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Anotace

Tato diplomova prace je¢movana zavashi pruznych zarstnaneckych vyhod (tj. systému
kafetérie) ve spolmosti Chladek a Tigta Pardubice a. s. V prvni, teoretickasti je prace
zaneiena na definovani zakladnich pdjm oblastitizeni lidskych zdrdj a podrobsji se pak
vénuje stimulaci a motivaci pracovriikVe druhé, praktickésasti je gedstavena spalaost
Chladek a Tintra Pardubice a. s. a holding enteria a. s., daletg¢eo casti popsan kafeteria

systém a navrh jeho zavedeni ve sgrobsti Chladek a Tigta Pardubice a. s.

Kli ¢ova slova

Rizeni lidskych zdrdj, zanéstnanecké vyhody, kafetéria systéstimulace a motivace

Title

Implementation of cafeteria plan in the company&dbk a Tinra plc.
Annotation

This diploma paper concerns applying the employeeefit system (i.e. cafeteria plan)
in Chlddek and Tigta Pardubice plc. In the first theoretical parg thesis defines the basic
terms in the area of human resources. Furthertdngcuses on stimulation and motivation
of employees. The second practical part introdutes company Chladek and Téra
Pardubice plc. and holding enteria plc. Additiopallit describes the project
of implementation the cafeteria plan in the mergsboompany.

Keywords
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Uvod

Lidské zdroje hraji rozhoduijici roli v rozvoji G&mé cinnosti firmy, maji zna&nou hodnotu
a jsou zdrojem konkuréni vyhody. Rizeni lidskych zdrdj je strategicky a logicky
promysSleny pistup ktizeni toho nejceriiho, co organizace maji, tedy lidi, kte

V organizaci pracuiji.

Kazda organizace by sida svych zamsstnand vazit a péovat o &, snazit se je nejen
stimulovat pomoci finatnich odngn ¢i benefiti, ale také se pokusit zjistitim je ktery
zanestnanec motivovan. Pracovnici, Ktese citi byt motivovani, maji mnohem vysSi
produktivitu prace. Vykon celé organizace roste jak roste pdet zangstnand, ktefi jsou

spravrié motivovani.

Cilem diplomové prace je analyza satasné situace ve spotaosti Chladek a Tintéra
a. s., zejména v oblasti za#stnaneckych benefifi. Na zakladé této analyzy bude navrzen
systém kafetérie ve spokosti Chladek a Tintéra a. s. Zavadni tohoto systému, jakoZzto
projekt, by mélo obsahovat personalni zajidni, analyzu rizik, kalkulaci ceny projektu,

¢asovy harmonogram a éekavanou navratnost investic.

Prvni a druhda kapitola této prace budsmavana teoretickym podklach a informacim.
V prvni kapitole budoustendi této prace seznameni se zakladnimi pojmy z abRkE.
Protoze je pro tuto praci Kbbva problematika stimulace zastnandé (odmenovani,
zamestnanecké vyhody atd.), bude stimulaci a motivaeicpvniki vénovana celd druhéa

kapitola.

Treti kapitola bude za#hena na vybranou spd@ieost, tedy na spataost Chladek a Tigta
Pardubice a. s. Kro¥nzakladnich informaci o spdleosti jako je historie¢i predmet
podnikani, bude v této kapitole analyzovana i pkowé kultura, ¢innosti jednotlivych
odctleni a gedevSim pakinnosti od@lenitizeni lidskych zdrd.

Ve ctvrté kapitole se autorka za&hn jiz na hlavni cil diplomové prace, tedy na zavede
systému kafetérieCtendi budou nejprve seznameni s tim, co to systém &aéevlasts je,
jaké jsou jeho vyhody, poipadt nevyhody a po té bude nasledovat projekt zavetiérito
systému do spodeosti Chladek a Tigta Pardubice a. s.



1 ZAKLADNI POJMY Z RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Rizeni lidskych zdrdj spada pod tzv. ,manaZerské&dy“, coZ znamena, ze ma, stejjako
nagiklad management, interdisciplinarni charakter @iy z prava, sociologie, matematiky
&i psychologie). V Gvodu této kapitolytiptoupime k definovanRLZ, které se v pojeti

raznych autoi lisi.
Definice RLZ:

+ Dle Armstronga jeRLZ ,strategicky a logicky promysleny istup kiizeni
nejcenrjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidfgfi jako jednotlivci i jako

kolektivy piispivaji k dosaZeni jejich il *

« Storey se domniva, ZRLZ Ize povaZovat za ,soubor vzajetpropojenych politik

vychéazejicich z wité ideologie a filozofie.?

« Livian a Prazska ho ve své kniztizeni lidskych zdrdj definuji: ,jako souhrn
metodologii a rozhodovani, jejichz cilem j&dit a rozvijet lidsky potencional ve

vyrobnich a ostatnich organizacich.*

« Leegova pak ve snaze shrnout definice dohromadgfimayalaRLZ takto: ,politika
fizeni lidskych zdrdgj by msla byt propojena se strategickym planovanim podniku
a vyuzivana k posileni vhodné kultury organizaddské zdroje maji zamou hodnotu

a jsou zdrojem konkuréni vyhody a mohou byt efekti¥ntizeny spiSe vzajemnymi

konzistentnimi pravidly, které zvySuji oddanoshga?ovanost..."

To je jen pér fiklada definicRLZ, jak je vidst definice se dzni, Michael Armstrong ve své
knize Rizeni lidskych zdrdjnadefinoval i vztah mezi pojetintizeni lidi. Podle &ho v sols

termintizeni lidi zahrnuje dvpojeti a taiizeni lidskych zdrdj atizeni lidského kapitalu, tyto

! ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrdj- Nejno¢jsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3

2 STOREY, J.,New Perspectives on Human Resource Managenhbemdon: Thomson
Learning, 2001, ISBN: 1861525087

3 LIVIAN, Yves Frédéric, PRAZSKA, LRizenf lidskych zdrdjv Evrop : srovnani sCeskou
republikoy Praha: HZ Systém, 1999. ISBN 80-860-0919-X.
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terminy nahradily pojem personalfizeni. Vztah mezi vS8emémito pojetimi je zndzorm
na obrazku nize (Obrazek 1: Vztah mezi pojetigeni lidi).

Rizeni lidi
Politika a praxe rozhodujici o tom, jak jsou
lidé v organizaci fizeni a rozvijeni.

4

A
Rizeni lidského kapitalu
Ptistup k ziskédvani, analyzovéni a
predkladani dat informujicich vedeni o tom,
jak v oblasti fizeni lidi probiha hodnotu
pridavajici strategické investovani a
operativni rozhodovani jak na

celoorganizac¢ni tak na liniové urovni.
A

A

Rizeni lidskych zdroji
Strategicky a logicky promysleny
pristup k fizeni toho nejcennéjsiho, co |
organizace maji - lidi, kteti v )
organizaci pracuji a kteti individualné
i kolektivné ptispivaji k dosazeni cild.

A

A

Personalni Fizeni
Personalni tizeni se zabyva
ziskavanim, organizovanim a
motivovanim lidskych zdroja
pozadovanych podnikem.
(Armstrong, 1977)

Obrazek 1: Vztah mezi pojetimitizeni lidi
Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrdj- Nejnovjsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3,24r.

1.1 Cile RLZ a jeho vliv ha vykon organizace

V této podkapitole bude prace z&®na na zakladni ciRLZ, na to jakRLZ pasobi na vykon

celé organizace a v neposlediad pak i se strategtizeni lidskych zdrdi.

1.1.1 Cile rizeni lidskych zdroji

Nazory na to, jaké jsou konkrétni ciRLZ, se fizni stejg jako definice, nicmén
na prezentaci vSech naaameni v této praci dostatek prostoru. Proto autoniarala dleni

cili RLZ podle Michaela Armstronga, které povaZzuje zavysjzrgjsi, samorejme

i Armstrong se opira o nazory jinych autor

Obecnym cilemfizeni lidskych zdrdj je pochopiteltd zajiS€ni toho, aby organizace
prostednictvim lidi uspsre plnila své cile. Konkrétii Ize pakiici, Ze tento obecny cil bude

zajisen, paklize budou pbny cile v nasledujicich oblastech.

11



Efektivnost organizace

V této oblasti m&LZ za cil podporu programu na zlep3ovani efektitinmgjanizace. Tento
cil je naphovan prostednictvim tvorby Ginnych postup v oblastifizeni znalostifizeni

talenti a tvorby politiky soustavného zlepSovani a vigva vztali se zakazniky.
Rizeni lidského kapitalu

Nick Bontis a kol. nadefinoval lidsky kapital v jeoim ze svycklanka takto: ,Lidsky kapital
piedstavuje lidsky faktor v organizaci, je to komlweanteligence, dovednosti a zkuSenosti,
co dodava organizaci jeji zvlastni charakter. L&lskozky organizace jsou ty slozky, které
jsou schopny &eni se, zrny, inovace a kreativniho Usili, coZz — jeiidre motivovano —

zaji&'uje dlouhodobéi@Ziti organizace.*

Z této definice lidského kapitalu Ize odvodit, ZEem organizace (cilerRLZ) v této oblasti

je, aby byla organizace schopna ziskavat a udrgmitiebné kvalifikované, oddané a deb
motivované pracovni silyRizeni lidského kapitalu se z&fje na vyuZzivani kvantitativnich
nastrof jako prostedk pro (tely strategie a praxdzeni lidi.

Rizeni znalosti

Procesy tieni probihajici v organizaci jsou zakladem pro fiaydni cileRLZ v této oblasti.
Timto cilem rozumime podporu rozvoje specifickychalpsti a dovednosti, které jsou

pro firmu typicke.
Rizeni odn&iovani

Cil RLZ v této oblasti je porrné jasré definovany, nicméhjeho napiovani nemusi byt
vzdy Uplré jednoduchéRLZ by melo usilovat o to, aby byli lidé hodnoceni a o#ifavani
nejen za to, codaji aceho dosahuiji, ale i za uravenalosti a schopnosti, kterou maji nebo

si 0svoji.

* Clanek Nick Bontis a kol.[on-line]. [cit. 2011-3-12]
<http://www.business.mcmaster.ca/mktg/nbontis/iblwations/EMJBontis.pdf>
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Zaméstnanecké vztahy

.Cilem je vytv&et klima, v@mzZ lze prodednictvim partnerstvi mezi managementem

a pracovniky a jejich odbory udrzovat produktiviiiaamonické vztahy.®
Uspokojovani rozdilnych poteb

V této oblasti by nlo RLZ usilovat o poskytnuti stejnychipeZitosti vdem pracovniin a to
prostednictvim spravé zvolené politiky fizeni lidskych zdrdj. Tato politika by nila

vyvazovat a respektovat peby vSech zainteresovanych stran.

1.1.2 Vliv lidskych zdroj & na vykon organizace

Paklize je lidsky kapital povazovan za to nejeg$in co organizace ma, pak jeegneé, Zze by
praw lidské zdroje nily mit velice podstatny vliv na vykon organizace2bu, mezi spravn
zvolenou politikouRLZ a jejim @gimym pozitivnim vlivem na vykon organizace, zkoumal
mnoho badatélv oblastiRLZ. Vysledky a metodologigsthto pfizkumi shrnul, ve své knize
Rizeni lidskych zdrdj, Michael Armstrong do iehledné tabulky (Tabulka 1: Vysledky

vyzkumu o vazb mezitizenim lidskych zdrd@j a vykonem organizace).

Tabulka 1. Vysledky vyzkumu o vazl# mezi rizenim lidskych zdroji a vykonem
organizace

Badatel(é) Metodologie Vysledky

Arthur (1990,| Udaje z 30 americkych ocelareffirmy se strategii vysoké oddanosti
1992, 1994) | pouzité k odhadu toho, jaky vliv nanély vyznamré vysSi Urové jak
efektivnost prace a zmetkovitosproduktivity, tak kvality nez firmy se
méla existence hdi strategie vysoke strategii kontroly.
oddanosti, nebo strategie kontroly.

Huselid Analyza odpowdi 968 americkych Produktivitu  ovliviuje  motivace
(1995) firem na dotaznik zkoumajicipracovnik, financni vykon je
pouZzivani postup vysoce vykonné ovliviiovan kvalifikaci a motivacj
prace, vytvéeni synergie mezi nimipracovniki a organizani strukturou.
a propojeni d&chto postup se
strategii konkurence.

> ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrdj- Nejnoejsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3
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Badatel(é) Metodologie Vysledky
Huselid Byl vytvoien jakysi ukazatel Firmy S vysokymi hodnotami
a Backer systému lidskych zdr6j v 740| ukazatele rdly ekonomicky &
(1996) firmach ukazujici, do jaké mirystatisticky vySSi urovevykonu.
firma zavedla systém vysoce
vykonné préace.

Backer a kol| Byly analyzovany vysledkytady| Systémy vysokého vykonu maji vliy,
(1997) vyzkumnych projekt  scilem| pokud peve zapusti kéeny
odhadnout strategicky dopad infrastruktue fizeni.

systénii vysoce vykonné prace na
hodnotu pro akcioria.
Patterson Vyzkum zkoumajici vazbu meziPostupy v oblasti lidskych zdioj
a kol. (1997) | vykonem podniku, kulturoubylo mozné vysstlit vyznamné
organizace a pouzivanimiady | rozdily v ziskovosti a produktiwit
postup v oblasti lidskych zdrdj. (19% resp. 18%). Zejména dya
postupy byly vyznamné: (1) ziskavgni
pracovniki a rozvoj jejich dovednosti
a (2) vytvdeni pracovnich ukal a
pracovnich mist &etrg flexibility,
odpowdnosti, rozmanitosti a
pouzivani formalnich tyim
Thompson | Studie vlivu metod vysoce vykonnd’atet postuf v oblasti lidskych
(1998) prace, jako nap tymové prace, zdroja a podil pracovnik u kterych
hodnoceni pracovnik rotace prace,byly pouzity, se jevil jako ktovy
Sirokopasmovych mzdovych struktudiferencujici faktor mezj
a poskytovani informaci o podnikuwispSrgjSimi a meél  asgSnymi
v 623 britskych zavodechfirmami.
zanefenych na letectvi.
The Analyza Seaeni o pracovnich Existuje silna souvislost megizenim
Workplace | vztazich na pracovistich, které skdskych zdrofi na jedné stran a
Employee tykalo zhruba 2000 pracoviSa| postoji pracovnik a vykonem
Relations predstavovalo nazory asi 28 00@racovist na strag druhé.
Survey pracovniki.
zroku 1998
(analyzovano
Guestem a
kol., 2000a)

14



Badatel(é) Metodologie Vysledky

The Future of Bylo zkoumano 835 organizacV¢étSi  mira  pouzivani  postug

Work soukromého sektoru a byly vedeny oblasti lidskych zdrdj souvisela
Survey, rozhovory se 610 specialisty mna vySSi Urovni oddanosti pracovai&
Guest a kol| lidské zdroje a 462 nejvySSimjejich  pispeni  k dosazeni  ail
(2000b) predstaviteli organizaci. organizace, na druhé steamo bylo

provazano s vysSi turovni produktivity
a kvality sluzeb.

vvvvvv

Purcell a kol.| Longitudinalni studie 12 podnik| Nejus@sngjSi podniky n&ly néco, co

(2003) provadgna University of Bath, kterabadatelé nazvaly ,velka idea“. Tyto
méla zjistit, jaky vliv maftizeni lidi| podniky mely jasnou vizi a fadu
na vykon organizace. vzajemr¢ propojenych hodnot, které

byly dolre zakdensny, nely trvaly
charakter, byly kolektivni, gfené a
fizené. Tykaly se udrZovani vykony a
flexibility. Existuji jasné dkazy o
vztazich mezi pozitivnimi postoj
k politice a praxi lidskych zdr@j
arovni spokojenosti, motivace |a
oddanosti na jedné stan a
pracovnim vykonem na stramruhé.
Realizace politiky a praktickyc
postumi (nikoliv pocet schvalenych
postug) je mimaadre dalezitou
slozkou propojovaniitizeni lidi na
vykon podniku a to je primaén
ukolem liniovych manazér

=

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj- Nejnojsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3,40r41

Shrnou-li se vysledky vyzkuin zejména zasti-li se gedevSim na vyzkum, ktery byl
proveden Purcellem a kolektivem (v roce 2003), dzwodit, Ze nej#tsi vliiv maRLZ na
vykon organizace prasdnictvim: vysokého pracovniho vykonu, formulovgas$né vize
a jejim zakeentnim v organizaci, motivace, budovani oddanostigaaavanosti pracovnik

efektivnihofizenim znén.

Vysledky vyzkumu Ize jestdoplnit o gehledny obrazek, ktery ukazuje vazby miézenim
lidskych zdrofi a vykonem organizace (Obradzek 2: Model vazby nteanim lidskych

zdroji a vykonem).
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Efektivnost
lidskych zdroja

A

Podnikova | V)’/sledk?/ Kvalita zbozi
strategie . voblasti a sluzeb
lidskych zdroja
Postupy Ly
. Finan¢ni
™ Voblasti Pracovnici: vykon
lidskych zdroji : 4
- Schopnosti
Strategle Oddanost Produktivita
lidskych — Flexibilita
zdrojt

Obrazek 2: Model vazby mezifizenim lidskych zdroja a vykonem

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj- Nejnojsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3,44r.

V této podkapitole byla prace zarena na to, jak lidské zdrojeigobi na organizaci a jaké
jsou zakladni cil®RLZ. V nasledujici podkapitole bude prace zémma na funkce a Ukoly
odctlenitizeni lidskych zdrdg.

1.2 Funkce a Ukoly¥izeni lidskych zdroji

Pred tim neZ budou definovany samotné Ukoly a fuidcE, budouctendi seznameni jest
se zakladnimi &astniky a sdmi, ktefi RLZ ovliviiuji.

