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1 UVOD

Globdlni spolecnost se ubird cestou vytvdreni znalostni ekonomiky, ve které budou

ispesné ,,ucici se organizace “.

Moderni strategie uUspéSnych firem se zabyva zajiSténim, dlouhodobym udrZenim
arozvojem konkurenceschopnosti firmy a to pfedevSim prostfednictvim vyuziti znalosti
jako zdroje specifické konkuren¢ni vyhody. Budoucnost ma proto ,,uici se firma“ schopna
absorbovat, ale hlavné vytvaret nové poznatky, na jejich zdkladé reflektovat zmény

prostiedi a v€as inovovat své produkty.

Slovo “organizace” md dva vyznamy, které se vzdjemné dopliuji. Znamend firmu,
instituci, organizacni celek, obchodni spole¢nost (podle obchodniho zdkoniku). Ve druhém,
uz$im vyznamu se toto slovo pouzivd jako vyraz pro organiza¢ni uspofdddni, strukturu.
V obou piipadech je tieba se zabyvat tim, jaky vliv maji znalosti a potieba jejich rozvinuti

na vyuziti a dalsi rozvoj firmy.

V prvnim piipadé ptjde o to, zda organizace se cilevédomé zaméii na svou budoucnost
v podobé ,,znalostniho podniku — ucici se organizace®. Zde je podstatna strategie firmy
a celkovy pfistup top managementu (ale také vlastnikli a konec koncl vSech zaméstnancti).
Organizace by se méla stit ,,znalostn¢ orientovanou®. V druhém piipad¢ jde o to, aby
vnitini podminky (organizacni struktura, vztahy mezi slozkami, konkrétni podminky pro
praci se znalostmi, vnitfni normativy) byly nastaveny a upraveny (zorganizovany) tak, aby
pro ,znalostni rozvoj“ bylo co nejméné¢ piekdzek, bariér. Nové zplisoby price se
,,znalostnim kapitdlem* vyZaduji upravit organizacni strukturu podnikli, mj. vyuZit procesni

a projektové zpiisoby fizeni.

Pro podniky je nutnosti mj. zabezpecit piechod od klasické personalistiky k fizeni
lidskych zdroju, identifikovat a vyuZit vnitfni potencidl svych zaméstnancti a vedoucich
zam&stnancli s cilovou orientaci na vykonové parametry ana zvySovdni své
konkurenceschopnosti. Je potfeba identifikovat podminky pro optimalizaci procesu
uplatnovani znalosti ve firm¢ a pro rozvoj ucici se organizace ve vazb¢ na strategicky trend

Evropské unie.
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Cilem této prace je specifikovat soucasné ftizeni lidskych zdroji vcetné analyzy
podnikové kultury se zaméfenim na dal$i rozvoj lidskych zdroji v analyzované firmé. Déle
bude predmétem zjisténi vhodnost pfechodu na tymovou prici pifi realizaci zakdzek
a spoluprdci mezi provozovnami. Prizkum pfipravenosti na tuto zménu a identifikace

vhodnych postupll pro nejoptimalnéjsi piechod na novy zpusob fizeni lidskych zdroju.
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2 LITERARNI PREHLED

2.1 Podnikova kultura

2.1.1 Pojem a zakladni elementy podnikové kultury

Socidlni utvar, jakym je podnik, firma ¢i hospodéiské organizace ma svou specifickou,
neopakovatelnou kulturu. Projevuje se specielnimi formami vnitini komunikace, fizeni
lidskych zdrojii a realizaci jednotlivych persondlnich c¢innosti zptisobech a stylu
rozhodoviani manazeri a celkovém socidlnim klimatu. Pfedev§Sim se ale projevuje
ve spolecném a piiblizné shodném ndhledu zaméstnancii na vnitropodnikové skutecnosti,
v jejich obdobné interpretaci a hodnoceni. Podnikova kultura je velmi sloZitou,vnitingé
strukturovanou a rozporuplnou skutecnosti. Podle Hermochové (2006) se skladd ze tii
hierarchicky nad sebou uspotadanych rovin:

» zdkladni Zivotni predstavy, hodnoty a postoje zaméstnancii;

= pravidla pracovniho a socidlniho jedndn;

= symbolicky, tedy ve zkratce, vyjddrené podnikové cile a zdkladni principy

podnikové kultury (systémy symboll), fungujici na drovni lidské psychiky, dulezita

je interpretace — jejich vysvétleni.

Kultura obecné tak zprostfedkovdvd vyznamy ve vzdajemné interakci lidi v jejich
spolecném prostifedi a v historicky urcité dobé&. VSechny uvedené charakteristiky jsou
v sou€asn€ dobte pouZitelné i pro spoleCenské tutvary mensiho rozsahu, véetné socidlni
systémll organizaci, instituci, podnikii a drobnych firem. V téchto souvislostech jde

o podnikovou, organiza¢ni nebo firemni kulturu.
Dle Bedrnové; Nového (2004) je presné a uplné vymezeni podnikové kultury velmi
obtizné, coz ukazuje i nésledujici kratky piehled definic nékterych autort, ktefi se danou

problematikou zabyvaji:

., Podnikovou kulturu tvori zejména artefakty, perspektivy, hodnoty a domnénky, které

Jjsou sdileny cleny organizace.“ (Dyer in Novy, 1996)

10
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., Zkusime pojem kultury opét oZivit — je to sbirka hodnot, symbolii, podnikovych hrdinii,
ritudlit a vlastnich déjin, které piisobi pod povrchem a maji velky vliv na jedndni lidi

na pracovnich mistech.“ (Deal; Kennedy in Novy, 1996)

., Podnikovou kulturu lze chdpat jako systém hodnot a norem iicelového spolecenstvi

podniku.“ (Heinen in Novy, 1993)

»Splnéni tikolii, povinnost a porddek je mozné v podniku zajistit prostrednictvim mixu
vlastnich presvédceni, podnikové ideologie, ritudli a myti, které spojime pod etiketu

podnikové kultury. “ (Pettigrew in Bedrnovd; Novy, 2004)

»Pod pojmem podnikovd kultura se chdpe typické jedndni, uvazZovdni a vystupovdani
Clemit firmy. Tvori jednotu spolecnych hodnotovych predstav, norem, vzorcii jedndni
a projevuje se navenek jako forma spolecenského styku mezi spolupracovniky

a ve spolecné udriovanych zvycich, obycejich, pravidlech a materidlnim vybaveni.

(Brose; Hentze in Bedrnovd; Novy, 2004)

., Podnikovd kultura je vzorec zdkladnich a rozhodujicich predstav, které urcitd skupina
nalezla ¢i vytvorila, odkryla a rozvinula, v rdamci nich? se naucila zvladat problémy vnéejsi
adaptace a vnitini integrace a které se tak osvédcily, Ze jsou chdpdny jako vseobecné
platné. Novi clenové organizace je maji pokud moZno zvlddat, ztotoZnit se s nimi a jednat

podle nich.“ (Schein in Novy, 1993)

Bedrnovd; Novy (2004) dale uvadéji, Ze nevédomd a zhlediska jednotlivce
nepldanovana zdkladna podnikové kultury je vytvéafena nikoliv jednotlivymi izolovanymi
faktory, ale tvoii logicky a vnitin€¢ uspofddany celek. Ten se zacind formovat s ur¢itym
casovym odstupem bud’ na zdklad¢ pfirozeného vyvoje vzhledem ke konkrétni socidlni
struktufe spolupracovniki, nebo cilevédomé, ze strany vedeni podniku, do podoby urcitych

zésad, pravidel a socidlnich norem.

Na stfedni urovni podnikové kultury jsou to nepsana ¢i psand pravidla spolecenského
styku, obecn¢ uzndvané hodnotové preference, zdsady a pravidla pracovni moralky,

loajality k firmé, vztahu k podnikovym partnerim, zdkaznikim, akcionditm. Tvofi

vychodisko pro nejvyssi rovinu podnikové kultury, kterou je oblast symbolil a vyrazovych
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forem jednani. Ukolem prostiedni roviny je vytvofit uceleny, logicky, vniting bezrozporny
a ucinny systém podnikové kultury, priibézné jej dobudovdvat, ucinit ho schopnym
prostorového a ¢asového pienosu a pripravit pro jeho vnéjsi zviditelnéni. V zavislosti na
aktivit¢ vedeni podniku byva zpravidla zamérné ovliviiovan a formovan v souladu

s podnikovymi cili.

Nejvyssi uroven tvoii jednoznacné viditelnou a cilevédomé konstruovanou slozku
podnikové kultury. Ta je vSak pochopitelnd vnéjSimu pozorovateli jen ve spojitosti
se znalosti pfedchozich dvou niZ8ich drovni. Nezbytné je zejména uvedeni do kontextu
s hodnotovymi preferencemi, socidlnimi normami a pravidly. Zde jde o vné&j$i projevy
spolecenského styku, architekturu a vybaveni pracovist, podnikové symboly (logo),

oslavy, obfady a ritudly, myty, podnikovy Zargon, obleceni apod.

Je mnoho vziajemné odliSnych pojeti podnikové kultury. I pies to je mozné nalézt
ndsledujici spole¢né charakteristiky (Novy, 1996):

= Podnikové kultura jako celek nemd Zadnou vlastni individudlni objektivni formu
své existence, kterd by stila mimo subjektivni rovinu interpersondlnich vztahi
konkrétnich spolupracovniki.

= Podnikové kultura oznacuje spolecné hodnoty a normy. V zZadném piipad¢é nejde
o prosty souhrn ¢i primér individudlnich hodnotovych preferenci, postoji ¢i norem
jednéni, ale o skupinovy fenomén, ktery je nadindividudlni a ma vyrazné socidlni
povahu.

= Podnikovéd kultura vznikd, rozviji se, popf. se méni Ci zanikd v urcitém, zcela
konkrétnim cCase a misté. Mda tedy zcela jednozna¢né historicky ptechodny
charakter, v zdvislosti na formdch a intenzité¢ interakci uvnitf organizace i mezi

ev s

organizaci a vn&jSim prostiedim.

= Podnikové kultura je vysledkem pfedev§Sim procesu uceni, jehoZz zdklad spociva
ve vzdjemném puisobeni vnéjsiho okoli a vnitini koordinace.

= Podnikové kultura je ddle zprostfedkovavana v adaptacnim procesu.

» Podnikova kultura reprezentuje ,konceptudlni svét ¢lenli organizace. UmoZnuje

snadnou orientaci ve vnitropodnikovém déni a sjednocuje a zprostfedkovdva

vyznam jednotlivych skutecnosti a udalosti v podniku.
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2.1.2 Roviny podnikové kultury
Podle Scheina in Novy (1996) podnikovd kultura obsahuje tfi hierarchicky nad sebou
uspotadané roviny:
= zdkladni Zivotni piedstavy, hodnoty a postoje zaméstnanct;
= pravidla pracovniho a socidlntho jedndni spontanné vznikld nebo cilevédomé
stanovend managementem podniku;

= symbolické podnikové cile a zdkladni principy podnikové kultury.

2.1.3 Prostiedky podnikové kultury
Dle Krninské (2002c) jsou rozhodujicim prostfedkem podnikové kultury symboly.

Symbol je znak majici komplexni komunikativni (vyznamovy) obsah snadny k pochopeni.
MiiZze mit idedlni i materidlni podobu. Pfedstavuje zdkladni element i nejjednodussi
komunikace, kterd bez jeho obsahového a vyznamového pochopeni vSemi ucastniky neni
moznd. Pro podnikovou kulturu jsou dle Nového (1993) dulezité:

= verbdlni symboly (slovni hticky, historky);

= symbolickd jedndni (obyceje, ritudly, ceremonidly);

= symbolické artefakty materidlni povahy (logo, barvy, architektura).

2.1.3.1 Verbalni symboly

Novy (1993) oznacuje historky, pribehy a nejraznéjSi vyprdveni za upravené zpravy
o podnikovych uddlostech v minulosti, kterym se v podniku pfiklddd mimotadny vyznam.
Je to vZdy forma urcitého propojeni minulosti podniku s aktudlni situaci a s implicitnim
imperativem do budoucnosti. Slouzi pro prenos kultury (asové i mistn€) a navic jde
o takovou formu komunikace, kterd ma vétsi presvédCovaci silu neZ rtizné explicitni formy

ovliviiovani.

Prestoze nejriznéjsi historky maji podobu spiSe jen anekdotickych vypravéni, tykaji
se zpravidla zcela konkrétnich udélosti a obsahuji implicitné mordlni imperativ, ktery vSak
neni explicitné vysloveny. Jsou rovnéZ orientaci pifi tradiénim feSeni novych situaci
a davaji zfeteln¢ najevo, jaké jednani se od spolupracovnikti v daném kontextu v budoucnu
ocekdvd. Umoznuji novym zaméstnancim prvni orientaci v podniku, tvoii nedilnou

soucdst neformdlni stranky adaptacniho procesu.
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Myity jsou dle Nového (1993) dalSim symbolem, a tedy i prostfedkem k objasnéni norem
a hodnot podnikové kultury. Mohou a maji v souvislosti s podnikovou kulturou plnit
nckteré dulezité funkce. Jsou to zejména:
= selekce — vybiraji z moznych variant jednani,
® manifestace — zvyraziuji zvolenou variantu,
" ndvod k jedndni — mytus pomérn¢ presn¢ urcuje, co a jakym zptsobem ¢init, pokud
nastane shodnad situace, plni funkci urc¢itého neformalniho ptedpisu,
= zduvodnéni — mytus v sobé zpravidla zahrnuje i zdivodnéni ndvodu k jednani,
predstavuje soucasné vysvétleni a zdivodnéni skute¢nosti (obvykle jde o velmi

jednoduché vysvétleni, tzv. bez otdzek).

2.1.3.2 Symbolicka jednani
Bedrnova; Novy (2002) uvadéji, ze jde predevSim o ritudly, ceremonidly a obfady.
Kazdy z nich ma znacny prakticky vyznam, v podnikové realité je vSak slozité je od sebe

odlisit.

Ritudlem je dle Bedrnové; Nového (2002) urcity typ zvykll a obycejd, ktery ma
na uritém mist¢ a v uritém Case zcela konkrétni vyznam. Je to napf. vyznamendvani
nejlepSich spolupracovnikl, odchod vedouctho pracovnika do dichodu, hlasovani
¢ischvalovani  dulezitych  dokumentii. Ritudly byvaji znacné formalizovany,
institucionalizovany a v urcitém cCase stdle opakovany. Samy o sob¢ jsou symbolem, avSak
vjejich rdmci jsou pouzivany dal$i symboly, kterymi se vyjadifuji a definuji zcela
konkrétni socidlni vztahy. V kazdém piipad¢ potvrzuji a upeviiuji dosud platné, stavajici
mocenské struktury a vedou ke stabilizaci existujicich podnikovych norem a hodnot. Ne
ndhodou dochdzi pfi zméné podnikové kultury v prvni fadé¢ k odmitnuti ptvodnich

a ke konstituovani novych forem ritudla.
Obdobnd charakteristika plati pro ceremonidly, které dle Nového (1993) na rozdil
od ritudlii slouzi navic k uvolnéni emoci a maji tudiZ mén¢ formalizovanou podobu. Jde

o oslavy vyro¢i zalozeni podniku, oslavy vanoc¢nich svatka ¢i nového roku apod.

Statusové symboly Novy (1993) zafazuje nékam mezi symbolicka jednédni a symbolické

artefakty materidlni povahy vyjadiuji socidlni postaveni pracovnika. Za symbol tohoto
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druhu je moZné povaZovat pouzivdni tradiCnich aZ historizujicich oznafeni nékterych
pracovnich funkci (napt. ekonomicky rada, disponent, inspektor) a materidlnich poZitkt
(jako jsou napf. vizitky, velikost a vybaveni kanceléie, sluzZebni automobil, mobilni telefon
nebo finan¢ni odména umoziujici vyssi Zivotni standard a zivotni styl odliSny od ostatnich
spolupracovnikil), které zastavani zejména vyssich pracovnich pozic s sebou ptindsi. Mezi
symboly tohoto druhu patii i rizné tituly (napf. nejlep$i pracovnik firmy), jejichz

udélovani byva vhodné spojeno s podnikovou oslavou.

2.1.4 Silna podnikova kultura a jeji souvislosti
Na rozdil od slabé podnikové kultury, jejiz vliv je velmi malo zfetelny, silnd podnikova
kultura prokazuje mimofddnou schopnost ovliviiovat charakter i prubéh vSech podstatnych
podnikovych jevii. Aby bylo mozné hovofit o silné podnikové kultufe, je nezbytné, aby
splnovala néasledujici kritéria (Bedrnové; Novy, 2004).
= Jasnost, zietelnost. Jednotlivé oblasti podnikové kultury musi jasné, pfehledné
a srozumitelné davat vSem spolupracovnikiim najevo, jaké jednani je poZadovano,
které aktivity jsou nutné, Zadouci, které jsou jesté akceptovatelné a které jsou zcela
vyloucené a nepfijatelné.
= Rozsirenost. Cely komplex podnikové kultury musi byt v rdmci socidlniho systému
maximaln¢ rozSiten v extenzivnim slova smyslu. Je nezbytné, aby vSichni
spolupracovnici byli s jejimi jednotlivymi prvky nejen dostateCné sezndmeni, ale
aby se setkdvali s jejich existenci a vlivem v kazdé situaci, v kazdém okamZiku
a na kazdém mist¢.
= Zakotvenost. Vyjadiuje miru identifikace a internalizace jednotlivych podnikovych

hodnot, vzorii a norem jednani.

Dle Nového (1993) sila a slabost podnikové kultury tzce souvisi 1 sjeji vnitini
diferenciaci na tzv. dil¢i subkultury. Subkultury jsou relativné samostatné kultury, které
vznikaji v nékterych oblastech podnikové struktury a vyznacuji se odliSnymi socidlnimi

normami nebo jinou hierarchii hodnotovych preferenci.

Tato diferenciace vznikd obvykle mezi riiznymi trovnémi fidici hierarchie nebo mezi
jednotlivymi funk¢nimi oblastmi (specifickou kulturu maji pracovnici marketingu,
informatiky, vyzkumu a vyvoje, vyroby apod.). Skute¢nost, Ze vznikaji urcité rozdily mezi

jednotlivymi profesnimi skupinami v nékterych oblastech podnikové kultury, sama o sobé
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neznamend negativni stav a nemusi ohrozovat jeji silu. Dullezité zde je, aby rozhodujici

podnikové cile a priority, cesty azpusoby jejich dosazeni byly akceptovany vSemi

pracovniky. Pokud pak jednota spolecnych hodnot a norem stile pirevazuje nad rozdily

arozpory, je stile mozno hovofit o silné podnikové kultute. Je vSak nezbytné cilevédome

posilovat spolecné momenty, které spolupracovniky riiznych profesi a rizné urovné

v fidici hierarchii sjednocuji.

Podle Nového (1993) silnd podnikova kultura plni v podniku tyto funkce:

zprostiedkovédva a usnadnuje jasny pohled na podnik a ¢ini ho pro spolupracovniky
piehledny a pomérné€ snadno pochopitelny,

vytvéii podminky pro pfimou a jednozna¢nou komunikaci,

umoziuje rychlé rozhodovani,

urychluje plynulou implementaci,

sniZuje naroky na kontrolu spolupracovnik,

zvysuje motivaci a tymovy duch,

zajistuje stabilitu socidlniho systému.

Novy (1993) vSak uvadi i mnohé negativni privodni jevy, které mohou komplikovat

cestu k efektivnosti zejména v dynamickych situacich a obdobich, kterd vyzaduji zasadni

promény podnikové strategie:

Tendence k uzavienosti. Prili§ silné zhlédnuti se v uspéchu zaloZeném na vlastnich
normdch, pravidlech a hodnotich tak vede kuzavienosti, podcenovani az
opovrhovani informacemi a ostatnimi vlivy pfichdzejicimi z vnéjSiho prostiedi.

Fixace na tradicni vzory, nedostatek flexibility a blokovani nové orientace. Silna
podnikova kultura vytvaii emotivni vazbu na takové myslenkové vzory a postupy,
které v minulosti vedly k dspéchu. Implementace novych organiza¢nich schémat,
technologii, vyrobnich postuplli a organizace préice je siln¢ vdzdna na podnikovou
kulturu, pokud jsou ve shod¢ se stavajici kulturou nebo se jen nepatrn¢ odchyluji,
je v8e v porddku. Pokud jsou vSak sni vrozporu a vyzaduji jeji dpravy nebo
dokonce zménu, vznikaji komplikace. Jistota, kterou silnd podnikovd kultura
garantuje, se postupné ztrdci a je nahrazovdna pocitem nejistoty, nebezpeci
a v dusledku toho i strachem a odmitinim. Uvedené problémy vedou ve svém

souhrnu ke strnulosti podniku a nedostatku jeho pfizptisobivosti.

16



Ivana Hovorkovd Nové smeéry v rozvoji lidskych zdrojit a podnikovd kultura Kapitola 3

»  Kolektivni snaha vyhnout se kritice, konfliktiim a vynutit si konformitu. Tendence

vynutit si konformitu spolupracovnikli ve zna¢ném rozsahu a prakticky za kazdou
cenu. Nové konkrétni myslenky, ndzory a ndavrhy byvaji velmi rychle stazeny,
pokud se prokdze, ze tfeba jen nepatrné¢ piekracuji rdmec stdvajici podnikové
kultury. Nékteré persondlni Cinnosti, jako je napi. vybér a hodnoceni pracovnik,
mohou tyto tendence piimo i1 nepiimo podporovat. Kritéria vybéru novych
pracovniki, stejné jako kritéria hodnoceni spolupracovniki mohou piimo
a explicitné¢ obsahovat pozadavky natakovou strukturu osobnosti a na takové
pracovni jedndni, které plné a bezvyhradné odpovidd uvedenym pozadavkiam.
Struktura pracovnikll s pozadovanymi vlastnostmi je tak dlouhodob¢ konzervovana

a konformita zabezpecena.

Bedrnova; Novy (2002) shrnuji pfednosti a nedostatky silné podnikové kultury takto:

Prednosti silné podnikové kultury:

jasny a prehledny pohled na podnik,

piima a jednozna¢na komunikace,

rychlé nalezeni feSeni a rozhodnuti,

rychld implementace inovaci,

malo formalnich kontrolnich postupii, nizsi naroky na kontrolu,
vysoka jistota a divéra spolupracovnikd,

vysokd motivace,

nizka fluktuace,

znacnd identifikace s podnikem a loajalita zaméstnanc.

Nedostatky silné podnikové kultury:

tendence k uzavienosti podnikového systému,
trvani na tradicich a nedostatek flexibility,
blokace novych strategii,

vynucovani konformity za kazdou cenu,

slozit4 adaptace novych spolupracovniki.

Je-1i soucasti podnikové kultury takovy hodnotovy systém, ktery nejenze piipousti,

ale pfimo pocita s tvofivosti spolupracovnikili, ktery toleruje dil¢i a doCasné neudspéchy

v zajmu dlouhodobého hleddni nové podnikové strategie, ktery neodsuzuje dil¢i vécné
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pracovni konflikty, pak mnohé negativni privodni jevy silné podnikové kultury nejsou

aktudlni (Armstrong, 2002).

2.2 Rizeni lidskych zdroji

2.2.1 Vymezeni obsahu pojmu ,,iizeni lidskych zdroja‘

Rizeni lidskych zdroji predstavuje strategicky piistup k praci s lidskymi zdroji
ve smyslu rozvoje jejich lidského potencidlu a jeho vyuZiti pro individudlni a kolektivni
spolupodilen{ se na efektivnim plnéni cilti podniku. Rizenf lidskych zdrojii je rozhodujicim
nastrojem zvySovani konkurenceschopnosti a prosperity podniku. Cilem fizeni lidskych

zdroju je docilit dynamizujici role podnikového kolektivu v rozvoji podniku.

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje kromé& &innosti sméfujicich k efektivnimu vyuZiti
schopnosti pracovnikli také rozvoj lidskych zdroji (lidského potencidlu). Rozvoj tohoto
zakladntho kamene podnikové kultury pfedstavuje moderni podnikovou  strategii,
zaméfenou na klicovy faktor prosperity — €lovéka, se vSemi jeho potencemi, ve vSech

vazbéch a jeho vztazich.

Podnik, ktery podceni koncepci rozvoje lidskych zdrojl, se dopousti zdsadni strategické
chyby. Progresivni podniky vSude ve svét€ si uvédomuji, Ze sebelepsi strategie, které
nejsou podpoieny lidmi, zastdvaji papirovou zdlezitosti. Existuje piima souvislost

podnikovych inovacénich tendenci a strategie fizeni lidskych zdroji (Krninskd, 2002b).

