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Uvod

Jako téma své bak#déé prace jsem si vybrala ,Firemni kulturu a peéboinpraci
v organizaci“. Pednttné téma jsem si zvolila zejména proto, relse o danou
problematiku dlouhodabintenzivré zajimam a povaZzuji toto téma v sasné dob za
velmi aktudlni.

V kazdé organizaci existuje soubor sdileny@zoni, postofi a pedstav, které
determinuji lidské mysleni, chovani a jednani. ®desbubor utité sounalezitosti
a harmonie nazyvame firemni kulturou. Silna, stdbd kvalitni firemni kultura je
nezbytnou podminkou pro Uugmé a efektivni fungovani vSech organizaci. Vzhiede
k tomu, Ze usgBnost, produktivita a efektivita organizace zawviai vykonu lidského
faktoru, je nedilnou s@asti dolbe fungujici organizace také kvalitni personalnicpra
Nejen, Ze spolaost musi kvalitniho za#stnance najit, ale v zajmu organizace take je,
si tohoto zamsstnance dlouhod@budrzet. Je tedy nezbytné vytitozamgstnanci ve
spolg&nosti takové podminky, které budodijgtelné jak pro zawstnance, tak pro
zantstnavatele. Zagstnavatel by tedy th dbat na vytveeni pozitivni atmosféry,
dobré komunikace a vzajemnych vzaiah

Cilem této bakatgké prace je ziskat co nejvice informaci o probteadiremni
kultury a personalni prace. Zejména definovat pdjeemni kultura a personalni prace,
vérné popsat a objasnit zakladni poznatky a konceptghtgici se k danému tématu.
Ve své praci se zabyvam jak rozborem a vyznamersop@michc¢innosti, tak jako
vztahem mezi efektivni a produktivni firemni kultur a kvalitni personalni praci
V organizaci.

Teoretickoutast bakalgské prace jsem tématicky ratith do trech samostatnych
kapitol, kazda kapitola obsahuj& &z ¢tyfi podkapitoly. Prvni kapitola je émovana
pojmu firemni kultura, ve druhé jsou shrnuty inface tykajici se problematiky prace
personaligl, tieti kapitola se zabyva formovanim lidskych zdrafizenim pracovniho
vykonu.

V praktické ¢asti bakaléské prace seénuji zejména popisu vysledkvlastniho
empirického piizkumu firemni kultury konkrétni organizace metodibataznikoveho
Seteni.

Problematika, kterou se v této praci zabyvi@welmi Siroka a nelze ji tudiz v ramci

rozsahu této bakatské prace celou obsahnout.



|. TEORETICKA CAST

Teoretickacast je ¥novana objasmi zakladnich poznatka koncepi, které se
vztahuji k tématu prace a k vyzkumnému cili. Tahst jeclenéna na ti samostatné
kapitoly, které jsou rozdeny do rekolika podkapitol. Prvni kapitola jesmovana pojmu
firemni kultura, ve druhé jsou shrnuty informacekaijjci se problematiky prace
personaligl, tieti kapitola se zabyvé formovanim lidskych zdrafizenim pracovniho

vykonu.

1. Firemni kultura

Firemni kultura je ucelenym, specifickym a indwélnim systémem kazdé firmy.
Promita se do vSech firemni¢mnosti, podili se na chodu firmy a odrazi celkovou
atmosféru, ktera ve firtnpanuje. Dobe nastavena a dlouhodolidrzovana firemni
kultura je vychozim fedpokladem pro bezproblémovou spolupraci aimhisouhru
vSech psobicich slozek ve firtn Pisobeni firemni kultury ovliwje vztahy mezi
zanmestnanci, spokojenost zastnand ve firme, i to jakym zmisobem firma psobi
navenek, tedyignesed ovliviuje také spokojenost firemnich zakaznik

»Zatimco v @vodnim vymezeni latinské slovocyltura® znamenalo ohdavani
avzdlavani zem, v modernich spotenskych wdach, zejména v kulturni
antropologii, sociologii a socialni psychologii shape velmi Siroce jako vnaSeni
lidského ducha a umu d&ai a lidi a vytvéeni jejich vyssiho a lepSiho stavu.” (Novy,
1996, s. 9)

Kultura tedy neni pouze otazkou lidské spmbsti v ramci jejich zvyk, tradic
a obyeju prenasejicich se z generace na generaci. Prvky kuitiZeme najit mimo
jiné také ve firmach. Ve své podstate jedna o podobny systérfepaseni zadoucich
vzoral chovani v rdmci wité instituce, organizacg podniku.

.Kazdy podnik je chapan nejen jako vyrobng &ké jako socialni systém. Jako
celek je podnik vzdy sa@asti utitého typu kulturniho systému.“ (Sigut, 2004, s. 9)

Sociélni systém podniku, instituce nebo jinganizace je definovan jako celek
tvoreny nejen jednotlivci, ale také socialnimi skupimammezi kterymi existuji

vzajemne socialni vztahy. Kultura konkrétniho siméi@ celku jefidici slozkou, ktera



vznikla v pfibchu dlouhého vyvoje. Vytw@ni kultury, usptadani vzajemnych
socialnich vztalh a chovani se &k postupnym zkouSenim, pr¥evanim interakci

a jejich vysledk. Frijimany jsou pouze ty, které tento celek nenary$ujbrz upesiuji.

Ty vztahy a aktivity, které se o&lcuji, se pak stavaji vzorci dalSim. Kulturni systém
piedstavuje propojenéthto vzoré na jedné stran ale i jejich uchovani a rozvijeni na
straré druhé. (Novy, 1996)

V kazdé organizaci se tedy postupefasu vytvdi soubor norem, hodnot,
predpoklad, nazotfi, pristupi a pgredstav, jimiz selenové dané organizadédi a na
jejichz zaklad usneriuji své chovani a jednani. Tuto soustavu sdileeiini filozofie,
ideologie, postdj a vzord jednani odborh ozna&ujeme jako firemni, organizai ¢i
podnikovou kulturu. Tato spojeni byvaji v odboritérhtie uzivany jako synonyma.
V nadchazejicim textu bude tedy pouzivano spojesrnhi kultura.

Obect muzeme konstatovat, Ze kaZzda organizace B mit zdjem na vybudovani
takové firemni kultury, ktera bude zvySovat kvalduefektivitu podniku. Dle mého
nazoru mnoho firem ma v této oblasti stale jistéerey. Divod tohoto problému
spatuji zejména Kastém nefirozeném natlaku na zastnance. Nutnost prosazovani
vlastnich firemnich z4jin¢asto nejde ruku v ruce se zajmy Zatmand, ktei ve firme¢
pracuji. Chovani tohoto typu ohroZzuje moralku avém zamdstnané v organizacich,
tedy i jejich vykon v negativnim slova smyslu. Takga@inani se nuth musi odrazit
v celkové nespokojenosti z@stnand@, ¢imZz firma ohroZzuje celkové fungovani
spol&nosti. Na z&klagl vlastni zkuSenosti se nebojim tvrdit, Z&egkych firmach tento
typ diktatorské firemni kultury fevliada. V takovém fgpact je vhodné se nad
problémem zamyslet a stanovit si cildrgeert vedouci ke vzajemné spokojenosti
a harmonii.Ceské firmy obech si v3akéasto odmitaji problém v této oblastigustit
a Winit pokusy sndtujici k adekvatni zgné.

V nasledujicichétytech podkapitolach se pokusim blize objasnit probtém

firemni kultury a jeji vyznam pro uggné fungovani organizace.

1. 1 Definice pojmu firemni kultura

Vymezit pojem firemni kultura neni jednoduchénelze ho tedy jednozira

definovat. V odborné literata existuje mnoho definic firemni kultury. Obecn



jednotlivi autdi definuji problematiku firemni kultury podobnym tmmbem, nicmén
jednotlivé formulace se ve svém obsahu liSi. V hadejicim textu se pokusim uvést

nekolik definic vystihujicich zakladni charakteristibojmu firemni kultura.

Autori, zabyvajici se danou problematikou, definujirfird kulturu jako:
L,urcity charakter, duch podniku, viii pravidla hry, ktera ovlisuji mysSleni
a jednani pracovnik ale i celkovou atmosféru, ve které probiha vegker
vnitropodnikovy Zivot* (Sigut, 2004, s. 9-10)

e ,soustavu hodnot, noremggs\wdceni, posta) a domrnek, ktera sice asi
nebyla nikde vyslowvé zformulovana, ale formuje #pob chovani a jednani
lidi a zpaisoby vykonavani prace. Hodnoty se tykaji tohdem se ¥ii, Ze je
dulezité v chovani lidi a organizace. Normy jsou padpsana pravidla
chovéani“(Armstrong, 2002, s. 199)

» vzorec zakladnich a rozhodujicicliedstav, v jejichz ramci jsou zvladany
problémy vigjSi adaptace a vititi integrace, chapané jako vSeolieptatné.
Clenové organizace by seslins nimi ztotoznit a jednat podle nich* (Schein,
1989, In. Mayerova, &icka, 2000, s. 148)

» ,z&kladni hodnoty, nazory agdpoklady, které existuji v organizaci, vzorce
chovani, které jsoutdledkem &chto sdilenych vyznain a symboly, které
vyjadiuji spojeni mezi fedpoklady, hodnotami a chovaninileni
organizace" (Denison, 1990, In. Luk&Sova, Novy,£00 22)

« ,souhrn fredstav, fistupi a hodnot ve firma vSeobec# sdilenych a relativh
dlouhodolg udrzovanych” (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19)

* ,pro organizaci specificky systém Siroce sdilenytbdpoklad a hodnot,
které jsou zakladem pro typické vzorce chovani® r@léa, 1991, In.
Lukasova, Novy, 2004, s. 22)

o typické jednani, uvazovani a vystupovatlieni firmy. Tvoii jednotu
spole&nych hodnotovych igdstav, norem, vzoiicjednani a projevuje se
navenek jako forma spalenského styku mezi spolupracovniky a ve
spol&né udrZzovanych zvycich, obgjich pravidlech a materidlnim
vybaveni“ (Borse, Hentze, 1985, In. Bedrnova, N&307, s. 431)



| pies vzajema odliSné pojeti firemni kultury jednotlivi autestavi na stejném zakladu
a shoduji se v nasledujicich spgolgch charakteristikach:

» firemni kultura jako celek neméa Zadnou vlastnividlialni objektivni formu
své existence, ktera by stdla mimo subjektivni movinterpersonalnich
vztahi konkrétnich zagstnang,

e o0znauje spoléné hodnoty a normy,

* vznikd, rozviji se, pap se n&ni a zanik4, v witém, zcela konkrétniniase
a mist,

* je vysledkem pedevSim proceswani, jehoz zaklad sptva ve vzdjemném
pusobeni vijSiho okoli a vnitni koordinace,

* je dale zprosedkovana v adaptaim procesu,

e umoiuje snadnou orientaci ve vnitroorgarigan d&ni a sjednocuje
a zprostedkovava vyznam jednotlivych skudtesti a udalosti v organizaci.
(Bedrnova, Novy, 2007)

Firemni kulturu podle mého nézoru nelze vymutigidit ani nadit. Prioritou
managementu firmy by &a byt snaha vytvit zaméstnaném takové prosedi, ve
kterem se budou cititifjpemnre, a tento sk pozitivni pocit budou fenaset i mimo
vnitini prostedi firmy a do roviny svého osobniho Zivota. Takaafréstnanec bude ke
Své praci pozitivh motivovany a firozert aktivni. Ke svému za#éstnavateli bude

vzhliZzet s Uctou a pokorou, coz vyznanawySuje loajalitu zagstnance k firm.

1. 2 Vznik a vyvoj firemni kultury

Prvni znamky a prvky kultury itieme nalézt jiz ve starském Recku aRimg.
Pojem firemni kultura se v odborné litersuza&ina objevovat jiz koncem 70. let
minulého stoleti. Vyznamnymigodem zajmu o problematiku firemni kultury se stal
pocatku 80. let vyznamny ekonomickyist Japonska, ktery vzbudil dosud nevidany
zajem o japonské firmy, #goby a techniky jejicltizeni. (LukasSova, 2010) Povéle
obdobi znamenalo pro Japonsko nejgjfina nejstalejSi ekonomickyast ze vSech
rozvinutych trznich ekonomik. Japonsko se statbosiou pimyslovou velmoci.



DalSi pic¢inou, kterd vedla k vyraznému i&tu zajmu o firemni kulturu, byla dle
LukaSové (2010)iedevsim kniha Peterse a Watermbn&earch of Excellenqd982),
jejimz poselstvim byl zejména zé&vautoii, ze vSechny ,excelentni* spéteosti maji
urcité kulturni kvality, které zajidiji jejich Usgch. LukaSova (2010) také zimwie
knihu Deala a KennedyhGorporate Culturess podtitulemThe Rites and Rituals of
Corporate Life(1982), ve které je vyraZraplikovan antropologicky pohled na kulturu.

V Cesku se z#la firemni kultura vyrazfii formovat aZz po roce 1989. Do té doby
bylo veSkeré &hi ve stat, tedy i firemni, ovliviovano politicky. Na zakladtéchto
skute&nosti je firemni kultura Cesku a v jinych zemich byvalého vychodniho bloku
zna&n¢ nevyvinutd, v celostovém nefitku za ostatnimi zedémi vyrazré zaostava.
Evropskou Spikou vrozvoji firemni kultury jsou dle mého nazoaeme jako
Svycarsko, Dansko, Holandsko a Francie. \igsje to samoiejmé Amerika a Asie.