Zakladnimi @astniky tedy jsou top management, managementéstaanci, odbory a utvar

zabyvajici séizenim lidskych zdrdj.

Za takzvané ,ovliiovatele® RLZ jsou povaZovani uejna sprava, odbory a svazy
zamestnand, konkurence a podnikatelské sdruZeni, jehoZ jeadenem.

Zaétyii zakladni funkce (procesRLZ, které v organizaci probihaji, jsou povazovany:
* Vybér — spojovani existujicich lidskych zdéog pracovnimi misty.
* Hodnoceni -napoméahé kizeni pracovniho vykonu.

* Odméiovani —systém odrm&iovani je jednim z nejvice nedostate vyuzivanych a

Spat provadnych manaZerskych nastiiojstimulace vykonu organizace. Musi se
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odnenovat steji tak kratkodobé jako dlouhodobé vysledky a respedtt@ao, Ze podnik
musi fungovat a vyvijet Usili v sdasnosti, aby usbv budoucnosti.

* Rozvoj —rozvijeni vysoce kvalitnich pracovriik

Jednotlivé ukolyizeni lidskych zdrdj jsou pak tyto:

Shromazd’ovani poznatki o lidskych zdrojich

» Analyza poznatki a kvantifikace budoucich poteb
» Planovani lidskych zdroj

 ZajiStovani prazkumu trhu prace

« Skoleni a informovani

 ZajisStovani personalré informaéniho systému

* Definovani funkci a ukok

» Pdsobeni na pracovni podminky

» Posuzovani pracovnich vykot

¢ Odménovani

PovysSovani, lesouvani a vybirani lidskych zdrogi

BohuZel v této praci neni dostatek prostoru prai§igaci vSech ditich ¢innosti, proto budou

v nasledujicich podkapitolach blize definovany mouybrané GkoRLZ.

1.2.1 Personalni planovani

Planovani je proces, ktery vychazi ze strategiéadyje intelekt a ddomé uéeni ptibéhu
¢innosti, které je zaloZzené na cilech, znalosteclod@ornych odhadech. Vyjéehim

planovaciho procesu je plan.

Personalni planovani sgiga v tom, Ze po nadefinovani pelb organizace v oblasti lidskych
zdroji, jsou zpracovany plany, které povedou k uspokojgthto poteb. Patebou
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organizace v oblasti lidskych zdéopak rozumime to, jaké lidské zdroje z hledisk&tpo
I z hlediska struktury, organizace budeipbbvat.

V souvislosti s personalnim planovanim vznikl i o] persondlni strategie, z odborné

literatury jsou znamyiizné typy personalnich strategii, mezé anvejznandjSi pati:

» komplexni personalni strategie, ktera se zabyvétd@®u a zminami podnikové
kultury, reaguji na z&ny v makroekonomickém prdsti, nap.: globalizaci, recesi, vyvoj

technologii ad.

« specifické personalni strategie, které se tykajérzma provaéni RLZ, (pracovni

vztahy, vylgr zantstnand ad.)

Z ¢asového hlediska se personalni planyi dtejrg jako vSechny ostatni plany, tedy

na kratkodobé, stdredobé a dlouhodobé, neboli operativni, taktick&atsgicke.

Dale pak je rozliSovano mezi personalnim planovahirdym a m¢kkym, pi¢emz tvrdé
planovani je zaloZené striktma kvantitativni analyze, coZz znamena z&jstspravného
poctu spravnych lidi. Oproti tomu &kké personalni pldnovani je zaloZzeno spiSe
na kvalitativni analyze, ma za ukol zajistit, abyli ik dispozici lidé, kt& maji spravny typ

postoji a motivaci, budou oddani a angazovani v organizaci

Za zakladni druhy personalnich pi§sou povazovany:

plany ziskavani a vyiou pracovniki,
e plany rozmigovani zamistnandg,

* plany hodnoceni zagstnand,

* plany odnénovani zamstnand,

» plany dalSiho vzélavani zamistnand,

a plany propoushi zangstnané.

Proces planovani lidskych zdigjtedy jednotlivé&iinnosti tohoto procesu a vazby mezi nimi,
velice dole vystihuje nasledujici obrazek (Obrazek 3: Prot@sovani lidskych zdrd).
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Podnikové
strategické plany

A

A

Strategie
zabezpecovani
lidskych zdrojt
Planovani - Prognozy P Analyza pohybu
pomoci scénate poptavky a nabidky (fluktuace) pracovnikl
Analyza Plany lidskych o ff: l?t ?i};lzoit?}z;aaclr}lza
pracovniho prostredi zdroja ) . , analyz

efektivnosti ¢innosti)

v v v v

Zabezpecovani Udrzeni si
pracovnik pracovnikt

Flexibilita Produktivita

v

Pracovni prostiedi

Obrazek 3: Proces planovani lidskych zdraj

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj- Nejnojsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3,310

1.2.2 Ziskavani a prijimani pracovniki

Cil ziskavani a ijimani pracovnilt je ziskat takovy peet kvalitnich pracovnik ktery je
Zadouci pro uspokojeni geb organizace, to vSe s vynaloZzenim minimalnichadak Proces

ziskavani pracovntkma ti zakladni faze a to:

» definovani pozadavki (popisy a specifikace pracovniho mista, rozhodruti

poZadavcich a podminkachijeti nového zaréstnance),

» prilakéani uchazea (rozhodnuti se pro viii nebo vijsi feSeni ziskani pracovnika,

zpasob gildkani: inzerce, agentury, poradci),
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* vybirdni uchazeti (tridéni Zadosti na zaklad vybérovych kritérii, pohovory,
testovani, hodnoceni uchéie assessment centra, ziskavani refererigqiygva pracovni

smlouvy)

Na proces ziskavani pak navazuje prod@smani pracovnili. Sowasti tohoto procesu je
sepsani smlouvy s novym pracovnikem a adaptaceoyrda tedy uvedeni nového

pracovnika do organizace.

Pracovni smlouva muze byt uxama bd Ustrg, v pripadech kratkodobého pracovniho
zavazku, nebo pisernv ostatnich fipadech, kterych je &Sina. Pisemna smlouva pak
samozejm¢ musi obsahovat zakonem dané nalezitosti (druhepradsto vykonu prace,
datum nastupu do prace, informace o obou strankigré smlouvu uzaviraji, tedy o

organizaci i o zagstnanci a dobu trvani smlouvy).
Uvedeni nového pracovnika do organizace

Uvedenim nového pracovnika rozumime jeho adaptady, zapracovani. Adaptace noveho
zanestnance po strance pracovni &pa v jeho seznameni s pracovnimi podminkami,
pracovnimi povinnostmi, pracovnimi postupy ad. 8hldi stranka adaptace nového
zanestnance spiva pedevSim se seznamenim pracovnika s organizaci, ikoedo
kulturou, seznameni s kolegy adt¥ina stabilnich firem ma 8yvlastni adaptni program,
v ramci kterého se zapracovava kazdyaptichozi zanmistnanec. lkdy mohou byt novym

zanmgstnand@m pridéleni i tzv. patroni.

1.2.3 Interni mobilita zam éstnanai a uvoliovani lidi z organizace

Interni mobilita zan®stnanai

Pod pojmem interni mobilita zamstnané rozumime jejich rozmi&hi a pohyb v ramci
organizace. Mezi zakladni typy interni mobility zstmand pati: povySeni, z&zeni na

jinou praci a zmina mista vykonu prace.

PovySenim se rozumi dst v hierarchické strukite organizace. ¥Sinou byva povySeni
spojovano s vyssSi prestizigtgim platem, fipadré dalSimi zamistnaneckymi vyhodami.
Z hlediska lidsky zdrdj je na povySovani nahlizeno jako na piedek stimulace k vySSim

vykonam, plného vyuZiti zagstnancova potencialu neboake souviset i s nizsi fluktuaci

VvV organizaci.
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PovySovani byvacasto nazyvano vertikalni mobilitou (,posun nahoru§proti tomu
pievedeni ¢ prelozeni pracovnika je ozmvano jako mobilita horizontalni.
V prevedeni a eloZeni pracovniki existuji dva typy mobility a to geograficka a lok@al
Jak jiz ndzvy napovidaji, geograficka mobilita zead gesun zardstnance z jedné pobtky
do pobaky druhé, zatimco lok&lni mobilitou rozumime fi&fad presun zardstnance na jiné
odctleni. V obou pipadech #stava zaréstnanec v ramci hierarchie organi@astruktury na

stejné pozici, jinak by se jednalo o povysSeni.
Uvolriiovani lidi z organizace

Pracovni porr miaze byt ukoden bul’ ze strany zagstnance, nebo ze strany
zamestnavatele. Pokud odchazi pracovnik dobroyotady dochazi k uka@eni pracovniho
ponEru ze strany zadstnance, Gvodem mize byt bd’ jeho odchod na jiné pracovni misto,
nebo ukoreni kariéry tedy odchod pracovnika do penze. Mnobas#jSi je nedobrovolny
odchod zarmsstnance, tedy uk@eni pracovniho po#nu ze strany organizacenfzody mohou
byt mizné, napiklad je to nadbyt&nost pracovnika, nedostaté kvalifikace pro danou praci,

Spatné chovani, neschopnost souvisejici s dovedngstiruseni pracovni smlouvy ad.

1.2.4 Vzdélavani v organizaci

V prvni fack od sebe musi byt odliSeny pojmyc¢gni se v organizaci” (,podnikovéceni
se') od podnikového vzthvani. Zatimco &eni byva spontannim a neorganizovanym

procesem, podnikové vdvani je organizovana a planovana persorihmost.

Personalni vz&avani, krond pojmu weni se, Uzce souvisi j¢& pojmy kvalifikace a rozvoj
lidskych zdroji. Vztah mezi genim se, rozvojem lidskych zdéog vzdlavanim je znazogm

na obrazku (Obrazek 4: Vzajemny vztateni se, rozvoje a vthvani).

U¢enise  Rozvoj (  Vzdélavani

Obrazek 4: Vzajemny vztah @&eni se, rozvoje a vz&lavani

Zdroj: HRONIK, F.,Rozvoj a vzélavani pracovnilt, Praha: Grada Publishing a. s., 2007.
ISBN 978-80-247-1457-8, str. 31
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Vzdélavani se prolind s mnoh&nnostmi personalniho Gtvaru, rdgad s: personalnim
planovanim, ziskavanim z#sinand, fizenim Kkariery, odgmovanim a hodnocenim

zantstnand v neposlednifact také s motivaci.
~EXistuji ¢tyfi typy vzclavani:

e Instrumentalni vzdélavani — jak lépe vykonavat praci poté, co bylo dosazeno

zakladni arova vykonu. Usnaduje vzclavani @i vykonu prace.

* Poznavaci (kognitivni) vzd&lavani — vysledky jsou zaloZzeny na zlepSeni znalosti

a pochopeni &ci.

* Cilové (emdhni) vzdélavani — vysledky jsou zaloZeny spiSe na formovani pdstoj

nebo pocit nez na formovani znalosti.

» Sebereflektujici vzdlavani —formovani novych vzofc nazirani, mysleni a chovani

a v disledku toho vytvéeni novych znalosti®

Cilem politiky a prograni vzdilavani v gjaké organizaci je zajistit kvalifikovane, vddné
a schopné lidi poebné k uspokojeni sdasnych i budoucich pi@b organizace.

Existuje rozléné mnoZstvi metod vzthvani, podle mista, kde wddvani probiha,
rozliSujeme: metodu vzthvani na pracovisti, mimo pracowisa metodu na rozhrani mezi
pracovis$¢ém a mimo pracoviét Mezi metody vzdlavani na pracovisti radime:
demonstrovani (ukazka pracovniho postupu),c&eani (osvojeni poznaika dovednosti
od osoby kote — ktera je pracovnikovi dana), mentoring (podofai® kowovani, ale
mentora si pracovnik voli sam) a rotace prace (pané ziskavani zkuSenosti). Martody
vzdélavani mimo pracovis€ jsoufazeny: pipadové studie, hrani roli, simulace, skupinova
cviceni, nacvik asertivity a outdoor learning (ve vomg@rekladu @eni se hrou). Na zéw
této podkapitoly budétend seznamen metodami na rozhrani mezi pracovism a mimo
pracovisté, pati k nim: weni se akci, instruktaZigoraci, poeireni ukolem, studium odborné

literatury a v posledni d@bvelmi rozsteny e-learning.

® HARRISON, R.,Learning and Developmeritondon: Chartered Institute of Personnel and
Development, 2005, ISBN: 1 84398 0509
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1.2.5 Rizeni odnéiovani

,Rizeni odngiiovani se tyka formulovani a realizace strategieliily, jejichZ Géelem je
odmenovat pracovniky slusn spravedli¢ a disledrg v souladu s jejich hodnotou
pro organizaci. Zabyva se vytehim, realizaci a udrzovanim systéeodmenovani (proces,
postufi a procedur odghovani), jejichz cilem je uspokojovat pelby organizace i vSech

stran na organizaci zainteresovanych.*

Mezi hlavnicile Fizeni odn&novani tedy pati: odmenovani lidi za hodnotu, kterou vyteji,
podle toho jak si jich organizace vazi, vyadi kulturu vykonu, motivace lidi, tvorba
pozitivnich zamistnaneckych vztah spravedlivé a ikledné fungovani a tedy odtiovani

rovnym zpmisobem ad.

Celkovd odména, kterou zamstnanec dostava, je tema vice slozkami. Pojeti celkové
odmeny je pongrné noveé, ale naizeni odndnovani ma znény vliv. V jejim zékladu jemzda
neboplat (cesky zakon tyto dva pojmy bere jakazné, ale ve skuteosti jsou si velice
podobné a v zahrafii literatde byvaji poZivany jako totozné€), sind lze fici, Ze je to
pergzité plréni poskytované za#stnavatelem za#stnanci za praci. DalSi slozkou celkové
odmeny je zasluhovamzda, coz je odsma @Fimo se vztahujici k vykonu, je to pgmi bonus
a miZe byt provazana se zakladnim platemileBitou funkci v celkové odgmé maji
zaméstnanecké vyhody systémem zadstnaneckych vyhod, konkrétnpak pruznym
systémem (kafeteria systémem) se bude autorka ld@t®vat v praktickécasti této
diplomové prace. il vySe uvedené slozky celkové o&my jsou spoléné nazyvany hmotnou
odmenou. Druhowast celkové odgny tvori nepergézni (vnitifni) odmény, které neobsahuji
Za&dné pimé platby acasto vyplyvaji z prdce samotnéieRledré znazotiuje celkovou
odmenu a jeji slozky nasledujici tabulka (Tabulka 222l celkové odrény).

" ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrdj- Nejnoejsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3
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Zakladni mzda / plat
Transak¢ni -
» Zasluhova odména hmotna
odmeény y
» . odmeéna
Zamestnanecké vyhody Celkova
' odmeéna
Relatni Vzdélavani a rozvoj Nepen&zni
(vztahove) (vnitini)
odmény ZkuSenosti / zazitky z prace odmény

Tabulka 2: SloZky celkové odnény

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj- Nejnojsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3,520.

Celkové odminovani vychazi z vytvi@ni soubaok postupi, rizné procesy odaéovani by se
mely dopliovat, navazovat na sebe a vzajémsa podporovat. Toto pojeti v podstéka, Ze

odmenovani lidi neni jen jejich zasypavani pen

Prvky fizeni odnénovani a vzajemné vztahy mezi nimi jsou znaZoynna nasledujicim

obrazku (Obrazek Rizeni odrginovani, prvky a jejich vzajemné vztahy).

—» Hodnocini prace |

Stupné a mzdova
struktura

| Analyza trznich sazeb |

—»  Zésluhova odména | —

Podnikova . y— .
o Strategie Celkové Celkova
a personalni —», NN > “x o r . N
. odmeénovani odmeénovani odmeéna
strategie )

—»  Zaméstnanecké vyhody

> Priplatky

> Nepenézni odmény

ﬂ Rizeni pracovniho vykonu }
\
|

Obréazek 5: Rizeni odréiiovani, prvky a jejich vzajemné vztahy

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj- Nejnojsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3,520
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VétSina prvki fizeni odmdnovani je vys¥étlena v této podkapitole, v nasledujici podkapitole

bude definovan prvekodnoceni prace

1.2.6 Hodnoceni pracovniho vykonu

.Hodnoceni prace edstavuje systematicky proces stanovovani relathadnoty praci
v organizaci za &¢elem stanoveni vritich mzdovych / platovych relaci. Poskytuje zakladn
pro vytv&eni spravedlivych mzdovych / platovych sitipa struktur, pro Zazovani praci

do &chto struktur a préizeni relaci mezi pracemi a odnami.“®

Hodnoceni pracovniho vykonu mohou prottadsam pracovnik, fimy nadizeny,
spolupracovnici, personalni manazer, specializoegshtury, potizeni nebo lidé z wjSiho

okoli firmy (zékaznici, dodavatet& obchodni partng).

Existuje mnoho tivodi pro hodnoceni prace, jsou to hagfektivrejSi vyuziti pracovni doby
zanestnand, poskytnuti informaci a tvorba podkladu pro @dovani, ziskavani informaci

proftizeni kariéry, zvySeni motivace pracovinéd.

Pro hodnoceni prace existuje mnoho metod, kteréhddic Armstrong porovnal a shrnul
do prehledné tabulky (Tabulka 3: Porovnaniispupi k hodnoceni prace).

