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ABSTRAKT

Tato bakaléafskd prace je zaméfena na problematiku firemni kultury a persondlni prace
v organizaci. Teoreticka ¢ast prace shrnuje zakladni poznatky o firemni kultute, jejim vzniku
a vyvoji, tvorbé a vyznamu, dale charakterizuje personalni préci, personalni cinnosti
a procesy fizeni pracovniho vykonu. Prakticka ¢ast prace se zabyva vlastnim prizkumem
firemniho prostfedi konkrétni organizace za ucelem zjisténi celkové miry spokojenosti
firemnich zaméstnanct. Cilem Setieni bylo potvrzeni pfedem stanovenych hypotéz
analezeni vhodnych opatfeni, kterd by zkvalitnila firemni prostiedi ve sledované

spole¢nosti.

Kli¢ova slova:

Firemni kultura, organizacni kultura, personalistika, personalni ¢innosti, zaméstnanec,
zaméstnavatel, lidské zdroje, vybérové fizeni, vzdélavani a rozvoj zaméstnanct,

odmeénovani zaméstnancl, hodnoceni zaméstnancti, motivace.

ABSTRACT

This thesis is focused on corporate culture and personnel work in the organization.
The theoretical part summarizes the basic knowledge about the corporate culture,
its formation and development, formation and meaning, further characterized by personal
work, HR activities and processes of performance management. The practical part deals
Self-exploration business environment of a particular organization in order to determine
the overall level of satisfaction of corporate employees. The aim of the survey was
to confirm the previously stated hypotheses and finding suitable measures that improved the

business environment in the analysed company.

Keywords:

Corporate culture, organizational culture, human resources, personnel activities, employee,
employer, human resources, selection, training and staff development, staff remuneration,

employee evaluation, motivation.
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UvVoD

,,Spravny clovék na spravném misté je to,
co podnik nejvice potrebuje.

(Tomas Bata)

Personalni management a firemni kultura jsou dva uzce spojené pojmy souvisejici s lidskym
kapitalem kazdé firmy. Koubek (2007, s. 13) v této souvislosti uvadi dilezitost uvédoméni
si zakladnich zdroji kazdé spolecnosti, aby organizace uspésné fungovala. Jedna
se materidlni, finan¢ni, lidské a informacni zdroje. Jakakoliv firma s velkym finan¢nim
a materidlnim kapitalem nemize byt Gispé$na, pokud nebude mit kvalitni, vzdélané, loajalni
a motivované zaméstnance, ktefi sprdvné vyuzivaji informacni zdroje, tedy znalosti

a schopnosti.

Ptedtim, nez se konkrétni clovek stane zaméstnancem, byl predtim uspéSnym uchazecem
o pracovni pozici a splnil pozadavky piijimaciho fizeni. Po uspéSném zapracovani zacina
plnit své pracovni povinnosti, je dale vzdélavan, motivovan, hodnocen jeho pracovni vykon,
v idealnim pfipad€ rozvijena jeho profesni a kariérni draha. Dalsi variantou muze byt
rozvazani pracovniho poméru zriznych divodi, at uz ze strany zaméstnance,
nebo zaméstnavatele. Jednd se tedy o uceleny proces persondlniho a socidlniho rozvoje
zaméestnance. A pravé vSechny tyto Cinnosti kolem zaméstnance zajiStuji v organizaci
personalisté z ttvaru lidskych zdroja, které se zabyvaji personalni praci (Koubek 2007,

s. 13).

S vyse popsanym uzce souvisi firemni kultura, tedy zptisob komunikace a prakticky projev
firmy smérem k zaméstnanci a okoli. V kazdé firm¢ dnes najdeme eticky kodex, firemni
hodnoty, vyrazy jako udrzitelny rozvoj, firemni kultura atd.

Nicméné firemni kultura se netykd pouze manazerskych postl, ale veskerych zaméstnancii
na vSech trovnich a v§ichni konkrétni zaméstnanci mohou pfispét svym chovanim k dobré,

nebo 1 Spatné firemni atmosféte.

Dnes si jiz vétSina firem, zejména v rozvinutych trznich podminkéch uvédomuje dtlezitost
vénovat se lidskému kapitdlu, jako nejhodnotné&j$imu, nejdilezitéjSimu a zaroven
nejdraz§imu zdroji. Kazdé aspésnéd a moderni spolecnost si jiz davno uvédomuje, Ze kvalitni

a motivovani zaméstnanci jsou otazkou uspéchu a prosperity (Koubek 2007, s. 14).
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Tuto problematiku povazuji za velice zajimavou a pfinosnou pro mtj dalsi profesni rozvoj.
Zejména pak ve vztahu k mému studiu socialni pedagogiky, kde v budoucnu mohu poznatky
ze studia uplatnit v praxi personalniho fizeni a rozvoje ve firemnim prostfedi, a proto jsem
se rozhodl soustfedit téma své bakalaifské prace timto smérem. V této praci bych chtél
poukdzat na nezbytnost kvalitni persondlni prace a pozitivniho firemniho klimatu, jakozto
zakladni ptfedpoklad uspéSného a konkurenceschopného podniku ve vyspélé trzni
ekonomice. K tomuto uéelu jsem si vybral spoleénost Heineken Ceska republika, a.s.,
a to konkrétn¢ pivovar Starobrno a distribu¢ni centrum Brno, Hajecka, kde pracuji na pozici

obchodni zéstupce-akvizitor.

Cilem bakalaiské prace byla analyza personalniho managementu a firemni kultury
v pivovaru Starobrno a distribu¢nim centru Brno, Héjeckd. Dil¢im cilem bylo navrhnout
mozna zlepSeni firemni kultury a persondlniho managementu. Na zakladé¢ vysledkt
provedenych analyz formulovat doporuceni a navrhnout opatfeni na zlepSeni zjiSténého

stavu.

Bakalatska prace se d€li na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. Prvni ¢ast prace je teoreticka,
kde jsou popsany vychodiska z odborné literatury, obsahuje zdkladni pojmy, teoretické
vymezeni feSené problematiky. Dalsi ¢asti bakalafské prace je empirické Setfeni soucasného

stavu feSené problematiky.

Pti zpracovani teoretické ¢asti bakalatské prace byly vyuzity obecné metody védecké prace,
tedy sbér a analyza souvisejici odborné literatury, srovnani praktickych zkuSenosti
a teoretickych znalosti. Poskytuje vysvétleni elementarnich poznatkii a konceptt,
které se vztahuji k tématu prace a k vyzkumnému cili. Tato ¢ast byla roz€lenéna do tii
samostatnych kapitol, které obsahuji jednotlivé podkapitoly. Prvni kapitola se zabyvala
problematikou firemni kultury, ve druhé navazuje prace oddéleni lidskych zdrojt, tedy prace

personalisti, tfeti kapitola popisuje formovani lidského kapitalu a fizeni pracovniho vykonu.

V empirické casti bakalarské prace se sbér dat uskutecnil formou kvantitativniho
dotaznikového Setfeni. Vyzkum byl zaméfen na zjiSténi stavu firemni kultury a jeji viniméni
zamestnanci pivovaru Starobrno a distribu¢niho centra Hajecka. Dale se zabyval postojem
zaméestnancll na mozny kariérni a profesni rozvoj, jejich vnimani dalSiho vzdélavani
a budoucnosti u firmy. Pro tyto Ucely byl sestaven dotaznik, kterym bylo osloveno sto

zaméstnancu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 FIREMNI KULTURA

1.1 Vymezeni pojmu firemni kultura

Na samém pocatku své teoretické Casti bakalarské prace povazuji za dilezité uvést,
ze pti studiu odborné literatury jsem se zdaleka nesetkal pouze s pojmem firemni kultura.
Pomérné Casto jsem nachazel také vyrazy jako organizacni kultura, podnikova kultura,
¢i firemni klima. V bakalafské praci budu vétSinou ctit pojem firemni kultura, ktery jsem
shledal jako nejpouzivanéjsi a zda se mi i jako nejuniverzalnéj$i pojmenovani v ramci vSech
tdchto oznadeni dané problematiky. Sigut (2004, s. 9) v této souvislosti dale uvadi, Ze nelze
predpokladat nalezeni jediné a jednotné definice firemni kultury v pramenech odborné

literatury.

Kazda firma se vice ¢i mén¢ opird a zaroven tvoii urCity soubor norem chovani, néjakym
zpusobem komunikuje uvnité i smérem ven z podniku, uznava urcité pristupy a postoje,
ma své vize a predstavy o svém fungovani. Témito vSemi postupy se snazi firma ovlivnit
jednani a chovani pracovnikil, k ¢emuz podniku slouzi i fada rGznych ritudlti a symboli,
jako jsou loga, znaky a firemni dress-code. Pod vlivem téchto faktorti dochazi ke stejnému,
nebo podobnému chovani a vyjadiovani jednotlivych zaméstnanci, skupin zaméstnanctl,
potazmo celého podniku a to jak uvnitf, tak i smérem vici jeho vnéjSimu okoli. Podnik
tak ziskéava svoji charakteristickou image a tento popsany mechanismus nej¢astéji vyjadiuje

pojem firemni kultura (Sigut 2004, s. 9).

V odborné literatufe, napfi¢ riznymi autory lze nalézt tyto definice firemni kultury:
., Kultura organizace neboli podnikova kultura predstavuje soustavu hodnot, norem,
presvédceni, postoju a domnének, ktera sice asi nebyla nikde vyslovné zformulovana,
ale urcuje zpiisob chovani a jednani lidi a zpusoby vykonavani prace“ (Armstrong, 2007,

s. 257).

, Kultura firmy je souhrn predstav, pristupti a hodnot ve firmé vseobecné sdilenych

a relativné dlouhodobé udrzovanych‘ (Pfeifer, Umlaufova, 1993, s. 19).

,, Firemni kultura vyjadruje vzdy urcity charakter, duch podniku, vnitini pravidla hry,
ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovniku, ale i celkovou atmosféru, ve které probiha

veskery vnitropodnikovy Zivot“ (Sigut, 2004, s. 9-10).
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Zajimavou a Casto vyhleddvanou definici nabizi E. H. Schein: ,, Podnikova kultura je vzorec
zakladnich a rozhodujicich predstav, které urcita skupina nalezla ¢i vytvorila, odkryla
a rozvinula, v ramci nichz se naucila zvladat probléemy vnéjsi adaptace a vnitini integrace

a které se tak osveédcily, zZe jsou chapany jako vseobecné platné. “ (in Bedrnova, Novy a kol.

2002, s. 486)

Bedrnova, Novy a kol. (2002, s. 488-489) se domnivaji, Ze 1ze nalézt spolecné rysy firemni
kultury, pfestoze autoii uvadéji odlisSné charakteristiky. Souvislosti a podobnosti
1ze nachéazet ve sdileném piesvédceni a hodnotach, které za své prebiraji samotni ¢lenové
podniku. Jedna se tedy o skupinovou zalezitost se silnou socidlni povahou. Firemni kultura
neni spontdnnim vysledkem, ale je soustavnym procesem uceni, které nasledné umoziuje
rozumét podnikovym udalostem a orientuje zaméstnance ve firemnim prostiedi.
V Casovém pojeti neni firemni kultura stald a neménna, ale neustale se rozviji, meéni se, nebo

zanika.

Tureckiova (2004, s. 137) dopliiuje a rozsituje tyto definice firemni kultury o lidské védomi
1 podvédomi, ve kterém plisobi a projevuje se. V Casové rovin€ organizacni kultura zasahuje
do minulosti, kterou propojuje se soucasnosti a budoucnosti firmy, kdy v kazdé své fazi

je identifikovatelnd, strukturovana a méftitelna.

1.2 Determinanty firemni kultury

Jiz v Sedesatych letech minulého stoleti 1ze zaznamenat snahy o analyzovani a pojmenovani
fenoménu kultury v organizacich. V osmdesatych letech minulého stoleti se definitivné
pevné v organizacich zabydluje pojem firemni kultura a to jak zejména diky ekonomickému
uspéchu japonskych firem, tak 1 zvySujicimu se poctu odborné literatury zabyvajici se
hledanim cesty k dokonalé organizaci (LukaSova, Novy a kol. 2004, s. 20). Pod pojmem
determinanty firemni kultury si lze pfedstavit vSe, co na kulturu pisobi, co ji zasadné

ovlivityje. Tyto vlivy lze z obecného hlediska rozdé€lit na vlivy vnéjsi a vlivy vnitini.

