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ANOTACE

Cilem diplomové prace je identifikovat aspekty fizeni lidskych zdrojh, které nejvice
ovlivitluje obsah podnikové kultury, a to na zdklad¢ literatury, nejnovéjSich vyzkumnych
studii a analyzy v konkrétni ¢eské firmé. Prace je rozdélena do péti Casti, kde prvni a druha
¢ast se veénuje teoretickému vymezeni problému a zmapovani zékladnich pojmi dané
problematiky, tieti a ¢tvrta ¢ast aplikuje teoretické poznatky ve formé¢ dotaznikového Setfeni.

Zavérecna kapitola se tyka zhodnoceni zjisténych vysledkl a obsahuje navrhy a doporuceni.

KLICOVA SLOVA

podnikova kultura, fizeni lidskych zdrojt, persondlni ¢innosti, dotaznikové Setfeni

TITLE

The impact of corporate culture on the human resource management.

ANNOTATION

The aim of the thesis is to identify the human resource management aspects that most
influence the content of the corporate culture and on the basis of literature, the latest research
studies and analyzes in specific Czech company. The work is divided into five parts, the first
and second part is devoted to the theoretical definition of the problem and mapping of the
basic concepts of the subject, the third and the fourth part applies the theoretical knowledge in
the form of a questionnaire survey. The final chapter concerns the evaluation of the findings

and contains suggestions and recommendations.

KEYWORDS

corporate culture, human resources management, personnel activities, questionnaire survey
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Uvob

Dnesni doba a vse okolo nas se vyviji daleko rychleji, a to ve vSech smérech. Spravné
nastavend podnikova kultura je zdkladem vSeho. Motivuje zaméstnance, zvySuje efektivitu i
vykonnost a pfinasi zisk. Z divodu rozvijejictho se narodniho i mezinarodniho trhu je
nezbytné odliSovat se od ostatnich a mit konkuren¢ni vyhodu, ktera piinasi obrovské plusy
celé organizaci. Velky podil na formovani podnikové kultury ma predevsim fizeni lidskych
zdroji. Pravé vliv podnikové kultury na ftizeni lidskych zdroji bude zkoumén v této

diplomové praci.

Cilem prace je identifikovat aspekty Fizeni lidskych zdroji, které nejvice ovliviiuje
obsah podnikové kultury, a to na zakladé literatury, nejnovéjSich vyzkumnych studii a

analyzy v konkrétni ¢eské firmé.

Diplomova prace je rozd€lena do péti ¢asti. V prvni ¢asti jsou vysvétleny zakladni pojmy,
které se tykaji podnikové kultury. Jsou zde vymezeny definice od mnoha autord, S tim, Ze je
vybran uzsi okruh, dle kterého je podnikova kultura v rdmci této diplomové prace chéapana.
Dale jsou zde popsany prvky podnikové kultury a zdroje, z kterych podnikova kultura Cerpa, a

na zaveér prvni kapitoly jsou uvedeny nejzndméjsi typologie kultury organizace.

Druhd c¢éast se zabyva problematikou fizeni lidskych zdroji a vymezenim takovych
persondlnich Cinnosti, které spliiuji obsah podnikové kultury. V zéavislosti na prvcich
podnikové kultury byly vybrany personalni ¢innosti jako ziskavani a vybér zaméstnancil,
hodnoceni a odménovani, zaméstnanecké vyhody a motivace a vzdélavani a rozvoj
zamé&stnancl. Findlni slovo této kapitoly je v€novano védeckym studiim z impaktovanych

zahrani¢nich ¢lankd, které jsou hlavnim podkladem pro zpracovani analytické ¢asti.

Ve treti ¢asti je charakterizovana spolecnost XY z hlediska zakladnich idajii, jeji ¢innosti,
firemnich vizi a hodnot. Je zde zkoumdna 1 samotna kultura podniku a persondlni ¢innosti,

které byly identifikovany v rdmci druhé kapitoly.

Ctvrta ¢ast analyzuje vliv podnikové kultury na fizeni lidskych zdroji v podniku XY.
Analyza je provadéna na zaklad¢ dotaznikového Setfeni, které obsahuje 15 otazek, tykajicich
se probirané problematiky. Vysledky dotaznikového Setfeni jsou otdzku po otadzce graficky
znazornény a grafy jsou nasledné detailng popsany. Ctvrtou kapitolu uzavira analyza

zavislosti, ve které jsou zkoumany ptipadné zavislosti mezi dvéma vybranymi tvrzenimi.
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Pata, findlni kapitola, je zaméfena na zhodnoceni vysledkli analytické ¢éasti a obsahuje

doporuceni a navrhy, kterymi by se mohla spolec¢nost XY do budoucna inspirovat.

Dosazeni cile diplomové prace je slozeno z postupného plnéni dil¢ich ukoli. Prvnim
ukolem je na zakladé¢ studia odborn¢ literatury a dostupnych zdrojii vyhodnotit vliv podnikové
kultury na fizeni lidskych zdroji. DalSim tUkolem je pomoci dotaznikového Setfeni
prozkoumat vliv podnikové kultury na fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci XY.
Poslednim ukolem je na zdklad¢ pfedchozich zjisténi navrhnout piipadnad doporuceni a navrhy

pro zlepseni a budouci vyvoj spolecnosti XY.
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1 PODNIKOVA KULTURA

Pojem kultura v obecném slova smyslu oznacuje specificky zpisob organizace, realizace a
rozvoje ¢innosti. Problematika kultury organizaci zac¢ind byt zndma na pocatku osmdesatych
let. Jedna z pficin, pro¢ se zejména ameriéti manazeti a teoretici v oblasti organizace zaméfili
koncem sedmdesatych a na pocatku osmdesatych let svou pozornost na kulturni aspekty
organizaci, byl ,,japonsky ekonomicky zazrak*. Tento ,,zazrak* znamenal obrovskou vyzvu.
Dalsi pficinou, ktera vedla k narstu zajmu o organizaéni kulturu, byla publikace praci, které
se zabyvaly hledanim cesty k dokonalosti a Géinnosti fizeni firem (Lukasova, Novy a kol.,

2004, str. 20).

Obecné je pojem podnikova kultura velmi slozity a obsahly. Obecné lze podnikovou
kulturu chépat jako systém hodnot a norem, které slouzi k napliiovani cili podniku. Pfesnou
definici by bylo vSak obtizné urcit, jelikoz vétSina autort, ktetfi se touto problematikou

zabyvaji, se nedokézala shodnout na jednotné definici.

1.1 Definice podnikové kultury
Definic podnikové kultury existuje nespocet.

Armstrong (2007, str. 257) popisuje tento termin jako: , soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postojii a domneének, kterd sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana, ale
urcuje zpusob chovani a jednani lidi a zpusoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji toho, o
Cem se Vvéri, zZe je diilezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak nepsand pravidla

chovani.

Schein (2009, str. 17) uvedl jako zakladni definici: ,, Kultura skupin miize byt definovina
jako vzorec sdilenych zakladnich predpokladii, které si skupina osvojila pri reseni problémii
externi adaptace a interni integrace a které se natolik osvedcily, Ze jsou povazovany za platné
a jsou predavany novym cleniim organizace jako zpusob vnimani, mysleni, citeni, ktery je ve

vztahu k témto problémum spravny. *

Dalsi pohled na tento termin ptinesl Brooks (2003, str. 219), ktery tvrdi ze: ,, Kultura je
spolecnym jevem a v pripade firemni kultury se toto sdileni kond na urovni organizace.
Jednotlivci v kulture se lisi, a to je nejméné do jisté miry produktem rozdilnosti povah.
Kultura muze vést k tomu, Ze jedna skupina lidi se chova, mysli a dokonce vypada jinak nez
druha skupina. Tyto odlisné skupiny mohou mit rozdilné nazory, rozdilné hodnoty a rozdilnou

’

interpretaci véci okolo sebe.’
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Tématem podnikové kultury se zabyvaji také Cesti autofi. Naptiklad podle Lukasové,
Nového a kol. (2004, str. 18) je podnikova kultura ,,souborem zdakladnich presvédceni,
hodnot, postojit a norem chovani, které jsou sdileny v ramci organizace a které se projevuji v
mysleni, citéni, a chovani clenii organizace a v artefaktech (tj. vytvorech) materialni a

nematerialni povahy.

Jako posledni definice by méla byt jisté uvedena teorie, kterou napsal Cejthamr a Dédina
(2010, str. 56). Ti ve své praci uvadeji, ze: ,, Podnikova kultura je souhrn zvyklosti, hodnot,
politiky, duvery a postojii, které vytvareji podminky jednani a mysleni v podniku. Kulturu
posiluje systéem ritualu, komunikacnich vzorcu, neformalni skupiny, ocekdavané vzorce chovani

’

a dodrzovani urcitych psychologickych umluv.’

Vyse uvedené definice jsou viceméné stejné, opiraji se o sdileni hodnot v rdmci celé
organizace. Jedna se o nepsana pravidla, ktera zaméstnanci vnimaji a také se dle nich chovaji.
Podnikova kultura zna¢né ovliviiuje chod spolecnosti a nasledny text se bude nejvice opirat o
definice podnikové kultury od Armstronga a LukasSové, Novotného a kol. Tyto definice

nejvice pasuji na zadani této diplomové prace.

1.2 Prvky podnikové kultury

Za kulturni prvky lze oznaCovat nejjednodussi strukturdlni a funkcni jednotky,
piedstavujici zakladni skladebni komponenty kulturniho systému. Nejcastéji jsou uvadény
nasledujici (Lukasova, Novy a kol., 2004, str. 22): zakladni pfedpoklady, normy, hodnoty,

postoje a artefakty, které budou v nasledujici textu podrobné&ji popsany.

I POZOROVATEL | ORGANIZACE |

Normy, postoje, | .. ¥

pfesvédéeni | st 8

Artefakty i T 2 Hodnoty

Obrazek 1: Grafické znazornéni prvki podnikové kultury

Zdroj: vlastni zpracovani dle Miillera (2013, str. 20)
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Napiiklad autofi Duchon, Safrankova (2008, str. 53) definuji podnikovou kulturu lehce
odlisn¢, a to na zaklad¢ dimenzi: filozofie, symboly, socidlni vzorce a normy chovani, socialni

instituce.

Zakladni presvédcéeni

Zakladni presvédéeni (predpoklady) jsou zafixované predstavy o fungovani reality. Jsou
od pradavna samoziejmosti a lidé je povazuji za pravdivé a nezpochybnitelné. Tato

presvédcCeni jsou odolna vici zmeéng, jsou stabilni a automaticka.

Jsou to naptiklad véty ve smyslu ,lidem ve firmé se da vétit™, ,,prostiedi, v némz firma

existuje, je poznatelné* a naopak (Lukasova, Novy a kol., 2004, str. 23).

Hodnoty, normy a postoje

Hodnoty v podniku ukazuji, co je v dané skupiné dulezité, na co se klade nejvétsi diraz a o
co dana organizace usiluje. Firemni strategiec by méla byt vychodiskem pro podnikové
hodnoty. Jako ptiklad Ize uvést prubézné zvySovani kvalifikace zaméstnanci, zdokonalovani
pracovnich postupll, tymova spoluprace, zachovani vyssi irovné mezd v porovnani s trhem,
duraz na standardy kvality atd. Tyto hodnoty umoziuji podniku ziskat kvalitni pracovni silu.
Hodnoty v podniku jsou deklarovany ve firemnich vizich a podobnych dokumentech (Urban,
2014, str. 15).

Normy jsou nepsanymi pravidly chovani, ktera poskytuji neformalni navod k tomu, jak se
chovat. V souhrnu normy fikaji lidem, co se pfedpoklada, ze budou délat, fikat, v co budou
vétit, a dokonce tieba i to, jak se budou oblékat. Nikdy nejsou v pisemné podobé, jelikoz by
poté §lo o zasady nebo procedury. Pfedavaji se ustni formou nebo chovanim a mohou byt
upevilovany reakcemi lidi, ke kterym dochazi v pifipad€ poruseni norem (Armstrong, 2007,

str. 260).

Postojem se jednodusSe rozumi vztah k urcité véci, osobé, udalosti ¢i problému.

Artefakty

Artefakty jsou viditelnymi a hmatatelnymi strankami organizace, které lidé slysi, vidi ¢i
citi. Mohou zahrnovat takové véci, jako je pracovni prostfedi, ton a jazyk pouZzivany
v dopisech nebo sdélenich, zplsob, jakym se lidé oslovuji na schiizich ¢i telefonickém
rozhovoru apod. Zakladnim dé¢lenim artefakti je déleni na artefakty materialni povahy a

nemateridlni povahy.
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K artefaktim materidlni povahy jsou obvykle tfazeny architektura budov a materialni
vybaveni firem, produkty vytvafené organizaci, propagacni brozury, vyro¢ni zpravy apod.
Artefakty nemateridlni povahy jsou pak historky a myty, jazyk, firemni hrdinové, zvyky,

ritualy, ceremonialy.

Nekteti autofi téz fadi jako dil¢i kategorii artefaktii také symboly, mezi néz patii naptiklad

logo firmy.

1.3 Struktura podnikové kultury

Mezi v soucCasnosti nejznaméjsi, nejcitovanéj$i a nejvyuzivanéj§i model organizacni
struktury patfi model, ktery vyvinul profesor Edgar Schein. Model rozlisuje 3 trovné
podnikové kultury, a to dle toho, jak jsou jednotlivé projevy kultury manifestovany navenek a
dle toho, jak jsou viditelné pro vnéjsi pozorovatele. Nasledujici obrazek ukazuje pravé onen

model (Schein, 20009, str. 55):

[ artelakly
[ hodnoty a normy ]

AL

[ zakladni pfedpoklady ]

e/

Obrazek 2: Scheiniiv model organizaéni struktury

Zdroj: vlastni zpracovani dle (LukaSova, Novy a kol., 2004, str. 27)

Pokud piijdeme odshora, tak horni ¢ast je nejvice viditelnd, pomérné snadno ovlivnitelna,
ale bez obsahu dalSich rovin kultury jen obtizné interpretovana. Prostfedni Cast je ¢astecné
védoma, pro vné&jSiho pozorovatele i ¢astecné zietelna a ovlivnitelnd. Spodni ¢ast je nejhlubsi

rovinou, ktera zahrnuje nevédomé a samoziejmé nazory a myslenky.

