiza¢ni predpisy se mohou porusit, a to
tehdy, kdyz si zaméstnanec mysli, ze jedna v zajmu organizace (Tabulka 29).

Z odpovédi muze byt patrné, ze délnici ne vzdy dodrzuji organizacni piedpisy podniku.

Otazka 29: Kdyz lidé v Zivoté selZou, je to ¢asto jejich vlastni vina.

Tabulka 30: Selhani

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Naprosto souhlasim | X X X X X X X X
Souhlasim X X 1 20 5 41,67 |6 33,33
Nejsem rozhodnut | x X 3 60 3 25 6 33,33
Nesouhlasim 1 100 1 20 4 33,33 | 6 33,33
Naprosto
X X X X X X X X
nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 31: Selhani (%)

Selhani
100%
80% Bl Naprosto souhlasim
60% H Souhlasim
40% ﬂ k1 Nejsem rozhodnut
0% h E E Nesouhlasim
i Naprosto nesouhlasim
0%
Manazer THP Délnik Celkem

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Kdyz lidé v zZivoté selzou, je to podle 33,33 % vSech respondentu pravda (Graf 31),
naopak dle ndzoru 33,33 % vsech respondenttl to tak neni a 33,33 % vSech zamé&stnancii
se nemohlo rozhodnout. Kdyz 1idé selzou, nemusi to byt Casto jejich vlastni vina.
S timto vyrokem se ztotoziiuje manazer spole¢nosti (Tabulka 30), ktery si je védom, ze
na selhani ¢lovéka mohou mit vliv i jiné okolnosti. Naopak dé€lnici (cca 42 %) své

selhani berou jako vlastni vinu.

Otazka 30: Trvalé Usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim.

Tabulka 31: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkim

CB PROFIL, a. s.
Varianta Manazer THP Délnik Celkem
Pocet | % Pocet | % Pocet | % Pocet | %
Naprosto souhlasim | 1 100 X X 2 16,67 |3 16,67
Souhlasim X X 3 60 7 58,33 | 10 55,56
Nejsem rozhodnut | x X 2 40 2 16,67 | 4 22,22
Nesouhlasim X X X X 1 8,33 1 5,56
Naprosto
X X X X X X X X
nesouhlasim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Graf 32: Trvalé usili je nejjistéjsi cesta k vysledkiim (%)
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Vice nez polovina (55,56 %) vSech respondentl souhlasi, Ze trvalé usili je nejjistéjsi
cesta k vysledkam (Graf 32), 22,22 % ze vSech dotazovanych zaméstnanci oznacilo
odpovéd’ ,nejsem rozhodnut®, skoro 17 % vSech respondentli naprosto souhlasi
s vyrokem. Na vySe uvedenou otazku panuje mezi manazerem, THP (60 %)
a délniky (cca 58 %) shodny nazor (Tabulka 31). Podle jejich minéni dobrych vysledka

mohou docilit trvalym usilim.

Otazka 31: Pohlavi.

Graf 33: Pohlavi

Pohlavi

H Muz

B Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Dotaznikového Setieni se celkem zucastnily 4 zeny a 14 muzu (Graf 33). Jedna se
0 vyrazny rozdil, ale vzhledem k ¢innosti organizace je to pochopitelné, protoze Zeny
jsou v podniku zaméstnané v administrative.

Otazka 32: Kolik je Vam let?

Graf 34: Vé&k

m <20

H20-24
m 25-29
m 30-34
m 35-39
m 40-49

m 50-59

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledek a diskuze:

Pfesné polovina vSech zaméstnanci (9) se nachazi ve vékové skupiné 4049 let (Graf
34), druhou nejpocetnéjsi skupinou je vekova oblast 35-39 let, ktera Ccita
4 zaméstnance. Veékové sloZzeni pracovnikil neni v podniku rovnomérné. Ve spolecnosti
pracuje nejvice pracovnikt (9) ve v€ku 4049 let, a naopak ve véku 20-24 let pouze

jeden pracovnik.
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Otazka 33: Kolik let skolniho vzdélani jste fadné absolvoval(a), véetné zakladni Skoly?

Graf 35: Skolni vzdé&lani

Skolni vzdélani
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18 let a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
Vysledky a diskuze:

Nejvice zaméstnanct (6) fadné studovalo 12 let (Graf 35), 4 zaméstnanci studovali
13 let, shodné (3) zaméstnanci fadné studovali 14 let a 18 a vice let. Nejvice
zamé&stnancl fadné studovalo 12 let. Pievazné je jedna o délniky, ktefi absolvovali

ucnovské obory.

Otazka 34: Jestlize mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o jaky druh prace se

jedna nebo jednalo?

Graf: 36: Zamé&stnani
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky a diskuze:

Nejvice zaméstnanct (11) oznacilo, Ze jsou vyuceni ¢i odborné zaskoleni femeslnici,
technici..., dale 4 zaméstnanci pracuji jako béZzné¢ vyuceny tGfednik ¢i sekretaika (Graf
36). Nejpocetnéjsi skupinou zaméstnancti jsou délnici, coz je vzhledem k c¢innosti

spole¢nosti pochopitelné.

Otazky 35 a 36 se zabyvaji statni pfislusnosti (viz Ptiloha 3).

5. 2. Vyhodnoceni kulturnich dimenzi dle Hofstedeho

Vysledné indexy kulturnich dimenzi s ptislusSnymi hodnotami pro VSM 1994 & 2013
zobrazuje nasledujici text. Kulturni dimenze, které jsou zddouci pro znalostni

ekonomiku, jsou vyznaceny tucné.
Pro vétsi prehlednost vyhodnocenych kulturnich dimenzi je zde uvedena Tabulka 32.

Tabulka 32: Kulturni dimenze znalostni ekonomiky

_ . Hodnota dimenze
Pojmenovani dimenze

> 50 <50
Mocensky odstup — maly x velky Velky odstup Maly odstup
Individualismus x Kolektivismus Individualismus Kolektivismus
Maskulinita x Feminita Maskulinita Feminita

Obava z nejistoty — vyhybani sebejistoté Vyhybéni se Piijiméni rizika

X piijimani rizika nejistoté

Dlouhodoba x Kratkodobé orientace D101_1h0d0ba Kra_tkodoba
orientace orientace

Pozitky x Sebekazen Pozitky Sebekazen

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Vysledky:

Cela spolecnost

VSM 1994

PDI = 44,17 — spiSe maly PDI,
IDV = -46,39 — Kolektivismus
MAS = -84,44 — Feminita

UAI = -69,44 — Prijimani rizika
LTO = 2,22 — Kratkodoba orientace
IVR = x

Délnici

VSM 1994

PDI = 38,75 — maly PDI,
IDV = -38,33 — Kolektivismus
MAS = -80,83 — Feminita

UAI = -87,08 — Prijimani rizika
LTO =5 — Kratkodoba orientace
IVR = x

THP

VSM 1994
PDI = 60 — velky PDI,

IDV = -46 — Kolektivismus
MAS = -62 — Feminita

UAI = -26 — Prijimani rizika
LTO = -4 — Kratkodoba orientace

IVR = x

VSM 2013

PDI = 29,72 — maly PDI,

IDV = 21,39 — Kolektivismus
MAS = -21,39 — Feminita

UAI = -2,22 — Prijiméani rizika
LTO =-1,94 — Kratkodoba orientace

IVR = 61,11 — Pozitky

VSM 2013
PDI = 24,17 — maly PDI,

IDV = 29,17 — Kolektivismus

MAS = -14,58 — Feminita

UAI =-17,92 — Prijimani rizika
LTO =-10,42 — Kratkodoba orientace

IVR = 72,08 — Pozitky

VSM 2013
PDI = 44 — maly PDI,

IDV = 21 — Kolektivismus
MAS = -14 — Feminita

UAI = 41 — Prijimani rizika
LTO = -6 — Kratkodoba orientace

IVR = 31 — Sebekazen
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Manazer

VSM 1994 VSM 2013

PDI = 30 — maly PDI, PDI = 25 — maly PDI,

IDV = -145 — Kolektivismus IDV = -70 — Kolektivismus

MAS = -240 — Feminita MAS = -62 — Feminita

UAI = -75 — Prijimani rizika UAI = -140 — P¥ijiméani rizika
LTO =0 — Kratkodoba orientace LTO = -30 — Kratkodoba orientace
IVR =X IVR =80 — Pozitky

