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Anotace

Bakalarska prace se s pouzitim odborné literatury zaobird porovnanim
hodnoty prace lidského zdroje oproti novym technologiim. Prace popisuje vyvoj
hodnoty lidského zdroje, nabizi zhodnoceni soucasnych trendii, dotykd se
inova¢nich technologii a porovnava firmy v ramci CR a zahrani¢i. Prakticka &ast
této prace je podepfena dotaznikovou metodou na vzorku 100 respondentii Se
zaméfenim na problematiku lidského zdroje a déle nabizi vyhodnoceni a zavéry

plynouci z tohoto pruzkumu.
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Annotation

Bachelor thesis using professional literature compares the value of the
work of human resources compared to new technologies. This thesis describes the
development of the value of human resources, offers an evaluation of current
trends, touches of innovative technologies and compares firms within the country
and abroad. The practical part of this work is supported by the questionnaire
method on a sample of 100 respondents with a focus on human resources, and

also provides evaluation and conclusions drawn from this survey.
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UvVOD

V této bakalaiské praci se autorka bude zabyvat hodnou lidské préace. S pouzitim
odborné literatury a dotaznikového Setfeni bude porovnavana hodnota prace lidského
zdroje oproti novym technologiim. Prace také popiSe vyvoj hodnoty lidského zdroje.

Autorka povazuje toto téma za velice aktudlni. Lidska prace je totiz od praddvna
tématem aktudlnim; ¢lov€k pomoci prace ziskdva misto ve svété, pomoci prace sam
sebe realizuje a také pomoci prace realizuje své sny, své vize a ziskava informace. Prace
je ve vétsin¢ pripadi zhodnocena finanéné ¢i jinym zpusobem a stava se tak
smysluplnou ¢innosti, jeZ rozviji schopnosti a znalosti a jez ma zaroven pro pracujiciho
existenéni vyznam. Vyznam lidské prace je vSak v nékterych krajinadch ¢i oborech
snizovan ve prospéch technologii, nebo je vaha samotného lidského zdroje snizovana a
lidska diistojnost poSlapavana.

V historii prosla lidska prace snad jiz vSemi fazemi. Do téchto fazi fadime nejen
svobodnou lidskou praci, nebo praci dobrovolnou smluvni, ale také otroctvi,
nevolnictvi, nucené prace, likvida¢ni prace ve vyhlazovacich tdborech, détskou praci
apod. V dnesni dob¢ se miizeme setkat stale bohuzel se v§emi vySe zminénymi formami
prace, pouze zalezi na regionu a mistnich podminkach. Tato prace se vSak bude zabyvat
lidskym faktorem v ¢eskych podminkach.

Hlavnim tématem této prace bude piinos lidského zdroje zaméstnavateli oproti
piinosu technologii. Z tohoto pohledu bude bran i vyvoj lidského zdroje a vztahy mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem. Autorka zanalyzuje a rozebere veskeré teoretické
podklady vedouci k aktudlnimu stavu této tematiky a nalezeni odpovédi, zda mtize byt
lidsky zdroj bohatstvim firmy. Dale prace nabidne srovnani teoreticko-analytické ¢asti
prace s vysledky, které budou vyvozeny z redlnych odpovédi respondentli na otazky, jez
jim budou ptedlozeny ve formé ptehledného dotazniku. Ten ptipravi autorka pravé pro
ucely této préace a bude cilen k ziskani informaci pottebnych k potvrzeni ¢i vyvraceni 3
hypotéz, které autorka sestavi na zakladé stanovenych cild.

Na zéklad¢ konzultaci s vedouci prace byl sestaven tento cil:

»O pouzitim odborné literatury a dotaznikové metody porovnat hodnotu prace
lidského zdroje naproti novym technologiim. Prace popiSe vyvoj hodnoty lidského

zdroje a nabidne zhodnoceni soucasnych trendli a riizna nova feseni.*



Autorka bude koncipovat tuto praci jako teoreticko-analytickou a proto ji rozdéli
na 2 ¢asti: teoretickou a praktickou.

Teoreticka Cast ve své 1. kapitole nejprve osvétli klicové pojmy, které jsou pro
tento text dulezité. V dalsi kapitole bude zminén postup inovaci v technologiich a jejich
vliv na vyvoj firem. Poté autorka v ramci 3. kapitoly zmini vyvoj a jednotlivé pfinosy
odlignych piistupt k firemni kultufe zahraniéi a v CR. Zde zaznéji jména jako Henry
Ford, Frederik Taylor a Tomas§ Bata. V kapitolach 4 a 5 budou rozebrany moznosti
technologii, respektive lidského zdroje, aby bylo dano jisté srovnani kladd, zapora a
omezenosti té¢ dané varianty.

Prakticka ¢ast bude postavena a odvozena od prizkumu a interpretaci vysledku.
Déan bude prostor 1 samotné metodice zkoumani a sestavovani dotazniku, jakoZ i
rozboru zkoumaného vzorku respondentd.

Prace v zavéru prokaze klicovost lidského zdroje a nenahraditelnost lidského
potencialu a ten fakt, ze v Ceské republice si jsou zaméstnavatelé tohoto potencialu

védomi.
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TEORETICKA CAST

1  VYSVETLENI POIMU

Firma

Firma je nazev, pod kterym je podnikatel zapsan v obchodnim rejstiiku. Je to
nejstrucnéjsi charakteristika pojmu firma. V béZzné feCi se ale tento pojem pouziva
VvV riznych souvislostech. Muze to byt fyzickd osoba podnikajici pod svym jménem
anebo pravnickd osoba podnikajici pod nazvem firmy. Casto se firma sklofuje i
V nespravnych souvislostech a tak neni divu, ze tento pojem neumi mnoho lidi upiesnit
a tak neni pouzivan ve spravném pojeti. Uz jen fyzickd osoba podnikajici by spravné
méla jako ndzev firmy pouzivat celé jméno a piijmeni. Nelze pouzivat jenom jméno
anebo pfijmeni. A také nema byt pouzivana zdrobnélina anebo jiny nazev, ktery se
odliSuje od nazvu zapsaného v obchodnim rejstiiku. Jinym piikladem je fyzicka osoba
podnikatel, kterd se musi odliSit v ptipad¢, ze se shoduje jméno. V tomto piipad¢ je
mozné odlisit podle nazvu mésta anecbo se mize zapsat v obchodnim rejstéiku pod
jménem a kratkym nazvem vyjadiujici podnikajici charakter. Firma také musi byt
vyluéna a nesmi byt zaménitelna s jinou firmou anebo fyzickou osobou. To znamena, Ze
nesmi byt klamné uvadéna, c0z je Castym problémem zaménnosti a vzbuzuje klamnou
piedstavu o podnikateli ¢i pfedmétu podnikani. Tedy povinnou soucasti pravnickych
osob je dodatek oznacujici jeji pravni formu. Podrobnosti takového dodatku jsou
stanoveny Vvramci Upravy piislusného druhu obchodni spole¢nosti v obfanském
zakoniku, obchodnim zakoniku, popiipadé od 1. 1. 2014 v zakoné ¢. 90/2012 Sb. Zakon
0 obchodnich spolecnostech a druzstvech (Zakon o obchodnich korporacich).

Co znamena firma pro béZného pracujiciho ¢loveéka? Je to misto, kde jsou lidé
zaméstnavani a kde travi dennodenné nejvic Casu ze svého zivota. Misto, kde
za odvedenou praci, kterou vykonaji, dostanou odpovidajici odménu. Uz odpradavna
lidé pracovali ve firmach a tak odména ve formé penéz anebo jiného benefitu slouzi

dale k naplnéni zakladni fyziologické a duSevni potieby.
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V soucasném pojeti firma pro bézné pracujici lidi znamena misto, kde je ¢loveék
zamestnan a vydelava finanéni prostfedky vyuzivajici pfedevsim na naplnéni zékladni
fyziologické potieby, tj. obzivy, stfechy nad hlavou, oSaceni, zabezpeceni rodiny atd. Je
to misto seberealizace, pozice, které ho mize naplhovat, kde mize vyuZivat svoji
kreativitu a kde hlavné svoji ptfidanou hodnotou délad jednotlivé tkoly a predméty

originalnimi.

Lidsky zdroj

Lidsky zdroj se d& definovat z riznych pohledu.

Dle Bartdka kazdy clovék disponuje urcitym intelektudlnim a emocnim
potencidlem. Tento potencial zahrnuje jeho intelekt, strukturu systematickych
explicitnich a tacitnich znalosti, schopnosti a dovednosti, emo¢ni inteligenci, vztahy,
hodnoty a zpusobilost v tvorbé hodnot. Vyhledavanim, vyuzivanim a rozvijenim
lidského potencidlu hlavné ve firmé ptispiva k rozvoji jejiho intelektualniho kapitali.
Intelektudlni kapital znamena organizované znalosti, s kterymi firma disponuje,
prakticky je vyuziva a ktery ji slouzi k vytvareni bohatstvi (2006, s. 25).

Koubek k tomuto tématu v ramci intelektualniho kapitdlu poznamenava, Ze
primarni vyznam maji hlavné jednotlivi pracovnici organizace. To znamena, ze lidsky
kapital je vytvaren, uchovavan, uzivan a demonstrovan dovednostmi a schopnostmi

prave jednotlivymi pracovniky. Ten, jako hlavni sloZka intelektualniho kapitalu, kvituje,

vvvvvv

vvvvvv

organizace. Je si védoma faktu, Ze v prubéhu historického vyvoje se vaha lidského
zdroje méni a to tim zplsobem, Ze v minulosti byla na lidsky zdroj kladena daleko
rozsahlejsi vaha, protoZze zastdval z vEtsi casti jak manudlni tak kanceldfské povinnosti.
Byl i veskerym zdrojem inovaci. Cim vice inovaci a technologickych postupti
vynalézal, o to vice stoupalo procento mechanizace vyroby a tim vzristalo riziko
nahraditelnosti lidského faktoru v technologické ¢asti. V dnes$ni organizaci je tak téméf
vSechna vyroba soustfedéna na technologie (ovladané vsak stale ¢lovékem), zatimco

fidici, obchodni a kancelarska ¢innost je soustiedéna do kompetence jedinct ¢i skupiny
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jedincii. Proto v rozvinutych ekonomikach je mira zaméstnanosti ve sluzbach vyssi nez
Vv rozvijejicich se a jednoduchych kulturdch, kde procenta zaméstnanosti ve vyrobé
vyrazné prevazuji.

Plati také jedna zvlastnost, které si autorka vS§ima a to, ze investovani do lidi
Vv soucasné technologické dob¢ je z nepochopitelnych divodii brano méné vyznamné a
V mensi mife nez investovani do hmotného kapitdlu. Néktefi zaméstnavatelé nechtéji
investovat do lidi, nebot’ 1idé nejsou majetkem organizace na rozdil od jiz zminéné¢ho
hmotného kapitalu, pfitom si neuvédomuji, Ze rozhodujicim zdrojem, ktery uvadi
vSechny ostatni zdroje do pohybu, jsou lidé. Jak je uvedeno vySe, bez investovani do
lidi, do rozhodujiciho hybného potencidlu, jsou dalsi investice nepfinosné, nékdy az
piimo ztratové. Vysledkem chytré investice do lidskych zdrojh je proto Casto vyrazné
zvySeni produktivity, pfizpuisobivosti a inovacni schopnosti. To vesmés prameni ze
zvySovani kvalifikace. Lidsky zdroj se pfi zvySovani své kvalifikace nesmi spoléhat ale
pouze na investice zamestnavatele. Je-1i si védom svého potencialu v rdmci spole¢nosti,
rozvadi své znalosti 1 v ramci samostudia a sebevzdélavani a tim zvySuje sviij vyznam
v ramci konkurenceschopnosti, ¢imz pfinadsi také sam sob¢ vétsi vydélek, vazi si vice
sdm sebe, poznava své nedokonalosti, reflektuje pozadavky okoli a stava se do jisté

miry pro organizaci nenahraditelnym.

Motivace
Bedrnova a kolegové uvadéji, ze motivaci lidské Cinnosti, tedy motivaci vSech

aktivit Clovéka, vcetné konkrétnich forem jeho pracovniho jednani, chdpeme jako jednu
ze zakladnich osobnostnich substruktur, soucasn¢ vSak jako podstatnou soucast
dynamiky osobnosti. Z hlediska vyznamu motivace pro osobnost ¢lovéka a jeho ¢innost,
jakoz i jeji znaéné proménlivosti je mozné tuto substrukturu, resp. dimenzi osobnosti,
povazovat za nejzajimavejsi, soucasné vSak také za nejkomplikovanéjsi. Vyznamnym
rysem motivace je skutec¢nost, Ze ptisobi soucasné ve tfech rovinach, ve 3 dimenzich:

e dimenze sméru,

e dimenze intenzity,

e dimenze stalosti (2012, s. 226).
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Nejznaméjsi definice motivace zmifluje Armstrong jako diivod pro to, abychom
néco udélali. Motivace se tyka faktord, které ovliviiuji lidi, aby se ur€itym zptisobem
chovali. To znamena, ze pokud chceme smérovat lidi k dosazeni uréitych nam
vyhovujicich vysledkim a cilim, tj. uritym smérem, pouzivame motivovani jako
prostifedek. Da se konstatovat, ze lidé jsou nejvice motivovani vidinou vysSich odmén,
které uspokojuji jejich potteby. Pomoci téchto odmén a jinych stimuld vytvari
organizace prostredi, kter¢é pomaha k dosazeni uspokojujici prace a pftilezitosti ke
vzdelavani a ristu. Dulezitou soucasti by méli byt manazefi; ti maji hrat hlavni ulohu
VvV procesu motivovani. CoZz znamena vyuziti vSech svych dovednosti motivovat, aby
motivovani dosahli co nejlepSich vysledkli v ramci svych moznosti a v ramci moznosti
organizace. Tento zminény zpusob je vlastné tzv. vnéj$i motivace, kdy je potieba stimul
od okoli, naptiklad v podobé odmén, pochvaly, povyseni, ale 1 trestu, odepteni platu ¢i
kritiky. Vnéj$i motivace maji zpravidla vyrazny avSak kratkodoby uc¢inek. Naproti tomu
tzv. vnitini motivace vykazuje ucinky nesrovnateln¢ dlouhodobgjsi a hlubsi.
Rozhodujicim faktorem je totiz vnitini pfesvédCeni, Ze tkon ¢i zadana prace maji pro
motivovaného osobni smysl a vyznam, davaji mu pfilezitost vyuzivat schopnosti,
rozvijet dovednosti a pocit autonomie (2007, s. 219 - 221).

Jistou formou motivace je i systém vzdélavani. Vzd€lavani v radmci firmy je
povazovano za odborné, rozvojové a systematicky fizené. Systematické vzdélavani ma
vyhody v neustalém tréninku pracovnikli, od nastupu do zaméstndni si pracovnici
soustavné zvysuji kvalifikaci a to v oborech, které organizace sama potiebuje a podle
potieby pozadavky meéni. Naklady u systematického vzdélavani jsou nizs§i nez pii
klasické rekvalifikaci. Hlavné se vSak vhodnou formou zlepSuje vztah pracovnika
Kk organizaci, coz se projevuje v jeho spokojenosti a loajalité.

Autorka 1 na zaklad¢ vlastni zkuSenosti souhlasi s potfebou aktivni motivace a
dodava, ze nejlepsi zpiisob je probuzeni vnitini motivace na zakladé silného popudu ze
strany organizace ¢i manaZzera, tj. Ze vnéj§i motivace je startérem vnitini motivace.
Pokud ma organizace dostatecny potencidl k vytvoreni takovych podminek, pak jiz dalsi
pribéznd motivace v podobé dodatecnych zdsahli motivatord, manaZerii, neni tieba.
Napftiklad pokud se n€kolikamési¢ni motivaci stane odména ve vidiné povyseni, neni
tteba dalsi motivace pochvalou ¢i zvySenim odmén, protoZze se ono povyseni stane

vnitini hlavni motivaci. Je dalezité si uvédomit, ze kazdy jedinec mé rozdilny Zebiicek
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hodnot, které ho Zenou k dosaZeni cile. Dobry manazer tyto individudlni potieby na
zaklad€é pozorovani a vnitini reSerSe poznava a vyuzivd jich k uziti vhodné formy

motivace.