2.2.2 Zakladni znaky a rysy Fizeni lidskych zdroju
Za charakteristické znaky a rysy moderniho fizeni lidskych zdroju lze dle Krninské
(2002a) povazovat:
= sladéni podnikové strategie se strategii fizeni lidskych zdroja,
= péce o kvalifikacni rst pracovnikl se rozsifuje s akcentem na péci o jejich osobni
rozvoj a rust jejich lidského potencidlu, s dlirazem na flexibilitu, adaptabilitu
a predevsim na vysokou tvofivost a invenci,
= vyuziti potencidlu jednotlivct i celého podnikového kolektivu,
» fizeni lidskych zdrojii pfestava byt zéleZitosti odbornych specialistli v persondlnich

utvarech a stava se ndplni prace vSech vedoucich pracovnik,
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= vyznamné je posilovdna silnd podnikova kultura se stimulaci k sdileni jejich hodnot,
jez nahrazuje diivéjsi ptisnou kontrolu,

= orientace na participativni zpiisob fizeni, rozhodovéani, odménovani a soundlezitost
zaméstnancu s organizaci, sméfovani k tymové préci,

= orientace na kvalitu pracovniho Zivota a spokojenost zaméstnancli (socidlni
stabilita),

= lidské zdroje nabyvaji na vyznamu jako lidsky kapitdl (intelektudlni kapitdl)

podniku oproti difvéjSimu pojeti pracovni sily pouze jako ndkladové polozky.

2.2.3 Historie pristupu k lidem

Bedrnova; Novy (2002) uvadéji, ze problém lidského faktoru vstoupil do fizeni podniku
s taylorismem na pocétku 20. stoleti. Podle této koncepce byl clovek soucasti technického
systému a objektem technického fizeni. Pod vlivem poznatkll biologie, fyziologie
a psychiatrie na pfelomu stoleti tak bylo na €lovéka nahliZeno jako na pfirodni bytost.
Chovani bylo vysvétlovano na drovni elementarnich reakci zaméfenych na uspokojovani
zékladnich potieb. Také fizeni bylo dovedeno na drovenl elementarnich pracovnich tukont
asnaha o maximdlni racionalizaci vyrobniho procesu vedla ve svych duasledcich
k pominuti subjektu a pfilisné technokratizaci fidicich procest. Zcela se odhliZelo od mista
Cloveéka v socidlni struktufe; prace byla motivovana hmotnymi podnéty — penézi, vécnymi

odménami, vyhodami a privilegii.

Persondlni oblast v rdmci taylorismu byla jednou z funkciondlnich soucdsti podnikové
organizace. Persondlni price byla zaméfena na ziskdvani nutného poctu pracovnikl

prostiednictvim raciondlniho vybéru, a to za dcasti odborniki.

Na pocétku 30. let tohoto stoleti se pod pfimym vlivem hawthornskych experimentii
E. Maya a jeho spolupracovnikli formovala Skola lidskych vztaht, kterd se zaméfila

na zakonitosti fungovani specificky lidskych socidlnich systémi.

2.2.4 Vyvojova stadia

Personalni administrativa je historicky nejstarS$i typ persondlni prace. Pievladala
v fizeni podnikii v 60. letech, ale v mnoha soucasnych podnicich funguje dodnes, chdpana
jako servisni sluzba pro fidici organy, kdy pievazuje jeji evidencni a statistickd funkce.

Z tohoto vyplivd pouhd pasivni role vfizeni podniku. Eviduji vstupy a vystupy
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zamé&stnancl, sleduji zdkonem stanovenou evidenci zaméstnanosti z hlediska poctu,

profesni a kvalifika¢ni struktury pracovni sily aj.

Personalni Fizeni vychazi z uznani aktivni role persondlni price. Ta je zaloZena
na poznatku, Ze vyznamnou funkci pro zabezpeceni prosperity podniku je dobfe vybrany,
zformovany, organizovany a motivovany pracovni kolektiv (od 60. let u vétSich firem
s rozsdhlou organizacni strukturou). Personalisté se stdvaji specialisty. Persondlni fizeni
se soustfed’'uje na vnitroorganizacni problémy, zaméstndvani pracovnikii a hospodareni
s pracovni silou, ma povahu operativniho fizeni, diiraz je kladen na profesni Skoleni

a vzdélavani.

Rizeni lidskych zdroji (pocitkem 80. let ve vyspélych zdpadnich zemich). Persondlni
prace se stava jaddrem fizeni firmy a koncentruje se na otdzky strategického charakteru.
Persondlni tutvar plni vSechny ¢innosti obsazené v pfedeslych etapich, a navic Cinnosti,

které vyplyvaji ze spoluicasti za fizeni celé organizace.

Rizeni (rozvoj) intelektuilniho kapitalu je realitou zdpadniho svéta s nadndrodnimi
(globdlnimi) firmami. Intelektudlni kapitdl firmy je zakladnim strategickym faktorem,
ktery vlastni kazdad organizace, a je pro ni unikdtni. U téchto firem prevazuji investice
do nehmotnému majetku — vyzkumu, vyvoje, vzdélavani — rozvoje lidského potencidlu,
rozvoje pracovnich kompetenci, softwaru, internetu, ... Firmy se méni v tzv. ,ucici

se organizace*

2.2.5 Soucasny pristup k lidem
Soucasny pfistup chdpe Clovéka jako bytost tvofivou, pruZnou a ndpaditou a souvisi

s ptechodem ekonomiky od produkovéni predmétt k produkei sluZeb a ideji.

Cim vétsi je mira individudlni svobody, tim vice zdleZi na osobni zralosti, odpovédnosti

a tvotivosti kazdého jedince (Krninskd, 2002c).
Zékladnim motivem pracovni ¢innosti je spoluicast Clov€ka. Pozornost persondlni

prace se soustieduje na individudlni péci o ¢lovéka aindividualizované hospodatfeni

s lidskymi zdroji (Bedrnova; Novy, 2004).
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Rozvoj lidského potencidlu a predev§im tvurcich schopnosti se odviji od sebepoznani,
pokracuje seberozvojem a v idedlnim piipadé vrcholi seberealizaci jedince (Krninska,

2002c).

2.3 Podnikova kultura a rizeni lidskych zdroji

2.3.1 Role Fizeni lidskych zdroji v podniku

K zékladnim rolim fizeni lidskych zdroji v podniku dle Krninské (2002b) patii:

= yytvdreni podminek pro soustavny rozvoj potencidlu vSech pracovniki podniku,
piredevsim vsSak vedoucich a fidicich pracovnikli. Proces globalizace vyZaduje
soustavny proces celozZivotniho vzdélavani, ktery je mozno nejsndze nastartovat
sebepozndvacim procesem a pokracovat seberozvojovymi trendy.

= VyuZiti potencidlu kaZdého pracovnika, respektive dobrovolné vlozeni vlastniho
potencidlu pracovnikem ve prospéch optimdlniho fungovani firmy. Pro tGspésné
plnéni této dlohy je dulezity vhodny styl vedeni lidi, ktery zahrnuje dobrou
komunikaci, motivaci a mezilidské vztahy zaloZené na kooperaci, empatii, respektu
a uznani.

= Zabezpeceni souladu mezi vrovni potencidlu pracovniho mista a ndroky kladenymi
na konkrétni pracovni misto. KdyZz se vybérem pracovnika nezabezpeci pfiméefeny
soulad mezi naroky pracovniho mista a kompetentnosti pracovnika, pak se tato
chyba v dal$i persondlni ¢innosti velmi tézko odstranuje.

= Tvorba podnikové kultury.

2.3.2 Role podnikové kultury v ¥izeni lidskych zdroji

Podnikova kultura spolu s fizenim lidskych zdroji a persondlnim fizenim piedstavuje
tzv. mezoprostor, spojovaci prvek mezi mikroprostorem obsahujicim lidskou osobnost
s celym jejim potencidlem a makroprostorem, v némZ nachdzime kulturologické aspekty
globdlniho svéta. Mezoprostor v némzZ podnikova kultura i fizeni lidskych zdroju operuji,
lze chdpat jako souhrn internich a externich faktorti prostfedi zkoumanych objekt

na drovni firmy v piislusném regionu.

Definujeme-li kulturu jako nahromadénou zkuSenost daného socidlniho celku
(Krninskd, 2002a), pochopeni a pfijeti kulturnich symbola spolecenstvi je vyznamnym

sebepozndvacim prvkem v ramci spolecenstvi. Pievedeme-li si toto tvrzeni do roviny
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podnikové reality, pochopeni a pfijeti symbold podnikové kultury a izké napojeni na tyto
symboly vede prostfednictvim sebepoznani a seberozvoje k posileni tviirc¢ich schopnosti

pracovnikii. V probihajicim procesu globalizace se tento jev stava nutnosti.

Hlavni roli podnikové kultury v fizeni lidskych zdroji je tedy podpora piimé
spoluicasti pracovnika na rozvijeni vlastniho potencidlu v celé jeho $ifi soucasné s jeho
tvaréimi schopnostmi. Toto bohatstvi 1ze rozvinout prave prostfednictvim fizeni lidskych

zdroji koncentrovaného na lidsky faktor jako hlavni kapital firmy.

Muzeme tedy konstatovat, Ze podnikovd kultura a fizeni lidskych zdrojii spolu
s persondlnim fizenim, které by mélo trpélivé pracovat s fenoménem lidské osobnosti
ve sméru sebepozndni a seberozvoje tvoii tfi zdkladni pilite mezoprostoru, tedy
spojovaciho prvku lidské osobnosti na pozadi podnikové reality a globalniho prostfedi.
Pochopeni vazeb mezi podnikovou kulturou, fizenim lidskych zdroji a persondlnim
fizenim, vyuziti jejich funk¢éni zdvislosti a respektovani a citlivé rozliSeni regiondlné
specifickych a globdlnich symbolil je pfedpokladem tvorby podnikové kultury a zvySuje
Sance feSeni problematiky multikulturnosti ve firmdch s mezinarodnimi prvky a globalni

plsobnosti.

2.4 Lidsky potencial

2.4.1 Vymezeni pojmu ,lidsky potencial

Jakmile se firma vypotfada s definovanim svych produktl, procest a struktur, vySe
investic do téchto oblasti jiz neni pro uspéch rozhodujici. Podle Plaminka (2005)
se klicovym ptredpokladem uspéchu rychle stava kvalita lidi, které ma firma k dispozici.
Zacinaji rozhodovat prostfedky vlozené do firemnich manaZert a zaméstnanct.
Co vlastn¢ mohou lidé své firmé¢ poskytnout? Tuto otdzku si v rdznych forméch jisté
polozili vSichni manazefi. Odpovéd’ na ni se dd shrnout do t¥i velkych skupin, které
muzeme shrnout pod bézné uzivany termin lidské zdroje. Za zdroj tedy vétSinou

nepovazujeme Cloveka, ale urcité jeho schopnosti, postoje a vlastnosti.
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2.4.1.1 Schopnosti

Nepominutelnym zdrojem jsou znalosti a dovednosti pfislusného Clovéka, tedy to,
co tento ¢loveék vi a co umi (souhrnné miiZeme mluvit o schopnostech). Jde o potencidl
Clovéka, snimz lze pracovat, tj. jednotlivé schopnosti rozvijet, napiiklad vhodnymi
vzdélavacimi programy. Schopnosti samy o sobé ovSem nestaCi. JeSté je dulezité, aby
je lidé pouzivali ve prospéch firmy, aby sviij potencidl vyuZzivali ke kazdym cintim.

To ovliviiuje druhd kategorie lidskych zdrojii — postoje (Plaminek, 2005).

2.4.1.2 Postoje

Vyjadiuji celkovou miru snahy, ochoty a loajality konkrétniho ¢lovéka. Uzce souviseji
s jeho motivaci. O pfi¢inach postojil, tedy zdjmech a hodnotich, lze fici toto. Napt. pfi
feSeni konfliktl se vyplati nejen naslouchat tomu, co lidé fikaji, ale pfedev§im chapat, proc
se dostaneme spravnou odpovédi na otazku ,,Proc?“, miZeme fikat zdjmy. Ani pifiznivé
postoje nejsou samospasitelné, protoze ani sebevétSi snaha, ochota a motivace nic
nezmuzou, kdyz nejsou doprovazeny dostatenymi schopnostmi. Drsnd rceni
o iniciativnich blbcich jsou pregnantni lidovou reflexi této holé pravdy. Stejné jako
se schopnostmi 1 s postoji lze ovSem pracovat a meénit je (napiiklad motiva¢nimi
programy). Zmgénit nelze teprve tieti skupinu lidskych zdroju, kterou mizeme shrnout pod

pojmem vlastnosti (Plaminek, 2005).

2.4.1.3 Vlastnosti

Muzeme definovat velmi pragmaticky: jde o soubor téch lidskych zdroji, které
s ohledem na konkrétni podminky neni efektivni pii préci s lidskymi zdroji ménit.MuzZe
to byt proto, Ze jsou to neménné nebo piili§ obtiZzné¢ ménitelné rysy osobnosti ¢loveéka, tzce
spojené s jeho biologickou a psychologickou podstatou. Castéji jde o zdédéné nez
o naucené charakteristiky, tedy spiSe o tu stranku osobnosti, kterou psychologové jako

Erich Fromm nebo Gordon Allport oznacovali jako temperament (Plaminek, 2005).
2.4.2 Lidé v organizaci

Relativn¢ stabilni psychologické odlisSnosti konkrétniho ¢lovéka od jinych, tj. lidské

osobnosti, jeji struktury a dynamiky pro manazerskou praxi (poZadavky na pracovnika,
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ptedpoklady €loveka pro praci, aspirace, pracovni motivace, pracovni skupina, neformalni
struktury, dynamika rozvoje pracovniho tymu). Vyznam lidskych zdroji pro fungovani

organizace, nejprve jako jednotlivct, pak jako skupin (Nakonecny, 2002).

2.4.3 Ridici pracovnik

Ridici pracovnik = manaZer se zabyvd jednou vyznamnou slozkou lidskych zdroji
v organizaci, tj. elitou moci (vedouci) a elitou vlivu (viidcové), jejich psychologickou
a sociologickou charakteristikou, subjektivnimi a objektivnimi podminkami jejich Cinnosti,
jejich kariérou, duSevni hygienou i samotnou organizaci vedeni lidi. Ridici pracovnik
je tim, kdo uvadi vSechno do pohybu, tomuto pohybu ddva tad a nejvyrazngji ovliviluje

efektivnost procesu probihajicich v podniku (Nakone¢ny, 2002 a Robbins; Coulter, 2004).

2.4.4 Komunikad¢ni systém

Interakce a komunikace v organizaci ma za predmét svého vykladu socidlni styk
pracovniki, jejich vzdjemné ptsobeni a ovliviiovani (percepce, komunikace, vyjednavani).
Podminkou fungovéani organizace je funkcni komunikaéni systém. Neexistuje zadny
nezkresleny prenos informaci. V konfliktni situaci dochazi k potlaceni raciondlniho jednéani
riznymi emociondlnimi reakcemi. Pokud emociondlni hladina zlstdvd mirnd, jsou
ucastnici konfliktu vétSinou schopni fesit problém sami. Konflikty je pfitom nutné feSit
neosobné jako jakykoliv jiny vécny problém. Vychodiskem muiiZze byt az pouZziti soudniho

nebo mimosoudniho prostfednika (Nakone¢ny, 2002 a Planava, 2005).

2.4.5 Motivace

Ovlivitovani v pracovnim procesu muze byt zpisobeno riznymi aspekty motivace jako
vnitfni hnaci sily jednani clovéka, jeji stimulace, jednotlivé jeji modely, jeji vztah
k vykonnosti a nakonec charakterizace motivacniho programu podniku. Zdrojem motivace
je 1 navyk jako vysledek nejen vychovy, ale také sebeutvarecich aktivit kazdého ¢lovéka.
Nezdar motivovaného jednani se projevuje ve frustraci a deprivaci. PfiliSnd motivovanost
vykon sniZzuje. Podminkou ucinné stimulace pracovniki je znalost jejich osobnosti
a motivacni struktury. Lidé si sdéluji navzdjem nejenom informace a proZitky, ale mohou
se stimulovat riznymi zpusoby (osobnim piikladem, hodnotami, materidlnimi poZitky
apod.) vzdjemné k vyssi (nizsi) vykonnosti (Plaminek, 2005).

Motivace je ukol, ale i uméni, jelikoz:
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= (kolem pracovni motivace je utvafet smysleni a chovani lidi tak, aby bylo v souladu
s poslanim firmy;

= manager by m¢l umét u pracovnikl vzbudit zdjem, ochotu, aktivné se zucastnit
plnéni vSech ¢innosti, které jsou v souladu s cili firmy;

= velkou ¢ast Zivota travi lidé v praci, proto je dlleZité poznat, co je pro né motivaci
pracovat (nejcastéji jsou to penize, pak ale 1 moZnost komunikace s lidmi, ktefi maji
obdobné problémy, ziskani sebedlvéry, uzndni vlastnich znalosti a dovednosti
apod.);

= manaZerské motivovani se uskutecniuje s vyuZzitim manaZerskych technik a systému

odmén a trestll, pomoci stimulll a pobidek (Kubes; Spillerové; Kurnicky 2004).

2.4.5.1 Potreby:
a) primarni (fyziologické) => potieba pit, jist

b) sekundédrni => jsou ovliviiovany vné&jSim prostfedim (napi. koufeni)

2.4.6 Postaveni personalniho managementu

Koncepce a systém prace s lidmi v podniku v historické perspektivé diskutuje
sociologické a psychologické souvislosti ¢innosti persondlniho managementu, ktery vede
ptijimani pracovniki, jejich zpiisobilost, kompetence, adaptaci, ptipravu, uceni, hodnocent,
kariéru. Prace a struktura persondlniho utvaru, vyznamem socidlni informace
a sociologické a psychologické expertizy pro persondlni praci. Persondlni management
se postupn¢ stdva dominantni oblasti podnikového fizeni a md vyznamny vliv tvorbu,
upeviiovdni a zménu podnikové kultury i identity. Kritickym mistem podnikatelské
uspésnosti jsou tzv. m&kké faktory, napiiklad z4djmy lidi, jejich ndzory, hodnoty, motivace,

styl fizeni (Bedrnovd; Novy, 2002).

2.5 Metodika tvorby strategie Fizeni lidskych zdroju

2.5.1 Kli¢ové body

Vytvoteni kvalitni, dlouhodobé a ptesvédCivé strategie ftizeni lidskych zdroji
je systematickd prace pro tym vysoce motivovanych, vzdélanych a zkuSenych manazert,
ktefi jiz pochopili, Ze operativa a improvizace jako hlavni styl fizeni lidskych zdroja jsou

sttelbou do tmy.
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Maxwell (2002) ptedkladad klicové body, kterymi je nutno projit, aby se lidské zdroje
staly skute€nou konkuren¢ni vyhodou firmy a aby personalni usek byl oporou liniovych

manazert pfi vedeni, motivaci a rozvoji lidi.

Metodika ftizeni lidskych zdroji predstavuje praktickou kuchatku s pfilohami,
tabulkami, dotazniky a schématy, podle niZ lze krok po kroku vlastnimi silami strategii
vytvoftit. Zpracuje-li si firma podle strategii metodiky sama, nejen Ze uSetii penize
za poradenskou agenturu, ale zejména dd tfad¢ schopnych a ambiciéznich pracovnikl

ptileZitost realizovat se ve strategickych tymech, workshopech a panelech.

V ndzoru, Ze tvorba strategie stmeluje lidi, odhaluje jejich nevyuZity potencial
a moznosti kariérnich postupti se shoduji s Maxwellem i Plaminek (2004), Bélohlavek
(2005), Hermochova (2006) aj. Postup podle metodiky firmu uchrini od zdvaznych chyb,

které by mohly ohrozit cely projekt a oslabit divéru zaméstnanci.

2.5.2 Firemni vize a Fizeni lidskych zdroja

Uspé&sny byznys dneska je témét vzdy veden vizi, predstavou, kam chce vedeni firmu
dostat za 3, 5 ¢i 7 let. Firemni vize, byt by byla sdilena vétSinou nebo dokonce vSemi
zamestnanci, by zlstala snem, pokud by cesta k jejich dosaZeni nebyla: promyslena,
systematicky pldanovand a disledné¢ dodrzovana. Firma tedy potfebuje cesty = strategie
rozpracovat do konkrétnich cili a krokd, jinymi slovy, velkého slona rozporcovat na mala
stravitelnd sousta. Pro stanoveni smysluplnych strategickych cilii je zapotiebi vyhodnotit
informace o vnitinim prostfedi firmy a vnéjSim prostiedi — zméndch, které postihuji trh
a spolecnost. Je tedy nezbytné provést zevrubnou analyzu obou prostiedi (Kubes;

Spillerové; Kurnicky 2004) nebo (Armstrong, 2002).

2.5.3 Strategie

Strategie je ndastroj, pfipravujici podnik na vSechny budouci situace, které s vysokou
pravdépodobnosti mohou nastat. Podnik na zdklad¢ své strategie provadi vSechny operace
tak, aby ptinaSely kratkodoby efekt a soucasné¢ vytvérely pfedpoklady dlouhodobého
rozvoje podniku. Celkova strategie firmy se obvykle déli na nékolik dil¢ich strategii:
napiiklad obchodni, vyrobni, exportni, investi¢ni, vyvojovd a strategie fizeni lidskych

zdrojii (Plaminek, 2005).
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Rozvoj lidskych zdrojt spociva v poskytovani piileZitosti k u€eni, rozvoji a odbornému
vzdélavani za tcelem zlepSeni vykonu jedince, tymu i organizace. Rozvoj odpovida urcité

strategii (Armstrong, 2002).

Strategie — definice: strategicky rozvoj lidskych zdrojii se tykd vytvdfeni strategii
poskytovani piilezitosti k uceni, rozvoji a odbornému vzdéldvan i za ucelem zlepSeni
vykonu jedince, tymu i organizace. Podle Harrisonové (1997) je strategicky rozvoj
lidskych zdroji ,,rozvoj vyplyvajici z jasné vize o schopnostech a potencidlu lidi, ktery

probihd v souladu s celkovym strategickym rdmcem daného podniku* (Armstrong, 2002).

Cile: vytvortit logicky, iplny a jednotny rdmec pro rozvijeni lidi. Aktivity rozvoje budou
nejspiSe zahrnovat tradi¢ni vzdélavaci programy, ale mnohem vétsi diraz bude kladen na
rozvijeni intelektudlniho kapitdlu a podporovani a prosazovéani podnikového, tymového

a individudlniho ucenf a vzdélavan (Armstrong, 2002).

2.5.4 Strategie Fizeni lidskych zdrojua

V poslednich letech jsou pro firmy mnohem dostupnéjs$i nové technologie nez lidské
zdroje. Kvalitni lidi a tymy si na trhu nekoupime. Ty si firma musi vychovat k obrazu
svému. A to trvd roky. KdyZz vidime, jak dlouho vychovdviame Spickového technika,
obchodnika, asistentku, musime se ptat: Jaké pozadavky budou na nase lidi kladeny
v dalSich letech? Jaké védomosti, dovednosti a postoje si budou muset osvojit? Jaké nové
potieby se u nich objevi? Jakym konkurenénim nabidkdam budeme na trhu préce &elit? Cim
si kvalitni lidi udrzime? Co je bude motivovat? Jaké styly vedeni lidi a fizeni pfinesou
nejvyssi efektivitu? Poznani, Ze s lidskou divérou a loajalitou nelze experimentovat

a improvizovat posiluje nutnost fidit lidské zdroje strategicky — cilen¢ (Plaminek, 2005).

2.5.5 Prekazky ve strategickém Fizeni lidskych zdroju
Autofi jako Plaminek (2004), Planava (2005) nebo Vito(2001) se shoduji,

7Ze uspésnému budovani strategie RLZ ¢asto stoji v cesté omezena:

2.5.5.1 Schopnost manazeri:
= jasn¢ definovat strategii firmy a z toho vyplyvajici persondlni strategii;
= urcit priority a postupy v feSeni persondlnich aktivit;

= vytvafet takové néstroje, které by podporovaly vykonnost a motivaci;
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systematicky a disledné¢ budovat a podporovat strategické tizeni lidskych zdroji
a s tim spojené veskeré personalni ¢innosti;
piekonat mytus, Ze zdokonalovat dovednosti zaméstnancti 1ze beze zmén v fizent;

zbavit se myslenky, zZe za kvalitu zaméstnancti odpovida pouze persondlni dtvar.