Prvni zkoumanou kulturni dimenzi je vzdalenost mocenského odstupu. DéElnici maji
PDI = 38,75 (VSM 1994) a PDI = 24,17 (VSM 2013), z ¢ehoz plyne, ze hodnota
z VSM 1994 ve VSM 2013 Kklesla. Ob¢ dvé hodnoty znac¢i maly mocensky odstup, ktery
je zadouci pro znalostni ekonomiku. Naopak hodnota PDI u THP je piesné 60 (VSM
1994). Tato hodnota zna¢i velky mocensky odstup, na ktery méla vliv Otazka
3 (Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika), kdy 80 % vSech THP tvrdi, Ze
respekt k nadfizenému je nanejvy$ dulezity a zbylych 20 % THP si mysli, ze
respektovani nadtizeného je velmi dilezité. Hodnota PDI u THP pro VSM 2013 je 44.
I zde mtizeme vidét pokles hodnoty PDI z VSM 1994, ktera klesla o 16 ve VSM 2013.
Tato hodnota (PDI z VSM 2013) znac¢i maly mocensky odstup, i kdyz se blizi ke stfedni
hodnoté 50, ktera je oznaCovana za Sedou zoénu. Manazer ma PDI = 30 (VSM 1994)
a PDI = 25 (VSM 2013). Tyto hodnoty jsou zadouci pro znalostni ekonomiku. Celkové
hodnota PDI vysla 44,17 (VSM 1994), ktera je pomé&rn¢ blizko stfedni hodnoté 50. Zde
plati, Ze celkové je kulturni dimenze PDI orientovana ve prospéch spiSe malého
mocenského odstupu, ale ne tak jednoznacné. Konecny vysledek je nejvice ovlivnén
vysledkem PDI u THP. Pro celou spole¢nost vysel PDI 29,72 (VSM 2013), ktery

jednoznacéné potvrzuje maly mocensky odstup.

Dalsi kulturni dimenzi je individualismus vs. Kkolektivismus (IDV). IDV délniku
dosahuje hodnoty -38,33 (VSM 1994) a 29,17 (VSM 2013). Tyto hodnoty nam fikaji, Ze
délnici jsou kolektivisticky orientovani, i kdyz ve VSM 1994 byl kolektivismus daleko
vice potvrzen, protoze jeho hodnota se pohybuje v zaporném cisle. Timto smérem jsou
orientovani i THP (IDV = -46 pro VSM 1994; IDV = 21 pro VSM 2013) a manazer
(IDV = -145 pro VSM 1994; IDV = -70 pro VSM 2013). U THP je vidét, ze hodnota ve
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VSM 2013 rapidné stoupla oproti VSM 1994. Stejny charakter zmény se promitl i ve
vysledcich manazera. Pro celou spolecnost je hodnota IDV -46,39 (VSM 1994) a 21,39
(VSM 2013), coz vypovida o kolektivismu, ktery je zadouci dimenzi pro znalostni
ekonomiku. Ale i v celkovych vysledcich spole¢nosti doslo K narustu hodnoty VSM
2013 oproti hodnoté¢ VSM 1994.

Tteti zkoumanou kulturni dimenzi je maskulinita vs. feminita (MAS). I zde spole¢nost
dosahuje zadouci kulturni dimenze (feminita), kterd je diilezita pro vytvaieni dobrych
vztahu, které vedou k transferu znalosti a tim soucasné ke sméfovani do znalostni

ekonomiky.

Ctvrtou kulturni dimenzi je obava z nejistoty — vyhybani se nejistot& vs. piijiméani zmén
a rizika (UAI), u délnik hodnota dosahuje -87,08 (VSM 1994) a -17,94 (VSM 2013).
To znamena, ze dé€lnici ptijimaji riziko a zmény, ale doslo tu k nartstu hodnoty ve VSM
2013. I THP (UAI =-26 — VSM 1994; UAI = 41 — VSM 2013) a manazer (UAI = -75 —
pro VSM 1994; UAI = -30 — pro VSM 2013) ptijimaji riziko a zmény. Avsak u THP se
hodnota z VSM 2013 vyznamné zvysila oproti VSM 1994.

Pfedposledni kulturni dimenzi je dlouhodoba vs. kratkodoba orientace. Zde dosahuji
délnici hodnot 5 (VSM 1994) a -10,42 (VSM 2013). To znamena, Ze jsou kratkodobé
orientovani. THP dosahuji hodnot -4 (VSM 1994) a -6 (VSM 2013), coz vyjadiuje
kratkodobou orientaci, kterd se potvrdila i u manaZera, jehoZ hodnoty byly 0 a 0.
Celkoveé se kratkodoba orientace potvrdila u celé spolecnosti. Tento vysledek neni

zadouci pro sméfovani ke znalostni ekonomice.

Sestou kulturni dimenzi jsou pozitky vs. sebekazen (IVR). Tato kulturni dimenze byla
pfifazena nové z VSM 2013. Hodnota IVR délnikii vysla 72,08. Tato hodnota je vétsi
nez 50, takze se jedna o pozitky. Naopak u THP hodnota IVR se rovna 31. Tato hodnota
znaci sebekazen, ktera je zadouci pro smétovani ke znalostni ekonomice. Hodnota IVR
manazera je rovna 80 (pozZitky) a pro celou spolecnost 61,11, tzn., Ze celd spolecnost se

orientuje na pozitky, coz neni zadouci pro sméfovani ke znalostni ekonomice.

5.3. Zakladni oblasti RLZ v podniku CB PROFIL, a. s.

Na zaklad¢ netizeného rozhovoru s obchodnim feditelem byly zjiStény zakladni oblasti

fizeni lidskych zdroji v podniku, které budou v nasledujicim textu ve strucnosti
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shrnuty. Vsechny zalezitosti v oblasti fizeni lidskych zdrojii vykonava obchodni feditel

a vyrobni feditel. Ve spolecnosti neni zaméstnan zadny personalista.
» Ziskavani pracovniki

CB PROFIL, a. s. je organizace, kterd si zaklada na kvalitnim vybéru zaméstnanct.
Uvolni-li se stavajici pracovni pozice, nebo vznikne nova pozice, jsou o této skute¢nosti
informovani vSichni zaméstnanci, ktefi mohou doporucit svého znamého na volné
pracovni misto, tudiz spolecnost vyhledava nové zaméstnance Vv soucasné dobé na

zéklad¢ externich zdroji.

Korporace pfi ziskavani zaméstnanct zkousela vybirat mezi nezaméstnanymi, ktefi byli
registrovani na ufad¢ prace. Tento zpiisob se vSak neosvédCil a spoleCnost se
presvédcila, Ze doporuceni zndmého je nejvice efektivni, a proto tuto metodu ziskavani
pracovniki pfijali za primarni.

Z grafu 1 je patrné, ze pocet zaméstnancu se v prubéhu let radikalné neméni. Podle toho
Ize usuzovat, ze pracovnici jsou v praci spokojeni. Spole¢nost nema de facto zadnou
fluktuaci zaméstnanct a je zde zcela pfirozené, Ze 1 pracovnici na délnickych pozicich

pracuji ve spole€nosti roky.

K ziskdvani opravdu kvalitnich zaméstnancli by spolec¢nost mohla pouzivat metodu
TBSD. Diky TBSD se lze dostat k nejdetailn¢jsim a nejprehlednéjSim udajim, které

vypovidaji o budoucim chovéni jedince.
» Vybér zaméstnanci
Vybér zaméstnanct se sklada celkem ze tii fazi.

Prvni faze se uskuteciiuje na zékladné piijatych Zivotopist, ze kterych se selektuje prvni

skupina uchazect. Tito uchazeci jsou pozvani na pohovor.

Druhd faze se zabyvad samotnym pohovorem, kde se zjiStuje, zda potencialni
zamé&stnanec se na danou pracovni pozici hodi, tzn., Ze se posuzuji jeho kvalifikacni

a osobnostni predpoklady.

Ve tieti fazi je sdélen uchazecim vysledek. Podle uspéchu z pohovoru a pozadovanych

znalosti, dovednosti a schopnosti se vybird novy zaméstnanec.