Sigut (2004, s. 14-15) pojmenovava determinanty podnikové kultury podle rtiznych faktort.
Do faktorti okolniho prostiedi zahrnuje zejména hospodarské, technické, technologické
a ekologické aspekty ¢innosti podniku, tedy zejména situaci v narodnim hospodafstvi, rozvoj

odvétvi, analyzu konkurence.
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Druhd skupina faktorti okolniho prostfedi zahrnuje spolecenské a kulturni ramcové
podminky rozvoje podniku, tedy socialné-kulturni pfeména hodnot, socidlni situace

a socialni procesy a ukazatele.

V ramci zékladnich faktori se zabyva osobnosti, 1épe feceno osobnostnim profilem
manazert a fidicich pracovnikl, zejména sluzebni stafi, kariérni postup, doba setrvani
ve funkci, ochota a schopnost ucit se, pfistup kinovacim a odolnost proti stresu.
Do zakladnich faktori déle patii ritudly a symboly podniku a podnikovéa komunikace. Jedna
se hlavné komunikac¢ni styl podniku a to jak navenek, tak i uvnitf podniku, otevienost

7w

organizace k informacim, public relations, podnikovy ¢asopis. U ritudlti a symbold mizeme

jmenovat hlavné styl jednani a zplsoby chovani fidicich pracovnikli, odkazy na tradice

firmy, znaky a loga organizace.

Tteti skupinou jsou faktory managementu, které se zabyvaji podnikovou strategii
a koncepci, obchodni strategii a funkcionalni strategii. Dale pak obsahuji organizacni
strukturu a procesy tedy, stupen centralizace a decentralizace, zpisoby vytvareni pracovnich
mist, neformalni struktury a procesy, neformalni sit’ podnikovych kontakt a komunikace.

Nelze opomenout ani fidici systémy, tedy typy, rozsah a technické vybaveni systému.
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Obr. €. 1 — Determinanty vzniku podnikové kultury
Zdroj: Sigut
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1.3 Formovani firemni kultury

Teorii formovani firemni kultury se zabyva fada autorti a v odborné literature existuje mnoho
pohledii na to, zda organiza¢ni kulturu 1ze formovat, pokud ano, tak do jaké miry a kym ji 1ze

vytvaret a kdo je za jeji utvareni zodpovédny.

Lukésova (2010, s. 164) povazuje formovani zadouci firemni kultury, ktera bude pusobit
pozitivné na vykonnost za extrémné slozity proces, s kterym si poradi pouze zkuSeni
manazefi. Tito vedouci pracovnici uvnitf firmy se musi pfi tomto tkolu vypotadat nejen
s obtiznosti vnimat a rozumét kulturnim signaltim, ale také s faktem, ze firemni kultura neni

jednoduchym jevem, ktery navic urcuje mnoho vnittnich a vnéjsich vlivi.

Napfti¢ odbornou literaturou lze najit tii zakladni stanoviska na utvafeni a zménu firemni
kultury.
1. Firemni kultura muze byt efektivné fizena a ménéna managementem.
2. Firemni kultura mize byt fizena a ménéna managementem, ale jen do urcité miry.
3. Je velice slozité, nebo téméf nemozné pro management cilené tvorit nebo meénit

kulturu v organizaci.

Podle Siguta (2004, s. 31) je potieba pii tvorbé organiza¢ni kultury podniku brat v ivahu
urcitou hierarchii kultur, kterou déli nasledovné:

- Nadnérodni kulturu (v ptipadé nadnarodni spole¢nosti)

- Narodni kulturu

- Regionalni kulturu

- Kultura stavajici organizace

- Subkultury jednotlivych oddéleni podniku (kultura manazeri, kultura vyrobnich

de€lnikt apod.)

Z vyse popsaného jasné vyplyva, Ze firemni kultura je zejména pro veétsi spolecnosti
absolutni nezbytnosti, pokud chtéji byt uspésné a konkurenceschopné. Otazkou zistava,

jak vlastn¢ firemni kulturu vytvaret?

Zakladnim predpokladem pro vytvofeni organizacni kultury, na kterém se shoduji autofi
odborné literatury je mit definovanou jasnou strategii a poslani podniku. Konkrétni poslani,
vize a hodnoty podniku totiz do zna¢né miry piedurcuji naslednou firemni kulturu.
Napliiovani firemni kultury by mélo jit vertikalné smérem dold, od managementu podniku,

postupné k dal§im zaméstnancim.
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Lukésova, Novy a kol. (2004, s. 115-118) v tomto piipad¢ rozdeluji formovani organizacni

kultury do deviti jednotlivych krokt:

1. Definovani srozumitelné, jednoznacné a dlouhodobé udrzitelné strategie.

Je nutné si uvédomit, Ze zména firemni kultury neni otazkou mésict ¢i nékolika malo let
(je samoziejm¢ potieba v této souvislosti piihlédnout i k velikosti podniku), ale jde
o dlouhodoby proces. Pokud by na tento dlouhodoby proces pisobila nejasna
¢1 mnohoznacna firemni strategie, mtize v podniku dojit k chaosu a dezinformacim, coz neni

piihodné prostiedi pro efektivitu a vykonnost.

2. Definice o¢ekavani podniku smérem k zaméstnancim.

Zaméstnanec je seznamen s pozadavky, které firma klade na jeho jednani a chovani, a to jak
v pracovnim procesu, tak 1 mimo n¢j. V silné firemni kultufe je zaméstnanec se svoji
pracovni roli a jednanim seznamen a ztotoznén a pro tyto ucely ma podnik i nastroje, kterymi

pozadovaného jednani dosahuje.

3. Definovani rozhodujicich ukazatelii a charakteristik budouci, respektive Zadouci
firemni kultury.
Organizac¢ni kultura je t€zko uchopitelnym a métitelnym fenoménem, jde o zélezitost spiSe
abstraktniho charakteru. Presto ale musi a to zejména ve vétSich a velkych spolecnostech
existovat néjaky dokument, ktery jasné a srozumiteln¢ definuje zakladni vize a normy
chovéani a jednani, s kterym je kazdy jednotlivy zaméstnanec sezndmen. Ve firmach toto fesi
zejména eticky kodex, ¢i kodex zaméstnance firmy, nebo nekteré normy ISO. Ne vzdy vSak
tyto normy reflektuji veSkeré nuance jednotlivych oddéleni ve spolecnosti, a proto je
nezbytné mit definovany obecny dokument pouzitelny ve vSech sférdch a jednotlivych

oddélenich celého podniku.

4. Analyza soucasného stavu.

Tato analyza by se m¢la provadét efektivné, tedy neni nutné, aby §lo o celkovou analyzu
stavajici organizacni kultury jako takové. Méla by byt zaméfena zejména na oblasti,
které souvisi s novou strategii podniku. Srovnani soucasného stavu s budoucim, pak nabizi

prostor pro formulaci konkrétnich pozadavki ke zméné.
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5. Definice nejdiilezitéjSich oblasti podnikového Fizeni, které souviseji s firemni
kulturou.

Zména, nebo formovani organizacni kultury vzdy zasahuje mnoho oblasti zivota a fizeni

podniku. Zejména je nutné jmenovat tzv. tvrdé faktory fizeni, jako jsou organizacni

struktura, organizacni systémy a procesy a jejich ndsledné fizeni. Je tedy potieba

se vyvarovat situaci, kdy zaméstnanci maji spravné nastaveny pozadavky na jejich pracovni

jednani a socialni chovéni, avSak z pohledu pracovnich postupti je neni mozné uskutecnit.

6. Informovanost zaméstnanc.

Po uspésném zvladnuti pfedchozich kroki, je na fad¢ informovéani zaméstnancti vhodnou
formou a nasledné vyvolani motivace pifijmout tyto kroky za své u kazdého znich.
Nejvhodnéjsi forma informovani je osobni cestou na spolecném setkani zameéstnancu
s managementem podniku a oddélenim lidskych zdroji. Cely proces nebude uspésny, pokud
zaméstnanci nebudou vnimat, Ze management podniku jde piikladem vramci nové

nastavené firemni kultury.

7. Edukace, vysvétlovani a nasledny tréning.

Logicky krok, ktery navazuje na prvotni informovani. VSechny tfi zminéné aktivity slouzi
zaméstnanci k moZnosti osvojit si a vyzkouSet nové vzorce chovani a jednani.
Kazda Gspeésnd spolecnost dnes vi, ze do vzdélavani svych zaméstnanci obecné musi

vynakladat nemalé finan¢ni prostiedky.

8. Kontrola a sankce.

Vrcholovy manazeifi by vramci projektu zmény formovani kultury méli mit
1 zakomponované dva dulezité body a to kontrolu a pfipadné sankce. Kontrola primarné
slouzi k objeveni eventualnich nezadoucich jevl a souvislosti, které se mohou v ramci
implementace nové kultury objevit. Musi zde byt i jasné definovand sankce v pfipad¢, ze by
nektefi zaméstnanci z urCité pohodlnosti nebo zavedeného rutinniho chovani nechtéli

akceptovat nové tvofenou firemni kulturu.

9. Analyza zmén v organizac¢ni kulture.

Tak jak byla diilezita analyza stavajici kultury v bod¢ Ctyfi, je nezbytna i analyza procesu
zmény kultury po néjakém Case. Management podniku se z ni dozvi, jaky byl u¢inén posun
od zafatku zmény. Metodicky se vtomto piipadé postupuje pomoci sociologickych

a socialné-psychologickych vyzkumd.
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Zavérem této podkapitoly je dulezité zminit, Ze cely proces premény firemni kultury
je zélezitosti dlouhodobou a velice naro¢nou, kdy zmény lze ocekavat spise v fadu let a neni

mozné dosdhnout kyzeny efekt v horizontu nékolika mésicu.

1.4 Vyznam firemni kultury

Ve své publikaci Rizeni lidskych zdroji zmifiuje Armstrong (2007, s. 258) zajimavou citaci
k vyznamu firemni kultury od Furnhama a Guntera (1993) : ,,Kultura predstavuje tmel
spolecnosti a plodi pocit, to jsme my, ¢imz piisobi proti procesum diferenciace, které jsou
nevyhnutelnou soucasti zivota organizace. Kultura organizace nabizi sdileny systéem
vyznamii, ktery je zdkladem komunikace a vzajemného pochopeni. Jestlize tyto funkce nejsou

I3

plnény uspokojujicim zpiisobem, miize kultura vyznamné oslabovat efektivnost organizace.

Sigut (2004, s. 71) v této souvislosti jmenuje tfi bariéry, které pravé mize pozitivné ovlivnit
a sladit kvalitni organizac¢ni kultura.

e Bari¢ru ekonomickych zajmi.

e Barié¢ra kompromist mezi ptikazy vedeni a motivaci fadovych pracovniki.

e Bariéru nediivéry fadovi pracovnici vs. vedeni a majitelé spole¢nosti.

Tyto bariéry si vytvareji jednotlivé skupiny zaméstnancii na zédklad¢é hranic svého poslani
ataké diky vytvareni vlastnich limitd v komunikaci a zaméstnanecké vnitropodnikové
interakci. Typickym piikladem je mistr ve vyrobé, vétSinou se na svoji pozici vypracoval
z fadového dé€lnika a je logicky v kazdodennim kontaktu se svymi podiizenymi, ze kterych
vzesel. Zaroven je uz ale manazerem a mize byt nékdy slozité se s touto roli identifikovat
a muze se tak snad dostat do zacarovaného kruhu, kdy je na n¢j vyvijen tlak ze shora i zdola
a nemuUze jiz vytvaret dals$i bariéry. Jeho pozice je tedy velice klicova, jakozto
reprezentanta zadouci firemni kultury, protoze plisobi pravé jako ten tmel mezi fadovymi

zaméstnanci a managementem.