2.5.5.2 Schopnost personalistii:

jasn¢ definovat persondlni strategii podniku a vyhodnocovat jeji piinos;

vytvofit podminky a nastolit systém strategického fizeni lidskych zdroji v zavislosti
na vykonech zaméstnanct;

prosadit své nazory a navrhy vrcholovému vedeni managementu;

pievzit zodpovédnosti za rtst persondlu.

2.5.5.3 Ochota zaméstnancu

k dal§imu osobnimu rozvoji;

davétrovat v perspektivu podniku a udrZet si jistotu, Ze se stile se mnou pocitd;
pfejimat odpovédnost, nekldst bariéry v komunikaci, nevytvéret atmosféru osobni
nepostradatelnosti;

s odvahou a tvofive rozvijet svoji préci;

zdravé riskovat.

2.5.6 Profesionalita v Fizeni lidskych zdroju

Podstatu profesiondlni prace snad nejlépe definoval Hayesiiv vybor (Haytes Committee,

1972) takto:

Price vykovdvand odbornikem, profesiondlem se zpravidla vyznaCuje svou vazbou

na soustavu zdkladnich pojmt spojenych spiSe se zkuSenosti nez nahodilou reakci

na uddlosti nebo uplatnénim stanovenych postupli. Takto vysokd troven zvlastni

schopnosti je odrazem kvalifikovaného uplatiiovani specializovaného vzdé€lani, vycviku

a zkuSenosti. M¢la by byt doprovdzena smyslem pro odpovédnost a akceptovani

uznavanych norem (Armstrong, 2002).

Povolani je mozné urcit na zéklad¢ nésledujicich kritérii:

dovednosti zaloZené na teoretickych znalostech (vysledek vzdé€lani a odborného

vycviku);
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provéteni schopnosti piislusnikii povoldni uskutecnéné kvalifikovanou instituci,
resp. profesnim organem;

formdlni profesni organizace, kterd ma opravnéni regulovat vstup do povolani
a do vykondvani odpovidajiciho zamé&stnani;

profesni kodex chovani.

2.5.7 Schopnosti v Fizeni lidskych zdroja

osobni pldn a efektivnost — existence pozitivni mentality /jsem schopen to dokazat/;
Fizeni a vedeni lidi — spiSe pomoci modelovdni své osobni role jako je odbornd
davéryhodnost a vzdjemnd divéra nez uplatiiovanim formalni autority a pravomoci;
odbornd zpiisobilost;

priddavdni hodnoty prostrednictvim lidi — nejen soustfedéni na ukoly, ale i vybér
smysluplnych vystupt ¢i vykont, které vedou k pfidané hodnoté organizace, ale
i redukovat ¢i eliminovat pfekazky v pracovnim vykonu — oboji pii dodrZzovani
zékonnych i etickych norem;

soustavné uceni se — samovzdélavani ale i dal$i vzdélavaci aktivity (mentoreng,
coaching atd.);

premyslivost a ndpaditost — systematickd analyza situace, vytvaieni presvédcCivé,
podnikatelsky orientované plany ¢innosti a kde je to vhodné zapojovéani intuitivniho
¢i kreativniho mysleni do vytvaieni novych fesent;

orientace na zdkaznika — pé€e o to jak vnimaji persondlni Utvar a persondlni préci
zékaznici, zejména pak nejvyssi vedeni a jako jedno z vychodisek pro zlepSeni
prace i ochota vyZadovat zpétnou vazbu od zdkaznikl a také se podle ni fidit;
strategické schopnosti — dosazitelné vize pro budoucnost, piedvidat dlouhodoby
vyvoj, vybirat spravné kroky apod.;

dovednost ovliviiovat a interpersondlni dovednosti — schopnost pfeddvat informace
jinym lidem, zejména v pisemné formé jak pfesvédCivé tak i1 vystizné, schopnost

naslouchat, porozumét a mit pochopeni apod. (Armstrong, 2002).

2.6 Rozvoj lidskych zdroju

2.6.1 Slozky

Uceni se — které definoval Bass a Vaughan (1967) in Armstrong (2002) jako ,relativné

permanentni zménu v chovani, ke které dochazi v disledku praxe nebo zkuSenosti*.
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Vzdéldvdni — rozvoj znalosti, hodnot a védomosti poZadovanych spiSe obecné ve vSech
oblastech Zivota, nez aby Slo o znalosti a dovednosti vztahujici se k né¢jakym konkrétnim
oblastem pracovni ¢innosti.

Rozvoj — rist nebo realizace osobnich schopnosti a potencidlu prostiednictvim nabizejicich
se vzdélavacich akci a praxe.

Odborné vzdéldvani (vycvik) — pldnované a systematické formovani chovdni pomoci
piileZitosti k uceni, vzdélavacich akci, programl a instrukci, které jedincim umoZziuji
dosdhnout takové turovné znalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli svou préci

vykondvat efektivné (Armstrong, 2002).

2.6.2 Vzdélavani dospélych v Ceské republice

Nova ,spoleCnost znalostni* znamend proménu stejné zdsadni, jako byla kdysi
industrializace, ale navic mnohem rychlejsi a univerzdlnéjsi. Vede k rychlé a vzdjemné
zévislosti v celosvétovém meéftitku. K tomu piispiva dalsi klicovy jev — prudky a v podstaté

neptedvidatelny rozvoj informacnich a komunikacnich technologii (Krninska, 2002c).

Vzdélavani dospélych se u nds rozviji pomaleji a v poslednich letech se dokonce
kvantitativni ukazatele vzdé&lavani dospélych zacaly sniZovat, coZ je v mezindrodnim
srovndni jev zcela mimotfddny. Toto zaostdvani ma pro soucasnost a zejména pro
budoucnost dalekosdhlé¢ dusledky: je silnou brzdou ekonomického riistu na udrovni

makroekonomické i mikroekonomické, jakoz i Zivotni trovné (Krninskd, 2002c).

2.6.3 Vyuziti Operacnich programu v oblasti vzdélavani dospélych
Rozsahlejsi rozvoj lidskych zdroji ndm umoZziuji OP, které jsou piimo zaméfeny

na tuto problematiku.

2.6.3.1 OP Rozvoj lidskych zdroju

Operacni program Rozvoj lidskych zdroji (OP RLZ) tvotil zaklad pro realizaci podpory
z Evropského socidlniho fondu v oblasti rozvoje lidskych zdrojti v Ceské republice

v obdobi 2004-2006 (Ministerstvo pro mistni rozvoj CR, 2007a).

Globdlnim cilem je dosazeni vysoké a stabilni urovné zaméstnanosti zalozené

na kvalifikované a flexibilni pracovni sile, integraci socidlné vyloucenych skupin
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obyvatelstva a konkurenceschopnosti podnikli pfi respektovani principii udrzitelného

rozvoje.

Soubézn¢ s feSenim problematiky rozvoje lidskych zdrojui byly v OP RLZ
uplatnovany také ¢tyfi prafezové politiky celospolecenského vyznamu, tzv. horizontalni
témata, jejichZ prostfednictvim dochédzelo k propojeni vsech specifickych i globéalnich
cilti naptic¢ celym programem. Horizontdlni témata nebo-li principy pro OP RLZ byly:

= rovné piilezitosti,
= udrzitelny rozvoj,
= informacni spole¢nost,

= podpora mistnim iniciativam.

Jednou z cest, jak dosdhnout téchto cilii, bylo tcelné vyuziti finan¢ni pomoci, kterou
¢lenskym zemim nabizi EU. V CR je to Evropsky socidln{ fond, ktery umoZziioval erpani

téchto prosttedkil prostfednictvim OP RLZ.

Zadatelim byla poskytnuta podpora az ve vysi 422,43 mil EUR (ESF poskytnul
318,82 mil EUR a 103,61 mil EUR bylo spolufinancovdno ze stidtntho rozpoctu).

Za piipravu a realizaci programu odpovidalo Ministerstvo prace a socidlnich véci.

Ddle musime vzit do vivahy OP pro roky 2007-2013, ve kterych se budou firmy snaZit
nalézt své uplatnéni. Je to jedna z poslednich moZnosti na vyuZiti dotaci z EU v tomto

rozsahu. Po roce 2013 bude jiz celé iizemi CR posuzovdno jako tizemi s vyssim podilem

na tvorbé HDP. Doposud to byla pouze Praha.

2.6.3.2 OP Vzdélavani pro konkurenceschopnost

Charakteristika programu
Operacni program Vzd¢lavani pro konkurenceschopnost (OP VK) je jednim z programu
pro realizaci podpory z Evropského socialniho fondu v oblasti rozvoje lidskych zdroja
v Ceské republice na obdobi 2007-2013. Operaéni program Vzdélavéni
pro konkurenceschopnost je spolufinancovdn z Evropského socidlniho fondu, pficemz

v v

celkovd alokace na tento program pro piisti rozpoctové obdobi ¢ini 1811,8 mil. €

31



Ivana Hovorkovd Nové smeéry v rozvoji lidskych zdrojit a podnikovd kultura Kapitola 3

(tj. zhruba 51,6 mld. K&). To piedstavuje 7 % z celkové sumy z fondtt EU pro CR.

Ridicim orgdnem OP VK je Ministerstvo $kolstvi, mladeZe a télovychovy CR.

Cile programu
Globélnim cilem OP Vzd¢lavani pro konkurenceschopnost 2007-2013 je rozvoj oteviené,
flexibilni a soudrZné spole¢nosti a posileni konkurenceschopnosti ekonomiky CR
prostiednictvim partnerské spoluprace vedouci ke zkvalitnéni a modernizaci systému
pocatecniho, terciarniho a dalsitho vzdélavani, jejich propojeni do komplexniho systému
celozivotniho uceni a ke zlepSeni podminek ve vyzkumu a vyvoji (Ministerstvo pro

mistni rozvoj CR, 2007¢).

2.6.3.3 OP Lidské zdroje a zaméstnanost

Charakteristika programu
Operacni program Lidské zdroje a zaméstnanost (OP LZZ) je dalSim z programu
pro realizaci podpory z Evropského socidlniho fondu v oblasti rozvoje lidskych zdroji
v Ceské republice na obdobi 2007-2013. Operaéni program Lidské zdroje a zamé&stnanost
je spolufinancovan z Evropského socidlniho fondu, pficemZ celkovd alokace na tento
program pro pfisti rozpoctové obdobi ¢ini 1811,8 mil. €. To ptedstavuje 7% z celkové
sumy z fondt EU pro CR. Ridicim organem OP LZZ je Ministerstvo price a socidlnich

véci CR.

Cile programu
Globalnim cilem operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost na obdobi 2007-2013
je "Zvysit zamé&stnanost a zaméstnatelnost lidi v CR na drovei priméru 10 nejlepsich zemi
EU" Tento cil zajistuje realizaci Strategickych cili Narodniho rozvojového planu 2007-
2013 "Oteviend, flexibilni a soudrznd spoleCnost” a "Konkurenceschopnd ceskd
ekonomika" a je pln¢ v souladu se tieti obecnou zdsadou Politiky soudrZnosti pro podporu
ristu a zameéstnanosti (Strategické obecné zdsady Spolecenstvi, 2007-2013) - Vice
a lepsich pracovnich mist a se Strategii hospodaiského riistu CR (Ministerstvo pro mistni

rozVvoj CR, 2007Db).

2.6.4 Cile vzdélavani
= rozvoj lidské individuality;

= zprostfedkovdni historicky vzniklé kultury spolecnosti;
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= vychova k ochran€ Zivotniho prostiedi ve smyslu zajiSténi udrZitelného rozvoje
spolecnosti;

= posilovani soudrZnosti spolecnosti;

= podpora demokracie a obcanské spole¢nosti;

= vychova Kk partnerstvi, spoluprdci a solidarit¢ v evropské 1 globalizujici se
spolecnosti;

= zvySovani konkurenceschopnosti ekonomiky a prosperity spolecnosti — zvySovani
urovn¢ rozvoje lidskych zdroji;

= zvySovani zamé&stnanosti.

2.6.5 Metody vzdélavani
Déleni podle toho, kde se obvykle pouzivaji:

1. metody vzdeéldavaci pri vykonu prdce (na pracovisti) — demonstrovani (ukizka
pracovniho postupu), kouovani, mentoring, rotace prace/pldnované zazitky (pldnované
ziskavani zkusSenosti);

2. metody vzdéldavani pouZivané jak pri vykonu prdce (na pracovisti), tak mimo pracovisté
— vnitropodnikové skutecnosti, v jejich obdobného interpretaci uceni se akci,
instruktdZ, metoda otdzek a odpovédi, povéteni tkolem, projekty, studium doporucené
literatury, pomoci pocitacu, videa, aj.;

3. metody vzdéldvdni mimo pracovisté — prednaska, diskuse, ptipadové studie, skupinova

cviceni, nacvik asertivity, uceni se hrou (outdoor learning)(Armstrong, 2002).

2.7 Znalostni podnik

2.7.1 Vymezeni pojmu ,,znalostni podnik*

V soucasné dob¢ vstupujeme do znalostni spole¢nosti. Dochdzi k posuvu od tradi¢ni
hegemonie vyrobct k trvalé nadvladé zdkaznika a spotiebitele. V tomto prostiedi
se znalosti stavaji nejdilezitéjsi formou kapitdlu. Z dlouhodobého hlediska podnik jejich
prostiednictvim vytvafi vlastni bohatstvi. Znalostnim podnikem v nejSirSich souvislostech
se rozumi organizace zalozend na znalostech, operujici v podminkdch znalostni
spolecnosti, vyuZivajici vSech pozitivnich vyvojovych trendii vice méné provétenych
Casem a v fidici praxi uZz implementovanych nékterymi podniky svétové tfidy. Kniha
charakterizuje zdkonitosti, kterymi se management fidi dnes a snaZi se objevit trendy,

kterymi se bude ubirat zitra. Zaroven piindsi odpovéd’ na otazku, co jsou pozitivni
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vyvojové trendy a jak je rozeznat od téch negativnich, nepravych, modnich,

pseudorevolu¢nich Trunecek (2003).

Znalostni podnik je chdpan v Sirokych souvislostech. Je chdpan jako komplexni
uplatnéni viech principti fizeni. Rizeni znalosti a principy uéiciho se podniku prostupuji

vSemi podnikovymi ¢innostmi, integruji veskeré déni a vytvéareji synergicky efekt.

Trunecek fesi problematiku uciciho se podniku a fizeni znalosti ve vSech podnikovych
souvislostech. Tyto poznatky jsou vhodné v podniku pfi zavadéni principti znalostniho

managementu a uciciho se podniku.

2.7.2 Principy fungovani znalostniho podniku

KdyZz zhodnotime vyvojové trendy a vSechny pozitivni 1 negativni signdly vyvoje,
odhalime nésledujici charakteristiky a poZadavky na fungovéani znalostniho podniku:

= Strategie a vykonnost podniku;

= Zdakaznicky imperativ;

= Procesni orientace;

= Tymov4 prace;

= Tvofivé uplatnéni znalosti a inteligence ;

= Akeni firemni hodnoty.
Z téchto pozadavkli je moZno zkonstruovat a vydedukovat Sest principti fungovani
znalostnitho podniku, zaméfenych na strategii, zdkaznika, procesy, znalosti, tymy

a hodnoty (Trunecek, 2003).

2.7.3 Podnikové znalosti

Podle Trunecka (2003) znalostni pracovnici jsou lidé s dostate€nymi znalostmi, ktefi
jsou schopni je v pravou chvili vyuZit. Jsou to vSichni pracovnici podniku nevyjimaje
samoziejmé ani délnické profese. Délnici a niZ$i management jsou vykonavateli znalosti,
sttedni management funguje jako znalostni inZeny¥i, transformujici skryté znalosti
do explicitnich a kone¢n¢ top manaZefi zastavaji funkci znalostnich vedouci a jsou

odpovédni za fizeni znalosti na podnikové drovni.

7da se, ze podniky jesté nevzaly na védomi, Ze ve spole¢nosti jsou nejveétsi konkurencéni

vyhodou pravé podnikové znalosti. Jak se mnozi autofi shoduji s Truneckem vrcholovi
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pracovnici podniku maji stdle jeste jiné starosti. Piezit se musi hned ted. To je pofadny
imperativ dneSka, maximalné nejblizsiho zitka, zatimco znalostni management je béhem
na dlouhé trati. Znalostni aktiva, jejich péstovani, sdileni a fizeni je jednoznacné zdleZitost

perspektivni.

2.8 Zména podnikové kultury

2.8.1 Analyza podnikové kultury

Vétsina autortt shodné povazuje za dilezité nékteré reprezentativni oblasti s velkou
vypovidaci hodnotou, které nelze opomenout pii analyze podnikové kultury. Schein
in Rolinek (2003) nebo Plaminek (2006) zminuji napiiklad oblasti:

= identifikace zaméstnanci s firmou,

= jnformovanost zaméstnancu,

= prevazujici zpasob mysleni,

= pracovni podminky,

= komunikace,

= styl fizeni, zplisob rozhodovani,

= stimulace,

= inovativnost a tolerance k riziku,

= tolerance ke konfliktu,

= celkové klima v podniku a spokojenost zaméstnancii a dalsi.

2.8.2 Formulace nové podnikové kultury

Kompromisni ndzor na zménu podnikové kultury dle Armstronga (2002) vychazi
z predpokladu, Ze vzdsadé neni mozné stivajici podnikovou kulturu odstranit
jednordzovym aktem ze dne na den. Je nutné vytvofit konstrukci nové kultury a tu
systematicky krok za krokem uvadét v Zivot. V tomto piipadé€, vice nez u jakékoliv jiné

zmény, je nezbytnou podminkou tspéchu vnitini ptesvédceni spolupracovnik.

2.8.3 Formulace Zadouci podnikové kultury
Otazku metodického postupu formulace a vlastni implementace nové podnikové kultury
fes$i Bedrnovd; Novy (2002) a naznacuji hlavni moZzné ptistupy.
= Jde o vylucnou zdlezitost vrcholového vedeni. Ridici pracovnici vrcholové trovné

sami formuluji podnikovou filozofii, strategii i hlavni zdsady podnikové kultury.
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» Zdklad spocivd v aktivnim vyzkumném procesu v podniku. Vyzkumny proces
projektuje a zpracovava tym pracovnikl, ktery se skldda z pracovnikl pievazné
sttedni drovné fizeni a rtiznych odbornych pracovist. Platny model podnikové
kultury se upravi podle ziskanych poznatkli a poté se o ném diskutuje ve
vrcholovém vedeni. Tento piistup lépe odrdzi podnikovou realitu, ale je
zdlouhav¢jsi.

» ReSeni pomoci tymu a konzultacemi se zaméstnanci. Tviréi roli sehrava tym
sestaveny z pracovnikll riznych profesi a odliSného postaveni v podnikové
struktufe. Tito pracovnici konzultuji podle vlastntho uvaZzeni s vybranymi

spolupracovniky i1 odborniky, ktefi se touto problematikou teoreticky zabyvaji.

2.8.4 Implementace Zadouci podnikové kultury
Postup utvéreni Zadouci podnikové kultury dle LukaSové; Nového aj. (2004) zahrnuje

tyto dil¢i kroky:

1. Jednoznac¢nd, srozumitelnd a dlouhodobé¢ udrZzitelnd strategie firmy.

2. Formulace ocekdvani firmy vac¢i zaméstnancim. Z ného lze odvodit konkrétni
poZadavky na jejich pracovni jedndni.

3. Formulace rozhodujicich charakteristik budouci, Zidouci podnikové kultury, ato
Vv co nejveétsim rozsahu souvislosti s ostatnimi oblastmi fizeni.

4. Popis a hodnoceni soucasné kultury organizace v rozhodujicich dimenzich, vazicich
se ke strategii firmy.

5. Vymezeni nejdiilezitéjSich oblasti podnikového ftizeni, které bezprostfedné souviseji
s podnikovou kulturou a maji charakter podminek jejitho dosazeni.

6. Informovani zaméstnanct je stejné jako u kazdé jiné organizacni zmény nutnou
podminkou tdspéchu.

7. Vzdé¢lavani, vysvétlovani, trénink. Nové poZadavky na zaméstnance musi byt nejen
zaméstnancim zprostfedkovany, ale je nezbytné, aby si m¢li moZnost nové hodnoty
a vzorce jednéani ovéfit, vyzkouset a osvojit.

8. Kontrola, sankce. Postup zmény podnikové kultury by mél byt pritbéZné vyhodnocovan
a ptipadné korigovén.

9. Diagnostika zmén v kultufe. Podobné jako byla dileZitd diagnostika stavajicitho obsahu
a sily organiza¢ni kultury v okamZiku formulace parametrii kultury nové, je nezbytné
po jisté dob¢ diagnostiku zopakovat s cilem identifikovat posun, zmény a tedy

1 efektivnost celého procesu.

36



Ivana Hovorkovd Nové smeéry v rozvoji lidskych zdrojit a podnikovd kultura Kapitola 3

2.8.5 Integrace

Nutnost integrace vychdzi z diferenciace systému a jeho odstfedivych tendenci, které
jsou typické zejména pro velké diviziondlné ¢lenéné firmy. Cim vice je cilil, vzorti a norem
jednani na trovni subkultury, tim vétsi nebezpeci vznika z diivodu jeji samotcelnosti jen

pro sama sebe, aniZ by anticipovala vyssi cile podniku jako celku.

Podnikova kultura ptisobi dle Bedrnové; Nového (2002) nejen jako ,,socidlni lepidlo®,
nybrz udrZuje subsystémy pohromad¢ tim, Ze obsahuje a reprezentuje spole¢né a vSem
nadiazené zakladni podnikové hodnoty a normy, jez odpovidaji prioritnim podnikovym
cilim, zdmérim a preferencim vécné ekonomické povahy. Nezbytnou podminkou
uspesného zavrSeni a trvalého udrZovani vnitini integrace podniku je identifikace vétSiny

spolupracovniki s nejvyssimi podnikovymi cili a prioritami.

Integra¢ni funkce podnikové kultury bude v budoucnu nabyvat na vyznamu, nebot
tendence k decentralizaci, divizionalizaci a vytvaieni multindrodnich organizaci je ziejma

jiz nyni a jejich existence je na vnitini integraci zavisla.

2.8.4 Rizika zmény podnikové kultury

Pfi realizaci zmény se fidici pracovnici zpocatku potykaji s tichym odmitanim, které
postupem cCasu graduje v otevieny odpor. Posléze pracovnici za¢inaji uvazovat o novych
postupech, za¢nou je analyzovat a zavddét do praxe. Nakonec dochdzi k ptijeti zmény
aztotoznéni se sni (FiSar in LukaSovd; Novy aj., 2004). Pro prekonani pochybnosti
¢i odporu a dosazeni konecného a tedy zadouciho stavu je tieba vynaloZit ze strany fidicich
pracovnikil i fadovych zaméstnanct urcité kritické mnozstvi asili. Pokud vsak silnd mira
rezistence nedovoli piekonat toto kritické mnoZstvi, situace zlistdva nefeSena nebo se vraci

do piivodniho stavu.

Pokud jde o dalsi rizika, kterd s sebou pfindsi zejména praxe naSich firem, zmifuji
Lukésova; Novy aj. (2004) zejména nésledujici:
= Absence jasné a srozumitelné strategie. Pokud chybi jasn€¢ a srozumitelné
definovand  strategie, je jen velmi obtiZné odvozovat od ni konkrétni parametry
podnikové kultury a nésledné pak konkrétni pozadavky na pracovni role

zameéstnancu.
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» Nerozhodnost v rozsahu/mire kontinuity a diskontinuity. Kritéria toho, co je
a co neni zadouci, co je a co neni pfinosné, co patii do minulosti a co je spojovano
s budoucnosti organizace, jsou nove¢ nastavovana.

= Nedostatecnd operacionalizace ocekdvani, poZadavkii vuci zaméstnanciim. Velmi
Castym problémem byva vysokd mira abstrakce toho, co organizacni kulturou
je a co organizacni kulturou v budoucnosti byt ma.

= Neprovdzanost nové/Zddouci kultury s jednotlivymi persondlnimi cinnostmi,
predevsim: vybér pracovnikt, socidlni a pracovni adaptace, hodnoceni pracovnikii,
vzdelavani pracovnikd, kariéra pracovnikli a uvolilovani pracovniki.

= Absence mocenského nebo odborného promotora zmény. K uskute¢néni zmény
je tieba kvalitn€ zpracovany pohled na cilové feSeni a moznost opfit se o silnou
mocenskou autoritu uvnitf firmy, ktera jednotlivé kroky dokaze skutecné prosadit.

» Nediislednost.