Kreativita

Podle Chadta a kolegii kreativitu mtizeme definovat jako schopnost nezavisle
myslet a svobodné se chovat, tj. s cilem dosahovat inovaci a origindlniho mysleni
V osobnim, pracovnim a spolecenském zivoté. Kazdy jedinec je od ptirody vybaven
uréitou a nestejnou mirou tvofivosti. Kreativita jako jedna z kli¢ovych prvka lidské
osobnosti, ktera predstavuje dovednost pfichazet s novymi ideami, schopnost jedince
tvofit a rozvijet nové mysSlenky, méla by byt samoziejmé samostatné adekvatné
rozvijena. Podstatu vykonové kapacity organizaci a jedinci ptedstavuje Kreativita jako
jeji nezanedbatelny pramen. Organizace se proto Vv soucasnosti zabyvaji zvySovanim
individualni tvofivosti lidi, ktera je zakladem tvofivého a inova¢niho potencialu
spolec¢nosti. RozliSujeme tvofivost inven¢ni a inovacni, kdy inven¢ni (neboli inventivni)
se projevuje predevS§im navrhovanim novych neobvyklych spolecensky zadoucich
napadl a myslenek. Jejimi nositeli jsou konstruktéfi, vynalezci a zlepSovatelé. Naproti
tomu inovacni (neboli realizacni) tvofivost se projevuje pii samotné realizaci novych
myslenek. Hlavnim aspektem je pochopeni nové myslenky, pfi jejim redlném
zhmotnéni. Podobné jako lze rozliSit tvofivost samotnou, tak lze také rozliSit tvirci
produkt a to na objektivni a subjektivni. Diky vysokému spolecenskému vyznamu
fadime objektivni tvir¢i produkt pii hodnoceni ptinosu lidského zdroje vyse nez
subjektivni tvir¢i produkt, ktery je dileZity pro vyvin osobnosti. Jde totiz o takovy
tvaréi produkt, ktery predtim neexistoval a posouva vyvoj v dané oblasti vpied
(2009, s. 17 - 19).

Autorka se ztotoznuje s nazorem Chadta, ze kreativitou disponuje kazdy jedinec
dle svych genetickych a inteligen¢nich ptedpokladii a Ze ji miZe uplatnit a rozvijet
témé&f v kazdé pracovni pozici, byt jsou pozice, kde tvofivost neni pozadavkem
zaméstnavatele a pozaduje se rutinni a ¢isté racionalni piistup. Nicméné, i zde je mozné
vyuzit kreativitu pro optimalizaci pracovniho prostoru, zjednoduSeni si pomocnych

ukont a pracovnich podminek. Na druhé strané existuji pozice, které jsou na kreativité
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ptimo zavislé, jako umélecké profese, manazerské funkce apod. Pokud nastane piipad,
ze kreativné€ vybaveny jedinec naptiklad z nedostatku pracovnich pftilezitosti vykonava
rutinni praci, tudiz nevyuziva vSechen sviij potencial, stdva se k rutinni profesi zahotkly,
pomalu vici aktivnimu pfistupu rezignuje a hleda si jiny zptsob, jak svou kreativitu
rozvinout. To se dé&je napiiklad mimo pracovni dobu v rdmci volnocasovych aktivit.
Tato situace mize daného jedince dovést az do stavu, kdy si za¢ne hledat novou praci,
ktera by jej po kreativni sloZzce naplno uspokojila, a¢ by byla i hiife financné

ohodnocena.

16



2  VYVOJ FIREM V SOUVISLOSTI S
TECHNOLOGIEMI

V dne$ni moderni dob¢ firmy vyuzivaji mnoho modernich technologii. Ne vzdy
tomu tak byvalo v minulosti a kazda inovace byla produktem velkého usili predchozich
generaci. S novymi poznatky se na poli védy zacaly v privatni sféfe objevovat
technologie, které byly plivodné vyvijeny piredevSim pro vojenské ucely. Tyto
technologie se velice zahy zacaly §itfit a uplatiovat i ve firemni oblasti, kde obratem
ziskavaly nova a nova vyuziti. Je na $irsi diskuzi, jestli dulezitost diivéjSich vynalezl
byla vii¢i dneSnim vyndleziim zasadnéjsi. Je sice pravda, ze v dneSni dobé€ je vyvijeno
mnohokrat vétsi mnozstvi zlepSeni a novych technologii, ale vzhledem az ke zpétnému
pohledu né€kolika desitek let Ize urcit, zda budou mit stejny vliv na Zivot lidi.

Bartak vysvétluje, Ze jiz nasi predkové chapali, tmérné poznatkiim, moZnostem
a pottebam své doby, vyznam uceni, vzdélavani, rozvijeni intelektualniho potencialu a
jeho vyuzivani v praxi. Staci letmy pohled do historie, abychom si uvédomili souvislost
politickych, ekonomickych a socidlnich zmén srozvojem lidského poznani a
S vyuzivanim poznaného v praxi (2006, s. 19).

,, Gutenberguv vyndlez knihtisku v prvni poloviné 15. Stoleti predstavoval, byt ve
velmi omezeném meritku (multiplikace par desitek exemplari denné), pocatek
strojového rozmnoZovani myslenek. Poznani, které bylo dosud omezeno na originalni
rukopisné predlohy ¢i jejich opisy — nesmirné drahé, a tudiz obtizné pristupné — se stalo
dostupnéjsim. Knihtisk tedy neznamenal pouze uplatnéni genialni technické myslenky,
ale pocatek rozvoje vzdelanosti mimo zdi kldsterii, moznost zpristupnéni vzdeldani
laikiim. Ne nadarmo se v této souvislosti hovori o vyndlezu knihtisku jako o , matce
vsech revoluci* (Bartak 2006, s. 19).

Obecné za nejdilezitéjsi technologicky pocin, ktery ovlivnil kulturu a proto 1
firemni kulturu, je povaZovan vyndlez knihtisku Johannese Gutenberga davajici
moZnost Se §irsi vetejnosti vzdélavat a vynalez telefonu Grahama Bella (n€kteti zmiiiuji
zarovku — Thomas Alva Edison). Ten zkratil vzdalenosti a umoznil komunikaci na delsi

vzdalenosti a umozZnil napf. sjedndvat obchody se zahrani¢nimi partnery.
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Vyznamné z hlediska dne$ni firemni kultury jsou patenty, resp. vynalezy,
predevS§im komunikacénich technologii. Do této skupiny fadime mimo telefon, intranet a
jeho rozvinutéjsi dvojce internet, které slouzi k datovym pienosiim, elektronické

komunikaci, datovym schrankam.

2.1 Inovace nejen v technologiich

,,Nové technologie a technicky pokrok tizce souvisely a dodnes souviseji
S hospodarskym ristem, s trhy a podniky, které byly diky jejich aplikaci vice ¢i méné
uspesné. Technicky pokrok tizce souvisel s vysi investovaného kapitalu i lidského faktoru
a radou dalsich okolnosti. Existuje cela rada definic, co je technicky pokrok a co jsou
jeho hlavni faktory — vSechny se shoduji v tvrzeni, Ze jde o nahrazeni starého novym,
nasazeni modernich a vykonnéjsich strojii nebo prechod k novym, inovativnim postupim
a cestam. Casto citovanym privvodnim jevem byl vznik novych vyrobkii, které jakousi
retézovou reakci zapricinily dalekosahlé zmeny ve vyrobé, vzniku zcela novych odvétvi a
meély dopad i na vyvoj spolecnosti*“ (Gerslova 2012, s. 135).

Zmény ve vyvoji technologii v lidské historii do dne$ni podoby usly velmi
dlouhou pout, at’ uz v oblasti energetiky od dfeva az po obnovitelné zdroje energie,
vyvoj zdroje svétla od svicky po LED diody, cesta od pazourka k automatickym CNC
strojim nebo cesta od prvnich motyk ptes ruchadlo az po seci a zeméd¢€lské stroje, které
diky pocitaciim a senzorim automaticky reguluji hloubku, thly a mnozstvi oseni na
zéklad¢ dat o pocasi z internetu a vzorkli ptdy. Nezapomenime zminit cestu od
pouli¢nich trhli s lokélnimi produkty az ke globalnim obchodnim centriim se zbozim
Z celého svéta vedle sebe. To bylo mozné nejen diky inovacim v logistice, ale hlavné
diky zméné navykd lidi, kteti byli ovlivnéni pfedev§im médii a masovymi
komunikaénimi prostfedky; ty vytvotily zcela novy zplisob vyuZzivani volného casu.
Byla vytvaiena cela odvétvi pomoci technického pokroku, doslo k obrovskym zménam
Vv oblasti vyrobki, diky masové vyrobé se zveda podil unifikace vyroby, kdy se vyrab&ji
globalni soucastky, které lze pouzit ve vice vyrobcich a dochazi proto k postupnému
zleviiovani. Vyrazny rist podnikil na jedné strané, tj. podnikl vyuZivajici nové dostupné
technologické inovace, byl na stran€¢ druhé kompenzovan mnoZstvim podniki

krachujicich a vyrazné ztracejicich, pokud se tyto podniky lekly zavadéni pokrokovych

18



a netradi¢nich zptisobll vyroby, komunikace, dopravy, atd. Z historie ndm vyplyva i
pouceni, na které autorka poukazuje, ze pokud nebyly inovace v technologiich
podporovany riznymi formami prosazovani do komer¢ni sféry, vyustilo to casto
k jediné situaci. A sice, Ze inovator vénujici se pievazné technologické strance
podnikani byl zlikvidovan konkurenci, ktera vénovala usili také marketingu. Nejednou
se stalo, Ze objev byl s mensimi upravami okopirovan nebo odpozorovan a posléze vice
propagovan a samotny vynalezce tak ptisel o klientelu. Plagiatorstvi v technické oblasti
prorostlo az do mezistatnich dimenzi, od zaméstnavani vyskolenych pracovnikl ptes
paSovani patentli az po rozsahlé primyslové Spionaze, coz je patrné napiiklad na
asijskych autosalonech, kde se prezentuji ¢inské znacky s vizudlnimi kopiemi hlavné
prémiovych némeckych a americkych znacek, byt kvalita je vyrazné snizena.

Na uspéchu inovacnich produkti se podili v prvni fad¢ trh samotny, kdy je nutné
respektovat napt. vliv globalnich politickych rozhodnuti, které vyrazné ovliviuji
obchodni 1 firemni kulturu, ¢i socioekonomické aspekty oboru, napt. méodni trendy
V odévnictvi. Zavadéni novych inovacnich technologii prochézi i celou fadou zkousek,
které vyrazné ovliviiuji jejich osud - vhodny zplisob zavadéni produktu dle regionu,
prislusnych zvyklosti a konkrétni situace v daném case. Proto je nesmirn¢ diilezité zjistit
si podminky a moznosti trhu a spravné tato data interpretovat tak, aby byly
inovovanému produktu nastaveny vhodné zavadéci podminky, tj. podpora produktu, a
tim byl teoreticky pifedpovézen tspéch.

Autorku pfi studiu zaujaly informace o zvySovani frekvence zavadéni systému
veérnostnich programii v ramci trhu, jako jsou vérnostni karty, body apod., ke zvySovani
atraktivity produktd a sluzeb v konkurenénim prostiedi. Tyto zpusoby podpory prodeje
maji mnohé vyhody — nejen upiednostiiovani daného produktu, sluzby, vyrobce ¢i
prodejce pied konkurenénim, ale i zvySovani ¢etnosti vyuzivani téchto nabidek. Toto se
tyka predevsim obchodnich fetézci, ale i solitérni obchody uz pfichazeji na vyhody
téchto systému a je otazkou Casu, kdy se rozdily téchto bonusovych programi postupné
srovnaji a bude tfeba vymyslet novy zpusob, jak oslovit potencionalni zékazniky. S tim
se bude zvétSovat vyznam ustalené spokojenosti zdkaznikil, na ¢emZ ma nejvétsi podil

ptistup lidského zdroje.

19



3 KOMPARACE FIREM V ZAHRANICI A V CR

Pro potieby této prace zvolila autorka historické hledisko. Jednim z faktort
ovliviigjici chod spolecnosti byl a je zivot v podnicich a ve firméach. Je nasnadé, ze
pravidla a nastavené chovani ve firmach samoziejmé ovlivituje své zaméstnance, kteti
nevédomky prenaseji zazité firemni zvyklosti, zptisoby komunikace a urcitou zavislost
na hierarchii v kolektivech do spolecnosti aktivnim soukromym zivotem. Ale
organizace pusobi na spole¢nost i svym ,rutinnim Zzivotem®. Je znamé uz z dob
sttedoveku, ze kde se datilo obchodu, tam se zakladaly osady, a Ze napt. obchodni
aktivity klasterd a feudalnich sidel vyrazné ovliviiovaly Zivot obyvatelstva v Sirokém
okoli 1 za svymi hradbami. Na to pfimo navazuje historie zakladani podnikti, kde bylo
piihlizeno k existujicim sidlim a obchodnim cestdm, kde nejvyhodné€jsi pozici byly
kiizovatky pravé obchodnich cest, tj. mist s dobrou dopravni obsluZnosti a
perspektivnim rozvojem dopravy. Dilezitym faktorem pii zakladani byl také dostatek
surovin k vyrobé¢. Tato pravidla platila viceméné pro zakladani podnikd na celém svété.

Logicky ndvazny pohled je z hlediska zvyklosti rodinnych podnikii. Drobné
zivnosti vznikaly na zakladé vyuceni zakladatele a Casto v nich pracovaly celé rodiny a
dale si predavaly zkuSenosti a vyrobni potencial z generace na generaci. Zakladatel
pusobil nejen jako vedouci pracovnik, ale také jako obchodnik, ucetni a také inovator.
Pozdé¢jsim rozsifovanim firmy si podnikatel mohl dovolit zaméstnavat a poté delegovat
do n¢kterych funkci nerodinné ptislusniky.

Ke konci 19. stoleti za¢inaji vznikat prvni velké korporace. Uspotadani prace
stalo a padalo na vykonu a pfistupu kontrolori a fidicich pracovnikli. V nov¢ nastupujici
¢fe pasové a hromadné vyroby se tento systém, kdy si vlastné délnik urcoval tempo,
vykon, kvalitu a postup své prace, zacal jevit jako vysoce neefektivni.

Jako odpovéd’ se za¢ind uplatiiovat racionalismus, ktery se vyznacuje piedevsim
rozumovych ptedpokladli pfi stanovovani optimalizacnich, vyrobnich postupli a pii
snaze o uspornost. Podniky vyuzivajici racionalniho postupu organizace vykazovaly
lepsi vysledky. O raciondlni postupy se proto zacali zajimat vedouci podniki,
predstavitelé primyslu a feditelé Skol. Na zéklad€ zajmu a potieby trhu zacaly vznikat

instituce, které se zabyvali problémy existujiciho trhu se zaméfenim na optimalizaci
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fizeni. Racionalizace se stala soucasti u¢ebnich osnov technickych a ekonomickych skol
a vznikaly 1 samostatné obory a pfedméty vénujici se pouze racionalizaci. V praxi se
zacala racionalizace vice rozSifovat predevsim diky dvéma celnim predstavitelim,

Frederika Taylora a Henryho Forda.

3.1 Zahranici - Taylorismus a Fordismus
Dédina uvadi jako prvniho vyrazného ptedstavitele zahrani¢niho managementu,
Frederika Taylora, ktery pomoci analyzy organizace prace zjistil, Ze ¢innosti
jsou vykonavany dvojnasobné a také nizka uroven fizeni zplsobuje pomalou praci.
Nehled¢ na fakt, Zze pracovni metody byly vybirany vlastnim uvazenim pracovnik.

Na zaklad¢ analyzy vytycil tf1 hlavni body, kterych se snazil dosahnout:

1) efektivita - odstranéni duplicit,

2) predvidatelnost —a z ni plynouci standardizace,

3) kontrola a fizeni — zavedenim striktni hierarchie autorit.

Taylor soucasn¢ definoval pét zakladnich principt védeckého managementu:

1) jasné rozdéleni tikold a odpoveédnosti mezi manazery a délniky,

2) pouziti védeckych metod k nalezeni optimalniho zptsobu provedeni prace,

3) védecky vybér pracovnikt pro jednotlivé pozice,

4) zaskoleni ptijatych pracovnikt na pfislusnou pracovni pozici,

5) dozor nad pracovniky pomoci hierarchie autorit a nadfizenych kontroloru.