Rozdil mezi firmou ryze&eskou a zahratmi pasobici naceském trhu je patrny
v mnoha srérech. Zahrarini firma si doc¢eského prosédi @inasi poznatky z oblasti
firemni kultury té dané zetnJedna se zejména o poznatky ve dvou oblastetdstob
personalni a socialni. Pro zahgamifirmu se stava gg#dem zajmu za#sstnanec firmy.
Cilem managementu zahrami firmy je si schopného a zkuSeného Zsimance udrzet
ve firmé co nejdéle. Od tohoto cile se pro zZamance odvijfada socialnich vyhod,
které se pro zahrafii firmu stavaji samdejmosti. Jedna se zejména o &ra
propracovany systém oditovani, ktery se pro za¥stnance stava mini@dnou
motivaci. Rikladem mohou bytizné druhy pispivki - na dovolenou, na oSaceni, na
sportovni aktivity, stejétak jako jazykové kurzy a jiné moznosti dalSihadlavani,
stravenky, 5 tydin dovolené ¢i zakladani firemnich Skolek. Podstatnou sl
utuzovani vztah mezi zandstnanci a vztah zantstnan@ mezi manazery two takée
neformalni setkani ve forn porddani nejiizneéjSich  outdoorovych akci¢i
teambuildingovych aktivit.

Zahranini firma nabizi zagstnan@dm moZznosti Gastnit se utvi@ni a nastavovani
spole&né firemni kultury. OdliSné je i chovani @igiup manazér ktefi s podizenymi
vice komunikuji a poskytuji moznost vyjiid vlastni nazor, svoje ipdstavy.
Zamestnanci se timto oteviraji moznosti podilu viastrdativity pri tvorbé a realizaci
kultury ve firme.

Proceskou firmu zamstnanec tvii posledniclanek ve spoknosti. Obeca vzato
ceské firmy ve skrze prosazuji nazor ,odejdesidp jiny“. S timto nazorem je také

zanmestnanec obeznamen po celou dobu svéisoipeni ve firm. Od tohoto postoje



managementu firmy se také odvijfigiup k zamistnanci, ktery s sebou nese mnoho

negativnich vliv, jenz se odrazeji v celkovém fungovani firmy ukniejim pisobeni

navenek. Zawstnanci takové firmy ztraceji pro praci motivacclauw k jakémukoliv
zlepSeni svych pracovnich vykonPo utité dolE pasobeni se zkuSeny zé&stnanec
pro firmu stava drazsim, tudiz nepohodinym, bezdhina to, zda-li jeSte ¢i neni pro
firmu pfinosem. Managementeskych firem¢asto nedadva zafstnan@m moZznost
projevu vlastniho nazoru aqustav. Pod takovym vedenim zstmanec bez mozZnosti
vlastni seberealizacéasto podléha okolnostem a snadno se mitéudolE dostavi
tzv. ,syndrom vyhoeni“. Spojeni firemni kulturaieskych firem ve m& evokuje
mySlenku na ,b&“ a jeho ,tupé“ ovce. Toto ffrovnani naprosto iesré a trefré
vystihuje mé osobni pocity z préstli firem, ve kterych jsem pracovala a pracuiji.

Na vzniku firemni kultury se podilgkolik faktori. Dle Siguta (2004) dZeme tyto
faktory rozdlit takto:

Faktory okolniho progedi:

- hospodé#ske, technické, technologickeé a ekologické aspéhkityosti podniku,

- spole&enské a kulturni ramcové podminky rozvoje podnikoci@lni situace,
kulturni vzorce).

Z&kladni faktory:

- osobnostni profil fidicich zamstnané@ (sluzebni st4, ochota k inovacim,
vytrvalost, odolnost &i stresu),

- ritudly a symboly (zpsoby chovanitidicich zamistnand, zpisob chovani
a jednani zagstnand uvnitt firmy i na veejnosti, rychlost a kvalita telefonického
spojeni, firemni obkeni, vybaveni budov, institucializované ritualy),

- komunikace (viySi a vnitni komunikace, komunikai styl podniku).

Faktory managementu:

- podnikova strategie, obchodni strategie (trznirahmi cile),

- organiz&ni struktury a procesy (vyt¥@ni pracovnich mist, neformalnit si
podnikovych kontakt),

- fidici systémy (typy systéimtechnickeé vybaveni).

VSechny vySe uvedené aspekty maji vyznammyndivznik, vyvoj, tvorbu a kvalitu

firemni kultury a uéuji jakym snérem a do jaké miry bude kultura ve fismtvéena.



1. 3 Tvorba firemni kultury

Velky vyznam pro tvorbu a zkoumani firemnitkay ma gistup Scheina (1989, In.
Novy, 1996), ktery rozeznavdi rizné urovi kultury a vzajema vyswtluje jejich
vztahy.

Firemni kultura vZzdy sklada z# hierarchicky nad sebou usgdanych rovin:

» zakladni zZivotni pedstavy, hodnoty a postoje zéstmand,

» pravidla pracovniho a socialniho jednani, spontarmmikla nebo cilesdome

stanovena managementem podniku,

* symbolicky, tedy ve zkratce vyjgehé podnikové cile a zakladni principy

firemni kultury.

Obr. 1: Firemni kultura a jeji Urowh

Védomeé, ovliviiovatelné
Viditelné, ale nutné vystleni
vyznamu symbdi, jejich
interpretace

T | 1

Socialni normy a standardy Védomé a do znané miry
jednani ovliviiované

Systém symbai
Reg, formy spoléenského styku,
obrady, ritudly, obléeni, logo

Zéasady, pravidla, standardy,
ideologie organizace, linie jednani

T |

Pro vigjSiho pozorovatele jen
casténs zietelné

Zakladni predstavy, vychodiska
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Vztah k ostatnimu s$tu, predstavy d
jednani a povaze mezilidskych
vztahi, co je zdrojem a kdo je
nositelem pravdy

Ne#domé, spontanni

(Schein,1989, In. Novy, 1996, s. 28)

Pro wrgjSiho pozorovatele
neviditelné




Z&kladni urove chapu jako souhrn n&omych a neplanovanych spontannich
souvislosti, které zahrnuji individualiniegstavy zamstnand firmy, které spoivaji
v Uvahach o povazeéloveéka, gicinach jeho jednani, o jeho ZiptZzivot firmy
a v celkovém fistupucloveka k vlastnim moralnim hodnotam. Tytéefdstavy Ize po
¢ase bd’ na zaklad prirozeného vyvoje nebo pod tlakem ze strany vedbusiczek
organizace formovat do podobycitych norem a pravidel, které jsou pro vSechny
subjekty misobici ve firn¢ spol&né. Tyto @edstavy jsou pro \WjSiho pozorovatele
neviditelné.

Stedni Urové firemni kultury fedstavuji psané nepsana pravidla sp@kenského
styku, zasady a pravidla pracovni moralky, steak jako loajalita k organizaci, vztah
k jejim partneim, zakazniltm ¢i akciondum. (Bedrnova, Novy, 2007) i&dni arové
chapu jako souhrnédomych socialnich norem a standaiédnani, které vychazeji
z firemni filozofie, ideologie, hodnot, éil predpoklad a zan&ri organizace. V souladu
s €mito cili a zandry maze byt tento systém vedenim podniku 2é&m ovliviiovan.
Pro vrgjSiho pozorovatele mohou byt jéasté&n¢ zietelné.

NejvysSi, na prvni pohled rozeznatelnou agasdrova firemni kultury tvdi
systém symbdl a projewi jednani. Tento systénigustavuje fisobeni firmy navenek.
Zahrnuje tizné formy spol&enského styku, organigai symboly¢i znaky (logo firmy),
zvyky, oslavy, ritualy a ceremoniggc, styl, dress code, vybaveni budov a karitela
firemni design apod. lips nespornou viditelnost &etelnost &chto symbal je vSak
nékdy nutné vigjSimu pozorovateli tyto symboly vystlit a spravet interpretovat.

Proces vyti&ni firemni kultury je dlouhodoby a slozity. PodlekaSové (2010) je
zékladnim mechanismem uteai firemni kultury proces ¢eni, k muz dochazi
v procesuieSeni probléin Dle mého nazoru by si vSak firma jiz nacatku nela
stanovit jasné cile sttujici k vytvareni Zadouciho stavu, a tento stav nasiggbmoci
procesu teni posilovat a utuZzovati€dpokladem k dosaZenichto cili je dostaténa
informovanost a zkuSenost. Individuélni zkuSenostnagementu firmy s konkrétni
firemni kulturou jinych zemi je zakladnimigaipokladem k Uginému a stabilnimu
nastaveni kultury ve firth Na zaklad téchto zkuSenosti a poznétlpak firma niize
piirozenou cestou vytid viastni a originalni firemni kulturu, o niz netau muset
zanmestnanci pemyslet, ale jednoduSe se s ni ztotozni.

Dalezitym faktorem usfgného fungovani, prosperity a rozvoje firmy je neje
budovani jednotné firemni kultury uvhibrganizace {sobici smirem k véejnosti, ale

také efektivita jednotlivych pracovnich tym spoluprdce mezi tymy a od8dnimi
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napi¢ celou organizéni strukturou firmy, vytvéeni firemni kultury vlastnimigkladem
manaZzei, posilovani loajality, vytvieni atmosféry vzajemné podpory a harmonie,
motivace zardstnan@ apod. Nedilnou saasti firemni kultury je i firemni design.
Firemni design na sebe v poslednich letech upout@#éou pozornost. Pokud je
kvalitni a atraktivni, MZe se pro spodmost stat vyraznym konkuré&mim nastrojem.
Firemni design pracuje s dojmy a stava se taknym marketingovym tahem sinem

k zdkaznikm firmy. Firemni design jednoz&w@€ identifikuje pisluSnou firmu

v konkurernim prostedi.

1. 4 Vyznam firemni kultury

Firemni kultura m& dle mého nézoru nezbytngnam pro Gelné nastaveni
Zadoucich zmn dlouhodob smefujicich  kvySSi  vykonnosti firmy. Shodn
s Armstrongem (1999) tedy tthemetici, Ze kultura je kbfovou sloZkou v realizaci
poslani a strategie organizace, ve zlepSovaniief@sdti organizace arprizeni zngny.

Sigut (2004) spatje vyznam firemni kultury proipkonavani bariér, které jsou
v rizné mie v kazdé firmi, podnikuci institutu. Uvadi 3 druhy bariér v podniku:

» bariéru ekonomickych zjirv podniku,

» bariéru kompromis mezi [Fikazy vedeni a motiva¢adovych zaréstnandg,

* bariéru utité nedivéry, kterou majiradovi zamistnanci k vedeni a vlastrik

podniku.

Dle mého nazoru aHitautor myslenkou vyjad casty nazorovy nesoulad trznych
organiza&nich strukturach firmy. Jednotlivé skupiny z&smand jsou od sebe vzdaleny
nejen v oblasti mezilidskych vztéhale jistd mira izolace je dana také speteskym
statusem, ktery ve firtnhzastavaji. Silna a stabilni firemni kultura sev&tédrazovym
mustkem k odstrgovani €chto bariér srem k vytvdaeni ugitého kompromisu.
LukasSova (2010) uvadi, ze firemni kultura:

* redukuje konflikty uvnit organizace,

o zabezpeuje kontinuitu, zprosedkovava a usnédje koordinaci a kontrolu,
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* redukuje nejistotu za#stnand a ovliviiuje jejich pracovni spokojenost
a emocionalni pohodu,
* muaze byt vyznamnym zdrojem motivace zZstmand,

» silna firemni kultura je konkuréni vyhodou.

PodrobyyjSi studie dané problematiky énutvrdila v za¥ru, Ze firemni kultura se
stdva kléovou slozkou k vytvieni prosperujiciho podniku schopného obstat
v nara@éném konkuredénim prostedi. Stedem firemniho zajmu by #hbyt zangstnanec,
bez kterého by firma nemohla efekt#vfungovat. Snahou vedeni podniku bglonbyt

dodrZzovani morélnich zasad a etickych norem vehuzkazandstnandém.
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2. Personalni prace v organizaci

Personalni prace je pro uteai nebo Hpadnou zmnu firemni kultury kléova.
Personalista jiZ i vybéru potencialniho uchaze o zamistnani musi posoudit, zdali je
schopen se ve stavajici firemni ka#uadaptovat. Podle LukaSové (2010)rieena
adaptace za#stnance planovity proces, metodiakyeny a koordinovany personalnim
Gtvarem organizace. Personalisté zastavaji v atganmnoho dlezitych funkci a roli.

.Persondlni prace (personalistika)iviu ¢asttizeni organizace, ktera se z#nje
na vse, co se tykdélovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jehdkaiani,
formovani, fungovani, vyuzivani, jeho organizovamipropojovani jehocinnosti,
vyslediki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovrdhovani, vztahu
k vykonavané préci, organizaci, spolupracounik a dalsim osobdm, s nimiz se
v souvislosti se svou praci styka, a r&&rjeho osobniho uspokojeni z vykonavané
prace, jeho personalniho a socialniho rozvoje.‘utak, 2009, s. 13)

Jednim ze &ktejnich faktokh ovlivivjicich GsgSnost ¢i nedsgsnost firem
v ndraném konkuretnim prostedi trzniho hospodstvi je kvalita a fungovani
lidského faktoru. Kvalita lidskych zdnbja schopnost jejiho vyuZitifipstanovovani
strategie a rozvoje firmy a jeji realizace se sti@i@ovym faktorem usgchu. Analyzy
aspesSnosti fungovani firem prokazuji jednozn&, Ze jednim ze zakladnich faktior
aspesSnosti firem je schopnost di@zformovat a efektivhvyuzivat lidské zdroje firmy
takovym zgisobem, ktery zabezgieplnéni cile organizace. (Kleibl, Dwakova, Subrt,
2001)

.Prvni podminkou Ug8nosti organizace je tedy éddomeéni si hodnoty vyznamu
lidi, lidskych zdrofi, uvédoneni si, ze lidé pedstavuji nej¥tSi bohatstvi organizace,
a Ze jejichtizeni rozhoduje o tom, zda organizaceéjespi nikoliv.“ (Koubek, 2009,
s. 14) Personalni prace v tomto dlouhodobém a¢néro organizénim procesu hraje
dulezitou roli.