= Neprovdzanost s ostatnimi mékkymi a zejména tvrdymi faktory rizeni. Novému
zadani podnikové kultury musi nutné¢ odpovidat i organizacni aspekty fizeni,
nastaveni vnitropodnikovych procesii, informacni toky, fyzikdlni parametry
pracovniho prostfedi, délba pravomoci a odpovédnosti, systémy hmotné
zainteresovanosti a odménovani atd.

= Nekonzistentnost podnikové a regiondlni ¢i ndarodni kultury.

= Nedostatecnd identifikace manaZeru s Zddouci  kulturou,  zpochybnovdni
manaZerskou strukturou.

= Krdtkodobd orientace. Vylu¢na orientace na kratkodobé cile je v piikrém rozporu
s dobfe koncipovanym programem strategickych a dobie promySlenych kroku
zmén.

» Novd kultura navZdy. Neredlna ptedstava, kultura je totiz vzdy jedinecnd, origindlni
a specifickd vzhledem ke konkrétni strategii i soucasné situaci v organizaci.

= Prilis silnd identifikace s novou kulturou.

2.9 Vztahy podnikové kultury

2.9.1 Vztah regionalni a podnikové kultury
Regiondlni kultura je nejblizZ$im nositelem zdkladnich kulturnich vzorct, které mohou
ovlivitovat charakter i konkrétni podobu podnikové kultury. Kulturni tradice regionu jsou

nécim velice silnym a vyznamnym za piedpokladu uvédomeéni si toho, jaké mnoZstvi
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generaci tento kulturni kapitdl, ukryty v regiondlni kultufe, utvafelo a jak Ize jeho silu

pfi pfenosu do podnikové kultury vyuzit (Krninska, 2002b).

2.9.2 Vztah narodni a podnikové kultury

Ptislusnici jednotlivych narodii sdileji a preddvaji si z generace na generaci urcité
zékladni pfedpoklady, hodnoty, normy a ustdlené vzorce chovéni. Silnymi integrujicimi
faktory jsou také napiiklad jazyk, masmédia, vzdélavaci systém, politicky systém apod.

(Hofstede in Bedrnova; Novy, 2002).

Globdlni svét vstupuje i do oblasti fizeni lidskych zdroji. Nebude dostacujici znalost
cizich jazyka, ale i znalost cizich kultur, pfedev§im uvédoméni a pochopeni kultury
vlastni. Pro komunikaci jsou rozhodujici osobnostni faktory jedince, podle Smeltzera

vvvvvv

komunikac¢ni dovednosti Krninska (2002a).

Kultura svéd¢i predevsim o specifickych zpiisobech vzajemného dorozumivani mezi
lidmi. Vypovida o zasadach, pravidlech a socidlnich norméch, umoZznujici souZiti v ur¢itém
spoleCenstvi. Kulturu Ize vnimat v riznych drovnich, pocinaje globdlni az k podnikové.
Cim je toto spoledenstvi prostorové rozsshlejsi, tim jsou zdsady a pravidla & sdilené
hodnoty v obecnéjsi roving. Toto spolecenstvi mize byt znacné rozsahlé (narody napt.)
Regiony v EU maji trochu jinou podobu, jsou velikosti NUTS 1, tj. obvykle o velikosti asi
jako Jihozapadni Cechy Krninskd (2002a).
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3 METODIKA

3.1 Hlavni cil diplomové prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je specifikovat soucasné fizeni lidskych zdroji
véetn¢ analyzy podnikové kultury se zaméfenim na dal$i rozvoj lidskych zdroji

v analyzované firm¢. Déle bude pfedmétem

3.2 Dil¢i cile

= Vymezit zkoumany soubor.

= Vybrat vhodné faktory pro analyzu podnikové kultury s ohledem na rozvoj lidskych
zdroju.

= Analyzovat kulturu vybraného podniku a systém fizeni lidskych zdroji podle
jednotlivych provozoven pomoci kvantitativnich metod formou dotazniku.

= 7 vysledka vyhodnotit zavéry o stavu podnikové kultury a fizeni lidskych zdroji.

= Vyhodnotit pfipravenost na pfechod na tymovou préci pii realizaci zakazek.

= Identifikovat vhodné postupy pro nejoptimalnéj$i pfechod na novy zplsob fizeni
lidskych zdroju.

= Predlozit navrhy ke zlepSeni stavu podnikové kultury.

= Navrhnout sméry rozvoje lidskych zdroji s ohledem na firemni koncepci.

3.3 Hypotéza

Rizeni lidskych zdroji ve vyrobnim podniku novym zpiisobem je oproti tradiéni

vV,

3.4 Vymezeni zkoumaného souboru

Zkoumany soubor tvoii vSichni zaméstnanci podniku, ktefi dobrovolné vyplnili
a odevzdali dotazniky pro dcel vyzkumu. Skupina 84 anonymnich respondent je tvofena
reprezentanty vSech utvarl, coz umoZznuje jak celkovou analyzu podniku, tak i analyzu

dle jednotlivych provozoven v podniku (viz piiloha 3).
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3.4.1 Schéma 1: Poéty zaméstnanci a respondentt podniku

Utvar Zamgéstnanci Respondenti
Ustiedi 10 10
Husinec 35 32
Prachatice 36 34
Celkem 89 84

3.5 Sbér dat

3.5.1 Pouzivané techniky sbéru dat
Pro poznani podnikové kultury, ovéfeni stanovené hypotézy a splnéni cilit diplomové prace
bude vyuzito né¢kolik metodickych postupti:

= analyza soucasné situace,

= zicastnéné pozorovani,

= vlastni dotaznikové Setfeni se vSemi zamé&stnanci firmy (reprezentujici kvantitativni

techniku sbéru dat).

3.5.2. Realizace analyzy firmy

Analyza provozu firmy za obdobi 2006 - 2007 byla provedena ve tfech etapach. Prvni
z nich predstavovala sbér informaci a vytipovdni dokumentace pro provedeni analyzy.
Ve druhé etap¢ byl proveden soupis veSkerych dostupnych skutecnosti, informaci a dat.
Treti etapa piedstavovala analytické zpracovani ziskanych dat z pohledu jednotlivych casti
analyzy a jejich doplnéni o vlastni popis zjiSt€nych skuteCnosti ainformace ze

zucastnéného pozorovani.

Mapovani potiebnych dokumenti bylo provedeno od zaii 2006 do prosince 2006

z nékolika zdroja.

3.5.3 Realizace sbéru dat

3.5.3.1 Dotaznik

Na zaklad¢ zjisténych skute¢nosti byl sestaven dotaznik. Ten je kvantitavni technikou
sbéru dat pro potieby vyzkumu, kdy respondent (zaméstnanec) pisemné odpovida

na pisemné otazky formou vybéru odpovédi (dle svého tsudku) nebo vepsdnim volné
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odpovédi. Hlavni ¢&ast pouzitého dotazniku tvofi soubor 29 ,uzavienych® nebo
,vybcrovych“otdzek. Ty usnadnuji priaci respondenta a umoZznuji jednoznacné odpovédi.
Dopliujici ¢asti dotazniku je Cast ,,oteviend”. V té miiZze zaméstnanec vyjadfit libovolné
své stanovisko k problémiim na pracovisti, ptipadné navrhnout moznosti jejich feseni. Tato
¢ast dotazniku konkretizuje problematiku zachycenou v ,uzaviené Casti“ a je cennym
rozS8ifujicim materidlem pro potieby analyzy. Otdzky jsou rozdéleny do skupin dle

jednotlivych dtvara tématickych okruhd.

3.5.4 Pracovni postup p¥i sbéru dat

Zaméstnanci firmy byli v lednu a dnoru 2007 osloveni a poziddéni o spoluprici
pii zjisténi potfebnych udaji. VSem zameéstnancim podniku byl pfedloZzen dotaznik (viz
ptiloha 1) k anonymnimu vyplnéni. PoZadované tudaje se podafilo ziskat ze vSech
oslovenych pobocek firmy. Od 89 oslovenych zaméstnancli bylo ziskdno 84 vyplnénych
dotaznikii. Névratnost tedy ¢inila 94,38 %. Udaje z dotaznikového Setfeni byly zpracovany

do vysledkti dotaznikového Setieni v bieznu 2007.

3.6 Zpracovani dat

Ke kazdé otdzce z dotazniku byla nejprve zpracovana vyslednd tabulka a z ni vytvofen
graf. Vysledky jsou doplnény rozborem vysledkti podle jednotlivych otdzek na
jednotlivych pracovistich, kterd byla predmétem vyzkumu. Soucdsti vyhodnoceni vysledkt
otazek je i diskuse. Pro zpracovani dat byly pouZity programy Microsoft Excel a Microsoft

Word.
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4. Vysledky

4.1 Popis objektu zkoumani

4.1.1 Zakladni informace o spole¢nosti

Druzstvo bylo zaloZeno v roce 1952 jako druZstvo femeslnikli zlatnici, rytci, hodinafi,
nastrojafi, zdmecnici atd. Postupné se rozsifovala ptredevSim kovovyroba a zavadéla
se vyroba kempinkového ndbytku, strojkii na strouhanku, autoopravirenstvi atd.
Po roce 1989 doslo k odchodu téchto pracovnikii ve sluZzbach do soukromé sféry, tim
se podstatné zredukoval pocet ¢lenil druzstva. Po transformaci v roce 1992 ma v soucasné
dob¢ druzstvo 89 zaméstnancii, z toho ¢lenii druZstva je 35.

DruZstvo tvoif Gtyfi vyrobni provozy a ustfedi. Ustfedi druZstva m4 sidlo ve vlastnim
objektu ve stiedu mésta Ceskych Bud&jovic. VétSinu objektu pronajimd pravnickym

a fyzickym osobam k podnikatelské ¢innosti.

Soucasny vyrobni program je ruznorody a je odliSny pro kaZzdou provozoven.
Provozovna v Ceskych Budgjovicich md ve vyrobnim programu zémeénickou vyrobu,
klempiiské a rytecké prace, vyrobu fezacek na papir a fotografie, vyrobu udiren
a kominovych hlavic. Provozovna v Husinci se zabyvd vyrobou kempinkového
arybéarského ndbytku, skladovych regéldi, stojant na kola, zdmecnickou vyrobou
a lakovanim. Vyroba strojkii na strouhanku, mlynkii na mak, obouvatek, vyroba nastroji

a ptipravk je situovana do Prachatické provozovny.

4.1.2 Firemni koncepce

Vedeni spole¢nosti Jihokov Ceské Bud&jovice v.d. uzndvéd jakost za véc nejvyssi
priority. Politikou jakosti prostfednictvim zavadéni norem CSN EN ISO 9001:2001 firma
usiluje o vétsi konkurenceschopnost a dobré postaveni na tuzemském i zahrani¢nim trhu.
Soucdsti koncepce je vytvareni zdroji pro vhodné pracovni prostiedi, modernizaci
vyrobnich zafizeni, socidlni jistoty pro zaméstnance a piiznivé ekologické klima okoli.
Vedeni spole¢nosti shrnulo své firemni strategie od nésledujicich nékolika zdasad,

vydanych jako Pfirucka jakosti.
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4.1.2.1 Odpovédnost managementu vSeobecné

Cilem je stanoveni pravidel analyz, stanoveni politiky jakosti, cilii jakosti, vyhodnoceni
systému, vyuZiti informaci z priizkumu trhu pro trvalé zlepSovani systému jakosti, déle
stanoveni odpovédnosti, postupl a dikazi osobni angaZovanosti vedeni aktivité a aktivité
pii rozvijeni a uplatiovani systému managementu jakosti, neustdlého zlepSovéni jeho

efektivnosti.

4.1.2.2 Osobni angazovanost a aktivita managementu (zavazek vedeni organizace)

Vedeni plné odpovidd za veSkerou c¢innost (fddny chod) zajist'ujici kvalitni obchodni
¢innost uplatnitelnou na trhu a to nejen v soucasnosti, ale 1 za perspektivu (budoucnost)
firmy a to pfedevS§im formou vybérem a fizenim zameéstnancl, modernizaci zafizeni
a technologii, vytvofenim a pribéznym udrZzovanim efektivniho systému jakosti zajistujici
spokojenost zakaznika.

Pro naplnéni cilil jakosti vedeni organizace v rdmci organizace prosazuje systém fizeni
jakosti a pfijima takovd rozhodnuti, kterd budou podporovat postupy ¢i procesy
dokumentované v systému jakosti.

Vytvaii takové podminky, aby bylo moZno zvySovat pocet obchodnich piipadii bez
Ujmy na jakost. Efektivnim rozborem pfi€in vzniku neshod ve vSech ¢innostech zajist'uje

moznosti k jejich minimalizaci.

Vedeni ddle:

= zajiStuje porozumeéni politice jakosti vSemi pracovniky organizace (Skoleni
pracovniki),

= dbd na dislednost zavadéni systému jakosti a udrzovani politiky jakosti,

= gstanovuje a trvale sleduje cile jakost,

= pfipravuje pracovniky na ISO — a stanovuje odpovédnosti a pravomoci,

= zajiStuje funkce v organizaénim clenéni organizace — piedstavitele vedeni pro
jakosti,

= zajistuje pracovnika pro interni proveéfovani systému jakosti a pracovnika pro pravu
a udrzbu kontrolnich a méficich zafizeni,

= pro fungovani systému jakosti vycClenuje zdroje,

= zabezpeCuje vycvik a zvySovani zpusobilosti zaméstnanctl,

= zabezpecuje rozvoj infrastruktury,
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zabezpecuje rozvoj pracovniho prostiedi,

v rdmci organizace odmitd moZnosti plytvani jakymikoliv zdroji.

Na poraddch vedeni organizace je projedndvdno:

sledovanim spokojenosti zdkazniki s ohledem na jejich poZadavky,

sledovanim a plnénim platnych ptedpist a dalSich zdvaznych dokumentd,
vytvaienim progndz, politiky jakosti a strategickych cild, které jsou v souladu
se zaméfenim organizace,

vytvaifenim divéry u zaméstnanct,

komunikaci se zaméstnanci a predavani informaci o organizaCnich zameérech
a hodnotéch tykajicich se jakosti a systému managementu jakosti,

ziskdvanim piimé zpétné vazby na efektivnost a Gcinnost systému managementu
jakosti,

vytvarenim prostredi, které povzbuzuje zapojovani a rozvoj zaméstnancu.

Vedeni ddle zabezpecuje:

pravidelnég, nejméné jednou ro¢né, piezkoumani systému vedenim,

prostor pro pravidelné provadéni internich provérek jakosti.

4.1.2.3 Zaméreni na zakaznika

Vedeni organizace zabezpecuje, aby poZadavky zdkaznika byly k plné spokojenosti

stanoveny a plnény (potreby a ocekdvdni). Informace jsou vyhodnocovdny vzhledem na

charakter vstupnich informaci. Uspéch pii realizaci pfedmétu podnikani zavisi predev§im

na plnéni svych zdvazkl a potieb zdkaznikd. Pro jejich splnéni je nezbytné sledovat

a monitorovat trh a formovat strategii organizace.

Zéakladnimi cili jsou:

popisovani sluzby i funkce produktu — rozsah, dostupnost a v€asnost,

stanoveni ndkladl za produkt, vysvétleni ndsledkl piipadnych problémil a jejich
reseni,

rychlé a efektivni uspokojovani pozadavka zédkazniki,

systematické monitorovani a méfeni spokojenosti zakazniki.
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Déle vedeni zabezpecuje:
= zajiStovdni, aby si zdkaznici uvédomovali svlj podil na jakosti doddvaného
produktu (sluzby),
= poskytovani odpovidajicich a snadno dostupnych prostiedkti pro efektivni
komunikaci,

= stanoveni vzdjemnych vztahll mezi nabizenou sluzbou a skute¢nymi potfebami.

Jednim z cilit zaméreni na zdkaznika je také prubéiné sledovdni poZadavkii okoli,
provddenim prizkumii a sbér informaci. Zdroje jsou zejména z médii, internetu, odborné
literatury, veletrhit, prezentaci nebo Skoleni, a to ve vSech oblastech souvisejicich se

zameérenim organizace.

4.1.2.4 Politika jakosti

Politika jakosti a jeji koncepce je pisemny zdvazek vedeni organizace, vyjadieny jak
ve vztahu k zdkaznikovi, tak ve vztahu k vlastnim pracovnikim, osvétlujici, o co se usiluje
a pomoci jakych prostfedki. Politika jakosti (pfiloha 4) je platnd do naplnéni cilii jakosti,
neni-li v rdmci hodnoceni systému jakosti zménéna. S politikou jakosti jsou sezndmeni

vSichni pracovnici.

4.1.2.5 Planovani

Na zaklad¢ prijaté politiky jakosti jsou stanovovany piislusné celkové cile jakosti
organizace a cile jakosti provozoven, kterymi se stanovi konkrétni skuteCnosti, respektive
limity, jeZ se budou v systému fizeni jakosti zabezpecovat.

Cilt jakosti stanovi porada vedeni. Vedeni zabezpe¢i naplnéni cilli prostfednictvim
stanoveni ukold jednotlivym pracovnikiim. Cile jakosti jsou voleny zdmérné kratkodobé,

konkrétni, s moZnosti jednoduché kontroly.

4.1.2.6 Odpovédnost, pravomoc a komunikace

Odpovédnost a pravomoc
Pro fungovani organizace jsou stanoveny odpovédnosti a pravomoci na funkéni mista,

které jsou sdélovany v organizaci. Vychdzi se z organizatniho schématu uvedeného
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v pfiloze C. Podrobny popis ¢innosti jednotlivych funkcénich mist ma firma popsin

v organizac¢nim fadu firmy.

Predstavitel vedeni - zdstupce pro jakost

Vedenim organizace byl jmenovdn zdstupcem pro jakost. Zastupce pro jakost
je odpovédny za systém jakosti. V pfipadé nepiitomnosti je zastupovdn piedsedou
druzstva. Je vybaven odpovédnostmi a pravomocemi pro zavedeni a dohled nad
dodrzovanim ustanoveni CSN EN ISO 9001:2001. Na zdkladé poZadavkd systému ISO
byly pro ovéfovani systému jakosti jmenovédni interni auditofi. Ti provadi interni
provérky, ma pravomoci v rdmci ovéfovani systému a znalost norem ISO, potfebny prostor

a informace pro provedeni provérek.

Vnitrni komunikace

Jednd se o pravidelnou, ve vztahu k procesim a systému jakosti orientovanou
komunikaci mezi pracovniky. Vnitini komunikace se dé&je pfi operativnich poradach,
na poradéach piedsedy druZstva, pii zadavani tkoll a pii kontroldch stavu rozpracovanosti.
Komunikace se déje zejména v oblastech preddvani pozadavkl zdkaznikd, sdileni politiky
jakosti a cili jakosti, informace o planovani jakosti a pfijatych opatfenich, informace
o zdkonnych poZadavcich a jejich zménéach, informace o vysledcich auditu, predavani
hlaseni o nedostatcich a ndpravnich opatfenich, feSeni reklamaci, hodnoceni ucinnosti

a prezkoumdni tc¢innosti systému jakosti atd.

4.1.2.7 Pirezkoumani systému jakosti

Prezkoumdni managementu vseobecne

Udelem prezkoumdani systému jakosti je v pravidelnych intervalech posoudit t¢innost
systému jakosti. Pfezkoumani je provddéno v rocnich intervalech na poradé vedeni.
Podkladem pro piezkoumani jsou podklady a informace zdstupce pro jakost o vhodnosti

a ucinnosti systému jakosti.

Vstup pro prezkoumdni
Vedeni organizace prezkoumd systém jakosti, se zaméfenim na oblasti, ve kterych
se vyskytuji problémy. Zakladnimi kritérii a zdroji pro stanoveni uc¢innosti jsou:

= Vysledky z auditli - zprdvy z internich provérek.
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= Zpétné vazby od zdkazniky - spokojenost zdkaznikd, stiznosti a reklamace.

= Vykonnost procest a shoda produktt.

= Stav preventivnich opatfeni a opatieni k ndpraveé — kontrola t¢innosti.

= Zhodnoceni opatieni z predchoziho pfezkoumani systému jakosti vedenim.

= Zmény informaci , které by mohli ovlivnit systém managementu jakosti.

= Doporuceni ke zlepSovani.
Déle porada stanovuje a hodnoti politiku jakosti (aktudlnost politiky jakosti), cile jakosti
(vyhodnoceni a stanoveni cilii jakosti), jakost dodavek a vysledky hodnoceni dodavatela

a subdodavek.

Vyistupy po prezkoumdni

Zastupce pro jakost vysledky zdokumentuje do souhrnné zpravy a projednd s osobami,
kterych se nedostatky tykaji a vyhodnoti pfipadné zmény v systému jakosti.
Zpravu obdrzi vSichni ucCastnici ptezkoumdni. Obsahuje konkrétni méfitelnd opatfeni
a rozhodnuti. Obsahuji zejména opatteni ke zlepSovani efektivnosti systému managementu
jakosti a jeho procesiim. ZlepSovani produktu ve vztahu k poZadavkim zdkaznika

k pottebdm zdroju.

4.1.2.8 Kodex hodnot

Vedeni organizace si je védomo, Ze lidské zdroje jsou té€mi nejcenncjSimi zdroji
organizace nezbytnou pro jeji uspéSny chod a zabezpecCeni spokojenosti zdkaznika.
Pro systémové zabezpeCeni jakosti, motivace a spokojenosti pracovnikli je cilené
vytvdfena vhodnd kultura organizace, kterd vychdzi z kodexu hodnot druZstva (viz
ptiloha 7). Jednd se i o kodex hodnot zaméstnance (viz piiloha 6). S kodexy jsou
sezndmeni vSichni pracovnici pfi ndstupu a ddle pifi pravidelnych Skolenich o jakosti.

Kodexy navrhuje vedeni organizace a schvaluje piedseda druzstva.

4.2 Vyhodnoceni vysledkii dle skupin otazek

Otazky z predloZeného dotazniku (viz pfiloha 1) byly pro potieby analyzy podnikové
kultury rozdéleny do piedmétovych skupin. Prvni ¢éast Ctvrté kapitoly obsahuje vysledky
dle jednotlivych skupin otdzek pfenesené do tabulek a grafii. V tabulkich sestavenych dle

odpovédi respondentii na otdzky jsou pro zjednodusSeni orientace vyznamné hodnoty
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vyznaceny barevné: zelen€ je vyznaceno vyrazné - hodnoceni otazky, oranZové

vyrazné negativni hodnoceni.

Pod grafickym vyjadfenim jsou zaznamendny vyznamné souvztazné oblasti, které
musime pii hodnoceni vysledka zohlednit. Z idajt jsou vybrany vyznamné hodnoty, které

musime zohlednit pfi hodnoceni podnikové kultury dle jednotlivych utvarti v diskusich

z Mz

v druhé ¢asti této kapitoly.

4.2.1 Identifika¢ni soubor — obecné informace

Otazka 1: Jste muZ nebo Zena?

Tabulka 1: Poéty muzi a Zen ve firmé

Ustiedi Ceske Husinec | Prachatice
Budéjovice
muz 4 7 17 16
Zena 6 1 15 18
Vysledky:

*  Muzi - 52 % respondentd.

= Zeny — 48 % respondentd.

Diskuse:

V otdzce rovnopravnosti muzii a Zen v zameéstnani je ve firm¢e téméf idedlni stav. Pocet Zen

ve vedeni firmy je vyS$i neZ muZzi.

Otéazka 2: Kolik je Vam let?

Tabulka 2: Vékové slozeni

do 25 let 2
25 - 35 let 7
35 - 45 let 30
45 - 55 et 36
nad 55 let 9
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Graf 1 Vékové slozeni zaméstnancu ve firmeé
VEKOVE SLOZENI
do 25 let
nad 55 let 2% 25 — 35 let
1% 8% O do 25 let

m 25 — 35 let

035 —45 let

455516 % ;6‘;5 et 045 — 55 let

43% m nad 55 let

Vysledky:

Zdroj: autorka

Ze zaméstnancl, ktefi vyplnili dotaznik je pouze 9 mladych do 35 let, coz je 11 %.

Respondentt nad 35 let je 30. Nejpocetnéjsi skupinu tvoii zaméstnanci nad 45 let, je jich

36, coz ¢ini 43 %. Vek nad 55 let udalo 9 respondentii (11 %).

Diskuse:

Velmi maly podil mladych pracovniki ve firmé. Zaméstnanct nad 45 let je 54 %.

Otédzka 3: Jaké je VaSe nejvySsi dosazené vzdélani?