Taylor pii zavadéni svych metod vyuzil obdobi, kdy se do USA stéhovaly
miliony imigrantii, kazdy sriznymi jazykovymi, kvalifikatnimi a pracovnimi
schopnostmi. Zaélenéni pracovni sily bylo mozné pravé diky této organizaci prace
v pomérné kratkém ¢ase (2007, s. 130).

Pracovni systém inspirovan Taylorovou metodou vyuzivame dodnes v riznych
podnicich inovovan podle vlastnich potfeb a pozadavki trhu. Dal je preferovan
rozhovor s pracovniky mezi ¢tyfma ocima, s ¢imz se ztotoziuje i autorka. Metoda
Casového limitu pfi vykondvani prace a jasné¢ organizované rozdéleni, zvySovani
kvalifikace prodejcii a obchodnikii je vyuZivano hlavn€é v mechanickych vyrobnich

halach a diky této organizaci je vykonavana efektivné.
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Vyznamny vliv na fizeni organizaci a vyuZziti modernich technologii ma zase
Henry Ford. Dédina popisuje Fordova nejdualezitéjsi aktiva, mezi néz pattila analyza
pracovnich ¢innosti, zavedeni jednoucelovych stroji k vyrob¢ standardizovanych ¢asti a
poprvé v historii zavedeni montazni linky. Ford se snazil pfedat fizeni vyroby z rukou
pracovniki do rukou managementu. Prosazoval mysSlenku, aby i nekvalifikovani
pracovnici byli schopni participovat na vyrobé a vykonavat kvalitni praci. Ovlivnil
systétmy a zlepSeni nejen ve své organizaci, ale v celém 20. Stoleti. Zavedl do
organizace systémovou koncepci a systém fizeni. Systémova koncepce je perspektivou
managementu, kterd zdaraziuje dilezitost vazeb a zavislosti mezi jednotlivymi ¢astmi
organizace a rovnéZ mezi organizaci a jeho okolim. Koncepce fizeni chapeme jako
organizaci prospésné. Mize jit napiiklad o vyuziti stroji, obsluhu stroja ¢i vztahy mezi
jednotlivci. Diky zavedeni montazni linky stanovil tempo prace. Snizily se tfeci plochy
mezi délniky a kontrolory ohledné rychlosti prace, nebot’ kontroloti uZ nemuseli pobizet
pracovniky k vétsi rychlosti; ta byla dana systémem (2007, s. 131).

Dodnes mizeme vybirat kladné a zdporné stranky tohoto systému. Mechanizaci
prace a hromadnou vyrobou se tak nadale uspokojuje $irsi okruh lidi. Ne vSude se tento
systém da uplatnit a tak femesla a dovednosti lidského zdroje, které se postavily na

rovinu stroji, muZzeme dale uplatiiovat v mensi vyrob¢ a jinych odvétvich.

3.2  Ceska republika - Priikopnik Bata

Tomas Bata zalozil svou obuvnickou firmu ve Zlin¢ na konci 19. stoleti.
Zaméstndval 10 délnikd, ktefi pracovali na fixni pracovni dobu. UZ tento systém
pracovni doby byl neobvykly, ale zadroven prikopnicky. Po dvou letech ale zkrachovala
firma, kde mél Bata a jeho zaméstnanci uloZzeny sménky. Musel tedy fesSit velky
problém a nechtél se smifit s tim, Ze jeho firma zkrachuje. PtiSel tedy se zcela zdsadni
inovaci, kdy jeho firma zacala vyrabét boty z platna. Bylo mnohem levnéjsi neZ prava
kize a diky reklamé zacal byt o tyto boty velky zdjem. Diky tak velké poptavce byl
Bata nucen fesit situaci, jakym zplsobem vyrobit tak velké mnoZstvi bot. Zakoupil
vV Némecku Sici stroje s ruénim pohonem a poté také postavil vyrobni halu. Firma, ktera

byla v rozkvétu, zaméstnavala cca 60 zaméstnancl. V roce 1904 se Bat'a rozhodl odjet
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do USA ziskat nové zkuSenosti s fizenim organizace prace. Z Ameriky si po vice nez
roce privezl velké nadSeni pro americky systém managementu, ktery poté zacal
aplikovat i v praxi.

Bartak zminuje zakladni cile batovského managementu, kterymi bylo dosazeni
formu kapitalu. Na zakladé¢ toho vznikla Batova Skola, kde absolventi méli velkou
vyhodu na trhu prace a jisté nadstandardni uplatnéni. P¥i hodnoceni zaméstnancii hraly
prioritni roli znalosti manazerii a ostatnich zaméstnancii. Znalostni management se
uplatioval celopodnikové a to umoznovalo uplatnit komplexni a systémovy piistup.
(2006, s. 82).

Mezi znamé Batovy piistupy fadime naptiklad vyuziti béziciho pasu, kde se
Bat’a inspiroval v USA, déle kladl diraz na potadek a disciplinu. Zaméstnanecké
vyhody a to tzv. ,Batové domky*, taktéZ dodnes pouzivané i zavodni stravovani,
podnikové spofeni. Jasné stanovené pravomoci a odpovédnosti fidicich pracovniki.

Tomas Bata, zakladatel obuvnické firmy, byl jednim z nejvétSich podnikatela
své doby. Jeho podnikatelské mysleni ovlivnilo mnoho podnikatelti a firem. Ptinesl do
vyroby velké mnozstvi novych myslenek a postupii, které byly ve své dobé revolu¢ni a

které mnoho organizaci a jejich top management vyuziva 1 v dnesni dobg¢.

3.3 Vliv 20. stoleti

V pribéhu 20. stoleti se objevilo mnozstvi konfliktd. Kazdy meénil tdobi
specificky. Témto podkapitolam je vénovany prostor kvili dulezitosti vlivu na dne$ni
firemni usporadani.

Po 1. svétové valce vznika Ceskoslovenska republika, ktera uz v té dobé diky
svému rozvinutému hospodaistvi a primyslu byla zdatna v nékterych oborech. Jednalo
se zejména o odvétvi textilni, kovo-zpracovatelské, technologickd odvétvi, dopravni
prumysl, ¢eské zemé mély vyteénou sklaiskou a textilni tradici apod. Dalsi rozkvét
nasledoval v obdobi tzv. prvni republiky. V té dobé pattila Ceskoslovenska republika
mezi nejrozvinutéj§i ekonomiky svéta, Cesky primysl byl zndm v celém svéteé.
Naptiklad nejznaméjsi most Australie Harbor Bridge v Sydney drzi pohromadé Ceské
nyty. Dnes jiz malokdo vi, ze 1 K¢&s byla rovna 3 USD. V obdobi 1914 — 1938
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prevazovala jeste tradiCni pojeti firemni kultury, to znamena, Ze spousta firem byla stale
V rodinném drzeni. Rodinna firma fungovala na principu rodinného fizeni i rodinnych
zaméstnanctl. Reditelem ¢ vedoucim byl vyznamny &len rodiny, vétsinou otec nebo
stryc. Ten si vychovaval ve svych synech, synovcich a zetich své nastupce. Byl
dodrzovan ptedevsim patriarchalni model, tj. vedouci funkce byly v obsazenosti muzi.
Také byl patrny rozvoj drobnych zivnostniki. Hodné firem bylo nové zakladéano,
obchody se zahrani¢im diky rozvoji automobili a zelezni¢ni dopravé rostly.
Z Versaillské smlouvy, ktera fesila povalecné uspotadani Evropy, tézily nejvice Britanie
a Francie. Ze sousednich ekonomik byly ztratové nejvice Prusko a Rakousko. Diky
stanovenym vysokym reparacim zde doslo k obrovské inflaci a chleba stal v Némecku i
3 miliony tehdejsich marek. Tato situace stala za nastupem Hitlerovského Némecka.

Cesky primysl tak spadl do rukou Tfeti ¥ie. Némecko se nadale i s touto
technologickou podporou soustfedilo na tézkou vyrobu, vysoce rozvijené se staly
zbrojni zavody, napiiklad Krupp. Statni zakazky pomahaly némeckym firmam prezit.
Kapital na tyto statni zakazky poskytovala okupovana tzemi a z velké ¢asti 1 zabaveny
majetek perzekuovanych obyvatel, které tvotili pfedev§im majetni a obchodu-schopni
Zidé. Klicové Geské podniky byly bud’ piinuceny ke spolupraci, nebo byly piimo
znarodnény. V porobenych zemich bylo nucené nasazeno mnoho milionti obyvatel pod
strachem o osudy rodin. Do 2. svétové valky se mimo Evropu zapojily i USA, sever
Afriky, stiedni a vychodni Asie, Cina, Japonsko, Korea a jiné. Tato valka ptispéla
k rozvoji i védeckych obori, informa¢nich a radio-technologii. Diky tomu vznikaji
prvni pokusy o pocitace, kodovaci ptistroje, tryskova letadla, 1éCiva a nové materialy.
Vétsinou se jednalo o statni a polostatni zakazky.

USA podporovaly porazené Némecko a vznikla tak s Britanii a Francii
nejsilngj§i ekonomika Evropy. Podobné tomu je i s Japonskem. Ceskoslovensko se
dostalo pod nadvladu SSSR Diky znalostem a technologiim bylo jednim z t&zist
zemédélstvi, textilu a tézkého primyslu. Mensi podniky byly zachovany, vétsi byly
znarodnény. Soukromé firmy se dostavaji pod spravu vétSich statnich celkd a casem
jsou znarodnény. Jmenujme namatkou né€kolik silnych znacek, které byly znarodnény ¢i
byly zaloZeny statem: Skoda, Liaz, Tatra, CZ, Jednota, Perla, Svit, Bata, Stavopodnik,
CKD, OKD, atd. Diky totalni kontrole trhu a vyraznému omezeni portfolia produkti byl

nutny obchod se zahrani¢im pomoci statnich podnikii Tuzex, Skodaexport, Strojexport,
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Omnipol apod. Do fidicich funkei se lidské zdroje nedosazovaly diky schopnostem
obchodnim, ale diky zdsluham vi¢i statu, respektive viici SSSR.

Zahrani¢ni staty, tim autorka mysli pfedevsim zépadni Evropu a USA, na tom
byly jinak. Diky trznimu hospodafstvi se rozvijela védecka odvétvi daleko pruznéji.
Diky kooperaci jednotlivych stati a jejich znalosti se vyvijela jak technika, tak
management. Rozvijely se aktualné potifebné obory a byl dan prostor K vyvoji
technologii a produktl, které na trhu nebyly. Velky podil zde zaujimaly sluzby,
technologie, véda, finan¢nictvi. CR a zahrani¢i na prahu nového tisicileti

Ke konci 20. stoleti se situace alespoit pro CR méni, SSSR se rozpadl. V Ceské
republice prob&hla privatizace, tj. prodej statnich podniki soukromym investorim a
otevieni se volnému obchodu. Doslo k masivnimu rozkradani majetku pti rozdélovani
majetku formou uplaceni, ulivani kapitalu na zahrani¢ni konta a v hospodarském
bezvladi se prosazuji silni a cCasto zdob predlistopadovych zkuSeni. Dochazi
K navraceni nebo nahrazeni znarodnéného majetku pivodnim vlastnikiim. Obrovsky
krok vi&i trhu ptichazi vstupem Ceské republiky do Evropské Unie, to se stalo 1. 5.
2004, 1 kdyz ptistupova jednédni byla vedena od roku 1996.

Nutno fici, Ze téméf veskeré velké ceské firmy, jsou dale na trhu diky
zahrani¢nimu kapitalu. Napiiklad Skoda Auto by bez intervence némeckého koncernu
Volkswagen pravdépodobné nedokazala obstat vramci konkurence. Volkswagen
poskytl technologické zazemi a kapital pro dalsi vyvoj. Tento krok se jako investice
vyplatil. Jiné firmy vstoupily na burzu. Soucasné a nové vytvoiené prostiedi pralo
zivnostnikim a po témétr 20 letech je zde rozmanitost obchodi a dostupnost sluzeb
srovnatelna s konkurenci.

To, co do budoucna podle autorky v CR nastane, je situace, ktera miize
pfipominat odraz minulosti. Lze totiz vysledovat trend posledni doby, kdy dominuji
majoritni spolecnosti, giganti, kteti pod sva kiidla sdruzuji obce a fizemi sdruzuji slabsi
konkurenci, jiz Casto zanechavaji znacku a jméno, které mad zndmé jméno ve svém
oboru, a vytvari tim pocit konkurence, ale ve skutecnosti jdou zisky ze vSech dcetinych
spole¢nosti matefskému holdingu, ktery pak Cast zpétné piferozd€luje a investuje.
Skute€nd rozmanitost existuje a bude existovat na maloobchodni Urovni.
Pro zaméstnance to znamend dvé roviny. Ta prvni pfedstavuje vyhody v podob¢ silného

a stabilniho zdzemi. Ta druha naopak mensi moZznost prosadit se V rdmci celé korporace.
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Zahrani¢ni situace zaznamenava za poslednich 20 let podobny trend. Ekonomika
zapadni Evropy a USA zaziva v poslednich letech obdobi krize. Demokraticky systém
sice stale patfi mezi nejvykonnéjsi systémy na svété, ale vzhledem ze zvySujici se
urovni socidlnich a zivotnich pomérii danych otevienym vyvojem, ochranou zivotniho
prostiedi a hajenim lidskych prav a jistot stoupaji i naroky na ohodnoceni a pracovni
podminky. To zvySuje ndklady na provozni naklady a v konecné podob¢ i cenu pro
spotiebitele. Zapadni trh je totiz zaplavovan velice levnymi produkty ze stfedni a
vychodni Asie. Velice nizkéd prodejni cena neni tajemstvim technologickych vynalezi a
pievratné levné energie. Je to Cisty kalkul skladajici se z védomosti o niz8i kupni sile
v zapadni Evropé a severni Americe, z toho plynouci touhu tamnich obyvatel po
levnéjSich vyrobcich, z nulového zajmu o zivotni prostftedi a povédomi o
demagogickém vyvoji a nahraditelnosti populace (plati piedevsim pro Cinu a Indii). A
spotiebitelé Setfi. Neni dostatetna osvéta, ktera by vyjasnila potifebnost investic a
ponechani penéz v obéhu misto v bance. Pfidame-li K tomu jeSté nastupujici potencial
Indie, znovu Ruska a hlavné Ciny, kde vladne pevny politicky rezim, tak to misto na
ustupujici krizi vypada na krizi skrytou a nastupujici.

Do tietice je zde zbytek svéta, ktery je vice ¢i méné se vyvijejici. Zde pretrvava
manudlni prace v primyslu a zeméd¢€lstvi, slaba infrastruktura, rodinné a z vétsi ¢asti

lokélni spolecnosti.
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4 MOZNOSTINOVYCH TECHNOLOGII

Casto se pii feseni ndhodnych nebo i systematickych problémi sto¢i nage mysl
jiz intuitivné na pouziti n¢jaké technologie, protoze moderni technologie jsou soucasti
nam znamého svéta, slouzi ndm ke zvySeni pracovniho vykonu, pro vétsi bezpecnost,
poskytuji ndm pomoc, slouzi nam k zabavé, s pomoci technologii ptfipravujeme jidlo,
cestujeme, zkoumame 1 dobyvame vesmir.

Technologie, pokud jsou zvladnuté z hlediska vyroby, spotieby, vyuziti,
ovladani a jejich nasledné likvidace, jsou pro spole¢nost uzite¢né pii jejim rozvoji, ale
jsou zdravé a vhodné z hlediska vlivu na lidské schopnosti, napf. pamét’, schopnost
orientace, matematického a logického mysleni. V posledni dobé je totiz vénovana
pozornost vlivu nékterych novych technologii na lidské schopnosti. Casté poiizovani
fotografii z dovolenych apod. pry otupuje lidskou pamét, neblahy vliv v kapse
nosenych mobilnich telefonii na muZskou plodnost, stovky rlznych zafeni v rdmci
vysilani, internetového piipojeni a ovladacich prvkl na zdravi a psychiku lidi. Na
druhou stranu hodné rozsSifend dogmata jsou bourdna. Hrani pocitacovych her podle
nékolik let starych vSeobecnych nazort pouze kazilo détem zrak a podnécovalo je
Kk nasili. V dne$ni dobé se naproti tomu uvadi, Ze hrani pocitaovych her muize ale
zdokonalovat a zrychlovat lidské reflexy a logické mysleni. Dnes se proto diivéjsi
jednomysIné nazory §tépi a stavaji se objekty mnoha vyzkumti.

