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UvVOD

Tématem této bakalaiské prace je ,,Management lidskych zdroji“. Tento pojem je velmi
siroky, ale také sklonovany ve vSech padech, nebot lidské zdroje jsou pro podnik

nepostradatelné.

Cilem prace je zaméfit se na konkrétni oblasti managementu lidskych zdroji ve
spole¢nosti PULS investi¢ni, s.r.o. a to na podnikovou kulturu, personalni ¢innosti,
motivovani a s nim spojeny navrh motiva¢niho programu, ktery by mél vést ke zlepSeni
pracovnich vykoni zaméstnancli, a nasledné zhodnoceni ekonomické efektivity

navrhovanych opatfeni.

Prvni kapitola definuje pojem fizeni lidskych zdroji a obsahuje také teoreticky popis

personalnich ¢innosti, ktery bude slouzit jako vychodisko pro ¢ast praktickou.

Ve druhé kapitole autorka popisuje spole¢nost PULS investi¢ni, s.r.o., Vniz byla
provadéna analyza a sbér informaci. Informace byly ziskdvany prostrednictvim
rozhovorli zejména s pracovniky persondlniho oddéleni a formou dotazniku, ktery byl

vyplnén zaméstnanci z riznych oddéleni.

Tteti kapitola, kterd je vénovana podnikové kultutfe, obsahuje teoreticky popis dané
problematiky vcetné slozek, funkci a atribut a charakteristiku podnikové kultury ve

vybraném podniku.

Ctvrta kapitola je zaméfena na analyzu personalnich &innosti v podniku. Jsou zde
popsany jednotlivé procesy personalnich Cinnosti, tj. analyza a vytvafeni pracovnich
mist, personalni planovani, ziskavani, vybér a piijimani pracovniki, hodnoceni
pracovnikii, odméinovani, vzdélavani a rozvoj, péfe o pracovniky a persondlni

informacni systémy.

V teoretické Casti paté kapitoly nalezneme obecnou charakteristiku motivovani,
zdkladni motivaéni teorie a motivaéni program. V praktické Ccasti je popsano
dotaznikové Setieni, na jehoz zdklad¢ byl navrzen motivacni program pro danou
spole¢nost. Kapitola je zakoncena zhodnocenim ekonomické efektivity navrhovanych

opatfeni.

Prace by méla byt pro podnik pfinosem zejména prostfednictvim navrhovanych zlepSeni

V motiva¢nim programu.



1 ZAKLADNI POJMY MANAGEMENTU LIDSKYCH
ZDROJU

Cilem prvni ¢asti této bakalarské prace je uvést a vysvétlit zakladni pojmy tykajici se
problematiky ftizeni lidskych zdroji, podnikové kultury, personalnich procest, a

motivovani.

1.1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Jednim ze zékladnich faktorti UspéSnosti firem, je zformovani a vyuzivani lidskych
zdrojii zplsobem, zabezpecujicim plnéni cili organizace. Je tedy v zajmu kazdé

organizace, aby vyuZila lidsky potencial i€¢inné€ a efektivné.

., Rizent lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny pristup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji, tj. lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace. (Armstrong, 2007, s.
27)

., Rizent lidskych zdrojii je oblast Fizeni, kterd se zabyva pracovniky, jejich pripravenosti
pro Feseni cilit organizace (podniku) s cilem aktivniho, participativniho zapojeni lidi a
tim vytvorenim podminek pro uspokojovani potieb podniku i jednotlivce. Zabyva se
clovekem v pracovnim procesu, clovekem v systému Fizeni — jeho ziskavanim,
formovanim, vyuzivanim jeho schopnosti, jeho vztahem k praci, ke spolupracovnikiim,
K nadrizenym, k podniku, jeho pracovnim chovanim i pracovnimi vysledky a
V neposledni rade i jeho rozvojem a jeho motivaci a uspokojenim z prace, formovanim

tymii, efektivnim rizenim lidi a mezilidskymi vztahy.* (Palan, 2002, s. 186)

Mtuzeme si v§imnout, Ze v obou definicich je kladen diraz na ¢lovéka v pracovnim
procesu a na jeho vykonnost, kterou miZe ovlivnit zejména manazer vhodnym
ptistupem. Paklize bude s pracovnikem zachazeno dobie a bude-li spokojeny, mizeme

predpokladat lepsi pracovni vysledky a tim 1 budouci tspéch podniku.

Lidsky faktor je pro organizaci nejen nositelem znalosti a dovednosti, ale také inovaci,

které jsou v dneSni moderni dob¢ nepostradatelné.