Tabulka 3: Dosazené vzdélani

zakladni 5

odborné bez maturity -

stfedoskolské

vyssi stfedni

vysokoskolské

A (= |0
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Graf 2 Vzdélani zaméstnanci firmy

wsokoSkolské
5%

wS§S§i stiedni

1%
stfedoskolské
10%

DOSAZENE VZDELANI

zakladni

6% @ zakladni

O vySSi stredni
odborné bez

m odborné bez maturity
O stfedo$kolské

m vwsokosSkolské

maturity
78%

Vysledky:

» zakladni vzdélani — 6 % respondenttl.

= odborné vzdélani bez maturity — 78 % respondentd.

= stifedoSkolské vzdélani — 10 % respondentu.

» vysSi stifedni vzdélani — 1 % respondentt.

» vysokoskolské vzdélani — 5 % respondentd.

Diskuse:

Zdroj: autorka

Jak ukazuji vysledky, ve firm¢ pracuje mnoho femeslnika. Je zde vSak velmi malé %

pracovnikil s vy$§im vzdélanim a to pouze 6 %. To poskytuje velky prostor pro dalsi

vzdélavani zaméstnancu.

Otazka 4: Jaké je VaSe pracovni zafazeni?

Tabulka 4: Pracovni zarazeni

Pfedseda 1 |Mistr 2
Ekonomicko-obchodni naméstek 1 | Ugetni 4
Samostatny referent 1 |Zamednik 11
Obchodni referent 1 |Sefizovac

Hlavni Gcetni 1 |Lakyrnik 4
Vedouci pFipravy vyroby 1 |Délnik (Technik) 36
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Normovaé 1 |Sicka 5
Zastupce pro jakost 1 |Brusic 1
Spravce budovy 1 |[Skladnik 2
Vyvojovy pracovnik 1 |[KlempiF 1
Vedouci provozovny 3 > 84

Vysledky:

Soubor respondentti je velmi obsdhly, tvoii jej zdstupci vSech profesi ve firmé.

Diskuse:
Na sbéru dat se podilela vétSina zaméstnancl druZstva, coZ ukazuje na zdjem o déni

ve firme.

4.2.2 Pracovni prostredi

Otazka 5: Panuje ve Vasi organizaci pfijemné pracovni prostiedi?

Tabulka 5: Uspokojivost podminek ve firmé

ano spiSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
Ustredi 1 10 8 1 10 0 0
Ceské Budé&jovice 0 0 6 2 25 0 0
Husinec 4 13 25 3 9 0 0
Prachatice 3 9 30 1 3 0 0
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Graf 3 Uspokojivost podminek ve firmé
PPANUJE VE VASi ORGANIZACI PRIJEMNE PRACOVNI
PROSTREDI?
100

90 — ;
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ano spiSe ano spiSe ne ne

Vysledky:

= Ustiedi — 90 % respondenttli se vyjadiilo pozitivné a 10 % zaporné.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 75 % respondentil se vyjadiilo pozitivng, 25 %

respondentll je spiSe nespokojeno.

* Provozovna Husinec — 91 % respondent se vyjddfilo pozitivné a 9 % zdporné.

Zdroj: autorka

* Provozovna Prachatice — 97 % respondentti se vyjadiilo pozitivné€ a 3 % zaporné.

Diskuse:

Vétsina respondentl se k otdzce pracovniho prostfedi vyjadfila spiSe pozitivné, prevlada

nazor dobrych mezilidskych vztahli a atmosféry ve firm¢. Ale ndzor 25 % respondentl

provozovny v Ceskych Budgjovicich a 10 % z tistiedi je podnétem ke zlep3en.

Otédzka 6: Vztahy se zamé&stnanci na pracovisti hodnotite kladn¢?

Tabulka 6: Uspokojivost podminek na pracovisti

ano spiSe ano spiSe ne Ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
Ustredi 5 50 4 40 1 10 0 0
Ceské Budé&jovice 4 50 4 50 0 0 0 0
Husinec 14 44 16 50 2 6 0 0
Prachatice 19 56 14 41 1 3 0 0
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Graf 4 Uspokojivost podminek na pracovisti
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Vysledky:

= Ustiedi — 90 % respondenttli se vyjadiilo pozitivné a 10 % zaporné.

Zdroj: autorka

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 100 % respondentii se vyjadiilo pozitivng.

* Provozovna Husinec — 94 % respondenttl se vyjadiilo pozitivn€ a 6 % zdporng¢.

= Provozovna Prachatice — 97 % respondentl se vyjadiilo pozitivn¢ a 3 % zaporn¢.

Diskuse:

VeétSina respondentli se k otdzce pracovniho prostiedi vyjadfila pozitivné, prevladd nazor

dobrych mezilidskych vztahii a atmosféry na pracovisti. Nazor respondentii provozovny

v Ceskych Budgjovicich je 100 %. Nazor 10 % respondentt z ustiedi neni dobry pro firmu.

Otéazka 7: Jak rad¢ji postupujete pfi realizaci zadané prace?

Tabulka 7: Zajem o tymovou praci

Ustiedi Ceske Husinec Prachatice
Bude&jovice
pocet % pocet % pocet % pocet %
spolupracuji
s ostatnimi 4 40 6 75 24 75 29 85
pracovniky
praci realizuji sdm 6 60 2 25 8 25 5 15
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Vysledky:

= Ustiedi — 40 % respondentli se vyjadfilo pro spolupraci v tymu a 60 % pracuje rad¢ji
individudlné.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 75 % respondenti se vyjadiilo pro spolupréci v tymu
a 25 % pracuje radgji individudlné.

= Provozovna Husinec — 75 % respondentl se vyjadfilo pro spolupraci v tymu a 25 %
pracuje rad¢ji individudlné.

* Provozovna Prachatice — 85 % respondentii se vyjadfilo pro spolupraci v tymu a 15 %

pracuje rad¢ji individudlné.
Diskuse:
Zjisténi, zZe na vSech provozovnéch je velky zdjem o tymovou praci, je pro firmu dobrym
ukazatelem. AvSak pouhych 40 % respondentti na ustfedi firmy ma tento nizor.

4.2.3 Komunikace

Otéazka 8: Funguje ve Vasi organizaci dobfe komunikace s vedenim?

Tabulka 8: Vztahy s nadiizenymi

ano spisSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
UstFedi 8 80 2 20 0 0 0 0
Ceské Budéjovice 6 75 2 25 0 0 0 0
Husinec 20 63 12 38 0 0 0 0
Prachatice 18 53 14 41 2 6 0 0
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Graf 5 Vztahy s nadrizenymi
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Zdroj: autorka

Vysledky:

= Ustiedi - 100 % respondentti se vyjadiilo pozitivné.
= Provozovna Ceské Budé&jovice — 100 % respondentt se vyjadfilo pozitivng.
* Provozovna Husinec — 100 % respondenti se vyjadfilo pozitivng.

= Provozovna Prachatice — 94 % respondentl se vyjadiilo pozitivn¢ a 6 % zaporng¢.

Diskuse:
Respondenti se k otdzce komunikace s nadfizenym vyjadiili pozitivné€. Pouze ndzor 6 %

respondentl provozovny v Prachaticich je nespokojeno.

Otazka 9: Mdte k dispozici potiebné informace pro dobry vykon své prdce?

Tabulka 9: ZajiSténi prostiedka pro dobry vykon prace

ano spiSe ano spiSe ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
UstFedi 3 30 5 50 2 20 0 0
Ceské Budé&jovice 5 63 3 37 0 0 0 0
Husinec 8 25 21 66 3 9 0 0
Prachatice 23 68 10 29 1 3 0 0
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Graf 6 Zajisténi prostiedki pro dobry vykon prace
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Zdroj: autorka
Vysledky:

= Ustiedi - 80 % respondentti se vyjadiilo pozitivné a 20 % zaporn¢.
= Provozovna Ceské Budé&jovice — 100 % respondentt se vyjadfilo pozitivng.
* Provozovna Husinec — 91 % respondenttl se vyjadiilo pozitivn€ a 9 % zéporng¢.

= Provozovna Prachatice — 97 % respondentl se vyjadiilo pozitivn¢ a 3 % zaporn¢.

Diskuse:

Mezi respondenty vSech pracovist’ panuje shoda, vétSina se vyjadfila pozitivng, prevlada
nézor dostateéné informovanosti. V provozovné v Ceskych Bud&jovicich se 100 %
vyjadfilo pozitivn€. Toto je vyrazné dobry ukazatel. Oproti tomu 9 % respondentil

z Husince a predevsim 20 % v ustfedi ukazuji, kde je prostor ke zlepseni.

Otazka 10: Konaji se vyrobni porady?

Tabulka 10: Komunikace se zaméstnanci

ano spisSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
Ustredi 9 90 1 10 0 0 0 0
Ceské Budé&jovice 1 13 6 74 1 13 0 0
Husinec 4 13 25 78 3 9 0 0
Prachatice 11 32 23 68 0 0 0 0
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Graf 7 Komunikace se zaméstnanci, predavani informaci o organiza¢nich zimérech
a systému managementu jakosti
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Zdroj: autorka
Vysledky:
= Ustiedi - 100 % respondentti se vyjadiilo pozitivné.
= Provozovna Ceské Bud&jovice — 87 % respondenti se vyjadiilo pozitivné a 13 %
zaporng.
* Provozovna Husinec — 91 % respondentl se vyjadfilo pozitivné a 9 % zaporné.

* Provozovna Prachatice — 100 % respondentli se vyjadfilo pozitivné.

Diskuse:

V otdzce komunikace se zaméstnanci a preddvani informaci o organizacnich zameérech
a hodnotéch tykajicich se jakosti a systému managementu jakosti panuje shoda a vétSina
respondentii se vyjadiila pozitivné. Spatnym zjiténim je zde, Ze je nejednozna¢ny nazor
na otazku ,,.Co je to vyrobni porada“. V Husinci 9 % a v Ceskych Budg&jovicich 13 %

respondentll odpovédélo zaporn€.
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Otédzka 11: Poskytujete zpétné informace Vasemu vedeni?

Tabulka 11: Ziskavani primé zpétné vazby na efektivnost a i¢innost systému

managementu jakosti
ano spisSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
Ustredi 7 70 2 20 1 10 0 0
Ceské Budé&jovice 2 25 4 50 2 25 0 0
Husinec 5 16 19 59 6 19 2 6
Prachatice 5 15 26 76 3 9 0 0

Graf 8 Ziskavani piimé zpétné vazby na efektivnost a ti¢innost systému managementu

jakosti
POSKYTUJETE ZPETNE INFORMACE VASEMU VEDENI?
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Zdroj: autorka
Vysledky:
= Ustiedi — 90 % respondentli se vyjadfilo pozitivné a 10 % zaporné.
= Provozovna Ceské Bud&jovice — 75 % respondenti se vyjadiilo pozitivné a 25 %
zaporng.
* Provozovna Husinec — 75 % respondentll se vyjadfilo pozitivné a 25 % zaporné.

* Provozovna Prachatice — 91 % respondentl se vyjadfilo pozitivné a 9 % zdporné¢.
Diskuse:

Respondenti vSech pracovist' se shoduji, vétSina se vyjadfila pozitivné. Prevladd ndzor

dostate¢né zpétné vazby. V usttedi 90 % a v provozovné v Prachaticich se 91 % vyjadtilo
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velmi jednoznacéné. Toto je vyrazné dobry ukazatel. Oproti tomu 25 % respondentil

z Ceskych Bud&jovic a 25 % v Husinci ukazuji, kde je vhodné pracovat na zlepSeni.
4.2.4 Tymova prace

Otédzka 12: Spolupracujete v tymech?

Tabulka 12: Zapojeni do tymové prace

ano spisSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
UstFedi 0 0 2 20 6 60 2 20
Ceské Budéjovice 0 0 2 25 4 50 2 25
Husinec 3 9 8 25 15 47 6 19
Prachatice 4 12 14 41 14 41 2 6

Graf 9 Zapojeni do tymové prace
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Zdroj: autorka
Vysledky:

= Ustiedi — 20 % respondenttli se vyjadiilo pozitivné a 80 % zaporn¢.

= Provozovna Ceské Budéjovice — 25 % respondentll se vyjadiilo pozitivné a 75 %
zaporng.

* Provozovna Husinec — 34 % respondentll se vyjadiilo pozitivn€ a 66 % zaporng.

= Provozovna Prachatice — 52 % respondentti se vyjadiilo pozitivné€ a 47 % zéaporng¢.
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Diskuse:

Na otdzku zapojeni do tymové prace se vétSina respondentil vyjadrila negativne. Prevlada
nazor, Ze nejsou utvoreny tymy. Nejvice zdpornych odpovédi vySlo z dstfedi
azprovozovny v Ceskych Budgjovicich. Provozovna v Prachaticich je jedinou

provozovnou, kde se prici v tymech daii zavadét.

Otéazka 13: Spoluprace v tymech je pro Vasi firmu?

Tabulka 13: Vyznam tymové spoluprace pro formu

Ustiedi Ceske Husinec Prachatice
Bude&jovice
pocet % pocet % pocet % pocet %
Nezbytna pfi
sériové vyrobé 6 30

Nezbytna pfi 8
zakazkové vyrobé

Nutna pfi vyvoji 6
novych vyrobkd

Vysledky:

= Ustiedi — 30 % odpovédi respondentit oznacilo spoluprici v tymech jako nezbytnou
pfi sériové vyrobg, 40 % jako nezbytnou pii zakdzkové vyrobé a 30 % jako nutnou
pfi vyvoji novych vyrobki.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 43 % odpovédi respondentii oznacilo spoluprici
v tymech jako nezbytnou pii sériové vyrobé, 38 % jako nezbytnou pii zakdzkové
vyrob¢ a 19 % jako nutnou pii vyvoji novych vyrobk.

= Provozovna Husinec — 51 % odpovédi respondentil oznacilo spolupraci v tymech jako
nezbytnou pfi sériové vyrobg, 39 % jako nezbytnou pii zakdzkové vyrobé a 10 % jako
nutnou pii vyvoji novych vyrobki.

* Provozovna Prachatice — 44 % odpovéedi respondentti oznacilo spolupraci v tymech
jako nezbytnou pii sériové vyrobé, 41 % jako nezbytnou pii zakdzkové vyrobé a 15 %

jako nutnou pfi vyvoji novych vyrobki.

Diskuse:

Na nezbytnost tymové price neni zcela jednoznacny nazor. Provozovny se shoduji, Ze

Vv s
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vyvoji novych vyrobki vidi pouze niZsi % respondentl. Je to ddno tim, Ze vyvojem novych
vyrobkill se nejvice zabyva ustfedi firmy, to naznacuje i 30 % ptidélenych respondenty

tohoto pracovisté. I zde vSak prevlada nazor, Ze nejvice je tymova nezbytna u zakazkové

vyroby.

Otédzka 14: Spolupracujete s externimi pracovniky ¢i firmou?

Tabulka 14: Zapojeni do kooperaci

ano spisSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
UstFedi 7 70 2 20 1 10 0 0
Ceské Budéjovice 2 25 3 38 3 37 0 0
Husinec 10 31 16 50 6 19 0 0
Prachatice 8 24 15 44 11 32 0 0

Graf 10 Zapojeni do kooperaci

Zdroj: autorka
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Vysledky:

= Ustiedi — 90 % respondenttli se vyjadiilo pozitivné a 10 % zaporné.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 63 % respondentil se vyjadiilo pozitivné a 37 %

zaporng.

* Provozovna Husinec — 81 % respondentl se vyjadiilo pozitivn€ a 19 % zaporné.
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Diskuse:

V otazce zapojeni firmy do kooperaci je povzbudivd 0 % odpoveéd ,ne“. To sveédci
o informovanosti vSech pracovnikli s realizaci produkti a sluzeb. Oznaceni neurcité
odpovédi ,,spiSe ano* a ,,spiSe ne je dano i odliSnym pracovnim zafazenim na prace, kde
neni spoluprice s jinymi firmami zapotfebi. Nézor respondentll provozovny v Husinci
jez 81 % pozitivni, jelikoz pracovni napli dané provozovny vyZaduje kooperaci.
Informovanost zaméstnancti v tomto hledisku je dobrym ukazatelem podnikové kultury.
Néazor 90 % respondentll z dstfedi je pochopitelny. Zde je vyZadovdna spoluprice

s externisty.

Otéazka 15: Postradate v soucasné dobé néjaké profese ve Vasem kolektivu?

Tabulka 15: Znalost vyrobnich a organizacnich planu

ano ne
pocet % pocet %
Ustredi 6 60 4 40
Ceské Budéjovice 8 100 0 0
Husinec 8 25 24 75
Prachatice 19 56 15 44

Vysledky:

= Ustiedi - 60 % respondentli se vyjadiilo pozitivné a 40 % zaporn¢.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 100 % respondentii se vyjadiilo pozitivng.

* Provozovna Husinec — 25 % respondentt se vyjadiilo pozitivn€ a 75 % zaporné.

= Provozovna Prachatice — 56 % respondentti se vyjadiilo pozitivné a 44 % zéaporng¢.

Diskuse:

Povédomi o chybéjici profesi je znakem informovanosti a znalosti pracovniho prostfedi.
V provozovné v Ceskych Budgjovicich je dobfe zndmo, které profese chybi
ato se projevilo 1 v odpovédich — klempit a fadovy dé€lnik (technik). Na ustiedi byly
u kladnych odpovédi doplnény profese — pocitacovy grafik, vyrobni technik, zdmecnik.

Obdobné i na dalSich provozovnich. V Husinci 25 % respondentli vi, Ze a jakd profese
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chybi na jejich provozovné — alespont 2 d€lnici (technici) a sefizovac¢. V Prachaticich je

nazorem 56 % respondentll, Ze jsou potiebni délnici (technici) do sériové vyroby.

Otéazka 16: Prispivéte do pace vlastnimi navrhy?

Tabulka 16: Vytvaieni prostiedi, které povzbuzuje zapojovani a rozvoj zaméstnancu

ano spiSe ano spiSe ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
Ustredi 7 70 2 20 1 10 0 0
Ceské Budé&jovice 2 25 4 50 2 25 0 0
Husinec 5 16 19 59 6 19 2 6
Prachatice 5 15 26 76 3 9 0 0

Graf 11 Vytvareni prostiedi, které povzbuzuje zapojovani a rozvoj zaméstnancu

PRISPIVATE DO PRACE VLASTNiMI NAVRHY?
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Vysledky:

= Ustiedi — 90 % respondenttli se vyjadiilo pozitivné a 10 % zaporné.

Zdroj: autorka

= Provozovna Ceské Budéjovice — 75 % respondentll se vyjadiilo pozitivné a 25 %

zaporng.

* Provozovna Husinec — 75 % respondentl se vyjadiilo pozitivn€ a 25 % zaporné.

* Provozovna Prachatice — 91 % respondentl se vyjadfilo pozitivné a 9 % zaporné¢.
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Diskuse:

Vétsina respondentli se k otdzce vlastnich ndvrhl vyjadfila spiSe pozitivn€é. Nazor 91 %

respondentl z Prachatic je velmi pfijemnym zjiSténim. Dafi se zde vytvaret prostiedi, které

povzbuzuje zapojovani a rozvoj zaméstnancl. Ale nazor 25 % respondentii provozovny

v Ceskych Budgjovicich a v Husinci je zdporny — bude se muset zménit zptisob vedeni

zaméstnancu v tomto ohledu.

Otéazka 17: Dostava se Vam pracovniho uznéani?

Tabulka 17: Spokojenost s pracovnim uznanim

ano spiSe ano spiSe ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
UstFedi 5 50 5 50 0 0 0 0
Ceské Budé&jovice 3 38 4 50 1 12 0 0
Husinec 15 47 13 41 4 12 0 0
Prachatice 14 41 18 53 1 3 1 3

Graf 12 Spokojenost s pracovnim uznanim
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Vysledky:

= Ustiedi - 100 % respondentti se vyjadiilo pozitivné.

Zdroj: autorka

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 88 % respondentt se vyjadiilo pozitivné a 12 %

zaporng.
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* Provozovna Husinec — 88 % respondentll se vyjadiilo pozitivn€ a 12 % zaporng.

* Provozovna Prachatice — 94 % respondentl se vyjadiilo pozitivn¢ a 6 % zaporng¢.

Diskuse:

Mezi respondenty panuje shoda, vétSina se vyjadfila pozitivné, pfevladd nazor dobrého
pracovniho uznéni. Je povzbudivé pifiznivd odpovéd’ 100 % respondentli z ustfedi a 94 %
respondentl z Prachatic. To svéd¢i o dobie zvoleném systému fizeni a jedndni s lidmi.
Oznaceni neurcité odpovedi ,,spiSe ne“ u 12 % respondentii provozovny v Husinci a 12 %
respondentii v Ceskych Budgjovicich je podnétem k dal¥i diskusi ve spojitosti s ostatnimi

otazkami.

Otéazka 18: Vedouci na pracovisti vétSinou rozhoduje spravedlive?

Tabulka 18: Spokojenost se spravedlivym jedndnim na pracovisti

ano spiSe ano spiSe ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
Ustredi 2 20 8 80 0 0 0 0
Ceské Budé&jovice 4 50 2 25 2 25 0 0
Husinec 30 94 2 6 0 0 0 0
Prachatice 25 74 9 26 0 0 0 0

Graf 13 Spokojenost se spravedlivym jednanim na pracovisti

VEDOUCI NAPRACOVISTI VETSINOU ROZHODUJE
SPRAVEDLIVE?
100
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:238 ] O Prachatice
0] ]
0
ano spiSe ano spiSe ne ne

Zdroj: autorka
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Vysledky:

= Ustiedi — 100 % respondent se vyjadfilo pozitivng.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 75 % respondentil se vyjadiilo pozitivné a 25 %
zaporng.

* Provozovna Husinec — 100 % respondenti se vyjadfilo pozitivng.

* Provozovna Prachatice — 100 % respondentti se vyjadfilo pozitivn¢.

Diskuse:

V otdzce spokojenosti se spravedlivym jedndnim na pracoviSti je mezi respondenty ti{
pracovist’ (ustfedi, Husince a Prachatic) shoda, 100 % se vyjadfilo pozitivné.
V provozovné v Ceskych Bud&jovicich si 25 % respondentt nemysli, 7e rozhodovani

vedoucich je spravedlivé.

Otédzka 19: Respektujete svého vedouciho?

Tabulka 19: Loajalita k firmé a jeho vedeni

ano spiSe ano spiSe ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
Ustredi 8 80 2 20 0 0 0 0
Ceské Budé&jovice 6 75 0 0 2 25 0 0
Husinec 30 94 2 6 0 0 0 0
Prachatice 29 85 5 15 0 0 0 0

Graf 14 Loajalita k firmé a jeho vedeni

RESPEKTUJETE SVEHO VEDOUCIHO?
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Zdroj: autorka
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Vysledky:

= Ustiedi — 100 % respondent se vyjadfilo pozitivng.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 75 % respondentil se vyjadiilo pozitivné a 25 %
zaporng.

* Provozovna Husinec — 100 % respondenti se vyjadfilo pozitivng.

* Provozovna Prachatice — 100 % respondentti se vyjadfilo pozitivn¢.

Diskuse:

Respekt ke svému vedoucimu vyjadtilo 100 % respondentt tif pracovist’ (stfedi, Husince
a Prachatic). Zvygilo se jesté procento pifmych odpovédi ,ano* v dstedi, v Ceskych
Budgjovicich i v Prachaticich. V provozovné v Ceskych Budgjovicich viak i presto stdle
25 % respondentli nerespektuje svého vedouciho. Respekt k nadfizenému a nédsledné

i loajalitu k firmé vylovilo 98 % respondentt z celé firmy.
4.2.5 Rozvoj lidskych zdroju

Otazka 20: Jste dostatené zasSkolen(a) pro vykon své prace?

Tabulka 20: Zaskoleni pro bezproblémovy vykon prace

ano spiSe ano spiSe ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
UstFedi 8 80 1 10 1 10 0 0
Ceské Budéjovice 8 100 0 0 0 0 0 0
Husinec 29 91 3 9 0 0 0 0
Prachatice 30 88 4 12 0 0 0 0

68



Ivana Hovorkovd

Nové smeéry v rozvoji lidskych zdroji a podnikovd kultura

Kapitola 4

Graf 15 ZasSkoleni pro bezproblémovy vykon prace
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Vysledky:

= Ustiedi — 90 % respondenttli se vyjadiilo pozitivné a 10 % zaporné.

Zdroj: autorka

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 100 % respondentii se vyjadiilo pozitivng.

* Provozovna Husinec — 100 % respondentil se vyjadfilo pozitivng.

* Provozovna Prachatice — 100 % respondenttl se vyjadfilo pozitivn¢.