LukaSova, Novy a kol. (2004, s. 52) uvad¢ji tfi hlavni body, které charakterizuji silnou
firemni kulturu.

e Vytvaii harmonii ve vnimani a mysleni zamé&stnanc?l.

e Usmeériiuje chovani lidi.

e Vyznamné prispiva ke sdileni spole¢nych hodnot a cilti.
Na zavér kapitoly o firemni kultuie bych rad poznamenal, Ze je bez pochyb a shoduje se

na tom i Sirok4 odborna vetejnost, ze kvalitni a propracovana firemni kultura mé zasadni
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vliv na vykonnost a efektivnost podniku, Ze podporuje motivaci zaméstnancli a vytvari
v nich pocit loajality a sounalezitosti s firmou. Umi mirnit a feSit vzniklé problémy mezi

jednotlivymi odd€lenimi podniku a vyznamné ovliviiuje socialni klima ve spolecnosti.
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2 PERSONALNI PRACE V PODNIKU

2.1 Personalni planovani

Jak jsem jiz zminil v Givodu a Ize obecné vycist z odborné literatury, personalni management
se zabyva komplexné¢ zaméstnancem, potazmo zameéstnanci od jejich vybéru, po jejich
kariérni drahu, vzdélavani, motivovani az po ukonceni jejich pracovniho poméru. V SirSim
kontextu ftes$i celkovou zaméstnanost v podniku a predikuje budouci potiebu zisku
zaméstnancl. Zabyva se celkovym ekonomickym a demografickym vyvojem v regionu,
piipadné v dané zemi, kde podnik sidli a ¢asto k tomuto ucelu vyuziva statisticky urad a arad
prace. V jednotlivych kapitolach se budu podrobnégji zabyvat jednotlivymi c¢innostmi,

kterymi se zabyva persondlni management.

Prvni kapitolou je persondlni planovani, tedy néco, co piedchazi vybéru konkrétniho
zaméstnance. Kazda organizace je néjak fizend a to z toho diivodu, aby dosahla svych cilt.
Tyto cile si musi néjakym zpiisobem naplanovat, a kdyz ted’ pomineme vyrobni, obchodni,
zdroj.
Dostatek kvalitnich pracovnikli v souc¢asné a budouci dob¢, piispiva vyznamné k realizaci
cilii podniku, jelikoz nepodcenil ulohu personalniho planovani. Jde tedy o to, aby mél podnik
zajistén:

e dostateCny pocet pracovnik,

e s potiebnymi znalostmi a dovednostmi,

e s zadoucimi osobnimi charakteristikami,

¢ aby byli motivovani a flexibilni,

e spravné rozmisténi do jednotlivych tsekti a odd€leni,

e ve spravny Cas, s odpovidajicimi naklady.

Jde tedy o uméni predikce pohybu lidi smérem do spolecnosti, ze spolecnosti a v podniku

jako takovém (Koubek 2007, s. 93).

Styblo et al (2005, s. 39) v této souvislosti uvadi: ,, Odhadnout spravné budouci personalni
potieby podniku nebyva jednoduché. V praxi vSak existuje rada metod, jimiz to lze dokazat.
Nejcasteji se pouzivaji statisticka sledovani udajii — analyzy, indexni metody, rozpoctové

------

o wWvoji urcitého, pro podnik vyznamného jevu, napr. zmeén spotiebitelské poptavky a z ni
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vyplyvajicich inovaci, zmén postaveni konkurence na trhu, zmén vyrobni Cciridici

technologie atd. *

Armstrong (2007, s. 305-309) rozliSuje personalni pldnovéani zalozené na kvantitativni
analyze, tzv. tvrdé planovani, kde je potieba zabezpecit v urcitém case vhodné pracovniky
v pozadovaném poctu a personalni planovani zalozené na zabezpeceni dostate¢ného poctu
kvalitnich a loajalnich zaméstnanci, tzv. mékké planovani. Tato metoda je zaloZena

na prizkumu mezi pracovniky a vychazi se z analyzy pracovniho vykonu zaméstnance.

Hlavni cile personalniho planovani Armstrong shrnuje nasledovné:

e zisk a udrZeni pracovnikl s odpovidajicimi znalostmi a dovednostmi v pozadovaném
poctu.

e climinace problému s piebytkem nebo nedostatkem zaméstnancu.

e formovat a vzd¢lavat dostatecnou pracovni silu, kterd bude pfipravena na ménici
se podminky trhu.

e climinovat zavislost organizace na ziskavani pracovnikii z vnéjSich zdroja,
vzdélavanim a rozvojem vlastnich pracovnich sil.

e efektivnéjsi vyuzivani pracovniki, zavadénim flexibilnéjSich systémi prace.

2.2 Ziskavani a vybér zaméstnanci

Ziskat vhodného kandidata na pozadovanou pracovni pozici je jeden ze stézejnich ukol
personalistil z oddé€leni lidskych zdroju, nebot” Groven vzdélani, dovednosti a schopnosti,

které podnik od kandidata ocekava, budou ptimo zavislé na jeho pracovnim vykonu.

Dle Koubka (2007, s. 126) je nutné zajistit, aby podnik umél zaujmout dostatecné mnozstvi
potencionalnich pracovniki, ve spravny Cas a s pfiméfenymi nadklady. Personalisté musi
um¢t identifikovat vhodné zdroje odkud lidsky kapital Cerpat a zarovent vhodnou formou
uchazece informovat o volnych pracovnich mistech v organizaci. Jedna se o uceleny proces
oslovovani uchazecl, nékdy 1 formou piimého osloveni talentované¢ho kandidata, ziskavani
informaci o uchazecCich atd. VSechny tyto popsané aktivity je potieba také organizacné

a administrativné obsahnout.
Armstrong (2007, s. 343) pohlizi na ziskdvani pracovnikii jako na proces,
kdy by za minimalni naklady, mél byt ziskdn maximalné kvalitni uchazec¢ a popisuje tfi faze,

které souvisi se ziskem a vybérem potencionalniho zaméstnance.
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e Definice pozadavk - popis pracovniho mista a pracovni role uchazece.

e Prildkani uchazecl — vyhodnoceni zdroji uchazecti, osloveni vnéjsich i vnitinich
adepti, inzerovani pies personalni agentury.

e Vybér uchazeCli — prvotni vybér Zivotopisii, testovani a hodnoceni uchazeci,

assessment centra, ziskavani referenci.

Kasper a Mayhofer (2005, s. 379) zuzuji svoji definici ziskavani a vybéru uchazect na dvé
samostatné faze a nazyvaji je naborovym procesem, ktery zahrnuje.
e Ziskavani personalu

e Vybér personalu

poeZadovany profil
Al (popis pracovniho mista)
t
7 interni vs. externi ziskavani
9 personalu
-E vybér zprostiedkovatele
;- pro dany pfipad
K
5 nabor personalu

|

(pfedjtiidéni pomoci riznyeh
s i

l

I
I
I-----.‘u"!-‘l‘l.lp do podniku
¥

personalni rozvoj

Obr. ¢. 2 — Faze naborového procesu
Zdroj: Kasper a Mayhofer
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Koubek (2007, s. 130-131) rozliSuje, zda ziskdvame pracovnika z vnéjsich nebo vnitinich

zdrojt a uvadi urcité vyhody a nevyhody kazdého ze zdroja.

Ziskavani pracovnikii z vnitinich zdroju:
Vyhody:
e organizace zna podrobné uchazece, a¢ uz jde o jeho silné nebo slabé stranky.
e pozitivni vnimani Sanci na karierni postup u stavajicich zaméstnancti, pokud firma
bude preferovat interni lidi pfi povySovani.
e Interni pracovnik, 1 kdyz jde do vyssi pozice, tak zna jiz stavajici procesy a znamena
to tedy niz$i ndklady na jeho zapracovani.
Nevyhody:
e pracovnici mohou byt povySovani, az se dostanou na pozici, kde najednou nestaci
se svymi znalostmi a schopnostmi (riziko nasledného posunu zpét na nizsi pozici).
e Soutézeni o povySeni mezi internisty miize ohrozit dobrou pracovni atmosféru
a mezilidské vztahy.

e Chybi zde nové myslenky a nové ptistupy, které mize nabidnout externi uchazec.

Ziskavani pracovniki z vnéjSich zdroji:

Vyhody:
e nesrovnatelné veétsi zdsobarna talentli, nez poskytuji vnitini zdroje.

e nové myslenky, pohledy a ptistupy.
e ziskat kvalifikovaného inZenyra nebo manaZzera zvenci je levnéjSi varianta,
nez ho vychovavat v organizaci.
Nevyhody:
e prildkani, osloveni externich uchazecu je drazsi varianta, nez oslovit interni zdroje.
e delsi adaptace a orientace pracovnikli v novém prostiedi.
e Eventudlni konflikt se stavajicimi zaméstnanci, ktefi se citili byt vhodnymi uchazeci

na inzerované misto.

Pti ziskavani pracovnikd musi personalista zvolit vhodnou metodu, ktera bude odrazet
pozadavky na inzerovanou pozici, je nutné brat v ivahu, zda se bude jednat o délnickou
profesi nebo vrcholovou manazerskou funkci, jestli se bude Cerpat z vnitinich, vnéjsich nebo
obou dvou zdrojii. Koubek (2007, s. 135-142) metody rozdéluje podle toho, zda:

¢ Uchazedi se nabizeji sami — podnik ma dobrou povést a jedna se o obecné atraktivniho

zameéstnavatele
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e Doporuceni soucasného pracovnika firmy — vétSinou se pouziva pii obsazeni
odpoveédnéjsi pracovni pozice.

e Osloveni vyhlédnutého jedince — opét metoda pro naro¢néjsi funkce.

e Inzerat v organizaci, nebo mimo ni — nendkladné forma inzerce, nevyhodou je jeji
limit v $ir§im osloveni uchazecu.

e Letaky vkladané do poStovnich schranek — metoda izce regionalni, spiSe pro nizsi
pracovni pozice.

e Inzerce ve sdélovacich prostfedcich — rozsifend metoda, zejména v novinach,
pouzivana spiSe pro niz$i pracovni pozice

e Spoluprace podniku se vzdélavacimi institucemi — Siroce vyuzivana varianta
od ucilist, po stfedni odborné Skoly, az po vysoké Skoly (management trainee
program). Vyhodou je moznost podchytit si talenty pro svoji firmu.

e Spoluprace s urady prace — velmi levna moznost ziskat pracovni silu, moznost dotaci
pracovniho mista.

e Personalni agentury (head huntig) — agentury nabizeji nejen ziskédvani uchazecu,
ale taky jejich vybér, vyuziva se vétsinou pro odbornéjsi pozice. Nevyhodou jsou vyssi
finan¢ni naklady pro podnik. Head hunting se zamétfuje vylozené¢ na ziskavani
zkusSenych odbornych pracovnik nebo manazert, tito odbornici jsou osloveni osobné
s cilem pietdhnout je pro konkuren¢ni spolecnost.

e Internetové pracovni portaly — nejrozsifenéjsi zptisob nabidky préace, na téchto
portalech je mozné nejen prochdzet nabidky pracovnich pozic, ale je mozné aktivovat
1 osobni profil se zivotopisem a vefejn¢ ho nabidnout firmam. U néas zejména JOBS.cz,

PRACE.cz.

Z uvedeného vyctu je vidét, Ze nc¢které metody jsou pasivni, jiné zase aktivni. V mnoha

ptipadech je ale dobré kombinovat n¢kolik metod dohromady.