Na trhu prace rozliSujemeékolik typa tzv. persondlnich zasstnand, a to
piredevsim HR (human resources) manazery, vedoucbrm@@rsch oddeni (Usek ¢i
Gtvam), personalisty, specialisty na \&aévani, personalni asistenty atd. ,Personalni
Gtvar vytva&i koncepcicinnosti vychazejici z personalni politiky a &asré zpracovava
affidi metodiku jejich uplaiovani.“ (Kleibl, Dvadkova, Subrt, 2001, s. 21)
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Personalisté ve firrfunguji jako partnig v podnikani, podileji se nidzeni a vedeni
lidi i na cileném utvéni firemni kultury a image firmy. Spdl& s vedoucimi
manaZzery uplauji strategické vize spataosti a spoluvytviji podminky pro kvalitni
a efektivni rozvoj zakstnand ve spolénosti.

K tomu, aby personalisté mohlic€iné vykondvat svou préci je zapebi rekolika
zdroji. Jsou to:

e lidské zdroje,

« finaneni zdroje,

* materialni zdroje,

* informani zdroje.

.Neustalé shromddvani, propojovani a vyuzivanichto ¢tyi zdroji je s€Zejnym
Ukolemtizeni organizace.” ( Koubek, 2009, s. 13)

Materialni a finatni zdroje sami o sa@b nejsou schopni efekti¥n fungovat.
Vdechnout Zivot organizaci a propojit zbyvajici a@@r potebné pro jeji smysluplnou
ginnost jsou schopni pouze zdroje lidské. Ukolemsepealistiky je tedy prace
s lidskymi zdroji.

Personalisté nepracuji pouzéadovymi zamistnanci, ale Uzce spolupracuji také
S manazery a vedenim organizace. Vzhledem k t&&ébkpolupraci jsou personalisté
sezndmeni také gikbZitymi internimi informacemi, které fedpokladaji pedevsim
diskrétnost a loajalitu. Kvalitni personalni preepro uspsSné fungovani organizace
velmi dilezita. Zandstnanci na pozicich HR manaigekediteti HR nebo vedoucich
personalnich oddleni by tedy nili mit pro vykon svého povolani mnoho kvalifikéch
a wdomostnich fedpoklad a schopnosti. Personalista bylnbyt fidici osobnosti
S piirozenou autoritou a dostéteymi odbornymi znalostmi v dané oblasti. Nezbytnou
soutasti prace personalisty byéha byt znalost zakon& 262/2006 Sb. — zakonik prace,
ve zréni pozajSich pedpisi. Dale jen zakoniku prace. Nemewlilezita je také
schopnost empatie. Pro personalistu je tetipzité ungt naslouchat a porozuin
V neposlednifad se od personalisty takécaekava oddanost etickym normam.
.Pozornost se tedy souwefuje na to, aby personalisté élin smysl pro podnik
a podnikani, strategii a etiku, aplikaci odbornymtalosti a dovednostfizeni znény

a soustavny rozvoj.“ (Armstrong, 2002, s. 101)
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Personalista v organizaci zastavd mnohotjkohichZz mezi nejilezit¢jSi pati:

vytvaieni a analyza pracovnich mist tj. specifikace pracovnich UKol
stanoveni pravomoci a odpalnosti, pozadavk na schopnosti a vlastnosti
zanmestnand,

personalni planovanj tj. planovani pdtby zangstnand v organizaci a jejiho
pokryti (planovani personalnictinnosti) a planovani personalniho rozvoje
zamgstnand,

ziskavani, vyl¥r a prijimani zaméstnanai, tj. péiprava a zviejnovani
informaci o volnych pracovnich mistechiigvava formul&i a volba dokumeiit
pozadovanych od wuchafe o zangstnani, shromafovani material

o uchazeich, zkoumani materiél piredloZzenych uchaze organizace vyéru,
zejména test a pohovoi, rozhodovani o vyu, zd&azeni pijatého
zanmestnance do personalni evidence, jeho uvedeni cap&k aj,

hodnoceni zamistnanai, tj. hodnoceni pracovniho vykonu zé&stnand,
zjistovani kvality vykonané prace, tiprava formul&i, casového planu
hodnoceni, obsahu a metody hodnoceni, organizadeotioiho rozhovoru,
navrhovani a kontrola ogani aj,

rozmist’ovani zanméstnanai a ukon¢ovani pracovniho ponéru, tj. zaazovani
zamestnan@ na konkrétni pracovni misto, fqyadni na jinou préci,
penzionovani a propousi, ( Koubek, 2009)

firemni vzdélavani, tj. planovani vzélavani, organizace procesu ¥alani,
hodnoceni vysledkvzd&lavani aj,

odménovani, tj. hodnoceni prace, z&stnanecké vyhody a mzdové systemy,
pracovni vztahy a spory tj. organizace komunikace mezi vedenim firmy
a zantstnancifeSeni konflikl, komunikace v ramci celé organizace aj,
bezpa&nost prace a ochrana zdravi, pracovni podminky tj. pracovni
prostedi, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu aj,

vytvaireni benefitnich a socialnich progran a jejich uplatiiovani,

vedeni personalniho inform#&niho systémy tj. zji&tovani, zakladani,
zpracovavani, aktualizace dat tykajicich se &dnand, jejich osobnich
materiai, mezd a socialnich zalezitosti, poskytovagchto dat jejich

nadizenym a statnim orgam aj.
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Vzhledem k vySe uvedenému seznamu uikodrsonalisty v organizaci itheme
sledovat ufitou posloupnost a lognost v jejich psadi. Realizacegthto personalnich
¢innosti dle LukaSoveé (2010)gustavuje kliovy nastroj utvéeni a formovani firemni
kultury v organizaci. V nasledujicicketh podkapitolach se pokusim detgilpiiblizit
vybrané stzejni Okoly personalist a obhdjit jejich nezastupitelné misto

Vv prosperujicich organizacich.

2. 1 Personalni planovani

Personalni planovanirqaistavuje procest@dvidani, stanovovani tila realizace
opateni v oblasti pohybu lidi do organizace, z orgaréza uvnit organizace, v oblasti
spojovani zagstnand s pracovnimi Ukoly v pravyas a na spravném mist oblasti
formovani a vyuzivani pracovnich schopnosti lidbplasti formovani pracovnich tym
a v oblasti personalniho a socialniho rozveéghto lidi. (Koubek, 2009)

Personalni planovani nebo-li planovani lidékydroji je cinnost, kterd fedchazi
ziskavani a vyru zaméstnand. VétSinou se planovani odviji od strategii a vizi
spolenosti v zavislosti na ekonomickych vysledcich. N&ladt téchto vysledk Ize
Iépe objektivit naplanovat rozvoj nebo naopak omezovani pracowmish ,Planovani
lidskych zdrofi by mélo byt v podstat integralni sosasti podnikového planovani.”
(Armstrong, 2002, s. 329)

Z vySe uvedeného vyplyva, Ze personalni planbweni nebo by netio byt pouze
zélezitosti personalnich Utvarle \&ci celé organizace.

,0dhadnout spra¥n budouci personéalni pety podniku nebyva jednoduché.
V praxi vSak existujgada metod, jimiz to Ize dokazat. Ne$tji se pouZivaji statisticka
sledovani ud#@ — analyzy, indexni metody, rozfiové a planovaci analyzy.
Ke slozigjSim pati odborné pedpowdi zaloZzené na uUsudku odbortilo vyvoji
urciteho, pro podnik vyznamného jevu, magmeén spotebitelské poptavky a z ni
vyplyvajicich inovaci, zen postaveni konkurence na trhu, &mvyrobni ¢i ftidici
technologie atd.” (Styblo, Urban, Vysokajova, 209539)

Personalni planovani by n&m zohlediovat pouze pdeby a cile organizace, ale
souwasre harmonicky tyto pdeby a cile propojovat s individualnimi zajmy aiebami

zanestnand.

16



Personélni planovani tedyiireme rozdlit do tii oblasti:
* planovani paeby zangstnand,
* planovani pokryti pdeby zangstnand (tedy planovanici Iépe feceno
prognozovani, fedvidani zdraj zaméstnand),

» planovani personalniho rozvoje (kariéry) jednottivyzangstnand.

Planovani poeby zamdstnand je vlastg planovanim pracovnich mist, tedy
planovanim poptavky po pracovnich silach. Zatimdéangvani pokryti pdeby
pracovnich sil je fedvidanim nabidky pracovnich sil v organizaci 1 minmi
a vyty¢enim cest, jak pro organizaci zabedp@otiebné zdroje pracovnich sil. Tomu
slouzi i feti oblast personalniho planovani — planovani p&isého rozvoje (kariéry)
zanestnand, ktera gispiva k zabezgeni potebnych zdraj pracovnich sil fedevsSim
tim, Ze zvySuje atraktivitu prace v organizaci, eragha rozvoji pracovnich schopnosti
jedinal i pracovnich skupin a snizuje mnoZzstvi a intenziezadoucich odchéd
zamestnand. (Koubek, 2009)

Cilem planovani lidskych zdnoje dle Armstronga (1999) zabezjieaby organizace:

» ziskala a udrzela si takové gvp lidi, které potebuje a kt& by zarové mgli
pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti,

* co nejlépe vyuZzivala lidské zdroje,

* byla schopna ifedvidat a fedchazet probléfim souvisejicim s potencialnim
piebytkem nebo nedostatkem lidi,

* mohla rozvijet dote vycviené a flexibilni pracovni sily a taKigpivat ke své
schopnosti adaptovat se na nejistééaini se prosedi,

* snizovala svou zavislost neziskavani gstmand z vrejSich zdrofi v pripadech,
kdy nabidka pracovni sil s kvalifikaci, ktera jeoporganizaci kkova,
je nedostatha — znamena to formulovani strategie udrzeni si¢gBnand

a strategie rozvoje zastnand.

~Planovani lidskych zdrajv SirSim smyslu tohoto terminu je jednou ze zakieil
strategickych roli persondlniho Utvaru. Personataar se tedy za#iuje na ziskavani
a rozvijeni takového lidského kapitalu, jaky orgace pozaduje.” (Armstrong, 2002,
s. 351)
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Personalni planovani ttteme povaZzovat za pomysiny prvni krok k vyhledani
a naslednému udrzeni kvalitnich Zestmand v organizaci. Prace s lidskymi zdroji pro
personalistu nekaii obsazenim vSech pracovnich mist gstmanci dle pdgeby a planu.
Dulezité je gedevsim jejich dalSi vzthvani a pozitivni motivace, aby je byli schopni

ve spolénosti udrzet.

2. 2 Ziskavani a vylr zaméstnanai

e

Jednim z nejdezitéjSich ukoti vSech personalistje spravny a vhodny vyb
zamegstnand.

Podle Koubka (2009) je ziskavani zamané ¢innost, ktera ma zajistit, aby volna
pracovni mista v organizacitil@kala dostattné mnoZstvi odpovidajicich uchdie
o tato mista, a to gipérenymi naklady a v Zadoucim terminuds). Spoiva tedy
Vv rozpoznavani a vyhledavani vhodnych pracovnictojad informovani o volnych
pracovnich mistech v organizaci, nabizéghto volnych pracovnich mist (a rteka
i v preswdéovani vhodnych jedinc o vyhodnosti prace v organizaci), v jednani
s uchaze&, v ziskavani piméienych informaci o uchagieh (tyto informace budou
pozckji slouzit k vykéru nejvhodwjSich z nich) a v organizaim a administrativnim
zajiseni vSech &chtocinnosti.

Obecnym cilem ziskavani a ¥y zantstnané by melo byt ziskat s vynaloZenim
minimalnich naklad takové mnoZstvi a takovou kvalitu zé&stmand, které jsou
Zadouci pro uspokojeni podnikové jmitty lidskych zdraj. Dle Armstronga (1999)
existuji ti faze ziskavani a vy@ou zangstnand:

» Definovani pozadavii — piiprava popid8 a specifikaci pracovniho mista,

rozhodnuti o poZadavcich a podminkéch &tmani,

* Prildkani uchaza&i — prozkoumani a vyhodnoceniznych zdroj uchazéu,

uvnitt podniku i mimo #&j, inzerovani, vyuziti agentur a konzultant

* Vybirani uchazeti — tridéni Zadosti, pohovory, testovani, hodnoceni uatigze

asseessment centra, nabizeni &nani, ziskavani referenckigrava pracovni

smlouvy.
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Oproti tomu Kasper a Mayhofer (2005) defimguze d¢ faze ziskavani a vyhu
zanestnand, které nazyvaji ndborovy procesem. Podle nichragbrtento naborovy
proces d¥ od sebe odditelné a po sobnasledujici faze — ziskavani personalu awyb
personalu — a toipchazi po vstupu noveho zé&tnance do podniku do personalniho

rozvoje, fresrji fe¢eno do faze zavedeni personalu.