Tabulka 3: Porovnani pristupi k hodnoceni prace

Metoda Charakteristiky Vyhody Nevyhody
Bodovaci Analyticky pistup, Pokud je zaloZzena ngMuze byt slozita a vyvolav
v némz se boduji fadné analyze prace mespravny dojemadecké
jednotlivé faktory a pracovnich mistech, |presnosti — fi bodovani

souet tohoto bodovani |poskytuje bodovaci |praci je teba pouzivat
tvoii celkovou hodnotu |metoda hodnotitém [Usudek. V pipac zmen
prace, kterou lze pouzit|méfitko, které nize |podminek, priorit nebo
pro Wely porovnavani a|zvysit objektivitu a  |hodnot neni snadné tento
zarazovani do stufi. duslednost posuzovargystém pizptsobovat.

a omezit pilis zjedno-
dusené posuzovani
charakteristické pro
neanalytické fistupy
k hodnoceni prace.

8 ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrdj- Nejnoejsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3
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Metoda Charakteristiky Vyhody Nevyhody
Poskytuje ochranu
pied stiznostmi
tykajicimi se stejné
hodnoty, pokud ovSem
sama gjak
nediskriminuje.
Analytické Jsou vypracovany profilyJestlize proces Proces porovnavaniihe
porovnavani |stupd, které definuji  |porovnavani je byt povrchejsi, a tedy
charakteristiky prace |opravdu analyticky a |podezelejSi nez bodovaci
v kazdém stupni provadi se s velkou |metoda. VhowjSim pristupd
stupiovi-té struktury p&i, pak tento fistup |existuji definice arovni
Z hlediska vybru Sefti ¢as, tim Ze faktoni, které poskytuji
definovanych fakta. umoziuje hodnoceni |navod k posuzovani a
Vedle toho jsou velkého pdtu praci, |vysledné skore vytia
vypracovany profily roli |zejména druhotnych, |aédkladnu pro weni pdadi a
pro prace, které maji bytto rychle a zpsobem, |stupit, které nepét do
hodnoceny, a to se ktery vyhovuje analytického porovnavani.
provadi na zé&klad poZadavkm kdyZ porovnavani na této
analyzy stejnych faktdr [souvisejicim se stejn¢zakladr maze byt
jaké odpovidaji profim [hodnotou. povazovano za analytické,
stuma. Profily roli jsou muze byt obtizné to prokaz
pak ,porovnavany* v piipadech, kdy seesi
stadou profiti stupia zélezitosti stejné hodnoty.
nebo Urovni, tak aby se
doséahlo co nejlepsi sho
a prace se Zadila do
Stupre.
Klasifikaéni  |Neanalyticka (sumarni)|Snadno se s ni pracujéestlize definice stuif jsou

metoda — je definovana
hierarchicka struktura
stupia podle Urove
odpowdnosti. Prace
(pracovni mista) jsou
zarazovany do stufii
pomoci porovnavani
popisu prace (pracovni
mista) s popisem stupn
(klasifikovani prace).

definice stupu
poskytuji utité
standardy pro
posuzovani.

priliS propracované, fize
byt obtizné z&adit slozité
prace do gakého stupa,
stupré maji tedy sklon

k obecnosti, kteraiflis
nepomahaip hodnoceni
hraninich gipadi nebo i
porovnavani mezi jednotli-
vymi pracemi, neposkytuje
to ochranu ped n&cenim
Z porusovani rovného
pristupu.

26



Metoda Charakteristiky Vyhody Nevyhody

Paadi Neanalyticka (suméarni)|Snadnost pouZitia |Nejsou definovany standar
metoda — porovnavaji sesrozumitelnost. dy pro posuzovani, neifi
prace (pracovni mista) se rozdily mezi pracemi,
jako celek za &elem neposkytuje to ochranu¢x
vytvoreni pdadi. nar¢enim z porusovani

rovneho pistupu.
Vnitini Pracovni mista nebo rol&nadné pouzivani, |Do zna&né miry spoléha na

banchmarking

se porovnavaji se
vzorovy-mi rolemi, které
byly zata-zeny do stuf
na zaklad metody psadi
nebo klasi-fik&ni

usnadiuje pime
porovnavani, zejmén
tehdy, kdy byla
pracovni mista
analyzovana pomoci

Usudek a rinze vést

K neustalému opakovani
(reprodukovani) existujicic
relaci, zavisla narpsné
analyze pracovniho mista

metody, a je jim fady spolénych role, nemusi poskytnout
piitazovan stupe ktery |kritérii. ochranu ped na&cenim
jim nejlépe odpovida. z porusovani rovného
Popisy pracovnich mist pristupu.
mohou byt analytické
v tom smyslu, ze berou
v Uvahuradu standatrda
definovanych prvix.
Trzni Mzdové / platové sazby|Je v souladu Spoléhani naigsné
ocaiovani jsou porovnavany s nadzorem, Ze ,pracelinformace o trznich sazbac¢

s trznimi sazbami —
vnitini relace jsou tedy
uréeny pomoci relaci na
trhu. Risrg vzato, neni t
vlastre metoda
hodnoceni prace.

ma takovou cenu,
jakou uzna trh“.
Zabezpeéuje
konkurenceschopnos
odmenovani.

neni vzdy na mist relace n
trhu nemuseji odpovidajici
zpasobem odrazet vifiti
frelace, do organizace se
muze Fenaset fipadna
diskriminace.

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrdj- Nejnovjsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3,5t8-550

Shrnuti

Tabulkou porovnan

7 s

I 105

tupi k hodnoceni prace je uZzana nejen podkapitola hodnoceni

prace, ale i cela prvni kapitoBakladni pojmy ZLZ, na ni bude navazano druhou kapitolou

a to kapitolouStimulace pracovniklPfisre vzato je stimulace a motivace pracovnj&dnim

ze zékladnich pojin z oblastiRLZ, av3ak je to téma tak Siroké a pro tuto pradolia

podstatné, Ze mu j&érovana samostatna kapitola.
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Ukolem prvni kapitoly bylo uvéstten&e do problematikyizeni lidskych zdrdj a seznamit

je se zakladnimi pojmy z této oblasti. V gasnosti jetizeni lidskych zdrdgj jednou z
nejpodstatySich ¢asti strategickéhdizeni, kterd je v podnicich rozvijena. Jedna se o
rozhodujici nastroj, ktery zvySuje vykonnost, kordaceschopnost a tedy i ekonomickou
aspeSnost firmy. Ve vSeclinnostechrizeni lidskych zdrdgj by mel byt vzdy kladen @raz
piedevsim na kvalitu, nikoliv na kvantitu.
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2 STIMULACE PRACOVNIK U

Pojmy motivace a stimulace pracovinikyvaji velmicasto zamovany. Respektive vyraz
motivace se velice benevoledtpouziva pro oba zmované pojmy. Ale ve skutaosti jde
o dva odlisné pojmy, které spolu ale souvisi. Rozdézi nimi jednoduSe a vystiZn

znazotuje nasledujici obrazek (Obrazek 6: Rozdil mezivaof a stimulaci).

£ E

Stimulace Motivace

Obrazek 6: Rozdil mezi motivaci a stimulaci

Zdroj: PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace - Jak /#dit, aby pro vas lidé radi pracovali
Praha: Grada Publishing a.s., 2007. ISBN 978-864891-7, str. 14

Jak je vidt na obrazku, tak zakladni rozdil mezi motivaciimslaci je v tom, odkud podty

pro dolfe vykonanou préci vychazi. Paklize jsou to pagnvnitini, pak hovéime

0 motivech. V opgném [ipadt, tedy v giipact vnejSich podsti, o nich hovéime jako

o stimulech.

» Stimulacepracovniki

Stimulace ma oproti motivaci jednu obrovskou vyhadto svou jednoduchost. \ipad
stimulace st manaZerovi zakladni znalost lidské povahy. Neafigba znat daného
pracovnika nijak zevrul# ani o ®m védét konkrétni informace. Stimulem tbe byt
jakykoliv podret, ktery vyvolava zrdny v motivaci ¢lovéka. NefasgjSim stimulem byvéa
odmena, giplatek, bonus. Dokudlovek dostava za mnohdy nig@mnou cinnost odnénu
(ve wtSine pripadi samozejm¢ financni), tak je ochotny danodinnost vykonavat. Ale
jednoduchy princip stimulace je na druhé straneji nevyhodou. Tato nevyhoda sipoa

v tom, Ze ve chvili kdy manazetgstane dodavat stimuly, zastavi se pépodiobr i ¢innost,
ktera byla &mito stimuly vyvolavana. Tedy zjednodugeeceno, nevyhodou stimulace je, Ze

prace probiha, jen dokudigobi stimuly.
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2.1 Motivace pracovniki

»T1aké motivace je nositelkou obrovské vyhody kymb se dote trefime do motii, které
¢lovek ma, nize prace zaffznivych podminek poktavat i bez pikonu vrgjSich podstu.
Clovek vykonava ulohu, protoZe jej to bavi nebo protw’povazuje za vyznamné alezité.
Vyhoda motivace je ovSem znevazovana velkou newytiodeni to pr&jednoducha cesta.
Je teba hoda védet, jak o clovéku, kterého hodlame motivovat, tak o procesu mogva

samotné.®

V jiné odborné literatte je motivace charakterizovana jako ,skuiest, Ze v lidské psychice
pusobi specifické, ne vzdy zceladgomované vnini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty
¢innost ¢lovéka ukitym zpisobem orientuji, vdaném $m ho aktivizuji a vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Navenek se pakigpbeni &chto sil projevuje v podabmotivovanécinnosti,

motivovaného jednani*®
o Typy motivace

K pracovni motivaci Ize dojit dvna zpisoby. Prvnim z&chto zmisohi, je vnitini motivace
kdy jedinec motivuje sam sebe tim, Ze vykonavégureé hleda) praci, ktera vede k naghi
jeho cilu a uspokojeni jeho @eb. V druhém fipadd mize byt jedinec motivovan
managementem, pak mluvimenaotivaci vnéjSi, kde motivatory jsou od#ma, pochvala,

povyseni apod.

V néasledujicich podkapitolach bude prace &&ma nejen na proces a teorii motivace a jeji
pravidla, ale také na to, jak mohou bweshi lidé, kt&¢i maji byt motivovani, dotznych
skupin.

2.1.1 Teorie instrumentalisty

Instrumentalistge preswdéeni, Ze pokud ulame jednu ¥c, tak povede k&ci jiné. Ve své
nejzakladsjsi podstat tato teorie tvrdi, Ze lidé pracuji jenom pro peniZzaklady této teorie

polozil v druhé polovia 19. stoleti Taylor. V této teorii je popsana demia, Zeclovek je

® PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace - Jak ifdit, aby pro vas lidé radi pracovalPraha:
Grada Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1991-7

19 BEDRNOVA, E., NOVY, I.,Psychologie a sociologigizeni Praha: Management Press
s.r.o., 2007. ISBN 978-80-7261-169-0
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motivovan k praci, paklize s jeho vykonem jsdinm provazany odgmy a tresty. Taylor ve
svych metodachadeckéhatizeni (1911) napsal: ,Je nemoznégt bechem jakkoliv dlouhé
doby clIniky, aby pracovali pil§ji nez ptimérny ¢lovek v jejich okoli, pokud jim to nezajisti

znaneé a permanentni zvyseni jejich agm.”

.Motivovani pracovnik pouZzivajici tento ipstup bylo a je$t je Siroce pouzivano
a v rekterych gipadech mze byt i aspSné. Ale je zalozeno vyhragima systému kontroly
a nerespektujgéadu dalSich lidskych pigb. Také si newdomuje skuténost, Ze formalni

systémiizeni a kontroly mZe byt sil ovlivnén neformalnimi vztahy mezi pracovniky™

2.1.2 Teorie zamérena na obsah

Teorie motivace, jez se z&mmji na cile, kterych chceme dosahnout, jsou nazjyvan
obsahovymi teoriemi. Nejsla¥j$i klasifikace patb je ta, kterou formuloval Maslow. Podle
n¢ho existuje pt hlavnich pateb, které jsou spaileé pro vSechny lidi. Hierarchigdhto

potreb je nasledujici:
»Fiziologické - poteba kysliku, potravy, vody a sexu.

» Jistoty a bezpg — poteba ochrany proti nebezflea nedostatku uspokojovani

fyziologickych poteb
» Socialni — patba lasky, fatelstvi a akceptace jakdigluSnika skupiny.

* Uznani — pateba mit stabilitu a pevné vysoké hodnoceni seba gaabelctu) a byt
respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto @ity Ize z&adit do dvou dopiujicich se skupin: za
prvé je to touha po Usphu, gimérenosti, sebad/¢re tv&i v tva swtu a po nezavislosti a
svobod a za druhé touha po reputaci nebo postaveni definyeh jako respekt nebo Ucta

ostatnich lidi a projevujicich se v podalznani, pozornosti, vyznamu nebo agen

1 ARMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrdj- Nejno¥jsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3
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» Seberealizace (sebenafii) — poteba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim,

v coclovek Ve, Ze je schopen se stat*

Grafické znazoreni Maslowovy hierarchie pteb, tzv. ,Maslowova pyramida peb“ je
na nasledujicim obrazku (Obrazek 7: Pyramidéghopodle Maslowa).

Potieba
seberealizace

/ Potteba uznani \
/ Socialni potreby \
/ Potieba jistoty a bezpeci \
/ Fyziologické potieby \

Obrazek 7: Pyramida potieb podle Maslowa

Zdroj: BELOHLAVEK, F., Jak vést a motivovat lidiBrno: Computer Press, 2008.
ISBN: 978-80-251-2235-8, str. 41

Clovék podwdome uspokojuje nejprve nizsi stuppoteb, teprve potom vy3si stuppoteb,
proto tuto teorii nazyvame hierarchickou. ¥pac uspokojeni pdeby nizSi se stava
dominantni paebou pateba vysSi, pozornost jedince je pak stet§ha na uspokojeni této
vySSi poteby. Toto usptadani vSak neni vzdy platné, i Maslow uznava, jedea o typicky
obrazelcloveéka v idedlnich organizaich a socialnich podminkach.

Podle Claytona Alderfera je mnohem reatitsfsi uvazovat pouze dgech zakladnich teoriich

potreb:

» Existence Existencg— fyziologické pateby a pateba bezps.

12 ARMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrdj- Nejnovjsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3
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» Vztahy Relatedness) potieba uznani a ucty.
» Rust (Growth) — poteba sebeaktualizace a sebelcty.

Tato teorie veSla ve znamost jako teorie ERG. Hlawadil mezi touto teorii a teorii
Abrahama Maslowa je vtom, Ze Clayton Alderferddfyrize vSechnyii skupiny poteb
mohou byt poZzadovany ve stejném okamziku, zatimpiipadt Maslowovych pti potieb
jsou uspokojovany od nizSich po vysSi. To co map dw teorie spoléné, je podobna

manaZzerska implikace obou z nich.

Hlavnim dkolem manaZera je zjistit, co je motivginotlivych pracovnik. V souvislosti
s tim vytvdili Sheila Ritchie a Peter Martin prakticky nastrijery identifikuje dvanact
motivatnich pohnutek. Jednotlivi lidé pakéuji svij motivacni profil, tim Ze hodnoti, zda
maji vysokowi nizkou potebu dané pohnutky. Motigai profil je zachycen v nasledujici
tabulce (Tabulka 4: Motivai profil).

Tabulka 4: Motiva éni profil

Motiva éni L P
faktor Vysoka potireba Nizka poti‘eba
. Poteba @lat zajimavou a uziteou Jeodlnec pracuje stejnym
Zajem (AC zpisobem bez ohledu
pract. na zajimavost prace.
Dosazeni cik Poteba dosahnout &itych osobnich | Neexistuje pdaeba dosahnout
cila. Poteba stalé stimulace. n¢jakych cil.
Poteba staleho poznavani afeita | Lhostejny postoj k tomu, co o nds
Poznani uznani od druhych. B£e byt na soudi druzi. Jista necitlivosti&i

obtiz produktivit prace. ostatnim lidem.

Poteba fistu a rozvijeni osobniho | Jedinec uda, co je poZzadovano.
Seberealizace | potencialu. Jednotlivec hodnoti praciNeposuzuje, zda jej vykonavang

podle toho jak jej rozviji. prace posouva dal.
Variabilita a Poteba stéle variability, zémy a Spokojenost se zavedenym
zména stimulace. Vysoka mira kbbsti. poradkem.
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Motivaéni

faktor Vysoka potireba Nizka poti‘eba
Kreativita Zkoumavy, kreativni, zvidavy a Mala poteba kreativniho
oteweny jedinec. mysleni, nedostatek zvidavosti.
_ Sllna_l touha ovlac_lat_ ostatni, bebg Jedinec bez jakychkoliv
Moc a vliv moci v charakteristice osobnosti . .
o AA mocenskych ambici.
pieviada.

P P Je schopen pracovat v tymu, ale
Socialni f’_oﬁepa somalnlch'k(')ntaktse potieba socialnich kontaktémst
kontakty Sirokym okruhem lidi. o

neexistuje.
Penize a Poteba vysokych vygka a Newnuje [iliS energie na

hmotné statky

hmotnych statk. Zaneieni na
hmotné odrany.

piremysleni o odimovani. Penize
nejsou motivujici.

Potreba pravidel, struktury, procedu

Pravidla a struktury jej omezuiji,

=

Struktura Zpétné vazby a informaci. potfeba svobody. NeeX|stL_JJe ]
potieba harmonie s organizaci.
Poteba vytvéeni a udrzovani Neciti potebu vytvdet hluboké
Vztahy stabilnich a dlouhotrvajicich vztah | vztahy. Je schopen pracovat
s malym okruhem lidi. s lidmi, pokud je to nutné.
. Potteba kvalitnich pracovnich P o .
Pracovni . ; L. Ténet Ihostejny Wici pracovnim
. podminek. B nesplréni dochazi ze s
podminky podminkam.

strany jedince ke stiznostem.