Diskuse:

V otdzce zaSkoleni pro bezproblémovy vykon prace panuje mezi respondenty vSech
pracovist’ shoda, 99 % respondentii se vyjadiilo pozitivné. S pldnem Skoleni jsou
sezndmeni vSichni pracovnici a jeho plnéni je sledovdno vedoucimi provozoven

a kontrolovdno samostatnou referentkou. 1 respondent neni spokojen se zaskolenim.

Otazka 21: Mate mozZnost profesniho rtstu?

Tabulka 21: MoZnost seberealizace a profesniho ristu

ano spisSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
UstFedi 2 20 4 40 4 40 0 0
Ceské Budé&jovice 1 12 2 25 5 63 0 0
Husinec 1 3 5 16 24 75 2 6
Prachatice 0 0 6 18 21 61 7 21
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Graf 16 MozZnost seberealizace a profesniho riistu
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Vysledky:

= Ustiedi — 60 % respondentii se vyjadiilo pozitivné a 40 % zaporns.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 37 % respondenti se vyjadfilo pozitivné a 63 %

zaporng.

Zdroj: autorka

* Provozovna Husinec — 19 % respondentl se vyjddfilo pozitivné a 81 % zaporné.

= Provozovna Prachatice — 18 % respondentti se vyjadiilo pozitivné a 82 % zaporng¢.

Diskuse:

MozZnost seberealizace a profesniho rastu vidi pozitivné pouze 60 % respondenti ustiedi.

Nézor respondenti ostatni provozoven je zdporny. Timto hlediskem mize byt velmi

ovlivnéna vlastni angaZzovanost zaméstnanct a tim i rozvoj lidskych zdroju.

Otéazka 22: Méte z4jem o profesni riist?

Tabulka 22: Snaha o profesni rust

ano spisSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
Ustredi 2 20 2 20 6 60 0 0
Ceské Budé&jovice 2 25 2 25 2 25 2 25
Husinec 3 9 4 13 11 34 14 44
Prachatice 0 0 5 15 15 44 14 41
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Graf 17 Snaha o profesni rist
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Zdroj: autorka

= Ustiedi — 40 % respondenttli se vyjadiilo pozitivné a 60 % zaporng.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 50 % respondentt se vyjadfilo pozitivné a 50 %

zaporng.

* Provozovna Husinec — 22 % respondentt se vyjadfilo pozitivné a 78 % zaporné.

= Provozovna Prachatice — 15 % respondentti se vyjadiilo pozitivné a 85 % zéaporng¢.

Diskuse:

V otdzce zdjmu o profesni rist doSlo ke shodé¢ mezi respondenty vSech provozoven.

Vétsina se vyjadfila negativné, prevladd nidzor nezdjml o zmény. To ukazuje na velké

nedostatky v motivaci pracovniki.

Otdzka 23: Zadal(a) jste nékdy o moZnost koleni &i vzdélavani a pokud ano, v jaké to bylo

oblasti?

Tabulka 23: Vlastni angazovanost v dalSim vzdélavani

ano ne

pocet % pocet %

UstFedi 8 80 2 20
Ceské Budéjovice 1 12 7 88
Husinec 2 6 30 94
Prachatice 1 3 33 97
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Vysledky:

= Ustiedi — 80 % respondentii se vyjadiilo pozitivné a 20 % zaporns.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 12 % respondentil se vyjadiilo pozitivné a 88 %
zaporng.

* Provozovna Husinec — 6 % respondentt se vyjadfilo pozitivné a 94 % zaporn¢.

= Provozovna Prachatice — 3 % respondenti se vyjadrtilo pozitivné a 97 % zaporné¢.

Diskuse:

V tstfedi 80 % respondentd Zaddalo o moZnost Skoleni a to kazdy ve své profesi: tcetni
- nové zdkony a zmény predpisl; samostatny referent — zdkonik price; obchodni referent
- PC, internet, marketing; vyrobni technici — nové technologie; ... Nazor respondentl
ostatnich provozoven je zdporny. Pouze vedeni téchto provozoven zddalo o dalsi

vzdélavani — némcina, obchodni $kola (maturita).

Otéazka 24: Poskytuje firma pravidelna skoleni?

Tabulka 24: Pravidelnost Skoleni

ano spisSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
Ustredi 10 100 0 0 0 0 0 0
Ceské Budé&jovice 8 100 0 0 0 0 0 0
Husinec 32 100 0 0 0 0 0 0
Prachatice 34 100 0 0 0 0 0 0
Vysledky:

= Ustiedi - 100 % respondentti se vyjadiilo pozitivné.
= Provozovna Ceské Budé&jovice — 100 % respondentii se vyjadiilo pozitivng.
* Provozovna Husinec — 100 % respondentil se vyjadfilo pozitivng.

* Provozovna Prachatice — 100 % respondentl se vyjadfilo pozitivné.
Diskuse:

Vysledky ukdzaly povédomi vSech pracovnikl ve firmé o Skolenich. O nutnosti jejich

pravidelnych opakovani a dopliiovéni.
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Otazka 25: Vyberte v nabidce Skoleni ¢i vzdélavaci kursy, o které by jste mél(a) zajem.

Tabulka 25: Vybér dopliiujicich Skoleni a kursi

Ustiedi Ceske Husinec Prachatice
Bude&jovice
pocet % pocet % pocet % pocet | %
PC 0 0 2 13 4 8 3 7
Word, Excel 1 6 2 13 5 11 2 5
Internet 0 1 7 2 4 6 14
Tvorba www
stranek 1 6 0 0 3 6 0 0
Prodejni dovednosti | 2 13 1 7 1 2 2 5
Jednani s lidmi 1 6 1 7 2 4 1 2
Anglic¢tina 3 19 1 7 10 21 2 5
Némdina 2 13 1 7 4 8 3 7
Zadné 6 37 6 39 17 36 24 55
Jiné 0 0 0 0 0 0 0 0
Graf 18 Vybér dopliiujicich Skoleni a kursu
Nabidka skoleni s kursu
 Jné | | | | | |
Zadné |
Némcina i‘_
Angli¢tina [
Jednani s lidmi ===
Prodejni dovednosti | |
Tvorba ww ==
Internet |
Word, Excel |
PC
0 10 20 30 40 50 60
%
@ Ustredi B Ceské Budéjovice O Husinec O Prachatice

Vysledky:

= Ustiedi — 60 % respondentii se vyjadiilo zaporn& k nabidce kursii.

Zdroj: autorka

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 75 % respondenti se vyjadfilo zdporné k nabidce

kursa.
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* Provozovna Husinec — 53 % respondentll se vyjadiilo zdporné k nabidce kursti.

= Provozovna Prachatice — 71 % respondentti se vyjadfilo zdporn¢ k nabidce kursii.

Diskuse:
Z nabidky Skoleni si vétSina respondentd vybrala odpovéd’ ,,zadny kurz®. Znaci to velmi

maly zdjem o dal$i vzd€lavani (do 10 %). Jen o mélo vySsi je zdjem o jazyky a pocitace.

4.2.6 Zaméstnanecké vyhody

Otazka 26: Poskytuje Vase firma zaméstnanecké vyhody?

Tabulka 26: Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

ano spisSe ano spise ne ne
pocet % pocet % pocet % pocet %
UstFedi 6 60 2 20 2 20 0 0
Ceské Budéjovice 6 75 2 25 0 0 0 0
Husinec 22 69 7 22 3 9 0 0
Prachatice 28 82 6 18 0 0 0 0

Graf 19 Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

POSKYTUJE VASE FIRMA ZAMESTNANECKE VYHODY?
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Zdroj: autorka
Vysledky:
= Ustiedi — 80 % respondentii se vyjadiilo pozitivné a 20 % zaporns.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 100 % respondentii se vyjadiilo pozitivng.
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* Provozovna Husinec — 91 % respondenttl se vyjadiilo pozitivn€ a 9 % zéporng¢.

* Provozovna Prachatice — 100 % respondenttl se vyjadfilo pozitivn¢.

Diskuse:

V otazce poskytovani zaméstnaneckych vyhod je povzbudivd kladnd odpovéd 100 %
respondentii provozoven v Ceskych Budg&jovicich a v Prachaticich. Nazor respondentii
provozovny v Husinci je z 91 % pozitivni, ale 9 % je zdpornych, jakoZz i 20 % zapornych

odpovédi z ustiedi. Zaporné odpovedi ukazuji na nedostatky v motivaci a informovanosti.

Otédzka 27: Jaké zamé&stnanecké vyhody poskytuje Vase firma?

Tabulka 27: Znalost moznosti ¢erpani zaméstnaneckych vyhod

Ustiedi Ceske Husinec Prachatice
Budé&jovice

pocet % pocet % pocet % pocet %
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Graf 20 Znalost mozZnosti ¢erpani zaméstnaneckych vyhod

JAKE ZAMESTNANECKE VYHODY POSKYTUJE

Il L
stravovani e

penzijni prlpo#st

Zivotni pojisténi

_jazykové kursy |
jiné'kursy - PC, .

VASE FIRMA?

20

Ievne13| produk é/
idayPA
FlexiPAS
V|taIPASS
RelaxPASS |
jiné poukazky |

sluzebniviz B=—

akciova opce |
zadné

%
40 60

80 100

@ Ustredi m Ceské Budéjovice O Husinec O Prachatice
Zdroj: autorka
Vysledky:
» Poukazy na stravovani — 100 % respondentii ze vSech provozoven se vyjadfilo
pozitivné.

Diskuse:

Sluzebni viiz — 7 % vsech respondentti se vyjadfilo pozitivné.

Levnéjsi nakup vlastnich produkti — 32 % respondentt z tstfedi, 18 % respondenti
z provozovny v Ceskych Budgjovicich, 18 % respondentii z provozovny v Husinci

a 27 % respondentl z provozovny v Prachaticich se vyjadfilo pozitivné.

VétSina respondentl se k otdzce urCeni zameéstnaneckych vyhod vyjadfila jednoznacné

k poukaziim na stravovani. PouZziti sluzebniho vozu uvedli vSichni, kdo tuto vyhodu

vyuzivaji. Levnéjsi ndkup vlastnich produktli nezatfadila mezi zaméstnanecké vyhody

vétSina respondentllt vSech provozoven mimo ustfedi.

informovanost zaméstnancu a tim i horsi motivaci.
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Otazka 28: Vyuzil(a) by jste nabidku zaméstnanecké vyhody misto platového pridani?

Tabulka 28: Nabidka ¢erpani dalSich zaméstnaneckych vyhod

ano spiSe ano spise ne ne

pocet |% pocet |% pocet |% pocet |[%
Ustredi 3 30 2 20 5 50 0 0
Ceské Budé&jovice |1 13 1 12 6 75 0 0
Husinec 0 0 5 16 20 62 7 22
Prachatice 0 0 2 6 23 68 9 26

Graf 21 Nabidka ¢erpani dalSich zaméstnaneckych vyhod
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MiSTO PLATOVEHO PRIDANI?
80
70 _
60 @ Ustredi
50 1 m Ceské Budsgjovice
% 40 -
30 - O Husinec
20 - O Prachatice
il = 1
0 ‘ L1
ano spiSe ano spiSe ne ne
Zdroj: autorka
Vysledky:

= Ustiedi — 50 % respondentii se vyjadiilo pozitivné a 50 % zaporns.

= Provozovna Ceské Budé&jovice — 25 % respondentil se vyjadiilo pozitivné a 75 %
zaporng.

* Provozovna Husinec — 16 % respondentl se vyjadiilo pozitivn€ a 84 % zaporné.

= Provozovna Prachatice — 6 % respondentl se vyjadrfilo pozitivné a 94 % zaporné¢.

Diskuse:

V otazce nabidky cCerpani dalSich zaméstnaneckych vyhod misto platového piidani
je povzbudivd 50 %ni odpovéd pouze v dstfedi. VétSina respondentdl zbyvajicich
provozoven radéji vyuZzije rastu mezd. Tento nézor je pochopitelny, ale zaroven poskytuje

prostor pro dalsi jednani, informovani a motivaci.
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Otédzka 29: Jaké zaméstnanecké vyhody by méla poskytovat VaSe firma?
Tabulka 29: MoZnost rozsireni nabidky zaméstnaneckych vyhod
Ustiedi Ceske Husinec Prachatice
Budéjovice
pocet % pocet % pocet % pocet %
stravovani 10
penzijni pfipojist. 9
Zivotni pojisténi 8
jazykové kursy 3 5 1 3 5 4 2 2
jiné kursy - PC, ... 1 2 1 3 4 4 4 4
levné&;jsi produkty 6 12 2 7 9 8 8 8
HolidayPASS 2 4 0 0 6 5 7 7
FlexiPASS 5 10 3 14 19 17 6 6
VitalPASS 0 0 0 0 0 0 0 0
RelaxPASS 2 4 0 0 3 3 1 1
jiné poukéazky 0 0 0 0 0 0 0 0
sluzebni viz 5 10 1 3 1 1 1 1
akciova opce 1 2 0 0 0 0 0 0
zadné 0 0 0 0 0 0 0 0
Graf 22 Moznost rozsiieni nabidky zaméstnaneckych vyhod
JAKE ZAMESTNANECKE VYHODY BY MELA
POSKYTOVAT VASE FIRMA?
%
0 10 20 30 40
stravovani 1 *
penzijni pfipojist.
Zivotni pojisténi |
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Vysledky:

» Poukazy na stravovani — 100 % respondentli ze vSech provozoven se vyjadfilo
pozitivne.

*» Penzijni pripojisténi — 17 % odpovédi z ustiedi, 21 % odpoveédi z provozovny
v Ceskych Budgjovicich, 18 % odpovédi z provozovny v Husinci a23 % odpovédi
z provozovny v Prachaticich bylo pozitivnich.

= Zivotni pojisténi — 80% odpovédi z dsttedi, 75% odpovédi z provozovny v Ceskych
Bud¢jovicich, 44% odpovedi z provozovny v Husinci a 38% odpovédi respondentl

z provozovny v Prachaticich bylo pozitivnich.

Diskuse:

VSsichni respondenti se jednoznacné vyjadfili pro zachovéani poukazli na stravovani mezi
zaméstnaneckymi vyhodami. Penzijni pfipojiSténi a Zivotni pojiSténi uvedla vétSina
respondentl v§ech provozoven. Na tuto otdzku je velmi rozsihla Skdla odpovédi. DileZita
je vsak souvislost s otdzkou 28, ve které se respondenti vyjadfovali k moZnosti vyuZzit
radgji dal§i zaméstnanecké vyhody neZ dostat vy$si mzdu. Jak se ukdzalo, v Ceské
republice nemaji zaméstnanci dosud takovou financéni jistotu jako v né€kterych jinych
zemich Evropského spoleCenstvi. Tam jsou vysSi platy a tudiz je jiz i vice vyuZivana

moznost ¢erpani zaméstnaneckych vyhod.

4.3 Vyhodnoceni vysledki jednotlivych provozoven

4.3.1 Ustiedi firmy (druzstva)

Pracovni podminky byly zhodnoceny jako celkové uspokojivé, kdy 90 % respondentil
se vyjadfilo pozitivné. Ale ndzor 10 % respondentii z tstfedi je podnétem ke zlepSeni.
Uspokojivost podminek na pracovisti a dobrych mezilidskych vztahii uvedlo také 90 %.
Respondenti se ze 40 % vyjadiili pro spolupraci v kolektivu a 60 % pracuje rad¢ji

individualné.

K otdzce komunikace s nadfizeny respondenti se vyjadfili 100 % pozitivné.
Informovanost o vyrobnich poradich je téz 100%. Nedostatky se objevily v zajisténi
prostiedkli pro dobry vykon préce, kdy se 20 % respondentli domniva, Ze nemé potfebné

informace. Po prostudovani opovédi se ukdzalo, Ze se jedna o mladsi pracovniky ustiedi,
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ktefi by piivitali hlusi znalosti ohledn¢ programi a nového softwaru. Znepokojivou

odpovédi je vSak neposkytovani zpétnych informaci, které uvedlo 10 %.

Spoluprace v tymech je v ustfedi firmy velmi mald, pouze 20%. Ptevlada nézor,
Ze nejsou utvoreny tymy. V této souvislosti je 1 niZ$i potteba zapojeni do tymu — 40 %. Je
zajimavé, Ze 30 % odpovedi respondentli oznacilo spoluprdci v tymech jako nezbytnou
pii sériové vyrobe, 40 % jako nezbytnou pfii zakdzkové vyrobé a 30 % jako nutnou
pii vyvoji novych vyrobkl. Izde vsak pfevladd nédzor, Ze nejvice je tymova nezbytna
u zakdzkové vyroby. Spoluprice s jinymi firmami je soucasti prace zaméstnanci usttedi, to
uvadi 1 90 % respondentl. Zde se téZ fesi persondlni otazky celého podniku a tudiz je
i velkd znalost tohoto tématu - povédomost o chybéjicich profesich. Tento fakt potvrzuje
ito, ze 60 % kladnych odpovédi bylo doplnéno o profese — pocitacovy grafik, vyrobni

technik, zamecnik, d€lnici.

Néazor 90 % respondenti je, Ze se zde dafi vytvéiet prostiedi, které povzbuzuje
zapojovani a rozvoj zamestnancu. Je dobie, ze 100 % vyjadfilo spokojenost s pracovnim
uznanim, spokojenost se spravedlivym jedndnim na pracovisti a 100 % loajalitu k firm¢
ajeho vedeni. MozZnost seberealizace a profesniho ristu vidi 60 % respondentd. Snaha
o profesni rast je 90 %, coz je dobry vysledek. 80 % respondentii v ustiedi Zadalo
o moZnost Skoleni a to kazdy ve své profesi. Pouze 90 % uvadi dostatecné zaskoleni pro
bezproblémovy vykon price. Oproti tomu pravidelnost jeho opakovani registruje 100 %.
Ve vybéru doplitujicich skoleni a kurstt 60 % respondentii vybrala odpovéd’ ,,Zadny kurz®.
Coz je v rozporu se snahou o profesni rist, o ktery projevilo zdjem 90 % respondentti této

provozovny.

V otdzce poskytovani zaméstnaneckych vyhod je nidzor 20 % respondentl zdporny,
neuvédomuji si, co jsou to zameéstnanecké vyhody. Zdiporné odpovédi ukazuji na
nedostatky v motivaci, komunikaci a informovanosti. Nasledny vybér z moznosti ¢erpani
zaméstnaneckych vyhod, které firma poskytuje, je jiz vice vypovidajici. Jednoznacné
vSichni oznacili poukazy na stravovéni, pouZiti sluzebniho vozu uvedli vSichni, kdo tuto
vyhodu vyuZivaji. O levnéj$im ndkupu vlastnich produktd vétSina zaméstnancti nevi. To
poukazuje na Spatnou informovanost zaméstnancti a tim i hors$i motivaci. Nabidku ¢erpani

dalSich zaméstnaneckych vyhod by upfednostnilo pied zvySenim platu 50 % respondentt.
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V rozsiteni nabidky zaméstnaneckych vyhod si vybrali penzijni pfipojisténi a Zivotni

pojisténi.

Ndvrhy zaméstnancit na zlepSeni:

Nové technologie a stroje, jazyky, vyvojovy software, vytvoreni tymu na projekty.

Jak ukazuji ndvrhy, které uvedli sami zaméstnanci, je snaha o zlepSovani
a zkvalitnovani vyroby. Je potiebny ndkup novych technologii a softwarti, s tim spojené

dikladné proskoleni a zauceni zaméstnancl a zacviceni zaméstnanct v tymové praci.

4.3.2 Provozovna Ceské Budé&jovice

Zaméstnanci provozovny v Ceskych Bud&jovicich nejsou spokojeni s pracovnim
prostiedi, je to ndzor 25 % respondenti. Je to problém tykajici se vztahu k jinym
provozovnam a atmosféry ve firmé, jelikoZ spokojivost s podminkami na pracovisti

vyjadiilo 100 % pozitivn¢.

Velmi daleZitym tématem je komunikace ve firmg. Vztahy s nadfizenymi uvedlo 100 %
jako bezproblémové. Pievladd ndzor dostatecné informovanosti (100 %). V otdzce konani
vyrobnich porad se projevila nejednotnost nazoru ,,Co je to vyrobni porada® a 13 %
respondentl odpovédélo zdporn€. To je ve vztahu k dostatecné informovanosti neadekvatni
odpovéd’. Ziskdvani piimé zpétné vazby 75 % naznaCuje nedostatky v angaZovanosti

zaméstnancl a mozZnost zlepSeni zptisobu vedeni.

Zapojeni do tymové prace se v soucCasnosti fesi na této provozovné. I presto se 25 %
respondenti domnivd, Ze nejsou utvofeny tymy. Pfitom spoluprdci v tymech jako
nezbytnou pfi sériové vyrobé oznacilo 44 % odpovedi respondentli, 38 % jako nezbytnou
pti zakdzkové vyrobé a 19 % jako nutnou pii vyvoji novych vyrobkd. Dobrym ukazatelem
je vyjadreni 75 % respondentii pro spoluprdci v tymu a pouze 25 % by radéji pracovalo
individudlné. V otdzce zapojeni firmy do kooperaci je povzbudivd 63 % informovanost
pracovnikd. V provozovné v Ceskych Bud&jovicich je dobie znamo, které profese chybi
a vétSina respondentt je téz uvedla: klempit a fadovy dé€lnik (technik). Na vytvaieni
prostiedi, které povzbuzuje zapojovani a rozvoj zaméstnancti ma nazor 25% respondentli
provozovny zdporny — Spatny zpusob vedeni zaméstnancli. Spokojenost s pracovnim

uzndnim - oznaceni neurCité odpovedi ,,spiSe ne u 12 % respondentii v Ceskych
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Budéjovicich je podnétem k dalSi diskusi ve spojitosti s ostatnimi otdzkami. Spokojenost
se spravedlivym jedndnim na pracovisti vyjadtilo 75 %, ale 25 % respondenti si nemysli,

s~ s

Ze rozhodovani vedoucich je spravedlivé. To se odrdzi i v respektu k vedoucimu.

V otdzce zaskoleni pro bezproblémovy vykon price panuje mezi respondenty shod,
100 % respondentli se vyjadfilo pozitivng. S pldnem Skoleni jsou sezndmeni vSichni
pracovnici a jeho plnéni je sledovdno vedoucimi provozoven a kontrolovdno samostatnou
referentkou. Pfi vybéru doplnujicich skoleni a kurst 75 % respondenti vybralo odpovéd
,»zadny kurz®. MozZnost seberealizace a profesniho ristu uvadi 37 %. Snahu o profesni rist
ma 50 % respondentl. V otdzce Zadosti o dalsi vzdélavani se 88 % respondentti vyjadfilo
zéporn¢. Coz neni v souladu se zdjmem o profesni riist. Respondenti sice maji zdjem
profesné se zdokonalovat, ale o dalsi vzdélavani nezadali ani do budoucna vétSinou zadat

nechtéji.

VSsichni respondenti jsou si védomi poskytovani zaméstnaneckych vyhod a to poukazy
na stravovani. Levnéjsi ndkup vlastnich produkti nezatfadila mezi zaméstnanecké vyhody
vétSina. Nabidka Cerpani dalSich zaméstnaneckych vyhod misto zvySeni platu oslovila
25 % respondentli. Z nabidky zaméstnaneckych vyhod se jednozna¢né vyjadfili pro
zachovani poukazi na stravovéani. Penzijni pfipojiSténi a Zivotni pojisSténi vybralo 75%

respondentt z provozovny v Ceskych Bud&jovicich.

Ndvrhy zameéstnanci na zlepseni:

Nové stroje, brusic, rekonstrukce budovy.

MozZnost navrhnout zlepSeni ve firmé vyuzilo nékolik zaméstnancti. PoZadavky na nové
stroje a profese ukazuji na znalost vyroby, pochopeni pldnii a organizace vyroby. Ndvrh na
rekonstrukci budovy je ukazatelem zajmu o pracovni prostfedi. VétSina ndvrhi je vSak

limitovana finan¢ni situaci podniku.

4.3.3 Provozovna Husinec

V oblast pracovniho prosttedi 91 % oznacilo prostiedi za piijemné. To naznacuje
uspokojivost podminek ve firmé. K té pfispivd i ndzor 94 % respondenti, ktefi povazuji
mezilidské vztahy a atmosféru na pracovisti za dobrou. Znepokojujici jsou vSak

respondenti, ktef{ odpovédeli zaporné. Zde je zapotiebi dikladnéjsi pruizkum problému.
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Pracovnici provozovny v Husinci tvrdi, Ze komunikace s nadtizeny funguje na 100 %
aze 91 % respondentli ma zajiSténé prostiedky pro dobry vykon price. Téz 91 % se
vyjadtilo pozitivné ke konani vyrobnich porad. Spatnym zjisténim je zde, Ze je také
nejednozna¢ny ndzor na otdzku ,,Co je to vyrobni porada“. 9 % respondentii z Husince
odpovédé€lo zdporné, Ze se nekonaji vyrobni porady. Ziskdvani piimé zpétné vazby na
efektivnost a dcinnost systému managementu jakosti uvadi 75 % respondentli, prevlada

nazor dostate¢né oboustranné informovanosti.