Obr. 2: Faze naboroveho procesu

poZzadovany profil
(popis pracovniho mista)

interni vs. externi ziskavani
personalu 1

vyb ér zprost fedkovatele pro

dany i fipad
nabor personalu

|

(pred)tfidéni pomaci r tznych
wyb érovyc*h postup U

ziskavani personalu

rozhodnuti o vyb éru

vyb ér personalu

------ vstup do podniku
v

personalni rozvoj

(Kasper, Mayrhofer, 2005, s. 379)

Vybéry zaméstnané se provadi v souladu s obsazovanou pozici a #@nim
spolg&nosti. Lze je prova#d formou inzerce na internetti v tisku, prostednictvim
Uradu prace, personalnich agentur, dopenim stavajicich za¥kstnand, samostatnym
piihlaSenim a dalSimi zakonnymi prieiky. DalSimc¢asto vyuzivanym typem vyhu
je ziskavani novych zatstnan@ na Skolach. Zagstnanci se oslovuji jiz v pbéhu
studia. Jedna se o velmi efektivni formu ziskavaovych zamistnand, ktera je
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pouZivana zejména spotostmi upednostujicimi vlastni zaSkoleni a v&dvani
zamestnance.

Vybéry novych zamistnand jsou prioritni praci kazdého personalisty ve sfrobsti.
Mimo personalisty se na v§m zanestnand podileji také vedouci mandie
piislusnych odédeni a neni vyjimkou, Ze se Wi uchazeée (Eastni i samotni majitelé
afeditelé spolénosti.

Hi obsazovani nizSich pozic a pozedovych zaréstnan@ se gedevsSim vyuziva
inzerce na internetu a v tisku, spolupracéasiy prace aj. V s@asnosti existuje mnoho
zpasohi, jak se na trhu prace realizovat. Jednim z nejvia&ivanych zfisohi je
vybér vhodného uchaze pomoci internetovych pracovnich paitd\ejen personalista
pomoci internetu hleda vhodné uch&zea danou pracovni pozici vystavenim vlastniho
inzeratu, ale také sam uchazee niize @i hledani nové prace aktignangazovat,
vystavenim vlastniho Zivotopisu na daném pracovmpiontalu. Na zaklafl takto
vystaveného Zivotopisu, e personalista sdm reagovat a oslovit udlegze kterého
ma zajem. B vybéru zangstnand na niZSi pozice se kladeirdz gedevSim na
prislusnou kvalifikaci a odpovidajici praxi, nebtento budouci za#éstnanec bude
souwésti kolektivu, jenz bude mit svého naéného, ktery mu budeigélovat ukoly
v souladu s jeho pracovni pozici.

VySSi a sedni management se nejlépe obsazuje ve spolupnd@kou personalni
agenturou, ktera se timto Wrem zabyva. Samégjmosti by pi takovém vyksru mgl
byt predpoklad odpovidajici kvalifikace a praxe. UZ samaopozice ufuje funkci
nadizeného, ktery by th mit patiéné zkuSenosti nejen v oboru, al€lrby byt také
vadei osobnosti se zkuSenostmi s vedenirfizanim lidi. Ve ¥tSin¢ pripadi se na
téchto pozicich vyZzaduje také psychologické viget nebo se vyuziva sluzeb tzv.
Assessment centra, které odhali, zdali je uchape danou pozici vhodnym
kandidatenti nikoliv.

LAssessment centra vyuZivdidu postup k urceni toho, zda uchagejsou nebo
nejsou vhodni pro dgité pracovni misto, nebo pro povySeni. Vzdy se &ajn na
chovani, které je definovano z hlediska dimenziopaolsti, které jsoutfznainé pro
vysoky vykon. Pro vyjaeni a simulovani kibovych aspeki chovani v praci se
pouzivaji tizna cvteni a hodnotitelé klasifikuji ucha&e za pouziti bodového systému
pro kazdou dimenzi.” (Armstrong, 2002, s. 287)

Dle mého nazoru jeitkzitym Ukolem spoknosti od poatku jejiho zaloZeni zajistit

si atraktivitu pro budouci zafstnance a budovat si ,image“ spolehlivého
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zamestnavatele. Na tentoubbZity prvek vS8ak mnoho spdieosti v sotasné dob
zapomina. Mli bychom mit na pa#ti, Ze vizitkou spolénosti se stavaji jeji spokojeni

zanmestnanci a nejspolehkisi reference vzdyijrhazeji z &chtofad.

2. 3 Fijimani a propousténi zaméstnanai

Hijimani zaméstnand predstavuje cel&ada procedur, které nasleduji poté, co je
vybrany uchaze o zangstnani informovan o tom, Ze byl vybran a tento diaibi
zanestnani akceptuje, a kéinv den nastupu zatstnance do za#stnani. (Koubek,
2009). Oproti tomu Armstrong (2002) uvadi, Ze docpsu pijimani zangstnand
nalezi obdobi zanajici dnem nastupu do zastnani a kog&ici obdobim zapracovani
a adaptace zasstnance v podniku. Armstrongovo pojeti se tedy oditkkova powskud
liSi, a to zejména v tom, Ze nezahrnuje procedkigré se odehravaji mezi nabidkou
zanestnani vybranému uchaZze dnem jeho nastupu do zé&stnani.
podepsani pracovni smlouvy, ggac jiného dokumentu, na jehoz zakéathude
zanmestnanec pro organizaci vykonavat praci. gghu vypracovani pracovni smlouvy
by m¢l mit zangstnanec, jehoZz se smlouva tykd, moZnost seznamg ree/rhem
organizace avyjat se krmu. Smlouva totiz nefize byt jen jednostrannou
zélezitosti. Na jejich formulacich by selynpodilet olg strany a organizace byéa
respektovat pravo zafstnance vyjednavat. (Koubek, 2009)

Individualni pracovni smlouvy museji #plhat nalezitosti poZzadované zakonem.
Predepsané nalezitosti pracovni smlouvy dle § 34. ddsék.c. 262/2006 Sb., ve 2ni
pozckjSich gedpig jsou:

» sjednany druh prace, na kterou je Zammanec fijiman,

* misto vykonu prace,

* den nastupu do prace.

Podle Armstronga (1999) by v pracovni smibuevreéz nengly chybst takové
skute&nosti, jako je mzda nebo platfiplatky, pracovni doba, narok na dovolenou,
naroky souvisejici s odchodem a penzionovanim axdka odpovidajici podnikovou

politiku, postupy a pravidla.
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Pracovni pogr muze byt sjedndn na dobu nétou nebo na dobu &itou.
V pripact sjednani pracovniho pamu na dobu ufitou, je nutné uvést délku pracovniho
pongru do pracovni smlouvy. ezitou sodasti pracovni smlouvy byva také ujednani
0 zkuSebni dal jenz ze zakon&ni maximalre 3 nmesice.

Ve spolénosti CYRRUS, a.s., ve které pracuiji, je kazdy &stnmanec p nastupu
sezndmen s firemnimi simicemi, vnitnimi predpisy spolénosti a podnikovymi
predpisy tykajicimi se bezpeosti prace, pozarni ochrany a ochrany zdravpgaci.
Personalista nového zaéstnance vzdy uvede na pracovish oficialre seznami
s nadizenym, pipadré s ostatnimi zagstnanci daného Utvaru.

VrejSi mobilita zamistnané organizace ma svou aktivni a pasivni stranku. vkt
stranku tvéi fettzec proces ziskavani, vybru a gijimani zangstnandé. Pasivni
stranku vijSi mobility zangstnané organizace pak t¥onekolik zpasohi ukontovani
pracovniho porru, tj. propoudini a penzionovani zatstnand, rezignace a umrti
zamestnand@. Tyto zpisoby ukogeni pracovniho po#nu jsou povazovany za trvalé.
Zvlastni kategorii pasivni stranky mobility zeésthand jsou dd@asné odchody
zanestnand, jako nap. odchod na matskou dovolenou, odchody doregnych funkci,
odchody do $kol, vyslani na dlouhodobé stadze dalirorganizaci. (Koubek, 2009)

Ke skodeni ¢i rozvazani pracovniho pamu mize dojit bud’ jednostrannym
pravnim ukonem jednoho zastniki pracovni smlouvy (nd&p vypowdi) nebo
dvoustrannym pravnim ukonendiménym okéma (astniky (dohodou) nebo na zakiad
jinych pravnich skutmosti. (Kleibl, Dvdakova, Subrt, 2001)

Dle zak.¢. 262/2006 Sb., ve #ni pozdjSich gedpisi mize byt pracovni pogn
rozvazan jen:

e dohodou (8§ 49),

* vypowdi (8§ 50 az 54),

e okamzitym zruSenim (8 55 a 56),

* zruSenim ve zkuSebni dbfg 66),

e uplynutim sjednané doby (§ 65),

e smrti zandstnanceci zamgstnavatele, ktery je fyzickou osobou (8 48 a § 342

odst. 1).

22



V sodasné dob na sebe dle Armstronga (2002) upoutadva velkou noozsb
nedobrovolné propousti zangstnand. Organizace mohou sifovat k tzv. Stihlé
organizaci. Ukowtuji pracovni poréry z divodu nadbyténosti a ¢asto pouzivaji
i disciplinarnich postup k feSeni nejen ifipadi Spatného chovani, ale takéigadi
neschopnosti — tak jak je posuzovana gstmavatelem.

Propou&ni zangstnance je ukon, kteryr@dstavuje ukoteni pracovniho poenu,
které je iniciované organizaci fign, které mohou vzniknout jednak na stan
organizace sameé (Uspora zgtmand&, omezovani vyroby, likvidace &itého provozu,
zmeéna vyrobniho programu apod.), tedy jak jiZ bylo deeo vySe ziwvodu
nadbyténosti zandstnan@ (organiz&ni divody) a jednak na stranzamgéstnance
(nedostateny vykon, porusovani discipliny apod.). (KoubekQ2p

Hi podavani nedostateého vykonu jeitba zjistit piciny a poskytnout podminky
pro jeho zlepSeni. Ne vzdy musi byt nedostatepracovni vykon chybou na stian
zanestnance. Dle Koubka (2000) za Spatny pracovni vyarestnance mnohdy e
také nedostat®é vedeni, kontrola a &ma vazba ze strany jeho bezptedhiho
nadizenéhasi vysSich natizenych.

Zangstnanec riZze organizaci opustit také z vliastnile: Existuje ®kolik duvodi
pro dobrovolny odchod zafstnand.

Dle Armstronga (1999) tytoidrody mizeme analyzovat daskolika okruhti:
» stthovani z daného uzemi,
* nespokojenost se mzdou nebo platem,
* nespokojenost s dosavadni kariérou a jejimi pets@eki,
e nespokojenost s pracovnimi podminkami,
» $patné vztahy s manazery afiaenymi,
» Spatné vztahy se spolupracovniky,
* pocit nejistoty,

» Sikanovani a okfovani.
Iniciativou personalisty by &o byt zjiS€ni spravného i/odu a giciny odchodu

zanestnance. Na zadost zastnance je dle § 314 odst. 1 z&k262/2006 Sh., ve 2ni
pozdjSich pgedpidi zaméstnavatel povinen vydat za&stnanci pracovni posudek.
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Pracovnim posudkem jsou veSkeré pisemnosti tyksgitiodnoceni prace z&sinance,
jeho kvalifikace, schopnosti a dalSich skuatsti, které maji vztah k vykonu préce.

Zantstnavatel je dale povinen dle § 313 odst. 1 2ak262/2006 Sb., ve 2ni
pozckjSich gedpidi, vydat zamistnanci tzv. ,Potvrzeni o zamstnani* s uvedenim udaj
0 pracovnim porru a délce jeho trvani, naroku na dovolenou, zdehzzangstnance
vacéi zamestnavateli a fipadnych srdzek ze mzdy. Jiné informac&enzandstnavatel
podavat o zagstnanci pouze s jeho pisemnym souhlasBotvrzeni o zagstnani se
zanestnanci vydava v den ukodeni pracovniho po#nu a nelze ho ze strany
zamestnavatele zadrZzovat ani ¥Vipad pohledavky ze strany zastnance ucCi
opuS&nému zansstnavateli.

Zangstnanec, ktery kat pracovni pordr z organizénich divodi ma narok na
odstupné. Vyse odstupného je dle § 67 odst. 1&z&62/2006 Sb., ve 2ni pozdjSich
predpidi stanovena na trojnasobekKiprného ngsicniho vydlku.

Z vlastni zkuSenosti vSak mohu konstatovatzdkonné odstupné smsto stava
divodem, prd ceské firmy z velk&asti radji vyuzivaji veSkerych moznych, mnohdy
nezakonnych prosdki k tomu, aby zamstnance zfirmy propustili na zakkad
vzajemné dohody¢i vypowvédi podané zagstnancem. V praxi to znamena, Ze
zanestnavatel zagrné vytvar negiméreny natlak smrem k zamdstnanci, pipadré
pouZzije jinych donucovacich préstlki s cilem pimét zanestnance kjednomu
z prednetnych Okorii. Dle mého nazoru je v zajmu zachovani dobréegtvirem se
takového jednani vyvarovat, a to zejménaivodiu, Ze kvalitni p& o propuiné
zamgstnance se stava vyraznou motivaci a faktorem jititu moralku mezi

stavajicimi zaréstnanci.
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3. Formovani lidskych zdroji a Fizeni pracovniho

vykonu

Jednim ze &tejnich Ukoh personalni prace ip formovani lidskych zdrdj je
dosazeni takovych pracovnich vykonzaméstnané, které zabezpé dosazeni
organiz&nich cifi a trvalou UspSnost organizace v trznim priesdi. Podle Blahy
(2005) jetizeni vykonu nutno pokladat za proces sdilerii @ihodnot firmy, které se
tykaji vykonu, proces pochopeni tohk@ho ma byt dosazeno a rozvijeni lidi v duchu
dosazeni firemnich dil

Systematickétizeni pracovniho vykonu umidje promitnout vize a strategie
organizace do jejich vysledk Rizeni pracovniho vykonuiedstavuje strategicky,
trvaly, negetrzity a cileny proces, ktery vede k vySSi pracomkonnosti jednotlivé,
skupin i celé organizace.