Po fazi ziskdvani uchazecl ptichdzi na fadu faze vybéru pracovnikd. Armstrong
(2007, s. 360-362) uvadi tii zékladni formy vybéru zaméstnancl, které nasleduji
po prvotnim predvybéru, kde se studuji a filtruji profesni zivotopisy uchazeci:

e Pohovor — individudlni, pohovorové panely, vybérova komise

e Assessment center

e Testy pracovni zptsobilosti
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Za nejucinnéjsi a nejkomplexngj$i metodu, zejména vyuzivanou u manazerskych pozic,
je povazovano assessment center, které Armstrong (2007, s. 362) definuje jako: ,,dobrou
prileZitost pro posouzeni toho, do jaké miry uchazeci vyhovuji kulture organizace. UmozZiuji
to nejen pozorovani jejich chovani v riiznych, ale typickych situacich, ale i rada testi
a strukturovanych pohovoru, které jsou soucasti tohoto postupu. Assessment centra rovnez
poskytuji uchazecum moznost vcitit se do organizace a jejich hodnot, takze se mohou lépe

3

rozhodnout, zda jim bude prdce v organizaci vyhovovat, ¢i nikoliv.

V dneSnim konkuren¢nim prostiedi vitézi ten podnik, ktery ma kvalitni lidi na spravném
misté, proto je zisk a vybér kvalitnich pracovnikl pravdépodobné nejdiilezitejsi persondlni
¢innost. Kazdy podnik by mél zaroven neustdle a intenzivné pracovat na své image

atraktivniho zaméstnavatele, aby piildkal ten nejkvalitnéjsi lidsky kapital.

2.3 Prijimani zaméstnancu

Autofi odborné literatury se ne uplné vzdy shoduji na ¢asovém pojeti ptijimani pracovnikli
do organizace. V odborné literatuie Ize najit pojeti pfijimani pracovnika, které je Casoveé
definovano jako obdobi procedur zacinajici od akceptace nabidky préce ze strany uchazece
a koncici béhem dne néastupu do zaméstnani. Koubek (2007, s. 189) dale toto pojeti ¢leni
nauzsi a SirSi. UZS8i pojeti je charakterizované jako stadium procedur nové ptichoziho
pracovnika do spole¢nosti. Sirsi pojeti se zabyva situaci, kdy stavajici pracovnik organizace,

prechazi na nové misto v ramci stejného podniku.

Trochu jiny pohled na tuto problematiku ptfindsi Armstrong (2007, s. 395), kdy pfijimani
pracovnika casov¢ definuje nastupnim dnem do prace, které pokracuje nastupnimi

procedurami, aby se novy zaméstnanec co nejrychleji orientoval v novém prostiedi.

Spravné uvedeni nového pracovnika mé Ctyii cile:
e Prekonat pocatecni nervozitu z nového prostredi.
e Vytvofit pozitivni postoj nového zaméstnance k podniku, aby se zvysila Sance jeho
stabilizace.
e Dosahnout pozadovaného vykonu u zaméstnance, v co nejkratSim terminu.

¢ Eliminovat riziko ndhlého odchodu pracovnika.

Zakladnim dokumentem, ktery upravuje pracovné - pravni vztah mezi zaméstnancem

a zaméstnavatelem je pracovni smlouva, ktera musi obsahovat tfi zdkonné nélezitosti:
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e Druh prace
e Misto vykonu prace

¢ Den nastupu do zaméstnani

Koubek (2007, s. 189-190) v této souvislosti uvadi v naSich podminkéch ¢asto opomijenou
skutecnost, ze uspésny uchaze¢ ma pravo se sezndmit s navrhem pracovni smlouvy
pted podpisem. Také se nejednd o jednostrannou zaleZitost zaméstnavatele a i budouci

zaméstnanec ma pravo vyjednéavat o budouci podobé smlouvy.

Zamgéstnanec by mél klast diraz v pracovni smlouve na co nejpiesnéjsi definici své pracovni
naplné, platovych podminek atd., tak jak je to zvykem ve vyspélé Evrop€. Zasadni vyhodou
takového pfistupu je, ze se eliminuji budouci konflikty ohledné pracovni pozice, ¢i naplné

a jasn¢ definovand pracovni smlouva pfispiva k oboustranné pracovni spokojenosti.

Kazdy podnik s vyspélou firemni kulturou ma jasné definované postupy pii zaclenovani
nového zaméstnance do pracovniho procesu. Pozitivni pfijeti a ochota byt ndpomocen
ze strany kolegii, nadfizeného nebo personalniho oddéleni zasadné ovliviiuje budouci

uspésny prubeh adaptace nového pracovnika.

2.4 Rozmist'ovani, propousténi a penzionovani zaméstnancu

Dédina a Cejthamr (2005, s. 229) definuji rozmistovani pracovnikl jako: ,,kvalitativni,
kvantitativni, ¢asové a prostorové spojovani pracovnikii s pracovnimi ukoly, s pracovnimi
misty.
V ramci tohoto rozmistovani je potieba uvazovat mobilitu uvniti podniku a vnéj$i mobilitu.
Do vnitropodnikové mobility se zahrnuje:

e Povyseni pracovnika.

e Pfevedeni na jinou préci.

e Pfefazeni na jinou pracovni funkci.
Vnéj$i mobilita ma svoji aktivni a pasivni stranku. Proces ziskavani a vybéru pracovnika
je aktivni ¢innosti.
Pasivni stranka vné&j$i mobility fesi propousténi, penzionovani, rezignovani a imrti (Dédina

a Cejthamr 2005, s. 229).
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Dle § 48 zak. ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace muze ke skonceni pracovniho poméru dojit
jednostrannym pravnim ukonem jednoho z Gcastnikili, nebo dvoustrannym pravnim tkonem
ucinénym obé&ma ucastniky. Pracovni pomér mtize byt dle daného zékona rozvazan pouze:

e Dohodou

e Vypovédi

e Okamzitym zruSenim

e ZruSenim ve zkuSebni dobé

e Uplynutim sjednané doby

e Smrti zaméstnance €i zaméstnavatele, ktery je fyzickou osobou.

Velkym fenoménem dneSnich dnti, ke kterému by méli personalisté¢ vzdy velmi citliveé
pfistupovat je ukonceni pracovniho poméru kviili nadbytecnosti. Pozadavek citlivého
a empatického chovani personalistli a nadfizenych vychazi dle Armstronga (2007, s. 402)
z faktu, ze zpohledu zaméstnance dochazi k nedobrovolnému opusténi zameéstnani,
coz znamena celkové zhorSeni jeho socidlniho postaveni obecné a jedna se o traumatizujici

situaci.

Koubek (2007, s. 246) poukazuje na to, ze nadbytecnost nemusi nutné vzniknout jen zménou
technologickych a vyrobnich postupt v podniku, které snizuji tlak na pocet zaméstnanci.
MuiZe k ni dojit 1 kvili neschopnosti managementu podniku zajistit lidem odpovidajici praci.
Dale dodava, ze pokud jiz k procesu propousténi pro nadbytecnost dojde, mél by podnik cely
proces provést tak, aby nehazardoval se svoji povésti, tedy slusné jednani s propousténymi
zaméstnanci, spoluprace sufadem prace, poradenskd c¢innost a dodrzeni vyplaceni

zékonného, nebo kolektivni smlouvou garantovaného odstupného.

K dalsi wvelice citlivé cinnosti persondlni prace patifi penzionovani a propousténi
zaméstnancl. Koubek (2007, s. 244-245) uvadi dvoji pohled flexibilniho a fixniho
dichodového v€ku v ramci problematiky penzionovani pracovnikl, kdy je nutné
si uvédomit, ze dosazeni diichodového véku neni zdkonnou podminkou pro ukonceni

pracovniho poméru se zaméstnancem ze strany zameéstnavatele.

V prvnim ptipadé pruzné politiky je pohlizeno na dosazeni dichodového véku jen jako
na fakt urcité spodni hranice, kdy je mozné opustit zaméstnani. Pokud zaméstnanec nadale
dosahuje pozadovany pracovni vykon, m¢l by mit moznost dale vykonavat svoji praci.
Oproti tomu strategie pevného dichodového véku upiednostiiuje ukonceni pracovniho

pomeéru se zaméstnancem pii dosazeni dichodového veku.
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V rozvinutych zemich je preferovand prvni cesta, kterd 1épe reflektuje zasady moderniho

tfizeni lidskych zdroja, 1 kdyz obé maji své vyhody a nevyhody.

Zaveérem této kapitoly chci poznamenat, ze z vySe popsaného jasné vyplyva, ze kvalitni
personalni prdce ma piimou umeéru se spokojenosti a pozadovanym pracovnim vykonem
kazdého jednotlivého pracovnika Propracovany systém ziskdvani, vybéru, adaptace,
ale 1 forma propousténi zaméstnancli vyznamné ovlivituje jeho délku pracovni drahy v dané

firmé.
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3 FORMOVANI LIDSKYCH ZDROJU A RiZENIi PRACOVNIHO
VYKONU

3.1 Hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Hronik (2006, s. 14-29) klade dtraz v ramci hodnoceni na definovani cili a zpétné vazby
jakozto zakladni stavebni kamen pro jakykoliv systematicky rozvoj. Ve vztahu
k hodnoceni, ciliim a zpétné vazb¢ uvadi: ,, Hodnoceni, rozvoj a vzdélavani, at jiz ve formeé
tréninku, outdoorového programu, predndsky, nezbytné obsahuje cil a zpétnou vazbu.

I3

Bez cile a zpétné vazby nejsme sto vybudovat Zadny fungujici systéem hodnoceni. *

Hodnoceni pracovnikii obecné je v odborné literatufe definovano jako prostfedek
k odménovani. Autor ovSem zminiuje, ze hodnoceni si zasluhuje stejnou dulezitost
jako odménovani a vzdélavani.

Pokud totiz pracovnik bude plnit pozd¢ své tkoly a bude podavat slaby pracovni vykon

a nebude nasledovat zadna zpétna vazba na tyto vykony, nastane situace, kdy nemtize dojit

k odstranéni tohoto problému.

Hodnoceni podnik tedy potiebuje pro:
e Zménu ¢i posileni firemni kultury a komunikace strategie
e Harmonizaci zajmu vSech zacastnénych

e ZvySeni vykonnosti

Existuji tfi oblasti hodnoceni pracovnika:
e Vstup — pfedpoklady, tzn. potencidl, zplisobilost a praxe.
e Proces — pracovni chovani a ptistup

e Vystup — pracovni vykon

Zejména ve firmach se zahranicni Gi€asti se lze setkat v souvislosti s hodnocenim s uzivanim
kompeten¢nich modelll. Kompetence je zde brana jako zptisobilost. Nehodnoti se zde tedy,

jaké vlastnosti ma pracovnik, ale co konkrétné d€lé a jak je pro danou Cinnost zptisobily.

Koubek (2007, s. 208 — 226) déli hodnoceni na formalni a neformalni, které v obou
ptipadech vétSinou realizuje pfimy nadiizeny. Ten by se mél pfi hodnoceni podiizeného
vyvarovat posuzovani podle osobnich sympatii a soustfedit se pouze na hodnoceni
pracovniho vykonu. Hodnoceni by se meélo vést formou rovnopravného rozhovoru

a hodnotici by mé¢l mit moznost se k hodnoceni vyjadiit a spolecné s nadfizenym nalézt
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prostor pro zlepseni. Hodnotitel by meél povzbuzovat k sebehodnoceni, kritizovat
konstruktivné a hodnotit obdobi celého roku. Nemél by zacit kritikou, ale na zacatku

hodnoticiho pohovoru se soustfedit na pochvaleni pracovnika.

Kasper a Mayrhofer (2005, s. 491) uvad¢ji jako odménovani zaméstnance penézni Castku,
kterou zaméstnanec dostane od zaméstnavatele vyménou za to, Ze mu poskytl svoji pracovni
silu. Tato castka pfedstavuje pro piijemce vyznamny zdroj pro zajiSténi jeho existence.

Pro zaméstnavatele tato penézni ¢astka predstavuje mzdovy naklad, ktery by mél byt z jeho

cvwr

zaméstnanct, jejich fluktuaci a pracovni vykon. Idedlni feSeni je tedy thrada platu, vazana

piimo na vykon jednotlivého pracovnika.

Koubek (2007, s. 283) zdlraziiuje, ze v modernim pojeti fizeni lidskych zdrojt, nejde pouze
o plat ¢i mzdu vramci odménovani. Do kategorie odménéni pracovnika miize spadat
ipovyseni, lep$i vybaveni kanceldfe, moznost vzdélavani, formalni uzndni dobrych

pracovnich vykont atd..