Pro volné pracovni pozice v obchodnim oddéleni se klade velky diraz na vzdélani,

jazyky a fidi¢sky priukaz skupiny B.
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» Prijimani zaméstnancu
Kazdy pracovnik pfed nastupem do nové prace je povinen podstoupit lékarskou
prohlidku. Pii pfichodu na pracovi§t€ je zaméstnanec seznamen se smernicemi,
S bezpecnosti a ochranou zdravi pii praci, s informacnim systémem a dozvi se termin
vyplaty. Po této etapé ma vedouci na starost proskoleni nového zameéstnance na
pracovisti, coz miize ucinit na zdklad¢ povéfeni i kolega, ktery se nachazi na podobné

pracovni pozici.
» Odménovani pracovniki

Odménovani pracovnikil v organizaci probiha hlavné na zakladé celkového vydélku za
dany mésic, ktery je ve spolecnosti sledovan. Pracovnici obchodniho oddéleni vedou
evidenci kazdého obchodniho pfipadu, diky které lze sledovat pribézné vysledky.
Dulezité jsou i jednotlivé ukazatele vysledkii na odd€lenich, iniciativa a piesCasy.
Mzdové ohodnoceni pak tvoti zakladni mzda + odmény, které se odvijeji od celkového
vydélku spolecnosti. Ke mzdé dostavaji zaméstnanci jeden z nejcastéjSich benefiti —

stravenky.
» Vzdélani a rozvoj zaméstnancu

Ve spolecnosti CB PROFIL, a. s. se hlavné vzdélavaji a rozvijeji pracovnici z hlediska
technického (odborného) sméru. Jde obzvlast o nové poznatky statiky, poZarni
odolnosti a nové povrchové Upravy. Spolecnost také podporuje u svych zaméstnanct
studium cizich jazyk.

Mezi zadkonna Skoleni, kterd v podniku probihaji, se tadi Skoleni fidi¢l, jefabnik,
obsluhy voziki, pozarni ochrana a BOZP.

Obchodni oddéleni se vzdélava také na poradach, pii kterych fesi napiiklad konkurenci

a jeji nové napady, vyrobky a ceny.

Skoleni, jak maji pracovnici jednat se zakazniky v krizovych situacich, podnik

nepovazuje za dilezité, nebot’ je ptesvédcen o schopnostech svych lidi.
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6. Diskuze k zadoucimu posunu v RLZ, navrhy a doporuéeni

Chce-li se podnik posunout do zadoucich dimenzi znalostni ekonomiky, mélo by fizeni
lidskych zdroju usilovat o vytvoreni takovych podminek, na zaklad¢ kterych by bylo

mozné uskutecnit zmény, které vyplyvaji z VSM.

Prvni kulturni dimenzi je vzdalenost mocenského odstupu (PDI). Hodnota mocenského
odstupu z VSM 1994 vysla pro celou spolecnost 44,17 a z VSM 2013 zase 29,78, coz
znamend v prvnim piipad¢ spiSe maly mocensky odstup a v druhém pfipadé
jednoznaéné¢ maly mocensky odstup. Pro maly mocensky odstup je typické, Ze se
podiizeni a nadfizeni povazuji za rovné a nedochézi zde ke vnimani nerovnomérného

rozloZeni moci.

Maly mocensky odstup potvrzuji odpovédi z Otazky 7 (Konzultovat se svym
nadfizenym strategickd rozhodnuti.), kdy skoro vétSina respondenti (cca 94 %) byla
toho nazoru, ze je nanejvyS dulezité a dulezit¢ konzultovat se svym nadfizenym
strategickd rozhodnuti. Se spiSe malym mocenskym odstupem souvisi 1 odpovédi
z Otazky 17 (Spofivost.), na kterou piesné¢ jedna polovina vSech zaméstnancl
odpovédéla, Ze je sporfivost mirné dilezita a cca 39 % vSech zaméstnancu feklo, Ze je
spofivost vyznamna. Posledni otazkou, jejiz odpovédi souvisi s malou mocenskou
vzdalenosti, je Otazka 26 (Organizaéni struktura, ve které maji néktefi podfizeni dva
nadfizené je néco, emu je tieba za kazdou cenu se vyhnout.), kdy skoro 28 % vSech
dotazovanych s vyrokem souhlasilo a 50 % vSech zaméstnanci nebylo rozhodnuto.
Odpovédi, které se priklan€ly k velkému mocenskému odstupu, byly odpovédi z Otazky
3 (Respektovat nadfizenost vedouciho pracovnika.), kdy skoro 56 % vsSech respondentt

odpovidalo, Ze respektovani vedouciho pracovnika je velmi dileZité.

Z vysledka z TBSD (Ptiloha 4) lze vyvodit, Ze spoleCnost se orientuje na maly
mocensky odstup, protoze nejvice sdilena slova, ktera vystihuji maly mocensky odstup
(,,idedl ja“, ,,idealni muz*®, ,,dGvera®, ,,idedlni zena*, ,,vitézstvi*) se v hierarchii hodnot
nachdzi vyse nez slova, ktera charakterizuji velky mocensky odstup (,,nadtizeny*, ,,byt

prvni®, ,,hadka®).

Na zéaklad¢ nefizeného rozhovoru lze maly mocensky odstup potvrdit i tim, ze se
o délnicich mluvi jako o ,klucich z vyroby“. Maly mocensky odstup je zadouci stav

podnikové kultury, ktera sméfuje ke znalostni ekonomice. Velkou vyhodou malého
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mocenského odstupu je, Ze umoziuje vSem zaméstnancim prfispivat svymi ndpady,

védomostmi, znalostmi a podnéty k rozvoji organizace.

Druhou zkoumanou kulturni dimenzi je individualismus vs. kolektivismus (IDV), kde
pro spole¢nost CB PROFIL, a. s. vySly hodnoty -46,39 (VSMS 1994) a 21,39 (VSM
2013). Oba dva vysledky znac¢i kolektivismus, pro ktery je charakteristické tvoreni

silnych a soudrznych skupin.

Na zakladé dotaznikového Setfeni muze byt kolektivismus potvrzen napiiklad
odpovéd'mi z Otazky 2, ktera zjiStuje dliraz na praci v dobrém pracovnim prostredi,
pricemz 78 % vsech zaméstnancti si mysli, Ze mit dobré pracovni prostfedi je nanejvys
dalezité a dilezité. Pro dobrou soucinnost tymi je pracovni prostiedi velice dilezité.
Vyhodnoceni z Otazky 5 (Preferovat jist¢é zaméstnani.) také poukazuje na
kolektivismus, protoZze cca pro 44 % vSech dotazovanych je preferovani jistého
zamé&stnani mirn¢ dulezité. Odpoveédi z Otazky 9 (Ned¢lat praci, ktera je nezajimava.)
také souvisi s touto kulturni dimenzi. Pro cca 56 % vsech dotazovanych zaméstnanct je
velmi dilezité nedélat nezajimavou praci. Vyhodnoceni Otazky 11 (Mit préci, kterou
bude respektovat rodina a pratelé.) také potvrzuje kolektivismus, protoZe pro skoro
39 % vSech zaméstnanct je velmi dulezity ndzor rodiny/pratel a pro cca 17 % vsech
dotazovanych je nanejvyS dulezity nazor kolektivu (rodiny a ptatel). Otazka, jejiz
odpovédi kolektivismus vyvracely, byla Otazka 1, kterd se zabyvala dilezitosti ¢asu na
vlastni osobni Zivot, kdy cca 83 % vSech respondentii klade dlraz na vlastni osobni
Zivot.

Na zakladé¢ vyhodnoceni TBSD bylo zjisténo, Ze osloveni respondenti 1 v nevédomi
uptednostiiuji kolektivismus. Nejvice sdilena slova charakterizujici kolektivismus
(,,spoluprace®, ,kamaradi“, ,,domov*, ,spolecnost”, ,pracoviste”, ,laska®, ,prace®,
,»11dé*) se nachazela v hierarchickém zebficku hodnot vySe nezZ slova, ktera vystihuji

1413

individualismus (,,ja%, ,,samota®, ,,prospech jedince®, ,,povinnosti‘).