Rada autort se s timto pojetim ztotoziuje, néktefi na néj navazuji a néktefi uplatiiuji zcela
odlisny pohled. Pouze dvé roviny kultury rozliSuje G. Hofstede, ktery je ptirovnava ke
»slupkam cibule®. Symboly, hrdinové a ritudly oznacuje jako praktiky a ty jsou viditelné pro
vnéjSiho pozorovatele, ale jejich vyznam zlstava skryty. Jadrem podnikové kultury, které je

nepozorovatelné, jsou hodnoty, které Hofstede vysvétluje jako pocity, které maji smér.
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Obrazek 3: "Cibulovy diagram" dle Hofstede
Zdroj: (Lukéasova, Novy a kol., 2004, str. 31)

1.4 Zdroje podnikové kultury

Hlavnimi parametry kultury, které podminuji jeji funkce v ramci organizace, jsou obsah a
sila. Obsah jsou pravé jiz zminované piedpoklady, hodnoty, normy, postoje a artefakty. Silou
organiza¢ni kultury se rozumi, nakolik je tento obsah a z n¢ho vyplyvajici vzorce chovani
Vv organizaci sdileny. Kultura pak maze byt silna a vyraznym zptsobem ovliviiovat fungovani
organizace. Silna podnikova kultura se vyznacuje jasnosti a zfetelnosti, rozSifenosti a
zakotvenosti. Ci naopak slaba, coz znamena, Ze Glenové sdileji obsah podnikové kultury

pouze v malé mite (Sigut, 2004, str. 16).

V zévislosti na obsahu a sile podnikové kultury se dostdvame k tomu, Ze mnozi autofi se
vénuji jednotlivym faktordm s rlznou intenzitou. Nejcastéji jsou pfitom zdiraziiovany

(Lukéskova, Novy a kol., 2004, str. 33):
e vliv prostfedi,
e vliv zakladatele ¢i dominantniho vidce, vlastnikd, manazeru,
e vliv velikosti a délky existence organizace,
e vliv vyuzivanych technologii.

Vliv prostiedi lze vice specifikovat jako vliv ndrodni kultury, vliv podnikatelského
prostfedi, konkuren¢niho prostiedi, pozadavkl a sily zakaznikd, vliv profesionalni kultury

apod.

1.5 Typologie podnikové kultury

Jednim z nastrojii, ktery védci vyuZivaji k roz¢lenéni a utfidéni slozitého obsahu je

konstrukce typologii. Typologie, které byly dosud vyvinuty, popisuji typické obsahy
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podnikové kultury z rGznych uhli pohledu a ve vztahu k riznym aspektliim organizace ci
vnéjsiho prostiedi. Nejzndméjsi typologie podnikové kultury se rozliSuji do tii skupin

(Lukésova, Novy a kol., 2004, str. 76):
e ve vztahu Kk organizac¢ni struktufe,
e ve vztahu k vlivu prostiedi a reakci na prostiedi,
e ve vztahu k tendencim v chovani organizace.

V nasledujicim sledu jsou bliZze popsany tfi typologie.

1.5.1 Typologie dle R. Harrisona a Ch. Handyho

., Typologie Rogera Harrisona byla patrné prvni typologii organizacni kultury, kterd byla
publikovana (poprvé v roce 1972) a stala se v ramci odborné verejnosti vseobecné znamou.
Ctyri zakladni typy, které Harrisona vymezil, oznacil jako kulturu moci, kulturu roli, kulturu
ukoli a kulturu osob. Na Harrisona navdzal o par let pozdéji Charles Handy ve své knize
Understanding Organizations a jednotlivé typy kultury popsal prostiednictvim jednoduchych
piktogramii.” (Lukasova, Novy a kol., 2004, str. 76)

e Kultura moci — dominantni postaveni vedoucich pracovnikd, ktefi jsou si védomi
toho, ze mohou vSechno. V této kultufe je pomérné malo pravidel a byrokracie.
Organizace je zavisld na vzijemné diveéfe a komunikaci. Hodnoceni jsou

pracovnici podle vysledkd.

e Kaultura roli — kultura je zaloZena na pravidlech a postupech, norméach, planech, na
logice a racionalité. Pracovnici se musi piisné drZzet vymezenym popisem prace a

normami. Nevyhodou této kultury je, ze pomalu reaguje na zmény.

e Kultura ukoli — je orientovana na tkoly, jez maji byt splnény a na projekty, které

maji byt zrealizovany. Typickym piikladem je reklamni agentura.

e Kultura osob — je kulturou, v niz stifedem veskerého déni je jednotlivec. Diraz je

kladen na mezilidské vztahy.
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kultura moci kultura Ukold (vykonu)

kultura roli kultura osob (podpory)

Obriazek 4: Handyho typy kultur
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Brooks, 2003, str. 223)

1.5.2 Typologie T. E. Deala a A. A. Kennedyho

Dle této typologie je kultura organizaci nejsilngji ovlivnéna S$ir§Sim socialnim a

podnikatelskym prostiedim, v némz firma funguje.

e Kaultura ,,tvrdé prace® — je typickd pro firmy, kde je nizkd mira rizika a zpétna
vazba trhu rychla, v nichz je diraz kladen na aktivitu, iniciativu a tymovou praci

spojenou s legraci a zabavou.

e Kultura ,drsnych hochi“ - je svétem individualisti, ktefi jsou zvykli
podstupovat vysoké riziko, ale potfebuji rychlou zpétnou vazbu o tom, jestli jsou
jejich aktivity uspésné ¢i ne.

e Kultura ,,procesni“ — piipadd organizacim s nizkym rizikem a malou zpétnou

vazbou, kde se pracovnici vice soustfedi na to, jak v&ci délaji nez na to, co délaji.

e Kaultura ,sazky na budoucnost® - je zde vysoka potfeba kontroly k eliminaci
vSech rizik, protoze jen ta spravnd rozhodnuti jsou Zivotné dulezita a dopousténi

chyb se netoleruje.

. Kultura "tvrdé Kultura "drsnych
rychlost velka prace" hochi"
zpétné Kultora "sazk

. - ultura "sazky na
vazby mald | "Procesni" kultura y"

budoucnost
mala velkd
mira rizika

Obrazek 5: Typy kultur podle Deala a Kennedyho
Zdroj: vlastni zpracovani dle (Hronik, 2007, str. 16)

18



1.5.3 Typologie R. E. Quinna a spol.

., Typologie organizacni kultury, kterou v priibéhu poslednich patnacti let vyvinuli a
rozpracovali do prislusnych diagnostickych nastroju Robert E. Quinn, Kim S. Cameron a

jejich spolupracovnici, je zaloZena na ,,modelu soupericich hodnot . (Lukésova, Novy a kol.,

2004, str. 83)

Tato typologie je zalozena na kombinaci: flexibilita vs. kontrola a interni vs. externi
zaméieni. Pokud nastane kombinace téchto dvou dimenzi, vzniknou ¢tyfi druhy podnikové

kultury, do kterych patii kultura klanova, hierarchicka, adhockraticka a trzni.

e Kaultura klanova — velmi pratelské pracovni prostiedi. Pfiznacné je sdileni hodnot

a cili, védomi ,,my*, tymové mysleni.

o Kultura adhockratickd — dynamické, podnikatelské a tvarci prostfedi. Ochota
riskovat, vedouci jsou visionafi a inovatofi. Duraz na experimentalnost,

inovativnost.

e Kultura hierarchicka — ptedstavuje pracovni prostfedi, zdliraziujici postupy a
predpisy. Stmelujicim prvkem jsou formalni pravidla.
e Kaultura trzni — orientovanost na vysledky. Pracovnici jsou soupefivi a zaméteni

na cile. Vedouci jsou ptisni a vyzadujici.

Flexibilita

KLANOVA ADHOKRATICKA .

Interni zaméreni

R Z Iuagxy

7 HIERARCHICKA TRZNI

Stabilita akontrola

Obriazek 6: Model soupericich hodnot
Zdroj: (Cameron, Quinn, 2006, str. 105)
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2 RiZENi LIDSKYCH ZDROJU

V dnesni dob¢ termin ,,fizeni lidskych zdroji* do znacné miry nahradil termin ,,personalni
fizeni ve smyslu oznaceni procesi, které se tykaji fizeni lidi v organizacich. Pravé pojem

fizeni lidskych zdroju je zdkladem pro vSechny ¢innosti, které v organizacich probihaji.

2.1 Vybrané personalni ¢innosti

V nasledujici kapitole budou uvedeny takové persondlni ¢innosti, které spliiuji obsah

podnikové kultury.

2.1.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci

., Ziskavani pracovnikii je personalni cinnost, jejimz cilem je identifikovat, pritahnout a

najmout kvalifikovanou pracovni silu. “ (Dvotakova a kol., 2007, str. 133)

Ziskavani je dvoustrannou zdlezitosti, kdy na jedné strané stoji organizace a na strané
druhé vystupuji potenciondlni zaméstnanci, kteti hledaji praci. Proces ziskdvani by m¢l
zpravidla za¢inat planovanim. To vymezuje, Kolik, a hlavné jakou pracovni silu organizace
potiebuje a odkdy. Od tohoto okamziku se odviji nacasovéani, kdy zacit s oslovovanim
vng&jsiho i vnitiniho trhu préce.

Pii ziskdvani zaméstnancii z vnéjSiho trhu prace pifindsi pracovni sila ,,novou krev*
organizaci. To mlize byt pro organizaci velice pfinosné, uz jen z hlediska jiného nédhledu na
véc a odlisnym pristupiim k feseni problémi. Do této skupiny potencionalnich zaméstnancii
muzeme zafadit zejména absolventy vysokych Skol, Zeny vracejici se z matetské dovolené,
obcany V poproduktivnim veku, obCany evidované na ufadu prace, obCany se zdravotnim
postizenim ¢i cizince. Samotnd organizace musi zvazit, jaké metody ziskavani jsou pro ni
nejvhodnéjsi vzhledem k obsazovanému pracovnimu mistu. V Gvahu pfichazeji nasledujici

metody (Dvorakova a kol., 2007, str. 135):
e nabidka prace na mistni vyvésce,
e nabidka prace prostfednictvim tfadu préce,

e online nabidka prostfednictvim job serverti, personalnich agentur nebo na vlastnich

webovych strankach organizace,
e inzerce Vv tisku, rozhlase ¢i televizi,

e spoluprace se vzdélavacimi agenturami,
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e spoluprace s profesnimi organizacemi, popt. odbory,
e veletrh pracovnich prilezitosti,

e nabidka sluzeb personalni agentury,

e samostatné piihlaseni uchazece o zaméstnani,

e doporuceni stavajicim nebo diiveéjSim zaméstnancem.

Ziskavani zaméstnancl z vnitiniho trhu prace znamend situaci, kdy vnitinimi lidskymi
zdroji jsou zaméstnanci organizace. Dulezité je zejména nutnost investovat do vzdelavani a
rozvoje zaméstnancl, aby byli pfipraveni plnit budouci pozadavky zaméstnavatele.

%

Cilem této persondlni ¢innosti je obsazeni volného pracovniho mista, coz je zpravidla nové
vytvofené misto nebo misto, které bylo uvolnéno byvalym zaméstnancem. Nasledujici

obrazek zobrazuje postup obsazovani volnych mist.

Planovini lidskych zdroji Analyza pracovnich mist
(potfeba obsadit pracovni misto) (popis a specifikace pracovniho mista)

|

Ziskavani uchazeta
(vhodni uchazeéi)

v

Vybér zaméstnanci
(nejvhodnéjsi uchazed)

v

PFijimani zaméstnanci
(novy zaméstnanec)

!

Adaptace zamé&stnanci
(adaptovany zaméstnanec)
\. J

Obrazek 7: Obsazovani volnych pracovnich mist

Zdroj: (Sikyt, 2014, str. 97)

Dle Armstronga (2007, str. 343) Ize problematiku procesu ziskavani a vybéru pracovnikt
rozlisit do tfi fazi:
e definovani pozadavku — pfiprava popisi a specifikaci pracovniho mista,

rozhodnuti o pozadavcich a podminkach zaméstnani,

e prildkani uchazeci — prozkoumani a vyhodnoceni riznych zdroji uchazecl uvnitt

podniku i mimo n¢j, inzerovani, vyuziti agentur a poradcu,
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e vybirani uchazeci — tfidéni zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uchazecu,
assessment centra, nabizeni zaméstnani, ziskavani referenci, piiprava pracovni

smlouvy.

Pravé do procesu ziskavani pracovnikl patii prvni dvé faze — definovani pozadavki a
prilakani uchazecli. Po definovani pozadavkl na pracovni misto a informovani uchazect o

pracovnim misté pfichazi etapa vybéru pracovniki.

Vybér zaméstnanci tedy plynule navazuje na ziskavani pracovnikd a cilem je predevsim
identifikovat a vybrat mezi uchazeci o praci praveé takové, kteti budou nejen vykonni, ale také
budou spliovat veskeré povinnosti urené pracovni smlouvou. Jeho profil bude nejlépe

odpovidat prvotnim pozadavkiim na volné pracovni misto.

Samotnému vybéru nejlepsiho uchazece predchazi tzv. predvybér, ktery spociva v rozboru
jejich materidli. Cilem je vybrat uz$i okruh kandidatd, ktefi budou nasledné pozvani
K vybérovému pohovoru. Analyza by méla poukazat na to, zdali je kandidat zputsobily
vykonavat nabizenou praci, zda zapadne do pracovniho kolektivu a organizace a jaka je
uchazecova pracovni motivace. Mezi materialy, které se analyzuji, patii pfedev§im Zivotopis,
pravodni dopis a v né&jakych ptipadech 1 dopis motivaéni.

Po analyze prvotné ziskanych materiali se organizace uchyluje k rozhodnuti, jakou

metodu vybéru zvolit. Mezi nejéastéjsi metody patii (Sikyt, 2014, str. 102):

e testovani uchazecii — probihd na zaklad€ testd inteligence, testli schopnosti,

znalosti a dovednosti, testl osobnosti,

e assessment centre — spociva v plnéni skupinovych tkold, modelovych ukolt a
ptipadovych studii skupinou uchazeci. Pti plnéni tkoll jsou ucastnici pozorovani a
hodnoceni komisi hodnotitel, vétSinou sestavenou z piimého nadtizeného,

psychologa a personalisty,

e vybérové pohovory — jedna se o osobni setkani, které¢ umoznuje odhalit postoje a

pocity druhé strany na zaklad¢ neverbalni komunikace neboli feci téla,

e zkoumani preferenci.

2.1.2 Hodnoceni, odménovani zaméstnancui

Armstrong (2007, str. 541) uvadi, ze hodnoceni prace: ,, predstavuje systematicky proces

stanovovani  relativni  hodnoty praci v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich
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mzdovych/platovych  relaci.  Poskytuje  zdkladnu  pro  vytvareni  spravedlivych
mzdovych/platovych stupiii a struktur, pro zarazovani praci do téchto struktur a pro rizeni

¢

relaci mezi pracemi a odmenami.