Zdroj: DEDINA, J., ODCHAZEL, J.,Management a moderni organizovani fiinBraha:
Grada Publishing a. s., 2007. ISBN 978-80-247-2148. 67

Po té co Ritchie a Martin provedli rozsahlérdet, i kterém bylo dotazano 1355 manazer

a dalSich profesion&l z nékolika statfi, Ize fici, Ze sloZzky motivace jsou mnohem vice

spol&né stejnym profesnim skupindm neZisjusSnikim stejnych nérod V praxi pak

z tohoto Se&eni vyplyva, Ze vysledky mohou byt pouzity manaz@vgz ohledu na zemi

pusobeni) ke vhodné valtmotivainich nastraj pro jednotlivé profese v jejich podnicich.

2.1.3 Teorie zangiena na proces

Na rozdil od obsahové teorie motivace, ktera seéhagm na cile, kterych chce jedinec
dosahnout, procesni teorie motivae8i otazku, jakym Zisobem se rozhoduje mezi cestami
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vedoucimi k poZzadovanému cili. Jedinec ma moznoshadnout se meziékolika cili

respektive cestami, manazer ho pak¢to voll mize ovliviiovat.

Nyni budou popsanyitpristupy k motivaci. A to teorie rovnosti, teoriéeavani, a teorie

formulace cit.
¢ Teorie rovnosti

Tuto teorii vyvinul Stacey Adams a je zaloZzena rakévani jednotlivce a zohlkdje

socialni srovnavani lidi. Za kazdou snahdel@va jednotlivec uité uspokojeni
odpovidajici této snaze. Autor této teorie se dednie nej¥tSi motivaci k jednéani maji
lidé v situacich, kdy neni dosazeno rovnovahy. Ratkulaci rovnovahy lze pouzit

nasledujici rovnici:
mij zisk / moje snaha = #y zisk / tvoje snah&’ (1)

Ziskem se rozumi finami odneny, nefinani benefity a uspokojeni. Za odpovidajici
snahu chcelovék dosahnout odpovidajici zisk. Pokud dochazi kvreseaze, snazi se

¢lovék podniknout kroky, které tuto nerovnovahu odstrani

Tato teorie ma ale igkolik slabych stranek. Ignoruje SirSi socialni gaoriz&ni vztahy
a prongnné v rovnici jsou v podstatenttitelné, protoze jsou zavislé na individualnim
vnimani. Na strahdruhé v manazerské praxi spravpostihuje to, Ze lidé by & byt
odmenovani podle vynalozené snahy a umu. Pracovnici sansipolu totiz mohou snadno

porovnavat a vifpact disproporci v odrmovani dochazi k nespokojenosti v kolektivu.
e Teorie otekavani

Autorem této teorie je americky psycholog Victorodm, ktery tvrdi, Ze motivace
jednotlivce je zaloZzena na kombinatii faktoni. Z &€chto i faktori autor vytvdil rovnici

oc¢ekavani (ve které budou vy&gleny i jednotlivé faktory):

F=3VxIxE¥(2),

13 DEDINA, J., ODCHAZEL, J.,Management a moderni organizovani firryaha: Grada
Publishing a. s., 2007. ISBN 978-80-247-2149-1
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kde F (florce) je sila motivace)V (valencg je faktor vyznamnosti dosazenych vyslédk
a mize byt kladny, zaporny nebo neutralh{jnstrumentalisty)e faktor prostedki, které
ma jednotlivec k dispozici, nabyva hodnot od nulyjeldné & (expectangyocekavani, ze

snaha bude océna vystupem, stefnjako | nabyva hodnot od nuly do jedné.

Oproti Maslowo¥ obsahové teorii je teorie¢ekdvani komplex)Si, pomaha vysitlit
rozdily v chovani a motivaci jednotlitc Na druhé stranma ale i své nevyhody a to

predevsim spojovani nesitelnych prong¢nnych.
» Teorie formulace cik

,Dnes je tato teorie povazovana za procesni teodtivace, nicmé® jeden z hlavnich
predstavitel této teorie, Edwin Locke, uvadi, Ze se jedna spideotivani techniky nez

o formalni teorii. Tato teorie stanovujyii zakladni body, které jsou podrobeny zkoumani:
* Motivujici cile — vedou k vySSimu vykonu spiSe pEdnoduché a fadni pozadavky

* Piesrt specifikované cile — rowd vedou kvySSimu vykonu, oproti mikav

definovanym ciim, jakymi mohou byt vyzvy typu: pracujte co nejlépe
« Ucast i stanovovani cfl — zvysi roviez motivaci, tim i vykon.

* Zpétna vazba — je nezbytna pro efektivni dosazeii d# jednak informujici, jednak

motivujici.

Teorie formulace cil je vhodna zvlaétpii dosahovani kratkodobych gilPorékud nejasné
jsou jeji disledky pro dlouhodobé plany (delSi nez jeden Dl)Sim problémem je, Ze tato

technika je zastena spise na vykon jednotlivaeZ na vykon celého tymu™®

14 DEDINA, J., ODCHAZEL, J.,Management a moderni organizovani fifryaha: Grada
Publishing a. s., 2007. ISBN 978-80-247-2149-1
15 DEDINA, J., ODCHAZEL, J.,Management a moderni organizovani firryaha: Grada

Publishing a. s., 2007. ISBN 978-80-247-2149-1
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2.1.4 Pravidla motivace
» Zlaté pravidlo motivace
Toto pravidlo nam radi, Ze bychom selimsnazit gizpusobit Ukoly lidem, pipadré lidi

ukolam, avSak nejlépe vybirat Ukoly lidem na miru. V3gchyto varianty jsou znazogny

na nasledujicim obrazku (Obrazek 8: Lidé a ukoly).
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Obrazek 8: Lidé a ukoly

Zdroj: PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace - Jak /#dit, aby pro vas lidé radi pracovali
Praha: Grada Publishing a.s., 2007. ISBN 978-8G4891-7, str. 16

Uprosted obrazku je viét situace, ktera se stava naprostar®, ¢lovek a ukol si vzajemé
nevyhovuji. Nahte je varianta, ktera je povazovana za krgg8eni a to ffizpisobenicloveka
danému ukolu, coz &Ze byt mnohdy velice obtizné, protoZze kdyZlg/¢k nucen dlat néco,
co nechce, tak je dan@innosti paiticné otraveny, proto musi byt podobu téianosti nejen
stimulovan vijSimi podréty, ale i kontrolovan, protoZe jinak hrozi, Ze dang&nnost
vykonavat pestane. Vpravo dole je znazéno prizpisobeni Ukolu, tak aby danémiloveéku
vyhovoval, coz vSak vyzaduje, aby bslbvek, ktery ma tento uUkol vykonavat, pozitivn
motivatné naladn a z naSi strany je vyZadovafala znalosti, navyka dovednosti. Vlevo
dole je zndzormo idealniteSeni a to vy lidi podle Ukoti, coZ neni bohuzel vzdy mozné

(nagiklad pro nedostatek pracovijkkteré mame k dispozici).
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* Pravidlo motivaéni kotvy

Pfi zamstnavani se manazer (fFopzan€stnavatel) setkava s lidmi, kie maji pro
vykonavanouginnost vylozené nadSeni, na druhou stranu i s liddsi vykonavaji praci
téméf s odporem. V druhémiipadt, pokud ¢lovek v praci nenajde tbec nic, co by ho
bavilo, tak jde o powrné velky problém.Cinnost, kterou pracovnik vykonava, ho nemusi
vzdy Uplre bavit, ale je nutné, aby alespji ¢ast ginasSela danéméovéku radost. A pray
tatoradost to coclovéka na praci bavi,jpdstavuje onu motivai kotvu. Tato kotva, v SirSim
slova smyslu udrZujélovéka v zandstnani, ve kterém je, v uzS§im smyslu slova ho ydrzu

u ¢innosti, kterou provadi, drzi ho, aby je ho pozstrmeebyla odvatha jinam.
» Pravidlo diferencovanych podréta

Toto pravidlo je v podstatvelice jednoduché a teoreticky je vSeolieznamée. Natzné lidi
zkratka misobi Gzné podsty, respektive izni lidé reaguji natzné podsty s rozdilnou
intenzitou. V praxi vSak na tuto skdtest mnoho lidi zapomina a vychazi z dénky, Ze to
co motivuje n&, bude motivovat i ostatni. Pro motivaci pracovnji tedy stZzejni zjistit,

na které podéty je konkrétni pracovnik citlivi a ty pakigeho stimulaci pouZivat.
» Zaméieni na¢lovéka

V konkrétnich praktickych situacich sekdy maze stat, ze jeighlizen rozdil mezi motivaci
a manipulaci. Jedna sé&tpm o dva naprosto odliSné pojmyi Bhotivaci se manazer pokousi
své zajmy (zajmy firmy) uvést vsoulad se zajmy immtaného ¢loveéka. Zatimco
pii manipulaci, nejsou zajmy manipulovanétiovéka zohledovany. Na manipulaci byvaji
lidé wétSinou hods citlivi, na vSech uUrovnich, ve vSech zemich a kSedturach. Paklize
chce manazer&oho motivovat a vyhnout sefiptom manipulaci, je nejsnadi cestou

nemyslet na sebe, ale #lavéka, kterého chce motivovat.
» Struktura motiva éniho pole

V praktickém managementu byva aktualni matniapole konkrétniha@lovéka velmi ¢asto
povazovano za souhrditslozek. Tyto slozky se &ni a navzajem ovlsji. Grafické

znazorrni &chto ti slozek je na obrazku (Obrazek 9: Struktura metiitzo pole).

38



Motivaéni Motivaéni [

- . Motivaéni zalozeni
naladéni poloha

Obrazek 9: Struktura motivaéniho pole

Zdroj: PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace - Jak /#dit, aby pro vas lidé radi pracovali
Praha: Grada Publishing a.s., 2007. ISBN 978-864891-7, str. 24

Motivaéni zalozenisouvisi s osobnostloveéka. Je vlastnosti, které s&ts$inou d¢di a hem
Zivota se nemni vibec nebo jen malo. Moti¢ai zaloZeni je tzv. zakladnim kamenem

motivatniho pole, vychazi zé&mo zbyvajici d¥ slozky.

Motivaéni poloha souvisi s Zivotnimi podminkami, které maji trvalegharakter. Tato
slozka je sloZkou na&enou, kterd byla osvojena danyilovékem jako reakce na Zivotni

a pracovni podminky.

Motiva éni naladéni je velice promnlivé, jeho zavislost na &nicich se podminkach je d&b
viditelna. Jedna se o okamzitou reakci naibfirné pasobici pod#ty. Na rozdil
od predchozich dvou slozek motié@iho pole, se motivamim naladnim nemusi mana#e

moc zabyvat. Je pomijivé, se &mou situace se z&ni i motivatni nalaeni.

2.1.5 Vliv osobnosti na motivaci

Rozctleni osobnosti, podle jejich moti¥@ho zaloZeni vychazi z tzv. teorie vitality, jefim
hlavnim piltem je pyramida vitality (Obrazek 10: Pyramida vitgl

Dynamika

Stabilita

Efektivita

Uzite¢nost

Obrazek 10: Pyramida vitality

Zdroj: PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace - Jak /#dit, aby pro vas lidé radi pracovali
Praha: Grada Publishing a.s., 2007. ISBN 978-834891-7, str. 29

39



Tato pyramida vysitluje, Ze strategickym zdjmem spé&esti je budovat svou vitalitu
postup® od nizSich stupi po ty nejvySSi, tedy od uzieosti po dynamiku. i#emz
uziteénost znamena, co budemelat, pro koho to budeme¢kt a pr@ to budeme é&at.
Efektivita se zabyva otazkou, jak to budeméat stabilita feSi, jak budeme reagovat
na znény podminek adynamika m& za kol vystihnout otdzku jak budemeémgn sami
vyvolavat aridit.

Z dvojic vytvarenych zcasti této pyramidy vznikaji dvskaly, jejichz kombinace pak duje

¢tyii motivacni typy lidi.

Prvni dvojice uZiténost - efektivita, vystihuje vztah k pogtim, které souviseji s povahou
vykonavanécinnosti. Ricemz rekteré lidi zajima spiSe uziteost (¥cna podstata, d@l,
vysledek), zatimco jiné zajima efektivita {®pb, jak je vysledk dosahovano, pozité metody

a prostedky, lidé a jejich vzajemné vztahy).

Druhou dvojici tvdi stabilita a dynamika, tato dvojice je charaktevéna vztahem
k podretam, které souviseji se zmami vykonavanyckinnosti. Zastanci dynamiky déd
toleruji rizika, kterd zmny pinaseji, zatimco fznivci stability potebuji jistotu

a pravidelnost, flpadné skokoveé zémy se snazi tlumit.

Kombinace &chto dvou Skél, jak jiz byldeceno, nam pomah& pochopit, jak vznikiyrfi
motivaini typy lidi a nastiuje jejich vlastnosti, vztah &nnostem a zrnam. Grafické
znazorrni je na nasledujicim obrazku (Obrazek 11: Matinvaypy lidi).

i Dynamika i

Usmé&rnovatelé Objevovatelé

Efektivnost Uzite¢nost

Slad’ovatelé Zpresnovatelé

: Stabilita :

Obrazek 11: Motiva¢ni typy lidi

Zdroj: PLAMINEK, J., Tajemstvi motivace - Jak /#dit, aby pro vas lidé radi pracovali
Praha: Grada Publishing a.s., 2007. ISBN 978-834891-7, str. 31
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Zakladni rysy a informace o reakcich a chovawchto ¢tyi motivainich typi lidi, jsou

piehledrt znazorgny v nasledujici tabulce (Tabulka 5: Motivé typy lidi).

Tabulka 5: Motivaéni typy lidi

Objevovatel Usmérnovatel Slad’ovatel Zpiesiovatel
Typicka Vnitini Vngjsi VnéjSi zakotveni: | Vnitini zakotveni:
potieba sebeprosazeni: | sebeprosazeni: | priznivé prostedi | Vlastni dokonalost
piekonavani ovliviovani lidi
vyzev.
Reakce na| J& vim. Nebylo to lehké. | Pochval i ostatni. | Dékuji. Udélal
pochvalu | Samozejme, ze | Ukazu ti, jak jsem Jsi taky dobry. jsem, co jsem
to vyslo. to uctlal. mohl.
Reakce na| Ja vim. (Bagatelizace) (Prijima) Spravedlivou:
Kritiku S tim uz nic Takhle otazka Chapu &. Asi (Litost)
neuclas. nestoji. Kdo jsem € zklamal.
vlastre jsi, Ze Nespravedlivou:
mi... (Diplomaticky)
Kdyz myslis.
Jednani Oziveni Casto pevadi na | P¥ilis nereaguje Velky stres az
pod zagzi jiné zhrouceni
VysSi vykon
Motivujici | Tézky ukol. Zavisime na tob | Bude$ so&asti Napsal jsem ti
formulace | JeS¢ nikdo to Jsi vyborny tymu. instrukce.
nedokazal. organizator. Pomizes, kdyby | Poradim, kdyby to
Udglej to, jak Nechci ti do toho | se nepohodli. nebylo jasné.

chces.

miuvit.

Zdroj: PLAMINEK, J., Vedeni lidi, tym a firem - Prakticky atlas managementraha:
Grada Publishing a.s., 2005. ISBN 80-247-1092+7 8&

2.1.6 Vliv prostiedi na motivaci

O tom, co lidi v konkrétni situaci motivuje, neraxtuji jen vnitni, ale i vi¢jSi faktory, tedy

faktory prostedi. Tedy k tomu, aby mohl manazer cflenotivovat konkrétnihasloveka,

potrebuje znat krokh motivatniho zaloZeni i povahuidledii vngjSich vliva, které na §

pusobi. Redevsim se pak jedna o miru uspokojeni jeho akttijmoteb. Tim se dostavame

od motivaniho zaloZeni k motivai poloze (viz. Obrazek 9: Struktura motinéo pole).
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V piedchozich podkapitolach jeskolikrat zminovan psycholog Abraham Maslow a jeho
hierarchie pdeb, kde mimo jiné zkouma i to, deho a v jakém padi investuji lidé svou
energii.

e

Pro manaZzera je nejlzit¢jSi poznat, ve kterém gatmaslowovy pyramidy (viz. Obrazek 7:
Pyramida pdtb podle Maslowa) se konkrétidoveék praw nachazi. Od toho, ve kterém feat
se pracovnik pr&v nachazi, se totiz odviji, na které psgnje citlivy. Této citlivosti
na podiity je treba pizpasobit vylEr stimuli, kterymi na danéholovéka manaZzer jsobi.
Clovek, ktery se nachazi ve vrofjiich patrech pyramidy, otieje nagiklad to, Ze pracuje
ve firmé s dobrym jménem, zatimadoveéka nachazejiciho se v prvnim fmtP reziti“ tato
skute&nost ilis zajimat nebude. diPlaminek ve své kni2éedeni lidi, tyna a firemvystizre
zachytil pyramidu pdeb a stimuly, na & by n®li pracovnici v jednotlivych patrech
reagovat. Jedna o teoreticky podklad, kteryekterych specifickych fipadech nemusi
fungovat, ale pro drtivou&sSinu situaci je velmi dobrym nastrojem motivacdir@ek 12:
Pyramida stimu).

Uzitena
prace

Prostor pro
osobni rozvoj

Vyhody
a kariéra

Ocenovani
a respekt

Vylucnost

Kvalitni

PrisluSnost. meztidské vztahy

Zajisténa w7
budoucnost Bezp €Cl1
Dostatecny finan¢ni
prijem

Snesitelné pracovni

podminky Preziti

Obrazek 12: Pyramida stimuk

Zdroj: PLAMINEK, J., Vedeni lidi, tym a firem - Prakticky atlas managementraha:
Grada Publishing a.s., 2005. ISBN 80-247-1092+7 35t
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2.1.7 Motivaéni strategie

Faktory ovliviiujici motivani strategie a ifispsvek personélniho Utvaru a persondlni prace

k dosazeni vysSi arogrmotivace, jsou shrnuty v nasledujici tabulce (Tkd6: Motivani

strategie).