Ve spole¢nosti CB PROFIL, a. s. zaméstnanci védi, Ze v piipadé nutnosti se mohou bez
obav obratit na svého kolegu ¢i nadfizeného. Tato divéra mize vychdzet z faktu, Ze
pracovnici maji mezi sebou ptatelské vztahy a dobfe se znaji, protoZe ve spolecnosti
pracuji léta. Obchodni fteditel v nefizeném rozhovoru mluvil o spolecnosti jako

o rodinné organizaci, coz znaci soudrznost. Kolektivismus je Zadouci dimenzi sméiujici
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ke znalostni ekonomice, ktera otevird cestu ke spolupraci a tymovosti, kdy jednotlivec

dava své schopnosti, znalosti a dovednosti ve prospéch society.

Tieti kulturni dimenzi je dimenze maskulinita vs. feminita (MAS), kdy pro podnik CB
PROFIL, a. s. byl vysledek pozitivni, tzn., Zze vysla feminita. Konkrétni vysledek VSM
1994 byl -84,44 a pro VSM 2013 vysla hodnota -21,39. Oba dva vysledky znaci
jednoznacénou feminitu, pro kterou je pfiznacné, ze se rodové role muzi a zen prekryvaji
a ocekava se od nich solidarita a umirnénost. Toto zjisténi bylo pro mé piekvapujici,

protoze ve spolecnosti pracuji prevazné muzi.

Vyhodnoceni z Otazky 6 (Pracovat v piijemném kolektivu.), potvrzuje feminitu, protoze
pro skoro 39 % vSech zaméstnanct je prace v piijemném kolektivu velmi dalezita a cca
pro 28 % nanejvys dilezita. Také odpovédi z Otazky 10 (Zit ve vhodné lokalité.)
potvrzuji feminitu, protoze pro cca 56 % vsech respondenti je ziti ve vhodné lokalité
velmi dilezité. Odpovédi z Otazky 8 (Mit prilezitost kariérniho rdstu.) inklinuji
k feminite, protoze cca pro 33 % vSech dotazovanych pracovnikt je kariérni rist mirné
dilezity a pro cca 11 % vSech dotazovanych nedulezity. Naopak maskulinita mize byt
potvrzena odpovéd'mi z Otazky 4 (Byt ohodnocen za dobry vykon.), kdy pro skoro
89 % vsech zaméstnancti je uznani dobrého vykonu velmi dulezité a nanejvys dualezité.
Feminitu také casteéné vyvraci vyhodnoceni z Otazky 24 (Vétsing lidi se da véfit.),

protoze cca 39 % vSech dotazovanych tvrdilo, Ze vétsing lidi se neda véfit.

I vyhodnoceni TBSD ukéazalo, ze osloveni zaméstnanci preferuji jednoznacnou
feminitu. Nejvice sdilné slova, ktera vystihuji feminitu, se v hierarchii hodnot nachazela
na prvnich pfickdch oproti slovim vystihujici maskulinitu. Slova ,vztahy*,
»otevienost®, , pfiroda®, ,,matka®, ,,déti*, ,,Zeny", ,,manzel/manzelka“ byla v primérném
pofadi v nevédomi vySe nez slova ,,otec, ,,muzi, ,,vykon®, ,milenka“. Feminita je

zadouci stav podnikové kultury pro znalostni ekonomiku.

Myslim si, ze se feminita ve spole¢nosti projevuje také tim, ze Si organizace zaklada na
dobrych vztazich. O dé€lnicich se mluvi jako ,,0 klucich z vyroby*., z €ehoz je patrné, Ze

dobré vztahy ve spole¢nosti opravdu jsou.

Dal8im zkoumanym indexem je obava z nejistoty — vyhybani se nejistoté vs. piijimani

zmeén 1 rizika (UAI).
Spolec¢nost CB PROFIL, a. s. dosahuje v této dimenzi nasledujici hodnoty:

» VSM 1994 — -69,44,
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» VSM 2013 — -2,22.

Obé dvé hodnoty znaci pfijimani zmén i rizika, tzn., Zze v podniku se zavadi pravidla jen
v ptipadech bezpodminecné nutnosti. Ve spole¢nosti CB PROFIL, a. s. kazdy pracovnik
dobie vi, jaké méa kompetence a za co je zodpovedny, tudiz je pfipraveny za své chyby
nést odpoveédnost. V ptipadé néjaké komplikace je pracovnik pfipraven piijmout zmeénu
a 1 riziko netspéchu. Chce-li spolecnost splnit vSechny pozadavky zdkaznikl, musi byt

v dnes$ni dobé znacné flexibilni.

Odpoveédi z Otazky 27 (Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody nez uzitku.)
poukazuji na pfijimani zmén i rizika, protoze cca 44 % vSech zaméstnanct s vyrokem
nesouhlasilo. Vyhodnoceni Otazky 28 (Organizac¢ni piedpisy podniku se nesméji
poruSovat, a to ani tehdy, kdyz si zaméstnanec mysli, Ze jedna v zajmu organizace.)
poukazuje na pfijimani zmén a rizika, protoze 50 % vSech zaméstnancli s vyrokem
nesouhlasilo nebo nebylo rozhodnuto. Otazka, ktera se zaméfuje na nepfijimani zmén
i rizika, je Otazka 18 (Jak Casto se citite nervdzni/napjati pii praci?), kdy cca 61 %
zameéstnancll odpovidalo, ze se nékdy nervozné/napjaté citi. Tato otazka hodné
vypovidd o tom, Ze zaméstnanci se v praci setkdvaji se stresem, ktery pro vykon
zameéstnance neni dobry. Podnik by mohl zaméstnanctim, ktefi jsou ve stresu, pomoci
uc¢innym Skolenim.

Z vysledki TBSD je ziejmé, Ze nevédomi respondentll potvrzuje piijimani zmén
a rizika. V hierarchii hodnot se vySe umistila slova ,riziko“, ,,zména“, ,feSeni
problémti“, ktera vystihuji dimenzi pfijimani zmén. Naopak slova pro jistotu (,,““ticho®,

,klid*, ,jistota®, | pravidla®, , kontrola®) se umistila nize.
Pfijiméani zmén a rizika je Zddouci kulturni dimenze pro znalostni ekonomiku.

Patou kulturni dimenzi tvoti dimenze dlouhodoba vs. kratkodoba orientace (LTO). Pro
spole¢nost je to kulturni dimenze, kterd nesmétuje ke znalostni ekonomice. Vysledky
tohoto indexu jsou pro VSM 1994 2,2 a pro VSM 2013 -1,94, coz znaci kratkodobou

orientaci.

Kratkodobou orientaci potvrzuji odpovédi z Otazky 12 (Setrnost.), kdy cca pro
56 % vSech zameéstnanclii je Setrnost dilezitd jen mirné a pro cca 6 % vsSech
dotazovanych neni Setrnost dilezitd. Dalsi otdzka, ktera spiSe prokazuje kratkodobou
orientaci, je Otazka 14 (Ucta k navyklému.), kdy pro cca 28 % viech dotazovanych je

ucta k navyklému velmi a nanejvys dilezitd a pro cca 61 % vSech respondentd mirné
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dilezita. Také otdzka, kterd se zabyva kratkodobou/dlouhodobou orientaci, je Otazka 16
(Snazit se vyhovét zndmému.), kdy pro skoro 56 % vSech zaméstnanci je nanejvys
dalezité a dalezit¢ vyhovet znamému. Tyto odpovédi vypovidaji o kratkodobé orientaci.
Také vyhodnoceni Otazky 17 (Spofivost.) inklinuje ke kratkodobé orientaci, protoze pro
50 % vSech zaméstnancii je spofivost mirné dilezitd a cca pro 11 % vSech
dotazovanych je spofivost malo dilezita a nedilezita. Naopak vyhodnoceni Otazky 23
(Jak jste hrdy(a) na to, Ze jste obcanem Vaseho statu?) inklinuje k dlouhodobé orientaci,
protoze cca 33 % vSech respondentli zvolilo odpovéd’ ,,pomérné hrdy* a cca 22 % vSech
dotazovanych oznacilo odpoveéd’ ,,velmi hrdy*. Také odpovedi z Otazky 30 (Trvalé usili
je nejjistéjsi cesta k vysledkiim.), poukazuji na dlouhodobé orientovani, protoze cca

72 % vSech pracovnikll s vyrokem naprosto souhlasi a souhlasi.