Hodnoceni tedy slouzi jako nastroj pro fizeni pracovniho vykonu zaméstnance, kdy
pracovni vykon definujeme jako vysledek prace a chovani, ktery mize byt vyjadieny
mnozstvim, kvalitou, v€asnosti apod. Hodnoceni pracovnika vychazi z priabézného sledovani
jeho Cinnosti a vyuZivaji se k nému rizné metody. Tyto metody by mély byt v souladu
s charakterem podniku, vykondvanou praci, a hlavné¢ by mély splnit cile hodnoceni za

piijatelné naklady.

Metody pouzivané k hodnoceni zaméstnancti uvadi ve své publikaci Dvotdkova a kol.

(2007, str. 263) a to nasledovné:

e metody hodnoceni orientované na odvedeny pracovni vykon — fizeni podle
stanovenych cili, srovnani se standartnim pracovnim vykonem, testovani a
pozorovani pracovniho vykonu, hodnotici dotaznik, hodnotici stupnice, metoda

BARS, metoda kritickych ptipadii, hodnotitelské zpravy, srovnani pracovnikd,

e metody hodnoceni orientované na budoucnost — sebehodnoceni, assessment

centre / development centre, 360° zpétna vazba.

Co se odménovani pracovnikli tyka, lze systém odménovani povazovat za jednu
z nejstarSich a nejvice sledovanou persondlni c¢innost. Strategické odménovani sleduje
propojeni mzdy za praci s riznymi dalSimi formami uznani a ostatnimi néstroji managementu
lidskych zdroji. Nejednd se tedy pouze o penézité ocenéni. Mezi nepenézité muzeme
zahrnout napiiklad funkéni postup, zvySovani kvality pracovnich podminek, moznost

osobniho riistu, odborné vzdélavani, zvySovani spokojenosti zaméstnance apod.

V ramci systému odménovani jsou definovany tfi zakladni pojmy, kterymi jsou mzda, plat
a zaméstnanecké vyhody. O zaméstnaneckych vyhodach bude pojedndvano v nasledujici

kapitole.

Mzdou rozumime penézni plnéni neboli plnéni penézni hodnoty tzv. naturadlni mzdu. Ta je
poskytovdna zaméstnanci zaméstnavatelem za vykonanou praci, a to dle jeji narocnosti,
odpoveédnosti, naméhavosti apod. Rozdil mezi mzdou a platem je v tom, Ze mzda je vyplacena
pracovnikovi v soukromém sektoru, zatimco plat je vyplacen v sektoru veiejném. V piipadé

odménovani platem jsou stanovena pfisna pravidla, jelikoZ se jedné o financovani z verejnych
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zdroji. Naopak Vv ptipadé soukromych zaméstnavatelli, ktefi poskytuji svym zaméstnancum
mzdu, plati pouze obecné zasady odménovani. VSe vSak vychdzi ze zdkoniku prace, tudiz
zaméstnavatel musi vzdy poskytnout minimalni vys$i mzdy, je to jeho povinnosti. V ostatnich
ohledech je systém odménovani v kompetenci zaméstnavatele a vychazi z pfedem uzaviené

pisemné smlouvy. (Koubek, 2015, str. 283)
Sikyt (2014, str. 122) uvadi, jak se mzda déli:

e ziakladni sloZka mzdy — tato slozka slouzi k ohodnoceni mzdy podle jeji slozitosti,

odpovédnosti a namahavosti, naptiklad tkolova nebo ¢asova,

e priplatky — ty jsou za mimofddné pracovni podminky, naptiklad rizikovost
pracovniho prostiedi, Skodlivost, dle zakoniku prace se jedna o praci v noci, 0

vikendech, ve svatek, piescas apod.,

e dopliikova slozka mzdy — slouzi jako stimulace k nadstandartnim vykonim,

napfiklad osobni ohodnoceni, prémie, provize.

2.1.3 Zaméstnanecké vyhody a motivace

Z ptedchoziho textu je jiz patrné, Ze zaméstnanecké vyhody jsou jednim ze tfi zdkladnich
pojmi v ramci systému odménovani pracovnikl. Jednd se o sloZky odmény poskytované
navic k riznym formam penézni odmény, zahrnuji polozky, které nejsou piimo odménou,

jako je napftiklad kazdoro¢ni dovolena na zotavenou.

., Zaméstnanecké vyhody zahrnuji Sirokou paletu rozmanitych poZitki, sluzeb, zbozi a

socialni péci, za které by zaméstnanec musel jinak platit. “ (Dvotakova a kol., 2007, str. 338)

Mezi hlavni typy zaméstnaneckych vyhod patii (Armstrong, 2007, str. 595):

vvvvv

e penzijni systtmy - fadi se mezi nejdalezitéjsi zaméstnaneckou vyhodu,
Vv zaméstnaneckém  penzijnim  systému  zaméstnavatelé  poskytuji  penze
pracovnikiim, ktefi jsou v dichodu, pfijmy pro rodiny pracovniki, kteti zemfeli a

,»odlozené* vyhody ucastnikim, ktefi odesli z podniku,

e osobni jistoty — jde o vyhody, které posiluji osobni jistoty pracovnika a jeho

rodiny formou nemocenské, zdravotniho, irazového nebo zivotniho pojisténi,

e finanéni vypomoc — jedna se o pujcky, vypomoc pti koupi domu, pomoc pfi

st€¢hovani a slevy na zbozi a sluzby vyrabéné nebo poskytované podnikem,
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e osobni potfeby — jsou to opravnéni, ktera jsou uznanim vzijemného vztahu mezi
praci a domacimi potiebami nebo povinnostmi, naptiklad se jedna o dovolenou na
zotavenou a jiné formy dovolené, péci o déti, preruSeni kariéry (materska,
studium), poradenstvi pti odchodu do dichodu, finan¢ni poradentstvi a osobni

poradentstvi v obdobi krize, posilovny ¢i rekreacni zatizeni,

e podnikové automobily a pohonné hmoty — stale vice ocenovana vyhoda i pfes

skutecnost, ze automobily jsou nyni mnohem vyraznéji zdanovany,

e jiné vyhody — tyto vyhody zvySuji Zivotni uroven pracovnikti, naptiklad dotované
stravovani, pfiplatky na oSaceni, uhrada telefonnich vyloh, mobilni telefony a

kreditni karty.

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod zvySuje spokojenost zaméstnancti, proto i odbory pii
kolektivnim vyjednévani vytvareji tlak na jejich poskytovani. Se zaméstnaneckymi vyhodami

uzce souvisi pojem motivace, konkrétné motivace k praci.

V Sir§im slova smyslu se kazda organizace snazi zajimat o to, co by se m¢lo udélat pro
dosazeni trvale vysoké urovné vykonu lidi. Jednak by se méla vénovat pozornost
nejvhodnéjsim zplisobiim motivovani lidi pomoci takovych néstrojt, jako jsou riizné stimuly
a odmény. Teorie motivace odpovidd na otdzku, pro¢ se lidé pii praci chovaji ur€itym
zpiisobem, pro¢ vyvijeji urcité usili v konkrétnim sméru. Popisuje to, co organizace mohou
udélat pro povzbuzovani lidi. Cilem je bezpodminecné ziskat prostiednictvim lidi pfidanou

hodnotu v tom smyslu, ze hodnota jejich vystupi pfesahne naklady jejiho vytvareni.

Armstrong (2007, str. 220) vysvétluje, Ze jsou dv€ mozné cesty, jak k pracovni motivaci

dojit. Jsou jimi:

e vnitini motivace — lidé motivuji sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji
praci, ktera uspokojuje jejich potieby, nebo alespon vede k tomu, ze ocekavaji

splnéni svych snd,

e vnéjsi motivace — vV tomto pfipadé jsou zaméestnanci motivovany managementem
organizace prostiednictvim takovych metod, jako je pravé odménovani,

povySovani, pochvala atd.
Penize ve form¢ mzdy/platu nebo néjakého jiného druhu odmény jsou nejobvyklejsi vnéjsi
odménou. Penize poskytuji prave to, co vétSina lidi nejvice chce. Naptiklad lidé, kteti maji
pevny plat nebo platovy tarif a nemaji bezprostfedni prospéch z néjakého pobidkového

systému, se mohou citit dobte, kdyz dostanou piidano. Kromé toho, Ze jde o vyssi piijem, je
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to 1 vysoce hmatatelnd forma uznani a u€inny nastroj, nebot’ se pak zaméstnanec muze citit
vice vazeny. Nékteti lidi budou pochopitelné vice motivovani penézi nez jini. Na otazku, zda

penézni stimuly motivuji lidi, 1ze jednozna¢né odpovéd’ ano.

2.14 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Zdokonalovani a rozSifovani schopnosti a dovednosti je v dnesni dobé velice zadouci.
Jedna se o celozivotni proces, ktery k pracovnimu zivotu patii bezpodminecné. Vysledkem
procesu vzdélavani je v prvni fadé rozsifeni a prohloubeni pracovnich schopnosti
zaméestnance a v druhém piipadé to vede k dosahovani vysSiho pracovniho vykonu

r

jednotlivce a tim k vysSsi produktivité celé organizace.

Dvotakova a kol. (2007, str. 286) definuje proces vzdélavani zaméstnancu jako: ,,soubor
cilenych, vedomych a planovanych opatieni a cinnosti, které jsou orientovany na ziskavani
znalosti, dovednosti a schopnosti a osvojeni si zZadouciho pracovniho jednani pracovniky

I3

organizace.

Armstrong (2007, str. 462) souhlasi s vySe uvedenym a dodava, ze proces vzdélavani a
rozvoj zaméstnancul: ,, pripravuje lidi na budouci sirsi, narocnéjsi a z hlediska urovné i vyssi

ukoly.

Vzdélavani je vice efektivni, pokud je spravné zorganizované a je zaveden urcity systém,
ktery se dodrzuje. Jedna se o opakujici cyklus vzdélavani, ktery vychazi ze strategie a
organizacnich ptedpokladli vzdélavani. Nasledujici obrazek zobrazuje samotny cyklus
systematického vzdé€lavani zaméstnancii a obsahuje Ctyfi faze — identifikace potieby
vzdélavani, planovani vzdélavani, realizace vzdélavani, a nakonec vyhodnocovani vysledki

vzdélavani.

Strategie a politika vzdéliavani
pracovniki v organizaci

Vytvofeni organizaénich a
instituciondlnich pFedpokladu
vzdélavani

CYKLUS
I_’ Identifikace potFeby
vzdélavani pracovnikii
Vyhodnocovini vysledki a
ucinnosti vzdélavacich Plinovini vzdélavani

programi

Realizace vzdélavaciho

Obrazek 8: procesi Zakladni
cyklus
systematického vzdélavani zaméstnancu

Zdroj: (Koubek, 2015, str. 260)
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Mezi typické metody vzdélavani patii vzdélavani na pracovisti a vzdélavani mimo

pracovisté. Dvotrakova a kol. (2007, str. 298-304) uvadi i metody vzdélavani na rozhrani mezi

pracovistém a mimo pracovisté. V nésledujicim sledu budou uvedeny piiklady téchto metod,
kdy bude ¢erpano pravé z Dvorakové, Armstronga (2007, str. 477-481), Koubka (2015, str.
267-269) a Hronika (2007).

Mezi metody vzdélavani zaméstnanct na pracovisti patfi zejména:

instruktaz pri vykonu prace — jedna se o nejcastéji pouzivanou metodu, v tomto

ptipad¢ skolitel predvadi pracovni postup a vzdélavany pracovnik se od ného uci,

asistovani — Skoleny pracovnik je pfidélen ke zkuSenému zaméstnanci, kterému

pomaha pii plnéni jeho pracovnich ukoll a postupné se od néj uci,

rotace prace — tzv.: stfiddni pracovnich ukoll, jednd se o stfiddni rtznych
pracovnich mist sriznymi ukoly, kdy se vzd€lavany pracovnik postupné
seznamuje s procesy z celého chodu organizace, coz vede k rozsifeni kvalifikace

pracovnika,

coaching, mentoring a counselling — opét jde o metody zaméfené na rozvoj
zaméstnancl, zaméstnanec pod dohledem urceného skolitele (kouce) si dlouhodobé
a soustavné osvojuje znalosti a dovednosti, které pak potiebuje pro sviij rozvoj;
v piipadé mentoringu si zaméstnanec vybird sdm svého mentora; a v piipadé
counsellingu vzdélavany pracovnik piedklad4 navrhy na feSeni tkoll a Skolitel tak
provéfuje své pracovni schopnosti tykajici se prace slidmi, dochazi tak

k pfekonani jednosmérného vztahu mezi $kolitelem a vzdélavanym.

Metody vzdélavani mimo pracoviste:

diskuse — diskuzi vede Skolitel a usmérfiuje celou debatu, tato metoda slouzi

Kk tomu, aby se vzdélavani pracovnici zapojili a ucili se od ostatnich,
prednaska — jedna se o vyklad pfednésejiciho, kdy prednasejici pfedava informace
posluchac¢iim a vyznacuje se tim, ze predndsejici md pod svou kontrolou jak

stranku obsahovou, tak ¢asovou,

hrani roli — t¢Z znamé jako tzv.. manazerské hry, je metoda zaloZenia na
procvicovani praktickych schopnosti ¢lovéka a emocionalni prozivani

nacvicovanych situaci,
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e simulace — jde o vytvafeni modelové situace, ktera odpovida situaci ve skute¢ném

pracovnim zivote,

e workshop a pripadova studie — tyto studie predkladaji tcastnikim realnou ¢i
smyslenou problémovou situaci a pozaduji spole¢né odhaleni pii¢in problému a

nalezeni fesSeni,

e assessment centre — je Siroce vyuzivanou metodou, kterd se pouziva nejenom pfi
vybéru zaméstnanct, ale i pti hodnoceni rozvojového potenciondlu zaméstnanci;
Vv pfipadé pouziti této metody je ti€astnik konfrontovan s redlnymi simulacemi nebo
pfipadovymi studiemi typickych pracovnich tkoli a vyzaduje se feSeni téchto

ukolt, které jsou nasledné hodnoceny povéifenymi pracovniky, kteti jej sledovali,

e outdoor training — metoda, ktera formou sportovnich aktivit v otevieném

prostranstvi u¢i poznavat povahu manazerské prace.