I nahliZeni na technologie v ramci firem a organizaci v souvislosti s dopady na
jejich zaméstnance nam nabizi pozitivni 1 negativni ndhledy. Nové technologie nam
nabizeji vyhody, naptiklad rutinni manuélni praci dokdZzeme delegovat na stroje velice
dobte, tj. praci, kterou za jinych podminek vykondvaji lidé, rutinni denni manuélni
¢innosti jako Sroubovani, svafovani, tfidéni dle tvaru a hmotnosti, lakovani umime
s velikou preciznosti a pfesnosti nahradit automatickou ¢innosti robotl. Tyto vymény
umoznily zvySeni vykonosti a snizily naklady, stanovily standardy kvality prace,
protoZe u lidské prace je kvalita rozdilna dle pracovnika. Nové technologie se uplatiiuji
nejen samotnou hlavni praci, ale i zprostfedkovanou. To znamend, Ze je to vykon
technologie v rukou lidi, napfiklad diagnostické pfistroje, pracovni nastroje jako jsou

pneumatické ntizky, informaéni a komunikac¢ni technologie apod.
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Ty lze obsahnout témito pojmy: digitalni technologie, internet, e-mail, datové
prenosy, hlasové pienosy, video pienosy, elektronické publikace, datové terminaly,
elektronické obchodni sluzby, zdkaznické linky, online platebni terminaly, potrubni
posta. V této souvislosti povazuje autorka za dilezité upozornit na zvySujici se naroky
na zamestnance pfi jejich pouzivani — tj. nutnost dosahnout urcité technické gramotnosti

a zvySené naroky na vzdelavani.

4.1 Firemni kultura a nové technologie

Firemni kulturu Bartdk popisuje jako souhrn relativné trvalych a dlouhodobé
udrzovanych ptedstav, ptistupti a hodnot sdilenych ve firmé. Firemni kulturu mizZou
ovlivitovat faktory vnéjsi (politicky systém, trzni pozice firmy, atd.) a vnitini (zajmy
managementu, zajmy vlastnikti, zajmy zaméstnancd, atd.). (2006, s. 77).

Dédina upozoriiuje, ze aby si firmy a spole¢nosti udrzely konkurenceschopnost,
jejich portfolio a piijmy rostly, aby zefektivnily své fizeni 1 vyrobu, dale se
systematicky rozvijela a prezila financn¢ a hospodaisky nepiizniva obdobi, nesmi se
firemni kultura stat pouze statickym modelem. Je tfeba, aby se ke splnéni svych cili a
zévazki 1 firemni kultura rozvijela, stala se zivoucim organismem, ktery se méni
Vv zavislosti na okolnostech a ¢ase. Organizace tudiz musi prochézet procesem rozvoje.
Organizac¢ni rozvoj proto chapeme jako systematicky proces, béhem kterého jsou nové
principy a praktiky organiza¢niho chovani uzivany tak, aby efektivni rist zaznamenala
jak cela organizace, tak jeji jednotlivi Clenové. Diky tomuto rozvoji lze dosédhnout
uspokojivého kompromisniho feSeni, jezZ uspokoji management i zaméstnance. Mohou
tedy byt eliminovany problémy, s kterymi se potyka stdle mnoho, pftiliSnou byrokracii
zatizenych, organizaci. Mezi techniky vyvoje organizace fadime hlavné trénink
citlivosti, predev§im rozhovory ve skupiné, které slouzi k lepSimu pochopeni
pracovnikll v organizaci a poznani, jakym zpisobem je vnimdno oddéleni, ve kterém
pracujeme. Také zména struktury obohati praci a zvysi jeji obsah. Proces konzultaci
piehled zpétnych vazeb ze strany zaméstnancii pomaha objasnit ndzory a pohledy vici

managementu. Nedilnou soucasti pozadovaného sméru vyvoje je dobfe budovany tym,
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kde si kazdy jednotlivec je védom své role a odpovédnosti vici celku, tomu odpovidaji i
dobré vztahy mezi zaméstnanci. (2007, s. 210-212).

Vyse zminény vyvoj organizace musi byt vSak podporovan odpovidajicim
zastoupenim soustavné se vyvijejicich technologii, které v nékterych pripadech naprosto
zménily od zakladd celou firemni kulturu nékterych odvétvi (napi. e-shopy). Mezi
nejpouzivanéjsi technologie v ramci firemni kultury fadime systémy, které maji na
starosti personalni odvétvi organizaci, tzv. poc¢itacoveé personalni informacni systémy.

Takovy systém lze podle Armstronga charakterizovat jako ,.elektronickou
personalistiku® znamenajici pouziti dostupnych sitovych a hlasovych technologii
s cilem dosahnout zlepSeni vykonu persondlni administrativy.

Jako dlivody k aplikaci vySe zminéného informaéniho systému uvadi:

1) zlepSeni personalnich sluzeb,

2) snizeni nakladi a zlepSeni G¢innosti personalnich ¢innosti,

3) touha personalniho utvaru zménit povahu svych vztahid s pracovniky
a linilovymi manazery,

4) transformace personalniho utvaru na zakaznika orientovanou a citlivé
reagujici funkeci,

5) nabidla sluzeb, které Iépe vyhovuji novému svétu prace a jsou
atraktivni pro soucasny i budouci personal (2007, s. 723).

Jako nejvétsi vyhody tohoto systému miizeme zdlraznit zlepSeny pfistup
K personalnim udajim a modernéjsi a vice logicky uspofadané pracovni procesy, i

moderni profil a zpfesnéné udaje hraji v tomto ohledu nezastupitelnou roli.

4.2 Komunikace a vzdélavani pomoci technologii

Komunikace v organizaci je pfimo nezbytné¢ nutna, at’ uz verbalni - slovem,
pismem nebo neverbalni - vyrazy tvare, tonem a silou hlasu, gesty. Davame najevo své
pocity, nazory a hlavné si pfenaSime a ziskavame informace. Komunikace je proto
dulezitou soucasti nejen organizace ale i celé lidské spole¢nosti. V organizaci ovliviiuje
vykonnost a tak podcenéni jejiho vlivu miiZze byt pro konkurenci vyhodou. Je potieba si
ale uvédomit skute¢nost, ze kazdy ¢lovék ma své omezené schopnosti a znalosti

komunikace a podle toho se urcitym zptisobem vyjadiuje, ptijima zpravy a je schopny
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vnimat fakta. Zde hraje vysokou roli socialni prostiedi, ve kterém jedinec vyrustal, a
socidlni prostfedi, ve kterém se nyni nachdzi. Socidlni vazby a prostfedi totiz maji
obrovsky vliv na slovni zasobu, zpusob vyjadfovani, ovladani se, apod. Komunikace
prosla vyraznymi technologickymi zménami a da se predpokladat, ze ty budou
pokracovat. Jednou z nich je elektronickd komunikace, ktera ma vice forem a vyuziti a
vznikla diky internetu. Internet také jako celosvétovy informacni kanal poskytuje velké
mnozstvi informaci a slouzi i jako komer¢ni prostiedi. Jeho vyuziti je nespocetné
mnozstvi; konkrétné¢ pro firmu ma vyhodu v ziskavani a Sifeni informaci, sdileni
zkuSenosti a také v komunikaci v podobé¢ elektronické posty (e-mail) ¢i videopienosi.
E-mailem snadné komunikujeme, ale neni to povazovano za nejbezpecnéjsi ani
nejrychlejsi ziskani zpétné vazby, ktera je ve spolecnostech ¢asto klicova. Naproti tomu
telefon zprostiedkovava piimou odpovéd a kontakt je do jisté miry osobni. U
videokonference se setkdvame navic mimo s verbdlni i S neverbalni komunikaci. Dalsi
moznost komunikace je prostfednictvim intranetu. Obsahuje jednak omezené podnikové
informace, ptistupy k tiskarnam, datovych archiviim spole¢nosti, ale diky nému je
mozné komunikovat na pracovni pudé rychleji a bezpecnéji, také dochazi k rozsiteni
znalosti. Je vSak nutné, aby komunikace byla pravidelnd, vC€asna, pfiméfené stru¢na a
také zvolenim vhodné formy jazyka a obsahu dosahovala spravného pochopeni
vyznamu sdéleni. | v osobnim Zzivoté vyuzivame novych technologii pro komunikaci
prostiednictvim raznych chytrych aplikaci napt. WhatsApp, Skype atd. Nové
technologie zjednodusily a zrychlily vyménu informaci na tkor tradi¢nich zpisobu
komunikace a umoznily tak komunikaci ze vzdalenéjSich, mén¢ ptistupnych mist.

Nové technologie maji dilezity vyznam také pii vzdélavani zaméstnanct, které
je podstatnym faktorem pii porovnani organizace s konkurenci. Vzdélavanim ziskavame
urCité znalosti a dovednosti, které déale vyuzividme V pracovnim i mimopracovnim
zivoté. VySe zminény internet umoznuje absolvovat rizné vzdélavaci kurzy a skladat
testy, a sice interpretované i zabavnou formou podporujici lepsi vysledky. U firem jsou
to tzv. e - learningové programy, rychlé a obsazné kurzy zakoncené testy; sdéli
pracovnikiim novinky, potfebné informace a postupy. Také slouzi i na zaskoleni novych
pracovnikil a nahrazuji anebo dopliuji tak klasicka $koleni pracovniki. Cim dal ¢astéji
organizace vyuzivaji tato virtualni Skoleni a rozsifuji je do dokonalejsich forem, napt.

pfimym nahranim kurz od skolitele, nazornymi ukazkami nebo on-line pfenosem se
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Skolicimi a Skolenymi pracovniky. Autorka se nedomniva, ze v navaznosti na tento
trend, dojde v budoucnosti k uplné nahrad¢é klasického vzdélavani ve firmach témito

modernimi prostfedky, ale ze podil klasickych osobnich Skoleni rapidné klesne.
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5 MOZNOSTI LIDSKEHO ZDROJE

Podle Bedrnové a kolegti jsou pracovnici nositeli veskeré aktivity, produktivity i
prosperity podnikt ¢i firem. Ti, a¢ ptisobi ve firmach jednotlivé, jsou vétSinou soucasti
tymu, tj. vys$$i organizacni jednotky. Jsou to stézejni pilife lidskych zdroji. Bedrnova
tak¢ uvadi, ze definovat clovéka je wvelice obtizné a to z divodu samotné
komplikovanosti lidské podstaty a z prevladajici orientace vedoucich pracovniku, ktefi
jsou spiSe zaméteni technicky. Dobry manazer musi prokazat univerzalni znalost jak
osobnosti, tak pravidlim pti obsazovani funkcei, jejich provadéni a fizeni (2012, s. 77).

Moznosti lidského zdroje ve srovnani s technologiemi je nespocetné mnozstvi.
Lidsky zdroj disponuje urcitym intelektudlnim a emocnim potencidlem. Intelektudlni
kapital je mnoZina, do které patii vedle znalosti a zrucnosti také aplikované zkuSenosti,
vztahy se zakaznikem a razné procesy vytvarejici dohromady ptfidanou hodnotu a tim
vytvaieji prednosti na trhu v ramei konkurence. Hlavni hybnou silou tvorby, inovace a
hodnoty intelektualniho kapitalu je lidsky kapitdl. Ten je tvofen zaméstnanci a jejich
dovednostmi a schopnostmi, které firma v rdmci pracovniho poméru mulze vyuZzivat
zarovein s Casem a pracovnim usilim.

Autorka povazuje jako jednu z hlavnich ptednosti lidského zdroje adaptabilitu.
Na rozdil od strojii a technologii, které jsou vytvareny a konstruovany na urcity typ
podminek, ¢loveék je viceméné schopen ptizplsobit se jakékoliv situaci, pokud ma
dostate¢nou psychickou silu. Miize se jednat jak o totalni zménu pracovnich podminek,
tak o zmény v kolektivu, zivotnich podminek apod. Ne nadarmo se uvadi, ze schopnost
adaptace byla klicovym ptedpokladem pro pteziti a vyvoj lidského druhu do podoby,
V jaké je znam dnes. S tim uzce souvisi dalsi vlastnost, ktera adaptabilitu podporuje.
Tou je stresu-odolnost. Tuto schopnost lidského mozku vyuzivaji snad vSichni
zaméstnanci pii svych povinnostech. Vzdy se totiz najde n¢jaké krizova situace, ktera
nas nuti jednat a rozhodovat pod tlakem. Existuje vSak i procento lidi, ktefi praci ve
stresovém prostfedi nejsou schopni zvladat. Toto procento postupné roste, jak rostou
naroky kladené pii vykonu zaméstnani. Tomu lze ¢aste¢né zabranit vhodnym fizenim,
které nebude pietézovat schopnosti jednotlivych zaméstnanc. Spojenim aspektt
adaptability a stresu-odolnosti mutze vzniknout silnd osobnost, ktera ma praci

V nadmérném stresu za svou nespornou vyhodu.
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Komunikace a empatie jsou také klicovymi vyhodami, kterymi clovek
disponuje. Komunikaci vnimame jako schopnost dorozumivat se mezi sebou a to nejen
V ramci naucenych a pfednastavenych frazi jako technologie, ale pomoci komunikace si
lidé vytvareji socialni vazby, uéi se, vysvétluji, navazuji kontakt a schopnosti
prerozdélovat praci. V ramci lidské komunikace vnimame i tzv. neverbalni komunikaci,
kterou pomoci mimiky a gest davame najevo své rozpoloZeni, tj. spokojenost,
nesouhlas, podrazdénost, vztek, radost a jiné. Cteni téchto gest pomaha v bézném i
pracovnim zivoté pfedchazet nepfijemnym situacim. S tim souvisi i schopnost empatie,
tj. mit pochopeni pro druhého, byt pratelsky a vlidny, coz je zdkladem pii komunikaci
se zékaznikem a také s kolegy. Clovék totiz ze své podstaty vyhledava prostiedi, které
je mu sympatické.

Dalsi moznosti lidského zdroje je kreativita, o které se jiz autorka zminila vyse.
Jak jiz autorka uvedla, je tvofivost vysoce cenénou vlastnosti, kterd casto v konecném
dusledku rozhoduje o uspéchu produktti na trhu a musi byt adekvatné rozvijena. Rozvoj
znalosti nejen v oblasti kreativity je mozny diky procesu uceni. ZvySenou schopnost
mozku vstfebavat informace, pamatovat si, vytvaret si nazory a aplikovat uchované
znalosti v novych situacich ma vyhradné ¢lovék. Tim jsou vytvafeny uréité nadhodnoty,
které jsou u technologii dosazitelné¢ velice stézi, ne-li vibec. Aplikované znalosti
vyuziva lidsky zdroj pfi diagnostikovani a nasledném feSeni problémi nejriznéjSich
charakterti. Pti jejich feseni voli 1 jednodussi alternativni postupy, kdyz je pfimocaré
logické teSeni slozitéjsi nebo nepiedvidatelné.

Zminéné schopnosti lidského zdroje muze zaméstnavatel i zaméstnanec zarocit
V rdmcei tymové spoluprace vyuzivanim nahromadéného potencidlu vSech zapojenych
jednotlivei. Diky préaci v tymu si lze préci také velice urychlit a zkvalitnit, nejen délbou
prace, ale 1 vzajemnou kooperaci a kritikou.

Vyse uvedend soucinnost jednotlivych pracovnikli o stupen vyssi organizacni
jednotce, tj. v tymu, je mozna pouze diky organiza¢ni a vud¢i schopnosti vedoucich
pracovniki. Ti diky schopnosti velet a organizovat nominuji a fidi tymy, formuluji cile
a kontroluji vykonanou praci. Organizani a viid¢i schopnost vSak neni podminéna
jedincem, ale pracovni pozici. Jsou totiz pracovisté, kde je dulezité nevybocovat z fady

a organizovat si je mozZné pouze své pracoviste.
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Vsechny zminéné moznosti lidského zdroje jsou v soucasném védeckém

povédomi dostupnymi technologiemi nenahraditelné.

5.1 Pracev tymu

Pracovni skupina a pracovni tym jsou dle Bedrnové a kolegti prokazatelné
zékladni stavebni kameny struktury kazdé organizace, kterd tvoii konkrétni podminky
pro dynamiku a rozvoj. Dilezité je umét pochopit jejich vlastni dynamiku a zakonitosti
vnitfniho fungovani a vysledkem je ispé$né tizeni.