Dédina a Cejthamr (2005, s. 231-235) na odménovani pohlizi jako na velice citlivou stranku
personalni prace, ktera na sebe strhava velkou pozornost, jak z pohledu zaméstnavatele,
tak 1 zaméstnance. Mezi hlavni tikoly odménovani uvadeé;i:

e Prilakat potfebny pocet kvalitnich uchaze¢t o zaméstnani

e Udrzet kvalitni pracovniky

e (Odmeéna za loajalitu, dosazené vysledky, zkuSenost a schopnosti pracovnika.

e Dosazeni a udrzeni konkurenceschopnosti

e Stimul ke zvyseni kvalifikace pracovnika

Dulezitym aspektem odméinovani jsou i mzdové formy, tedy zplsob vypoctu odmény
za praci. Mezi zékladni formy patfi:

o Casova mzda a plat

e Ukolova mzda

e Prémie

e Odmény

e Ugcast na hospodaiském vysledku.
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3.2 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

V dynamicky se rozvijejicim trznim hospodaftstvi je ¢im dal vic kladen diiraz na flexibilitu

pracovniki, nehledé na to, at’ se jedna o délnika ve vyrob¢ nebo Spickového manazera.

Davno tedy pominula doba, kdy si pracovnik po celou svoji pracovni kariéru vystacil
se vzdélanim, kter¢ dosdhl na Skole pifi pfipravé na budouci zaméstnani.
Koubek (2007, s. 252) zduraziuje, Ze vzdélavani a formovani pracovnich schopnosti je dnes
celozivotnim procesem zaméstnance. Klasicky zacvik nebo pteSkolovani jiz dnes neni
v moderni spolecnosti akceptovano jako vzdélavani a rozvoj pracovnika, jelikoZ se neustale
objevuji nové poznatky a technologie, méni se lidské potfeby a samotny trh. Tyto skute¢nosti
nuti firmy investovat do rozvoje svych zaméstnanci, aby podnik zlstal konkurenceschopny

a umél flexibiln€ reagovat na zmeény.

Armstrong (2007, s. 462) definuje vzdelavani jako: ,, nepretrzity proces, ktery nejen zvysuje
existujici schopnosti, ale také vede krozvijeni dovednosti, znalosti a postoju,
které pripravuji lidi na budouci Sirsi, narocnéjsi a z hlediska urovné i vyssi ukoly.
Hronik (2007, s. 127-129) uvadi dvé funkce vzdélavani:

e Rozvoj zpusobilosti vseho druhu

e Zvyseni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti

Z hlediska obsahového a procesniho charakteru rozdéluje funkce vzdélavani na:
e Orientac¢ni a adaptacni
e IntegraCni
o Kovalifikacni
e Specializacni
e Inovacni a zménova

e Motivaéni

Oblasti vzdelavani definuje jako:
e Funk¢ni vzdélavani
e Doplnkové funkcni vzdélavani
e Manazerské vzdélavani
o Jazykové vzdélavani
e [T skoleni

e Ucelové vzdelavani
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e Skoleni ze zakona

3.3 Motivovani zaméstnancu

., Vsechny organizace se zajimaji o to, co by se mélo udélat pro dosazeni trvale vysoké urovné
vwkonu lidi. Znamena to vénovat zvysenou pozornost nejvhodnéjsim zpiisobitm motivovani
lidi pomoci takovych nastroju, jako jsou ruzné stimuly, odmeny, vedeni lidi a — co je

vykonavaji“* (Armstrong 2007, s. 219).

Armstrong (2007, s. 219-220) uvadi tii slozZky motivace:
e Smér — co se nékdo pokousi délat
e Usili — s jakym tsilim se o to snazi

e Vytrvalost — jak dlouho se o to pokousi

Zminuje se o motivu, jako divodu, abychom néco ud¢lali. Jedna se o wvnitini stimul,
ktery v nas vyvolavd motivaci pro néjakou Cinnost. Stejné tak motivovani jinych lidi,
mobilizuje tyto lidi a smétuje je k pozadovanému cili.

Styblo (1993, s. 157) uvazuje o motivaci jako o zakladnim stavebnim kamenu personalniho

managementu.

Dédina a Cejthamr (2005, s. 145) zminuji Maslowovu teorii hierarchie potieb:

e Fyzické potieby — potieba kysliku, jidla, piti, teploty, spanku atd.

Potieba jistoty — ochrana pied nebezpecim

Potieba lasky — pocit piislusnosti k nékomu, spolecenské aktivity

Potfeba vaznosti — Gcta k sobé samému a ostatnim

Potieba seberealizace — rozvijeni a realizace plného potencialu jedince

Princip této hierarchie je =zalozeny na uspokojovani vySe popsanych potieb.
Jakmile je uspokojena niz§i potieba, pfestdva byt motivatorem a stdvd se jim potieba

na vysSim miste.

Pracovni motivaci Ize rozd€lit na vnéjsi a vnitini.
- Vnéjsi motivace zahrnuje plat, pracovni smlouvu, benefity, pracovni prostfedi atd.

- Vnitini motivace zahrnuje moZznost vyuzit vlastni schopnosti, ocenéni a uznani atd.

Motivace ve vztahu k praci autofi d€li na:

e Ekonomické odmény — plat, socialni vyhody, pravo na dichod atd.
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e Vnitini uspokojeni — moznost osobniho riistu, uspokojeni z vykonavané prace.
e Socidlni vztahy — pratelstvi a vztahy na pracovisti, touha po prestizi (Dédina

a Cejthamr 2005, s. 142)

Z vySe popsan¢ho vyplyva, Ze vramci motivovani zaméstnancli nelze spoléhat pouze
na finan¢ni stranku, ale je nutno se soustfedit i na socidlni rozvoj, profesni a kariérni rist

zaméstnancu a dobré vztahy na pracovisti.

Nakonecny (1992, s. 247) v této souvislosti uvadi: ,, bude-li vytvoreno vhodné pracovni
prostiedi, budou-li uspokojeny potreby ristu osobnosti pracovnikit a bude-li jim
poskytovana primérend odmena za jejich pracovni vykon, bude vytvorena pracovni motivace

‘

a pracujict bude aktivné a iniciativne usilovat o dosahovani cilii organizace, k niz prislusi. *

3.4 Vyuziti socialni pedagogiky v personalnim managementu

V teoretické Casti, potazmo celé bakalarské praci jsem se snazil na problematiku firemni
kultury a persondlniho managementu nahlizet z pohledu studenta socialni pedagogiky
a vnimat jakykoliv podnik jako socialni celek, ve kterém probih4a nepieberné mnozstvi
socidlnich interakci (Nakonecny 2005, s. 11). Tento pohled se mi potvrzoval studiem
odborné literatury na dané téma, jelikoz jsem se setkaval s pojmy jako rozvoj a vzdélavani,
socialni rozvoj, feSeni konfliktlh na pracovisti, pozitivni atmosféra na pracovisti, socialni
psychologie organizace apod. Utvrzoval jsem se, Ze vychovné metody socialni pedagogiky
jsou uplatnitelné v fizeni lidskych zdroji a moderni podnik s vyspélym persondlnim

managementem tyto metody musi logicky vyuZzivat.

Kraus (2008, s. 173) v této souvislosti uvadi: ,, vychovnou metodou rozumime i v socialni
pedagogice urcity konkrétni postup, jimz chceme realizovat konkrétni vychovny zameér
avdaném sméru ovlivnit osobnost vychovavaného. Je ziejmé, Ze socialni pedagogika
se z pohledu teorie ani praxe neobejde bez klasickych vychovnych metod,
Jjako je vysvétlovani, presvédcovani, metoda souhlasu a nesouhlasu, prikladu, odmény

a trestu, cviceni apod.
Koubek (2007, s. 13) k persondlni praci zminuje, ze: ,, tvori tu cdst rizeni organizace,
ktera se zameéruje na vse, co se tyka cloveka v souvislosti s pracovnim procesem. “ Na konci

této definice mluvi o personalnim a socidlnim rozvoji pracovnika.

Z obou dvou definic jasn¢ vyplyva, ze socialni pedagogika i personalni management

se zabyvaji z obecného hlediska formovanim jedince. Lisi se pouze prostiedi, kde k tomuto
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formovani dochézi, kdy socidlni pedagogika mé toto prostfedi mnohem pestiejsi,
oproti personalnimu managementu, kde jde o prostiedi pracovni v konkrétnim podniku
¢1 firmé.

Kraus et al. (2001, s. 12) v této souvislosti nabizeji svoji definici socidlni pedagogiky jako:
., pedagogickou disciplinu s ponékud zvlastnim charakterem, a tim je transdiciplinarnost.
1 kdyz dominuje vztah k sociologii, nejde pouze o interdisciplinarnost. Ma vyrazné
integrujici charakter. Z pohledu Zivotni praxe soustieduje a dale rozviji teoretické poznatky

I3

pedagogickych, spolecenskych, ale i dalsich vednich disciplin. *

Zajimavy pohled na socidlni vztahy v organizaci nabizi Bednaf et al. (2013, s. 16-17),
kdy uvadi ptiklad s tfidnim fotem vysSSiho stupné zékladni nebo stfedni skoly,
pro pozorovatele nezndmé tiidy a neznamych tvari, které nikdy piedtim nevid€l. I za téchto
podminek je z fotografie vypozorovatelné, kdo je tfidni Sprt, sportovné nadany jedinec,
vudei typ a otloukdnek. Stejné souvislosti by bylo mozné shledat i na dalSich nezndmych
ttidnich fotografiich. A¢ je kazdé dité neopakovatelnd originalni osobnost a vytvaii svoje
vlastni socidlni interakce a vztahy, jsou tyto vztahy zalozeny na identickych zakladech a déji

se ve stejném kulturnim prostredi.

Stejné navyky ze skoly se pfenasi i do zaméstnani, kde se jedinec stava nedilnou soucasti
formalnich i neformalnich kolektivi, které spolu spolupracuji, aby se uzivili. Tyto socidlni
vztahy mezi zaméstnanci maji velky vliv na jejich pracovni vykon, kvalitu prace, schopnost

inovovat, davéru vici managementu apod.

Je tedy jasné, ze manazefi, kteifi si mysli, ze na dobrych socidlnich vztazich mezi
zaméstnanci nezalezi a nemaji vliv na pracovni vykon zaméstnance, se hluboce, az tragicky
myli.

Na zavér teoretické ¢asti bych rad zdlraznil, ze spokojeny a motivovany zaméstnanec,
ktery se pohybuje v pozitivnim pracovnim prostiedi, kde muze rozvijet svlij potencial,
s dobrymi socialnimi vztahy mezi kolegy je nejvétsim bohatstvim firmy a dobrou vizitkou

personalniho managementu dané spolecnosti.
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II. PRAKTICKA CAST
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4 PRUZKUM FIREMNIHO PROSTREDI V PIVOVARU
STAROBRNO A DISTRIBUCNIM CENTRU HAJECKA

Pro vyzkum firemniho prostfedi byl zvolen Pivovar Starobrno a distribu¢ni centrum
Héjecka, které byly predstaveny v prvnim bod¢ praktické casti. Dale je definovan
metodologicky postup, cil prace a prizkumu a stanoveny hypotézy, kdy jejich platnost byla
analyzovéna pomoci dotaznikového Setieni. Dotaznikovy prizkum byl zaméfen na zjiSténi
stavu firemniho prostfedi v pivovaru Starobrno a DC Héjeckd. Tento dotaznik byl osobné
rozdan na jednotliva pracovisté a respondenti mohli odevzdavat dotazniky do pfipravenych
krabic na sbérnych mistech od poloviny tnora do 10. bfezna 2016. Dotaznik je uveden
v priloze ¢. 1 moji bakalafské prace. Vysledky prizkumu byly v jednotlivych bodech

analyzovany a interpretovany.