Jak jiz bylo v pfedchozim textu fe¢eno, Dvotrakova a kol. uvadé¢ji i metody, které jsou na
pomezi mezi vzdélavanim na pracovisti a vzdélavanim mimo pracovisté. Jako piiklad lze

uvést metody:

e pracovni porady — pii této metodé¢ dochazi k vyméné zkuSenosti a prezentaci
riznych nézori,
e poradentstvi — metoda vhodna pouze pro vedouci zaméstnance, ktefi jsou

motivovani k dal§imu vzdélani a seberozvoji,

e action learning — tzv.: uceni se akci, je metodou, ktera je zaméfena na soustavné
uceni se pii feSeni dennich redlnych probléml s vyuzitim rad a pfipominek
spolupracovnikii, nadfizenych, obchodnich partnerti apod.,

e trainee programs — tzv.: programy odborné ptipravy nadéjnych zaméstnancd, tato
metoda si klade za cil pfipravit zaméstnance k pievzeti obtiznych pracovnich

ukolll, metoda kombinuje prvky vertikalni rotace s metodami vzdéldvani mimo

zameéstnavatele,

e samostudium — nejcastéji vyuzivany starS§imi zaméstnanci, kteti maji nedostatek

motivace K ziskani dal$ich védomosti a zkuSenosti,

e e-learning — jedna se o elektronické vzdélavani, definovat by se dalo jako

(Armstrong, 2007, str.: 481): , poskytovani a spravu prilezZitosti ke vzdelavani a
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jejich podporu pomoci pocitacoveé, sitové a internetové technologie za ucelem

«

napomahani pracovnimu vykonu a rozvoje jedincii. “.

2.2 VIiv podnikové kultury na Fizeni lidskych zdroji

Obsah této kapitoly je zpracovan na zaklad¢ ¢lanka a védeckych studii z impaktovanych

Casopist a je hlavnim podkladem pro zpracovani analytické ¢asti.

Na fizeni lidskych zdrojii pasobi sila a obsah podnikové kultury. Obsahem podnikové
kultury jsou veskeré prvky podnikové kultury. Silou podnikové kultury je mysSleno, jakym
zpusobem jsou tyto prvky v podniku sdileny.

Kazdy podnik v soucasné¢ dobé vystupuje jako tutvar kvalifikovanych lidi, ti jsou
sjednoceni ke spole¢nému vykonu. Zaméstnanec jiz neni pouhou pracovni silou, ale je ¢lenem
svazku se vSemi naroky a odpovédnostmi, riziky a neuspéchy. Vyznam osobnosti natolik
vzrostl, ze si vynucuje zménu orientace personalniho managementu ve smyslu rozvijeni a
uplatnéni lidského potencionalu, tedy ve smyslu orientace na podnikovou kulturu. Pfi vSech
persondlnich ¢innostech je zadouci, aby byly brany v potaz nejen kvalifikaéni a profesni

hlediska, ale pfedevsim osobnostni hlediska v¢etn¢ moralnich.

Na misto personalniho ttvaru a na fizeni lidskych zdroji viibec plisobi mnoha faktord.
Mezi nimi je praveé podnikova kultura. Cim vice je respektovana kultura podniku, tim vice se

to projevuje v tloze personalniho utvaru.

gigut (2004, str. 54) napsal: ,, Souhrnné Ize Fici, Ze jde vlastné o normy, vcetné mravnich,
které by mely aktivné napomdhat k uskutecneni podnikatelské strategie. Pravé kultura je
silou, ktera vede k dosazeni cilu podniku a krozvoji osobnosti zaméstnanciu i zakazniki.

I3

V tom se stava podnikova kultura zjevnou. *
Studie €. 1

Autofi LI-QUN WEI, JUN LIU, YICHI ZHANG, AND RANDY K. CHIU (2008)
zkoumali empirické vysledky ze vzorki 233 ¢inskych podnikli a naznacuji, ze podnikova
kultura ma znaény dopad na pojeti strategického fizeni lidskych zdrojti (SRLZ) a Ze rtizné
pravé firemni kultura, kterA mize slouZit jako piedchiidce SRLZ, n&co jako ,,vyssi struktura
socialni struktury*. Firemni kultura odrazi hodnoty a ptesvédCeni zakotvena v organizaci,
vytvaii chovani lidi a ovliviuje tak i vykon a nejenze ovliviiuje SRLZ, ale je ptimo ovlivnéna
implementaci SRLZ. Tato studie zkoumala tii typy kultury, kterymi byly skupinova, vyvojova

a hierarchicka kultura. Tvrdi, ze konkrétné skupinova a vyvojova kultura maji pozitivni vliv
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na piijeti SRLZ, ale vliv hierarchické neni vyznamny. Pro blizsi pfedstavivost, co jednotlivé

kultury dle této studie znamenaji:

skupinova kultura — dle autorG tato kultura muaze usnadnit pfijeti postupii
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji tim, ze zdiirazni odménu loajality zaméstnancu a
oddanost organizace, pokud je SRLZ implementovano, mohou zaméstnanci ¥idit
postupy a politiky fizeni lidskych zdroji a také sami formulovat firemni kulturu,
podnikové kultura bude posilena, nebot’ postupy v oblasti RLZ jsou navrzeny tak,
aby sladily hodnoty a postoje zaméstnancti s hodnotami a strategickymi cili
spolecnosti, organizacni vysledek se tak zlepSuje diky posileni podnikové kultury a
za timto Gcelem muze firemni kultura jednat jako prostfednik, ktery nese ucinky
SRLZ na vykon firmy, jednoduse lze fici, ze se tato kultura orientuje na lidi,

pfi¢emz zduraziiuje vytvoreni rodinného prostiedi pro zaméstnance,

vyvojova kultura — tato kultura zdaraziiuje podnikatelské chovani zaméstnanct a
zavazek k inovacim a rozvoji, v takovém prostiedi, které zdiraziuje pravidelnou
revizi strategie a cili firmy, jsou zaméstnanci povzbuzovani k prevzeti rizik a

ziskavani novych zdrojl pro své inovace,

hierarchicka kultura — organizace s touto kulturou vénuji pozornost prevazné

zavadénim postupu a zduraziuji pravidla a pfedpisy organizace.

V souhrnu Ize fici, Ze studie dokazuje zavislost podnikové kultury na strategické fizeni

lidskych zdroji.

Studie ¢. 2

Védci z Turecka, Kanady, Ciny, Némecka a Pakistanu (2000) vytvofili studii s ndzvem

Model kultury Fit, kterd vysvétluje zptisob, jakym sociokulturni prostiedi ovliviiuje interni

kulturu podniku a postupy Vv fizeni lidskych zdroji. Tento model byl testovan prostfednictvim

1 954 zamé&stnanct z obchodnich organizaci v 10 zemich. Jednalo se zejména o manaZerské

vnimani, na které bylo pohliZzeno ze ¢tyt sociokulturnich rozméri.

Fatalismus — manazefi, ktefi charakterizovali své prostiedi jako fatalni
predpokladali, ze zamé&stnanci nebyli z hlediska povahy poddajni. Proto nebylo

podporovano obohacovani pracovnich mist a vykonnostni odmény,

Paternalismus — naopak manazefi, ktefi vnimaji paternalismus a vysokou miru
vykonu ve svém sociokulturnim prostfedi, pfevzali kreativitu zaméstnancti, a navic

nezajisStovali obohaceni a posileni prace. Paternalismus Ize definovat jako vztah
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nadfizeného, ktery poskytuje vedeni, ochranu a péci podfizenému a ulohu

podfizeného na oplatku prokazat vérnost a oddanost nadtizenému,

e Vérnost vii¢i komunité — manazeti v této dimenzi popisuji rozsah, v némz se
jednotlivei citi vérni svym komunitdm a jsou nuceni plnit své povinnosti vici

¢lentim skupiny,

e Vykonova vzdalenost — kterou autor studie popsal jako: ,, This dimension concerns
the extent to which status hierarchy and power inequality exist and are accepted in

society and its institutions. “

Tato studie vysvétluje, Ze fizeni lidskych zdroji v organizacich vyzaduje pochopeni vlivu
vnitiniho 1 vnéjSiho prostiedi organizace. Diulezité je také pohled manazerd na schod

organizace, jak se jim kultura v organizaci jevi.
Studie ¢. 3

James C. Hayton (2005) identifikuje prostfednictvim své studie problematiku podpory
podnikového podnikani prostfednictvim lidskych zdroji. Naznacuje, ze se prostiedi stava
nové prileZitosti vedouci k trvale vynikajicimu vykonu. Podnikové podnikani zahrnuje
organiza¢ni uceni, které je fizeno spolupraci, kreativitou a individudlnim nasazenim kazdého
z pracovnikti. Proto tato studie dokazuje, ze praktiky fizeni lidskych zdroji jsou dulezitym

hnacim motorem firemniho uspéchu.

Firemni podnikdni spocivd ve schopnosti organizace ucit se prostfednictvim novych
znalosti a vyuZzivani znalosti stavajicich. Vyuzitim téchto znalosti jsou firmy schopny neustéle
identifikovat a vyuzivat takové prilezitosti, které¢ zvySi konkurenceschopnost. Musi také
projevit schopnost a ochotu riskovat, byt inovativni a proaktivni, mit tendenci usilovat o nové
véci. Odmeénou za tyto schopnosti je predev§im vynikajici finan¢ni a trzni vykon.

Vv

Nejdilezitéjsi je pro podnikovou kulturu stanovisko, aby zaméstnanci ptijali riziko, které
souvisi s inovaci. Nejedna se vSak pouze o zaméstnance, jde o vSechny ¢leny organizace. Byt
uspesny v podnikdni znamena riskovat a ptijmout urcitou davku nejistoty. Vzhledem k tomu,
kultura bude mit tendenci udrzet konkurencni vyhodu. Tu lze dosahovat tim, ze bude

spolec¢nost inovativni.
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Co se srovnani téchto 3 studii tyka, vSechny studie se opiraji o myslenku, ze podnikova
kultura zna¢né a vyznamné ovlivituje fizeni lidskych zdroju a to i ze strategického hlediska.

Praveé podnikova kultura vytvari vzorce chovani a ovlivituje tak vykon zaméstnanctl.

Konkrétné se studie 1 od ¢inskych autort a studie 3 od James C. Haytona shoduji v tom,
ze prostfedi kolem nés se stava slozitéj$i a jedinou reakci na tyto zmény jsou predevsim
inovace a inovativni potencial zaméstnanct. Identifikace novych piilezitosti pak vede

k vynikajicim vykoniim a do budoucna i k vétsi konkurenceschopnosti.

Studie 1 uvadi tfi typy kultury. Pravé vyvojova a skupinova kultura se zcela ztotoziuji
s vyroky studie 3. Dilezité je taky, aby zaméstnanci ziskdvali nové zdroje pro své inovativni
napady a nebali se rizik, které s inovaci souvisi. Jak jiz bylo ve studiich feeno, byt uspésny
V podnikani znamena riskovat a pfijmout urcitou davku nejistoty. Jedinou Sanci, jak si lze

V dnes$ni dob¢ udrzet konkuren¢ni vyhodu je inovacni charakter celé spole¢nosti.

Studie Modelu kultury Fit (studie ¢. 2) se malinko 1i8i od pfedchozich dvou pravé v tom,
ze nesleduje podminku inovativnosti, ale pohlizi na chod spole¢nosti z pohledu manazerského

chovani prostiednictvim ¢tyt riznych zptisobt.

K tomu, aby spole¢nost mohla byt nazyvana inovativni a méla tendenci udrzet si
konkurenéni vyhodu oproti ostatnim, by méli zaméstnanci vykonavat svou praci v prostiedi,
které¢ je pratelské. Takové prostfedi poté pobizi k vy$§imu vykonu a kreativité, kterd je
V dnes$ni dob& znacné zaddouci. Na tuto mysSlenku upozornuje paternalismus, ktery je zminén
pravé ve studii ¢ 2, kde definuje vztah nadfizeného a podiizeného. Cim vétsi péci
podfizenému vénujeme, tim vice nam je podfizeny zaméstnanec zavazany, prokazuje vérnost
a oddanost. Ackoliv tedy studie ¢. 2 nezminuje podminku inovativnost, vysledky této studie

opét vedou k jednomu a tomu samému — k inovativnosti.

32



3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU XY

Cilem této diplomové prace je identifikovat aspekty fizeni lidskych zdrojt, které nejvice
ovliviiuje obsah podnikové kultury v konkrétnich ¢eskych firmach. Analyzovana vsak bude
pouze jedna spolec¢nost z diivodu jiz predem domluvené spoluprace. Tato spole¢nost odpovida

predpokladiim pro splnéni diplomové prace a bude ptinosnym zdrojem informaci.

Nasledujici kapitola pojednava o podniku XY. Text bude vénovan charakteristice podniku,
pfedevsim zakladnim informacim a samoziejmé kultufe spolecnosti. Veskeré informace jsou

ziskané z obchodniho rejstiiku z portalu justice.cz a z diskuzi S personalnim oddélenim.

3.1 Zakladni charakteristiky

Spolecnost XY je spolecnost srucenym omezenym, kterd vznikla vroce 1904.
Zakladatelem puvodni spole¢nosti Elektriska Svetsnings-Aktiebolaget byl Oscar Kjellberg.
Predmétem podnikédni je vyroba svafovacich a fezacich zafizeni a pfidavnych svatfovacich
materiali. Zakladni jméni spolecnosti ¢ini 5 000 000,- K¢. Statutarnim organem spolecnosti
jsou dva jednatelé, ktefi jsou opravnéni zastupovat samostatné spolecnost navenek a
podepisovat se za ni. Spole¢nost pusobi globalng, celkové ma 8700 zaméstnanct a vyrobni

zavody na 4 kontinentech.

Obrazek 9: Globalni piisobeni spole¢nosti XY

Zdroj: webové stranky spolecnosti

Spolecnost vyrabi celosvétoveé uznavand inovacni zatizeni. Mezi klicové oblasti vyroby

patii zejména:

e standartni svafovaci zdroje,
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e pifidavné svaifovaci materialy,
e automatizace ve svarovani,
e fezaci systémy.

Sidlo dcefiného zavodu, se kterym probihala spoluprace, je ve Vamberku (okres Rychnov
nad KnéZnou 516 01).

U kazdé z vyse uvedené discipliny smétuji neustalym rozvojem metod, materialti a know-
how k pfekonani vyzev, které pred né stavi riznorodost prumyslovych odvétvi, ve kterych
firma pusobi. Spole¢nost XY je organizovéna tak, aby poskytovala efektivni a vysoce
produktivni feSeni pro splnéni pozadavkl zédkaznikl takovym zpisobem, ktery piedci jejich
ocekavani, a to bez ohledu na segment trhu. Sortiment produktt a sluzeb nabizi prakticky pro

vSechny svarovaci a fezaci procesy a aplikace.