Pro efektivni fungovani a rozvoj organizaceatementarni vyznamflovek. Kvalitni
lidsk&d prace zajidije UsgsSnost a prosperitu organizace v konkgrém prostedi.

Je tedy nutné vytwat takové pracovni ukoly a podminky k jejich sipliy které budou
v souladu s individualnimi dovednostmi, schopnostrmkuSenostmi zafstnance.

Rizeni pracovniho vykonu je koncepci personalnigritera zahrnuje odiovani,
hodnoceni, vz&lavani a rozvoj zagstnand. Tyto personalnéinnosti by vSak nemohly
existovat bez adekvatni motivace.

Koubek (2009) definujdzeni pracovniho vykonu jako integrovanyspup zaloZeny
na principu fizeni lidi na zaklal pisemné smlouvy nebo Ustni dohody mezi
zanmestnancem a jeho nddenym o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si
potrebnych schopnosti k jeho dosazeni. Na z&ktatb dohody nebo smlouvy dochazi
k provazani vytvéeni pracovnich ukél vzclavani, rozvoje, hodnoceni a odmovani
zamestnance. Oproti tomu Armstrong (2002) definujizeni pracovniho vykonu jako
strategicky a integrovany proces vedouci k zab&mpi trvalé asgsnosti organizace
pomoci soustavného zlepSovani pracovniho vykoniy Kigfi v ni pracuji, a pomoci
rozvijeni schopnosti tyina jedind. Integraci pracovniho vykonu vy&luje ctyimi
zpisoby:

» vertikalni integrace — propojeni organizaich, tymovych a individualnich éil
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» funkéni integrace — propojeni strategii jednotlivych funkci a fénkch Utvat
Vv riznych¢astech organizace,

» integrace v oblasti lidskych zdroji — propojeniiznych stranekizeni lidskych
zdroji, zejména rozvoje organizace, rozvoje lidskych gde odngnovani za
Ucelem dosazeni logického a promyslenétistppu kiizeni a rozvoiji lidi,

* integrace poteb jedinai s potrebami organizace

Pojem pracovni vykon ve¢tsing lidi vzbuzuje pedstavu o kvantit prace,
vysledcich, rychlosti,éasové narénosti, p@&tu vyrobki apod. Pracovni vykon
nezahrnuje pouze tyto aspekty. Mimo kvantitu pra¢oxkon obsahuje také kvalitu
prace, jakym zfisobem zarstnanec praci vykonava, i to jak se v praci choeélkow
k ni pristupuje.

V pripack fizeni vykor tymi i jedinai je tedy teba zvazovat jak vstupy (chovani),
tak vystupy (vysledky). Tento modélzeni pracovniho vykonu tedy zahrnuje jednak
zpasob chovani a dosazené vysledky, ale také stanovowdi a hodnoceni
zanmestnand@. (Armstrong, 2002)

Efektivnitizeni pracovniho vykonu spiwa v rékolika principech. Koubek (2009)
rozckluje tyto principy takto:

* fizeni pracovniho vykonu je zalezitosti liniového nagementu nikoliv

personalniho Gtvaru,

* je kladen draz na sdileni dila hodnot organizace,

* fizeni pracovniho vykonu neni univerzalniniegpisem, musi se vytiib

individualné a specificky pro kazdou organizaci,

* fizeni pracovniho vykonu nelze aplikovat pouze nanamery, jedna se

o zalezitost vSech lidi v organizaci.

Pro delné a efektivnitizeni pracovniho vykonu maggejni vyznam komunikace
mezi zandstnanci a manazery, vzajemny respekt, autoritagposledniiac take
dodrZzovani etickych zasad jako je spravedinosttiymst, sluSnost a phlednost
rozhodnuti, které vyplyvaji z procesizeni. V tomto procesu tedy mangéZza jejich
podiizeni funguji na zakladpartnerského vztahu, jehoz cilem je dosazeni &pole

stanovenych vysledk
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3. 1 Hodnoceni a odréiovani zantstnanai

Hodnoceni za#stnance je dleZitou informaci nejen pro zasstnance samotného,
ale také pro zamstnavatele. Ve spalaosti CYRRUS, a.s. se hodnoceni 2atnance
provadi 1x az 2x ¢ formou hodnoticich pohovior (vzor hodnoceni zagstnance -
Priloha ¢. 1) Prvni hodnoceni zasstnance probiha vzdy po zkuSebni &dabstava se
pro firmu velkym ginosem, zejména z hlediska nezavislych igddt novych
zanestnan@ tykajicich se chodu celé spétosti a jeji organizace. Pravidelné
hodnoceni zagstnance je provado také vzdy fed prodlouzenim smlouvy na dobu
urtitou. Informace ziskané touto formou pohava hodnoceni zagstnan@ muze
firma efektivie vyuzit pro dalSi rozvoj. Komunikace mezi zsmimancem
a zamstnavatelem a nasledné hodnoceni &anance je @lezitym prvkem udrZzeni
stabilre kvalitni firemni kultury v organizaci.

Koubek (2009) definuje hodnoceni z&tmané jako dilezitou persondlniéinnost
zabyvajici se fedevsim:
e zjiSfovanim toho, jak za#stnanec vykonava svou praci, jak plni Ukoly
a pozadavky svého pracovniho mista, jaké je jeludbrdsa pracovni chovani
a jakeé jsou jeho vztahy ke spolupracovimik zakaznitm nebo dalSim osobam,
S nimiz v souvislosti s practiphazi do styku,

» sclovani vysledk zantstnand a projednavanithto vysledk s nimi,

* hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu azasdliopateni, ktera tomu

maji napomaoci.

Hodnoceni zasstnand tedy dle Koubka (2009)tpdstavuje jednotu zfivani,
posuzovani, Usili o ndpravu a stanovovani tjkajicich se pracovniho vykonu a je
povazovano za velicetiinny nastroj kontroly, usgmovani a motivovani zagstnanda.
Muze se pednosti zanttit bud na vysledky prace, nebo na pracovni a socialni
chovéni zarsstnance.

Hodnoceni zadstnan@ mizZze mit jednak podobu neformdlni a jednak podobu
formalni. Neformalni hodnoceni je hodnocenimibggnym. Nadizeny hodnoti
pracovnika Bhem vykonu prace. Jde v podstat kazdodenni konfrontaci nageného
s podizenym, ktera je spiSe vysledkem dané situacedwalapocitu nadizeného.
Jedna se o soast pfibézné kontroly plgni pracovnich Ukdl a jejich vysledl ¢i
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pracovniho chovéni. Jedna se disgb vyjadeni pochvaly fipadré kritiky hodnotici
zamestnance v daném momentu. Neformalni hodnoceni ezidym prvkem
vzajemneho fungujiciho vztahu mezi fiazdnym a potizenym. Neformalni hodnoceni
nebyva zaznamenavano.

Formalni hodnoceni je pravidelné, planovamgndardizované a systematické. M4
pisemnou formu a ¥azuje se do osobnich spBantstnané.

Dilezitou roli u obou typ hodnoceni hraje nejen vztah mezi 2atnancem a jeho
nadizenym, ale také mezi nimi a personalistou, kterpmato vztahu pedstavuje
nestranného pozorovatele a poradce. Vyznamnym pokath kazdého hodnoceni je
zejména spravedlinost @egnost. Zakladnimipdpokladem pro spravedlivé depné
hodnoceni je pdiva priprava hodnotitele. Vysledky hodnoceni musi byt &ggmaném
sdleny a nasledh projednany. Zawgstnanec ma pravo se k vyslédk hodnoceni
vyjadiit. Smyslem hodnoceni je nalezeni spolgeh zpisohi ndpravy pipadnych
nedostati ¢i jinych problénii, které se ghem hodnoceni mohou objevit.

To, jakym zppsobem, podle jakych kritérii a zda-libec se hodnoceni zg&stnand
bude prova#, je otazkou obsahu firemni kultury dané orgarezaélodnoceni
zanmestnan@ v rekterych organizacich fZe byt pouze formalnim procesem
nenavazujicim na jiné personaldinnosti jako je vzdlavani nebo odgiovani
zanmestnand@. Jiné organizace naopak toto hodnoceni, pokudqgeaoEno pravidelg
a s ugitymi vysledky, mohou pro tyto personatiinnosti vyuzit.

a je kompletd upraveno v § 109 zak. 262/2006 Sb., ve 2ni pozdjSich gedpisi.

»Systém odrovani firmy je tvden gedevSim mzdovou strukturou, tj. vSemi
subsystémy a nastroji, pomoci nichz se realizigadg mzdové politiky. P&tvSak do
n¢j i cela oblast pouzivani po&ii nemzdového charakteru a soustava nehmotnych
stimuli k praci.“ (Kleibl, Dvadkovéa, Subrt, 2001, s. 68) V praxi to tedy znaméea,
systém odmovani nezahrnuje odfmovani pouze prostdnictvim mzdy, nybrz
zahrnuje i jiné formy nepeé#@nich odmdn jako jsou slevy na sluzby, poukazy
a naturalie, ale také moznost povysaniyjadieni pochvaly nebo uznani.

Dle Koubka (2004) mé& od#ovani obec# dvoji tlohu:
* podrecovat zamistnance k pracovnimu vykonu a rozvoji, motivovatzkepsit

jejich vykon, roz§it a prohloubit jejich schopnosti nebo dovednosti,
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e oceaiovat nebo odimovat zamdstnance za jejich dosavadni praci, tedy
poskytovat jim uznani za jejich utsmost v podob dosahovani nebo

piekratovani jejich vykonovych ail

Zakladnim kritériem systému odhovani by mndla byt pedevSim spravnost
a spravedinost. Jedinspravedlivy systém odiovani nize optimalg fungovat

a prenesed zarlit prirozenou motivaci a spokojenost z&stnané v organizaci.

PodleD¢diny a Cejthamra (2005) by systém agiovani nél:
» prilakat potebny pd&et a patebnou kvalitu uchazé o zangstnani,
» stabilizovat zaréstnance,
» odnenovat zangstnance za jejich Usili, dosazené vysledky, IdajalikuSenost
a schopnosti,
e napomoci k dosazeni konkurenceschopnosti postaneinhu,
» byt zantstnanci akceptovan,
* byt v souladu s wejnymi zajmy a pravnimi normami,
* hrat pozitivni roli v motivaci zagstnang,

» slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace daspnosti zarstnanda.

V praxi fizeni pracovniho vykonu se teme setkat sékolika formami
odnenovani, které ovlisiuje mnoho faktar, nag. pozice zarmdstnance v hierarchii
organizace, sluzebni staaktualni situace na trhu prace aj.

».Charakteristickym rysem upfaivani koncepceizeni pracovniho vykonu je to, Ze
je doprovazeno djakou formou zasluhového oditovani, kdy odrina je zavisla na
vykonu (vystupu), schopnostech (vstupu) nebo nabkoati obojiho (pinos, gispeni),
nebo se k nimd&akym zpisobem vztahuje.” (Koubek, 2004, s. 163)

Systém odgovani se odviji od velikosti firmy, jejim postavam trhu a firemni
kultury. Z uvedeného vyplyva, Zéejmg jiny systém odréiovani bude mit mald nebo
rodinna firma a $edre velkaci velka spolénost.

Firma CYRRUS a.s. gatmezi stedre velké spolénosti a jeji systém odéovani
je uceleny a znm¢ propracovany. Odw#iovani ve spoknosti se uskutsiuje

s ohledem na firemni cile, vykonnost zZstmand, naklady icasové hledisko.
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Odmenovani ve spoknosti je konstruovano zkolika slozek:
» zakladni mzda,
* motivani nebo-li pohybliva slozka mzdy (prémie, othg) — je vyplacena na
zaklad provize, vykonu nebo podilu na zisku firmy,

* benefity a zastnanecké vyhody.

Management spaleosti také kazdokmé vyhlaSuje ®kolik ,bonusovych* akci,
které jsou pro zadstnance vyraznou vykonnostni motivaci. Tento pnogra
odmenovani slouzi pouze jako poilmy prostedek vedouci ke stabilizaci, loajalit
a motivaci zamsstnand@. Zakladem jednoduchosti &ghlednosti systému odtiovani
v naSi spolénosti je tvorba jasné strategie o&ftavani a jeji navaznost na dalSi
personalnicinnosti jako je motivace, stimulagg hodnoceni zagstnan@ v souladu

s firemnimi cily, strategii a kulturou.

3. 2 Vz&lavani a rozvoj zangstnanai

Vzhledem k neustéle seénmicim pozadavikm spolé€nosti na lidské schopnosti
a dovednosti jeféba, aby se€lovék v tomto smiru neustale rozvijel. Své schopnosti,
znalosti a dovednosti prohluboval a rdesal. Vzdlavani je tedy celozZivotnim
procesem lidského rozvoje.

Dle Koubka (2009) je vzthvani a rozvoj zagstnané personalnicinnost, které
zahrnuje zejména fpusobovani dovednosti a schopnosti &stmanéd novym
pracovnim poZzadawvkn, rozStovani a prohlubovani jejich pracovnich schopnosti,
rekvalifikace na jin€innosti, které spolanost vyZaduje apod.