Z vysledku TBSD je patrné, Ze osloveni respondenti inklinuji ke kratkodobé orientaci,
protoze slova ,,minulost, ,,sny*, ,,konzum®, ,,Stésti* a ,,zabava“, se nachdzi v hierarchii
vySe nez slova, ktera charakterizuji dlouhodobou orientaci — ,,zivot®, ,,budoucnost®,

(113

,,radost®, ,,investice®, “vzdélani®.

Kratkodobé orientované spole¢nosti kladou diraz na hodnoty, které souviseji
s pfitomnosti a blizkou minulosti. Spole¢nosti se zaméfuji na ¢innosti, které¢ prinaSeji
okamzity efekt. Tato skuteCnost je vSak pro podnik nezadouci. Chce-li se podnik
posunout do Zadouci kulturni dimenze znalostni ekonomiky, mél by dbat na
informovanost vSech zaméstnancli a zvazovat investice pfevazné do rozvoje lidského
kapitalu. Z netizeného rozhovoru vyplynulo, Ze zamé&stnanci nejsou Skoleni na jednani
se zdkazniky v krizovych situacich. Toto by méla byt oblast, kterou by se podnik mél
zabyvat a Skoleni obstarat. Dale si zaméstnanci neuvédomuji vyznam Setrnosti
a spotivosti. Nejvice zkuSenosti s touto problematikou ma vedeni spolecnosti, které by

vsem zaméstnanciim mohlo dulezitost a vliv Setrnosti a spofivosti vysvétlit.

Posledni kulturni dimenzi jsou pozitky vs. sebekéazeni. Podle vysledku dotaznikového
Setfeni je spole¢nost CB PROFIL, a. s. spolecnosti, kterd se vyznacuje pozitky, coz
znamena, ze se zde upfednostituje uzivani si Zivota a zabavy.

Otazka, ktera se zabyva pozitky/sebekazni, je Otazka 13 (Mit ¢as pro zabavu.), kdy cca
78 % vSech dotazovanych uvadélo, ze je pro né Cas pro zabavu nejvySe dulezity
a dalezity. Odpovédi na Otazku 13 nam fikaji, ze zaméstnanci preferuji pozitky. Dalsi

otazka, ktera se zabyva timto aspektem je Otazka 15 (Mit jen nékolik malo
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naroki/pozadavki.), kdy pro 50 % vSech zaméstnanct je mirn¢ diilezité mit jen nékolik
malo narokt/pozadavki. Také Otazka 21 (Zabranuji Vam ostatni lidé nebo okolnosti
délat to, co opravdu délat chcete?) inklinuje k pozitkim, protoze cca 61 % vSech
respondentli odpovidalo, ze jim n¢kdy nékdo/néco zabranuje délat to, co opravdu chtéji.
Naopak vyhodnoceni Otazky 20 (Jste spokojenym clovékem?) se ptiklani k sebekazni,

protoze cca 56 % vsech respondentil je ¢asto spokojeno.

Vysledky z TBSD se piiklani do urc¢ité miry k pozitkiim, protoze slovo ,,spotfeba“ se
v hierarchii nachdzi vySe nez slova ,,skromnost a stfidmost“ a pod témito slovy se
v zebficku hodnot nachézela slova ,,naroky, pozitky”. Primérné potadi v nevédomi
slova ,,spotifeba* je hodnota 12,17, ,skromnost“ ma primérné potadi v nevédomi
hodnotu 12,3 a slova ,,stfidmost™ zase hodnotu 13,3. Naopak slovo ,,pozitky* maji
pramérné poradi v nevédomi hodnotu 24,7 a slovo ,narok* ma primérné poradi

v nevédomi hodnotu 21.

Navrhy a doporuceni
Diuraz na vétsi informovanost, Setrnost a sporivost

Aby se spolec¢nost posunula do zddouci kulturni dimenze znalostni ekonomiky, je
bezpodminec¢né nutné klast diraz na dostate¢nou informovanost vSech pracovniki, aby
se pracovnici ztotoznili s cili a vizemi spolecnosti. Pracovnici by méli byt také vice
vedeni k Setrnosti a spofivosti, ktera vede k isporam a uvoliiuje kapital, ktery by mohl
byt znovu investovan. Vedeni spole¢nosti by mohlo udé€lat pro ostatni pracovniky

osvétu na téma Setrnost a spofivost.

Skoleni zaméstnancii — jednani se zakazniky v krizovych situacich

Skolenim zaméstnanct by podnik doséhl rozvoje svych pracovnikll a pfiuceni se néceho
nového. Z nefizeného rozhovoru s obchodnim feditelem bylo zjiSténo, Ze pracovnici

nejsou Skoleni na to, jak jednat se zdkazniky v krizovych situacich.

Pro porovnani nakladi, které souvisi se Skolenim, byly zvoleny jeho dvé riizné varianty.
Prvni varianta se zaméiuje na Skoleni, které by probihalo mimo pracovisté¢ a druhou

moznosti je Skoleni piimo v sidle spole¢nosti.
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1. Varianta

Po zhodnoceni riznych nabidek Skoleni se jevilo jako nejvhodnéjsi od spolecnosti
Gradua-CEGOS, s. r. 0. Spole¢nost nabizi $koleni ,,PéCe o zakaznika®, jehoz cilem je
uvédomeni si vyznamu spokojeného klienta pro uspéch a pozitivni image spolecnosti
a vlastni roli v kvalit¢ prodavanych sluzeb a pfiprava ucastnikii na profesionalni
zvladani komunikace s klienty a komunikace s klienty v naroénych momentech. Toto
Skoleni trva celkem 2 dny (1. 11. 2016 — 2. 11. 2016), cena je stanovena na
8 349 Kc¢/osobu véetné DPH a kona se v Praze, Karlovo nam. 325/7, 128 01 Praha 2
(gradua: Péce o zakaznika, [2015]).

Na toto Skoleni bude vyslan zaméstnanec, ktery ma ve spolecnosti CB PROFIL, a. s. na

starosti vedeni zakazek.
Stravné

Pro vypocet predpokladaného naroku na stravné (Tabulka 33) je potieba stanovit odjezd

a piijezd ze Skoleni:

» odjezd: 1. 11. 2016 v 6:00 hod.,
» prijezd: 2. 11. 2016 v 18:45 hod..

V cen¢ Skoleni neni zahrnuté Zadné jidlo, tudiz se narok na stravné nekrati.

Tabulka 33: Stravné — piehled

Dny Narok na stravné v K¢
Prvni den 106,-
Druhy den 166,-
Celkem 272,-

Zdroj:businessinfo: Cestovni nahrady v roce 2016: Vse, co potiebujete védét, 2016
Cestovné

Utastnik $koleni pojede do Prahy vlastnim automobilem, a proto méa zamé&stnavatel

povinnost poskytnout zaméstnanci cestovné, které prokaze.
Pro vypocet cestovného je dilezité védét:

» pocet najetych km — v nasem piipadé dohromady 300 km,
» cena pohonnych hmot — 26,60 K¢/1,
» kombinovana spotieba paliva — 4,7 1/100 km.
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Vypocet:

Vydaje za spotiebované PHM ...........cccooiiiiiiniiiiinnicie 47 * 3 * 26,60 =375,06,-
Nahrada za opotiebeni automobilu..........ccoccveviiieiiiiiiiiiennen. 3,80 * 300 =1 140,00,-
(0011 =] 1 SO 1 515,06,-

Dle vyhléasky je cena za opotiebeni automobilu stanovena na 3,80 K¢/km (businessinfo:

Cestovni ndhrady v roce 2016: Vse, co potfebujete védet, 2016).
Ubytovani
Protoze Skoleni trva 2 dny, je nutné zajistit i ubytovani na 1 noc.

Hotel Merlin nabizi jednolizkovy pokoj za 1 390 Kcé/moc (hotel-merlin: Cenik
ubytovani — Hotel Merlin Praha, 2016).

Po secteni vSech nédkladovych polozek ¢ini celkové predpokladané naklady pro

zaméstnavatele na Skoleni jednoho pracovnika 11 526,06 K¢.