1.2 PERSONALNI CINNOSTI

Zajisténi soucasnych i budoucich potfeb organizace a dosazeni nejlepsiho vyuziti
lidskych zdroji je kolem persondlniho fizeni. Nemalou cast persondlni prace zastavaji
persondlni ¢innosti, jimiz se zabyvaji persondlni utvar a odbornici na fizeni lidskych

zdroja.
Definice persondlni prace mtize znit napiiklad takto:

,, Persondlni prace (personalistika) tvori tu cast rFizeni organizace, ktera se zaméruje na
VvSe, co se tyka cloveéka v pracovnim procesu, tedy jeho ziskavani, formovani, fungovani,
vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho cinnosti, vysledkii jeho prace, jeho
pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu K vykondavané prdci, organizaci,
spolupracovnikum a dal§im osobam, s nimiz se v souvislosti se svou praci styka, a
rovnez jeho osobniho uspokojeni z vykonavané prdce, jeho personalniho a socialniho

rozvoje. “ (Koubek, 2006, str. 14)
Personalni ¢innosti se nejcastéji uvadi ptiblizné v nasledujici podobeé:
1. Vytvareni a analyza pracovnich mist

Definuji se zde pracovni tkoly, pravomoci a odpovédnosti s nimi spojené. Tyto
pravomoci a odpovédnosti se dale pfifazuji jednotlivym pracovnikim. Jednotliva
pracovni mista se zkoumaji z hlediska povahy prace na daném pracovnim miste,
pracovnich ukoli a pracovnich podminek. Nésledné se popisy a specifikace pracovnich

mist zpracuji a tyto materialy se aktualizuji.

,Vytvareni pracovnich mist je proces, béhem n¢hoz se definuji konkrétni pracovni
ukoly jedince (popf. skupiny jedinct) a seskupuji se do zakladnich prvkii organizacni
struktur, tj. do pracovnich mist, kterd museji zabezpecit nejen efektivni uspokojovani
potieb organizace, ale i1 uspokojovani potieb drziteld pracovnich mist (pracovnikli
zafazenych na tato pracovni mista. Analyza pracovniho mista poskytuje obraz prace na
pracovnim misté a tim vytvaii i pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na pracovnim
misté¢ pracovat. Pfi analyze pracovnich mist jde o proces zjiStovani zaznamenavani,
uchovéavani a analyzovani informaci o tkolech, metodach, odpoveédnosti, vazbach na
Jjina pracovni mista, podminkach, za nichZ se prace vykonava, a o dalSich souvislostech

pracovnich mist.“ (Koubek, 2006, s. 40)



2. Personalni planovani

V tomto kroku se planuje mnozstvi pracovniki, ktefi jsou ve spole¢nosti potieba,

pokryti této potfeby a planovani personalniho rozvoje téchto pracovnika.

,Personalni planovani slouzi k realizaci cilii organizace tim, Ze pfedvida vyvoj,
stanovuje cile a realizuje opatfeni smefujici k soucasnému a perspektivnimu zajisténi
ukolt organizace adekvatni pracovni silou.“ (Koubek, 2006, s. 87)

Ve

3. Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki

Ziskdvani pracovnikii je Cinnosti zajiStujici zdjem dostatecného mnozZstvi
odpovidajicich uchaze¢i o volna mista v podniku, a to s pfiméfenymi naklady a
vV zadoucim terminu. Jde tedy o to, spravné poskytovat informace o volnych pracovnich

mistech vhodnymi pracovnimi zdroji, jednat suchaze¢i a ziskdvat o nich spravné

informace.

V procesu vybéru pracovnikii je nejdilezitéjsi odhadnout, ktery zuchazect bude
nejlépe vyhovovat pozadavkiim obsazovaného pracovniho mista nejen svou kvalifikaci,
ale také charakterovymi rysy. Pracovnik by mél taktéz ptispét k vytvareni piivétivych

pracovnich a mezilidskych vztahli v pracovni skupin€ i organizaci.

Ptijiméani pracovnikll lze chapat v uzSim a SirSim pojeti (Koubek, 2006). Uzsi pojeti
vysvétluje piijimani pracovniku jako fadu procedur souvisejicich s pocatecni fazi
pracovniho poméru pracovnika novée piichazejiciho do organizace. Sirsi pojeti zahrnuje

1 procedury souvisejici s prechodem pracovnika na nové misto v ramci organizace.
4. Hodnoceni pracovniku

Diilezitd personalni Cinnost zabyvajici se pravidelnym poskytovanim informaci o
pracovnim vykonu zaméstnanci, plnéni ukoll a pozadavkl svého pracovniho mista,
pracovnim chovani a vztazich ke spolupracovnikiim, zdkazniklim ¢i dalSim osobam,
S nimiz pfichazi do styku v souvislosti s praci. Mezi kritéria hodnoceni patfi napf.
kvalita a kvantita odvedené prace, dovednosti, schopnosti a znalosti pracovnika,
iniciativa, samostatnost, urovenn kooperace, motivace k praci a postoje, ctizddost,

spolehlivost a kreativita a v neposledni fadé¢ také odpovédnost, odolnost vii¢i zatézi aj.
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5. Odménovani

Odmeénovani patfi zajisté mezi nejdilezitéjsi a nejsledovangj$i soucdst systému
persondlni prace. Nejde pouze o odmény v penézité forme, tedy plat nebo mzdu, ale
také o rizné zaméstnanecké benefity. Odmeéna nemusi byt pouze v hmotné forme, miize
Jji byt napt. povyseni, ptidéleni dtlezitého tkolu ¢i formalni uznéni.