Tabulka 6: Motiva éni strategie

Faktory ovliviujici motivaéni strategii

Prispévek personalniho Gtvaru/ personalni prace

Slozitost procesu motivace znamen@yyhnout se nebezpevytvaeni nebo podporovani
astrategii, které nabizeji autoritativriiedpisy pro

yo o4

Ze zjednoduSuijiciifpady zalozené n
teorii instrumentalisty nebudou
pravdEpodobr usgEsne.

motivaci zaloZzené na zjednoduSenéneridohoto
procesu, nebo nebezpehybného neuznavani
individualnich rozdit.

Lidé jsou s ¥tSi prav@podobnosti
motivovani, pracuji-li v progedi,

V NéMZ jsou ocaovani za to, co jsou
a co &laji. To znamenadnovat
pozornost oné zakladni pebs
uznani.

- Povzbuzovat vytv@ni proces rizeni pracovniho
vykonu, které nabizejitpezitosti dohodnout si
vzajemna dekavani a poskytovat pozitivni odezv

na plréni ukola.

- Vytvéret systémy odgmovani, které nabizeji
prilezitosti k uznani pkni ukokx pomoci pe#Znich
I neperznich odmdn. Je vSakieba mit na pai,
Ze systémy peaiznich odnén nemuseji byt nutn
vhodnéci piiméiené a Ze ip jejich vytvareni a
pouzivani jefeba vzit v ivahu p@eni vyplyvajici
z teorie @ekavani, teorie formulace tih teorie
rovnosti.

M¢ly by byt uznavana ptgba prace,
ktera lidem poskytuje prasidky

k dosazeni jejich dil rozumny
stupei autonomie a prostor pro
vyuzivani jejich dovednosti a
schopnosti.

Doporwovat takové procesy vyti@ni pracovnich
ukolu a pracovnich mist, které berou v Gvahu fakt
ovlivaujici motivaci k praci tim, Ze nabizeji
obohacovani prace, v podotbzmanité prace,
odpowdnosti za rozhodovani, a pokud mozno co
nej\etsi kontroly poskytnuté pracovnikowiip
vykonavani prace.

ory

Potreba pilezitosti k rfistu
prostednictvim rozvoje schopnosti :
kariéry.

A takovych nastrdi, jako je planovani personélniho

- Nabizet z&zeni a pilezitosti k w&eni pomoci
rozvoje a programy vathvani.

- Vytvaret a rozvijet procesy planovani kariéry.
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Faktory ovliviiujici motivaéni strategii | Prispévek personalniho utvaru/ persondlni prace

Kultura organizace v podéhejich Doporwovat vytvdeni a rozvijeni takove kultury,
hodnot a norem ovliwje &Einek ktera podporuje procesy amvani a odranovani
jakychkoliv pokud pfimo nebo pracovnik.

negimo motivovat lidi.

Motivaci zvySuje takové vedeni lidi,| - Navrhnout takovy systém schopnosti, ktery se

které udava sum, povzbuzuje a orientuje na kvalitu vedeni a na chovani, jaké se

stimuluje k dosahovani dila ocekava od manaziea vedoucich tyrin

poskytuje podporu pracovnii

v jejich usili splnit cile a tbec - Pomocitizeni pracovniho vykonu a assessment

zlepSovat pracovni vykon. center zajistit rozpoznavani schopnosti vastia
lidi.

- Radit lidem a vzélavat je za Gelem formovani
jejich vadcovskych kvalit.

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj- Nejnojsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing a.s., 2007. ISBN 978-80-247-1407-3,23@

Shrnuti

Podkapitola respektive tabulka motiwd strategie je t&kou za druhou kapitolou této prace.
V kapitole Stimulace pracovnikje v prvnitad vyswtlen rozdil mezi stimulaci a motivaci

pracovniki, dale je pak definovano, co je to stimulace aecto jmotivace.

Stimulace (motivace) pracovriike jednim z hlavnich ukdlmanazera. Manazer byehumet
vést skupinu, tym a jednotlivce poZzadovanymémm. Kazdého motivuje &o jiného,
nékoho pochvala, uznani a jinéhela finakni odnéna. Kazdylovek je jiny, liSi se ¥kem,
ekonomickym postavenim a manazer byl fayt schopen rozpoznat jejich peby a tim
padem ¥dét, jak je motivovat. Manazer by tedyémvedét, ¢im je ktery zamstnanec

motivovan, respektive jakych stinfuma pouzit, aby se dany zé&simanec citil motivovan.

O motivaci plati, Ze je péatefizeni. Bez nalezité urogrmotivovaného chovani a jednani lidi
nelze vytyovat cile ani vyZadovat jejich gini. Jak4 je motivovanost lidi, takove lze

ocekavat i jejich pracovni vysledky.
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Motivace také fispiva k dalSimu wezitému aspektu ovliwjicimu pracovni vykonnost -
k vytvareni pozitivniho klimatu podniku, je ,konstrékim prvkem” tvorby organizeni a

fidici kultury.

Na predchozi de teoretické kapitoly bude navazano praktick@sti této diplomové prace,
Vv jejiz prvni kapitole budetpdstavena spalaost Chladek a Tigta a.s. a ve druhé kapitole
bude popsano zavedeni systému pruznychégamaneckych vyhod, tedy systému kafetérie
do spolénosti CH&T.
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3 CHLADEK ATINT ERAA. S.

Spole&nost Chladek a Tista Pardubice a.s. byla zaloZzena roku 199dsmji v dubnu tohoto
roku. Vznikla jako dcéna spolénost litonttické ,matky” stejného jména. V roce 1997 byla
firma prevedena na spdleost akciovou a Upthse osamostatnila. V stasnosti se tedy jedna
0 suverénni podnik s jasrvymezenou vlastnickou strukturou, ktery ma daksispektivy
rozvoje. K dalSimu velice vyznamnému kroku pak doglroce 2008, kdy se spotost
Chladek a Tinfra a. s. stala soasticeského holdingu enteria a.s, ktery vznikl ¥t a to
diky iniciativé praw CH&T.

3.1 Zakladni informace o firmé

Své poslani vidi Chladek a Tén& a.s. nejen v produkci kvalitniho zboZzi a sluaeppzici
dobrého zawstnavatele, ale také v pozici nositele a reprepgatatransparentn

formulovanych mravnich hodnot.

Jedinym akcion@&m spolénosti Chladek a Tigta a.s. je holding enteria a.s., ktery drzi
100% akcii podniku. Zakladnim gnim firmy je 8 300 000 K

Nyni bude definovapiedmét ¢innosti spole€nosti CH&T a budou blizefpdstaveny ékterée

divize.
* Prvnicinnosti je poskytovani komplexnich sluzeb v oblagstavby.

o Divize projekniho inZenyringu fisobi u spolénosti CH&T od roku 1995. Jeji
zalozeni bylo spojeno se &waa hlavnimi cily: Prvnim cilem bylo ro¥éni
sortimentu nabizenych prodikstavajicim obchodnim partien. Druhym

cilem bylo doplgni komplexnosti nabizenych sluzeb pro ostatni zdikgz

« DalSi ¢innosti, kterou spotmost provadi je rekonstrukce a oprava technické

infrastruktury statu a obci. Tatinnost je starosti hnedtkolika divizi:
o Divize kolejové stavby

Kolejové stavby jsou jednim ze z&kladnich produktmy Chladek a Tintra

Pardubice. Divize Kolejovych staveb vznikla v rd@96.
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o Divize kolejové stavby SZT
o Divize mostni stavby

Firma Chladek a Tigta byla od svého zaloZzeni v roce 1994 &@ma na
oblast  kolejového  stavitelstvi.  Ro#&iim  sluzeb  zakaznikovi
o untlé stavby v oblasti dopravniho stavitelstvi s selogicky prineslo vznik
divize mostnich staveb. Od opréims propustl pres stavby nastupiSopravy
a vystavbu mostse divize stala jednim z hlavnich fiilifirmy. Dnes fisobi
v oblasti Zelezrnich staveb i sil@niho stavitelstvi po celém Gzer@eské

republiky.
o Divize silniéni stavby

Divize silnicnich staveb fsobi u firmy Chladek a Tiata Pardubice od roku
1996. ZaloZeni divize bylo ze strany majitespol&nosti strategickym
rozhodnutim, které bylo podfEno divodem zaji&ni wtSi komplexnosti
sluzeb pro obchodni partnery spmiesti v oblasti dopravniho stavitelstvi.

Dale Chladek a Tigta a.s. velice rychle rozviji informiai produkty v oblastech:
» projekce a stavebni diagnostiky
* investiniho a realizéniho inZenyringu ¥etns developerskych projekt

Spole&nost CH&T je jednikou naceském trhu v termitovém skeni kolejnic a budovani
bezstykové koleje. Divize si@vani ma 11 swavacichcéet termitem, ety pro svéovani
elektrickym obloukem a 8ety na naviéovani kolejnic a srdcovek. Touto kapacitou divize

svaovani produkuje 11 000 svarocné a za svou existenci zavla vice nez 140 000 svar

Ro¢ni objem prodeje vlastniho zbozi a sluzeb se veplogth letech pohybuje na hranici dvou
az ti miliard korun. V roce 2009 byl obrat 2, 77 mitlgrKe v roce 2010 pak klesl, byknoo
malo ges 2 miliardy. Jak se vyvijely obraty sp@iesti od roku 1994 a7z do stasnosti, je
mozné vidt na grafu na nasledujici steafGraf 1: Obraty v letech 1994-2010).
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Graf 1: Obraty v letech 1994-2010
Zdroj: Chladek a Tirra Pardubice a. s.[on-line], <http://www.cht-pcérdex.php>

Teritoriem, kde firma provozuje svaiinnost, je v podstatcelaCeska republika, iedevsim
pak VychodniCechy, vychodnicast StednichCech a sedni Morava. Od roku 2002 se
zamfuje i na oblast JiznichCech a v poslednich letech svojiispbnost rozgia

i do Slovenské republiky.

Patatkem roku 2011 zagstnavala tato spaleost téndt pét set pracovniku, fiesré to bylo
466. Témsi polovina z nich jsou technici a inZeényV souvislosti s tim je nutnaici, Ze
vysokou miru vzdanosti personalu povazuje tento podnik zatddy néstroj peziti
na globalizujicim se stavebnim trhu, za zdroj kyaproduktivity a také za zaruku budouciho
rozvoje podniku. V roce 1994, kdy byla spmiiest zaloZzena, zde bylo zastnano 55 lidi.
Za 17 let své existence spatest Chladek a Tista a. s. pdet svych zamstnand vice nez
zosminasobila. Vyvoj pfiu zaméstnané od roku 1994 az do séasnosti nizete vidt
na grafu na nasledujici stea(Graf 2: Péty zanmestnand v letech 1994-2010). Jak je ¥id
pocet zangstnan@ exponencialé rostl od zaloZzeni az do roku 2010, kdy se sni@ilz7

na 466 pracovnik
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Graf 2: Po¢ty zaméstnanai v letech 1994-2010
Zdroj: Chladek a Tirra Pardubice a. s.[on-line], <http://www.cht-pcérudex.php>

3.1.1 enteria a.s.

Jak jiz bylofeceno, od roku 2008 je spaleost CH&T ¢lenem stavebniho holdingu enteria.

Proto bude nyni ve st¥nosti fredstaven i tento holding.

Holdingova spolénost enteria a.s. byla zaloZena ¥tw 2008 jakozto spravnfidici
a servisni prvek skupingeskych stavebnich firem s cilem zajistjejich lepSiho fungovéani,
a hlavrg prehledného a systematického prostoru pro jejich beidmzvoj.

Z hlediska ¥cného holding naplje funkci nejen kvalifikovaného vlastnikaspoluvlastnika
jim zasteSenych spotmosti, ale poskytuje jim také profesionalni serwsoblasti
vSeobecnych podpnych ¢innosti, ke kterym péit nagiklad tvorba prognostickych scéda
a navazné strategické planovani, konstrukce efektiv systéra ftizeni, marketing,
personalistika, administrativni a pravni ochranaartni fizeni, atd., to vSe dithzem na

zachovani maximalni suverenity dicg/ch firem \etrg jejich obchodni znkky.

Kromé toho vykonava nadstavbowgnnosti v oblasti vyhledavani,tipravy a developingu
novych projekli pro statni i soukromé investory, zawad novych progresivnich metod
ve stavebnictvi a v neposledidcé vyhledavani vhodnych akvizic pro dalsist a rozvoj

holdingu.
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enteria a.s. v s@bv sowasnosti sdruzuje déw spol&nosti fevazrié stavebniho charakteru
s vice nez 600 pracovniky a vyrobnim potencialesa32nmiliardy korun.

3.2 Podnikova kultura

Za vibec nejvyznam¥sSi diferenci spolénosti povazuje Chladek a Téna a.s. svoiji
podnikovou kulturu. Ta prameni z nadperného lidského a socialniho kapitélu tg&iho
pracovniho kolektivu. Nasledrnse pak promita do komfortni obsluhy zaka#&niRrogram
davery, vyjadeny uz vroce 1994 zakladatelskym sloganem ,Firida dro lidi*, prispel

ke vzniku kompaktniho pracovniho tymu, ktery sentdikuje s podnikovymi cili a firemni
kulturou. Spolénost si je ¥doma toho, Ze firemni kulturu t¥iopraw lidsky kapital, proto

e

povazuje své pracovniky a zakazniky za to, cogenptim nejdilezitéjSim.

3.2.1 Zakladni pristupy

Pristupy k podnikové kultte, kterymi se zagstnancitidi, se dle autorky daji zjednodugen
klasifikovat do gkolika bodi:

e Firma na prvnim misté

Zajem firmy je primarni, avSak koresponduje se ¥apivilizované spolénosti. To co je
dobré pro podnik, by #ho vzdy byt dobré i pro jeho pracovniky a to samegee plati

I opang.
e Tymova prace

V celé spolénosti Chladek a Tigta a.s. je preferovan tymovyigtup k praci. Kde maji vzdy

vSichni spolény skupinovy cil.
* Pravomoci, odpo¥dnost, svobodné rozhodovani

Ve své praci maji vSichni zamstnanci vzdy prostor pro svobodnécpni, ktery odpovida
jejich kvalifikaci, kompetence pro rozhodovani, @v$a oplatku je od nich¢ekavano, ze

za sva rozhodnuti a za sv&pw@ani grevezmu i ekvivalentni odpégnost.
* Informovanost

Kazdy pracovnik si uldomuje podnikoveé cile a to diky aktualnim infornrmaciio je mozné,

protoZze spokénost prosazuje pravdivou a srozumitelnou komunikaezi vSemi pracovniky.
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3.3 Organiza¢ni struktura spole¢nosti
Od roku 2008, kdy se spdleost CH&T stala satésti holdingu enteria a.s., jsou jejich

organizani struktury do jisté miry provazane.

Organiz&ni struktura enteria a.s. i organind schéma spodeosti Chladek a Tigta
Pardubice a.s. jsou izeny v praci jakofflohy (Filoha 1: Organizéni struktura enteria a.
S., Riloha 2: Organizéni schema Chladek a Téna Pardubice a. s.).

Na nasledujicim jednoduchém schématu (Obrazek %8ikVholdingu a vliv na CH&T) je

vidét, jak vznik holdingového uspadani ovlivnil spolénost CH&T.

Pavodni CH&T

Centrala

=

CH&T a. s.

Obrazek 13: Vznik holdingu a vliv na CH&T
Zdroj: Interni dokumenty spataosti Chladek a Tigta Pardubice a. s.

Pod obchod&vyrobni utvary spoknosti CH&T spadaji divize staveb (sitnich,
pozemnich, kolejovych, mostnich), divize 8»&ni, divize proje&niho inZenyringu, divize
dopravy a mechanizace a v neposlethtk pak Usek marketingu a koordinace obchodn
vyrobnich¢innosti,¢innost divizi byla definovana spolu gepimétem podnikani.
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Centrélu pak tvih kancel& generalnihdeditele a jednotliva odborna ofleni, jejichz ukolem
je poskytovat servis vnitropodnikovyclEinnosti. Nyni budou definovanyinnosti

jednotlivych oddleni.
* Ekonomické a finanéni oddéleni

.Komplexr¢ zaji¥uje etni agendylenskych firem a oblast manazerskéketaictvi, tedy
piedevsSim fiprava a vyhodnocovani plana rozpdti, rozbory a reporting vysledk
a naslednd analytickdnnost. DalSi oblasti relati¢rsamostatnou oblasti je finamhotizeni,
tedy zejména sprava pohledavek a zawazkzeni platebnich transakci, monitoring rizik
a zajiséni odbornych sluzeb jako jsou bankovni zaruky, stog smlouvy, leasingové
smlouvy. Usek ekonomiky a financi také z&ji¢ jednotnou metodiku holdingu jak
pro danou oblast, takiipspraw ekonomickych a bankovnich softwiarsledovani a reakce
na znény legislativy, zpracovavani podkkagro vedeni jednotlivych firem i enterie, z&jisit

administrativni ochrany firem v dané oblasfi.«
e Oddéléni informaénich technologii

»Prioritnim Ukolem tohoto Useku je zaj@vat provoz a spravu elektronického informino
systému a infrastruktury ¢etre¢ nakupu - sit, datova propojeni, servery), dale také podporu
provozu www stranek vSech sp&esti holdingu. DalSim Ukolem utvaru je metodikeeni
nédkupu hardwaru, provédi nakupu softwarovych aplikaci, zafist provozu elektronické
poSty a metodické a vykonnéizeni v oblasti bezgeosti inform&nich technologii

a informaniho systému.