2. Varianta

Druhou variantou je Skoleni pfimo v sidle podniku. Spole¢nost Vlastni cesta nabizi
Skoleni ,,Krizova komunikace®, jehoz hodinova sazba ¢ini maximdlné¢ 1250 K¢ za
skupinu 1-10 zaméstnancti. Doporuéeny rozsah skoleni je stanoven na 8 hodin, ale 1ze
ho zkratit v zavislosti na potieb& a pozadavki zakaznika a poétu uchaze¢t. Ukolem

tohoto typu Skoleni je:

» identifikovat krizové situace,

navrhnout scénare krizové komunikace,

jmenovani krizového tymu,

definovani odpovédnosti, aktivit a chovani ¢lent krizového tymu,

nastaveni procesniho postupu zvladani krizové situace,

vV V V V V

stanoveni pravidel pro jednani s cilovymi skupinami (vlastnicesta:Krizova

komunikace, 2016).

Tohoto $koleni se mohou zuc¢astnit 3 zaméstnanci (z hlediska zachovani chodu
podniku), ktefi kazdodenné komunikuji se zakazniky, a to v rozsahu 4 hodin a nejlépe
V mésici biezen, protoze v tuto dobu jsou zakézky spole¢nosti nejnizsi. Celkové naklady
na ,,Krizovou komunikaci® tak ¢ini 5000 K¢ za 3 osoby (1 666,67/osobu), coz je

vyhodnéjsi, nez kdyz bude zaméstnanec vyslan do Prahy.

82



Skoleni zaméstnancii — Stress Management
1. Varianta

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze vétSina zaméstnanct se se stresem nekdy setkala
a dokonce jeden zameéstnanec je ve stresu vzdy a druhy zaméstnanec pocituje stres
Casto. Pravé pro posledni dva zaméstnance by bylo nejvhodnégjsi zafidit Skoleni od
spole¢nosti Gradua-CEGQOS, s. r. 0., ktera by je naucila se stresem pracovat. Z hlediska

¢asové narocnosti Skoleni neni mozné vyslat vice zaméestnanct.

Spole¢nost Gradua-CEGOS, s. r. o. pofada v listopadu (21. 11. 2016 — 22. 11. 2016)
tzv. Skoleni ,,Stress Management, Work-life balance®, kdy ucastnik skoleni bude umét
rozpoznat zakladni stresové faktory, které ho obklopuji v Zivoté a praci, ujasni si své
zivotni hodnoty, uvédomi si, jaké navyky zménit, aby mu nezplisobovaly stres, nauci se
hledat mozZnosti nového postoje k dosavadnim stresoriim. Skoleni trva celkem 2 dny
a kond se v Praze — Karlovo nam. 325/7, 128 01 Praha 2. Cena je stanovena na
8 712 K¢/osobu i s DPH (gradua: Stress Management, Work-life balance, [2015]).

Stravné

Pro vypocet pfedpokladdaného néroku na stravné je zdsadni urcit ¢as odjezdu (1. den)
a piijezdu (2. den). Pracovnici budou vyjizdét z Ceskych Budé&jovic v 6:15 hod., a vrati

se druhy den v 18:30 hod.

Zaméstnanci maji ndrok na stravné a to ve vySi 106 Ké&/osobu za prvni den
a 166 Ké/osobu za druhy den (businessinfo: Cestovni nahrady v roce 2016: V3e, co

potiebujete védét, 2016).
Narok na stravné maji dva zaméstnanci dohromady ve vysi 544 K¢.
Ubytovani

Kazdy zaméstnanec bude ubytovany v samostatném jednolizkovém pokoji. Penzion

Bfezina nabizi jednolizkovy pokoj za 900 Ké/noc. (hotely: Penzion Bfezina, [2015]).

Cestovné
Ugastnici $koleni pojedou do Prahy jednim soukromym automobilem. Zaméstnavatel
ma povinnost zamé&stnanci, ktery pouZzije vlastni automobil, poskytnout cestovné, které

prokaze v plné vysi.
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Pro vypocet cestovného je dilezité védet:

» pocet najetych km — v nasem ptipadé dohromady 300 km,
» cena pohonnych hmot — 26,60 K¢/,
» kombinovana spotieba paliva — 4,7 1/100 km.

Vydaje za spotiebované PHM = 4,7 * 3 * 26,60 = 375,06,-
Néhrada za opotiebeni automobilu = 3,80 * 300 = 1 140,00,-

Dle vyhlasky je cena za opotiebeni automobilu stanovena na 3,80 K¢/km (businessinfo:

Cestovni nahrady v roce 2016: VSe, co potiebujete védét, 2016).

Piedpokladané naklady na Skoleni dvou pracovniki ¢ini 21 283,06 K¢&.

2. Varianta

Druhou variantou skoleni, které se zabyva problematikou stresu, je Skoleni V sidle
spole¢nosti od PhDr. Jitky Crhové. Pani PhDr. Crhovéa $koli na téma ,,Uginné proti
stresu a vyhoteni“, pro které je idealni ucast 6 zaméstnancii. Tento kurz trva celkem
6 hodin. Priimérna cena na 1 zaméstnance &ini 1 200 K&/6 hodin (jitkacrhova: U¢inng

proti stresu a vyhoteni, 2016).

Celkové naklady na Skoleni ¢ini 7200 K¢, coZz je cca 3x méné nez u 1. varianty.

I u tohoto typu Skoleni spole¢nost CB PROFIL, a. s. preferuje jeho porddani v mésici

v

Projekt ,,Podél se s nami o napad“

Pro uspésSnou spole¢nost by mélo byt samoziejmé nechavat prostor vSem svym
zaméstnancim vyjadiit se ke vSem okolnostem, které se dotykaji organizace,
nezavrhovat zadny napad a dat mu Sanci. Pracovnik, ktery léta pracuje na stejné
pracovni pozici, dobfe rozumi své praci a také je schopen piijit s ndpadem, ktery miize
urcitou situaci ulehcit. A proto je dilezité davat prostor vS§em zaméstnanciim, kteti by
s napadem pfisli. Kazdy napad by musel byt detailn€ propracovan, coz by vedlo
konkrétniho zaméstnance ke studiu dané problematiky. Zaméstnanec by si prohluboval
své znalosti a souasné by se seberealizoval. Slo by o sebevzdélavani, které by
probihalo spontanné. Hlavnim znakem sebevzdélani je silna vnitini motivace jedince.
Za kazdy dobry napad, ktery by Sel realné¢ realizovat, by m¢l byt pracovnik ohodnocen

(vefejna pochvala, uznani), coz by mohlo motivovat 1 ostatni pracovniky ptichazet
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s novymi napady. Cilem tohoto ndvrhu by bylo dat najevo zamé&stnanctim, ze podnik by

bez nich nemohl fungovat a Ze jsou jeho soucasti.
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7. Zavér
Cilem diplomové prace bylo specifikovat fizeni lidskych zdroji a znalostni ekonomiku

ve spole¢nosti CB PROFIL, a. s. a navrhnout zmény zlepSujici soucasnou praxi.

Tato prace je rozd¢lena na literarni reSerSi a praktickou ¢ast. V reSerSi jsou nejprve
uvedeny charakteristiky fizeni lidskych zdroji. Dale jsou zde stru¢né popsany tkoly
fizeni lidskych zdrojt, systémy lidskych zdroji a nové trendy v fizeni lidskych zdrojt.
Poté nasleduji oblasti fizeni lidskych zdroji, znalostni ekonomika, intelektualni kapital
a ulici se organizace. V praktické casti prace je nejdiive veénovana pozornost
spolecnosti, ktera byla pro tucéel diplomové prace zvolena. Konkrétné se jedna
o spolecnost CB PROFIL, a. s. Poté nasleduje vyhodnoceni dotaznikového Setieni
a popis zakladnich oblasti v fizeni lidskych zdrojii ve spole¢nosti CB PROFIL, a. s.,
které byly zjistény na zaklad¢ netizeného rozhovoru s obchodnim feditelem. Na zakladé
analyzy dotaznikového Setfeni a nefizenych rozhovorG byly zformulovény névrhy
v oblasti fizeni lidskych zdroji v souvislosti s novymi trendy fizeni lidskych zdroji

a znalostni ekonomikou.