Je nezbytné, aby byl systém odménovani spravedlivy a zavisly na pracovnim vykonu.

,Odménovani v modernim tizeni lidskych zdroji neznamena pouze mzdu nebo plat,
popt. jiné formy penéZni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi.
Zahrnuje povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody

poskytované nezavisle na pracovnim vykonu zaméstnance.* (Koubek, 2006, s. 265)
6. Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Podniky by mély investovat do vzdélavani lidskych zdrojii za ticelem dosazeni jejich
lepSiho vykonu a co nejlepSiho vyuzivani jejich schopnosti. Pozadavky na odborné
znalosti a dovednosti se neustale zvysuji a proto by mély byt organizace v tomto sméru
flexibilni a mély by se neustale vénovat prohlubovani a rozSifovani vzdélani svych

pracovnikd.
7. Pracovni vztahy a kolektivni vyjednavani

Jedna se zde o zaméstnanecké vztahy, které vznikaji na zakladé vykonu prace a maji
formalni 1 neformalni stranku. Pracovni vztahy a jejich kvalita vyznamnym zptisobem
ovliviiuji dosahovani podnikovych cilti, ale i zaméstnanecké cile a zivotni cile

jednotlivych pracovniki.
8. Péce o pracovniky

Dilezitou personalni ¢innosti je péce o pracovniky predevsim pii ziskavani a udrzeni
kvalitnich a kvalifikovanych lidskych zdroji. Resi otazky pracovni doby a pracovniho
rezimu, bezpe€nosti a ochrany zdravi pfi praci, zaleZitosti poskytovani socialnich sluzeb
pro zaméstnance, napi. stravovani, socidlné-hygienické podminky prace, aktivity

volného €asu, kulturni aktivity atd.
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9. Personalni informac¢ni systém

Poskytovatelem aktualnich, vérohodnych a detailnich informaci potfebnych pro
efektivni fizeni lidi a rozhodovani k dosazeni cili a vizi podniku je personalni
informa¢ni syst¢ém (HRIS — Human Resource Information System). Tento systém
poskytuje informace napt. 0 osobnich tdajich pracovnikii, planech rozvoje pracovnik,
udajich o pfijiméani, hodnoceni, vzdélavani zaméstnancl, udajich pro poskytovani

zaméstnaneckych vyhod, o stavu a vyvoji na trhu prace a v legislative atd.
10. Motivovani

Jednou z nejdulezitéjsich personalnich ¢innosti je motivovani pracovniki s cilem zvysit
jejich vykonnost. MoZnosti, jak motivovat zaméstnance, je mnoho, ale u€innost téchto
motivatortt se li§i s kazdym pracovnikem. Proto neni lehké zvolit takovou kombinaci
motivatord, které podniku pfinesou efektivni zpétnou vazbu zvySenim pracovni
vykonnosti s co nejniz§imi naklady. Podrobnéji se autorka vénuje motivovani v jedné

zZ nasledujicich kapitol.
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2 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Spole¢nost PULS investi¢ni s.r.0., kterou si autorka vybrala pro svou bakalaiskou praci,
je soucasti skupiny PULS s centrdlou v Mnichové. Tato spolecnost je prednim
vyrobcem pulsnich napéjecich zdroji, pfiCemz klade velky diraz na spokojenost

zakaznika a jejim cilem je poskytovat vyrobky nejvyssi kvality.

2.1 ZAKLADNI UDAJE O SPOLECNOSTI

Obchodni jméno: PULS investicni s.r.o.