Nasledujici obrazky zobrazuji informace ziskané z internich materiald spole¢nosti. Jsou
zde uvedeny informace o dosaZzeném vzdélani zaméstnancu, kdy je z grafu vidét, ze prevazna
vétSina dosédhla nizsiho stfedniho odborného vzdelani (obor kategorie E). Jednd se o tileté
nebo dvouleté studium, kdy vystupem je vyucni list. Na druhém misté jsou zaméstnanci oboru
kategorie M — 1uplné stfedni odborné vzdélani s maturitou. Tieti misto zaujima stfedni
odborné vzdélani s vyucenim (obor kategorie H), coz je klasicky ucebni obor s tiiletou

ptipravou na stfednich odbornych ucilistich.

Vzdélanostni struktura

vysokoikolské doktorské | 3
vysokoskolské [ 31
bakalaiské | 2
vyssiodborné [ 8
tplné stfedni odborné s maturitou [ 105
uplné stiedni odborné s vyugenim a maturitou [ 45

iplné stfedni vieobecné [l 14

stupen vzdélani

stfedni odborné bez vyuéenii maturity [l 14

stiedni odborné s wyuenim [ 105
nizsi stedni odborné [ oo
niZai stiedni | 1
zakladni [ 47

0 50 100 150 200 250

potet zaméstnancd

Obriazek 10: Vzdélanostni struktura spolec¢nosti XY

Zdroj: interni materialy spolecnosti
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Nasledujici dva grafy zobrazuji vékové slozeni zaméstnancti spole¢nosti XY. Z grafii je
patrné, Ze nejvice je zastoupena veékova hranice od 37 do 49 let vramci obou pohlavi.
Primérny vék u muzi Cini 42 let, u zen 45 let. Druhy graf zvefejiiuje informaci, ze
Vv organizaci markantné pfevazuji muzi, a to ve v€kové kategorii 39 az 49 let. Dle pohlavi

V organizaci pracuje 55 Zen a 550 muzi.

Vekove slozeni

vék

012 3456 7 8 9101112131415 1617 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33
potet zam&stnancl

Obriazek 11: Vékova statistika zaméstnanci spolecnosti XY

Zdroj: interni materialy spole¢nosti
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vék

Obriazek 12: Vékova statistika muZi vs. Zeny ve spolecnosti XY

Zdroj: interni materialy spolecnosti
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3.2 Firemni vize a hodnoty

Vize a jednoznacné stanovené zasady jsou hnaci silou tspéchu celé organizace a odrazeji

jejiho ducha. Tyto vize a hodnoty kazdy den poméahaji Cinit strategickd rozhodnuti, rozdélovat

prosttedky a vénovat pozornost vybéru toho nejlepsiho.

., Byt Spickovym svetovym dodavatelem inovaci a reseni ve svarovani a rezani pro vsechny

prumyslové aplikace. “ Toto je vize spolecnosti XY.

Mezi hodnoty spole¢nosti patii:

zakaznici hovori, my naslouchame — pro tuto spolecnost je prioritou hlas
zdkaznika, ktery bude vzdy motorem vyvoje strategickych planti a aktivit
spolec¢nosti; zivot této zasady znamena, Ze od zakaznika ziskavaji pti kazdé
ptilezitosti vstupni informace a jeho ocCekavani a ze se odliSuji od ostatnich

zpusobem poskytovani sluzeb svym zakaznikim,

nejlep$i tym zvitézi — nejcennéjSim zdrojem jsou angaZovani zameéstnanci
orientovani na tym a firma vzdy musi usilovat o ziskani, rozvijeni a udrZeni
nejtalentovanéjSich pracovnikli; Zivot podle této zasady se vyznaCuje tremi

charakteristikami a to: budovani spravného tymu — ziskavani spravnych lidi pro

danou préci; vytvoreni sprdvného prostiedi — zajisténi toho, aby vedouci pracovnici

vytvofili prostiedi, ve kterém se mohou zapojit vSichni zaméstnanci; dosaZeni
vitézstvi — pokud ma firma spravné lidi a spravné prostiedi, je dosazeni vitézstvi

mnohem snadnéjsi,

soustavné zlepSovani (Kaizen) je naSim zpisobem Zivota — stanoveni
prukopnickych cili, kazdodenni experimentovani a uceni se, eliminovani plytvani
V podnikovych procesech, porovnavani se s nejlepSimi a nasledné prekondvani téch
lepSich; Zivot podle této zasady znamend pochopeni nutnosti zmén a pouZzivani
nastroji ke zlepSeni; aby kazdy zaméstnanec spolecnosti zil podle této zasady,

musi podporovat prostiedi soustavného vzdélavani,

nasi budoucnost definuji inovace — kreativita jednotlivcti a celé spole¢nosti je
motorem prukopnickych napadt v oblasti technologii, vyrobku, feSeni a procest;
zivot podle této zasady znamena poskytovani diferencovanych feSeni pro
zakazniky, vytvafeni vyrobkd a sluzeb, které zlepsi kvalitu Zivota a odpovédny
pristup k Zivotnimu prostiedi na zaklad¢ kreativniho mysleni a pochopeni toho, co

inovace ptinaseji,
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e nasi vykonnosti soutéZime o akcionare — aby firma soustavné pfitahovala a
udrzela si loajalni akcionare, musi dosahovat prvottidnich vysledka a to zejména,
pokud jde o zisky, provozni kapital a penézni toky; tato zasada znamena stanoveni
odvéaznych, ale redlnych cili a méfitelnych vykonnostnich cili a nepfetrzité
dosahovani stanovenych cilti.

Aby spolecnost XY piinasela uspéch svym zakazniklim, zaméstnanctim, akcionafiim a
spolecnosti kolem nds, vyzaduje to soustfedéni, odhodlédni a Zivot podle vySe popsanych
zasad. Vize spolecnosti a hodnoty pomahaji kazdy den provadét strategickd rozhodnuti a

alokovat zdroje.

3.3 Podnikova kultura v podniku XY

Kultura v podniku XY je vnimana jako velice pozitivni. Rizeni podniku je zaloZeno na
participaci. V nasledujicim sledu bude spole¢nost piedstavena prostfednictvim prvki

podnikové kultury.

Zakladni presvédceni

Zakladni ptesvédceni, nebo také zdkladni predpoklady, jsou zafixované ptedstavy o
fungovani reality, které lidé v organizaci povazuji za naprosto samoziejmeé, pravdivé a
nezpochybnitelné. V této organizaci jsou zaméstnanci seznamovani hned pii nastupu se
zakladnimi predpoklady spolecnosti XY. Mezi ty zékladni patfi naptiklad to, Ze neustalé
uceni se je vysoky piinos, bez skupinového mysleni nelze délat pokroky, schopnost délat svou

préci nejkvalitngji, jak jen to jde apod.

Hodnoty, normy a postoje podniku

Jak uz bylo vySe psano, spolecnost klade duraz predevSim na kvalitu, orientaci na
zékaznika a soustavné zlepSovani a inovace. Ditlezitym faktorem je téz kvalifikace
zamé&stnancl, tymova spoluprace, zdokonalovdni pracovnich postupli a vyuZivani
nejnovéjsich dostupnych technologii. Uspokojeni zdkaznika je prioritou cislo jedna a
prostupuje celym pracovnim procesem. Spokojenost a loajalnost zdkaznika znamena

perspektivni zdroj vSestranného ristu.

Obrovskym pfinosem jsou angaZovani zaméstnanci, ktefi jsou orientovani na tymovou
spolupraci. Proto firma usiluje o ziskavani, rozvijeni a udrzeni téch nejtalentovangjsich z nich.
Toto plus poté piidava hodnotu budoucimu rozvoji spolecnosti, kterou definuji piredevsim
inovace. Kreativita jednotlivcl je proto hnacim motorem pritkopnickych napadu, které vedou
K prestizi a vyjimeénosti spole¢nosti XY.
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Normy podniku neboli také pravidla, kterymi se zaméstnanci tidi, jsou vSemi zaméstnanci
vSeobecné a bez problému piijimany. Predev§im se jednaji zptisobu prace a komunikace.
Samoziejmosti je, ze kazdy zaméstnanec, ktery je do podniku piijiman, musi spliovat

zékladni pravidla slusného chovani a jednani.

Podnik XY zaujimé na trhu postoj vysoce kvalitniho a spolehlivého obchodniho partnera.
Jeho snahou je vyhovét cel¢ Skdle pozadavkim zékaznika. Dulezitym postojem je také

markantni ziskavani novych partnert a udrzeni stavajicich vztaht s partnery.

Artefakty

Podnik XY se z hlediska nematerialnich artefaktd jevi jako piatelsky podnik zalozeny na
tradici. V podniku pracuji pratelsti zaméstnanci, ktefi se fidi vizemi a hodnotami podniku a
snazi se kazdy den provadét svoji praci, jak nejlépe umi. Pfimo na pracovisti funguji vztahy
na principu vstficnosti a davérnosti. Pozitivum mizeme vidét hlavné v bezproblémové
komunikaci na pracovisti, vét§ina zaméstnancl se na svém useku prace znaji, a proto probihd
veskera komunikace neformdln€. V tom spatiujeme hlavni a nejdtlezitéjsi pfinos pro silnou

kulturu v podniku.

Pokud se podivame na materidlni stranku artefaktd, tak podnik vystupuje velice pozitivné.
Pravideln¢ se ucastni veletrhii, kde propaguje firemni produkty. Prostfednictvim propagaénich
predméti prezentuje své sluzby a zdlraznuje predevsim kvalitu nabizenych vyrobkd. Firma

XY pouziva také webové stranky, ¢imz zvySuje povédomi u svych zakazniki a odbératelt.

Z pohledu nezavislého pozorovatele a v zavislosti na jiz zminény model soupeficich
hodnot od Roberta E. Quinn a Kima S. Camerona lze zhodnotit kulturu jako klanovou, ktera
se vyznacuje praveé velmi pratelskym pracovnim prostiedim. Sdileni hodnot a cild, védomi

,»my* a tymové mysleni je prave to, ¢imz se klanova kultura vyznacuje.

3.4 Personalni ¢innosti ve spole¢nosti XY

Spolecnost XY je hrda na to, Ze predstavuje misto, kde 1ze zahajit kariéru ve vyrobnim
pramyslu, nebo v ni pokracovat. Nabizi prostor pro zlepSovani, divéryhodnou pracovni
atmosféru, §tédré benefity a mnohé dal$i. Je zde nabizeno mnoho piileZitosti k budovani
kariéry v Sirokém spektru pracovnich pozic. Firma je orientovana na zdkazniky a neustéle

hleda zaméstnance, kteti zvysi hodnotu podniku, produktii a sluzeb, které nabizi.

Spolecnosti XY uvadi, ze je: ,,zaméstnavatelem s rovnymi prilezitostmi ke zvySovani

kvalifikace a v souladu s tim jeji praktiky a postupy v oblasti zaméstnavani a persondlu
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nediskriminuji nikoho kvuli rase, barvé pleti, nabozZenstvi, piivodu, predkii, pohlavi, sexudlni

«

orientaci, manzelskému stavu, postaveni veterana nebo véku.

3.4.1 Ziskavani a vybér zaméstnanci

AngaZzovani zaméstnanci orientovani na tym jsou pro spole¢nost XY nejcennéjSimi zdroji,
a proto se spolecnost snazi usilovat o ziskavani, rozvijeni a udrzeni nejtalentovanéjSich
pracovnikd. Budovani vhodného tymu ve vhodném pracovnim prostredi vede k feSenim, ktera
pomahaji zakaznikim vitézit, coz predstavuje vyhru i1 pro firmu. Spolecnost nabizi
multikulturni prostfedi, které ocenuje napady, odménujeme iniciativu a podporuje

angazovanost na podnikovém pracovisti.

Podnik XY vyhleddva budouci zaméstnance dle aktudlni situace, dle potieby. Diky
spolecnosti Skoda Auto a.s. je v okrese Rychnov nad Knéznou (Kralovéhradecky kraj)
minimélni nezaméstnanost. Pro podnik XY je vSak automobilovy zdvod Kvasiny vysokou
konkurenci. Aktudlni situace je tedy nasledovnd. Podnik XY nabird potenciondlni
zaméstnance neustale, a i presto jich nemé dostatek. Cilem podniku je ziskat ptredevsim
pracovniky, ktefi oplyvaji dostate¢nymi znalostmi a dovednostmi ve svém oboru.

Vlastn€ uplné prvnim impulsem rozb&hnuti procesu ziskdvani novych zaméstnanci je
odeslani pozadavku feditele daného useku na obsazeni volnych pozic. Nejcastéjsi forma je
elektronicka a obsahuje piedevs§im sdé€leni, o jakou pracovni pozici se jedna a jaké jsou nutné
pozadavky pro vykon prace v dané pozici. Po schvéleni Zadosti o vypsani volné pracovni
pozice dochazi k osloveni potencionalnich zaméstnancii. Personalista spole¢nosti nejprve
prozkouma interni evidenci uchazecl. Jedna se o databazi, kterd obsahuje uchazece, kteti se
jiz diive ve spolecnosti XY o zaméstnani uchazeli. Nevyhodou v tomto ptipadé je fakt, ze
v databazi jsou evidovani max. po dobu 6 mésicti. Pokud se personalistovi zda z této databaze
nékdo jako vhodny kandidat, oslovi jej. V opacném piipade ndsleduje vyhlaseni vybérového
fizeni.

K osloveni potenciondlnich zaméstnancli z externich zdroji dochazi ptedevSim

prostifednictvim:
e inzeratl podavanych na ufadech prace po celém okresu,
e webovych stranek,
e zaméstnancu, ktefi oslovi své blizké okoli,

e inzeratu v tisku.
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Féaze vybéru potencialniho zaméstnance zacina podanim zivotopisu na personalni oddéleni
spole¢nosti XY. Zivotopisy se zhodnoti a nasledné se vybere uzsi okruh zjemct, ktef splituji
podminky pro volnou pracovni pozici. Nésleduje pozvani k vybérovému pohovoru, které jsou
jednokolové i dvoukolové, v§e v zavislosti na obsazované pracovni pozici. Dle potieby se

pouzivaji testy jazykovych znalosti, testy dovednosti ¢i psychologické testy.

Pokud uchaze¢ o volné pracovni misto neuspéje, mize pozadat o zapsani do interni

databéze, jak jiz bylo feceno nebo se miize uchazet o misto na jiné vypsané pozici.