Zakladnim rysem pracovni skupiny je skupina lidi jednoho pracovisté, spjatd
spole€nou ¢innosti, vnitini strukturou socidlnich roli a jednotnym vedenim. Za
povSimnuti stoji dimenze, které odliSuje rizné pracovniky. OdliSnosti piedstavuji
socialné-psychologickou charakteristiku konkrétni pracovni skupiny a pfedpokladaji tak
odlisSny pfistup manazera k jejimu fizeni. Piikladem je osobnost, pohlavi, v¢k,
kvalifikace, také pracovni charakter, podminky, pracovni rezim, systém odménovani
atd. (2012, s. 275).

Snad kazda organizace ma ve své organizac¢ni struktufe pracovni tym. Tymem
muzeme nazyvat i skupinu dvou lidi, kteti pracuji v jedné firm¢ a maji spolecny zajem.
Tym vytvatime dokonalou koordinaci pracovnikii a spojenim vice jedinct. Kazdy
jedinec ma v organizaci svoji pracovni roli, a to dle svych schopnosti, znalosti a
dovednosti, kterymi ten dany jedinec napomaha k dosahovani stanovanych cila
organizace. Pravé prace v tymu vyplyvajici z obsahti vykonavané prace, charakterd a
pouzivané technologie je pro vytvareny tym dulezitd. Zname nékolik typa tymu. Je to
napfiklad skupina pracovnikii v jedné firmé, ktefi maji stejné zaméfeni, stejny tikol, ale
kazdy pracuje tzv. ,,sam na sebe* a aniz by byli na sob¢ zavisli, vytvareji toto pracovni
seskupeni. Dal§im ptikladem tymu je skupina pracovniki, ktefi jsou na sebe piimo
zavisli, a ptfitomnost druhych vede ke zvySovani vykonl jednotlivce. Je vSak potieba si
uvédomit, zda vykony, které jsou uspéSné, nejsou uspéSné jen proto, ze Cinnost je
jednoducha a ptimo rutinni, jako vytvotené postupy, logické navaznosti, napiiklad prace
ve vyrobnich haldch atd. Tym pracovniki mé naproti technologickym zafizenim
moZznost prizpisobeni se, kdyZ jeden c¢lanek vypadne. A pfizpiisobi tieba kreativnim

ptistupem k dané situaci, zmén¢ tempa, zméné pracovnich povinnosti apod.
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| v ptipadé tymu stale plati potekadlo, Ze fetéz je tak silny, jak silny je jeho
nejslabsi clanek, ale spravny tym déla spoluprace, proto selhani jednoho nemusi byt tak

fatalni a vazné jako v piipad¢ selhani robota na montazni lince.

5.2 Nepostradatelnost lidského zdroje

Nyni se podivejme na lidsky zdroj v ramci spoleCnosti jako celek. Mechanismy,
které lidé vymysleli, jsou v soucasnosti Casto na vysoké technologické urovni,
programovaci jazyky slouzici a definujici jejich pracovni c¢innosti jsou stale
propracovanéjsi. V kombinaci s vhodnymi snimaci jsou schopné reagovat na vnéjsi
podnéty, ale ne intuitivné, pouze vramci moznosti programovacich jazyka.
Programovaci kody a programy vymysli ¢loveék k tomuto ucely vyuceny a systematicky
vzdélavany. Davodem, pro¢ programy nepisi stroje, je lidska mysl a schopnost inovace,
kreativity a logickych operatort lidského mozku. Priimérny lidsky mozek v rdmci bézné
¢innosti vykazuje stale vySsi hodnoty zpracovanych informaci a jednotlivych kroki.
Lidsky mozek ma domnélou vypocetni schopnost 38 petaflopst (38 trilionii operaci za
sekundu). Pro piiklad autorka uvadi, Ze dnesni nejmodernéjsi superpocita¢ na svété se
lidskému mozku sice blizi, ale rozdil je neporovnatelny. Letosniho roku uvedla do
provozu Cina nejvykonngjsi pocita¢ na svété pojmenovany Mlééna draha 2, ma vykon
33,86 petaflopst, 3,12 milioni vypocetnich jader, spotiebu 24 MW elektrické energie,
vyvijen byl od roku 2009 a stal pies 390 miliont USD! Uvédomme si diilezita fakta — 0
vyvoji rozhodnul Cloveék, vyvijelo ho 1900 védcu plus tisice v subdodavatelskych
firméch, realiza¢nich firmach a vyrobnich firmach. To znamena, ze ¢loveék, pracovnik,
je i v této oblasti Spickového vyzkumu nepostradatelny, je piinosem inovaci a samotné
myslenky.

Ale neni tomu tak u vSech profesi. Jak jiz autorka zminila v pfedchazejicich
kapitolach, tak lidsky zdroj je nahraditelny a byvé casto nahrazovén v ptipadé vykonu
rutinnich manualnich praci. Tim spole¢nost nejen standardizuje zpravidla dostate¢nou
kvalitu a kvantitu vyrobkl ¢i procest, ale v dnesnim méfitku tim dava najevo, Ze je
technicky vyspéld, Ze se ji dafi investovat do modernich technologii. Naproti tomu
kupiikladu v Cing jsou desitky tisic vyrobnich linek, kde je s &lovékem zachazeno

daleko hlife nez se stroji. V dostatecné zasob¢ pracovnikli ¢ekajicich na jakékoliv
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pracovni misto totiz spocivd jejich nahraditelnost. V rozvinutych zemich se lidska
vyroba prace ceni. I kdyZ také zalezi na zaméfeni lidské prace. Casto je viak prace
stroju levnéjsi. Naklady na zaméstnani ¢loveéka jsou specifické. Jde o socialni vyhody,
které jsou lidskym pracovniktim pfislibeny a které jsou strojim cizi. Tim ma autorka na
mysli odvody na zdravotni péci, socialni zabezpeceni (dichodové pojisténi, davky
Vv pripad¢ nezaméstnanosti, rodi¢ovské ptispévky, ptispévky v hmotné nouzi, atd.).

Na druhé strané¢ pokud se jedna o praci, ktera vyzaduje logické mysSleni,
vymysleni novych postupl, inovaci a technologii, pokud se jednd o fizeni a
management, tak zde ¢lovék jako zdroj vykonu nemé konkurenci. Na tom maji podil
vlastnosti jako je adaptabilita, stresu-odolnost, schopnost rozhodovat, kreativita a jiné.
Clovek nebo spise lidsky zdroj piedstavuje pro firmu je§té néco navic. Diky schopnosti
rychlé komunikace a empatie dokéze navodit lepSi pracovni prostfedi, které neni
sterilni, vedouci pracovnici a prodejci dokazi smlouvat, pifesvédCovat, trochu i klamat a
zvySovat tak prodeje produktl a sluzeb. Protoze klientem je ¢lovek.

V dnesni dob¢ by se dalo fici, ze existuje jakasi forma symbidzy mezi lidmi a
technologiemi. Jedno je zdvislé na druhém. Paradoxem podle autorky je fakt, Ze hlavné
Vv asijskych tovarnach s, lidskymi otroky*, se Casto vyrabéji elektronické soucastky a
technologické soucasti, které poté vrozvojovych zemich slouzi ke zlepSeni
infrastruktury a zvySeni podilu technologii ve firmach.

Jak si stoji lidsky zdroj do budoucna? Autorka se domniva, ze schopnosti
lidského zdroje budou v rozvijejicich se zemich nadale nahrazovany novymi
technologiemi, jiz nyni se zavadéji hlasové automaty, samoobsluzné pokladny a jiné.
Manudlni préce, kterd vyzaduje pravidelnou a stabilni dodavku vyrobki ¢i konti bude
pravdépodobné také v kompetenci strojii. To znamena, Ze vice lidi ptijde o préci a bude
muset zasdhnout stat ¢i unie statd k tomu, aby nevypukly nepokoje. Vhodnym zésahem
je podpora rozvoje drobného podnikdni, tj. nartst sluzeb. Dale nenahraditelnd bude
lidské préace v femeslnych pozicich, kde stroje jsou ndstroji, v fidicich pozicich. Autorka
se obavéa doby, kdy budou rozhodovat pocitace, protoze si je védoma toho faktu, ze i
prvni pocitaovy virus byl vlastné stvofen omylem. Chybu zanesl programator, ktery si
spletl kod, byl to tudiz nechtény €in, ale napadl a poskodil jiz v dobé 80 let stovky

pocitacii. Ve vychodni Asii, kde jsou miliardy lidi, Casto bez obzivy, vSak zlistane
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manualni prace za bidnych podminek aktudlni, protoze je vyrazné levnéjsi. Ekonomika

hybe svétem.
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PRAKTICKA CAST

6 PRUZKUM

6.1 Vymezeni prizkumného cile
Autorka se v praktické casti své bakalaiské praci vénuje predev§im lidskému
zdroji, jeho spokojenosti v soucasném zaméstnani a v navaznosti na zadani prace i jeho
obavy ze stale nardstajiciho podilu modernich technologii ve firmach. Autorka se totiz
ve svém profesnim zivoté na poli telekomunikaci denné setkava s konfrontaci lidského
zdroje a technologii, nepochopeni dilezitosti jednoho ¢i druhého a s problémy
plynoucimi ze stdle se zvySujicimi naroky na uZivatele modernich technologii.
V teoretické Casti prezentuje autorka svou vizi, ve které je lidsky zdroj stale
nenahraditelny, ackoli podil modernich technologii v podobé technologického zazemi
pro vykon zaméstnani poroste.
Proto si autorka stanovila nasledujici cile.
1. Pomoci dotaznikové metody porovnat hodnotu prace lidského zdroje oproti
novym technologiim.
2. Porovnat subjektivni nazor autorky utvoieny na zakladé dosavadni praxe
s objektivnim nazorem reprezentativniho vzorku.

3. Zhodnoceni souc¢asného trendu piistupu zaméestnavatelt k lidskému zdroji.

6.2 Otazky a hypotézy
Na zaklad¢ stanovenych cili a zadani bakalafské prace byly sestaveny tyto
hypotézy.
1. Zaméstnanci se na pracovisti citi zahlceni neustédle pfibyvajicimi modernimi
technologiemi.
2. Zaméstnanci maji pocit, Ze zamé&stnavatel si jejich prace vazi a dostate¢né ji
ocefuje.

3. Zaméstnavatel pozitivné vnima potencial lidského zdroje.
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Prvni hypotéza byla stanovena hlavné na zdklad¢ praxe autorky, kdy si v§ima
stale mladnouciho kolektivu. Pro¢ v modernich firmach pfi denni manipulaci
s technologiemi dochdzi k odlivu star§i generace do managementu nebo k jejich
sesazeni? Pii stale se rozsitfujicimu a slozit€jSimu portfoliu modernich technologii je ve
vyhodé generace mladsi, ktera se nemusi tyto technologie slozité ucit, protoze s nimi
vyrtstala. Diky vysoké diferenciaci oborti a prislusné technologie se ale naroky na
znalosti napt. softwaru vyrazné zvySuji. Neexistuje Clovek, ktery by umél ovladat
veSkeré programy svéta. Dokonce ani v rdmci zvoleného oboru nejsou lidé schopni
dobie ovladat vice nez n¢kolik programu. I mladi pracovnici za¢inaji byt technologiemi
pod neustalym tlakem na jejich zvladnuti. Dil¢im aspektem k sestaveni této hypotézy je
také teoreticka moznost nahrazeni lidského zdroje vyspélymi technologiemi a z toho
vyplyvajici obavy o pracovni pfileZitosti ve spojitosti se zavadénim téchto technologii.

V dneS$ni dobé bereme téméf jako samoziejmost rtzné vyhody, které nam
zameéstnavatel nabizi jiz pfi nabidce pracovni ptilezitosti. To ovSem zaméstnavatel vaze
vétsinou na vykony daného jedince €i firmy, které jsou pro dané obdobi nastaveny. Je to
projev jeho spokojenosti a motivace do dal§iho obdobi. Zaméstnanec poté citi loajalitu
ke svému zaméstnavateli a s vidinou vyssich benefiti podava nadstandardni vykony.
Pro fungovéni tohoto modelu je vsak nutné poznamenat, Ze cile, které zaméstnavatel
zaméstnancim stanovuje a na jejichz zakladé i ptifazuje odmény, musi byt redlné a
odmény piiméiené. Nizké odmény mohou poté zapusobit negativné, tj. jako vysméch,
to samé plati pro vysoké odmény pii nerealnych planech. Na zdklad¢ téchto myslenek
byla sestavena druhé hypotéza.

Cilem stanoveni tfeti hypotézy bylo zjistit, zda si je zaméstnavatel dostatecné
védom potencialu svych zaméstnanct jako lidského zdroje. Zda z pozice nadtizeného i
podtizeného je patrny pozitivni vliv jedinct 1 tymu. To se da posoudit i na zékladé stylu
komunikace ,,nadfizeny - podfizeny*, na zéklad¢ ptistupu k obohacujicim pfistupiim
zaméstnance k praci; napf. zda je dany prostor kreativité, tymovému duchu a
organiza¢nim schopnostem a je-li néjak odménovana kuptikladu nadmérna pracovitost.
DalS§im moZznym ukazatelem vnimavosti zaméstnavatele vi¢i pfinosim lidského zdroje
je také zachovani pracovni pozice, rozsifeni pravomoci, povySeni do vys$si pozice nebo i

nenahrazeni lidského zdroje technologickym zatizenim.

39



Na zdklad¢ odpovédi na skupiny otdzek by méla byt tato hypotéza (stejné jako

jakakoli jind) potvrzena ¢i vyvracena.

6.3 Prizkumny vzorek

Aby byl dotaznik smérodatny a zjistilo se maximum vypovidajicich informaci,
tak se autorka nezaméfila pouze na jednu cilovou skupinu respondenti. Diky
stanovenym hypotézam se nabizeli respondenti, ktefi maji se zaméstnanim vice
zkuSenosti a jsou star$i 18 let. Dotaznik byl zaslan v ramci telekomunikacni spole¢nosti,
ve které se autorka profesné pohybuje, cilené¢ vybranym kolegiim, kteti maji rozlisné
naplné prace a pozice s cilem dosazeni co nejvice reprezentativnich ndzort. Dalsi
Setfeni probehlo ve viceméné nahodné vybranych firmach napfi¢ obory tak, aby se také
postihly vSechny mozné alternativni pracovni pozice; zahrnuti jsou napiiklad manudlné
pracujici zaméstnanci ve strojirenské firmé vyrabéjici kovové soucastky; osloveni byli 1
zaméstnanci softwarové firmy, firmy pohybujici se v oblasti sluzeb, bez rozdili na
funkci a zatfazeni dotazovanych. Po dohod¢ s vedouci bakalafské prace byl stanoven
mensi vzorek respondentt Citajicich 100 jednotek, pokud mozno reprezentativniho
charakteru. Celkova navratnost ¢inila 73%.

Na nésledujicich tabulkach ¢i grafech lze vypozorovat strukturu zkoumaného
vzorku. Tabulka 1 poukazuje na vysSi zastoupeni v Setfeni mladSiho a stfedniho
produktivniho véku, coz podle autorky doklada jistou neochotu a nezajem generace
star§iho produktivniho véku o podobné prizkumy informativniho charakteru, protoze

jim nenabizi vyhlidky a predikce do budoucna.

Tabulka 1: Vék respondenti

18-35 36 -50 50 + neuvedeno
pocet odpovedi: | 30 | 22 | 13 8
pocet odpovedi celkem: 73

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Seteni)

Tabulka 2: Pohlavi respondentt

muz zena neuvedeno
pocet odpovedi: | 38 \ 32 3
pocet odpovédi celkem: 73

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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Maximalni dosazené vzdélani témét kopiruje Gaussovu kiivku vzdélani
v souvislosti s vékovym rozlozenim vzorku. Nejvys$si zastoupeni ma SS vzdélani, tj.
vyuéni obory, a SS ukonéené maturitni zkouskou. Vzhledem k vysokému podilu
mladého produktivniho véku lze viak piedpokladat nartist VS vzdélani jak z divodu
stale probihajiciho studia nékterych respondenti, tak z divodu pozadavki

zamestnavatell na zvysSeni kvalifikace svych zaméstnanct.