Na zékladé¢ vysledki z dotazniku VSM 1994 & 2013 bylo vyhodnoceno Sest kulturnich
dimenzi znalostni ekonomiky. Konkrétné¢ se jednalo o: maly mocensky odstup,

kolektivismus, feminitu, kratkodobou orientaci, ptijimani rizika, zmén a pozitky.

Prvni zkoumanou kulturni dimenzi je maly mocensky odstup (PDI) mezi vedoucim
pracovnikem a jeho podfizenimi. Tento vysledek je zddouci ke sméfovani ke znalostni
ekonomice, protoZe vyjadiuje soudrZznost mezi podiizenymi a nadiizenymi a umozZiuje

rozvoj lidského kapitalu.

Druhou Zzadouci kulturni dimenzi znalostni ekonomiky byl kolektivismus (IDV).
Kolektivismus se vyznacuje soucinnosti a tymovosti. Jedinec je podporovan, aby své
jedine¢né dovednosti a znalosti dal ve prospéch spolecenstvi. Tymovost nové vede ke

spole¢né praci nejen s explicitnimi znalostmi, ale i s tacitnimi znalostmi.

Dale z dotazniku VSM 1994 & 2013 vyplynula dalsi kulturni dimenze znalostni
ekonomiky, ktera je spojena s feminnimi ptistupy (MAS). Pro tuto kulturni dimenzi je
charakteristicky zajem a péce o mezilidské vztahy, atmosféra divéry, ktera zarucuje
predpoklady pro seberozvoj a sebepoznani jednotlivct. Feminni pfistup je spojen také

se solidaritou a umirnénosti.
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Ctvrta kulturni dimenze, ktera byla zji§téna na zakladé VSM 1994 & 2013, je piijimani
rizika a zmén. Tato kulturni dimenze je zadouci pro znalostni ekonomiku, protoze
umoziuje lépe vyrovnat s diskontuitou globalizac¢nich trendti. Ve spole¢nosti CB
PROFIL, a. s. neni nadmérn¢ podporovana tvorba formalnich pravidel, kterymi by se
méli zaméstnanci fidit.

Vypocitany index LTO jednoznacné ukazuje na kratkodobou orientaci, kterd ale neni
zadouci kulturni dimenze sméfujici ke znalostni ekonomice. Tato kulturni dimenze se
vyznacuje preferenci minulosti a sou¢asnosti. Aby podnik sméfoval do zadouci kulturni
dimenze sindexem dlouhodobosti, je nutné investovat z hlediska RLZ do rozvoje

lidského kapitalu a jeho potencialu.

Posledni kulturni dimenze, ktera vyplynula z dotaznikového Setieni, jsou pozitky (IRV),
kdy spolecenstvi naplno uspokojuje své potieby. Tento vysledek neni piekvapujici,

protoze dnesni spole¢nost se fidi principy charakteristické pro konzumni spole¢nost.

Dalsim typem dotazniku byl Test barevné sémantického diferencialu (TBSD), jehoz
kvalitativni vysledky dokreslovaly vysledné hodnoty z VSM 1994 & 2013. TBSD
ukazal, Ze ve spolecnosti se projevuji tyto kulturni dimenze: maly mocensky odstup,
kolektivismus, feminita, pfijimani rizika, kratkodoba orientace a poZitky. Tyto kulturni

dimenze byly zji$tény na zékladé nejvice sdilenych slov vSech dotazovanych.

Pro zlepseni a hlavné pro postup do zadoucich kulturnich dimenzi znalostni ekonomiky
byly navrzeny zmény (podrobné v kapitole 6), které mohou zlepsit soucasnou praxi

Vv oblasti RLZ:

» Kklast diraz na informovanost zaméstnancu (dlouhodobost),

» osvéta na téma Setrnost a Spotivost (sebekazen),

» skoleni zaméstnanci — jednani se zakazniky v krizovych situacich
(dlouhodobost),

» Skoleni jak zvladat stres (dlouhodobost),

» projekt ,,Podél se s nami o napad* (dlouhodobost),

Vyse uvedené kroky by mély spole¢nost CB PROFIL, a. s. posunout ve sméru znalostni
ekonomiky (dlouhodobost, sebekazen). Dulezité je, aby spolecnost neustale dbala na
rozvoj svych zaméstnanct, protoze ti jsou pro ni nejdilezitéjsi. Zaméstnanci by méli byt
dostate¢né informovani s cili a vizemi spole¢nosti, protoze jediné tak se s nimi mohou

ztotoznit a myslet na dlouhodobé sméfovani firmy. Rozvoj zaméstnancii miize
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spolecnost zafidit prostfednictvim Skoleni a poskytnutim prostoru pro vyjadieni se

K urcité problematice, ¢imz se jednotlivec seberealizuje.

88



Summary

The main aim of this work is to analyze human resources management and knowledge

economy in a selected company and to propose steps to improve the situation.

| divided the thesis into two parts. In the first part | concentrated on theory. After the
study of technical literature | described the basic theoretical concepts regarding human

resource management and knowledge economy.

I then conducted a questionnaire survey. | used a questionnaire VSM 1994 and 2013 by
Geert Hofstede for determining the desirable cultural dimensions. | used TBSD to

identify the most shared words in the chosen company.

Finally there were proposed some steps to improve the situation.

Key words: human resource management, knowledge economy, cultural dimensions
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9. Prilohy
Pfiloha 1: Dotaznik VSM 1994 & 2013

Value Survey Module 94 & 2013

Autofi: Geert Hofstede & Gert Jan Hofstede

Predstavie si idealni zaméstnani — pokud jste
zaméstnan(a), bez ohledu na to, jaké je Vase soucasné
Faméstnani (napite pismeno "x" u vami Zvolena
odpovedi).

g= s difesits

2 = velmi dileZite

3 = mimé dileZité

4 = malo dileZits

5 = velmi malo dileZité & nedileZité

Jak dilaZité by pro Vas bylo...

1 Mit dost éasu na viastni osobni Zivot

1 2 3 4 3

2 Mit dobré pracovni prostredi (dobré vétrani a
osvétleni, dostatek mista apod.)

1 2 3 4 5

3 Respektovat nadiizenost vedouciho pracovnika

1 2 3 4 3

Verze:
vi-201d



4 Byt ohodnoceny za dobry vykon

1 2 3 4 3

5 Preferovat jisté zaméstnani

1 2 3 4 3

6 Pracovat v prijemném kolektivu

1 2 3 4 3

7 Konzultovat se svym nadiizenym strategicka
rozhodnuti

8 Mit prilezitost kariémiho ristu

1 2 3 4 3

9 MNedélat praci, ktera je nezajimava

1 2 3 4 3

10 Zit ve vhodné lokalité

1 2 3 4 3

11 Mit praci, kterou bude rezpektovat rodina a pratelé

v1:2018



Jak jsou pro Vés ve Vasem osobnim Zivoté, dilezité
nasledujici veci? (napiste pismeno "x" u vami zvoleng
odpovédi)

gz s dbedite

2= VS auie

3= e

4=’ I".E’Ern.ur E.ﬂi =

5 = velmi malo dileSiE & nedilesis

12 Setrnost

13 Mit cas pro zabavu

14 Ucta k navyklému

Verze:
vi-2018



18 Jak casto se citite nervozni nebo napjaty(a) pri
praci?

nikdy Fridka nékdy tasto vZdy

19 Jak casto se, podle vasich zkuSenosti, podrizeni boji
vyjadfit svij nesouhlas se svymi nadfizenymi (nebo
studenti se svymi uciteli)?

nikdy Fridka nékdy tasto vady

20 Jste spokojenym clovékem?

vady fasto nékdy Tidka nikdy

21 Zabranuji vam ostatni lidé nebo okolnosti délat to,
co pravdu délat cheete?

ano, vidy ano, tasto nékdy ne zfidka ne, nikdy

22 Jak byste popsali vag celkovy zdravotni stav v
posledni dobé?

. . velmi . . . wedmi
vybomy dobry dabry spainy Epatny

23 Jak jete hrdy{a) na to, Ze jste obéanem vaseho
statu?

velmi  pomémé  trochu  nepfilié  ani trochu
hrdj{a)  hrdjid)  hrdg(a)  hrdyid)  hrdid)