3.4.2 Hodnoceni a odménovani

Systém hodnoceni pracovnikli ve spolec¢nosti XY je velmi dulezitd personalni Cinnost.
Zabyva se predevSim zjistovanim toho, jak zaméstnanec plni svou praci, sledovanim

vysledku prace u jednotlivym zaméstnanciim a nasledné konzultaci téchto vysledku s nimi.
Pti hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance je posuzovan piedevsim:
e standartni pracovni vykon,
e nesplnéni standartnich ukazatelt,
e nestandartni pracovni vykon,
e chovani, jednéni, image,

e schopnost feSeni problému, schopnost reagovat rychle na zmény, dovednost

adaptace.

Hodnoceni se provadi zejména po uplynuti zkuSebni doby a poté mésicné, Ctvrtletné a
ro¢né. Provadi ho vzdy pifimy nadfizeny hodnoceného zaméstnance. Nejdulezit&jsi je
hodnoceni po zkuSebni dobé, kdy se hodnoti zptsobilost zaméstnance vykonavat svou praci
kvalitné, rychle a s chuti. Na zakladé sledovanych dosazenych vysledki je poté rozhodnuto,
zda bude nadale vykonavat svou praci nebo dojde k ukonceni pracovniho poméru. Bere se
V potaz také mozny navrh na zvySeni mzdy, doplnéni kvalifikace ¢i vzdélani. Pfi hodnoceni
dochdzi také ke zhodnoceni urcitych kritérii, kterymi jsou napt.: kvalita hodnocené prace,
ochota pfijimat tkoly, s jakym usilim jsou ukoly plnény, mnoZstvi odvedené prace, fadna
dochazka atd. Kritéria jsou u kazdého zaméstnance individudlni, jelikoZ zalezi na druhu

vykonévané préce.

Odménovani zaméstnanct nasledné probihd na zakladé podkladd ziskanych z hodnoticich
procest. Z pravidla probihd podle tarifnich tabulek a vychazi ze vztahu zdkladni mzdy a

zvyseni vzhledem k dovednostem pracovnika. Mzdové podminky jsou také projednavany
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s odbory a jsou predmétem uzaviené kolektivni smlouvy, kterd upravuje veskeré nalezitosti

S tim souvisejici.

3.4.3 Zaméstnanecké vyhody a motivace

Zaméstnanci spole¢nosti jSou motivovani Sirokou $kalou zaméstnaneckych vyhod:

dovolena 5 tydni,
stravovani pro vSechny smény, v€etné sobot a nedéli,

Kaja UnO kredit — ptedplaceny kredit na napojové automaty a automaty na

kusové zbozi,
SIM od O2 — zvyhodnény tarif, nabizeny po zkusebni dobé¢,

spoluprace s VZP — pravidelné navstévy zaméstnanct z VZP, ktefi nabizeji své

sluzby a na oplatku vénuji zaméstnancim riznorodé darkové balicky,

prispévek na diichodové pojisténi — mimo zaméstnanci THP
(technickohospodatsky pracovnik), mésicné 400,- K¢ s tim, Ze zalezi na kazdém
pracovnikovi, zda si penize ulozi na pojiSténi, ¢i zda si ho ponechd mésicné

k vyplaté,

naborovy prispévek — po 6. a 12. mésici,
vérnostni pirispévek 1x ro¢né — pied Vanoci,
odména za Zivotni a pracovni jubilea,
poradani 1 zimniho a 2 letnich taboru,
uniSeky — az do vyse 10tis. K¢,

prispévky na sportovni aktivity,

1x za dva roky posezeni duchodcii — S obCerstvenim a zivou hudbou.

3.44 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani je poskytovano jak na pracovisti, tak mimo ngj. Probiha na zakladé

individudlni potfeby a pozice kazdého zaméstnance, ¢i pokud je dano legislativou. Vychazi

k ro¢niho planu, ktery je zpracovan vzdy pro jednotlivé tseky podniku a uskuteciuje se

prostiednictvim vypsanych dotacnich programt, které jsou vypisovany ufady prace a diky

financim, které byly na tuto personalni ¢innost vynalozeny.
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Pokud se jedné o Skoleni, které vyplyvaji ze vzniklych zmén v zadkonech, Gcastni se téchto

Skoleni pfedev§im zaméstnanci personalniho a uc¢tového oddéleni.

Prvotnim impulsem, co se Skoleni tykd je vstupni Skoleni, které¢ spocivd v seznameni
zamé&stnance s podnikem, jeho historii a provozem. Toto Skoleni je provadéno referentem
personalniho oddéleni. Ten seznamuje nového zaméstnance s jednotlivymi useky vyroby,
ostatnimi pracovniky, povinnostmi a pravy, bezpeCnosti prace a pozarni ochranou,

dochdzkovym systémem, zaméstnaneckymi vyhodami atd.

Druhym typem vzdélavani a rozvoje v této spolecnosti je prohlubovani znalosti diky
odbornym seminaitim, kurztim podle pracovniho zatazeni, Skoleni podle pracovniho zatazeni

a potieb podniku, mezi které patii skoleni na:

vysokozdvizné voziky,

tlakové a plynové zatizeni,

e svafovani,

apod.

Vybrani zaméstnanci, ktefi jsou pfedev§im THP a mistfi mohou navsStévovat kurzy
anglického jazyka, které probihaji dvakrat tydn€ pifimo na pracovisti. Po uspéSném

absolvovani kurzu obdrzi certifikat a maji narok na nepatrné vyssi mzdu.

42



4 ANALYZA VLIVU PODNIKOVE KULTURY NA RIZENI LIDSKYCH

ZDROJU VE SPOLECNOSTI XY

V této kapitole bude spolecnost analyzovana na zdkladé vySe ziskanych informaci a
informaci ziskanych z dotaznikového Setfeni. Spolecnost XY je rozdélena na 5 divizi, coz je

mozné vidét na nasledujicim obrazku.

Stavy zameéstnanct podle divizi

21| 3 57
3% 1% 9%

156
26%

= divize sprava = divize horni zavod = divize dolni zavod divize logistika » divize personalni

Obrazek 13: Stavy zaméstnanci spole¢nosti XY podle divizi

Zdroj: interni materialy spole¢nosti

Prizkum vlivu podnikové kultury na fizeni lidskych zdrojii ve spolecnosti XY byl
realizovany prostfednictvim dotaznikového Setieni. Do cilové skupiny byly zahrnuti vSichni
zaméstnanci podniku, tzn. vSechny divize podniku. Dotaznik byl zcela anonymni a

dobrovolny.

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo ziskat zpétnou vazbu od vSech zaméstnancii
napfii¢ celou spole¢nosti XY. Otazky byly vytvoteny na zaklad¢ informaci ziskanych z ¢lankt
a védeckych studii z impaktovanych ¢asopist, z hodnot a cilt, které firma uvadi na svych

webovych strankéch a v zavislosti na fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti.

Dotaznik je pomysIn¢ rozdélen do dvou oblasti. Prvnich 9 otdzek je koncipovano do

oblasti hodnot a cilt spolecnosti, dalSich 6 otdzek se vztahuje na fizeni lidskych zdrojt.

Distribuce dotazniki k zaméstnancim spolec¢nosti byla zajisténa dvéma rozdilnymi
zpusoby. Prvnim zpisobem byla distribuce prostiednictvim e-mailu, a to pro ty zaméstnance,

ktefi méli v databazi kontaktli uveden svij e-mail. Touto cestou byly zaslany dotazniky
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Vv elektronické podobé vétSinou technickohospodaiskym pracovnikim. Druhy zptisob byl
pon¢kud komplikovanéjsi ale uskutecnitelny. Distribuce ostatnim zaméstnanctim probéhla ve
formé tisténych papirovych dotazniki. Délnické pozice obdrzely dotazniky pies jejich piimé

nadiizené, ktefi byli osloveni, aby dotazniky ptedali a nasledné i vybrali.
V piiloze A je mozné vidét, jak vypadal dotaznik v papirové formé.

Prizkumu se zcelkového poctu 605 zaméstnanci zOcastnilo 213 respondentil.
Procentudlné by se dalo vyjadtit, Zze ze zakladniho souboru 605 potencionalnich respondentt

(zaméstnancti) dotaznik vyplnilo 35,21 % respondentd.

Tabulka 1: Navratnost dotaznikového Setieni z jednotlivych divizi spole¢nosti XY

Nazev divize

sprava horni zadvod dolni zavod logistika personalni
51 45 96 18 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Identifikace respondentii byla provedena jiz v kapitole 3.1 Zakladni charakteristiky.

V tabulace €. 2 jsou znazornény poméry THP pracovniki a délnika (D).

Tabulka 2: Pomér THP zaméstnancu a délnikd v ramci kazdé divize

Nazev divize

sprava horni zdvod dolni zavod logistika personalni
THP [ D | THP | D | THP | D | THP | D | THP | D
29 28 12 144 28 340 11 10 3 0

Zdroj: interni materialy spole¢nosti

4.1 Grafické zpracovani ziskanych dat

V nasledujici ¢asti prace budou popsany a analyzovany vysledky ziskané z dotaznikového
Setfteni. Budou k tomu slouzit grafy vypracované na zakladé informaci od respondentt.
V dotaznikovém Setfeni byla pokladdana tvrzeni tykajici se podnikové kultury a fizeni lidskych
zdroji. Respondenti ohodnocovali kazdé tvrzeni podle Likertovy skaly 1-5, kdy 5 = zcela

souhlasim, a 1 = zcela nesouhlasim. Bylo polozeno celkem 15 tvrzeni.

Grafy budou zpracovany v programu Excel a pro piehlednost bude pouZzivan skupinovy

sloupcovy graf.
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Vizi nasi firmy je jednoznacné inovativnost.

Nize uvedeny graf uvadi, ze 98 (46%) respondentti nema vyhranény nazor na toto tvrzeni.
Zarazejici je vSak odpoveéd’, Ze pouze 15 (7 %) respondenti zcela souhlasi, jelikoz hlavni vizi,
kterou spole¢nost uvadi na svém profilu, je pravé inovativni charakter spole¢nosti XY. Lehce
pozitivni charakter ma fakt, ze 77 % respondentt se ptiklani k odpovédim — zcela souhlasim,
souhlasim a nemdm vyhranény nazor. Oproti tomu zbylych 22, 54 % tvrdi, ze nesouhlasi
S tim, Ze firma je jednozna¢n¢ inovativni. Lze tomu, dle mého nézoru, pfisoudit i nevédomost

vyznamu inovativnost, a to zejména u délnickych pozic.

Vizi nasi firmy je jednoznaéné inovativnost.

98
52
30
- ] .
zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim

vyhranény nazor

Obrazek 14: Tvrzeni ¢. 1

Zdroj: vlastni zpracovani

Prioritou nasi firmy je hlas zakaznika.

Spole¢nost uvadi mezi svymi hodnotami hned na prvnim misté, Ze prioritou jsou
zékaznici, respektive hlas zakaznika. Opét z nize uvedeného grafu vychazi zajimavy vysledek
a to takovy, ze drtiva vétSina zaméstnancti, konkrétné 80,28 % nesouhlasi ¢i zcela nesouhlasi
S timto tvrzenim. Zarazejici je i pouze 1,4 %, kterd se zcela s timto tvrzenim ztotoZiluje a

pouhych 5,6 % respondentti, kteti souhlasi.
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Prioritou nasi firmy je hlas zakaznika.

114
57
27
. l
3
— [ ]
zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim

vyhranény nazor

Obrazek 15: Tvrzeni ¢. 2

Zdroj: vlastni zpracovani

V hodnotach nasi firmy jsou zdiiraznény inovace a kreativita jednotlivci.

V grafu lze vidét Ze nadpolovicni vétsina (52,11 %), ktera odpovédéla zcela souhlasim a
souhlasim se s timto tvrzenim ztotoZnuje. Jedna se tedy o prvni tvrzeni, které by se dalo fici,
ze koresponduje s hodnotami spole¢nosti a je dotaznikovym Setfenim pravdivé podloZeno.
Nejedna se vSak o markantni pfesvédceni o tom, ze jsou si zaméstnanci této hodnoty zcela
védomi, Ze ji takto citi pii vykonu své prace. Pokud by tomu tak bylo, dotaznikové Setfeni by

neodhalilo, Ze 58 (27,23 %) respondentli nesouhlasi.

V hodnotach nasi firmy jsou zdGraznény inovace
a kreativita jednotlivcd.

63
44
32
I :
zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim
vyhranény nazor
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Obrazek 16: Tvrzeni ¢. 3

Zdroj: vlastni zpracovani
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Klademe diraz na soustavné zlepSovani a nasledné prekonavani téch lepSich.

Vysledek ¢tvrtého tvrzeni nam ukazuje, ze zaméstnanci spolecnosti XY jsou cilevédomi a
maji soutézivy charakter. Doklada to 45,5% vysledek. Zaméstnanci, kteti nemaji vyhranény
nazor, toto tvrzeni zcela neodsuzuji, nybrz ani s nim zcela nesouhlasi. Vzdy se vSak najde
skupina lidi, ktefi nebudou souhlasit, v tomto ptipadé 19,7 % respondentii, a to 1 piesto ze

spole€nost uvadi, Ze soustavné zlepSovani (Kaizen) je smyslem jeho byti.

Klademe diraz na soustavné zlepSovani a
nasledné prekondvani téch lepsich.

74
58
39
25
I 17

zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim
vyhranény nazor

Obrazek 17: Tvrzeni ¢. 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Klademe diraz na hledani konsensu a na participaci zaméstnancii na rozhodovacim
procesu.

Tato otdzka méla za cil zjistit, zdali maji zaméstnanci moZnost ztcastnit se rozhodovacich
procestt v podniku. Dotaznikové Setfeni vSak odhalilo, Ze tomu tak nejspi§ neni, protoze 108
(50,7 %) respondentl jsou proti tomuto tvrzeni. Pouhych 36 (16, 9 %) zaméstnancti v tomto

tvrzeni pozitivné smysli.
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Klademe diraz na hleddni konsensu a na
participaci zaméstnancu na rozhodovacim

procesu.
69 72
36
24
s l
zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim

vyhranény nazor

Obrazek 18: Tvrzeni ¢. 5

Zdroj: vlastni zpracovani

VyZadujeme tymovou praci mezi v§emi oddélenimi.

Tvrzeni s ¢islem 6 ma piekvapivé vyborné vysledky, jelikoz 150 respondentti souhlasi
s tim, Ze spolecnost XY vyZaduje tymovou praci mezi vSemi oddélenimi napfi¢ celym
podnikem. Jedna se o nadpoloviéni vétSinu, konkrétné 70,42 % hlast. Poprvé za dotaznikové
Setieni se setkdvame s takto markantnim rozdilem mezi - zcela souhlasim a zcela

nesouhlasim, které je v tomto ptipadé pouze 2,82 %.