Tabulka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani respondentti

ZS SS SS's VS neuvedeno
maturitou
potet odpovedi: | 6 | 29 | 19 | 13 6
pocet odpovédi celkem: 73

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Délka aktivniho zaméstnani je viceméné rozvrstvenda stejnomérne, zadné
vyrazné vykyvy zde nejsou, coZ poukazuje na z tohoto pohledu dobry vzorek, kde je
zastoupena €ast s ¢erstvymi pracovnimi zkuSenostmi, tak lidé, ktefi v pracovni ¢innosti

stravili jiz delsi ¢as (viz Tabulka 4).

Tabulka 4: Pracovni praxe, pocet let aktivniho zamé&stnani

<1 2-5 6-10 11-15 16-20 21-30 30+ neuvedeno
potetodpovédi: | 3 | 14 | 8 | 1 [ 13 | 8 11 5
pocet odpovedi celkem: 73

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Oproti tomu je zde jasny trend a vcelku logicky, ze 1idé méni zaméstnani. Jak je
patrné z grafu 1, tak plnych 57% je zaméstndno v soucasném zaméstnani po dobu
maximalné 5 let, dalSich 33% je zaméstndno po dobu 6 aZ maximalné 10 let. Prace u
stejného zaméstnavatele nad 10 let je vyjimkou. Autorka se domniva, Ze je to
zpusobeno vyvojem a rozloZzenim pracovniho trhu, otevienim novych moznosti,

zménami v jednotlivych odvétvich, zanikem nékterych subjektt, atd.

Tabulka 5 : Doba sou¢asného zaméstnani

<1 2-5 6-10 11-15 16-20 21-30 30+ neuvedeno
pocet odpovédi: 14 | 21 [ 24 | 0 | 4 | o0 2 2
pocet odpovedi celkem: 73

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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70% dotazanych pracuje ve firmé Citajici maximalné 20 zaméstnanct, 22% ve

firmach vétsich a 8% tuto polozku nepovazovalo za vhodné nebo dtlezité upiesnit.

6.4 Prizkumna metodika

Pti vybéru vhodné metody zohlednila autorka nékolik faktort. Témito faktory se
stala dostupnost, snadna zpracovatelnost, moznost obsaznosti co nejvétsiho radia pobytu
¢1 mista vyplhovani dotazovanych, rozvrstveni skupin, charakteristika Setfeni a
V neposledni fad€ 1 finan¢ni naklady. ProtoZe se jedna o metodiku splilujici pfedevSim
informativni ucel, ktery bude nadale pouzit k potvrzeni ¢i vyvraceni stanovenych
hypotéz, byla pouzita pisemnd metoda dotaznikového Setieni. Ta ma své vyhody v tom,
ze hlavni tazatel nemusi budovat sit’ pomocnikil, tj. pomocnych tazatelll; 1ze pomoci
dotazniki posilanych v papirové ¢i elektronické podobé vétSimu okruhu adresnych
respondentli, nékteré¢ skupiny tuto formu vitaji vice nez napt. osobni dotazovani diky
moznosti organizaci ¢asu a navic zvysuje upiimnost tazatele. Na druh¢ stran¢ je nejveétsi
nevyhodou pomérné¢ nizka navratnost dotazniki. Na navratnosti mél velky vliv
piedevsim privodni dopis, formulace otazek a zdjmova oblast dotazniku. V privodnim
slovu byla uvedena prosba o vyplnéni pravdivych informaci, byla zaru¢ena autorkou
anonymita, vysvétleni ucelu dotazniku (téma a ucel bakalarské prace), pokyny
K vyplnéni a navraceni vyplnéného dotazniku a podékovani za ucast. I diky tomu byla
dosazena pomérné vysokd ndvratnost. Otazky formulovala autorka pod supervizi
vedouci bakalaiské prace tak, aby byly jasné, strucné a co nejméné¢ matouci. Otazky
jsou uzavieného typu (vybér z odpovédi) a jsou predevsim trichotické (3 odpovédi —

kladnd, zaporna, neutralni) a vicehodnotové.

6.5 Casova organizace prizkumu

V ¢tvrtletnim predstihu byly formulovany otazky a sestaveny hypotézy tak, aby
dotazovani respondenti méli dostatek Casu na soustiedéné a pokud mozno pravdivé
vyplnéni dotaznikti a autorka dostatek Casu na jejich zpracovani. Jako prvni byly ve
vybranych firméch jiz zmiovaného riizného zaméfeni rozdany dotazniky v tiSténé

pisemné form¢; autorka totiz predpokladala vyS$s$i ¢asovou ndro¢nost. Dotazovanym

42



byla stanovena lhita k vyplnéni a vraceni dotaznikl tazatelce ve lhiuté tii tydni od
obdrzeni. Dotaznik byl striktné anonymni a domluvou byla ur¢end osoba sbéru dat a
nasledné misto doruceni. Tato forma se na zaklad¢ sbéru dat potvrdila jako naro¢néjsi. |
na zékladé¢ formulovanych otdzek se respondenti v nékterych firmach bali vyplnit
dotaznik kvuli udajnym hrozicim konfliktim se zaméstnavatelem. Padesat procent
pisemnych dotaznikd se vratilo ve stanoveném terminu, dvacet procent po terminu a
zbylych tficet procent se nevratilo viibec. Tedy navratnost pissmnych dotaznik doséhla
hodnoty sedmdesat procent.

Elektronicka forma pisemnych dotaznikli zasilana ptevazné na cilené uréené a
predem vybrané e-mailové adresy se potvrdila jako jednodussi. Stejny tfi tydenni
casovy limit pro vyplnéni a zaslani zpét byl dodrzen bez problémti. Aby dotaznik ziistal
anonymni | V elektronické formé odevzdani, vytvofila autorka jednoucelovou e-
mailovou adresu, ze které dotazovani mohli poslat vyplnény dotaznik tazatelce. Ve
veétsin€ piipadid tohoto zpisobu vilbec nevyuzili a zasilali dotazniky z vlastnich e-
mailovych adres napfimo. Navratnost elektronického odevzdani dotazniki byla

osmdesat procent.

Tabulka 6: Navratnost dotaznikt

odeslanych navratnost navratnost
[pocet] [pocet] [%]
Pisemné 73 51 70
Elektronicky 27 22 80
celkem/celkem/pramér 100 73 73

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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6.6 Vysledky prizkumu

Vysledky dotaznikové casti jsou uvedeny ve form¢ komentaiti ke konkrétni
otazce podpotenych piehlednym grafem ¢i tabulkou. V komentafi je interpretovan

formulovany resultat na dany dotaz a rozbor moznych pii¢in daného vysledku.

Otazka ¢. 1:,,Jste ve svéem zameéstnani spokojen/a?

Graf 1 : Spokojenost v zaméstnani

49, 6%

48% m Ano
M Spise ano
M Spise ne

M Ne

42%

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Jak vyplyva z vysledku Setfeni vétSina dotazovanych respondentt (35 ano, 31
spiSe ano) je Vv praci spokojena; to lze pricitat i faktu, ze dotaznikové Setieni probihalo
predevsim V stfedoCeském kraji. Pravé v této oblasti maji lidé vice moZnosti zaméstnani
a Vv Ssiroké zaméstnanecké nabidce si miZou vybirat, navic ve stfedoceském kraji
v hlavnim mésté jsou nejvyssi primérné mzdy v CR. Uréitd &ast dotazovanych, ktera
zvolila negativni odpoveéd’ (3 spiSe ne, 4 ne), zfejm¢é nema jiné alternativy k soucasnému
zaméstnani nebo dostatek odvahy tuto alternativu hledat. Autorka se domniva, Ze pravé
diky této otdzce doslo k neodevzdani urcité Cisti dotaznikli. Z diivodi obavy ptipadnych
stietll se zaméstnavatelem respondenti neméli divéru v anonymitu, kterd jim byla

zarucena.
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Otazka ¢. 2: ,, Vnimate Vasi pozici jako ,, lukrativni *“?

Graf 2 : Lukrativnost pozice respondenti

T%
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H Spise ano
M Spise ne
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56%

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Tato otazka navazuje na 1. otdzku a logicky potvrzuje fakt, ze vétSina ze
spokojenych zaméstnanct (13 ano, 41 spiSe ano) povazuje svou praci za vice ¢i méne
lukrativni pravdépodobné z obdobnych divodi. To znamena mnozstvi pracovnich
nabidek, kde si mtize vybrat kazdy dle svého zaméteni. Pokud takovy ¢loveék vykonava
praci, ktera jej bavi, da se predpokladat, ze ji za lukrativni bude povazovat. V krajich se
zvysenou nezameéstnanosti, tj. s vice uchazeci na 1 pracovni misto, by povazovalo svou
praci jako lukrativni jesté vétsi procento dotazovanych. Negativni odpovédi (14 spise
ne, 5 ne) mohou byt zplisobeny ne nespokojenosti s pracovnimi podminkami, ale

S pracovni motivaci.

Otazka ¢. 3: ,, Citite se pro svého zaméstnavatele nepostradatelny/a? *
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Graf 3 : Pocit nepostradatelnosti respondentti
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Nepostradatelni se citi ti zaméstnanci (21 ano, 33 spiSe ano), ktefi jsou z vykonu
svého povolani vazani na plnéni pland nebo tkold, protoze zaskoleni novych
zaméstnancl a jejich zabéh by se zaméstnavateli prodrazil a neni jistota navratnosti
nového zaSkoleni. Dalsi skupinu nepostradatelnych tvotfi pracovnici ovladajici ¢i
vyvijejici néjaky systém i stroj. Naopak nahraditelni se citi lidé vykonavajici manudlni

praci nevyzadujici specialni zaskoleni (16 spise ne, 3 ne).

Otazka ¢. 4: ,, Dosahl/a jste behem poslednich 3 let zmény pozice?

Graf 4 : Dosazeni zmény pozice
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33% L
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Pomérné vysoké procento dosdhlo v ramci svého zaméstndni povysSeni (24
hlasti). Je to znamka spokojenosti zaméstnavatele se zaméstnancem a znamkou dobré ¢i
dlouhodobé prace. 4 % (3 odpovédi) dotdzanych zménilo pozici na méné lukrativni

post. Mnoho dotdzanych se o zménu pozice ani nesnaZi, protoZe jsou ve své pozici
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spokojeni. Proto si vétSina dotazanych (46 odpovédi) za posledni 3 roky drzi stabilni

pozici.

Otazka ¢. 5: ,, Doslo u Vas behem poslednich 3 let ke zvyseni mzdy? *

Graf 5 : Zvyseni mzdy

4%

M Ano
M Ne
M Pouze symbolicky

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

U této otdzky byla autorka lehce prekvapena z vysokého podilu kladnych
odpovédi (54 ano). Sama ocekavala tento podil nizsi kviili ekonomickému ochromeni a
krizim. Je to dano motivacnim pfistupem zaméstnavatele a syst¢tmem odmén, také
zvySeni mzdy kviili inflaci vedouci k udrzeni kupni sily miize byt ditvodem pro tento
povzbudivy vysledek. Ctvrting respondentil byl plat zvy$en pouze symbolicky ¢i viibec
(3 pouze symbolicky, 16 ne) pravdépodobné z nizkych ¢i zapornych vysledkt firmy,
nespokojenosti zaméstnavatele s odvadénou praci ¢i u lehce nahraditelnych (vétSinou

manualn€ vykonavanych) pozic.

Otazka €. 6: ,,Doslo ve Vasem zaméstnani béhem poslednich 3 let ke zméné,

kterou byste hodnotil/a jako pozitivni? *
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Graf 6 : Vnimani pozitivni zmény
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63%

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Tato otazka ukazuje spokojenost (46 ano, 27 ne) se zménami ve firmach
kuptikladu ve spojitosti s modernizaci sluzeb, vyroby, zvySenim efektivnosti ¢i se
zlepSenim pracovnich podminek; firma tato opatfeni udélala kvali zvySeni své

atraktivity ¢i podilu na trhu.

Otazka €. 7: ,,Doslo ve Vasem zaméstnani behem poslednich 3 let ke zméne,

kterou byste hodnotil/a jako negativni? “

Graf 7: Vnimani negativni zmény

30%
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Tato otdazka souvisi s otazkou predchozi. Negativni zmény vnimé tietina
respondenttl (22 ano, 51 ne), coz téméf koresponduje s kladnymi vysledky pfedchozi
otazky. Tyto zmény je mozné vnimat jako zmény vedouci ke zhorSeni podminek ve
firmé nebo k sesazeni respondenta, zhorSeni vysledkd firmy, zavedeni zmén, které

vedou k propousténi apod.
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Otazka ¢. 8: ,,Byla Vase prdce nebo jeji cast behem poslednich 3 let nahrazena

technickym zpiisobem - zdrojem? **

Graf 8: Nahrazeni technickym zdrojem
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89%

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Devét z deseti dotazovanych (65 ne, 8 ano) se s nahrazenim technickym zdrojem
osobn¢ nesetkalo, nebot’ se naptiklad jedna o pozice, kde technické nahrazeni neni
potieba nebo neni rentabilni. Miize se jednat také o firmy, kde se modernizuji pouze

stavajici technologie, nebo se firma k tomuto kroku dosud neodhodlala.

Otazka ¢. 9: , Myslite si, zZe Vase prace miize byt nahrazena technickym

zpiisobem - zdrojem (napr. Fizena pocitacem, automatem aj.)?

Graf 9 : Pocit nahraditelnosti respondentt
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Podle odpovédi vétSina dotazovanych je presvédCena, Ze jejich prace neni tak
snadno nahraditelnd technickym zdrojem (0 ano, 5 spiSe ano, 14 spiSe ne, 54 ne).
Celkova prace vétSinou v dneSni dobé¢ jesté nelze nahradit technickym zdrojem, ve
vétSin¢ pripadi je lidsky zdroj stdle aktivnim hybatelem, at v pozici vedouciho
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pracovnika, kreativniho pracovnika, pracovnika ve sluzbach ¢i jako obsluha technologii.
Misto toho je pro zaméstnavatele snazsi a finanéné vyhodnéjsi pfifadit praci napt. ze

zrusené¢ho mista na jiného pracovnika.

Otazka ¢. 10: ,, Jste dostatecné motivovan/a k lepsimu vykonu? *

Graf 10 : Dostate¢na motivace respondentt

15%

M Ano
M SpiSe ano
M Spise ne

26%
M Ne

26%

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Tato otazka jako jedna z mala vykazuje rovnomérné zastoupeni odpovédi
(24 ano, 19 spiSe ano, 19 spiSe ne, 11 ne). Autorka ocekavala provazanost a podobné
vysledky jako u otazky €. 1, ktera se pta respondentti na jejich spokojenost. Rozdilnost
vysledki ndm napovidd, Ze téméf 1/3 respondentli nepovazuje motivaci rozhodujicim
faktorem ke spokojenosti, ackoli jakasi zavislost mezi t€mito otdzkami by byla logicka.
Kladné¢ odpovédi svéd¢i o touze zaméstnavateli aktivné motivovat zaméstnance
pochvalami, odménami, benefity, atd. Motivovany zaméstnanec podava vyssi vykony a
je pro firmu cenny. Zaporné odpovédi nasvédcuji bud’ praci na pozicich, které motivaci
vzhledem Kk situaci na trhu prace nepotiebuji, nebo nesmyslné nastavenym cilim nebo

nevSimavosti ke skrytym benefitim.

Otazka ¢&. 11: ,,Je Vam umoznéno Vasi kreativitu a ndapady néjakym zpiisobem

vyuzit, popripadé je ocenéna financné ci jinym benefitem? “
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Graf 11 : Vyuziti kreativity a jeji odménovani
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Respondenti odpovéd’'mi na tento dotaz (27 ano, 27 spiSe ano, 8 spiSe ne, 11 ne)
potvrdili vSeobecné znamy fakt, ze kreativitu vitd a neptimo i vyzaduje vétSina firem.
Kreativni feSeni neni umoznéno pouze na pracovistich, kde se jedna o rutinni a
kontinualni proces, kde ma kazdy svou vyhrazenou praci, na kterou plynule musi
navazovat prace jina. Kontinudlni procesy jsou vétSinou jiz optimalizovany a hrozi zde
totiz riziko zdrzeni ¢i komplikaci pii prosazovani kreativniho originalniho feSeni

jednoho ¢i vice ¢lanki procesu.

Otazka ¢. 12: ,, Domnivate se, Ze pracujete v moderni spolecnosti?