»Zakladnim cilem vz#lavani pracovnik je pomoci organizaci dosahnout jejichicil
pomoci zhodnoceni lidi, které zastnava. Vzdlavani znamena investovat do lidi za
Ucelem dosazeni jejich lepSiho vykonu a co nejlep$azivani jejich pirozenych
schopnosti.” (Armstrong, 2002, s. 491)

Na zaklad vlastni zkuSenosti mohu konstatovat, Ze systéngl&zéni se podokin
jako systém odgmovani liSi v zavislosti na velikosti firmy. Malérfiny obvykle
neposkytuji soustavné a systematickéclenchni v takové nite jako velké spolaosti.

Na pracovni mistaiimaji zanestnance dostataé pozadované kvalifikace, u nichz
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potreba pravidelného vztavani neni tak vyraznd. Velké spétesti jsou naopak
schopné poskytnout lIépe propracované systémy zagkal novych zagstnand i lidi
bez jakékoliv praxe.

Spolénost CYRRUS, a.s. je mak#kou spolénosti, ktera kazdotm¢ zaskoli
nekolik novych zandstnand. Plan Skoleni na nadchazejici kalemddok je vypracovan
vzdy individudlt s ohledem na aktudlni pozadavky firmy. Jeho w@@ni
adodrZzovani je vnaplni prace personalisty ve wgpdki s liniovymi manazery
spole&nosti. Kront oborového vzdéavani plan obsahuje i kariérni \&évani
zanmestnan@ v oblasti managementu. Zakladem systémuélax@ni spolénosti je
vychova no¥ prichozich zamstnané z pozice ,konzultant na pozici ,burzovni
maklg“. Cilem vzdilavacich snah spalrosti je systematickariprava no¥ prichozich
zanmestnand@ na budouci povolani burzovniho maklébudovani kariéry a v neposledni
fack také metodické ifprava ke sloZzeni makikych zkousek uCNB, které jsou
nezbytnou podminkou k vykonu jejich povolani. Pologe dobu jim odbornou
konzultaci k&mto zkousSkam poskytuji nejeniipi nadizeni a pravni oddeni
spolenosti, ale také starsi zkuSeni kolegovétikmu jim po celou dobu ,patrony*.

Cilem vzdlavani a rozvoje za#stnand ve spolénosti je vytvdit organizovany
a efektivni systéem vzthvani, ktery povede nejen k osobnimu rozvoji gstmand, ale
také krozvoji pracovni schopnosti firmy jako celk&irma, kterd povzbuzuje
zanestnance ke vzdlani a rozvoji, snazi se stale zlepSovat tim, a&iwa schopnosti,
znalosti a zkuSenosti vSech jejittni, stavi na konceptwici se organizace.

.Zakladni mysSlenka dici se organizace je p@mé jednoducha. Vyjaidije
skute&nost, Zze vSechny podobyeani maji v organizaci &domou podporu viastnik
managementu, i zamstnand. V organizaci jsou vyti@ny podminky, jez umaeiji
,whodnou kombinaci“ geni afizeni, weni posilovani konkurence &ani a spoluprace
v organizaci.” (Sigut, 2004, s. 57)

Vhodré nastaveny a uceleny systém #Adani a rozvoje zadstnand se stava
vyraznym motivanim a stabilizénim prvkem. ZvySuje spokojenost zé&stnandé na
pracovisti, jejich vzajemné vztahy a tim gasré zvySuje kvalitu jejich pracovniho

vykonu.
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3. 3 Motivace zangstnanai

,VSechny organizace se zajimaji o to, co by sdonucklat pro dosazeni trvale
vysoké urovl vykonu lidi. Znamena toénovat zvySenou pozornost nejvheégim

zpasohim motivovani lidi pomoci takovych nastiipjako jsou ézné stimuly, odrény,

Mriviw s

7

za nichz tuto préci vykonavaji.“ (Armstrong, 2082,159)

Motivace zamstnané je jednou z klfovych oblastitizeni lidskych zdrdj. Bez
pozitivné motivovanych zagstnand nelze vybudovat Uggnou organizaci a dosahnout
tak Zadoucich organizaich cili. Cilem motivace zasstnané je udrZet si vysoky
pocet loajalnich zarstnand, ktefi se budou snazit nejen oigvlastni Uspch, ale také
0 usgch organizace, ve které pracuji. ,Motivovat znam@iaobit zve®i urcitymi
podréty na vnitni motivani struktury toho subjektu, whoz chceme dosahnout #m
ur¢itého druhu chovéani — v naSerfigact pracovniho.” (Nakonay, 1992, s. 13)

Slovo motivace ma fwvod v latinském slo¥ movere které znamend hybat se
pohybovat a je odvozeno od slova motiv. Zjednodéigeteno motiv je hybnou silou
v nas. ,Obec# vyjadiuje pojem motivace skuteost, ze v lidské psychiceugobi
specifické, ne vzdy zcela¢gomé ¢i uvédomované vnini hybné sily — pohnutky,
motivy. Ty ¢innost¢lovéka ugitym smerem orientuji (dimenze stru), v daném sgru
ho aktivizuji (dimenze intenzity) a vzbuzenou aittivudrzuji (dimenze stalosti).”
(Bedrnova, Novy, 2007, s. 362-363)

Z uvedené definice vyplyva, Ze pokud chcekt&vidu zamestnance v daném sinu
orientovat a dlouhod@budrZzovat, musime na jeho umi hybné sily — pohnutky
¢i motivy, cilert a inné pasobit. Vzhledem k diferenciaci lidskych peb a cili nelze
vytvorit univerzalni, funkni navod, kvytvéeni a naslednému udrZzeni motivace
zanestnand v organizaci.

Meier (2009) vychazi zpdpokladu, Ze vedle zakladnich lidskychipbtjako je
spanek a jidlo, existujétyfi zakladni motivy¢i motivatory, které pohdti lidské
chovani. Firma by #a tyto konkrétni motivatory zji®vat, apelovat naén a tim
stimulovat zamstnance k vy$Simu pracovnimu nasazeni a vykonuer2D09) tyto
motivatory rozliSuje nasledo¥n

» jistota — jisté pracovni misto, navyklé pracovni pifedi nebo staly pravidelny

piijem,
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* uznani- zangstnanci chiji od koledi a nadizenych uznani a océmi,
e prestiZz a status— prani povySeni, byt Zadany a petiny, vydlavat vice peée,
* o0sobnostni rozvoj— motivy jako nové vyzvy, roz&vani horizoni nebo

uskuteneni vlastnich napad

Mayer (2009) zaroweupozonuje na skuténost, Ze tyto motivatory nestoji vedle
sebe, ale stavi na sbbTouha po uznani népglad hraje pouze pdtkenou roli
v piipact, Ze je ohroZeno pracovni misto, tedy jistota. tresstatus nejsou zajimave,
pokud chybi uznani od kolé@ nadizenych.

Motivace je dle mého nazoru velmilefZitd pro hladky a bezproblémovy chod
spole&nosti. Pozitivie motivovany zarsstnanec nejen podava vyssi pracovni vykon, ale
dohkfe vykonana prace mu takéimasi pocit radosti a uspokojeni, ktery se pak zidra
v celkové atmosi@ firemniho prosedi. Eliminuji se konflikty, funguji vzajemné
pracovni vztahy a vnitrofiremni komunikace, coZ padistatny vliv na kvalitu firemni
kultury dané organizace.

Nutno podotknout, Ze moti&aim stimulem se nestava pouze vySe mzdy nebo platu,
i kdyZ se jedna o stimul velmiitezity. Dalezitou roli v procesu motivace z@stnané
hraje také pohybliva sloZzka mzdy, tedy prémii@dména za dote vykonanou praci,
spolupraci na podilu zisku firmyi splréni nadstandardniho Ukolu. Vyraznym
motivatnim stimulem se pro zafsthance stavaji také&iané typy socialnich vyhod
a benefiti. V osobni rovid nesmime zapominat na projevy Ucty, pokory a uzméni
strany zamstnavatele sirem k zanistnanci a naopak.

Nakoneény (1992) konstatuje, Ze bude-li vytemo vhodné pracovni praosti,
budou-li uspokojeny p&tby rfistu osobnosti zaéstnand a bude-li jim poskytnuta
piiméena odmina za jejich pracovni vykon, bude pracovni motivaggvorena
a zamstnanec bude akti¢na iniciativre usilovat o dosahovani tilorganizace, k niz
prislusi.

Spolénost CYRRUS, a.s. je moderni spwlesti u¢domuijici si dilezitost lidskych
zdroja a nutnost p& o tyto zdroje. Cilem spaleosti je udrzet si kvalitni zakatnance,

a tim ziskat konkuremi vyhodu. Spolénost kazdoréné rozSiuje program benefit
a socialnich vyhod siilédnutim k finadnimu stavu spolaosti a v navaznosti na
konkrétni firemni cile. Systém firemnich benefitasi spolénosti zahrnuje firemni
vzklavani, kurzy a Skoleni,ckovani proti chipce, gispivek na kad@ika, sluzby

firemniho maséra, mobilni telefon apodiiléhac. 2)
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Il. PRAKTICKA CAST

V Uvodu praktické€asti je sledovand spdéleost CYRRUS, a.s. kratcequistavena,
naslede je definovan cil prace i cil pzkumu a stanoveny hypotézy, jejichz platnost
bude pomoci dotaznikovéhoigkumu posuzovana. Vysledkydgakumu provedeného

uvnitt spol€nosti jsou nasledninterpretovany a analyzovany.

1. Prizkum spolanosti CYRRUS, a.s.

Praktick&dcast prace je zattena na pizkum firemniho progedi ve sledované
spole&nosti CYRRUS, a.s. Rekum jsem provatla v ramci centralni bimské poboky
spole&nosti CYRRUS, a.s. formou dotazniku #ebnu 2011. Kompletni dotaznik je
uveden v filoze¢. 3 této bakal&ske prace.

4. 1 Profil spol&nosti CYRRUS, a.s.

Spolenost CYRRUS, a.s., je licencovanym obchodnikem snymi papiry.
Spolenost byla zaloZzena v roce 1995 a v &mné dob je nejwtSi mimoprazskou
maklé&skou spolénosti. Od roku 2000 je spdleost ¢clenem Burzy cennych pajir
Praha a od roku 200f#enem Burzy cennych pajpive VarSa¢. Poskytuje komplexni
sluzby na kapitalovych trzich soukromé i firemniektele. Zansiuje se na burzovni
obchody v systému SPAD prazské burzy a obchodow@nizahrarinich trzich
v Polsku, Md’arsku, Turecku, Bmecku a USA. Spotemost CYRRUS, a.s. patmezi
nejvyznamgjsSi ceské obchodniky s inve&tiimi certifikaty. (www.cyrus.cz 2011-04-
20)

Centralni pobtka spolénosti CYRRUS, a.s. je situovana v Bymale své zastoupeni
ma také v Praze. V stasné dob spol€nost zamistnava 79 zagstnand, z toho 51
v Brné¢ a 28 v Praze. Z vySe uvedeného celkovéhiiupaangstnand ve spolénosti
pracuje 30 licencovanych makié Vzhledem k naistajici poptavce po investiich

sluzbach spolmost v ramci poskytnuti kvalitnich sluzeddy svych zarstnand stale
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rozsiuje. Zangstnanci jsou roztleni do organizéni struktury, ktera je zndzamma na

nésledujicim obrazku.

Obr. 3: Organizani struktura spolénosti CYRRUS, a.s.

/

Akcionari spolecnosti
Ing. Jifi Loubal, MBA
Be. Martin Kozumplik

T~

Reditel cbchodovani
Pawel Pikna

Reditel pobotky Praha
Ing. Jan Prochazka

HR Manager, Marketing,
Recepce, Oddéleni
vyporadani - Back office,
Oddéleni T

Oddéleni obchodovani
(Front office), Sprava
portfolia, Asistentky FO

Oddéleni obchodovani
(Praha}, Asistentka,
Recepéni

(Zakladni organizéni schéma spodaosti CYRRUS, a.s. platné pro rok 2011)
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4. 2 Cil prizkumu a metodologicky postup

Cil provag&ného piizkumu se odviji od cile této bakeké praceCilem bakal&ské
prace je ziskat co nejvice informaci o problematii@amni kultury a personalni prace.
Zejména definovat pojem firemni kultura a person@irace, ¥rné popsat s objasnit
zékladni poznatky a koncepty vztahujici se k danéématu. Cilem prové&tého
praizkumu je zjistit silu a stabilitu firemni kulturyevspolénosti CYRRUS, a.s., kvalitu
personalni prace a vy3i miry spokojenosti &stmané ve spolénosti. Seteni je
zejména zawteno na zji&ni celkové miry spokojenosti s pracovnimi podminkam
a pracovnim progedim, na Urovié komunikace a spokojenost Smymi nadizenymi
a jejich zgisobemrizeni lidskych zdrdgj a dale na interpersonalni vztahy a komunikaci
mezi zandstnanci v spole&nosti.

Za @elem zjistni potebnych dat k dosazeni cile praktickésti této bakai&ke
prace jsem uZzila metody dotazniku. Dotaznik vlastanstrukce se skladal z 20
jednoduchych uzaenych otazek, které &hrespondenti hodnotit na stupnici 1 - 5 (tedy
1 - ano, 2 - spiSe ano, 3 - nevim, 4 - spiSe nend). Ri sestavovani dotazniku jsem
dbala zejména na srozumitelnosehdednost aigsnost otazek sirem k dotazovanym

zamestnané@m. Cilem bylo zajistit zejména jejich pochopitelhoa tim ziskat co

.....