VyZadujeme tymovou praci mezi vsemi
oddélenimi.

102

48
36
21
. i
||
zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim
vyhranény nazor

Obrazek 19: Tvrzeni €. 6

Zdroj: vlastni zpracovani
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Stanovujeme si odvazné, ale realné cile a snaZime se o dosaZeni stanovenych cilu.

V tomto grafu je zfeteln¢ vidét, Ze vétSina respondentl odpovidala ,,néco mezi“. Svédci o
tom vysledek 99 respondentll, coz je 46,48 % zaméstnanct, ktefi nemaji vyhranény nazor na
tvrzeni ohledné stanovovani odvaznych, ale redlnych cili a dosahovani téchto stanovenych

cili. Kladné se ptiklani 45,07 %. Proti tomuto tvrzeni je pouhych 8,45 % respondent.

Stanovujeme si odvaziné, ale redlné cile a snazime
se o dosazZeni stanovenych cilU.

99
62
34
11
7
_— |
zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim

vyhranény nazor

Obrazek 20: Tvrzeni ¢. 7
Zdroj: vlastni zpracovani

Klademe duraz na prijimani rizika, toleranci chyb a pouceni se z nich.

S timto tvrzenim naprosta vétSina respondentil nesouhlasila, jak je mozné vidét v niZe
uvedeného grafu. Jedna se o nadpoloviéni vétSinu 139 (65,26 %) zaméstnanct. Respondenti

tedy ve velké mife nekladou diiraz na ptijimani rizika, netoleruji chyby a nepoucuji se z nich.

49



Klademe dlraz na pfijimani rizika, toleranci chyb
a pouceni se z nich.

82
57
30
) 21 I

zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim
vyhranény nazor

Obrazek 21: Tvrzeni ¢. 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Prostredi ve firmé je charakteristické flexibilitou a spontannosti, jeZ poskytuji ramec,
V némz vzkvétaji rozmanité nazory a myslenky.

V tomto posledni tvrzeni, které je orientovano na hodnoty a cile spole¢nosti XY vidime, Ze
67 respondentl nemd vyhranény nazor. Jednd se bezmala o 1/3 dotazovanych. Pomér
zaméstnancu, kteti souhlasi je takika stejny jako u respondentt, kteti nesouhlasi — 77 vs. 69

lidi.

Prostfedi ve firmeé je charakteristické flexibilitou a
spontannosti, jez poskytuji ramec, v némz
vzkvétaji rozmanité nazory a myslenky.

67
53
45
32
16
zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim

vyhranény nazor

Obrazek 22: Tvrzeni ¢. 9

Zdroj: vlastni zpracovani
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Jsem v nasi firmé spokojeny, chodim do prace rad a s nadSenim.

Prvni tvrzeni z oblasti fizeni lidskych zdroji, které bylo poloZzeno respondentim na
zaklad¢ informaci ziskanych v kapitolach 3.3. a 3.4. zfetelné uvadi zéporny vztah k préci.
Vice jak 80 % zaméstnancti odpovédelo zaporn€. V opaéném piipade tu je 8 % lidi, kteti jsou

spokojeni a chodi do prace radi a s nadSenim.

Jsem v nasi firmé spokojeny, chodim do prace rad
a s nadSenim.

148
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zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim

vyhranény nazor

Obrazek 23: Tvrzeni ¢. 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Na pracovisti panuje velmi piratelské pracovni prostredi.

Bezmala polovina dotazanych respondenti (47,42 %) se k tomuto tvrzeni vyjadfila
nevyhranénym nazorem. Pokud vSak vezmeme Vv Givahu pomér mezi kladnym a zapornym
vyjadfenim, pievazuje piitakdni k tvrzeni — zcela souhlasim a souhlasim stim, Ze na
pracovisti panuje velmi ptatelské pracovni prostfedi. Procentudlné se jedna o 38,5 %

souhlasujicich, oproti 14,1 % nesouhlasujicich.
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Na pracovisti panuje velmi pratelské pracovni

prostredi.
101
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zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim

vyhranény nazor
Obrazek 24: Tvrzeni ¢. 11

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci jsou povzbuzovani, aby v tymu ¢i samostatné rozvijeli nové myslenky.

Toto tvrzeni se setkalo s velice kladnym vysledkem. Jednd se o vice jak polovinu,
konkrétn¢ 117 (54,93 %) dotazanych respondentii. Respondenti souhlasi stim, ze jsou
povzbuzovani k rozvijeni novych a inovativnich myslenek. Oproti tomu 48 (22,54 %)

dotazanych zaméstnancli se odmita ztotoznit s timto tvrzenim.

Zameéstnanci jsou povzbuzovani, aby v tymu i
samostatné rozvijeli nové myslenky.
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zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim

vyhranény nazor

Obrazek 25: Tvrzeni ¢. 12
Zdroj: vlastni zpracovani
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Zaméstnanci jsou ocenovani za nové napady a inovativni FeSeni.

Toto tvrzeni mélo za ukol zjistit, zdali jsou zaméstnanci za své napady odménovani.
V piedeslé otazce bylo zjisténo, Ze jsou povzbuzovani k tomu byt inovativni, zamétovat se na
inovativni napady, tudiz se toto tvrzeni ¢. 13 piimo nabizelo. Bohuzel prizkum zjistil, ze
ackoliv zaméstnanci vytvareji tviirci napady, nejsou za né odménovani. Z grafu vyplyva, ze
vice jak 90 % dotdzanych nesouhlasi a tedy nejsou za své napady odménovani. Pouhych 7,5

% se k tomuto tvrzeni hlasi a souhlasi s nim.

Zameéstnanci jsou ocenovani za nové napady
a inovativni reseni.

119
74
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zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim

vyhranény nazor
Obrazek 26: Tvrzeni ¢. 13

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanecké vyhody jsou znacnou motivaci k plnéni pracovnich povinnosti.

Z tohoto pruzkumu jsou patrné nedostatky v oblasti hodnoceni a odménovani. Graf
zietelné poukazuje na vyrazny nesouhlas s tvrzenim, ze zaméstnanecké vyhody maji
motivujici charakter pro zaméstnance spole¢nosti XY. Jedna se o 158 (74,18 %) z celkového
poctu respondentdl. Z grafu je také patrny pravidelné zvysujici se trend smérem k nesouhlasu

dotazovanych zaméstnanct.
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Zaméstnanecké vyhody jsou zna¢nou motivaci
k plnéni pracovnich povinnosti.
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zcela souhlasim souhlasim nemam nesouhlasim  zcela nesouhlasim
vyhranény nazor

Obrazek 27: Tvrzeni ¢. 14

Zdroj: vlastni zpracovani

UmozZitujeme zaméstnanciim moZnost rozvijet se prostirednictvim $koleni a vzdélavacich
kurzi.

Posledni graf tykajici se oblasti fizeni lidskych zdroji ukazuje vysledky tvrzeni ohledné
persondlni ¢innosti vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Lze vyvodit, Ze vzdélavani nejspise
probiha pouze u THP pracovniku, jelikoZ pomér respondentt, ktefi souhlasi s tvrzenim, je
mensi neZ pomér respondentl, ktefi nesouhlasi, stejné¢ jako pomér THP zaméstnancii a
fadovych délniki. Nesouhlasicich osob je pfesné 70% ze zdkladniho souboru 213

respondenttl.
UmozZiujeme zaméstnanclm moznost rozvijet se
prostrednictvim Skoleni a vzdéldvacich kurza.
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Obrazek 28: Tvrzeni ¢. 15

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2 Analyza zavislosti

V této kapitole bude vénovéana pozornost analyze zavislosti vybranych tvrzeni. Pomoci
testu nezavislosti dvou kategorialnich znakli v kontingen¢ni tabulce budou testovany dvé

zavislosti a to:

e zda existuje zavislost mezi tvrzenim ¢. 3 a ¢. 4 (zavislost mezi tvrzenim, Ze
V hodnotach firmy jsou zdiiraznény inovace a kreativita jednotlived a tim, ze
spole¢nost XY klade diraz na soustavné zlepSovani a nasledné prekonavani téch

lepsich),

e zda existuje zavislost mezi tvrzenim ¢. 9 a ¢. 12. (zavislost mezi tvrzenim, Ze
prostfedi ve firm¢ je charakteristické flexibilitou a spontannosti, jez poskytuji
rdmec, v némz vzkvétaji rozmanité nadzory a myslenky a tvrzenim, zZe zaméstnanci

jsou povzbuzovani, aby v tymu ¢i samostatné rozvijeli nové myslenky).

Tyto zavislosti budou zkoumany pomoci programu Excel a budou se zkoumat testované

hypotézy Ho a Ha.

Zavislost mezi tvrzenim ¢. 3 a ¢. 4

Dulezitym predpokladem pro toto statistické porovnani a zjisténi pripadné zavislosti mezi
sledovanymi proménnymi, je nutné sestavit kontingencni tabulku s pozorovanymi ¢etnostmi.
Tyto Cetnosti byly ziskdny dotaznikovym Setfenim. V fadcich je uvedeno tvrzeni ¢. 3 (V
hodnotach nasi firmy jsou zdlraznény inovace a kreativita jednotlivcl.) a ve sloupcich je
znazornéna otazka ¢. 4, kterd se dotazuje, jak hodné€ se zaméstnanci ztotoziuji s tim, zZe
spolecnost klade diraz na soustavné zlepSovani a nasledné piekonavani téch lepsSich.

Zkoumany budou nasledujici hypotézy:

Ho: Neexistuje zavislost mezi tvrzenim, Ze v hodnotach firmy jsou zdiraznény inovace a
kreativita jednotlivcl a tim, Ze spolecnost XY klade diiraz na soustavné zlepSovani a nasledné

pfekonavani téch lepsich.

Hi: Existuje zdvislost mezi tvrzenim, ze v hodnotidch firmy jsou zdiiraznény inovace a
kreativita jednotlivcl a tim, ze spolecnost XY klade dliraz na soustavné zlepSovani a nasledné

pfekonavani téch lepsich.
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Z ditvodu nizkého poctu odpovédi nesouhlasim a zcela nesouhlasim bylo nezbytné
seskupit tyto dvé varianty odpovédi do jedné spolecné skupiny, jak naznacuje nasledujici
tabulka ¢. 3:

Tabulka 3: Pozorované ¢etnosti vybranych proménnych

nemam nesouhlasim +
¢.3 / ¢.4 | zcelasouhlasim souhlasim vyhranény zcela celkem
nazor nesouhlasim
zcela souhlasim 5 16 17 10 48
souhlasim 17 7 22 17 63
nemam
vyhranény 16 9 14 5 44
nazor
nesouhlasim +
zcela 20 7 21 10 58
nesouhlasim
celkem 58 39 74 42 213

Zdroj: vlastni zpracovani

V dal§im kroku je nezbytné, aby ocekédvané cCetnosti v kazdém z policek nésledujici
tabulky ¢. 3 nebyly mensi nez hodnota 5. V naSem piipadé po piedchozim slouceni zapornych
odpovédi je to zcela v poradku. Vypocet téchto ocekdvanych cetnosti z hodnot predeslé

tabulky se vypocita jako (48*58) /213 = 13,07. Vysledné hodnoty jsou znazornény v tabulce

nize.

Tabulka 4: O¢ekavané Cetnosti vybranych proménnych

nemam nesouhlasim +
¢.3 / ¢4 zcela’ souhlasim vyhranény zcela celkem
souhlasim , ,
nazor nesouhlasim
zcela 13,07042254 | 8788732 16,67605634 | 9,464788732 58
souhlasim
souhlasim 17,15492958 11,53521 21,88732394 12,42253521 39
nemam
vyhranény 11,98122066 8,056338 15,28638498 8,676056338 74
nazor
nesouhlasim +
zcela 15,79342723 10,61972 20,15023474 11,43661972 42
nesouhlasim
celkem 438 63 44 58 213

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zéklad¢ ziskanych informaci bylo vypocten Pearsoniiv chi-kvadrat, ktery se vypocte
jako suma druhé mocniny rozdilu pozorovanych cetnosti a ofekdvanych cCetnosti déleny
oc¢ekavanymi Cetnostmi. V excelu lze zadat jednoduse jako CHISQ.TEST (aktudlni,

oc¢ekavang).
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Vysledky testu nezavislosti mezi tvrzenim ¢. 3 a €. 4:

Hodnota p = 0,017286

V piipad¢ tohoto testovani vysla p hodnota nizsi nez zvolena hodnota a (0,05). S jistotou
na 95 % mizeme tedy tvrdit, ze tyto dvé tvrzeni jsou zavislé veliiny a zamitame tak
hypotézu Ho a dokazujeme, ze mezi tvrzenimi ¢. 3 a €. 4 je zavislost. Jelikoz jsou veli¢iny
vzajemné zavislé, je potfeba nadale zkoumat hodnotu Cramérova V, které se vypocte pomoci

VZOrce:
_ K
V= \/n(m—l)’

kde: K = hodnota testovaci statistiky (20,10322),
n = celkovy pocet respondentt (213),

m = stupné volnosti (9).

Sila zavislosti mezi pozorovanymi proménnymi je podle koeficientu Cramérovo V rovna
hodnoté 0,0023388. Vyznam hodnot Cramérova koeficientu, ktery se nachazi v intervalu mezi
0 az 0,1 je dle Budikové (2010, str. 214) zanedbatelna zavislost.