V ramci gimé pomoci ¢lenskym firmam zajifuje nakup, provoz, adrzbu a rozvoj
technickych prosedki 1S.“

» Oddéleni logistiky

»Pusobi ve spray majetku a v logistické podpe vyroby. Prioritnim Ukolem je koordinace

¢innosti vSech firem holdingu v obou oblastech.

16 enteria a. s.[on-line]. [cit. 2010-12-14]
" enteria a. s.[on-line]. [cit. 2010-12-14]

<http://www.enteria.cz/cz/o-enterii/filozofie/>
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V oblasti spravy majetku se zabyva aktivni sprawemovitosti (najmy, energie, Udrzba,
investini ¢innost v oblasti nemovitosti), metodickou a kooadiri spravou ostatniho majetku
firem (inventury, nakladani s majetkem, atd.) aesténi cinnosti v oblasti vyrobnich

prostedki (koordinace — navrhy, pozadavky, projednani, semianakup, realizace).

V oblasti logistické podpory provadi v zagaddordina&ni ¢innosti (metodické, koordikai,
doporwujici ...). Je garantem vyuziti sily holdingového ws&ni a zachovani maximalni
vzajemné spoluprace, a téepevsim prosgednictvim zaji&ni obchodnich smluv, hodnoceni
a dopordovani dodavatél informovanost, koordinaci, vedeni skia@ propojeni v IS,
koordinaci v oblasti OOPP, atd'®

* Administrativni podpora a ochrana systému (APO)

,Usek APO je garantem metodiky a spolitsem dokumentaci systéntizeni. Dale pomaha
pii udrzovani, pipadré zavadni systémi ISO (jakost, BOZP). Podle geb jednotlivych
¢lenskych firem jde pak o praktickou pomoti ppracovavani dokumentaci, jejich spfav
a prenosu do inform&iho systému, provédi internich audit, pripraw a realizaci

dozorovych a certifikénich audib.

Ukolem APO je také poskytovat vdem firmam sdruzengmoldingovém uskupeni servis
a pomoc v oblasti ochrany Zivotniho piesti, nakladani s odpady a bespasti a ochrany
zdravi i praci. Jedna setrpdevSim o zpracovani dokumentace dle pozad#egislativy
Vv ramci gipravy a realizace stavebfipadre feSeni problérin a Seteni pracovnich Grdiz
ve vztahu k BOZP. Spolu s Usekd&hZ zaji&uje organizani servis pi realizaci odbornych

koleni v danych oblastecf?"
» Oddéleni rizeni lidskych zdroji

Pro poteby této prace je&innost tohoto od&eni prioritni, proto je mu &novana cela

nasledujici podkapitola.

18 enteria a. s.[on-line]. [cit. 2010-12-14]
19 enteria a. s.[on-line]. [cit. 2010-12-14]

<http://www.enteria.cz/cz/o-enterii/filozofie/>
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3.4 Rizeni lidskych zdroji

Samotna spot@most Chladek a Titta a.s. nema vlastni ofldni RLZ, ma pouze personalni
odckleni, které méajedevsim administrativni funkdRizeni lidskych zdrdj probiha centrath

ze spolénosti enteria a.s.

RLZ v enteria a. s. ,zajilje metodickésinnosti v oblasti planovani personalnich ipot
realizace narokovani a ziskavani pracowniklale sestaveni a udrzovani pravidel pro
zapracovani now&d, jednotnych pro celé holdingové uskupeni, stejako pravidel
mzdového a motivaiho systému. Je garantem kvalittkého a regenetaiho programu pro

zamsstnance.?°

3.4.1 P¥ijimani a zapracovani novych zamstnanai

Vybér zantstnan@ na dlnické pozice probiha pafmé jednoduSe a je Ukolerreditel
piislusnych divizi, zagstnanec musi sfppvat gedevSim kvalifikéni pozadavky, jeho

lidskych vlastnosti si alieditel dané divize samigme také vS§im4 a toipustnim pohovoru.

uchazei musi slozit porsrné slozity test, odpovidajici poZzadawk na danou pozici. Druhé
kolo je Ustni pohovor s personalistou, ktery vyb2f8 nejlepSi uchaze, kt&i absolvuji

pohovor u generalnihi@ditele, ktery vybere nejlepSiho z nich.

U uchazéti o misto na vedouci pozice jsou posuzovany jednadosti v gisluSném

technickém oboru a pakgdevsim jejich manazerské schopnosti a dovednosti.

Po mijeti nového pracovnikaighazi natadu jeho zapracovani. Ve spoesti CH&T
existuje pomirné rozsahly Program zapracovani novydbna ,hroSiho“ tymu. Sice diky
kvalitnimu vykEru pracovniku se dar@dpokladat, Ze svou praci by se novy &stmanec
nawil i sam, ale zaéhly postup zapracovani tento proces zkiajg a urychluje.
Pro osvojeni dovednosti konkrétni pracovni pozeg@auziva postup, ktery je schematicky

ukazan na nasledujici stkama obrazku (Obrazek 14: Efektivni osvojeni zn&ost

2 enteria a. s.[on-line]. [cit. 2010-12-14]

<http://www.enteria.cz/cz/o-enterii/filozofie/>
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Lektor Posluchacd

1. VYSVETLIT 4. NECHAT SI
Teorie VYSVETLIT,
CO UDELAL

2. NAZORNE 3. NECHAT
Praxe | UKAZAT I::> UDELAT | |

Obrazek 14: Efektivni osvojeni znalosti
Zdroj: Interni dokumenty spataosti Chladek a Tigta Pardubice a. s.

Novému pracovnikovi je nejprve vy&leno co, pr¢ a jak bude &at, po tom je mu dana
¢innost nazoré predvedena, verdétim kroku si danowinnost pracovnik vyzkouSi sam a
v posledni fazi je vyzvan, aby vy&lil co, jak a pré@ uclal. Tento postup se ukazuje u
CH&T jako nejefektivijsi a nejrychlejsi zisob zadkoleni nového pracovnika. Skolitele by

meéli mit snahu nahliZzet na danou situaginea nového kolegy.

3.4.2 Vzdélavani pracovniki

Za uKkité vzdalavani novych zagstnand maze byt bezesporu povazovan i vySe uvedeny

program zapracovani, kde jeedem dano, kdo a co bude nového &tmance dit.

Nad ramec povinného vé&idvani, které probih&tsinou centralé ve spolénosti enteria a. s.,
mohou zamstnanci vyuzit i nadstandardnich odbornych SkolBnés uz samdgjmosti jsou
ve firmé CH&T  kurzy anglétiny pro zamdstnance, které jsou jednou z mnoha

zanestnaneckych vyhod.

Tak jako kazda ddke prosperujici firma, si sami@gm¢ i CH&T uvédomuje, Ze vzélanost
zamestnand je zdrojem kvalitni prace, produktivni prace aeposlednifadt i zarukou

budouciho rozvoje firmy.

3.4.3 PropouS&ni zaméstnanai

Bezesporu nejménoblibenym Gkolem oddieni RLZ je propou&ini zangstnané. ProtoZe od
roku 1994 poet zangstnand neklesa, ale té#n kazdy rok roste, vyjimkou je rok 2010, kdy
pocet zangstnand nepatri klesl (jak ukazuje Graf 2: Rty zanmestnand v letech 1994-20
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v (vodu této kapitoly), dalo by ségquipokladat, Ze tento ukol nebyvlig casty. \EtSinou se
jedna o propoushi zaméstnan@ na dlnickych pozicich, coZz maji na starogditelé
jednotlivych divizi, protoze maji o jejickinnosti nej¢tsSi pehled. AvSak festoze je to
v jejich kompetenci a jejich rozhodnuti jeit$inou neminné, tak o umyslu kohokoliv
propustit musi informovat personalni ¢tehi CH&T, které je v kontaktu s odénim RLZ

enterie a.s.
Shrnuti

Ukolem této kapitoly bylo seznamitten&e alespd cast&éné se spoleénosti Chladek
a Tintra Pardubice a.s. Firma CH&T je ryZeskou stavebni spdieosti, ktera jellenem
stavebniho holdingu enteria a. s. Spotesst CH&T ma na trhu velice dobré postaveni.
Podnikova kultura této firmy je velice propracovamdH&T ji pravem povaZuje za svou
konkurerni vyhodu. V podnikové kulte, v oblastiRLZ i v mnoha dalSich oblastech se
odrazi zakladni motto podnikiFirma lidi pro lidi“. Spol&nost CH&T sice klade na své
zanestnance mnohdy nadstandardni poZadavky, niénean ré se pracovnikm dostava

I nadstandardniho océmi, a to protoZe si spaleost svych kvalitnich zagstnand velmi
vazi. Svym Kklienim firma CH&T nabizi profesiondlni servis jiz ve ifdarmulace jejich
zanera, pres zpracovaniikladné projektové dokumentace az po vlastni redlgtavby.

S myslenkouclovéka na prvnim mist se ztoto#uje nejen CH&T, ale i cely holding

enteria a.s., ktery ve své filosofii krom jinéhcaav: ,V naplréni nasi zakladni myslenky, Ze
na prvnim mist musi v naSem podnikéni figurowdbvek, a teprve na druhém penize. Cilem
naseho snazeni je budovat podniky prosperujici dy takové, které jsou ekonomicky

Uspssné, ale pedevsim takové, se kterymi jsou lidé spokojéni.

V néasledujici kapitole bude provedena analyza @vani zamistnané@ a pgedevsSim pak
souwasného systému benéfive spolénosti Chlddek a Tigta Pardubice a. s. Z analyzy
souwasného stavu pak bude vychézet hlavni téma téte aréo zavedeni systému kafetérie ve
spole&nosti CH&T.

L enteria a. s.[on-line]. [cit. 2010-12-14]
<http://www.enteria.cz/cz/o-enterii/filozofie/>
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4 ZAVEDENI SYSTEMU KAFETERIE

V této kapitole, jak jiz bylaiast&n¢ predeslano v kapitole minule, bude analyzovan systém
odmenovani pracovnik ve spolénosti CH&T a s nim souvisejici zastnanecké vyhody,
které jsou v satasnosti poskytovany pracoviithk CH&T. Déle bude obeeéndefinovan
systém pruznych zafstnaneckych vyhod, tedy systém kafetériedpvsim pak to jak by ¢h

byt tento systém implementovan p¢alo spolénosti CH&T. V ramci implementace systému
kafetérie budou Wisleny naklady, které budou spojené se zavedenigtdosystému, bude
sestavertasovy harmonogram, bude¢ano personalni zaji§ti a budou zanalyzovana rizika

projektu zavedeni systému kafetérie.

4.1 Odmeénovani pracovniki ve spol€nosti CH&T a. s.

V oblasti odnénovani je ve spolamosti CH&T uplafiovan princip tzv. finaéni anosnosti
a proporcionality vyddj. Vyznam, tohoto slozitzrgjiciho principu, je ve skutaosti velice
jasny,iikd, ze personalni vydajéimo zavisi na ekonomické vykonnosti podniku. Naladk
tohoto principu je tedy dovana maximalni mozné cena pracovni sily a taksi aelklady

na personalni program spaesti.

Celkové naklady na lidsky kapital jsou pallehy na d¢ zakladni slozky. Prvni z nich je
samotna fina#ni odneéna za praci a druhou sloZkou jsou ostatni persongtiaje (vybaveni
pracovi§, vzdilavani ad.), sprawnnastaveny po#t mezi €mito dwma slozkami ma kiovy

vliv na pracovni vykonnost a motivaci.

Samozejm¢ jako v kazdé jiné spateosti i ve spolénosti Chladek a Tigta a. s. je
nejcitlivéjSi poloZzkou celého systému odfiovani plat, ktery je samégime i zakladem celé
odmeny. V teoretickécasti jsme si definovali, co je to plat (mzda), nyest piridame
k definici dw zakladni funkce platu, které si spgtest CH&T plré uvédomuje. Prvni z nich
je funkce existetni, kterarika, Ze pracovnik musi za vyplacené penizstajné uzivit sebe
a svou rodinu a druhou je funkce motimg jejim vyznamem je, Ze by kazdy pracovni&d m

mit pocit, Ze je za svou praci debohodnocen.

Z pohledu zargstnavatele je mzda cenou pracovni sily. Spast CH&T ugednosiiuje
zanestnavani kvalitgjSi a tedy i drazsi pracovni sily. Oproti konkurieklade spolénost

CH&T na své zarstnance vysSi naroky a v zavislosti na tomto fgiktupak vyplaci i vyssi
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nez paimérné mzdy. Aby mohla spalaost tento standard udrzovat, je nutny monitoring
a konkuregni porovnavani mezd (cenovych hladin pracovnighvsiélevantnich oborech.

Dohodnuta vySe mzdy je vzdy zalezZitosti pouze npeacovnikem a organizaci, respektive
mezi pracovnikem a jehofimym nadizenym. VySe mzdy neni nikdy porovnavana mezi
jednotlivymi atvary ani mezi jednotlivymi pracovryik protoZe tento iistup je podle
spol&nosti CH&T neobjektivni.

Samotna finaéni odména je ve spokosti CH&T tvaena d¥ma sloZzkami: garantovanou
existerdni fixni ¢asti a participativni pohyblivodasti. Fixni ¢astky jsou zhodnocovany
s ohledem na vysi inflace a vyvoj cenovych hladimacpvnich sil. ZvySovéani platu byva
ve spolénosti CH&T spojeno se Zatkem stavebni sezony, tedy duben a vyplata podilu
HV (vySe zmhovana participativni pohyblivéast finagni odneny) je zpravidla vyplacena

v listopadu (ped Vanocemi).

4.1.1 Zaméstnanecké vyhody ve spotmosti CH&T a. s.

Spole&nost CH&T si pl& uvedomuje, Ze lidsky kapitdl je pro firmu tim nejc&®im
moznost vyuZivat Siroké Skaly zastnaneckych vyhod. Vedlefippivku na stravovani,
sluzebniho automobilu a sluzebniho telefonu majiéstnanci moznost vyuzit bezwdroych
pujéek ¢i dalSich sluzeb vnitrobanky (napspdici Gty s nadstandardnimi uroky) nebo
vyhodného Zivotniho poji&hi. ProtoZze se spaleost CH&T starda i o zdravi svych
zanestnand, maji moznost vyuzit i hrazenyckikmvani (proti chipce, Zloutencei klistové
encefalitic¢). Vzdklanost zamstnané je pro spolénost CH&T také velmi dlezita, proto
vedle povinnych Skoleni mohou z&smanci vyuzit i vyuku angiiiny, kterou pro #&
zprostedkovava jejich zagstnavatel. SoudrZznost a socialni vazby v ramci §itro”* tymu
jsou upewviovany krong jiného i v ramci gediskovych oslav, které se konaji 2x do roka.
Zamestnanci dostavaji specialni odny pi Zivotnim jubileu 50ti let i g odchodu do
dichodu. Dale mohou zasstnanci ziskatiispivek na dtskou rekreaci. V zimnich &sicich
maji Elnici ze spolénosti CH&T mozZnost vyuzit dodatkové dovolené. Metilibené
benefity paiti i listky na kulturni akce¢i permanentky na hokej basketbal v Pardubicich.
DalSi zamdstnaneckou vyhodou jsou slevy na sluzby v H-cenftejnowjSim benefitem,

ktery mohou zarstnancicerpat, je regenetai program, ktery bude podro¥nspecifikovan.
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H-centrum

Zakladatelskym sloganem spétesti CH&T je ,, Firma lidi pro lidi“, jak jiz byloie¢eno
v kapitole 3, na tento slogan navazuje i filosaf@ol&nosti ,Byt uzitgény svému okoli*.
V duchu naplani této filosofie vybudovala spairost velké sportovni a relas@ centrum
(H-centrum, nebo také hroSi centrum). Toto centj@marceno nejen pro zagstnance, kié
mohou vyuZivat slev v rAmci z&stnaneckych vyhod, ale i pro Sirokou@j@ost.

H-centrum nabizfadu sportovnich aktivit, ve dvou sélech maji n&wsici na vykér z €chto
aktivit: pilates, power joga, zumba, totem box, y@@robic, chitoning, spinning, bosu nebo
flexi — bar, pro navéuniky je zde pipraveno také komplexrvybavené fitness, lezeck&isa

a v neposlednifac je zde moznost vyuzit badmintonogiétenisové kurty, zahrat si florbal,

volejbal nebo dokonce bowling.

Jak jiz bylofeceno H-centrum je sporto¥rrelaxa&ni centrum, proto zde, vediady vyse
zmirénych sportovnich aktivit, mohou z&stnanci i Siroka viejnost takérelaxovat a to:

~ 7

v jedné ze dvou Yivek, v saul, v solariu nebo ¢hem jedné z mnoha masazi, které

H-centrum také nabizi.

Jak se mizete daist na strankach H-centra, jeho filosofie je tatd:centrum by Vas tedy
nentlo inspirovat pouze ke zvySovani sportovni vykorinas k ziskani kondice, ale
predevsim ke zvySeni kvality Zivotni arayrsnimani stresovych zZaf a k nalézanictesné,
duSevni, ale i socialni harmonie. Nav&t centra se tak postupstane ¢ekavanou adznou
sowasti Vaseho Zivota. Zivot je krasny, kdyz jstasini a ve své praci GSmi. Druhou
stranou mince VaSeho lgghu je vSakiasto i nedostatetasu, ktery vede k Un&wa stresu. H-
centrum se stane mistem, kddizste znovu najitétesnou i duSevni pohodu a deapat

energii.“??