4. 3 Formulace hypotéz

Na za&atku pazkumu jsem si stanovila nasledujici hypotézy vziahuse

k vybranym otazkam:

Hypotézacé. 1

Spolenost CYRRUS, a.s. ma jednotnou, silnou a stabileinti kulturu.

Hypotézac. 2

Komunikace je v rdmci celé organizace na dobrénirov

Hypotéza¢. 3

V organizaci panuje pozitivni socialni klima.
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4. 4 Vysledky prizkumu firemniho prostiedi ve spolénosti
CYRRUS, a.s.

Ve sledované spdaleosti byl distribuovan anonymni dotaznik. Osloveyli vSichni
zanestnanci centralni bemské poboky spol€nosti CYRRUS, a.s. Z celkového {to
51 rozdanych dotaznikbylo radré vypinéno a odevzdano celkem 27 dotaznitedy
vice jak polovina z celkového @oi. Kladené otazky sty zjistit celkovou miru
spokojenosti zagstnand@ spol€nosti a zejména potvrditi vyvratit deklarované
hypotézy.

Otazkaé. 1:

Jste celko¥ spokojen/a se svym za#istnanim v této spolénosti?

Kladre se k této otazce vyjéitb 78% respondefit 15% respondefituvedlo odpovd’
spiSe ano a zbylych 7% respondemtolilo odpo¥d nevim. Z hodnoceni respondént

tedy vyplyva, Ze spokojenost zéstnand se zamstnanim v této organizaci je vysoka.

Otazkaé. 2:

Myslite, Ze spolénost ve které pracujete ma jednotnou, silnou a stalmi firemni
kulturu?

Graf¢. 1

Graf k otazce €.2

30%

E ano a spiSe ano

E nevim
O ne a spiSe ne

59%
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K otdzce tykajici se sily a stability firemni kuluzvolilo 59% respondeatodpowdi
ano a spisSe ano, 11% respondeméwdélo a 30% respondeintzvolilo odpovd ne

a spise ne. | fpsto, Ze se nadpolawii vétSina respondefit vyjadiila k této otazce
kladré, z uvedeného grafu je patrné, Ze spobst ma vtéto oblasti stale jisté
nedostatky. Hypotéza 1 tedy byla timto hodnocenitast&né potvrzena.

Otazkaé. 3

Jste spokojen/a s pracovnim progedim?

K otazce tykajici se spokojenosti z&stnand s pracovnim prosgtdim se vyjatilo 56%
responderit kladrg, tedy zvolilo odpo¥di ano¢i spiSe ano, 4% respondémniewdelo

a 40% oslovenych respondéntvedlo odpovd’ ne ¢i spiSe ne. Dle mého nazoru je
pongrné vysoké zastoupeni zapérwdpovidajicich respondénkzagic¢inéno zejména
nevhodnym rozmighim pracovnich mist. Pouze malé procento fizadych
zanmestnan@ ma vlastni kanceta V¢étSina zamistnan@ svou praci vykonava

Vv oteweném prostoru.

Otazkaé. 4:

Je celkova atmosféra panujici ve Vasem pracovnim lektivu pozitivni?

K otazce tykajici se atmosféry panujici v pracovrfwiektivu se vyjatilo 63%
responderit kladrg, tedy zvolilo odpo¥d’ anoci spiSe ano, 4% respondémniewdélo
a 33% respondeit uvedlo odpowdi zaporné, tedy odpedi ne ¢i spiSe ne.
Z uvedeného vyplyva, Ze atmosféra panujici v pratovkolektivu je respondenty

pievazrg hodnocena jako pozitivni.

Otazkaé. 5:

Dochazi mezi zanistnanci na VaSem pracovisti ke konflikim?
K otdzce tykajici séetnosti konflikti na pracovisti uvedlo 26% respondendpovdi

ano ¢i spiSe ano, 15% respondeéntewdélo a 59% oslovenych respondénivedio

odpowdi neci spiSe ne. Na zakladryse uvedeného hodnoceni oslovenych respofident
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mohu konstatovat, Ze ke konflikh na pracovisti dochazi pouz&idka a v organizaci

celkow panuje porérné pratelska atmosféra.

Otazka¢. 6:
Myslite si, Ze V&S pimy nadiizeny ma dostaténou kvalifikaci pro vykon funkce,

kterou ve firmé zastava?

K otazce tykajici se kvalifikacefipnych nadizenych respondenti pamé jednotrg

volili odpowedi ano ¢i spiSe ano. Odpéd tohoto typu zvolilo 93% oslovenych
responderit. Zbylych 7% respondeitnewdélo nebo zvolilo odpogdi neci spiSe ne.
Z vySe uvedeného tedy vyplyva, Ze kvalifikace ineghych je zarstnanci hodnocena

jako dostatena.

Otazkaé. 7:

Je Vas nadrizeny schopen Vam kdykoliv poradit?

K vySe uvedené otazce uvedlo 78% oslovenych respahddpowdi ano nebo spise
ano, 11% respondaentnewdélo a zbylych 11% respondénuvedlo odpowdi ne ¢i
spiSe ne. Na zakladvySe uvedeného hodnoceni mohu konstatovat, Zéizead

zanmestnanci jsou schopni ptidenym zamsstnan@m vzdy ochott a kvalitreé poradit.

Otazka¢. 8:

Akceptuje a toleruje Vas nadrizeny VasSe nazory?

K predmetné otazce uvedlo 33% respondeatipowdi anoci spiSe ano, 15% négélo

a 52% oslovenych respondéntvedlo odpowdi nedi spiSe ne. Z vySe uvedeného tedy
vyplyva, Ze zamstnanci naSi organizace sice maji moznost se lopnén zalezitostem
vyjadrovat, ale jejich nazory&sinou akceptovany a tolerovany nejsou. Spudst se
fidi jasnymi, pesré stanovenymi pravidly a v &itych otazkach mnohdy neni otena

kompromisu.
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Otazka¢. 9:
Mate dojem, Ze plnite ukoly nad rdmec svych pracovoh povinnosti?

K vySe uvedené otazce se vyijia 33% kladrt, tedy uvedlo odpasdi ano nebo spise
ano, 3% oslovenych respondi&mtewdélo a 63% respondeintuvedlo odpowdi ne ¢i
spiSe ne. Na zakladivedenych odpasi mohurici, Ze ¥tSina zamistnand@ organizace

pIni Ukoly v ramci svych pracovnich povinnosti.

Otazka¢. 10:
Pokud ano, jste za to dostaié odménén/a?

K predmeétné otazce uvedlo 51% responderddpowdi ano nebo spiSe ano, 4%
oslovenych respondennewdélo a 45% respondeintuvedlo odpowdi ne¢i spiSe ne.
Z vySe uvedeného hodnoceni této otazky je patriiyvezorovy nesoulad, kdy téih
polovina oslovenych respondéntvedla odpotdi zaporné a druha polovina odg@dv

kladné.

Otazka¢. 11:
Dokaze VasS nadtizeny efektivié motivovat své podizene, a tim je stimulovat

k vySSimu vykonu?

K otdzce tykajici se motivace zasthané uvedlo 59% oslovenych respondéent
odpowdi ano nebo spiSe ano, 11% responale@wdélo a 30% respondeituvedlo
odpowd nec¢i spiSe ne. Na zakladohoto hodnoceni mohu konstatovat, Zetizahi

zanestnanci efektiva motivuji podizené k vysSimu vykonu.

Otazka¢. 12:
Poskytuje spol€nost svym zangstnanaim dostatené kvality v oblasti vzdélavani a

rozvoje?
Na otadzku tykajici se kvality v oblasti wdévani a rozvoje odp@delo 56%

responderit kladrg, tedy zvolilo odpovdi anoc¢i spiSe ano, 15% respondémewdelo

a 29% oslovenych respondéntzvolilo odpowdi zaporné, tedy ne&i spiSe ne.
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Z uvedeného hodnoceni vyplyva, Ze oblastél&adani a rozvoje v organizaci je na
pomeérné standardni arovni s &itymi dilcimi nedostatky.

Otazkad¢. 13:
Jste spokojen/a se svou mzdou a za&sinaneckymi vyhodami, které Vam
spoleinost poskytuje?

K otazce tykajici se spokojenosti se mzdou a¢gamaneckymi vyhodami uvedlo 59%
oslovenych respondentodpowdi ano ¢i spiSe ano, 4% uvedenych respontient
newdélo a zbylych 37% respondéntivedlo odpowdi ne¢i spiSe ne. Na zakladryse

uvedeného mohu konstatovat, Ze #Zsimanci nasSi spaleosti jsou se svou mzdou

a zam¢stnaneckymi vyhodami&sSinou spokojeni.

Otazka¢. 14:

Jste spokojen/a se svou pracovni dobou?

K vySe uvedené otazcetgina dotazovanych respondéntvedla odpo¥d’ ano — 70%,
ostatni respondenti - 30% uvedli odpdivne¢i spiSe ne. Dle mého nazoru je rozdilnost
odpowdi dana zejména pracovni pozici. Dle vySe uvederé&tmoceni vSak mohu

konstatovat, ZediSina zanistnané spole€nosti je se svou pracovni dobou spokojena.

Otéazka¢. 15:

Myslite si, Ze je komunikace v ramci celé organizacna dobré urovni?

Graf¢. 2

Graf k otdzce ¢€.15
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K predmetné otazce tykajici se uroykomunikace v rdmci celé organizace uvedlo 89%
responderit odpowdi ano¢i spiSe ano, 7% respondéniewdélo a 4% respondeit
uvedlo odpowdi ne ¢i spiSe ne. Z uvedeného grafu tedy vyplyva, Ze kokace
v organizaci je podle hodnoceni z&stmand na velmi dobré Urovni. Hypotéza?2 byla

timto tedy potvrzena.

Otazkaé. 16:

Je pro Vas prace stresujici?

K vySe uvedené otadzce nadpolnii vétSina respondefit— 67% uvedla odp@di ano
nebo spiSe ano, 11% respondenéwdélo a 22% dotazovanych respondenivedlo
odpowdi neci spiSe ne. Dle mého nazoru je vysledek hodnoceterishinovan zejména
charakterem spoteosti v zavislosti na jeji obchodrinnost. Vysledek hodnoceni

ukazal, Ze proa&tSinu zamdstnand je prace ve spot@osti stresujici.

Otazka¢. 17:
Myslite si, Ze ma spokénost vybudované kvalitni postaveni na trhu prace?

K této otazce 52% dotazovanych odgddto ano nebo spiSe ano, 7% dotazovanych
newdélo a 41% dotazovanych odp@élo neci spiSe ne. Vysledek hodnoceni ukazal,
Ze vice jak polovina dotazovanych si mysli, Ze rpél&nost vybudované kvalitni

postaveni na trhu prace.

Otazkaé¢. 18:

Doporucil/a byste zanéstnani v této spolénosti nékterému ze svych atel?

K vySe uvedené otadzce 48% dotazovanych uvedlo &ladipodi, tedy odpowdi ano
¢i spiSe ano, 15% neédélo a 37% uvedlo odpa@di neci spiSe ne. Vzhledem k tomu, Ze
témef polovina zamistnan@ by svym znamym za#stnani ve sledované spahesti
doporuila, lze konstatovat, Ze spdlost si za léta svéhougobeni na trhu prace

vybudovala z pohledu svych zastnané powst kvalitniho zarsstnavatele.
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Otazka¢. 19:
Jste hrdi, Ze jste sotasti pracovniho tymu této spol&nosti?

Graf¢. 3

Graf k otazce €.19
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K predmétné otazce uvedlo 63% oslovenych respondemapovdi ano ¢i spiSe ano,
11% ne¥délo a 26% uvedlo odpadi neci spiSe ne. Na zakladrySe uvedeného lze

potvrdit hypotéz. 3, ktera hodnoti socialni klima ve spmiesti jako pozitivni.

Otazka ¢&. 20:

V pripadé jiné pracovni nabidky odesli byste z této spotaosti?

K této otazce 33% dotazovanych uvedlo odjglbvano ¢i spiSe ano, 26% né&slo
a 41% dotazovanych odp#lo nedi spiSe ne. Na zakladrySe uvedeného hodnoceni
se Ize domnivat, Zedt8ina zanstnand je ve sledované spdleosti spokojena a jinou

pracovni nabidku by pragdodobré odmitla.
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Zaveér

Cilem této bakatdké prace bylo ziskat co nejvice informaci a pddnat
o problematice firemni kultury a personalni praagganizaci. Definovat pojem firemni
kultura a personalni prace, popsat a objasnit déklpoznatky a koncepty vztahujici se
k danému tématu, provést rozbor a analyzu persmmélimnosti a objasnit vztahy mezi
efektivni a produktivni firemni kulturou a kvalitpérsonalni praci v organizaci.

V teoretické casti bakaléské prace jsem definovala pojmy, objasnila vyznam,
shrnula poznatky a koncepty vztahujici se k térpadice. Popsala jsem souvislosti mezi
firemni kulturou, personalni praci a zabyvala §ehevlivem na UspSnost, produktivitu
a efektivni fungovani organizace.