Zapojeni do tymové prace je v soucasnosti nedostacujici. Pouhych 34 % uvadi, Ze jsou
utvofeny tymy. DuleZitym bodem je, Ze 51% odpovédi respondentli oznacilo spolupraci
v tymech jako nezbytnou pfi sériové vyrobé, 39 % jako nezbytnou pfti zakdzkové vyrobé
a 10 % jako nutnou pfi vyvoji novych vyrobkl. Na nezbytnost tymové prace je celkem
jednoznacény ndzor. 75 % pracovnikll se vyjadtilo pro spolupraci v tymu a 25 % pracuje
radéji individualné. Spoluprice s externimi firmami je zndma 81 %. Povédomi o chybéjici
profesi je znakem informovanosti a znalosti pracovniho prosttedi. V Husinci 25 %
respondentl vi, Ze a jakd profese chybi na jejich provozovné — alesponl 2 d€lnici (technici)

a sefizovac.

Spokojenost s pracovnim uzndnim uvedlo 88 %. Oznaceni neurcité odpovedi ,,spiSe ne*
u 12% respondenti provozovny v Husinci je podnétem k dalsi diskusi ve spojitosti
s ostatnimi otdzkami. Spokojenost se spravedlivym jednédnim na pracovisti uvedlo dokonce

100% respondentil a tomu odpovida i respekt ke svému vedoucimu.

VSichni respondenti jsou zaskoleni pro bezproblémovy vykon prace. Vysledky ukazaly
povédomi vSech pracovnikii o Skolenich, o nutnosti jejich pravidelnych opakovani
a dopliiovani — 100 %. Pouze 6 % respondentli zZadalo o dal$i vzdélavani ¢i Skoleni.
Z nabidky Skoleni si 53 % respondentli vybralo odpovéd’ ,,zaddny kurz*“. Znaci to velmi
maly zdjem o dal$i vzdelavani (do 10 %). O maélo vyssi je zdjem o anglictinu a pocitace.
Vétsina respondentl se k otdzce poskytovani vlastnich ndvrhl vyjadfila spiSe pozitivné.
Ale néazor 25 % respondentli je zdporny, coz ukazuje na nedostatky ve zpiisobu vedeni
zamé&stnancl. K mozZnosti profesniho ristu se 81 % respondentii vyjadiilo zdporné

a pouhych 22 % ma zajem o rozvoj védomosti.
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Informovanost o poskytovani zaméstnaneckych vyhod je 91 %. O poukazech
na stravovani a pouZiti sluzebniho vozu uvedli vSichni, kdo tyto vyhody vyuzivaji.
Levnéjsi ndkup vlastnich produktti uvedlo pouze 22 % respondentli. V této souvislosti byla
rozSitena nabidka zaméstnaneckych vyhod. I pfesto 84 % respondentii rad¢ji vyuzije rustu

mezd.

Ndvrhy zaméstnancii na zlepseni:

Nové technologie, nové stroje, komunikace v némcin€, vice novych vyrobk, software.

V této i ostatnich provozovnéch jsou ndvrhy vesmés obdobné. Jednd se ndkup novych
technologii a obdobné pozadavky. To je otidzkou budouci koncepce vyroby a zajiSténi
finan¢niho kryti. Navrhy se tém¢f netykaly vztahli na pracovisti, hodnoceni nebo uznéni.

CoZ ukazuje na spokojenost zaméstnanctl.

4.3.4 Provozovna Prachatice

Pracovni prostfedi ve firmé oznacilo 97 %respondentii za uspokojivé a stejné tak
mezilidské vztahy a atmosféru na pracovisti vidi 97 % jako pozitivni. O tom svédéi 1 zdjem
o realizaci préce v kolektivu, pro coZ se vyslovilo 85 % respondentl a pouze 15 % pracuje

rad¢ji individudlné.

Respondenti otdzku komunikace hodnoti ptevazné kladn¢, pfimou komunikaci s vedeni
pak 94 % respondentl. Komunikaci se zaméstnanci a preddvani informaci o organizacnich
zémerech a hodnotéch tykajicich se jakosti a systému managementu jakosti na vyrobnich
poradiach vnima 100 %. Je to jedind z vyrobnich provozoven, kde panuje v této otizce
shoda. V otdzce zajisténi prostfedkit pro dobry vykon price 97 % respondentl vyjadiilo
spokojenost. Pouze v poskytovani zpétné vazby je prostor ke zlepseni, 9 % respondentl se

vyjadiilo zaporné, avSak 91% sami o sob¢ tvrdi, Ze poskytuji zpétnou vazbu.

Provozovna v Prachaticich je jedinou provozovnou, kde se praci v tymech dafi zavadét,
52 % respondentl pracuje v tymech. Je to spravny smér, jelikoz 91 % respondenti vidi
spolupraci v tymech jako nezbytnou pii sériové vyrob& 85 % jako nezbytnou pii
zakazkové vyrobé a 32 % jako nutnou pfi vyvoji novych vyrobkl. Dobrym vychozim
bodem pro tvorbu tymu je znalost poméra na provozovné. O chybéjici profesi mé prehled

56 % - jsou potiebni délnici (technici) do sériové vyroby a o zapojeni firmy do kooperaci
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vi 68 % Oznaceni neurCité odpovédi ,,spiSe ano* a ,.spiSe ne* je ddno i odliSnym
pracovnim zafazenim na prace, kde neni spoluprice s jinymi firmami zapotiebi. Vytvareni
prostiedi, které povzbuzuje zapojovéni a rozvoj zaméstnanct vyjadiilo 91 % respondentil
za uspokojivé. Mezi respondenty panuje shoda, 94 % se vyjadiilo pozitivné, prevlada
nazor dobrého pracovniho uznani. To svéd¢i o dobfe zvoleném systému fizeni a jedndni
s lidmi. Toto tvrzeni podporuje i spokojenosti se spravedlivym jedndnim na pracovisti

a respekt ke svému vedoucimu, které jsou dle vysledki 100 %ni.

Lidské zdroje, jejich fizeni a rozvoj jsou vyraznym problémem této provozovny.
Zaskoleni pro bezproblémovy vykon prace oznacuje 100 % respondenti za dostacujici
ajejich pravidelnost taktéZ. Velké nedostatky se objevuji v moznosti profesniho rustu.
Pouze 18 % vidi tuto moZnost, jen 15 % ma zdjem o zvySovani kvalifikace. S tim je spojen
ivysledek 3 % respondentl, ktefi Zadali o dal$i vzdélavani. Pfevladd ndzor nezdjmul

zmény. To ukazuje na velké nedostatky v motivaci pracovniku.

Poskytovéani zaméstnaneckych vyhod si v Prachaticich uvédomuji vSichni respondenti.
Pouze 38 % vsak mezi né¢ fadi i levnéj$i ndkup vlastnich produkti. To poukazuje
na Spatnou informovanost zaméstnanct a tim i horSi motivaci. MoZnost rozsifeni nabidky
zaméstnaneckych vyhod by pfivitalo mnoho zaméstnancti. VSichni respondenti
se jednoznacn¢ vyjadfili pro zachovani poukazii na stravovani, pfidali by napf. penzijni
pfipojisténi a Zivotni pojiSténi. Tuto nabidku Cerpédni dalSich zamé&stnaneckych vyhod by

ovSem vyuZzilo pouze 6% respondentil na dkor ristu mezd.

Ndvrhy zameéstnancii na zlepseni:

Nové technologie, nové stroje, novi mladi zaméstnanci, komunikace v ném¢in€.

Povzbudivym ukazatelem je zdjem o nové mladé pracovniky. Znaci to zdjem o rozvoj
provozovny a jeji zajisténi do budoucnosti. TaktéZ komunikace v némc¢in¢ je vhodnym
podnétem k diskusi ve vedeni firmy. Pro zlepSeni sluzeb pro némecky mluvici zdkazniky je

vhodné udélat opatieni v tomto sméru.
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S DISKUSE

V ptedchazejicich kapitolach byly vyhodnoceny a oddiskutovdny jednotlivé otdzky
z dotaznikli. V kapitole 4.1 je rozebrdna koncepce firmy, v kapitole 4.2 jsou otdzky
rozdéleny dle pfedmétovych skupin, v kapitole 4.3 vyhodnocujeme vysledky jednotlivych
provozoven. V této Casti se soustfedime na zhodnoceni vysledkd jednotlivych oblasti
podnikové kultury a vysledky se pokusime dit do kontextu s orientaci na nové sméry
v rozvoji lidskych zdroji, to i prostiednictvim norem CSN EN ISO 9001:2001. Které
kladou velky diiraz na zapojeni vSech pracovniki do procesu zvySovani kvality vyroby

1 fizeni.

5.1 Pracovni prostredi

V organizaci je smérnici ur€ovano pracovni prostfedni, ve kterém lze dosahnout shody

s pozadavky na dané produkty.
V prostordch organizace je pracovni prostredi, které vyhovuje zdkladnim poZadavkiim
bezpecnosti a ochrany zdravi pri prdci a bezpecnosti technickych zarizeni. Mezi vlivy
pracovniho prostredi, které mohou ovlivnit vysledny produkt patri: teplota, vlhkost,

prasnost, povétrnostni podminky.

V organizaci je zpracovdna dokumentace bezpecnosti a ochrany zdravi pfi préci.
Soucasti je hodnoceni rizik na jednotlivd funkéni mista. V organizaci jsou rizikova
pracovisté, kterym je vénovdna mimoiddnd pozornost. Vysledky meéieni pracovniho
prostiedi eviduji vedouci provozovny. Mezi organizaci a pracovnikem je také ujedndna
deklarace vhodného pracovniho klimatu, tykajici se zejména dodrzovani estetickych zdsad,
pravidel vystupovani a osobniho vzhledu (pracovni smlouva, kodex hodnot druzstva
a kodex hodnot zaméstnance). Rizeni pracovnich &innosti a postupti popisuji dokumenty
systému jakosti. Pracovnici organizace nesm¢ji pokracovat v ¢innosti — zastavi Cinnost,

hrozi-li riziko poskozeni zdravi, produkti nebo majetku organizace.

Jak vyplynulo z odpovédi v dotazniku, pracovni prostfedi ve firmé je uspokojivé.
Znatelngj§i nespokojenost zaznamenala provozovna v Ceskych Budgjovicich Z ndzort
respondentil vyplynulo, Ze se jednd o problémy ve vztahu k vedeni firmy. V nizoru

na mezilidské vztahy na pracovisti se projevila spokojenost.
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5.2 Komunikace
Jak jsme jiz uvedli musime oblast komunikace roz¢lenit.

Komunikace s vedenim

Jak vyplynulo z odpovédi, zamé&stnanci podniku maji dostate¢né informace pro vykon
svého povolani. Pouze v ustfedi ¢ast zaméstnanc zde shleddavd nedostatky. Na zakladé
téchto zjisténi je potieba 1épe formulovat tyto nedostatky a zajistit jejich ndpravu.
Ziskavani primé zpétné vazby na efektivnost a ucinnost systému managementu jakosti od
zaméstnancti je velmi dileZité pro chod firmy. Ctvrtina zaméstnanci v Ceskych
Bud¢jovicich a Husinci vSak pfiznavda, ze zpétné informace neposkytuje. Tento fakt je
nutno zménit, lepSim sezndmenim s koncepci firmy a hlavné motivaci k vetsi
angazovanosti zaméstnanci. Komunikace se déje zejména v oblastech sdileni politiky
jakosti acili jakosti, informace o pldnovani jakosti a pfijatych opatfenich, informace
o zdkonnych pozadavcich a jejich zméndch, informace o vysledcich auditu, hodnoceni

ucinnosti a prezkoumani dc¢innosti systému jakosti atd.

Vnitrni komunikace

Vnitini komunikace na provozovnich probihd operativnich poradiach. Ne vSichni
zamestnanci jsou vSak pfizvani a z toho prameni nejednotnost v ndzoru na vyrobni porady.
Bylo by vhodné tyto porady vice zvefejilovat, pfi zaddvani dkoll a pfi kontroldch stavu
rozpracovanosti si svolat pracovniky a projedndvat toto spolecn€, minimdln¢ po dilnéch.
Komunikace se déje zejména v oblastech preddvani pozadavkl zdkaznikl pti zakdzkové
vyrobé¢, predavani hlaseni o nedostatcich a ndpravnich opatienich, feSeni reklamaci apod.
Jednd se o pravidelnou, ve vztahu k procesim a systému jakosti orientovanou komunikaci

mezi pracovniky.

5.3 Tymova prace

Zjisténi, zZe na vSech provozovnach je zdjem o tymovou prici, je pro firmu dobrym
ukazatelem. AvSak zainteresovanost ustfedi firmy je pfekvapivé nizka. Zjistila jsem zde
rozpor s koncepci firmy. Musi se zde vice lidi zapojit do pfipravy a tvorby tymd.
Je potiené zaskolit i pracovniky provozoven pro lepsi soucinnost. Sami zaméstnanci
upfednostiuji praci v tymech a to v sériové vyrob¢ i pii zakdzkové vyrobé. Spoluprice

s externimi firmami je dobrou moZnosti k u¢eni. Povédomi o chybéjici profesi je znakem
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informovanosti a znalosti pracovniho prostiedi. Ve firmé& se dafi vytvaret prostiedi, které
povzbuzuje zapojovani a rozvoj zaméstnancli. Nedilnou soucdsti dobfe fungujiciho tymu
musi byt vedouci, ktery ma respekt a podporu svych kolegt. Jak ukdzaly vysledky, vybér
vedoucich byl dsp&ny. Pouze provozovna v Ceskych Bud&jovicich musi uéinit ndpravu.
Zde je potteba udé€lat podrobnéjs$i rozbor situace, pohovor se zaméstnanci a piipadné
doporucit persondlni zmény. Respekt k nadfizenému a nasledné i loajalitu k firmé vylovilo
98% respondentt z celé firmy. Mezi respondenty panuje nazor dobrého pracovniho uznani.

To svéd¢i o dobfe zvoleném systému fizeni a jednéni s lidmi.

5.4 Rozvoj lidskych zdroji

Jak je uvedeno v kodexu hodnot (pfiloha 6 a 7), vedeni organizace si je védomo,
Ze lidské zdroje jsou témi nejcennéjSimi zdroji organizace. Jsou nezbytni pro jeji dspesny
chod a zabezpeCeni spokojenosti zdkaznika. Pro bezproblémovy vykon prace jsou
v organizaci zajiSténa potiebna Skoleni. Jednd se pfedevSim o Skoleni povinnd, zakonem
stanovend. Velké rezervy md firma v pldnovani a realizaci dopliujictho vzd€lavani
zaméstnancil. Je téZ v rozporu s pozadavky normy CSN EN ISO 9001:2001. Ta stanovuje
jednotny postup evidence, planovani, realizace a fizeni zdznamu o dopliujicim vzdélavani
a dovednostech. Kazdé oddé€leni nebo provozovna si samo vybere a navrhne seminafe,
kursy a predndsky ve svém oboru cinnosti. Pro tento ucel byla vypracovdna smérnice
Lidské zdroje a infrastruktura, kde je podrobné popsdno zabezpeceni jednotlivych
pozadavka. Snaha o splnéni tohoto ukolu je prozatim UspéSnd pouze na ustiedi. Ostatni
provozovny tento kol plni minimdlné. Nazory respondentli ukdzaly, Ze ve firm¢ neni
moZznost profesniho ristu. To znamend znacné zmenSeni motivace a velmi S$patnou
informovanost. Vedeni firmy totiz uvadi, ze podporuje vzdélavani dospelych. Neméné
zévaznym je i fakt, Ze zaméstnanci sami nemaji o profesni rist zdjem. Je nezbytné zlepsit
informovanost, motivaci (vedeni tymu lidi, sluZebni viiz, lepsi platové ohodnoceni).
Pro systémové zabezpeceni jakosti, motivace a spokojenosti pracovniki je -cilené

vytvaiena vhodna kultura organizace.

5.5 Zaméstnanecké vyhody

Dalsi vhodnym prvkem k motivaci lidi jsou zaméstnanecké vyhody. Jejich vyuziti ve firmé

nenf na takové drovni, jak by mohlo byt. Zaméstnanci jsou malo nebo viibec informovani
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o moznostech téchto vyhod. Je potfeba v soucinnosti se mzdovou ucetni vytvorit
informacni materidly pro zaméstnance, se kterymi budou nejdiive sezndmeni vedouci.
Ti potom budou schopni odpovidat na jednotlivé dotazy zaméstnanct. Poskytovani
zamestnaneckych vyhod je vyuZivano pouze skrze poukazy na stravovani a sluzebni vozy
pro vedouci. V otdzce nabidky Cerpani dalSich zaméstnaneckych vyhod misto platového
pfidani vétSina respondentll radé€ji vyuzije rastu mezd. Tento nizor je pochopitelny,

ale zaroven poskytuje prostor pro dalsi jedndni, informovani a motivaci.
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6 ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo specifikovat soucasné tizeni lidskych zdroji
véetné analyzy podnikové kultury se zaméfenim na dal$i rozvoj lidskych zdroji. Analyza
podnikové kultury byla provedena zicastnénym pozorovdnim a Setfenim formou
dotazniku. Vysledky za jednotlivé zvolené faktory podnikové kultury byly oddiskutovany
v kapitole 5. Nyni je nezbytné tyto vysledky shrnout, definovat stav podnikové kultury
v podniku a systému fizeni lidskych zdroji. Dal$imi kroky bude: vyhodnoceni
pfipravenosti na prechod na tymovou praci pii realizaci zakazek a identifikace vhodnych
postupil pro nejoptimaln€js$i prechod na novy zpiisob fizeni lidskych zdroja, predloZeni
navrhi ke zlepSeni stavu podnikové kultury a navrZzeni sméru rozvoje lidskych zdroji

s ohledem na firemni koncepci.

Jak vyplynulo z vyhodnoceni odpovédi v dotazniku, v organizaci je pracovni prostiedi,
které vyhovuje zdkladnim poZadavkiim bezpeCnosti a ochrany zdravi pfi prici na
technickych zafizeni. Mezi vlivy pracovniho prostfedi, které mohou ovlivnit vysledny
produkt patii: teplota, vlhkost, prasnost, povétrnostni podminky. Toto vSe je v souladu
s pozadavky zaméstnanct. I mezilidské vztahy na pracovistich respondenti oznacili jako
bezproblémové, coz je dobrym ukazatelem podnikové kultury. Z ndzorG zaméstnanct
vyplynulo, Ze ve vztahu k vedeni firmy je vétSina téZ spokojena. Objevily se zde také
ojedin¢lé hlasy zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni. Nelze to ovSem oznacit za problém
komunikace, spiSe se jednd o jednoho — dva nespokojené zaméstnance, kteti nerespektuji

svého vedouciho ani vedeni druZstva. Zde 1ze pouze doporucit persondlni zmeény.

Tim jsem jiz pteSla k dalSimu faktoru, ktery jsme sledovali. Jednd se o styl fizeni
a komunikace na pracovisti. Prekvapiva vétSina zaméstnancii si pochvaluje komunikaci se
svym piimym nadifizenym, souhlasi sjeho rozhodovianim a hodnocenim. Vyjidieny
respekt k vedoucimu byl témét jednoznacny. Toto hledisko znaci loajalitu k firmé a jejimu
vedeni a to je vyraznym ukazatelem dobrého stylu fizeni lidskych zdroji. I zde 1ze najit

prostor ke zlepsSeni a to v oblasti tymové prace.
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Informovanost pracovnikli ohledn¢ realizace prace je na velmi dobré trovni. Problém
se objevuje u informaci z oblasti profesniho ristu, dal§tho vzdélavani ¢i zaméstnaneckych
vyhod. Profesni rlst vlastnich zaméstnancti by mél byt snahou vedeni kazdého podniku.
Zde byly ovSem zjiStény znacné nedostatky v informovanosti a motivaci. Z tohoto plyne
doporuceni smérem k vedeni firmy. Je potfebné stanovit moZnosti a pravidla profesniho
ristu zaméstnancl a povetit vedouci pracovniky provozoven, aby opakované informovali
zamestnance své provozovny. Ve firme je stanovena politika jakosti prostfednictvim
norem CSN EN ISO 9001:2001. Jeji dodrZovani vSak neni dpIné. Hlavni neshoda se
vyskytla v nedodrzovani pldnovani a plnéni dal$iho vzdéldvani. Zde je ovSem vysledek
oboustranné Spatny. Vedeni nepldnuje dal$i vzdéldvani mimo povinnych Skoleni,
nemotivuje zaméstnance, i kdyz informace jsou ¢astecné poskytovany. Zameéstnanci vSak
sami maji velmi maly zdjem o jakoukoli formu vzdé¢lavani. Pouze vedouci provozoven,
ncktefi zaméstnanci ustfedi a mladi do 35 let maji zdjem o kursy, Skoleni ¢i studium.
Doporuceni by tudiz mélo sméfovat obéma sméry. Hlavni doporuceni je pro vedeni firmy.
Je nezbytné zlepSit motivaci pracovnikli k zdjmu o studium, nabidnou rGzné formy
vzdélavani, ptipadné je organizovat pfimo v misté¢ vykonu povoldni a hlavné je planovat.
Doporuceni smérem k zaméstnancim druZstva se tykd jejich angaZovanosti a osobniho

piinosu pro firmu. At se jiZ jednd o nové ndpady ¢i o zpétnou vazbu.

Dalsi doporuceni smérem k vedeni organizace se tykd osobni angazovanosti, vetSi
informovanosti a motivace pracovniki ohledn¢ zaméstnaneckych vyhod. Jednd se
o vhodny prvek k motivaci lidi. Ukazalo se, Ze jejich vyuZziti ve firm€ neni na takové
urovni, jak by mohlo byt. Zaméstnanci jsou malo informovéni nebo viibec neinformovéni
o moznostech téchto vyhod. Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je vyuzivdno pouze
skrze poukazy na stravovani a sluzebni vozy pro vedouci. Zaméstnanci se zatim domnivaji,
Ze je pro n¢ vyhodnéjsi zvyseni mzdy nez Cerpani urcitych dalSich zaméstnaneckych vyhod
— jako napf. penzijni ptipojiSténi, Zivotni pojiSténi ¢i rizné typy poukazl. Tento ndzor
ukazuje, Ze se zde objevuje oboustrannd nedostate¢né informovanost. Jako prvni krok
sprivnym smérem je na vytvofit persondlnim oddé€leni v soucinnosti se mzdovou ucetni
informacni materidly pro zaméstnance, se kterymi budou sezndmeni v prvni fad¢ vedouci.

Ti potom budou schopni odpovidat na jednotlivé dotazy zaméstnancu.

Podafi-li se firmé odstranit nedostatky vyse jmenované a nepolevit ve snaze o zlepSeni

podnikové kultury, nic by nem¢lo stat v cesté tvorby tymu pro realizaci zakazek a projektu.
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Sami zamé&stnanci se vyslovili pro tuto cestu. Maji zdjem na prici v tymech a vétSina ji
uptednostiuje pred individudlni praci. Pro tvorbu dobrého tymu je zapottebi n€kolik véci.
Je potteba vud¢i osobnosti na postech vedoucich, které, jak se ukazalo, jsou jiz spravné
vybrany. Také je potfeba vybrat zaméstnance, kteii budou dostate¢né angazovani. Je
nezbytné tyto pracovniky dobfe zaSkolit a vysvétlit jim zdsady prace v tymu. Motivovat je,
aby neustdvali ve snaZeni i pii problémech, které jist¢ pfijdou. Je samoziejmé, Ze se

nejednd o jednordzovou zménu, ale o dlouhodoby proces.

Firma mé pred sebou jesté¢ dlouhou cestu piemény. Ud¢lala teprve prvni kracky

k ,,ucici se organizaci®, ale ke ,,znalostnimu podniku‘ je jesté ndrocn4 cesta.
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7 ABSTRAKT

Hlavnim cilem této diplomové prace je specifikovat soucasné fizeni lidskych zdroji
véetn¢ analyzy podnikové kultury se zaméfenim na dal$i rozvoj lidskych zdrojt. Analyza a
vyzkum byly provadény ve vyrobni druZstvu v Ceskych Budg&jovicich, které se zabyva
kovovyrobou, vyrobou ndstrojii a zdmecnictvim. Za ticelem vyzkumu podnikové kultury a
rozvoje lidskych zdroji bylo provedeno Setieni formou dotazniku.