Zavislost mezi tvrzenim ¢. 9 a ¢. 12

Postup testovani této zavislosti je stejny jako v predeslém statistickém testu. Opét jsou
mozné varianty zapornych odpovédi seskupeny do jedné spolecné a jsou zkoumany
nasledujici hypotézy:

Ho: Neexistuje zavislost mezi tvrzenim, Ze prostitedi ve firmé& je charakteristické
flexibilitou a spontannosti, jeZ poskytuji rdmec, v némz vzkvétaji rozmanité nazory a
myslenky a tvrzenim, ze zaméstnanci jsou povzbuzovani, aby v tymu ¢i samostatné rozvijeli
nové myslenky

Hai: Existuje zavislost mezi tvrzenim, Ze prostiedi ve firmé& je charakteristické flexibilitou a
spontannosti, jeZ poskytuji ramec, v némz vzkvétaji rozmanité ndzory a myslenky a tvrzenim,

Ze zaméstnanci jsou povzbuzovani, aby v tymu ¢i samostatné rozvijeli nové myslenky

Naésledujici tabulky uvadéji pozorované a ocekavané Cetnosti vybranych proménnych.
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Tabulka 5: Pozorované ¢etnosti vybranych proménnych

scela nemam nesouhlasim +
¢.9 [ ¢12 , souhlasim vyhranény zcela celkem
souhlasim , ,
nazor nesouhlasim
2cela 9 10 7 6 32
souhlasim
souhlasim 12 14 11 8 45
nemam
vyhranény 18 17 16 16 67
nazor
nesouhlasim +
zcela 16 21 14 18 69
nesouhlasim
celkem 55 62 48 48 213
Zdroj: vlastni zpracovani
Tabulka 6: O¢ekavané Cetnosti vybranych proménnych
scela nemam nesouhlasim +
&9 [/ ¢&12 , souhlasim vyhranény zcela celkem
souhlasim , ,
nazor nesouhlasim
zcela 8,262910798 9,314553991 7,211267606 7,211267606 32
souhlasim
, 11,61971831 13,09859155 10,14084507 10,14084507
souhlasim 45
nemam - 17,30046948 | 19,50234742 | 15,09859155 | 15,09859155
vyhranény 67
nazor
nesouhlasim+ | . o)c90141 | 20,08450704 | 1554929577 | 15,54929577
zcela 69
nesouhlasim
celkem 55 62 48 48 213

Vysledky testu nezavislosti mezi tvrzenim ¢. 9 a ¢. 12:

Hodnota p = 0,988873182

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zékladé¢ této analyzy lze shrnout, Ze zde neexistuje zavislost. P hodnota je vEtsi nez a

(0,05), tudiz lze ftict, ze mezi tvrzenim ¢. 9 a ¢. 12 nelze najit zavislost, tudiz hypotézu Ho

pfijimame. Z divodu neprokazané zavislosti nepoc¢itdime Cramérovo V.
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5 ZHODNOCENIi VYSLEDKU, NAVRHY A DOPORUCENI]

Na tvod této kapitoly je nutné podotknout, Ze nelze jednoznacné fici, Ze §lo o ndhodny
vybér, protoze na dotaznikové Setieni odpovidali pouze ti, ktefi o to méli zajem. Z tohoto
divodu neni mozné tento vzorek povazovat za reprezentativni v ramci celého zékladniho
souboru. Jinymi slovy nelze nékteré vysledné hodnoty vztahnout na vSechny zaméstnance
podniku, piestoze se diplomova prace zabyva celopodnikovou kulturou v ramci fizeni
lidskych zdroji. I pfesto bylo ze sesbiranych odpovédi mozné zjistit nékteré nedostatky, které

jsou zamé&stnanci vnimany v souvislosti s vlivem podnikové kultury na fizeni lidskych zdroju.

5.1 Shrnuti zjisténych vysledkii

Z provedeného Setieni bylo zjisténo, ze se velka ¢ast zaméstnanci — 46,6 % naprosto
neztotoziiuje s hodnotami a cili spole¢nosti. Neutralni postoj ma 33,3 % dotazovanych a
pouhych 20 % souhlasi s tvrzenimi z dotaznikového Setfeni. V nasledujicim sledu je vySe

zminéné zobrazeno.

Zapornvy ndzor maji zaméstnanci vadi tvrzeni, ze:

‘

e zdkaznik je nas pan“, Ze prioritou spolecnosti je hlas zékaznika, ktery bude vzdy

hnacim motorem vyvoje strategickych plani a aktivit spole¢nosti,

e je ve spolecnosti mozné zapojit se se do rozhodovaciho procesu a byt uritym

zpusobem soucasti procesu participace v ramci nékterych procest,
e firma klade diraz na pfijimani rizika, toleranci chyba a pouceni se z nich,
e je zaméstnanec ve firm¢ spokojeny, chodi do prace rad a s nadSenim,
e jsou zaméstnanci odménovani za nové napady a inovativni feSeni,
e zameéstnanecké vyhody jsou zna¢nou motivaci k plnéni pracovnich povinnosti,

e spole¢nost umoziuje zaméstnancim rozvijet se prostfednictvim Skoleni a

vzdélavacich kurzu.

Neutralni ndzor maji zaméstnanci vuci tvrzeni, ze:

e vizi spole€nosti je jednoznacné inovativnost,

e firma klade diraz na soustavné zlepSovani a nasledné prekonéavani téch lepSich,

59



e i spoleCnost stanovuje odvazné, ale realné cile a snazi se o dosazeni

stanovenych cili,

e prostfedi ve firmé¢ je charakteristické flexibilitou a spontannosti, jez poskytuji

ramec, v némz vzkvétaji rozmanité nazory a myslenky,

e na pracovisti panuje velmi ptatelské pracovni prostiedi.

Kladny nazor maji zameéstnanci vudi tvrzeni, ze:

e budoucnost spole¢nosti definuji inovace a kreativita jednotlived,
e spolecnost vyZaduje tymovou spolupraci mezi v§emi oddélenimi,

e jsou zaméstnanci povzbuzovéani, aby vtymu ¢i samostatné rozvijeli nové

myslenky.

Béhem praktickém ¢ésti byly také zhotoveny analyzy zéavislosti mezi dvéma tvrzenimi.
Prvni analyza zavislosti méla za ukol zjistit, zdali existuje zavislost mezi tvrzenim ¢. 3 (V
hodnotach firmy jsou zdlraznény inovace a kreativita jednotlivcl) a €. 4 (Klademe diraz na
soustavné zlepSovani a nasledné prekonavani té€ch lepSich). V ptipadé této analyzy byla
zjiSténa zanedbatelnd zavislost. Oproti tomu analyza zavislosti u tvrzenich ¢. 9 (Prostfedi ve
firmé je charakteristické flexibilitou a spontdnnosti, jez poskytuji rdmec, v némz vzkvétaji
rozmanité ndzory a myslenky) a ¢. 12 (Zaméstnanci jsou povzbuzovani, aby v tymu c¢i
samostatné rozvijeli nové myslenky). V ptfipadé tohoto zkouméni nebyla zjiSt€éna Zadna

zavislost mezi zkoumanymi tvrzenimi.

Je vskutku zardZejici, Ze byly dotaznikovym Setfenim zjiStény vySe zminéné vysledky a
Vv zavislosti na zjiSténych vysledcich budou v nésledujici kapitole zpracovany néavrhy a
doporuceni ke zlepSeni.

5.2 Navrhy a doporuceni ke zlepSeni

Z vyse zjisténych tdaji byly navrZzeny nésledujici navrhy a doporuceni:

1. Sezndmeni s hodnotami a cili spoleénosti

Zamgéstnanci si nejsou védomi podnikovych hodnot a cild, spolenost by tedy méla
zamestnance vice seznamit s hodnotami a cili, které uvadi na svych webovych strankach a

které jsou povazovany jako zaklad, z kterého strategie celé spolecnosti XY vychazi.
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2. Seznameni s mySlenkou inovativnosti

Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, Ze si zaméstnanci nejsou védomi mySlenky
inovativnosti, bylo by uzite¢né seznamit zaméstnance s problematikou inovaci, aby si mohli
ud¢lat obrazek o tom, v ¢em inovativnost spociva. To by mélo naslednou névaznost na

. , D AL MYt . < D . .
posledni tvrzeni z dotaznikového Setfeni, kdy si zaméstnanci ,,stézuji* na to, ze nejsou
vzdelavani a proskolovani. Prostfednictvim proskoleni by bylo mozné pravé problematiku
inovaci se zaméstnanci probrat. V opa¢ném piipadé prostifednictvim svych nadiizenych ¢i
mistri.

3. Sirsi $kala zamé&stnaneckych vyhod

Dale by bylo mozné zaméstnance vice motivovat kupfikladu vétsi Skalou
zaméstnaneckych vyhod ¢i vyhodnéjsimi bonusy, nez je tomu doposud. Spole¢nost se sice

snazi nabidnout $ir8i Skalu zaméstnaneckych vyhod, ale ocividné je to nedostacujici.

4. Spravedlivé odménovani za nové napady

Vyhodou by bylo také feseni, které by spocivalo v odménovani zaméstnancii za nové
napady a inovativni feSeni. Pokud by zaméstnanci byli hodnoceni za své nadstandartni
vykony a népady, mélo by to kladny ucinek, co se produktivity tyka. S tim souvisi také to, ze
by do préace chodili rozhodné s vétSim nadSenim, neZ je tomu bohuzel doposud. S tim souvisi
také pratelské pracovni prostredi. Spokojenéjsi zaméstnanec vytvari prijemnéjsi atmosféru na
pracovisti a tim padem vznika prostor pro nové rozmanité nazory a mysSlenky vedouci

k dosahovani nové stanovenych cild.

Je tedy patrné, Ze vSechno souvisi se v§im, proto by spolecnost XY méla vzit v potaz
zjisténé vysledky této diplomové prace, které by mohly vést minimalné ke zlepSeni podnikové

kultury a jak je jiz potvrzeno, také ke zlepSeni praktik v rdmci fizeni lidskych zdroja.
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ZAVER
Hlavni divod, pro¢ by se v dnesni dobé mély podniky vénovat problematice podnikové
kultury v navaznosti na fizeni lidskych zdroju je fakt, ze by se mohly stat nestabilnimi a méné

konkuren¢nimi. Dilezitym faktorem, ktery ovliviiuje podnikovou kulturu, jsou hlavné lidé a

mezilidské vztahy na pracovisti.

Cilem této diplomové prace byla analyza vlivu podnikové kultury na fizeni lidskych
zdroji. Pomoci informaci ziskanych z dostupné literatury, védeckych studii z impaktovanych
zahrani¢nich ¢lankl a analyze konkrétni spolecnosti XY byly pomoci dotaznikového Setieni

zjistény zajimavé vysledky, které byly v zavéru préce statisticky vyhodnoceny.

Diplomova prace byla rozdélena do péti kapitol. V prvni ¢asti diplomové prace jsou na
zaklad¢ studia odborné literatury vysvétleny zékladni pojmy tykajici se podnikové kultury
véetné definic, které podnikovou kulturu charakterizuji. Druha cast je také spiSe teoreticky
zamétena na vybrané personalni ¢innosti, které byly vybrany na zékladé zkoumanych prvkl
podnikové kultury. Zavér druhé kapitoly je vénovan internetovym zahraniénim c¢lankim a
védeckym studiim z impaktovanych Casopist. Na zdklad¢ téchto ¢lanki bylo zjisténo, ze se
vSechny tfi zminéné studie opiraji o myslenku inovativnosti. V dnes$ni dobé je totiz nejvice

dilezité mit konkuren¢ni vyhodu oproti ostatnim spole¢nostem.

Treti Cast se jiz zabyva analytickou ¢asti, ktera charakterizuje vybrany podnik XY, a to na
zakladé firemnich vizi, hodnot, podnikové kultury a vybranych personalnich ¢innosti, které
byly definovany v ptedesl¢ kapitole. Nasledujici ¢tvrtd ¢ast obsahuje analyzu vlivu podnikové
kultury na fizeni lidskych zdroji ve vybrané spolecnosti XY. Analyza byla provadéna
prostfednictvim dotaznikového Setieni, které bylo postaveno na tvrzenich tykajicich se v prvni
¢asti hodnot a vizi spolecnosti, které uvadi spolecnost na svych webovych strankéch a v ¢asti
druhé na tvrzenich z oblasti personalnich ¢innosti, které byly vybrany v kapitole 3.4.

Personalni ¢innosti ve spole¢nosti XY.

Dotaznikové Setfeni odhalilo nedostatky, kdy 46,6 % zaméstnancii zaujima neutralni nazor
k dotaznikovému Setfeni zabyvajici se vlivem podnikové kultury na fizeni lidskych zdroju.
Dale 33,3 % zcela nesouhlasi a pouhych 20 % souhlasi s tvrzenimi, které byly poloZeny.
Jednalo se prevazné o to, Ze zamé&stnanci si nejsou plné védomi podnikovych cilt a hodnot, a
tudiz je nesdili behem vykonu své prace, do které dle zjisténych vysledkl také neradi chodi.

V zavéru byly provedeny také analyzy zavislosti mezi vybranymi tvrzenimi. V zavislosti na
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zjisténich byly zhotoveny navrhy a doporuceni, které by mohly podniku v budoucnosti

pomoci ke zlepseni.

Ptinos této diplomové prace pro podnik spociva predevsim v uvédoméni si, ze podnikova
kultura je dulezitym predpokladem pro uspéSny podnik. Kultura v podniku méa vyznamny vliv
na celkovou efektivnost, protoze problematika podnikové kultury v kontextu fizeni lidskych

zdroji bude do budoucna stale vice probiranym tématem.

Na zaklad¢é provedené analyzy vlivu podnikové kultury na fizeni lidskych zdrojt, shrnuti

vysledkii a formulovani doporuceni ke zlepSeni 1ze konstatovat, Ze cil prace byl splnén.
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha A: Dotaznikové Setieni ve spolecnosti XY — vliv podnikové kultury na fizeni

lidskych zdroj
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Priloha A

Dotaznikové Setreni ve spoleCnosti XY — vliv podnikové kultury na rizeni
lidskvch zdroju

Ohodnotte kazdé tvrzeni, které charakterizuje podnikovou kulturu Vasi firmy, na skale 1-5,
kdy 5 = zcela souhlasim, a 1 = zcela nesouhlasim.

Tvrzeni 1123
1. Vizi nasi firmy je jednozna¢né inovativnost.
2. Prioritou nasi firmy je hlas zakaznika.
3 V hodnotach nasi firmy jsou zdiraznény inovace a kreativita
' jednotlivei.
4 Klademe diiraz na soustavné zlepSovani a nasledné prekonavani téch
' lepsich.
5 Klademe diiraz na hledani konsensu a na participaci zaméstnanct na
' rozhodovacim procesu.
6. Vyzadujeme tymovou praci mezi v§emi oddélenimi.
; Stanovujeme si odvazné, ale redlné cile a snazime se o dosazeni
' stanovenych ciltl.

8. | Klademe diiraz na pfijimani rizika, toleranci chyb a pouceni se z nich.
9 Prostiedi ve firmé je charakteristické flexibilitou a spontannosti, jez
' poskytuji rdmec, v némz vzkvétaji rozmanité ndzory a myslenky.

10. Jsem Vv nas$i firmé¢ spokojeny, chodim do prace rad a s nadSenim.
11. Na pracovisti panuje velmi piatelské pracovni prostredi.
12 Zamgéstnanci jsou povzbuzovani, aby v tymu ¢i samostatné¢ rozvijeli
nové myslenky.
13. Zamgéstnanci jsou ocenovani za nové napady a inovativni feseni.
14, Zamg¢stnanecké vyhody jsou zngénou ’motivaci k plnéni pracovnich
povinnosti.
15 Umoziujeme zaméstnancim moZznost rozvijet se prostiednictvim
Skoleni a vzdélavacich kurz.
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