4.1 Profil spole¢nosti Heineken CR, pivovaru Starobrno a DC Hajecka

Pivovar Starobrno a distribuc¢ni centrum Hajecka (dale jen DC Hajeckd), které jsou nedilnou
soucasti spoleénosti Heineken Ceské republika. HEINEKEN je tieti nejvétsi pivovarnickou

skupinou na svéte a evropskou jedniC¢kou mezi vyrobci piva.

Skupina HEINEKEN zaméstnava piiblizné¢ 56 tisic lidi ve vice nez 70 zemich po celém

svété. Ve sto dvaceti péti pivovarech roéné produkuje pies 120 milionti hektolitri piva.

Do portfolia skupiny patii vice nez 200 mezinarodnich, regionalnich, lokalnich a specialnich

znacek piv a cidrt.

Mezi nejznaméjsi patii:

- Heineken (Nizozemsko), Amstel (Nizozemsko), Foster’s (Velkda Britanie),

Cruzcampo (Spanélsko), Tiger (Asie), Zywiec (Polsko), Birra Moretti (Italie), Sagres
(Portugalsko), Ohota (Rusko), Murphy’s (Irsko), Star (Nigérie) a dalsi.

Spole¢nost HEINEKEN vlastni v Ceské republice tii tuzemské pivovary:
- od roku 2003 pivovar Starobrno v Brng,
- od roku 2007 Kralovsky pivovar Krusovice ve stfednich Cechach

- od roku 2008 pivovar Velké Biezno v severnich Cechach.
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V soucasnosti je HEINEKEN Ceska republika téetim nejvyznamnéj$im hra¢em na doméacim
Do jeho portfolia patii znacky:

- Heineken, KruSovice, Zlatopramen 11, Starobrno, Bfeziidk, Desperados,

Zlatopramen Radlery, nealkoholicky Zlatopramen NA, Hostan a regiondlni znacky

Dacicky a Louny.

Nedilnou souéésti strategie spole¢nosti v Ceské republice je projekt Brewing a Better Future.
K jeho cilim patii zejména:
- snizovani dopadu vyroby (tzn. spotfeba vody, energii a emise CO2) a distribuce
na zivotni prostiedsi,
- prosazovani zodpoveédného piistupu ke konzumaci piva

- aprace s mistnimi komunitami.

Nejvetsi ambici HEINEKENU do budoucna je stat se nejzodpovédnéj$im vyrobcem piva

v Ceské republice.

Historie vlastnické struktury

- 2003: spolec¢nost HEINEKEN vstupuje akvizici spole¢nosti Starobrno, a. s., na ¢esky
pivni trh.

- 2007: do portfolia spolecnosti ptibyva Kralovsky pivovar KruSovice, a. s.

- 2007: trzni podil spole¢nosti HEINEKEN se zvySuje na 8 %, stava se tfetim
nejvyznamnéjSim hraCem na ¢eském trhu.

- 2008: akvizice spole¢nosti Drinks Union, a. s.
vyvozce piva.

- 2009: spolecnost Starobrno, a. s., zanika fuzi, jeji jméni piechazi na Kralovsky
pivovar Krusovice, a. s.

- 2010: spole¢nost Drinks Union, a. s., zanika fizi, jeji majetek piechazi na spolecnost
HEINEKEN Ceska republika, a. s.
(http://www.heinekenceskarepublika.cz/kdo-jsme [online]. [cit. 2016-04-02]).
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Pivovar Starobrno hraje dileZitou wlohu ve spolednosti Heineken Ceska republika,
nebot’ generuje témer polovinu produkce piva v rdmci spolecnosti a to i pres to, ze jeho role

je vyznamne¢ regionalni hlavné v ramci Jihomoravského kraje.

Jelikoz umisténi pivovaru na okraji centra Brna neumoziiuje dostate¢né skladovaci
a expedi¢ni kapacity, je pivo v rdmci primarni distribuce zavdzeno na DC Héjeckd v Brn¢-
Cernovicich. Odtud je pivo rozvazeno ke koncovym zakaznikim v ramci sekundarni
distribuce. Obchodni zastupci zde také maji zazemi v podobé drobného technického servisu,
kde si mohou fasovat zakladni poloZky vy¢epni techniky a POSM materialy v podobé skla
apod. pro své zakazniky. Na DC Hajecka sidli kromé odd¢€leni distribuce také kompletni
osazenstvo technického servisu a fakturace, naopak obchodni oddéleni, spolu s dalSimi

se nachazi pifimo v budovach pivovaru Starobrno.

4.2 Metodologicky postup

Pro zjisténi pozadovanych dat k dosazeni cile v praktické ¢asti byla pouzita metoda
kvantitativniho Setfeni formou dotazniku. Dotaznik vlastni konstrukce obsahoval dvacet
uzavienych otazek, které respondenti hodnotili na stupnici 1-5, v logice: 1 - rozhodné
souhlasim, 2 - spiSe souhlasim, 3 — ani souhlasim/ani nesouhlasim, 4 — spiSe nesouhlasim,

5 — rozhodné nesouhlasim.

Ditiraz pii sestavovani dotazniku byl kladen na jednoduchost, srozumitelnost, prehledné
a logické uspotradani, kdy otazky na sebe navazuji v ramci tematickych okruht, za ucelem

zisku co nejveérohodnéjsiho vzorku odpovédi.

Cilem kvantitativniho prizkumu je ovéfeni stanovenych hypotéz. Ziskavani informaci
z dotazniku je nutnou podminkou pro ovéteni definovanych hypotéz. Informace musi byt
reprezentativni pro celou cilovou skupinu respondentil. Zejména testovani hypotéz potiebuje
co nejvyssi formalni srovnatelnost dat. Kvantitativni vyzkum je zaloZzen na deduktivni
logice. Na zacatku vyzkumu je bud’ redlny a existujici problém a to bud’ v teoretické roviné,
nebo socialni realité. Tento problém je pielozen do hypotéz, které jsou zakladem pro vybér
proménnych. Nashromazdéné informace slouzi k testovani hypotéz a vysledek je souhrn
ptijatych ¢i zamitnutych hypotéz. V ramci kvantitativniho prizkumu se sbiraji pouze data,

které potfebujeme k testovani hypotéz (Disman 2000, s. 285-289).
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4.3 Vyzkumny cil, formulace hypotéz

Cil realizované¢ho vyzkumu se prolina s celkovym cilem bakalarské prace, tedy analyza
firemniho prostfedi a persondlniho managementu a to v konkrétnim a redlném prostiedi

vyrobni spole¢nosti, v tomto ptipad¢ pivovaru Starobrno a DC Héjecka.

V teoretické ¢asti bakalarské prace bylo usili soustfedéno na definovani a vysvétleni pojmu
firemni kultura a persondlni management, na objasnéni zakladnich poznatkii a konceptl
vztahujicich se k dané problematice. V zavéru teoretické casti byly hledany souvislosti
se socidlni pedagogikou a zejména moznosti vyuziti metod socidlni pedagogiky

v personalnim managementu.

Dotaznikové Setieni v praktické Casti bakalaiské prace si kladlo zékladni vyzkumné otazky:
e Jak ovliviiuje firemni kultura zaméstnance pivovaru Starobrno a DC Héjecka?
e Jaké zaujimaji postoje zaméstnanci pivovaru Starobrno a DC Héjecka k oddéleni
lidskych zdroji spole¢nosti Heineken CR, a.s.?

e Vliv firemni stimulace na vnitfni motivaci a pracovni vykon zaméstnancti pivovaru

Starobrno a DC Hajecka?

Z téchto zakladnich vyzkumnych otazek byly formulovany hypotézy:
e HI1: V pivovaru Starobrno a DC Hajecka panuje silna a jasné definovana firemni
kultura.
e H2: Oddgleni lidskych zdrojt spole¢nosti Heineken CR pomaha k profesnimu
a kariérnimu rozvoji zaméstnancii pivovaru Starobrno a DC Hajecka.

e H3: Pivovar Starobrno a DC Héjeckda ma motivované a loajalni zaméstnance.

4.4 Vysledky pruzkumu firemniho prostiedi v pivovaru Starobrno

a DC Hajecka

Vramci pivovaru Starobrno a DC Hijeckd bylo osobné rozdistribuovano celkem
sto dotaznikli na jednotlivd odd¢€leni. Respondenti mohli odevzdavat vyplnéné dotazniky
do sbérnych krabic, kdy dvé sbérné mista byly v pivovaru Starobrno a jedno na DC Hajecka.
Z celkového poctu 100 dotaznikl se vratilo 65 dotaznikd fadné vyplnénych a 2 dotazniky
nekorektné a neuplné¢ vyplnény. Tvrzeni v dotazniku mély zjistit celkovou uroven

spokojenosti zaméstnanct a hlavné potvrdit nebo vyvratit definované hypotézy.
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Otazka ¢. 1:

Atmosféru na pracovisti vnimam jako pozitivni.

Graf'k otdzce . 1

® ano, spiSe ano mnevim  w ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Rozhodné€ souhlasim a spiSe souhlasim, odpovédélo 68% respondentli. Ani souhlasim/ani
nesouhlasim, odpovédélo 17% respondenti a 15% odpovédélo, spiSe nesouhlasim
a rozhodné nesouhlasim. Z hodnoceni respondentil tedy vyplyva, ze atmosféru na pracovisti

vnima vice jak 2/3 zaméstnanct jako pozitivni.

Otazka ¢. 2:

Pozitivni firemni klima se odraZzi kladné na mém pracovnim vykonu.

Graf'k otdzce C. 2

mano, spiSe ano mnevim M ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Rozhodné souhlasim a spiSe souhlasim, odpoveédélo 68% respondentli. Ani souhlasim/ani

nesouhlasim, odpovédélo 15% respondenti a 17% respondentii odpovédélo,
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spiSe nesouhlasim a rozhodné¢ nesouhlasim. Vysledek otazky €. 2, potvrzuje vysledek otazky

¢. 1, kdy opét vice jak 2/3 zaméstnancii odpovédelo kladné.

Otazka ¢. 3:

Ve firmé mohu bez obav svym nad¥izenym sdélovat sviij nazor.

Graf'k otdzce & 3

mano, spiSe ano mnevim = ne, spiSe ne
Zdroj: vlastni vyzkum

Rozhodné souhlasim a spiSe nesouhlasim, odpovédélo 51% respondentli. Ani souhlasim/ani
nesouhlasim, odpovédélo 29% respondentli. Odpoveéd’, spiSe nesouhlasim ¢i rozhodné
nesouhlasim, volilo 20% respondenti. Vice nez polovina z oslovenych zaméstnancii
potvrdila jedno ze zakladnich pravidel firemni kultury spole¢nosti Heineken Ceska republika

a to, ze své nazory sd€luji bez obav.
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Otazka ¢. 4:

Ve firmé vnimam jednotnou, silnou a stabilni firemni kulturu.

Graf'k otdzce &. 4

mano, spiSe ano mnevim =© ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovéd’ rozhodné souhlasim ¢i spiSe souhlasim, volilo celkem 49% respondenti.
Ani souhlasim/ani nesouhlasim, volilo 39% respondenti a 12% respondentii spiSe

nesouhlasi ¢i rozhodné nesouhlasi.

Vzhledem k tomu, ze firemni kultura je do urcité miry abstraktni zalezitosti, pod kterou
si kazdy jednotlivy zaméstnanec mtize vybavit Sirokou Skalu pojmi a mechanismt, povazuji
kladnou odpoveéd’ u témeét poloviny zaméstnancti za potvrzeni Hypotézy €. 1: V pivovaru
Starobrno a DC Hajecka panuje silna a jasné definovana firemni kultura. Tento zavér mi také
potvrzuje fakt, ze pouze 12% zaméstnancii odpoveédélo negativné a 39% zaujima neutralni

postoj k této problematice.
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Otazka ¢. 5:

Jsem spokojeny/a se svoji zakladni mzdou.

Graf 'k otdzce . 5

mano, spiSe ano mnevim = ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

K této otdzce 31% respondentl uvedlo odpovéd’, rozhodné souhlasim ¢i spiSe souhlasim,
stejné procento respondentil ani souhlasi/ani nesouhlasi a 38% respondentti spiSe nesouhlasi
¢i rozhodné nesouhlasi stimto tvrzenim. Z tohoto vysledku jasné vyplyva, Ze vétSina
zameéstnancl neni spokojena se svoji vysi zakladniho platu, jelikoz kladné odpovédéla pouze
neceld 1/3 respondentii a stejné procento respondentli zaujimd neutrdlni postoj k tvrzeni

tykajiciho se vySe zékladniho platu.