V praktické c¢asti jsem se d&novala vilastnimu mgzkumu firemniho prosedi
spole&nosti CYRRUS, a.s. zalfenému na S&tni celkové miry spokojenosti
s pracovnimi  podminkami a pracovnim predfm, na UGroue komunikace
a spokojenost sifmymi nadizenymi a jejich zfgsobenmiizeni lidskych zdrdj a dale na
interpersonalni vztahy a komunikaci mezi zamanci vi spole&nosti. (telem tohoto
praizkumu bylo napomoci zlepSeni firemniho predf na zaklad zjiSteni a nasledné
piipadné napravy ditych dilkich nedostatk v raznych sférach. Na zaklad
provedeného jizkumu bylo zji&no, Ze zaréstnanci pracujici ve sledované spolesti
jsou v zasatl spokojeni, na pracovisti panujeiapelskd atmosféra, nédeni
zanmestnanci maji dostateou kvalifikaci pro vykon svého povolani, systém
odmenovani je vyhovujici a komunikace r&p celou organizaci je na dobré arovni.
| pies rékteré zjiSéné nedostatky byla spdleost zamistnanci celko¥ hodnocena
kladrg.

Provedeny pzkum firemniho prosedi nel také potvrditc¢i vyvratit stanovené
hypotézy. Hypotéz&. 1 — spolénost CYRRUS, a.s. ma jednotnou, silnou a stabilni
firemni kulturu — bylatasténé potvrzena. Hypotéz& 2 - komunikace je v rdmci celé
organizace na dobré Urovni — byla potvrzena. Hymoté 3 - v organizaci panuje
pozitivni socialni klima — byla potvrzena.

Na zaklad zjisSttnych poznatk z oblasti teorie i praxe zkoumané problematiky je
tieba konstatovat, Ze zpracovani této bak&ka prace pro tmbylo vzhledem k mym

pracovnim i osobnim ciin zn&nym pinosem.
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Resumé

Tato bakalska prace se zabyva problematikou firemni kultugyeassonalni prace
v organizaci. Bakaldkou praci jsem se snazila poukazat nagbot a nezbytnost
kvalitni firemni kultury a personalni prace proldieni fungovani vSech prosperujicich
organizaci. V praci jsem se zabyvala zejména fiferkmlturou, jejim vznikem
a vyvojem, tvorbou a vyznamem. Popsala jsem pehsosi@anosti a zdraznila jejich
vyznam. Charakterizovala jsem problematiku formdévadskych zdrofi a fizeni
pracovniho vykonu, zejména v oblasti hodnoceni, @wvéani, rozvoje, vzélavani
a motivovani zawrstnand. Provedla jsem fezkum firemniho prosedi konkrétni
spol&nosti a na zakladvysledki hodnoceni zagstnand jsem vyvodila viastni zavy.

Cela bakalgka prace je tématicky réleréna do ¢ty kapitol. Prvni kapitola se
zabyva obecnou charakteristikou pojmu firemni kalte pohledu tznych autoi,
vznikem a vyvojem firemni kultury, jejim utiénim a vyznamem. Do prviasti prace
jsem se satasré s teoretickymi poznatky snazila zapracovat i viastizory a pohledy
na danou problematiku vychazejici z konkrétnichhasth zkusenosti.

Druha kapitola se zabyva popisem personalgichosti. Podrob¥ji ze zabyvam
zejména persondlnim planovanim, ziskdvanimgngph, @ijimanim a propoushim
zamestnand@. Poznatky ziskané studiem odborné literatury s&ism konfrontovat
s individualnimi zkuSenostmi ziskanymi v zgsmani u konkrétni organizace. Zejména
se snazim vysdlit dalezitost personalni prace pro rozvijeni a budoviaamni kultury
V organizaci.

Treti kapitola poukazuje na zavaznost prodézeni pracovniho vykonu, zejména se
snazim identifikovat sFejni oblasti tohoto procesu mezi které rpatotivace,
hodnoceni a od#iovani, vzdlavani a rozvoj zadstnand. Prednetné oblastitizeni
pracovniho vykonu jsou teoreticky popsany, nasiekibmentovany vlastnimi nazory
a rozsfeny o individualni osobni poznatky tykajici se zk@mé problematiky.

Ctvrta kapitola se zabyva vlastnim apkumem firemniho prokdi sledované
spole&nosti CYRRUS, a.s., ve které pracuji. Je definosihprizkumu, metodologicky
postup a stanoveny pracovni hypotézy. Na z&kbagsledki hodnoceni przkumu
provedeného pomoci dotaznikovéhdeeitjsou vyvozeny vlastni z&y a viceci méns
potvrzeny stanovené hypotézy.
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Anotace:

Tato bakalska prace je za#ena na problematiku firemni kultury a personalni
prace v organizaci. Teoretickast prace shrnuje zakladni poznatky o firemni keltu
jejim vzniku a vyvoji, tvorb a vyznamu, déle charakterizuje personalni praci,
personalniinnosti a procesyizeni pracovniho vykonu. Praktickast prace se zabyva
vlastnim ptizkumem firemniho progdi konkrétni organizace zatelem zjiSéni

celkové miry spokojenosti firemnich zéstnand.

Annotation:

This work is focused on corporate culture and persbwork in the organization.
The theoretical part summarizes the basic knowlexfgeorporate culture, its origins
and development, formation and meaning also cheniaes the work of personnel,
personnel actions and performance management gexcebne practical part deals with
the company's own exploration of environment specifrganization in order to

determine the overall satisfaction rate of corppeatployees.

Kli ¢ova slova:

Firemni kultura, personalistika, personatirinosti, zamistnanec, zagstnavatel,
lidské zdroje, vybrové fizeni, vzdlavani zamistnand@, osobni rozvoj, odghovani

zangstnand, hodnoceni za#stnand, motivace.

Key words:

Corporate culture, human resources management, kRitias, employee,
employer, human resources, job candidate, educatbnemployees, personal

development, remuneration of employees, evaluati@mployees, motivation.
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Ptilohac. 1

HODNOCENI ZAMESTNANCE
(za obdobi 2010)

Hodnoceni vypracoval:
Hodnoceny za®gstnanec:
Funkce:

Datum:

1. Kladre hodnocené stranky za&stnance:

2. Fipominky k¢innosti zandstnance (pléni funkénich povinnosti):
3. Doporueni:

4. Ukoly zangstnance pro dal3i obdobi:

5. Hipominky zangstnance:

6. Navrh funkniho za&azeni a funéni naplre:

7. Navrh platového ohodnoceni:

8. Za&wr hodnoceni:

(D] [
Z&;|manec

DB o e
weti zangstnanec

15 =

senalni manazer

(Spoleénost CYRRUS, a.s. , vzor — hodnoceni Zamance, 2010)



Ptilohac. 2

Firemni benefity pro zamistnance spokénosti CYRRUS, a.s.
platné pro rok 2010, 2011 revize 3 platna od 1.4.2010

Po zkuSebni dabhmaji vSichni moznost:
— firemni vzatlavani
— ockovani proti cliipce podzim 2010, 2011
— masaze Jaroslav Jasa

Specialni benefit:

v

Kazdy zandstnanec spotmosti CYRRUS mzZe nesiéné dostavat poukazkiiket
Compliments (Edenred)v hodno¥ od 200 do 800 Kdle odpracovanych let u
spole&nosti, neésicni dochazky a pracovniho vykoniz. tabulka:

Hodnota Vznik naroku | Narok Ztrata naroku | ZvySeni
naroku na
vySSi hodnotu

200 K¢ 6 - 12 nésiaa Pt splneni Nemoc delSi jak| Dle rozhodnuti
PP u celého FPD 3 dny vSichni, | nadizeného
spolenosti v daném nespl@gni min. | nag. za

mesici zadanych limit | mimoradny
(konzultant, as. | pracovni vykon
maklé&,operator)

400 K¢ 13 — 24 n¥siaa | Pxi splreni Nemoc delSi jak| Maklér pri
PP u celého FPD 3 dny vSichni, | splréni
spole&nosti v daném nespl@ni min. | mésicniho

mesici zadanych limit | vynosu pro
(konzultant, spole&nost
maklé&,operator)| 200.000,-- K
- income pod navyseni o 1
100.000,-- K poukazku

600 K¢ 25 — 36 ndsial | Pri splreni Nemoc delSi nez Maklér pri
PP u celého FPD | 3 dny vSichni, | splreni
spole&nosti v daném nesplni min. | mésicniho

mesici zadanych limit | vynosu pro
- income pod spole&nost
150.000,-- 300.000,-- K
(konzultant, navyseni o 1
maklé&,operator)| poukazku

800 K¢ Od 37 n¢sice | Pri splreni Nemoc delSi jak| Maklér pri
PP u celého FPD | 3 dny vSichni, | splreni
spolenosti v daném nesplni min. | mésicniho

mesici zadanych limit | vynosu pro
—income pod | spole&nost
200.000,--K 350.000,-- K
(konzultant, navyseni o 2
maklé&,operator)| poukazky




Poukazky Ize pouzit k nakupu zbozi nebo sluzelkali@logu. O gidéleni specialniho
benefitu rozhoduje vzdy néideny zamistnanec.

Ztrata naroku:

Konzultant, junior makié— navolano v grmeéru mésiéné meére nez 1:15 hod./dern
Makléf, asistent maki@ do 2 let od nastupu do sp@iesti — vynos (income) pro
spole&nost nizsi nez 100.000,-<Kostatni dle tabulky.

Operator — navolano v gméru meésicné mere nez 1:45 hod./dern

Ostatni zarsstnanci dle rozhodnuti néideného zagstnance i poruSovani pracovni
kazre a Spatné pracovni moralky.

Ostatni vyhody dle pozic:

Maklér Junior - 9 az 12 nisic u spolénosti
— mobilni telefon nizSitfdy zna&ky Nokia, ktery |ze fipojit k pocitagi —
v hodnoé do 2.500,-- K

Maklér (senior maklé) po 5 letech

— mobilni telefon vy3Sittdy znaky Nokia v hodnat do 7.000,-- K

Vedouci FO, vedouci, manaiie

— mobilni telefon vysSirtdy znaky Nokia nebo Htc v hodnéido 12.000,--
K¢e

Zeny ve spoknosti CYRRUS, a.dez ohledu na pozici po zkusebni @b
— 1x za 2 ndsice na zaklatddaiového dokladu proplaceni 500,-¢ Ka
kadénika

VSichni zangstnanci spokénosti smlouva na dobuditou po dobu 2 let (1/2, 1/2a 1
rok) nebo dle poZzadavku ndzeného zastnance . Doba netita pouze po schvaleni
vedenim spoleosti.

VySe uvedené plati pro vSechny zgtmance spot@osti CYRRUS, a.s.

(Spoleénost CYRRUS, a.s., vzor - firemni benefitni progra®10, 2011)



Prilohac. 3
Dotaznik — Prizkum firemniho prostiedi:

Véazené kolegy®a kolegové,

rada bych Vas pozadala o vygih dotazniku, ktery i¥e napomoci ke zlepSeni
firemniho prosedi a pispét tak ke zvySeni spokojenosti zésinanéd v naSi
spole&nosti. Vyplreny dotaznik poslouzi k vypracovani mé bakskté prace. Odpedi,
které uvedete, jsou anonymni. Vyghy dotaznik prosim vhite do fipravené krabice
umiseéné na recepci.

Dékuji Vam za Véa&as i odpodi
Daniela Svattiova

Odpowdi prosim vyphujte podle nasledujiciho vzoru:
ano

spiSe ano

nevim

spisSe ne

ne

agrwnE

1. Jste celko¥ spokojen/a se svym z@stnanim v této spateosti?

[1]2]3] 4] 5]

2. Myslite si, Ze spolmost ve které pracujete ma jednotnou, silnou dletab
firemni kulturu?

[1]2]3] 4] 5]

3. Jste spokojen/a s pracovnim predim?

[1]2]3] 4] 5]

4. Je celkova atmosféra panujici ve Vasem pracovniekieu pozitivni?

[1]2]3] 4] 5]




5. Dochazi mezi zagstnanci na Vasem pracovisti ke konftiki?

[1]2]3] 4] 5]

6. Myslite si, Ze VaSidmy nadizeny ma dostateou kvalifikaci pro vykon
funkce, kterou ve fira zastava?

[1]2]3] 4] 5]

7. Je Vas nakizeny schopen Vam kdykoliv poradit?

[1]2]3] 4] 5]

8. Akceptuje a toleruje Vas ntideny VaSe nazory?

[1]2]3] 4] 5]

9. Mate dojem, Ze plnite Ukoly nad rdmec svych pratvpovinnosti?

[1]2]3] 4] 5]

10.Pokud ano, jste za to dostate odmenén/a?

[1]2]3] 4] 5]

11.Dokaze Vas naidzeny efektivi motivovat své paidzené, a tim je stimulovat
k vy$Simu vykonu?

[1]2]3] 4] 5]

12.Poskytuje spokenost svym zagstnan@m dostaténé kvality v oblasti
vzklavani a rozvoje?

[1]2]3] 4] 5]




13. Jste spokojen/a se svou mzdou a&inaneckymi vyhodami, které Vam
spole&nost poskytuje?

[1]2]3] 4] 5]

14. Jste spokojen/a se svou pracovni dobou?

[1]2]3] 4] 5]

15. Myslite si, Ze je komunikace v rAmci celé organézaa dobré Urovni?

[1]2]3] 4] 5]

16.Je pro Vas prace stresujici?

[1]2]3] 4] 5]

17.Myslite si, Ze mé spateost vybudované kvalitni postaveni na trhu prace?

[1]2]3] 4] 5]

18. Doporuil/a byste zarsstnani v této spotmosti rekterému ze svychiptel?

[1]2]3] 4] 5]

19.Jste hrdi, Ze jste s&@sti pracovniho tymu této spotmesti?

[1]2]3]4] 5

20.V piipack jiné pracovni nabidky, odesli byste z této s{mbsti?

[1]2]3] 4] 5]