Regenera&ni program

Jednim z nejnaySich benefit, ktery mohou zagstnanci spoknosti CH&T vyuzivat

od roku 2009, je regenerd program. Poslanim tohoto programu je n&pinzakladni

2 H — centrum.[on-line]. [cit. 2011-4-14]
<http://www.hcentrum.net/cs>
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mysSlenky spolénosti CH&T, Ze na prvnim mistv jejim podnikani musi fungovatovek.
Regeneréni program je satésti strategie holdingu dapljici p&i o zdravi pracovnik
Program motivuje za#stnance k regeneraci a odpiu. V neposlednfadé tento program

umoziuje pracovnilkim sdilet veSkeré aktivity v ramci programu i s rodimi pislusniky.

Regeneréni program by i slouZit k regeneraci organismu, posileni imurstganismu
a k prevenci. VyuZzivat ho mohou vSichni pracovsimble&nosti, ktéi maji smlouvu na dobu

neucitou a zarova nejsou ve zkusebni ani vypsmini [hate.

VySe maximalnicastky, kterou mohou zafstnanci ¢erpat, se rize kazdy rok rénit.
Pro ugeni ¢astky, na kterou ma konkrétni pracovnik narok, tejistyii zakladni kritéria,

ktera jsou rozepsana v tabulkach nize.

Rekréme, Ze maximalnéastka, kterou fize pracovnik ziskat jakotigpivek na regenetai
aktivitu ¢i pobyt, je 4000 K (Castka stanovena pro rok 2011 ve spodsti CH&T).
V nasledujicich tabulkdch (Tabulka 7: Kritériuméku v, Tabulka 8: Kritérium
odpracovanych let ve spdéleosti v, Tabulka 9: Kritérium pracovniho priesti v, Tabulka
10: Kritérium hodnoceni pracovnika v) je &idjak jednotliva kritéria ovlisiuji vysSi

poskytovan&astky.

Tabulka 7: Kritérium v éku v regeneranim programu

Vék max. ¢astka 400 K¢ (10% ze 4000 K)
Vék 400 K¢ %
18-30 160 K& 40%
31-40 260 K& 65%
41-50 320 K& 80%
51 avice 400 K¢ 100%

Zdroj: Interni dokumenty spataosti Chladek a Tigta Pardubice a. s.

Tabulka 8: Kritérium odpracovanych let ve spolé&nosti v regener&nim programu

Odpracované roky max.¢astka 600 K¢ (15% ze 4000 K)
Odpracované roky 600 K %
3-6 300 K 50%
7-11 450 kK 75%
12 avice 600 K 100%

Zdroj: Interni dokumenty spataosti Chladek a Tigta Pardubice a. s.
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Tabulka 9: Kritérium pracovniho prost Fedi v regener&nim programu

Pracovni prostredi max.¢éastka 1600 K (40% ze 4000 K)
Pracovni prostredi 1600 K %
Kancel& 800 K& 50%
Kancel& + terén 1200 K 75%
Terén 1600 K 100%

Zdroj: Interni dokumenty spataosti Chladek a Tigta Pardubice a. s.

Tabulka 10: Kritérium hodnoceni pracovnika v regeneaénim programu

Hodnoceni pracovnika max¢astka 1400 K (35% ze 4000 K)

Hodnoceni pracovnika 1400 K %
Min. ¢astka 560 K 40%
Max. ¢astka 1400 K 100%

Zdroj: Interni dokumenty spataosti Chladek a Tigta Pardubice a. s.

Prispivek za ¥k pracovnika a ptet let odpracovanych ve spotmsti generuje automaticky
personaly informaini systém Maconomy. Kategorii né&rmsti pracovniho prosdi

a hodnoceni pracovnikaduje vedeni divizi.

Nabidka pobytu a aktivit v rdmci regengrého programu je kazdy rok shrnuta v broZurce
regeneraniho programu, &Sinou byva sestavena jedna brozurka na obdobiimpédma a
jedna na obdobi jaro/léto, nadhled brozurek a jefibeahy jsou iflohami diplomové prace
(Priloha 3: BroZurka regenefaiho programu podzim 2010/zima 201Z%jléha 4: BroZurka
regeneraniho programu jaro/léto 2011). Od prvniho roku, kspol&nost tento program
piijala, se nabidka aktivit a poliytozsfila. Zamestnanci mohou ndjklad vyuzit relaxani
aktivity v H-centru, laziesky pobyt v Bohdati, relaxaniho vikendu v Luh&vicich,
lyZaiského pobytu ve Velkych Losindch, odptku v Priessnitzovych Laznich v Jesenikach

nebo si mohou uzitigdowku v Détenicich atd.

Informacemi o regenetaim programu je ukarena di¢i podkapitola zastnanecké vyhody,
i cela podkapitolu odgihovani ve spoknosti CH&T. DalSi podkapitola bude z&fana na
systém kafetérie.
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4.2 Kafetéria systém

.EXistuje fada systéti jak zangéstnaném nabidnout benefity. Za pammeé dokonaly niizeme
povazovat nafiklad systém kafetérie (tedy pruzny systém)iklpd, jak si zamdstnanec
muze svobod#é vybrat zamistnanecké vyhody dle svého rozhodnuti. Jedna dekowai
systém, kdy ma kazdy zasinanec s¥ osobni @et zamgstnaneckych vyhod — tedy
stanoveny finagni limit, ktery miZe byt zavisly na délce pracovniho pom pozici ve firng,
ohodnoceni znalostniho potencidlu atd. V ramci tohdinarcniho limitu si naze
zamestnanec sestavit vlastni @k zangstnaneckych vyhod z nabizeného portfolia. Finén
limit byva c¢asto vyjaden v bodech, coZz umije rovnocenné oceéni vyhod, které maiji
raizné nakladové a davé dopady pro zastnavatele. Systém kafeteridibe byt podporovan
softwarovou aplikaci na intranetu firmy, kde si Zatmanec mize sam zvolit s balicek

w23

vyhod.

V praxi se zatim se systémem kafetérie setkavanse spzahragnich firem, nicméé# firem

v CR, které ho z&ly nebo z&inaji pouzivat, stalefijpyva. V&tsinou se systém setkava
s kladnym ohlasem u zastnand, ve svém dsledku pak i u zagstnavatel. Samozejmeé se
jeho zavadni neobejde bez drobnych chyb, které jsou otistrany az Bhem pouZzivani.
Systém kafetérie fize mit pozitivni vliv na pokles fluktuace¢tgi atraktivnost firmy na trhu
prace, vysSi mira spokojenosti a pracovni angazstarzanistnané, nebo na loajalitu
k firmé. Nikdy vSak nelze i@sré urcit, co je gimym disledkem zavedeni systému kafetérie,
protoZe spokojenost a motivovanost Zatnané je vzdy vysledkem {sobeni vice faktar
Krom vySe uvedeného, politika pruznych zgtmaneckych vyhod e zamdstnavateim
uSetit penize za vyhody, které nikdo nechce nebo repafe. K nevyhodam systému
kafetérie pai vysSSi prvotni investice i administrativni némost. Efektivni poskytovani
benefiti formou kafetérie znamenda i nutnost pravidelnyctizkumi poteb zangstnand,

sledovani vyvoje beneiitu konkurence apod.

4.2.1 Zavedeni kafetéria systému ve spataosti Chladek a Tintéra a. s.

Jak bylofe¢eno v ivodu této podkapitoly, systém pruznych &inaneckych vyhod s sebou

piinasi mnoho vyhod, ale gjaké nevyhody. Co sedg zangstnand, z praxe vyplyva, ze pro

23 Profi — men.[on-line]. [cit. 2011-5-10]

<http://www.profimen.cz/personalni-poradenstvi-azly/systemy-odmenovani-a-motivace-
benefitys
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né prindsi systém kafetériggrevsim vyhody. Pro zasstnavatele $indsi vyhodu ,,v podods
spokojenych a ddk motivovanych zagstnané, coz vede ke snizeni fluktuace, ke zvySeni
produktivity prace a diky nizké fluktuaci si zé&siavatel mze ,vychovavat® kvalitni
zanestnance. DalSim pozitivnim efektem pro zatnavatele niwe byt snizeni naklad
na benefity, které zagstnanci nechi vyuzivat nebo vyuZivaji v mnohem mensitenhez
ostatni. Nevyhodou pro zastnavatele, jak jiz bylo tak&eteno, niize byt vysoka

nakladovost i zavadni tohoto systému a administrativni n&rost zavadciho procesu.

Z analyzy sotiasného stavu sice nevyplyva, Ze by sprudst CH&T n€la problémy s mélo
motivovanymi zarmdstnanci nebo vysokou fluktuaci, nicnérnvzdy je co zlepSovat.
Pro spolénost se stabilnim postavenim, kterd si svychésamand vazi, kterd si usdomuje
hodnotu lidského kapitalu a je sidoma toho, Ze co sedy motivace zawstnand, musi byt
inovativni, je systém kafetérie vhodnyi@Senim. Z informaci o spd@leosti je patrné, ze vSe
vySe uvedené pivystihuje pra¢ spoleénost Chladek a Tigta a. s. Pr&v proto se fi
vybéru spol€nosti rozhodla autorka, Ze navrh zavedeni systéfeté@e budu aplikovan

praw na spolénost CH&T.

Nekdy byva systém kafetérie pouze v jakési ,papirgpeétiolz, kdy si na utenych mistech
muze zamistnanec ,zaSkrtnout”, které benefity preferuje aecle v daném obdolgerpat.
Tato moznost neni spojena s Zzadnymi nidaoymi naklady $ jejim zavadni, nicménrt je
administrative narana, \wtSinou nepehledna a nespolehliva. V dneSnim W8m s\&te,
kde se v podstazadnaiinnost neobejde bez inforrach technologii, je mnohem vhagsi

podpdit systém pruznych zatatnaneckych vyhod informdaim systémem.

Holding enteria a. s. ma &vinformacni systém (IS Maconomy). Zavedeni jakéhosi tersi
tohoto IS o dalSi funkci, respektive o systéem lé&iet by zcela jist bylo administrativy

i financné méré nara&né nez vytvéeni zcela nového systéemuieBto se autorka rozhodla
o tvorbu Upld nového a samostatného infoméo systému, ve kterém si budou moci
zanestnanci vybirat své vyhody.toda, praé autorka vybrala tuto drazsi a prapddobr
vSichni zandstnanci, pokud by to byl jediny ,problém*, bylo ligt¢ mozné zajistit systém
tak, aby se zadstnanci, kt& maji mit gistup jen k systému kafetérie, do zbyly&ksti IS
Maconomy nedostali. Kibvym divodem pro vytvéeni samotného systému je to, Ze se
autorka prozatim rozhodla pro zavedeni systémuéwdepouze asti holdingu enteria a. s.

a to ve spolénosti CH&T. Systém pruznych za&stnaneckych vyhod by &h v prvnich
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mesicich fungovat jako zkuSebni, pouze pro &tmance spol. CH&T a proto se autorka
domniva, Ze by nebylo vhodné jakkoliv zasahovast@wajiciho IS Maconomy, ktery slouzi
celému holdingu enteria a. s. Pro zavedeni kageistému ve spalrosti CH&T se autorka
rozhodla, protoze jeipswdéend, ze se zde setka tento systém s pozitivninsehla Ze bude
mit Uspgch, nicmég paklize by tomu tak nebylo, bude mnohem jednoddstranit cely novy
systém, nez likvidovat n@éwridélanoucést dlouho fungujiciho systému.

Nyni bude definovano, jak by dntento IS vypadat. V prvnfadé se pokusila autorka
vymyslet vhodné jméno, protoZze symbol hrocha jegmol&nost CH&T typicky, napadlo ji
hrocha zakomponovat i do nazvu systému, tak vzhkbsi koSik“. Pras hroSi je tedy jasné
a kosik je to, protoZze obdobiako si zdkaznik v obchedrybira do koSiku zbozi co koupi,
tak si do svého virtualniho koSiku budou zatnanci spolénosti CH&T ukladat vybrané
benefity. Ze systému pruznych zé&tnaneckych vyhod se autorka rozhodla v§tosiuzebni
automobil a sluzebni telefon. Pokud totiz pracovmdlstoupi do spateosti CH&T a je mu
piidélen sluzebni telefon a sluzebni automobil a pradoWo z&ne pouzivat, tak se neda
piedpokladat, Ze by se¢ktery mesic rozhodl, Ze automobii telefon pouzivat nechce.
VSechny ostatni benefity, které budou v nabidceéays, budou ohodnoceny konkrétnim
poétem bod (tento péet bodi bude stanoven na zaktaskut&né ceny daného benefitu, jeho
pramérné trzni ceny Ppadré na zaklad kvalifikovaného odhadu). Kazdy z#&stnanec bude
mit urity rozpatet bodi na kazdy mssic/rok, za které bude moc libovélnnakupovat*
benefity, které se mu budou zdat pr¢ mejvhodrgjSi. O patu bodi pro jednotlive

zamestnance budou rozhodova&ditelé jednotlivych divizi.
Personalni zajis€ni

Protoze tvorba samostatného nového & pinkéniho systému budé&asow i odborreé velmi
naraina, domniva se autorka, Ze by na jeho realizaco lodné vyuZiti externi IT
spol&nosti. Vybrana spotmost by se @la postarat o tvorbu systému kafetérie a nagledn
o jeho administraci v prvnich &sicich jeho fungovani, protoZe se dé&edpokladat, ze
v téchto ,zkuSebnich® rsicich se jist budou objevovat drobné chyby a nedostatky, které
bude pateba ptibéZr¢ odstraiovat. Pokud se systém po uplynuti ,zkuSebni* ddgra by
mohla byt ccait mésice, spolénosti CH&T os¥dci, bude s nim spokojena a sar@ag se
v neposlednifack setka s kladnym ohlasem u zsmmand, bude sprava tohoto systému
piredana do kompetence IT atdehi spolénosti CH&T, respektive do rukou IT specialistu
z holdingu enteria a. s. Sanieprg, Ze v rekterych situacich bude geba i nadéle servis ze
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strany tvirca systému. Ve chvili, kdy bude systém $faonkeni a spolénost bude znét reakce
na réj a bude moci zhodnotit pozitiva, ktera tento systéabizi, by bylo vhodné ho ro#gi
do celého holdingu enteria a. s. Vzhledem k toreuhenefity jsou &Sinou spoléné pro cely
holding eneteria a. s., bylo byipozSikovani systému nutné pouzédat dalSi uzivatele (s

vlastnim gihlaSovacim jménem a heslem).

Pro realizaci tohoto projektu vybrala autorka spabdst Unicorn systems. US je renomovana
evropska spoftmost poskytujici ty neptSi informa&ni systémy areSeni z oblasti
informaénich a komunikénich technologiiUS ma ty nejlepSi reference z oblasti
bankovnictvi, pojigovnictvi, telekomunikacti energetiky. Poslanim US jefipaSet svym
zakaznikim konkurekni vyhodu a vysokou fmlanou hodnotu pro&dnictvim Spikovych
ICT teSeni, produkt a sluzeb poskytovanych v dohodnuté kéalikvanti€, terminu

a rozp@tu. Faktem je, Zze US je p@mé drahou spoknosti, coz je kompenzovano &pbvou
kvalitou, kterou tato spot@ost zarduje.

Casovy harmonogram

1. 10. 2011 - 31. 1. 2012: Tvorba navrhu systénmuZmrch zamsstnaneckych vyhod
(stanoveni pozadavkna systém ze strany CH&T)

1.2.2012 - 29. 2. 2012: Porovnavani cenovychdeidd vybranych spateosti
1. 3.2012 - 31. 3. 2012: V§bIT spolenosti, ktera systém kafetérie vytvo
1.4.2012 - 30. 11. 2012: Tvorba systému kafetggibranou IT spolknosti)

1. 12. 2012 — 31. 12. 2012: Akcegtaiizeni, testovani systému spiiesti CH&T, oprava
kritickych chyb

1.1.2013-10. 1. 2013: Instalace systemu vesposti CH&T
11. 1. 2013 - 31. 1. 2013: Testovaci provoz, seenamangstnand se systémem

Od 1. 2. 2013: Pinfunkeni systém kafetérie, administrace systému v konmgeté odctleni
spole&nosti CH&T, servis od IT spobaosti, pozdji moznost roz§eni systéemu do celého

holdingu enteria a. s.
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Proces zavamhi systému by se dal vyrazrekrétit zejména ve fazi tvorby systému, ale
vyrazré by tim také vzrostla cena systéndlim vice lidi, ve vybrané IT spaieosti, bude

na systému pracovat, tim bude cena vyssi, ale ptgoedy rychlejsi.
Rizika spojen& se zavaéhim systému kafetérie

* Negativni reakce zanistnanai

ProtoZe zavedeni sytému kafetérie je krokem, kspgleénost dla predevSim kuli svym
zanestnan@m, je negativni ohlas z jejich strany asi tim &&im rizikem. Nicméa toto
riziko je velice malé. VSichni radi dostavajiégo navic“, nyni mam na mysli, Zze kazdy
zamestnanec je jistrad za jakékoliv benefity, které mu jeho zstmavatel nabizi, zarowese
autorka domniva, Ze nikdo né#e byt proti, kdyZz krom nabidky benéfidostane jest

moznost si je sam zvolit a kombinovat.
* Nedostatek finartnich prostredkia pro realizaci projektu

Riziko neschopnosti splacet nebo financovat darmojegt. KdyZz bude systém na vysoké
arovni, bude mit Spkovou kvalitu, bude vytvi@n renomovanou spdaleosti, pak jeho cena
bude velice vysoka. Toto riziko Ize minimalizovgtérem levrgjSi IT spol€nosti, coz by ale

bylo na Ukor kvality systému.
» Spatny vybér IT spoleénosti pro realizaci, $patna funknost systému

DalSim rizikem niZe tedy byt Spathvybrand spoknost, ktera bude t¥it systém kafetérie.
Toto riziko bude minimalizovano pkvym prozkoumanim nabidek vSech spwlesti,
z kterych se bude vybirat a vySSi investici do ikwgBiho systému. Dopadem Spatného

vybéru spolénosti by samazjmeé byl Spatri fungujici systém, chyby v systému ad.
* Nedodrzeni¢asového harmonogramu

U spousty projekt je ¢asovy harmonogram a jeho dodrZeni jednou zatedéjSich casti
a jeho nedodrzeni e byt obrovskym problémem. Ale protoze spotist CH&T doposud
IS kafetérie nepouzivala, Izégulpokladat, Ze by nebyl nikterak velky problém, igge jeho
spuséni nagiklad o nmesic prodlouzilo. K prodlouzeni doby projektu by yechohlo dojit
v nékterém z kroki ze strany spotmosti CH&T, ale rozhodh by k rimu nenglo dojit ze
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strany spolénosti US, ktera bude systém fitpa kterd dodrZzeni terminu ma jako jednu ze
svych priorit.