Otazka ¢. 6:

Ve firmé vnimam moZnost kariérniho a profesniho postupu.

Graf 'k otdzceé. 6

mano, spiSe ano mnevim u ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum
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Kladné odpovédélo na toto tvrzeni 40% respondentli, ani souhlasim/ani nesouhlasim,
odpovédélo 31% respondenti a 29% respondentt se vyjadiilo negativng. I kdyz se vétSina
zaméstnancl vyjadrila pozitivné ke kariérnimu a profesnimu postupu, pomérné stejné

procento zaméstnanct odpovédélo neutralné nebo nesouhlasné na toto tvrzeni.

Otazka ¢. 7:

Firma klade duraz na vzdélavani zaméstnancu.

Graf'k otdzceé. 7

mano, spiSe ano mnevim = ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

K otdzce dirazu na vzdélavani zaméstnanct odpovédelo 55% respondentidl, rozhodné
souhlasim ¢i spiSe souhlasim, 20% respondenti bylo nerozhodnych a 25% respondentl
odpovédélo negativné. Vice nez polovina zaméstnancti tak potvrdila spokojenost s firemnim

vzdélavanim.
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Otazka ¢. 8:

Systém odménovani je jasny a srozumitelny.

Graf'k otdzce . 8

mano, spiSe ano mnevim u ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

K této otazce odpovédélo 38% respondentil, rozhodné souhlasim ¢i spiSe souhlasim,
40% respondentli zaujalo neutrdlni stanovisko a 22% respondentii spiSe nesouhlasilo
nebo rozhodné nesouhlasilo. Tento vysledek potvrzuje a souvisi sotazkou ¢. 5:
Jsem spokojeny/a se svoji zdkladni mzdou, kdy vétSina zaméstnanct odpovédéEla negativng.
Vétsinova odpovéd u tvrzeni €. 8 byla ani souhlasim/ani nesouhlasim a pomérné velké 22%
zastoupeni méla negativni odpoveéd'. Jak u vySe zékladni mzdy, tak u systému odménovani

panuje spiSe nespokojenost zaméstnancu.

Otazka ¢. 9:

Systém odméinovani vhimam jako vysoce motivujici.

Graf'k otdzce E. 9

mano, spiSe ano mnevim ® ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum
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Kladnou reakci mélo 17% respondentd, 37% respondentli zaujalo neutralni postoj a 46%
respondentll odpovédélo, spiSe nesouhlasim ¢i rozhodné nesouhlasim. Jde o potvrzeni

nespokojenosti s tvrzenim otazky €. 5 a 8.

Otazka ¢. 10:

PovaZzuji se za motivovaného a loajalniho zaméstnance.

Graf'k otdzce . 10

mano, spiSe ano mnevim u ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

K této otdzce kladné odpovédéla prevaznd vétSina respondentd, a to 69%, 20% zaujalo
neutrdlni postoj a 11% odpovédélo negativné. Zde by se mohlo zdat, Ze si respondenti
protife¢i v otdzce ¢. 9 a 10. Nicméné se domnivam s téméf jistotou, Ze zaméstnanci
reagovali kladn€ hlavné na slovo loajalni, jelikoz pracuji pro regiondlni pivovar a jsou na n¢j
nalezit¢ hrdi, coz potvrdili i v bodé 20. Motivaci v tomto pfipadé chapali jako pracovat pro

svlj pivovar.

Zaroven timto vysledkem potvrdili respondenti Hypotézu ¢. 3: Pivovar Starobrno a DC

Hajeckd ma motivované a loajalni zaméstnance.
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Otazka ¢. 11:

Praci ve spolecnosti bych doporudil/a svym znamym.

Graf k otdzce é. 11

mano, spiSe ano mnevim = ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovéd’ rozhodné souhlasim ¢i spiSe souhlasim, zvolilo 60% respondentti, dalSich 20%
respondentll zaujalo neutrdlni postoj a stejny pocet respondentd odpoveédél negativné.
Je zajimavé, Ze i1 pres pomérn¢ velkou nespokojenost se zakladnim platem a systémem
odménovani v ramci prémii, velka vétSina zaméstnancii by doporucila praci svym zndmym

pro pivovar Starobrno a DC Hajecka.

Otazka ¢. 12:

UvaZuji o ukonéeni pracovniho poméru u spolecnosti.

Graf'k otdzce . 12

mano, spiSe ano mnevim u ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum
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Kladné odpovédélo 11% respondentt, 17% respondentli zaujalo neutralni postoj a ptevazna
vétSina, 72%, neuvazuje o ukonceni pracovniho poméru ve spolecnosti. Tento vysledek

koresponduje a potvrzuje vysledky otazky €. 10, 11 a niZze vyhodnocené otazky ¢. 20.

Otazka ¢. 13:

Pokud bych byl/a svédkem nezikonného, ¢i neetického jednani na pracovisti, nahlasil

bych to svému nad¥izenému.

Graf'k otdzce ¢. 13

®ano, spiSe ano mnevim ¥ ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Zde odpovédélo 82% respondentl souhlasné, 14% respondentli vyjadfilo neutralni postoj
a pouze 4% spiSe ¢i rozhodné nesouhlasi. Tento vysledek je potvrzenim vysledku otazky
¢. 3: Ve firm¢ mohu bez obav svym nadfizenym sdélovat sviij nazor. Vysledky odpovédi
této otdzky ukazuji silnou divéru mezi podiizenym a pifimym nadfizenym v pivovaru

Starobrno a DC Hajecka.
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Otazka ¢. 14:
Pokud bych byl/a svédkem nezikonného, ¢i neetického jednani na pracovisti, nahlasil

bych to na oddéleni lidskych zdroj.

Graf'k otdzce ¢. 14

M ano, spiSe ano mnevim W ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

V tomto piipadé by se 57% respondenttli obratilo na HR, 23% ani souhlasi/ani nesouhlasi
a 20% respondentli zaujalo negativni postoj. Odpovédi na tuto otdzku ukazaly velkou diivéra

zaméstnancti v oddéleni lidskych zdrojt spole¢nosti Heineken Ceska republika.

Otazka ¢. 15:
Oddéleni Lidskych zdroji spole¢nosti vhnimam jako partnera, ktery mi je schopen

poradit a podporit mé v mém profesnim a kariérnim rustu.

Graf'k otdzce . 15

M ano, spiSe ano mnevim ¥ ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum
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Zde kladné odpovédélo 26% respondentli, 49% respondentll ani souhlasi/ani nesouhlasi
a 25% respondentli zaujalo negativni postoj. Zaméstnanci dle tohoto vysledku nevnimaji
oddéleni lidskych zdrojii spole¢nosti Heineken Ceska republika jako partnera nebo poradce
pro jejich profesni a kariérni rust. Zaroven se timto vysledkem nepotvrdila ma Hypotéza
&. 2: Oddélent lidskych zdrojii spoleénosti Heineken CR pomaha k profesnimu a kariérnimu

rozvoji zaméstnancti pivovaru Starobrno a DC Héjecka.

Otazka ¢. 16:
Oddéleni lidskych zdroju mé pravidelné a jasné informuje o zménach a novinkach

ve spolecnosti.

Graf'k otdzce . 16

M ano, spiSe ano W nevim ¥ ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

U této otazky odpovedélo 63% respondentti rozhodné ¢i spise souhlasim, 29% respondenti
zvolilo odpovéd’ ani souhlasim/ani nesouhlasim a 8% respondentil zaujalo negativni postoj.
Z vysledku je ziejmé, e oddéleni lidskych zdroji spole¢nosti Heineken Ceska republika

kvalitng, pravidelné a v¢as informuje své zaméstnance o déni ve spolecnosti.
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Otazka ¢. 17:

Hodnoceni pracovniho vykonu mi pomaha ke zlepSeni mého vykonu.

Graf'k otdzceé. 17

®ano, spiSe ano mnevim ¥ ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Hodnoceni pracovniho vykonu povazuje 58% respondentti za dulezité, 22% respondentii
zaujima neutralni postoj a 20% nesouhlasi s tvrzenim, Ze hodnoceni jejich pracovniho

vykonu mutze pfispét k jejich zlepSeni.

Otazka ¢. 18:

Od mého nadrizeného dostavam dobrou zpétnou vazbu na sviij vykon.

Graf'k otdzce . 18

M ano, spiSe ano mnevim u ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum
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Zpétnou vazbu od nadiizeného dostava 65% respondentt, 25% respondentil ani souhlasi/ani

nesouhlasi a 10% zaujima nesouhlasny postoj.

Otazka ¢. 19:

Svého nadrizeného povazuji za sviij pracovni vzor.

Graf'k otdzce ¢ 19

M ano, spiSe ano ®nevim M ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

Odpovéd rozhodné ¢i spiSe souhlasim, zvolilo 52% respondentt a opét potvrzuji ve vétSing
ptipadii dobrou spolupraci a komunikaci mezi nimi a pfimymi nadiizenymi. Z toho plyne
1moznost a chut' se inspirovat svym pfimym nadfizenym. Ani souhlasi/ani nesouhlasi

31% respondentt a 17% s timto tvrzenim nesouhlasi.
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Otazka ¢. 20

Jsem pysSny/4, Ze pracuji pro pivovar Starobrno.

Graf k otdzce ¢ 20

®ano, spiSe ano mnevim ¥ ne, spiSe ne

Zdroj: vlastni vyzkum

V tomto bod¢ se potvrzuje velkd hrdost a loajalita vi¢i zaméstnavateli, kdy 78%
zaméstnancl je pySnych na fakt, Ze pracuji pro pivovar Starobrno, 17% zaujima neutralni

postoj a pouze 5% nesouhlasi s tvrzenim.

4.5 Vyhodnoceni hypotéz

Analyza firemniho prostiedi potvrdila silnou loajalitu a hrdost zaméstnancii vici pivovaru
Starobrno. Tito zaméstnanci téZ vnimaji existenci firemni kultury, kterd je jasné definovana
a velice dobfe prezentovana v ramci celé spole¢nosti Heineken Ceska republika. V ramci
svého profesniho a kariérniho rozvoje nevnimaji, nebo si nejsou témet v poloviné piipada
jisti, ze oddéleni lidskych zdrojl je pro zaméstnance partnerem, ktery by jim v tomto piipadé

byl ndpomocen a Ze by se na toto oddé€leni v piipad¢€ zajmu rozvijet se obratili.
H1: V pivovaru Starobrno a DC Héjecka panuje silnd a jasné definovana firemni kultura.

Hypotéza HI je pravdiva. V pivovaru Starobrno a DC Hadjeckd panuje silna a jasné

definovand firemni kultura.

H2: Oddéleni lidskych zdrojt spole¢nosti Heineken CR pomaha k profesnimu a kariérnimu

rozvoji zaméstnancii pivovaru Starobrno a DC Hajecka.
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Hypotéza H2 je nepravdiva. Zameéstnanci dle vysledku vyzkumu nevnimaji oddélent lidskych
zdrojii spolecnosti Heineken Ceska republika jako partnera nebo poradce pro jejich profesni

a kariérni rust.

H3: Pivovar Starobrno a DC Héjeckd ma motivované a loajalni zaméstnance.

Hypotéza H3 je pravdiva. Pivovar Starobrno a DC Hajecka ma motivované a loajalni

zamestnance.

4.6 Vysledné doporuceni pro praxi

V ramci doporuceni pro praxi z realizovaného vyzkumu bych se zaméfil zejména na:

e Maximalni moZnou miru preferovani internich zaméstnancia pied externisty
v piipadé obsazovani volnych pracovnich pozic.

e Soustavné vzdélavani, které bude rozvijet profesni rist stavajicich
zaméstnancu.

e ZlepSeni vcasnosti a spravnosti vyhodnocovani mési¢nich cilu v ramci
prémiového systému.

e Zhodnoceni a analyzovani vySe stavajicich zakladnich plati a nasledné

porovnani v ramci pracovniho trhu.