¥i-2018




vi-20i6

Do jaké miry souhlasite neho nesouhiasite s
nasledujicimi vyroky? (napiste pismeno "x" u vami
zvolené odpovedi)

1 = naprosto souhlasim

2 = souhlasim

3 = nejzem rozhodnut{a)
4 = pesouhlasim

5 = naprosto nesouhlasim

24 VEting lidi se da vérit

25 Clovék miZe byt dobrym manaZerem, i kdyZ nema
presnou odpovéd na vétsinu otizek, které mohou
jeho podiizeni vznaget v souvislosti se svou praci

26 Organizacni struktura, ve které maji néktefi
podiizeni dva nadfizené je néco, Semu je freba za
kazdou cenu se vyhnout

1 2 3 4 3

27 Ze zmén na pracovisti je obvykle vice Skody, nez
uFithu

1 2 3 4 3

28 Organizacni predpisy podniku se nesméji porusovat,
a to ani tehdy, kdyZ si zaméstnanec mysli, Ze jedna v
Zajmu organizace

1 2 3 4 3

29 Kdyz lidé v Zivoté selzou, je to Casto jejich viastni
vina

1 2 3 4 5

30 Trvalé dsili je nejjistéjsi cesta k vysledkim
1 2 3 4 5




Verze:
vi-2018

Nékteré informace o Vasi osobé
{pro statisticke tcely)

M Jste:

muz

32 Kolik je vam let:

<20

20-24

2528

4045

60 +

33 Kolik let Skolniho vzdélani jste radné absolvoval(a)

(vietné zakladni Skoly):
10leta
méné 11 let 12 et 13 let 14 let
18leta
15 let 16 let 17 bet vice




34 Jestlize mate nebo jste mél(a) placené zaméstnani, o
jaky druh prace se jedna nebo jednalo?

MNeplacens zamésmani (zahmuje studenty
prezenéniho studia)

MNekvalifikovana manuélni prace

Béme wyskoleny Urednik (Urednice) nebo
sekretarka

Vyuteny ¢i odbomé zaskoleny femesinik,
technik, informatik, zdravotni
oseffovatel(ka), umélec (umélkyné) apod.

Vysokodkolsky vySkoleny profesional apod.

(ne manafer)

ManaZer jednoho ¢i dvou podfizenych (ne
manafen)

Manafer jednoho nebo vice manaferd

35 Jaka je Vase statni pfislusnost (napf. CR, 5R,..|?

36 Ajaka byla Vase statni pfislusnost pfi narozeni
{napf. CR, SR...)?

- konec dotazniku -
Dékujeme Vam za vyplnéni!

Verze:
vi-2018



Pfiloha 2: TBSD
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Ptiloha 3: Dotaznikové¢ Setfeni VSM 1994 & 2013
Otazka 35: Jaka je Vase statni prislusnost?

Graf 37: Aktualni statni piislusnost

Aktualni statni prislusnost

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledek:

Na tuto otdzku méli respondenti jednoznac¢nou odpovéd’. Statni priislusnost vsech

dotazovanych je Ceska republika (Graf 37).

Otazka 36: Jaka byla Vase statni ptisluSnost pfi narozeni?

Graf 38: Statni pfislusnost pfi narozeni

Statni prislusnost pri narozeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vysledek:

Statni piislu§nosti pii narozeni vech respondentt byla Ceska republika (Graf 38).



Ptiloha 4: Vysledky TBSD

38

45
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31
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Vysledky zkoumané populace

Navrat do menu | Tek do PDF | Viskdy v |
Shiis Primémé pofadi v Smeérodatna
> nevédomi | odchylka
Idedl j4 10,16666667 4,561310728
Minulost 10,5 4,645786622
Spoluprace 10,5 4,856267428
Shy 10,66666667 3,248931448
Kamarédi / kamaradky 11 3,829708431
Intimnf styk i1 3,16227766
Domov 11,33333333 5,617433182
Vztahy 11,66666667 2,808716591
1dedlni muz 11,83333333 6,792561291
Otevienost 11,83333333 4,597704741
Pfiroda 11,83333333 3,624760528
Dlvéra 12,16666667 6,568020165
Konzum (spotieba) 12,16666667 5,814254514
Sex 12,33333333 5,96284794
Spolecenstvi 12,33333333 5,249338583
Skromnost 12,33333333 4,818944098
Matka 12,5 6,048415771
DEti 12,5 5,937171044
Idedlni Zena 12,5 5,6199051
Détstvi 12,5 5,937171044
Ststi 12,83333333 6,413960468
Pracovists 12,83333333 7,447967657
Laska 12,83333333 6,89000887
Riziko 12,83333333 3,131382371
Konzultace 13 4,760952286
Zibava 13,16666667 6,175669105
Zeny 13,16666667 7,104380495
Zmena 13,33333333 4,422166387
Stiidmost 13,33333333 6,12825877
Zivot 13,5 6,448514041
Manzel / manzelka 13,5 7,251436639
Préce 13,66666667 6,52346193
Okamzity zisk 14 3,31662479
Reseni problémd 14 5,066228051
Lidé 14,16666667 5,11262055
Ticho 14,5 5,708181263
Otec 14,83333333 5,927806415
Akceschopnost 14,83333333 3,023059525
Ja (s3m) 15 9,695359715
Snéni 15,83333333 4,810289697




15

29

32

28

39

Klid 16,5 3,685557398
Vitézstvi 16,66666667 5,368324392
Budoucnost 16,66666667 3,299831646
Radost 16,83333333 7,536946036
Muzi 16,83333333 5,094168433
Smrt 17,5 7,826237921
Nadrizeny 17,83333333 5,361778228
Nélada 18 3

Jistota 18,16666667 6,43989302%
Vykon 18,33333333 7,272474743
Bolest 18 66666667 7,78174502
Byt prvni 18,66666667 7,180219743
Samota 19 9,092121131
Unava 19 5,597618541
Léky 15,16666667 5,367080729
Prospéch jedince 155 6,726812024
Investice 19,66666667 7,40870359
Utodit 20,16666667 7,312470323
Strach 20,16666667 5,202598022
Vzd&léni 20,16666667 5,635641433
Formalnost 20,16666667 6,361778228
Nemoc 20,33333333 11,39688066
Hadka 20,5 5,09084145
Kantrala 20,83333333 7,903937134
Néroky 21 5,350852961
Povinnosti 21,33333333 6,12825877
Pravidia 22, 16666667 6,121455891
Hluk 22,5 1,979057015
Uzkost 22,83333333 5,1451156347
Alkohol 23,16666667 5,27309734
Rvatka 23,66666667 4,422166387
PoZitky 24 66666667 6,446359869
Milenka / milenec 25,33333333 4,229525847
Nuda 25,83333333 4,297932319

Pozrdmka: Cim mend smérodatnd odchyba, tim vice s2 populacs na dandm pofadi shoduje

@© 2016-2020
Bc. Filip Suster | filip.suster@seznam.cz

doc. Ing. R{Zena Kminska, CSc. | krninska@ef jeu.cz

Zdroj: Vystup z Programu TBSD v1-2016, 2016




Velka mocenska vzdalenost Individualismus Maskulinita
1,0 1,0 1,0
0,9 0,9 0,9
0,8 0,8 0,8
0,7 0,7 0,7
0,6 0,6 0,6
0,5 0,5 0,5
04 0,4 0,4
0,3 0.3 0,3
0,2 0,2 0,2
01 0,1 01
0,0 < 0,0 0,0 <
Mala mocenska vzdalenost Kolektivismus Feminita
Smérodatna odchylka: 0,08 Smérodatna odchyka: 0,08 Smérodatna odchyka: 0,07
Hledani jistoty Dlouhodobost Sebekazen
1,0 1,0 1.0
0,9 0,9 853
0,8 0,8 0,8
0,7 0,7 0.7
0,6 0,6 0.6
0,5 0,5 0,5 ‘
0,4 0.4 0,4
0.3 0.3 0,3
0,2 0,2 o2
0,1 0,1 Bet
0,0 0,0 0,0
PFijimani rizika Kratkodobost Pozitky
Smérodatna odchylka: 0,01 Smérodatna odchylka: 0,06 Smérodatna odchylka: 0,47

Zdroj: Vystup z Programu TBSD v1-2016, 2016