* Nedostat&né prinosy systému

Poslednim rizikem, které je spojené s projektemedami systému kafetérie, je ze ze
zavedeni kafetéria systému nepoplynou spualsti takové finosy, jaké jsou &ekavany
(zamestnanci nebudou vice motivovani, produktivita praebude vyssi, fluktuace se nijak

nezneéni atd.).

PoZadavky na IS Kafetérie
Uzivatelé

e Zamgstnanec

* Personalista

e Administrator systému
Funkéni pozadavky

» Profil zan®stnance

0 Zamestnanec ma kazdydsic k dispozici utity pocet bod:

o Body se pevadi do dalSiho #sice, ale je mozné definovatepodni ponar
(volitelny parametr voli administrator), nagadku se mohou bodyigvadt
s prevodnim pordrem 1, tedy vSechny, ale kdyby z&stmavatel zjistil, Ze si
zanestnanci své bodyifis Seti a vybiraji si vSechny benefity az ke konci
roku, tak by jeho néklady na zastnance byly neproporciondlni a bylo by
vhodné stanovit fgvodni pordr nag. 0,5, aby byli zagstnanci motivovani

k prabéZnému ,utraceni* bod
» Pridavani, editace a odebirani boius
o Kazdy bonus ma ditou bodovou hodnotu

o Kazdy bonus se musi kazdygsic znovu aktivovat
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0 Bonus mize mit definovand kriteria, kter& musi byt spim, aby mohl byt
bonus aktivovan (n&p dodatkova dovolena bude aktivovana jen
zanestnan@dm na alnickych pozicich, péet stravenek se aktivuje dle qo

odpracovanych dni atp.)

o Bonudi je omezeny p&et (nap.: permanentky na hokefi basketbal
pravdpodobré nebudou pro vSechny zastnance, tento benefit ziska v dany

mesic ten, kdo si ho ,,zakoupi® prvni ...)
o Na konci roku se body nuluji
o Body pibyvaji kazdy nésic

Nefunkéni poZzadavky

Webova aplikace {stup do systému budou mit jeho uZivatele odkuakalejen
z pracovnich PC v sidle spoimsti)

* Nizké néklady na provoz (provoz systému b3l byt co nejlevijsi, moznost vyuZiti
cloud computingu)

* Nesmi dojit ke ztré&tdat

e Systém neni kriticky pro chod firmy (kdyby systénaph 2 dny nefungoval,
spole&nost to nijak neohrozi)

Tyto pozadavky stanovené ze strany firmy by bylgdany vybrané IT spaiaosti, ktera by
na zaklad téchto poZzadavk zpracovala nejprve analyzu proveditelnosti a pbyézaala
s tvorbou systému. NiZze se zminim o analyze prtsledsti a seznamime se s odhadem ceny

systému.
Postup vybrané IT spol€nosti

Analyza realizovatelnosti

Pro systém kafeteria by byla v prvni fazi provedanalyza realizovatelnosti, tato analyza
byva raddow v rozsahu &kolika desitek stran a v této praci pro ni nenispso Analyza

realizovatelnosti by byla provedena pro dva typykapnihoieSeni:
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Standardni ¥eSeni (R) — vyuZiti vlastnich vypeetnich kapacit a stavajici firemni IT
infrastruktury (vlastni server, fipojeni, chlazeni, energie, spravce, zalohovani,
databdzovy server), vSe uvedené musi mit po cebtw dakovy vykon, aby bylo
mozné zabezg#é bezproblémovy chod IS ifpjeho velkém zatiZzeni (vystleno

pomoci graflt. 3, viz nize)

OutsourcovanéieSeni— vyuziti CC (Cloud Computing) pro kompletni outsting
sluZzeb souvisejicich s provozem aplikace kafet@yaocetni vykon, ulozny prostor,
pienosovou kapacitu, zalohovani, databazovy systéif), systém tedy neni
provozovan fimo ve spolénosti, ale zvedi.

Rozdil mezi ¢mito dwma ieSenimi je pedevSim v nakladech na vykon systému, CGi Set

naklady na provoz systému p&awe spojeni svykonem, ale i v souvislosti s naklad

na vypa@etni kapacity. Ribéh nékladi v zavislosti na vybranénieSeni je znézo#n

na nasledujicim grafu (Graf 3: Vykon systému &ghu mésice).

maz wykond 100%0)
naklady na SE.

Nakladv/% vvkonu

#u,

A— N H"Erj.’rl-.:on systému (Maklady CC)

il

Cas (1 mésic)

Graf 3: Vykon systému v pnibéhu mésice

Zdroj: Vlastni tvorba

Situace zachycena na grafutepokladejme, Ze systém je nejvice zatizeny nrhtka

mesice, kdy zagstnanci dostanou na ,gvucet* nové body, pak je z&t systému pogrné

mala, ke konci sice mirg vzroste, protoze zafstnanci jest ,utraceji* posledni body.

Pri standardnimieSeni musi byt firma schopna zajistit vykon systémakovy, aby byl

schopen zvladnout tu neépdi zatz, naklady jsou pak tak vysoké, jako by byl vykaryc
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mésic vysoky, tak jako na zatku msice (viznaklady na 8). U vyuziti CC plati spolaost
jen ten vykon, ktery skute¢ potrebuje, tedy naklady kopirujtikku vykonu systému

Na zéklad vySe uvedeného se autorka rozhodla, Ze Wjsiin feSenim je outsourcované
feSeni, tedy vyuziti CC. Jak jiz byl@ceno, analyza realizovatelnosti je velice slozitym
a obsaho¥ nara@&nym procesem, ktery v této praci je pouze nastidale se nadprace uz
nebude zagtovat.

Odhad naroénosti

Pro gesny odhad nasmosti implementace je nutné nejprve provest analgalizovatelnosti.
Nasledujici odhady jsou proto uvedeny v intervalgebtoze z danych podkladepSi odhad
sestavit nelze. Odhad nérmsti je nezavisly na zvoleném aplikém ieSeni.

Pro odhad nakladna vyvoj aplikace je vyuzivana jako jednotku pr&ten-Day (dale jen
MD). Jeden MD znamena 8 hodin prace jedné osoljend®dD miZze mit fiznou cenu

v zavislosti na pozici dané osoby. Odhad ceny systge sestaven v nasledujici tabulce
(Tabulka 11: Odhad ceny systému)

Tabulka 11: Odhad ceny systému

Faze Odhad poétu Minimalni po ¢et pracovniki Cena za MD
MD (interval) pro provedeni dané faze proveditele

Analyza 15-20 1x Analytik 6000K
Prototyp 20 - 25 1x Software Architect 10000 K
Implementace 90 — 180 1x Software architekt (25%) 10000 K

1x Senior developer (55%) 6500 K&

1x Analytik (20%) 6000 K
Testovani g83-7 1x Tester nebo analytik 4000 - 6009 K
akceptace
Servis Nelze odhadnout 1 x Senior developer 6500 K

Zdroj: Odborny odhad za¥stnance spot@mosti Unicorn Systems
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Po vynasobeni i&dni hodnoty intervalu odpovidajici cenou dostanehrabacastku milion

a Ctyii sta tisic (1400000 &. Odhad narénosti byl sestaven zafstnancem spodmosti
Unicorn Systems (US), §asti personalniho zajiti byla tato spoknost kratce fedstavena.
Diky renomé této spateosti a kvali¢ sluzeb a produlst které poskytuje, je cena, za kterou

by bylo mozné vytviit systém kafetérie, pofmé vysoka.

Na tvorbu systému by samepr¢ mohla byt vybranadaka mensi IT spotmost, kterych je
na ceském trhu velké mnoZzstvi, cena by pak mohla byulen tetinova. Vyuziti mensi

a levrgjSi spol€nosti by pravépodobr znamenalo nizSi kvalitu zpracovani systému.

Jak jiz bylo zmigno uc¢asového harmonogramu, bylo by mozné cely procabyvaystému
urychlit, ale znamenalo by to, Ze by nampracovalo vice lidi, tzn., Ze kdybychom&hmit

systém hotovy 2x rychleji, tedy za zhruba d&site, stal by cca 3 miliony.
Navratnost investice

Vzhledem k tomu, Ze celkova cena systému kafejérgontrné vysoka, neda stci, kdy

a jestli waibec se spolmosti vliozené finance vrati. Spohost samozjm¢ miazZze uSeft

na benefitech, o které zastnanci nebudou projevovat tak velky zajeniZzeusdit tim, Ze
bude svym pracovnikn nabizet opravdu jen ty benefity, které oni sahiéjc AvSak ukit
castku, kterd by to mohla byt, v tuto chvili nelbevestice do systému kafetérie by mohla
spole&nosti @inést, jak jiz bylo zmiégno vySe, pokles fluktuace,étgi atraktivnost firmy
na trhu prace, vysSi miru spokojenosti a pracovigiaaovanosti zaéstnané nebo vyssi
loajalitu k firms. Zadnou zdchto vyhod nelze kvantifikovat, coZ ovidem nemusirzenat, ze
je investice do systému kafetérie Spathatratova Investice do systému kafetérie zkratka
neni investici, od které by mohla spmest @éekavat rychlé zhodnoceni vioZzeného kapitalu,
ale je investici, kterda by mohla v dlouhod@m horizontu upevnit nejen vztah se

zamestnanci, ale i celkové postaveni firmy na trhu.
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5 ZAVER

Spoleénost Chladek a Tigta Pardubice a. s. je silnou a stabilni sgudsti, je clenem
holdingu enteria a. s., ktery je prvnitaskym stavebnim holdingem. Je az k ri¢eni, jak
silnou ma, tato ryzéeska spolkénost, podnikovou kulturu, kterou i spofest sama vidi jako

jednu z nej¥tSich diferenciaci.

Na zangstnance spobmosti CH&T jsou kladeny nadstandardni poZzadavkytaae jim
dostava nadstandardnich figaich odnén a velkého mnoZstvi zasstnaneckych vyhod.
Z toho vyplyva, Ze si spataost CH&T svych zawstnand velice vazi a snazi se preé jiz
nyni dtlat mnohem vice, nez je standardem v jinych firmdmbto se autorka domniva, zZe
systém kafetérie by mohl pro tuto spwlest byt krok spravnym sfrem. Pokud by se tento
systém os¥dCil u spol&nosti CH&T, ktera je negtSi spolénosti patici do holdingu
enteria a. s., mohl by pak byt razsi do celého tohoto holdingu.

Spole&nosti, které jiz systéem kafetérie vyuzivaji, ho afie povazuji za velice efektivni
a @inosny a jejich zagstnanci jsou se systémem maxingabpokojeni. Proto si autorka
mysli, Ze by tento systém mohl byfmosem i pro spotmost CH&T.

Cilem diplomové prace byla analyza satasné situace ve spoteosti Chladek a Tintéra
a. s., zejména v oblasti za#stnaneckych benefii, tento cil byl splrén. Hlavnim cilem
pak byl ndvrh zavedeni systému kafetérie. Tento cilyl také splnén, véetné personalniho
zajisténi (tedy vybéru kvalitni IT spoleénosti), analyzy rizik, éasového harmonogramu
projektu, p¥iblizné kalkulace ceny projektu i navratnosti invesic, ktera ovsem v tomto

piripadé neni prilis irelevantni.

Za jediné velké negativum IS kafetérie povazujeokat jeho cenu. V odborné literéguse
sice piSe, ze fin&ni nar@nost miZe byt nevyhodou tohoto systémutesto byla pedstava
autorky velice zkreslena, kdyz se domnivala, Zetégysv nejvysSi kvalit bude stat
maximalré pal milionu. Na zaklad podrobného seznameni s IT trhem a jeho cenantilajis
autorka, Ze cena vysoce kvalitniho systému je zhtulijndsobnd a to jeden &l pnilionu
korun. Lze tedy pedpokladat, Ze i pro spa@leost CH&T bude cena IS kafetérie tou iy

nevyhodou.

Naproti jediné nevyhad systému pruznych zafstnaneckych vyhod stoji spoustu vyhod
tohoto systému, jako je vySSi motivace a nizSitflake zarsstnand nebo zvyseni atraktivity
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spol&nosti na trhu, kro toho je tento systém povaZzovan za systém stéie ijgdvativni
a pongrné dokonaly. Na zékladtoho se autorka domniva, Ze pro spotest jako je CH&T,
ktera si u¢domuje hodnotu lidského kapitalu, tyto vyhody domia vyvazuji jedinou

nevyhodu.

Vzhledem k je&t stale doznivajicim nasleti ekonomické krize, uznava autorka, Ze tato
doba mozna neni tou nejvhagli dobou pro velké investice, nicnéésystém kafetérie tize
byt dobrym planem do budoucna nebo nastrojem,ijakadale udrzovat jen ty nejkvalijsi

a nejproduktivijSi zangstnance, kié tento systém ité oceni.
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Seznam zkratek:
Ad. — a dalSi

Atd. — a tak dale

APO — administrativni podpora a ochrana systému
a. s. — akciova spalaost

BOZP — bezp&énost a ochrana zdraviipraci

CC - cloud computing

HV — hospod#sky vysledek

CH&T - Chladek a Tintra Pardubice a. s.

ICT — Informa&ni a komunik&ni technologie (Information and Communication
Technologies)

IS — inform&ni systém

ISO — Mezinarodni organizace pro normalizaci (Im&ional Organization for
Standartization)

IT — informani technologie

kol. — kolektiv

Max. — maximum

MD — Man-Day

Min. — minimum

Nap'. — napiklad

OOPP — osobni ochranné pracovni pexity
RP — regenetai program

RLZ —fizeni lidskych zdrdj

SR — StandardnieSeni

SZT - sdlovaci a zabezgevaci technika
Tj. — to jest

Tzn. —to znamena

US — Unicorn Systems
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Priloha 1: Organizani struktura enteria a. s.
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Priloha 2: Organizatni schema Chladek a Tinéra Pardubice a. s.

81



Priloha 3: BroZurka regeneraniho programu podzim 2010/zima 2011

FUEPYOY Yojuze] A ITRY|IGEYY

MUNGUIALY 3A BABWING BURZNOY

' YaRiu=1aQg A ¥2A0pans
Y2121A028LNT A BPOYO

SNUPAT YHuze| A BUA INYD euwiafe]
gAOYIRLIEH A nopoyod B2 einy

BAOYIBLIEH A XB(31 & BYIRAOZAY

Auisol ayjap Yyoajeway a as aylaiuQ

eueiq N30y a Akgod aysiezi]

Y21uze| YIAADZIIUSSALI A NOAP 24 BYIUBWIOY
Yojuze| ysAaoziussalld A Xeja1 AjeUayo(]
UI3peIgapod A 2IEXE[D. BYISLWIET
yoapeigapod A Aqod Ayoinuewoy
winijuan-H4 Ayoeq jujexejay

WINAUa3-H jAISUS)R eypigen

ST
v
£r
F4 |
TI
111

T10Z € 1€ -0102'07 T 1sowejd

110Z ewiz/QT0Z Wizpod
 INVY¥D0Yd
JNJVHINIDIY

LREE]

=g

82



b TR e B N e e L R e B st e g S R AN A TR o 3 v N A D AN T
nguALy o
FIUEPUDG B 5T
MR STEY
Apeaqaned TT-TE
il 5[ 0I5 |
R FHMIZEUNT B |
h AUISE YA 2 f
BULEY gysUEr D
i a2uRiEq §
i Uiy Anumgpuide p- ¢
\ sEpeY peis T
i
i _
- __,, munquilg an eaeluns gujaznoy ot |
3 1 Uepyoq yuze A Ainpacosd g1
N anoydeney A Auupzeid upezuas
o "
o W arcydeLRH A nopoyod ez eany g1 110Z°6°08 - 1T0Z 1T 1soulejd
S | YIBPeIqapod A aJeXe[al eYIOWE? 2T
o |
s B Uoapeigepod AAgod bpnuewoy T _
m. Lr__ﬂ UdIUzZET yaAnoziussaligd A eypuewoy ot |
s U2EYIUBSE A JUIUIOAN 3[EUDNOQ 6 “. — —.
S H WPIogeyn A thqod ssausm g .H .H ON o W oJe .
wv o BUBIQ RIS10Y A ysgioy ey £
S UINIZET YIysue] A 9gaU BySIOyOURY g —>— q.m u O m &
=N | PRwelRa ANNOPINS S 4
= eUAIN BACIalpuidg op iy g i
® ssouoNeny pnIBU A ¢ w m M— ¢
Q 3pnoq ancsejpuids 3a epoyod euuipoy 7 _ Z u u
(@) NIUBI-H A a0EXE|SY 1 - u |
(@) ) )
e r
f -
o 7SE0 .
= |
E _ LTETE I
S JTE T
m
<
a |
c
i)
=
o

83



Priloha 5: Logo spolénosti Chladek a Tintéra Pardubice a. s.
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