Tyto opatieni mohou vyznamné piispét ke spokojenosti stavajicich zaméstnanct a zasadné
mohou ovlivnit jejich fluktuaci a uvazovani o ukonceni pracovniho poméru. Tito stavajici
zaméstnanci nasledné vétSinou pozitivné hodnoti svého zaméstnavatele a mohou pftildkat

do spolecnosti nové kvalitni pracovniky.

Pozitivni pracovni klima mtize zasadné ovlivnit potencionalni pracovniky, kteii jsou ochotni
jit pak pracovat do takového podniku tfeba i za mensi mzdu jen proto, ze na pracovisti panuje
skv¢la atmosféra a proto, Ze maji jistotu, Ze s nimi bude slusné a zakonné jednano v ptipadé

dlouhodobé nemoci, matei'ské ¢i rodiCovské dovolené ¢i v pripad€ umrti v roding.

Spokojenost a jistota v zaméstnani, kde zaméstnavatel vytvaii pozitivni klima a reaguje
na ptrani a piipominky svych zaméstnanct a zarovenn formuje a upeviuje jejich pozitivni
ptistup k vykondvané praci, pfirozené vytvaii obecné hodnotné socialni prostiedi v jedné

z nejdualezitéjSich oblasti lidského zivota. Takové pracovni prostiedi eliminuje riziko ztraty



UTB ve Zliné, Fakulta humanitnich studii, Institut mezioborovych studii, s.r.o. 54

zaméstnani a nésledné piipadné dlouhodobé nezaméstnanosti, ktera mize vést k socidlné

patologickému chovani.

Jedinec, ktery ztratil zaméstnani, zaroven prichazi i o dilezity spolecensky statut a to statut
jedince, ktery je zaméstnany. V pfipad¢, Ze nezaméstnanost trva dlouhou dobu,
mohou se dostavit psychické problémy. Pocit marnosti a snizeného sebehodnoceni
a sebevédomi, muze vést k rizikovému uzivani alkoholu ¢i jinych névykovych latek,
gamblerstvi €1 jinému rizikovému chovani. Toto nasledné patologické chovani maze mit vliv

na rozpad rodiny a nabalovani dalSich spolecenskych probléma.

V kvalitnim a pozitivnim firemnim prostiedi tedy vnimam hlavni pfinos pro socidlni
pedagogiku, protoze i ta se jako takova zabyva redukeci rizik vedoucich k socialné

patologickému chovani.
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ZAVER
Cilem této prace byla analyza persondlntho managementu a firemni kultury,

a to jak v teoretické roving, tak ve zvolené spolecnosti. Dil¢im cilem bylo navrhnout mozna

zlepSeni firemni kultury a persondlniho managementu.

Na zéklad¢ vysledk provedenych analyz formulovat doporuceni a navrhnout opatieni

vedouci ke zlepSeni zjisténého stavu.

Bakalatska prace se d€li na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. Prvni ¢ast prace je teoreticka,
kde jsou popsany vychodiska z odborné literatury, obsahuje zékladni pojmy, teoretické
vymezeni feSené problematiky. Cilem v teoretické Casti tedy bylo ziskat a zdokumentovat
co nejvice informaci z problematiky firemni kultury a personalniho managamentu, objasnit
zékladni poznatky a koncepty a poukazat na provadzanost firemni kultury s personalnim
managamentem a naslednou efektivnosti a produktivitou v organizaci. V zavéru teoretické
casti bylo naznaceno vyuziti metod socidlni pedagogiky pro potieby personalni prace

v organizaci.

V praktické c¢asti byla pozornost vénovana vlastnimu prizkumu firemniho prostredi
ve zvolené spolecnosti pivovar Starobrno a DC Hajecka. Prizkum byl zaméfen na Setfeni
celkové miry spokojenosti zaméstnanct s pracovnimi podminkami, profesnim a kariérnim
rozvojem, spolupraci s pifimym nadiizenym, systémem hodnoceni, vnimani firemni kultury,
urovni vzdélavani v organizaci a vnimani oddéleni lidskych zdroji spole¢nosti Heineken

Ceska republika.

Hlavnim tucelem prizkumu bylo zjistit soucasny stav firemniho prostfedi a navrhnout

piipadna doporuceni pro zlepSeni, zaroven byly testovany zékladni hypotézy:

H1: V pivovaru Starobrno a DC Hajecka panuje silna a jasn¢ definovana firemni kultura.
Hypotéza H1 je pravdivad. V pivovaru Starobrno a DC Héjeckd panuje silnd a jasné

definovana firemni kultura.

H2: Oddéleni lidskych zdroji spole¢nosti Heineken CR pomaha k profesnimu a kariérnimu
rozvoji zaméstnancl pivovaru Starobrno a DC Hajecka.

Hypotéza H2 je nepravdivd. Zaméstnanci dle vysledku vyzkumu nevnimaji oddéleni
lidskych zdrojii spoleénosti Heineken Ceska republika jako partnera nebo poradce pro jejich
profesni a kariérni rust.

H3: Pivovar Starobrno a DC Hajecka méa motivované a loajalni zamé&stnance.
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Hypotéza H3 je pravdiva. Pivovar Starobrno a DC Hgjeckd méa motivované a loajalni

zameéstnance.

V ramci doporuceni pro praxi z realizovan¢ho vyzkumu bylo doporuceno zaméfit se na:
e Maximalni moznou miru preferovani internich zaméstnancii pied externisty
v ptipad¢€ obsazovani volnych pracovnich pozic.
e Soustavné vzdélavani, které bude rozvijet profesni rist stavajicich zaméstnanct.
e ZlepSeni v€asnosti a spravnosti vyhodnocovani mésicnich cilii v rdmci prémiového
systemu.
e Zhodnoceni a analyzovani vySe stavajicich zdkladnich plati a nasledné porovnani

v ramci pracovniho trhu.

Hlavnim pifinosem této bakalaiské prace pro socidlni pedagogiku bylo uvédomeéni
si a poukdzani na fakt, Ze pokud zaméstnavatel vytvaii pozitivni pracovni klima, kde jsou
reflektovany opravnéné pozadavky zaméstnanct, ktefi jsou spravné motivovani a profesné
rozvijeni a maji pocit uspokojeni ze své pracovni ¢innosti, ktera je adekvatné¢ odmeénéna,
dochazi spontanné k vytvoreni velmi pozitivniho socialniho prostiedi. Toto prostiedi
eliminuje pfipadny odchod zaméstnanct z organizace. Je tedy sniZovano riziko pifipadné
nezaméstnanosti, nebo ptipadného Castého ménéni zaméstnani a dochézi tak k pozitivnimu

profesnimu, kariérnimu a sociadlnimu rozvoji zaméstnance.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK

DC Distribuc¢ni centrum

POSM Point of sales materials — propagacni materialy (zkracen¢ POSM) umisténé v mist¢

prodeje nebo v misté, kde vznika poptavka, sledujici jasny tcel: zvyseni prodeje.
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SEZNAM OBRAZKU A GRAFU

Obr. ¢. 1 Determinanty vzniku podnikové kultury

Obr. €. 2 Féaze naborového procesu

Graf 1-20 Grafické vyhodnoceni otdzek dotazniku
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SEZNAM PRILOH

Ptiloha P I:  Dotaznik — Prizkum podnikového prostiedi

Ptiloha PII: ~ Vybér z ustanoveni zakoniku prace



PRILOHA PI: DOTAZNIK

Prizkum podnikového prostiedi:

Viézené kolegyné a kolegové,

ve spole¢nosti Heineken Ceska republika pracuji jako obchodni zastupce-akvizitor (Jihomoravsky
kraj) a rad bych Vas pozadal o vyplnéni jednoduchého dotazniku (20 otazek, cca 5 min). Vyplnény
dotaznik poslouzi k vypracovani mé bakalaiské prace, kterou realizuji se souhlasem nasi spolecnosti,
avysledky budou kdispozici oddéleni HR. Odpovédi, které uvedete, jsou anonymni.
Vyplnény dotaznik prosim vhod’te do ptipravené krabice, umisténé na recepci v pivovaru Starobrno,
nebo vprvnim patie na sladovné (kmenova data, personalni oddéleni, pokladna), ptipadné

na dispecinku na DC Hajecka. Své odpovédi prosim vzdy zakrouzkujte a odevzdejte do 10. 3. 2016.
Dekuji Vam za Vas Cas a odpovédi.

Stépan Kuzma

Odpovedi prosim vyplnujte podle nasledujiciho vzoru:

1 Rozhodné souhlasim

2 SpiSe souhlasim

3 Ani souhlasim/ ani nesouhlasim

4 SpiSe nesouhlasim

5 Rozhodné nesouhlasim

1. Atmosféru na pracovisti vnimam jako pozitivni.

12345

2. Pozitivni firemni klima se odrazi kladné na mém pracovnim vykonu.

12345

3. Ve firm¢ mohu bez obav svym nadfizenym sdélovat svilij nazor.

12345

4. Ve firm¢ vnimam jednotnou, silnou a stabilni firemni kulturu.

12345

5. Jsem spokojeny/a se svoji zakladni mzdou.

12345



6. Ve firm¢ vnimam moznost kariérniho a profesniho postupu.

12345

7. Firma klade duraz na vzdélavani zaméstnancu.

12345

8. Systém odmeénovani je jasny a srozumitelny.

12345

9. Systém odménovani vnimam jako vysoce motivujici.

12345

10.Povazuji se za motivovaného a loajalniho zaméstnance.

12345

11.Préaci ve spole¢nosti bych doporucil/a svym znamym.

12345

12.Uvazuji o ukonc¢eni pracovniho poméru u spolecnosti.

12345

13.Pokud bych byl/a svédkem nezakonného, ¢i neetického jednani na pracovisti, nahlasil bych to
svému nadiizenému.

12345

14.Pokud bych byl/a svédkem nezakonného, ¢i neetického jednani na pracovisti, nahlasil bych to
na oddéleni lidskych zdroja.

12345

15.0ddéleni Lidskych zdroja spole¢nosti vnimam jako partnera, ktery mi je schopen poradit
a podpofit mé v mém profesnim a kariérnim rustu.

12345

16.0ddéleni lidskych zdrojii me pravidelné a jasné informuje o zménach a novinkach ve
spole¢nosti.

12345

17.Hodnoceni pracovniho vykonu mi pomaha ke zlepSeni mého vykonu.

12345



18.0d mého nadtizeného dostavam dobrou zpétnou vazbu na sviij vykon.

19.Svého nadtizeného povazuji za sviij pracovni vzor.

20.Jsem pysny/a, Ze pracuji pro pivovar Starobrno.



PRILOHA PII: VYBER Z USTANOVENI ZAKONIKU PRACE

§ 48

(1)
a)
b)
¢)
d)
2)
3)

(4)

Pracovni pomér miize byt rozvazan jen

dohodou,

vypovedi,

okamzitym zruSenim,

zrusenim ve zkuSebni dobé.

Pracovni pomér na dobu urcitou kon¢i také uplynutim sjednané doby.

Pracovni pomér cizince nebo fyzické osoby bez stitni piislusnosti, pokud k jeho
skonceni nedoslo jiz jinym zplisobem, kon¢i

dnem, kterym ma skondit jejich pobyt na tizemi Ceské republiky podle vykonatelného
rozhodnuti o zruSeni povoleni k pobytu,

dnem, kterym nabyl pravni moci rozsudek ukladajici t€émto osobam trest vyhosténi
z uzemi Ceské republiky,

uplynutim doby, na kterou bylo vydano povoleni k zamé&stnani, zaméstnanecka karta
nebo povoleni k dlouhodobému pobytu za ucelem vykonu zaméstnani vyzadujiciho
vysokou kvalifikaci.

Pracovni pomér zanikd smrti zaméstnance. Zanik pracovniho poméru v ptipad¢ smrti

zamg¢stnavatele, ktery je fyzickou osobou, upravuje § 342 odst. 1.