Graf 12 : Modernost zaméstnavatelské firmy
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

I u této otazky bylo dosazeno jednozna¢ného vysledku (22 ano, 43 spise ano, 3
spiSe ne, 5 ne) a bylo to autorkou predikovano. Rychlé zmény trhu, konkurence a

ménici se poptavka nuti firmy K moderniza¢nim procestiim a nyni neni mySlena pouze
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modernizace technologickd, ale také systémova. Inovacni postupy se tykaji i fizeni a
organizace a jsou nemén¢ dulezité. V mnoha ptipadech nové zpisoby fizeni a
organizace sluzeb pomahaji vice nez technologickd modernizace. 11% negativnich
odpovédi potvrzuje, ze existuje malé procento firem, kde k modernizaci nedoslo, je

pomalé nebo vzhledem k procesim neni nutna.

Otazka ¢ 13: ,,Je Vam umoznéno se ve VasSem zaméstnani dale profesnée

vzdelavat? “

Graf 13 : Umoznéni vzdélavani
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Vzdélavani, at’ v podobé standartnich i1 rozvinutych firemnich Skoleni nebo
samostudia, umoznuje ¢i dokonce vyzaduje podle odpovédi vétSina zaméstnavateld
(30 ano profesné, 32 obecna Skoleni). Je to véc v dnesni dobé naprosto bézna a logicka.
Jde o postupny rozvoj lidskych zdroji a o reakci na vngj$i 1 vnitfni proménné faktory
vedouci ke zlepSeni ekonomickych vysledkii a organizanich proces. VétSina
zaméstnavatell jiz pfi nabizeni pracovni pozice garantuje moznost firemniho
vzdélavani. Negativni odpovédi (11 ne) souvisi pravdépodobné s oborem a typem
profese, kterou dany respondent provadi. MliZe se jednat o profese pomalu se vyvijejici
¢i dlouhodobé rutinni; nebo se jednd o pozice, kde se predpoklada dostatecnost

piijimaciho Skoleni (napf. pokladni).

Otazka &. 14: ,, Komunikace zaméstnanec - zaméstnavatel (resp. nadrizeny -

podrizeny) funguje prevazné pomoci? Seradte podle frekvence vyuzivani. *
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Tabulka 7 : Souhrnna tabulka odpovédi k otazce ¢. 14

dle frekvence pouzivani nejcasteji Casto méné témét  neuvedeno
vitbec

E-mail 8 11 16 16 22

Telefon 5 11 3 22

Pisemné 5 5 14 19

Primou komunikaci na pracovisti 8 8 0 5

pocet odpovedi celkem: 224 68

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfent)
Graf 14 : Frekvence forem komunikace na pracovisti
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33% 33%
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

22%

Tato otdzka potvrzuje stale prevladajici osobni komunikaci nebo telefonickou
komunikaci. To je pravdépodobné zplisobeno tim, Ze osobné nebo mluvenym slovem
lze problémy velice dobie formulovat a ptipadné nejasnosti v instrukcich a informacich
thned diskutovat. Tato forma komunikace nabizi i ur¢itou empatickou stranku, hlavné
pii osobni komunikaci miZeme vyuzit i mimické dorozumivani. Pisemnou ¢i
elektronickou komunikaci voli zaméstnavatel v piipadé, Ze ma byt zaznamenana,
oficialni nebo kdyz je adresat osobné i telefonicky nedostupny. Tato forma je vyuZivana
i Vv pfipadé obsazenych ptiloh, nebo pokud dany jedinec je ostychavy, vyhyba se

nepiijemnému osobnimu setkani nebo je pohodiny.
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Otazka €. 15: ,, Citite osobni podil na dobrych vysledcich ve spolecnosti, firme,

ve které pracujete?

Graf 15 : Osobni podil na vysledcich firmy
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Naprosta vétsina respondentd citi spoluucast na kladnych vysledcich firmy (27
ano, 38 spiSe ano, 8 spiSe ne, 0 ne). Z tohoto faktu mizeme usuzovat, Ze tak citi na
zéklad¢ pocitu z dobie odvedené a piinosné prace nebo povazuji svou praci za
dulezitou. Autorka se vpraxi setkala i sotazkou: ,Bavi Vas Vase prace?”
Zaméstnavatelé jsou si totiz védomi toho, ze pracovnik vykondvajici svou praci s chuti,
ma lepsi vysledky a podporuje tym svym entuziasmem a proto ma pocit uzite¢nosti.
Tuto myslenku potvrzuji podobné pomérné vysledky otazky €. 1 ohledné spokojenosti

V zaméstnani.

Otazka €. 16: ,, Zviddate se bez potizi prizpiisobit vSemu, co se tykd zavadeni

modernich technologii?
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Graf 16 : Prizptisobeni se modernim technologiim
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Urovent modernizace v ¢eském firemnim odvétvi postupuje plynule, postupné a
je doprovazena odbornym zaskolenim ¢i dostate¢nou seznamovaci lhtitou. To vSe lze
piedpokladat z odpovédi na tuto otazku (24 ano, 46 spiSe ano, 0 spiSe ne, 3 ne). Ukazuje
to mimo jiné na rozumnost managementu, ktery méa inovace na starosti, ale i na
zlepsSujici se technickou inteligenci zaméstnanct. Ta je imérna technickému rozvoji

V kazdodennim Zivoté.

Otazka ¢. 17 , Citite do budoucna obavu ze zmén spojenych se zavadénim

novych technologii? “

Graf 17 : Obavy z modernizace
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Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)

Obavy nepocituje plnych 67 respondentii z celkovych 73 (32 ne, 35 spiSe ne, 6
spiSe ano, 0 ano). Jsou si zfejmé védomi té skutecnosti, Ze zmény, které by je v tomto

ptipadé ohrozily nebo modernizace, které by se nestacily ptizptisobit, by byly finan¢né

55



nakladné a musely by byt provedeny skokovym zptsobem, coz se ani zaméstnavateli ve

spojitosti s moznymi problémy nevyplati ani riskovat.
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6.7 Interpretace a diskuze vysledkii

Ze sumarizace vysledkll provedeného Setfeni, které autorka uvedla v ptedchozi
kapitole, byla vyvozena vyhodnoceni jednotlivych cili a hypotéz V nasledujicich
odstavcich. Autorka interpretovala tyto vysledky vzdy na souhrnném zhodnoceni urcité
skupiny otazek dotazniku, respektive na zaklad€é odpovédi na tyto otazky, které se svym
vyznamem dotykaji dané hodnocené hypotézy. Nebot’ otazky byly uspotfadané v logicke
navaznosti a nekopirovaly tak strukturu jednotlivych predpokladii. Vétsina otazek je
svazana minimaln¢ se 2 hypotézami. Z predpokladu uvedeni pravdivych informaci
dotazovanych autorka povazuje vysledky za relevantni, coz je k potvrzeni ¢i vyvraceni

stanovenych hypotéz klicové.

Tabulka 8: Pfifazeni hypotéz k jednotlivym otazkam

Otazka: Hypotéza:
Jste ve svém zaméstnani spokojen/a? 2
Vnimate Vasi pozici jako "lukrativni"? 2
Citite se pro svého zaméstnavatele nepostradatelny/a? (vase prace je pro 2,3
zamestnavatele hodnotnd)

Dosahl/a jste béhem poslednich 3 let zmény pozice? 2,3
Doslo u Vas béhem poslednich 3 let ke zvySeni mzdy? 2,3

Doslo ve Vasem zaméstnani béhem poslednich 3 let ke zméné, kterou byste| 1,2,3
hodnotil/a jako pozitivni?

Doslo ve Vasem zaméstnani béhem poslednich 3 let ke zmén¢, kterou byste| 1,2,3
hodnotil/a jako negativni?

Byla VaSe prace nebo jeji ¢ast béhem poslednich 3 let nahrazena technickym 1
zpusobem - zdrojem?

Myslite si, Ze VaSe prace mize byt nahrazena technickym zpuisobem - zdrojem 1,3
(napf. fizena pocitaCem, automatem aj.)?

Jste dostate¢né motivovan/a k lepSimu vykonu? 2,3
Je Vam umoznéno Vasi kreativitu a nadpady néjakym zplisobem vyuzit, poptipadé 2,3
je ocenéna financné ¢i jinym benefitem?

Domnivéte se, ze pracujete v moderni spole¢nosti? 1
Je Vam umoznéno ve Vasem zaméstnani se dale profesné vzdélavat? 2,3
Komunikace zaméstnanec - zaméstnavatel (resp. nadfizeny - podfizeny) funguje 1,3

pievazn€ pomoci?

Citite osobni podil na dobrych vysledcich ve spolecnosti, firm&, ve které 2
pracujete?

Zvladate se bez potizi pfizplsobit vSemu, co se tykd zavadéni modernich 1
technologii?

Citite do budoucna obavu ze zmén spojenych se zavadénim novych technologii? 1

Zdroj: autor prace, 2013 (vlastni Setfeni)
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Hypotéza €. 1 ve znéni: ,,Zaméstnanci se na pracovisti citi zahlceni neustale
pribyvajicimi modernimi technologiemi,* se zabyva vztahem a ndzorem zaméstnanct
Kk technickym inovacim, ke stupni vybavenosti. Pravé u otazek sméfujicich k vyvraceni
této hypotézy byly dosazeny vysledky casto presahujici 90% u jedné z moznosti. Jedna
se o otazky €. 6, 7, 8,9, 12, 14, 16 a 17. U posledni otazky ¢. 17: ,,Citite do budoucna
obavu ze zmén spojenych se zavadénim novych technologii,” odpovédélo negativné
celych 96 % respondentti (ne 32, spiSe ne 35). Z otazek vénujicich se obavam z uvedeni
a uvadéni novych technologii do provozu, jejich schopnosti nahradit lidsky zdroj a
Z obav o naslednou moZnost expirace pracovnich pozic jasn¢ vyplynulo, Ze zaméstnanci
neciti enormni tlak ze zavaddéni inovacnich technologii.

Tento vysledek byl predikovan 1 teoretickou casti prace, avSak ne s takovym
jednozna¢nym vysledkem. V teoretické Casti bylo totiz predpoklddano, Ze uroven a
nastup inovacnich technologii schopnych nahradit pIlné lidsky zdroj je rychlejSi nez
potvrdily vysledky dotazniku. Teorie vyplyvajici z odborné literatury vSak stejné jako
praktické ¢ast poukazala na stale nenahraditelny lidsky zdroj jako bohatstvi firmy.

Moderni technologie v dneSnich firmach nastupuji plynule a diky zvySujici se
naro¢nosti denné pouzivanych technologickych prostiedkii a pomocnikii necini
dotazovanym problémy s ovladanim firemnich technologii nebo s pocitem zahlceni.
Pocit zahlceni a obav z technologii prevlada prevazné u starsi generace. Soucasné trzni
podminky a firemni kultura klade na zaméstnance obavy ze ztraty pracovniho mista
Z jinych dtvodu. Financni ndklady zavedeni technologickych inovaci, které by
nahradily néjakou pracovni pozici, jsou totiz stale velice nakladné a predpokladaly by
navratnost investici 1 v fadech né€kolika let, coz se vzhledem k vys§i nezaméstnanosti
nevyplaci. Pracovnici se neboji technologii, protoZze je piimo neohrozuji, ale
nahraditelnosti jinym uchazeCem. Proto si vazi svych ziskanych pozic a boji se tedy
spiSe prerozdélovani jejich pracovni naplné€ jinym pracovnikiim.

Hypotéza €. 1 byla potvrzena.
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Zatimco hypotéza €. 1 se tykd vztahu zaméstnance a technologii, hypotéza ¢. 2 ve znéni:
»Zaméstnanci maji pocit, Ze zaméstnavatel si jejich prace vazi a dostatecné ji
ocenuje,” pracuje se subjektivnim pocitem zaméstnance o motivaci, odménovani a
chovani svého zaméstnavatele. Hypotézy €. 2 se tykaji napiiklad otazky cislo:

1) ,,Jste ve svém zaméstnani spokojen/a?‘

5) ,,Do08lo u Vas béhem poslednich 3 let ke zvySeni mzdy?*

10) ,,Jste dostatecné motivovan/a k lepSimu vykonu?*

15) ,,Citite osobni podil na dobrych vysledcich ve spole¢nosti, firmé¢, ve které

pracujete?*

Odpovédi na tyto otazky a dale na otazky ¢. 2 — 4, 6, 7, 10, 11, 13 a 15 piimo ¢i
nepiimo potvrzuji tuto hypotézu. Naprostd vétSina kladnych odpoveédi na posledni
jmenovanou otazku je jasnym ukazatelem, ze poméry v Ceské firemni sféte se zlepSuji.
Na vysledku ma podil 1 fakt, Ze vétSina respondentii pracuje ve stiedoCeském kraji a
hlavnim mésté, kde obecné podminky pro zaméstnance jsou lep$i nez naptiklad
v usteckém kraji. Dostatecné¢ velka nabidka potencidlnich kvalitnich uchazect o
zaméstnani dovoluje firmam si peclivé vybirat ve slozitych vybérovych fizenich, nékdy
1 pomoci personalnich agentur, ¢imz je vysoky ptedpoklad k ziskani opravdu
Spickového pracovnika, ktery odpovidd vSem predstavam firmy. VétSinou se
predpoklada, ze takto vybrani kandidati jsou na urovni jak znalostné tak schopnostné.
zkuSebni lhtity, ve které se dany novy zaméstnanec vétSinou osvéd¢i, mu firma nabidne
motivacéni podminky.

Vznika zde kruhovy systém, ktery pii poruseni jedné z podminek udrzujici jeho
stabilitu zkolabuje a bude znamenat terminaci vztahu zaméstnanec a zaméstnavatel.
Firmy totiz spravné piedpokladaji, a autorka to v teoretické Casti této prace jiz také
zminila a zdidraznila, Ze bude-li zaméstnanec dostateén€ a vhodné motivovan, tak
projevi vétsi snahu a vykon ve prospéch svého zaméstnavatele. Vhodna motivace je
nabizeny plat, ktery obsahuje sloZku odmén piimo zavislou na vykonu pracovnika,
benefity ve formé proptj¢enych technologii (laptop, automobil, atd.) a jinych zaruk
(stravné, prispévky na bydleni, vzdélavani atd.). Pii splnéni tmérnych cil, autorka také
zminila dilezitost pfiméfenych cili, zaméstnanec obdrzi benefity. Z dlouhodobého

vyhledu jsou mu zaruceny benefity dal$i nebo zvySeni téch stdvajicich a tim se jeho
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motivace a snaha opét zvysuje. Ve vysledku se zvysuje spokojenost a loajalita jednoho
subjektu vici druhému.

Hypotéza ¢. 2 byla potvrzena.

Posledni hypotéza, tj. hypotéza ¢. 3, ktera byla autorkou definovana takto:
»Zaméstnavatel pozitivné vnima potencial lidského zdroje,* dospéla k podobnému
zaveru jako ob¢€ predchozi. SvédEi to o navaznosti, kterd mezi hypotézou €. 2 a 3 musi
logicky existovat. Z odpovédi, které byly béhem tohoto dotaznikového Setfeni ziskany,
1ze proto odvodit podobné zaveéry. V zavéru teoretické ¢asti v 5. kapitole ,,Lidsky zdroj*
jsou uvedeny klicové vlastnosti lidského zdroje. Ty jsou zakladnimi body, ze kterych
vychazi kazdy dobry zaméstnavatel. Teoreticka ¢ast tedy predpokladala stejny vysledek,
jako byl zjistén pomoci praktické Casti této prace. Zameéstnavatel, ktery potencial
lidského zdroje nevnima dostateCné¢ pozorné a tento potencial védomé ¢i nevédomé
piehlizi, ,,okrada* sam sebe o klady v podob¢ invence, snahy, inteligenci a empatie.