Vedeni spole¢nosti uznava fizeni lidskych zdrojii za véc vysoké priority. Firma usiluje
o vetsi konkurenceschopnost a dobré postaveni na tuzemském 1 zahrani¢nim trhu. Souc¢ésti
koncepce je vytvafeni zdroji pro vhodné pracovni prostfedi, modernizaci vyrobnich
zafizeni, socidlni jistoty pro zaméstnance a zlepSeni podnikové kultury.

Snaha o ptechod na novy styl fizeni lidsky zdroji se vSak setkdvd s nezdjmem
zaméstnanct o dal$i vzdélavani, niZs$i osobni angazovanosti a v neposledni fad¢ i faktem,
Ze vétSina zaméstnancti firmy je ve véku nad 45 let. Doporuceni smérem k vedeni
organizace se tykd osobni angaZovanosti, vétSi informovanosti a motivace pracovnika
ohledn¢ zaméstnaneckych vyhod a mozZnosti profesniho rtstu. To lze doporucit ke

zlepSeni.

Rizeni lidskych zdroji, celoZivotni vzdélavéni, rozvoj lidského potencidlu, podnikova

kultura, tvorba tymi

The main objective of my diploma work is to specify the current management of human
resources including the analysis of corporate culture with the focus on further development
of human resources. The analysis and research were carried out in a producer cooperative
in Ceské Budg&jovice that is engaged in metal working, tool manufacture and locksmith” s
trade. For the purposes of the research of corporate culture and human resources
development an investigation was carried out in the form of a questionnaire.

The company management acknowledges management of human resources as a matter
of high priority. The company strives for a better competitiveness and good position both
on the domestic and foreign markets. The part of the concept is to create conditions for an
appropriate working environment, modernization of production facilities, social certainties
for employees and improvement of corporate culture.

The efforts for a transition to the new way of human resources management however

faces lack of interest on the part of employees with regards to further training, lower
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personal involvement and, last but not least, the fact that most of the company employees
are above the age of 45. It would be advisable for the company management to focus on
the personal involvement, better acquaintance and motivation of workers in respect of
employee benefits and possibilities of professional growth. These aspects are

recommended for improvement.

Management of human resources, life-long education, development of human potential,

corporate culture, team building
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P¥iloha 1 DOTAZNIK

Dotaznik pro zameéstnance firmy 2za uUcelem
vyzkumu ,Analyza podnikové kultury se

= O\

Zameérenim na rozvoj lidskych zdroja

Viézeny respondente,

dovoluji si Vés pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, zaméfeného na podnikovou kulturu
ve Vasi spoleénosti. Udaje zjiiténé v dotazniku budou pouZity pro téely mé diplomové
prace a VaSe odpovédi zlstanou anonymni. Pouze souhrnné vysledky budou pouzity pro
ucely fizeni Vasi firmy.

Instrukce k vypliiovani

Dotaznik tvoii soubor 31 otdzek. V prvni ¢asti odpovidejte zaktizkovanim ramecku u
odpovédi, kterd nejlépe vystihuje Vas nédzor (viz niZze uvedeny piiklad). V druhé ¢ésti
muzete anonymn¢ upozornit, co by se mélo ve Vasi firmeé zlepsit.

Ptiklad vyplnéni otdzek:

36. Pri koupi vybaveni domacnosti se radim s partnerem?

X ano O spiSe ano O spiSe ne O ne
I.
A) obecné informace
1. Jste
O muz O Zena
2. Vék
O do 25 let O 45 - 55 let
0O 25 - 35 let O nad 55 let
O35 -45let

3. dosazené vzdélani

O zakladni O odborné bez maturity
O stfedoskolské O vyssi stfedni

O vysokoskolské

4. pracovni Zarazeni ......ccveesessssniessssninnes

B) pracovni prostredi
5. Panuje ve Vasi organizace prijemné pracovni prostredi?

O ano O spise ano O spiSe ne O ne

6.Vztahy se zaméstnanci na pracovisti hodnotite kladné?
O ano O spise ano O spiSe ne O ne
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7. Jak radéji postupujete pFi realizaci zadané prace?
O spolupracuji s ostatnimi pracovniky

O praci realizuji sam

C) komunikace

8. Funguje ve Vasi organizaci dobre komunikace s vedenim
organizace?

O ano O spise ano O spiSe ne O ne

9. Mate k dispozici potirebné informace pro dobry vykon své prace?
O ano O spise ano O spiSe ne O ne

10. Konaji se vyrobni porady?
O ano O spise ano O spiSe ne O ne

11. Poskytujete zpétné informace vasemu vedeni?
O ano O spise ano O spiSe ne O ne

D) tymova prace

12. Spolupracujete v tymech?
O ano O spiSe ano O spiSe ne O ne

13. Spoluprace v tymech je pro Vasi organizaci:
O Nezbytna pfi sériové vyrobé

O Nezbytna pfi zakazkové vyrobé

O Nutnd pfi vyvoji novych vyrobkd

14. Spolupracujete s externimi pracovniky ci firmou?
O ano O spiSe ano O spiSe ne O ne

15. Postradate v soucasné dobé néjaké profese ve vasem kolektivu?

T [0 =] o] S O ne,
(10 (0 4 Y.

16. Prispivate do prace viastnimi navrhy?
O ano O spise ano O spiSe ne O ne

17. Dostava se Vam pracovniho uznani?
O ano O spise ano O spiSe ne O ne

18. Vedouci na pracovisti vétsinou rozhoduje spravedlivé?
O ano O spiSe ano O spiSe ne O ne

19. Respektujete svého vedouciho?



O ano O spise ano O spiSe ne O ne

Priloha 1 DOTAZNIK

E) rozvoj lidskych zdrojt
20. Jste dostatecné zaskolen(a) pro vykon své prace?
O ano

O spise ano O spiSe ne O ne

21. Mate mozZnost profesniho riistu?

O ano

O spise ano

O spiSe ne

22. Mate zajem o profesni riist?

O ano

O spise ano

O spiSe ne

O ne

O ne

23. Zadal(a) jste nékdy o mozZnost skoleni &i vzdélavani a pokud ano,
v jaké by to bylo oblasti?

O ano O ne

V oblasti..ccciiiiiiiiiiiiiinn

24. Poskytuje firma pravidelna skoleni?

O ano

O spiSe ano

O spiSe ne

O ne

25. Vyberte v nabidce Skoleni c¢i vzdélavaci kursy, o které by jste

mél(a) zajem?
O PC

O Word, Excel

O Internet

0O jiné (Jaké) wovveveeereeeenee,

O Tvorba www stranek
O Prodejni dovednosti
O Jednani s lidmi

F) Zaméstnanecké vyhody
26. Poskytuje Vase firma zaméstnanecké vyhody?

O ano

O spiSe ano

O spiSe ne

O Anglictiny
O Némcina
O zadné

O ne

27. Jaké zaméstnanecké vyhody poskytuje vase firma?

O prispévek na
stravovani

O penzijni pfipojisténi

O zZivotni pFipojisténi

O prispévek na jazykové
kursy

O pFispévek na jiné kursy
- PC, komunikace,...

O levné&jsi nakup svych
produktt

O jiné vyhody (jaké) .............

O poukazky HolidayPASS
- prispévek na dovolenou

O poukazky FlexiPASS -
prispévek na kulturu a
sport, relaxaci,
dovolenou, vzdélavani,
zdravotni péci, od
nakupu 1ékd a
zdravotnich pomUcek aZ
po lazenské programy a
ockovani

O poukazky VitalPASS -
prispévek na jiné
poukazky

O poukazky RelaxPASS -
prispévek na sport.
Aktivity

O jiné poukazky
O sluzebni vz
O akciové opce
O zadné
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28. Vyuzil(a) by jste nabidku zaméstnanecké vyhody misto platového
pFidani?

O ano O spiSe ano O spiSe ne O ne

29. Jaké zaméstnanecké vyhody by méla poskytovat vase firma?

O prispévek na O poukazky HolidayPASS O poukazky VitalPASS -
stravovani - prispévek na dovolenou prispévek na jiné
O penzijni pfipojisténi O poukdzky FlexiPASS - poukazky
O Zivotni pfipojisténi pfispévek na kulturu a 0O poukazky RelaxPASS -
. ] , sport, relaxaci, prispévek na sport.

O prispevek na jazykove dovolenou, vzdélavani, Aktivity
kU"SVS” ] , zdravotni péci, od 0 jiné poukézky
O pfispévek na jiné kursy nakupu lektia L .
~ PC, komunikace, ... zdravotnich pomucek az O sluzebni vuz
O levné&jsi ndkup svych po lazenske programy a O akciove opce

o ockovani vy s
produktu O zadne
O jiné vyhody (jaké) ......cccceveuvnnee.

II.

30. Co by se podle Vaseho minéni mélo zlepsit ve vasi firmé?

Dékuji Vam za vyplInéni tohoto dotazniku.
Ivana Hovorkova, studentka Jihoceské univerzity v Ceskych Budéjovicich, Zemédeélské fakulty.
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STRUKTURA ANALYZOVANYCH DOTAZNIKU
A TBSD TESTU DLE PROVOZOVEN

Graf 23 Struktura analyzovanych dotazniki dle provozoven
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Utvar ekonomiky a obchodu
Ekonomicko-obchodni naméstek

ORGANIZACNI STRUKTURA ORGANIZACE JIHOKOV CESKE BUDEJOVICE, V.D.

Clenska schize

(vrcholovy orgdn organizace)

Kontrolni komise

(kontrolni organ organizace)

Pfedstavenstvo
(statutarni organ organizace)

Predseda druzstva

Mistopredseda druZstva

Zastupce pro jakost

Utvar predsedy

Obchodni
oddéleni

Ucetni oddéleni

| Prodejna |

Predseda druzstva

Personalni

oddéleni Spravce budovy

Utvar pFipravy vyroby

Vedouci pfipravy vyroby

| Vyvojova dilna

Provozovna 020 PETIDOMI
Vedouci provozovny

Provozovna 030 HUSINEC
Vedouci provozovny

Provozovna 030 PRACHATICE
Vedouci provozovny

Dilny | |Ogetni

‘ Mistr ‘ | Ucetni

| Mistr ‘ | Ucetni

| Sklad

‘ Dilny ‘ | Sklad

| Dilny ‘ | Sklad




Piiloha 4 POLITIKA JAKOSTI

£5.1

POLITIKA JAKOSTI
Jihokov v.d. Ceské Budéjovice

Zdkladem nasi politiky jakosti je v maximdlni miie uspokojovat jakosti a véasnym
dodani svych c¢innosti a

produktit nase odbératele. Pro dosaZeni nasich podnikatelskych cilii je v nasi organizaci
vytvoien systém

Jakosti, vztahujici se na vSechny dinnosti organizace, ovliviiujici konecnou jakost
piredmétii Cinnosti naseho

vyrobniho druZstva.

Cilem tohoto systému je stdle vice rozSifovat okruh svych zdakazniki.

V ramci zajiStovani nasi politiky plati a zdaraziiujeme:

— zajiStovani jakosti je ukolem kaZzdého pracovnika druZstva,

— vytecnd jakost muZe byt nejlépe dosazena predchdzenim problémt, neZ jejich
vyhleddvanim a feSenim , kdyZ se objevi,

— soustavné zvySovat kvalitu doddvek od dodavatell, provadét hodnoceni dodavatela s
cilem pfijimat pouze kvalitni zbozi a dodavky,

— vypestovat u vSech zaméstnanct jakost vykondvané prace a posilovat védomi podilu na
image druzstva,

— dodrzovat zdvazky vici odbératelim tak, aby byly dodavky realizovany ve smluveném
provedeni a terminu,

— pfi ptipadnych reklamacich okamzité zajistit ndhradni plnéni a kazdy piipad analyzovat
vcetné napravnych opatfeni.

Systém jakosti je prostiedkem naplnéni ménicich se pozadavkl zdkazniki, vetné nutnych
zmén technicko-organiza¢nich podminek pro zajiStovani kvality naSich obchodnich
produkti.

Organizace zajiStuje Skolici programy a sebevzdélani pro zvySovani kvalifikace
zameéstnancl na vSech drovnich ¢innosti organizace.

Schvalil = ................. — predseda druzstva
Ceské Budéjovice dne: 9.4.2004
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CILE JAKOSTI na rok 2004
Jihokov v.d. Ceské Budéjovice)

Jednotlivé body koncepce jakosti rozpracovdvd a hodnoti porada vedeni druZstva
svoldvand nejméné jednou do roka.

Plnent pldanu cilii kvality sleduje jmenovany zdstupce pro jakost.

Cile jakosti jsou voleny zdameérné konkrétni s moZnosti jednoduché kontroly, cile jakosti
jsou stanoveny z ditvodu zdokonalovdni systému pro jednotlivé vedouci pracovniky
v souvislosti se zavedenim systému normy CSN EN ISO 9001 : 2001

Text:
termin : odpovida :
Text:
termin : odpovida :
Text:
termin : odpovida :

— udrZet certifikdt ISO 9001 pfiznany renomovanym certifikaénim orgdnem.
termin: pribézné odpovidd: zastupce pro jakost, vedeni druzstva

Pro naplnéni cili jakosti se vedeni druZstva zavazuje, Ze:

— bude pfijimat takovd rozhodnuti, kterd budou podporovat postupy ¢i procesy
dokumentované v systému jakosti,

— bude vytvéret takové podminky, aby bylo moZno zvySovat pocet zakdzek bez ujmy na
jakost zakazek,

— efektivnim rozborem pfi¢in vzniku neshod ve vSech ¢innostech zajisti moZnosti k
jejich minimalizaci.

Od zaméstnanci se ofekava:

— aktivni a iniciativni pfistup pfi realizaci cilti jakosti,

— Gc¢innou spolupréci pii zjistovani a prevenci neshod,

— trvale kvalifikované provadéni ¢innosti na zdklad¢ znalosti dokumentovanych postupii
s védomim zajist'ovani jakosti produkce a v¢asné realizace,

— spolupréci pii trvalém zlepSovani systému jakosti,

— dodrZzovéni bezpecnosti, Cistoty, kdzn€ a potddku v misté realizace zakazky.

Schvdlil :....ccoovvvviiiiiiiiiiiiniann, predseda druZstva
Ceské Budejovice dne: .................
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f.5.8.1

KODEX HODNOT ZAMESTNANCE
Jihokov v.d. Ceské Budéjovice

Motto: Kultura vyrobniho druZstva je obecné uzndvany vzor chovdni a hodnot, které jsou
spolecné vSem zaméstnancum druZstva. Poctivost vyZaduje, aby se uskutecnilo, co
bylo dohodnuto.

Kazdy pracovnik:

— jednd vzdy Cestn¢, otevien¢ a slusné,

— rudi za vysledky své préace, kterd je kvalitni a efektivni,

— vazi si zékaznika, ktery bude uzivat vysledky jeho prace: kvalita je prvofadym zdjmem
druzstva,

— uveédomuje si, Zze zdkaznik neni zavisly na druzstvu, ale budoucnost druzstva je zavisla
na ném,

— pracuje samostatné, ale pii ndrocnych rozhodovénich v kli€ovych otazkach druzstva si
uvédomuje nezbytnost priace v tymech,

— vyhovuje mu tymova préace, chce pracovat a byt ¢lenem uspéSného tymu, vazi si
vzajemné ochoty vyjit si vstiic,

— cti ukoly spoluzaméstnancti, neodmita jejich navrhy pfi feSeni problémil,

— podili se na dosaZeni vytycenych cili druzstva,

— uvazuje tviréim zplisobem,

— je schopen a piipraven reagovat na zmeény, jestlize v zdjmu organizace je nezbytné

766

zmgenit ,,vZzity* styl prace.

Je pro ného samoziejmosti:

— byt hrdy na druzstvo, kde pracuje,

— prosazovat udrZeni a propagaci dobrého jména druzstva,
— uprava zevn&jSku s ohledem na praci, kterou vykonava,
— potadek na pracovisti..

Vyrobni druzstvo Jihokov Ceské Budé&jovice je a bude tak dobré, jak dobii jsou a budou
Jjeho zaméstnanci.

Proto bude usilovat vidy o to, aby jejimi zaméstnanci byli jen ti nejlepsi. Zdroverii jim
poskytne prostor k tomu, aby toho mohli dosdhnout.

Schvalil: ................ — predseda druZstva
Ceské Budgjovice dne: 29.4.2004
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f.5.8.2.

KODEX HODNOT
Jihokov v.d. Ceské Budéjovice

Motto: Kultura vyrobniho druZstva je obecné uzndvany vzor chovdni a hodnot,
které jsou spolecné vS§em zaméstnancum druZstva.
Poctivost vyZaduje, aby se uskutecnilo, co bylo dohodnuto.

Tento moralni kodex pravné-etické ochrany smluvnich hodnot pieneseny do
kodexu hodnot a smyslu chovani naseho druZstva znamena oboustrannou poctivost
ve vztazich mezi zaméstnanci a druzstvem, oboustrannou poctivost ve vztazich mezi
nasim druzstvem a zakaznikem.

Tyto vztahy se vzajemné podminuji a pokud budou dodrzovany, jejich vysledkem
musi byt ziakonité spokojenost zakaznika, spokojenost zaméstnanci a celého

vyrobniho druZzstva.

K naplnéni této zakladni hodnoty je nutné, aby:

e druzstvo, které reprezentuje jeho vedeni, pln¢ respektovalo ujednani vyplyvajici
z pracovnich smluv, dbalo o vytvafeni materidlnich a morélnich ptedpokladt pro dobry
pracovni vykon a korektné¢ se chovala ke vSem psanym i nepsanym sliblm a
ujednanim mezi druzstvem a kazdym jednotlivym zaméstnancem

e kazdy jednotlivy zaméstnanec druZstva rucil v maximdlni mozné mife za kvalitni a
véasné plnéni svéfenych tkold a povinnosti , podilel se tviiréim zpisobem na tymové
praci, kterd je zdkladnim piedpokladem uspéchu a aby kvalitnimi pracovnimi
vysledky pomdhal budovat dobré jméno a povést druzstva, ve kterém pracuje

e vztah zdkaznika a druZstva byl zaloZen na poctivych smluvnich vztazich, jejich plném
respektovéni, pficemz prioritou druzstva je vZdy spokojenost zakaznika

Cilem tohoto systému jakosti v druZstvu je zajistit co nejkvalitnéjsi vyrobek v ramci
moZnosti danych systémem. ProtoZe patii k lidskym vlastnostem délat chyby a omyly, je
zdroveri cilem tohoto systému zajistit jejich ndpravu a piedevsim zamezit moznosti jejich
opakovani a tak priubéZné zvySovat kvalitativni iiroveii druZstva.

Schvalil: ... — ptedseda druzstva
Ceské Budéjovice dne: 9.4.2004



P¥iloha 8 PREHLED PLANOVANYCH SKOLENI

Ve firmé je zpracovan plan Skoleni, jenZ jsou povinnd a zdkonem stanovend. Jednd se o
vSechny druhy Skoleni nutnych pro bezpe¢ny vykon povolani.

Skoleni Bezpeénosti prace, Pozarni ochrany a Normy CN EN ISO 9001:2001 pro vedouci
pracovniky jsou zabezpeCovédna externimi firmami. Jejich ukolem je nasledné proskolit
pracovniky své provozovny nebo oddéleni.

Skolenf Periodicita

1 Bezpecnost prace vedouci pracovnici |1 x za 3 roky
zaméstnanci pfi nastupu, 1 x za 2 roky

2 PoZzarni ochrana vedouci pracovnici |1 x za 3 roky
zaméstnanci pfi nastupu, 1 x za 2 roky

3 CSN EN ISO 9001 vedouci pracovnici |1 x za 2 roky
zaméstnanci pfi nastupu, 1 x za 1 rok

4  Svaredi + bodové svareni 1 x za 2 roky

5  Obsluha tlakovych nadob 1 x za 3 roky

6  Obsluha zdvihacich zafizeni 1 x za 3 roky

7  Motorové vysokozdvizné voziky 1 xzalrok

8  Ridi¢i referentskych vozidel 1 x za 2 roky

9  Skoleni na chemické latky 1 xza1lrok

10 Obsluha kotelny 1 xzah5let

11 Obsluha neutralizacnich stanic 1xzab5let

12 Obsluha vymeénikovych stanic 1 x za 3 roky

13 Provozni elektrikafi 1 x za 3 roky




P¥iloha 9 ZAZNAM PLANOVANYCH SKOLENI

Plany skoleni a zdznamy o jejich plnéni jsou vedeny na piedepsaném formulafi.
formuldf - 6.3.
PLAN DOPLNUJICIHO VZDELAVANI - PROVOZOVNA 030

Pro obdobi od 01.01.2005 do 31.12.2010

Tento plan vzdélavani je zavazny pro vSechny pracovniky organizace. Za jeho dodrZovani odpovida vedouci provozovny.
Podrobny popis navrzeného vzdeldvani pracovniki je z divodu ochrany dat uloZen ve sloZce pracovnika.

Fizeni

-
v

¢ svdreni

v

oferent.vozidel

Cire

i svdreci

Vedouci provozovny
Externi organizace
Externi organizace
Externi organizace
Externi organizace
Obsluha tlakovych nddob
Externi organizace
Obsluha zdvih. za
Externi organizace
Obsluha neutral. stanic
Externi organizace
Obsluha kotelny
Externi organizace
Chemické ldtky

Externi organizace
Obsluha vymen. stanice
Externi organizace

Vedouci provozovny
I1SO

PO

Interni auditor

$
Odpovédna osoba
Skolen

BOZP
Ridici vozikii

Bodov

=
Jméno, piijmeni E

Ridi

splnéno

PoZzadavek

splnéno

PoZzadavek

splnéno

PoZzadavek

splnéno

PoZzadavek

Splnéno

PoZadavek

splnéno

PoZadavek

splnéno

PoZzadavek

splnéno

PoZzadavek

splnéno

PoZzadavek

splnéno

PoZadavek

splnéno

PoZadavek

splnéno

PoZzadavek

splnéno

PoZzadavek

splnéno

Zpracoval: Schvlil :
Dne: 13.1.2005 predseda druZstva
Dne : 13.1.2005



Pifloha10 ~ SYSTEM PLANOVANI VDELAVACICH AKCI

Organizace v souladu s pozadavky normy CSN EN ISO 9001:2001 stanovila jednotny
postup evidence, pldnovani, realizace a fizeni zdznami o dopliujicim vzdélavani a
dovednostech. Kazdé oddéleni si samo vybird a navrhuje seminare, kursy a prednasky ve
svém oboru ¢innosti.
Jednd se o vzdélani:
a) Doplnujici vzdeldni vyplyvajici z poZadavkii funkcéniho mista a povinné dopliujict
vzdéldni .
b) Doplnujici vzdelani na Zddost vedouciho pracovnika, doplnujici vzdelani podle doslych
nabidek
c) Skoleni systému jakosti
Uvedend opatfeni plati pro vSechny zameéstnance organizace.
Pro tento ucel byla vypracovana smérnice Lidské zdroje a infrastruktura), kde je podrobné

popsano zabezpeceni jednotlivych pozadavka.

V tabulce jsou zndzorneny zdkladni vazby mezi procesy, vstupy a vystupy z procesii a osoby

odpovédné za evidenci.

Proces Vstup Zabezpecuje Vystup Zaznam
Plénovani zdroit Pozadavek Porada vedeni | Plan 5.3. Plan

) organizace organizace finan¢nich zdrojii | finan¢nich zdroji
Planovani . . Pozadavk .

. Pozadavky na | Samostatny iCaviy Smérnice S 01/04
kvalifikace M| racovnik referent kvalifikace Organizacni fad
funk¢éni mista p y Pracovni funkce &

. Dosazena . Y 6.2.1. Osobni karta
Evidence e Samostatny Slozka PR
o kvalifikace N 6.2.2. Osobni list
kvalifikace N . referent zamestnance M
zameéstnancu zameéstnance
Rozdil mezi
. L .., | skute¢nou a | Samostatny ., i, 6.3. Plan doplnujiciho
Planovani vzdélani . y Plan vzdélani R pinuy
poZadovanou referent vzdélavani
kvalifikaci
Evidence zdznamd |, « . | Samostatny . " . | 6.4. Zaznam ze
o . Zaznam ze Skoleni Zaznam o Skoleni | ,
ze Skoleni referent Skoleni
. L Predseda druzstva .. . .
o . | Pfezkoumani L Zapis na formulai | 6.4. Zaznam ze
Hodnoceni $kolen{ . . (zéastupce pro N .
efektivnosti ) Skoleni
jakost)