Vysledky této hypotézy byly interpretované predevsim z otazek ¢islo:

3) ,,Citite se pro svého zaméstnavatele nepostradatelny/a (vase prace je pro

zaméstnavatele hodnotnd)?*

4) ,,Doséahl/a jste béhem poslednich 3 let zmény pozice?*

5) ,,.Doslo u Vas béhem poslednich 3 let ke zvySeni mzdy?“

10) ,,Jste dostate¢né motivovan/a k lepSimu vykonu?*

11) ,Je Vam umoznéno Vasi kreativitu a napady néjakym zplisobem vyuzit,

popfipad¢ je ocenéna finan¢né ¢i jinym benefitem?*

14) , Komunikace zaméstnanec - zaméstnavatel (resp. nadfizeny - podiizeny)

funguje prevazné pomoci?*

Kromé otazky €. 10 tykajici se motivace, ktera skoncila podilem 59% kladnych
odpovédi a 41% odpovédi negativnich (43 oproti 30 hlasim), vSechny dopadly
vétSinovym vysledkem. 9 z 10 zaméstnanci je pifesvédceno o kladném ptistupu
zaméstnavatele vii¢i zaméstnanclim a o jeho védomi o moznostech, ktery lidsky zdroj,
tedy respondenti, svym zaméstnavatelim skyta a ktery mize v ramci své firmy vyuZit
ke zlepSeni ekonomickych 1 socidlnich vysledkli. Zaméstnanci tak ziejmé& usoudili
z pracovnich podminek, které jim zaméstnavatel vytvaii a jak snimi dokaze
komunikovat. Zda dokaze naslouchat svym zaméstnanciim a da na jejich rady a mnohdy

fundovana doporuceni. Je spousta zaméstnavatell, kteti idi své firmy autokraticky nebo
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ktefi pouze predstiraji zajem o nazory a rady zaméstnanct. Vysledné rozhodnuti vSak
ucini pouze na zékladé svého usudku. Zaméstnavatel, ktery si je védom potencialu
lidského zdroje, jeho pfinosu pro firmu, tak se zaméstnanci kooperuje, motivuje je a
odménuje, vazi si jich. Z logiky véci by méla tato hypotéza predchazet té piechozi,
podstatou vSak nijak nesrazi jedna vyznam druhé.

Autorka vSak povazuje zminit jako dulezité i zde, Ze stejné jako u obou
pfedchozich hypotéz hraje velkou roli profese, socidlni situace v misté a specifikace
oboru. Vnimavéji hledi zaméstnavatelé na zaméstnance vykonavajici kreativni profesi.
A to tu, kde se pracovnik musi umét prosadit, kde musi myslet aktivn€, progresivng,
jednat se zdkazniky a vymyslet produkty, inovaéni technologie, postupy, atd. Vnimav¢e
hledi také na zaméstnance vykonavajici profese, které skytaji potencial a také
v oborech, kde poptavka po specializaci a fortelu prevySuje nabidku trhu prace (napt.
svareci, femeslnici, apod.).

Hypotéza €. 3 byla taktéz potvrzena.

6.8 Zavéry prizkumu

Prizkum na zakladé¢ zhodnoceni dotaznikového Setfeni, jeho analyzy a
vyhodnoceni vSech 3 hypotéz ukazal, ze pozice lidského zdroje v ¢eském firemnim
prostiedi neni S$patna, ale pomérné slusna. Autorka se domniva, Ze se v tomto ohledu
pomalu blizime standardiim naSich zapadnich sousedt. I u nich vSak ekonomicka krize
ukazala, Ze pokud hospodarské vysledky nejsou piijatelné, tak se zaméstnanciim
vyrazné omezuje ohodnoceni, benefity a stejné jako v Ceské republice tak i v zdpadnich
zemich dochazi k masivnimu propousténi. Prizkum déle naznacil snahu ceskych
zaméstnavatell zlepsit ¢i alespon zachovat zaméstnanctim standardni pracovné-socialni
podminky, napt. zvySovanim mzdy minimdlné o inflaci. To vSak neznameni nutné
zlepSeni finan¢ni situace, protoze zvyseni mzdy o inflaci stdle nezajisti redlné zvySeni
kupni sily.

Autorka také povazuje za nutné zminit, 7e situace v Ceské republice neni tak
jednoznacna, jako byly vysledky tohoto pruzkumu. Ano, mnoho firem si zaméstnancid
vazi a oceiiuje je podle zasluh, ale pak zde jsou skupiny firem, které zaujimaji v této

véci negativni postoj. Jsou to predevSim firmy, které jsou si védomi zavislosti
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pracovnikl na pravidelné mzde¢. Ti vitaji kazdou korunu, ktera jim je ptidana, ackoli jim
pracovni plany byly zvySeny naproti odménam nékolikanasobné. Tito zaméstnavatelé
timto zpisobem useti na provoznich vydajich a zvysi si tim ¢isty zisk. Tato situace je
umoznéna predevsim v nékterych specifickych oborech a je pfimo zavisla na
nezaméstnanosti a socialni situaci v daném regionu. Tento prizkum také nezahrnoval

pozici 0sob samostatné vydélecné Cinnych v rdmci smluvnich vztahi.
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ZAVER

Zvolenym tématem bakalarské prace byl zaméstnanec jako bohatstvi firmy.
Autorka koncipovala tuto praci jako teoreticko — analytickou, kde rozebrala na zaklad¢
odborné literatury teoreticky ptistup a aspekty dotykajici se tohoto tématu.

Stanoven byl tento cil prace: ,,S pouzitim odborné literatury a dotaznikové
metody porovnat hodnotu prace lidského zdroje naproti novym technologiim. Prace
popiSe vyvoj hodnoty lidského zdroje a nabidne zhodnoceni soucasnych trendi a rtizna
nova feseni.*

Teoreticka Cast se vénovala nejen zevrubnému popsani nekterych pojma, které
by mély byt pochopeny pro lepsi pochopeni této prace, ale také se zabyvala historii a
vyvojem firemni kultury, respektive postavenim lidského zdroje a odliSnym zavadénim
technologii do vyrobniho prostfedi a do firemniho prostiedi viitbec. V teoretické ¢asti
autorka také popsala urCité charakteristiky lidského zdroje a novych technologii
Z hlediska ptinosu inovaci a naskoku vuci konkurenci.

Teoretickou Cast lze tedy zavérem shrnout jako obecné poznatky objasiujici a
vysvétlujici nekteré aspekty vyhodnosti vyuzivani lidskych zdroji. Prace popsala a
uvedla historii vyvoje technologii stejné jako historické principy a ptistupy k lidskym
zdrojim, jak je zndme dneS. Nejen pouzitim odborné literatury, ale i prihlédnutim ke
své praxi se autorka pokusila nastinit teoretické principy K vyuziti lidského zdroje tak,
aby se stal skuteCnym bohatstvim firmy.

Prakticka cast porovnala na zakladé¢ dotazniku zkuSenosti dotazovanych a
teoretické casti. Dotaznik byl sestaven tak, aby autorka byla schopna na zakladé

interpretaci vysledki potvrdit nebo vyvrétit autorkou sestavené hypotézy:

Hypotéza ¢. 1. ,,Zaméstnanci se na pracovisti citi zahlceni neustale
pribyvajicimi modernimi technologiemi.

Hypotéza €. 2: |, Zaméstnanci maji pocit, Ze zaméstnavatel si jejich prdace vizi a
dostatecné ji ocenuje.

3

Hypotéza €. 3: |, Zaméstnavatel pozitivné vanima potencial lidského zdroje. *
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Tyto hypotézy byly vSechny potvrzeny. Z toho vyplyva, Ze autorka volila tyto
hypotézy rozumové a predikativné.

Zvlasté v poslednich stoletich pozorujeme skokové zvySovani vykonti pomoci
modernich technologii. Stroje a technologie ndim umi velice zjednodusit a zefektivnit
praci, ale k jejich navrhu, vyrobé, programovani ¢i obsluze je stdle potieba lidsky
faktor, ktery umi vhodné reagovat a regulovat vykon stroje tak, aby reflektoval
vhodnost tkonl na aktudlni situaci. Lidsky zdroj plni také funkci supervizora a
inovatora. Podil zastoupeni technologii ve firmach roste, ale priizkum provedeny
autorkou v ramci praktické Casti bakalaiské prace potvrdil, Ze mira modernizace je
udrzitelna ve zvladnutelné mife. Je to déno i tim, Ze vSedni Zivot od nas jiz vyzaduje
urcity stupen technické gramotnosti, protoze dneSni, tj. Ceska nebo euro-americka,
kultura a Zivotni styl jsou na technologiich existen¢né zavislé. Ale jak jiz bylo uvedeno
vySe, fidici silou pro chod technologii je lidsky faktor. Je tedy z logiky véci stroji
nadfazen.

Vysledky vyvozené a uvedené v praktické casti této prace potvrzuji trend
panujici v Ceské republice. Je to trend, ktery se stava nastésti béznym. Tento trend je
charakteristicky aktivnim pfistupem zaméstnavatele vuci zaméstnanci, kde jsou
technologie brany jako pomocnici a nikoli jako aktivni nahrada za lidsky zdroj. Zde
vSak autorka povazuje za dulezité zminit, Ze kladny ptrikladny motivacni vztah vaci
zamé&stnavatelim je do vysoké miry dan a korigovan socialni situaci v daném regionu,
firemni kulturou, pracovnim trhem, oborem a specifi¢nosti pracovni ¢innosti. Regiony
trpici vysokou nezaméstnanosti a obory nevyzadujici urcity stupen specializace jsou na
tom z hlediska chovani zaméstnavatele k lidskému zdroji hiife nez regiony rozvinuté.

Stanoveny pfistup k lidskému zdroji, ktery autorka doporucuje k zefektivnéni
firmy, je tedy ve shrnuti vhodné chovani zaméstnavatele vuci svému zaméstnanci, tedy
lidskému zdroji; ale dilezity je 1 pfistup zaméstnance. Mélo by jit vlastné¢ o formu
symbiozy, kdy jsou si navzdjem symbionty piinosem. Autorka mini, Ze zavedeni ur¢ité
kontrolni zpétné vazby v oblasti vnitinich vztaht, by bylo velice pfinosné. Dnes jsou
b&zné kontrolni mechanizmy kvality a kvantity prace, produktti a splnénych programi;
kontrola spokojenosti zaméstnancli probihd formou nezdvazné a vétSinou spiSe
zdvoftilostni otdzky nadfizeného: ,Jak se Vam u nas libi? VSechno je v potadku?*

Pokud zaméstnanec zmini néjakou vytku, je vétSinou vSeobecnou formuli odbyt nebo
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mu je néjaky benefit ¢i zlepSeni slovné ptislibeno. Zaméstnanec tedy nema o tomto
ptislibu pisemny doklad a ani nadfizeny nebo zaméstnavatel nemé zadnou skutkovou
povinnost cokoli ménit. Proto by navrhovana kontrolni pozice v oblasti lidskych zdroju
méla umoznit zévaznost projednanych stanovisek pro ob¢ strany na zakladé
dokumentace, ktera by byla pofizena naptiklad pii kratkém setkani se zaméstnanci,
feknéme 1 mésicné nebo Ctvrtletné. To aby byly odstranény rozdily v chapani pozic,
pravomoci, komunikacniho Sumu, odmén, penalizaci, cili a aby byl tak plné vyuZit
potencial lidskych zdroja.

Nebot’ zamé&stnavatel, pokud si je opravdu védom lidského potencidlu, tak musi
nejprve nastavit dosazitelné cile a progresivni metody, kterych jich chce dosdhnout, a
posléze vhodné motivovat své pracovniky k co nejlepSim vykontim provadénych v jeho
prospéch. Motivaci by mél nabizet imérnou stanovenym cilim. Mezi takové motivace
patii mzda, bonusy, benefity, vzdélavani, dobry kolektiv, vhodny osobni ptistup a jiné.
Zaméstnanec, ktery je vhodné motivovan, a to potvrzuji odpovédi z dotaznikového
Setfeni této prace, je v praci spokojen a ma pocit, Ze si jej zaméstnavatel dostateéné vazi
a umi jej ocenit. Z toho vyplyvajici vztah mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem casto
lze oznaCit jako vzajemnou loajalitu. Zaméstnanec se snazi ve prospéch svého
zaméstnavatele a je v pracovnim poméru spokojen, svou pili a praci zvySuje
ekonomické vysledky zaméstnavatele, svym aktivnim, empatickym a kreativnim
piistupem zlepSuje socialni podminky na pracovisti. Takovy pracovnik je pro
zaméstnavatele opravdovym piinosem a bylo by k oboustranné Skod¢ tento vztah
narusit. Takovy pracovnik je totiz opravdovym bohatstvim firmy.

Cil prace byl z pohledu autorky splnén.
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PRILOHY

Pravodni dopis

Dobry den,

jmenuji se Daniela Kovirovi a jsem studentkou 3. rocniku oboru , Rizeni

lidskych zdroju“ na Univerzité Jana Amose Komenského v Praze. Obracim se na Vas

s prosbou o spoluprdci - o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery bude slouzit jako
podklad pro mou bakalarskou praci, popripadé budouci vyzkum.

Prosim o cervené oznaceni \Nami zvolené odpovédi a u otevienych otazek se,

prosim, rozepiste. Dotaznik si stahnéte do svého pocitace a poté vyplnény, prosim,

zaslete v  priloze.  Posilejte, prosim, Z mnou vytvorené e-mailové adresy

kovarova.dotaznik@seznam.cz s prihlasovacim heslem dotaznik na mij e-mail

lenarda@centrum.cz. Budu rdda, kdyz mi vyplnény dotaznik poslete do 15.11.2013.

V pripade, Ze budete mit zajem o vyhodnoceni dotazniku, uvedte, prosim, svij e-
mail.

Deékuji,

Kovarova Daniela


mailto:kovarova.dotaznik@seznam.cz
mailto:lenarda@centrum.cz

Dotaznik

Vék: 18-35 / 36-50/50 a vice

Nejvyssi dosaZené vzdélani:

Pohlavi:

Pracovni praxe, pocet let aktivniho zaméstnani:

Pocet mésici, let prace v sou¢asném zaméstnani:

Firma, ve které pracujete ma: vice nez 20 zaméstnancii/ méné nez 20 zaméstnancii

1. Jste ve svém zaméstnani spokojen/a?

Ano
Spise ano
SpiSe ne
Ne

2. Vnimate vasi pracovni pozici jako ,lukrativni“?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

3. Citite se pro svého zaméstnavatele nepostradatelny/a? (vaSe prace je pro
zaméstnavatele hodnotna)

Ano
Spise ano
SpiSe ne
Ne

4. Dosahl/a jste béhem poslednich tfi let zmény pozice?
Ano, povySeni

Ne
Ano, zména na mén¢ lukrativni pozici



5. DoSlo u vas ke zvySeni mzdy béhem poslednich t¥i let?

Ano
Pouze symbolicky (do 500 K¢)
Ne

6. Doslo ve vasem zaméstnani béhem poslednich tfi let ke zméné, kterou byste
hodnotil/a jako pozitivni?

Ano
Ne

7. Doslo ve vasem zaméstnani béhem poslednich tfi let ke zméné, kterou byste
hodnotil/a jako negativni?

Ano
Ne

o7 wr

8. Byla vasSe prace, nebo jeji ¢ast béhem poslednich tii let nahrazena technickym
zpusobem- zdrojem? (podtrhnéte, vypisSte)

Ano: Pocita¢, specifické technické zafizeni, hlasovy automat, robotické zafizeni,

9. Myslite si, Ze vaSe prace miize byt nahrazena technickym zptasobem- zdrojem
(napf. fizena pocitacem, automatem aj.)?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

10. Jste dostate¢né motivovan/a k lepSimu vykonu?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne



11. Je vam umoZnéno vasi kreativitu a napady néjakym zpisobem vyuZzit,
popripadé je
ocenéna finan¢né ¢i jinym benefitem?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

12. Domnivate se, Ze pracujete v moderni spole¢nosti?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

13. Je vam umoZnéno ve vaSem zaméstnani se dale profesné vzdélavat?

Ano, a zarovei je to dilezité pro mij karierni rozvoj, profesni rtst
Ano, jedna se spiSe o obecna Skoleni v ramci zaméstnani
Ne

14. Komunikace se zaméstnavatelem / nadrizenym funguje prevazné pomoci?
(respektive zaméstnancem/podiizenym)

Seradte podle frekvence vyuziti. Oznacte cislicemi od jedné do ctyr, kde 1 je
nejfrekventovanéjsi a 4 nejméné casta.

E-mail

Telefon

Pisemné

Pfimou komunikaci na pracovisti

15. Citite osobni podil na dobrych vysledcich ve spolecnosti, firmé, ve které
pracujete?

Ano
Spise ano
SpiSe ne
Ne



16. Zvladate se bez potizi prizptusobit vSemu, co se tyka zavadéni modernich
technologii?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

17. Citite do budoucna obavu ze zmén, spojenych se zavadénim novych
technologii?

Ano
SpiSe ano
SpiSe ne
Ne

Prostor pro vaSe pripominky
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