IC: 25425846

DIC: CZ25425846

Sidlo: Prazska 5639, 430 01 Chomutov
Datum zapisu do OR: 10. ledna 2001

Vyse zakladniho kapitalu:  200.000 K¢ (splaceno)
Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym
Predmét podnikatelské ¢innosti:
e pronajem nemovitosti, bytii a nebytovych prostor bez poskytovani
jinych nez zakladnich sluzeb,
e vyzkum a vyvoj v oblasti ptirodnich a technickych véd nebo
spolec¢enskych véd,
e projektovani elektrickych zatizent,
e velkoobchod a specializovany maloobchod,
e vyroba, instalace a opravy elektrickych stroji a pfistroju,
e vyroba, instalace a opravy elektronickych zaiizeni

e vyroba kovového spotiebniho zbozi

Statutarnim organem spolec¢nosti je jednatel Ing. Petr Aubrecht, ktery jedna za
spole¢nost sam. Spole¢nikem a také 100% vlastnikem je Bernhard Erdl. (PULS

investi¢ni s.r.o., 2013)
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2.2 HISTORIE

Spole¢nost PULS GmbH byla zalozena v Mnichové v roce 1980 panem Bernhardem
Erdlem, prikopnikem ve vyvoji pulsnich napajecich zdroji, ktery je rovnéz majitelem a
generalnim feditelem firmy. Prvni pulsni zdroj byl na trh uveden v roce 1981. Vyvoj
produktt a rozriistajici se vyroba si vyzadali zajisténi novych vyrobnich hal. Roku 1992
byl proto zakoupen novy vyrobni zadvod v Mnichové. V roce 1998 byl prodan milionty
pulsni zdroj. Dalsi vyrobni zdvod byl zaloZen v severoCeském kralovském mésté
Chomutové v roce 2001. Poptavka po pulsnich zdrojich byla velmi vysoka a trzby se
témef ztrojnasobily. Diky tomuto Gspéchu se skupina PULS rozrostla i do dal$ich zemi.
V roce 2003 byla zaloZena mezinarodni obchodni pobocka v USA a o rok pozdéji pak
vyrobni zavod v Ciné v Sanghaji a daldi mezinarodni obchodni pobodka ve Francii

pobliz Lyonu.

Spole¢nost PULS je po technologické strance jiz mnoho let v ¢ele trhu pro taktované
napajeci zdroje. Jejimi vyznamnymi zakazniky jsou spole¢nosti Siemens, General

Motors, Microsoft, Intel, Bosch, BMW a dalsi.

2.3 PULS INVESTICNI, S.R.O.

Tato spole¢nost, nachazejici se vV primyslové zoné na okraji mésta Chomutov, vznikla
roku 2001 a to koupi ptivodni spole¢nosti ELBA — electric Production s.r.o., ktera se
zabyvala vyrobou navijenych civek v letech 1995 — 1999. Zpoc¢atku PULS investi¢ni
s.r.0. pouze pievzal predmét podnikdni a pokracoval ve vyrobé navijenych civek.
Casem ale dochazelo k roz§ifovani struktury vyroby a kromé navijenych civek se zagaly
vyrabét celé stroje. S rozsifovanim vyroby také ptisla potieba ziizeni novych oddé€leni a
cela spolecnost se rozrustala. Vyrobni hala v Chomutové ovsem nedisponovala ptilis
velkym skladem, ve kterém by byl k dispozici veskery potfebny material ke kompletaci
stroji. Material byl tak skladovan v centrale v Mnichové a do Chomutova pievazen
v takovém mnozstvi, které bylo potiebné na zpracovani zakazky. Se stalym
zlepSovanim vyrobnich postupll a zvySovanim kvality vyroby bylo nutnosti zajistit
vyrobni prostory s vétsi kapacitou, aby zde bylo mozné material skladovat a urychlit tak

vyrobni proces.

V roce 2005 tak zacala vystavba nové haly v primyslové zon€¢ v Chomutové a jeji

provoz byl zahdjen na zacatku roku 2007. Tato budova, ktera je nejen skvostnym
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architektonickym dilem, jez designové odpovida tvaru pulsnich napéjecich zdroju,

poskytuje také prijemné pracovni prostredi.

V dnesni dobé je predmétem podnikani spole¢nosti PULS vyvoj, vyroba a prodej
pulsnich napajecich zdroji, které nachazeji uplatnéni napt. ve strojirenstvi, fizeni a
automatizaci, stavebnictvi a robotizaci. Hlavnim odbératelem pulsnich zdroji je PULS

GmbH, ktera vyrobky distribuuje kone¢nym zakazniktim.

Ukazateli uspéSnosti a konkurenceschopnosti této spolecnosti jsou pro nas naptiklad
trzby za prodané vyrobky, zbozi a sluzby, nebo hospodaisky vysledek, které jsou

znazornéné v nasledujicich grafech. Hodnoty jsou uvedeny v tis. K¢.

Graf 1: Trzby za prodané vyrobky, zbozi a sluzby v letech 20052011 (v tis. K¢)
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Zdroj: vlastni zpracovani z vyroénich zprav, 2013

Vv

plnohodnotny vyrobni systém. V roce 2007 byl narlst zplisoben zdokonalenym
vyrobnim systémem oproti ptfedeslému roku a také snahou pokryt zvysujici se poptavku
po vyrobcich. V nésledujicim roce doslo k poklesu trzeb, ktery byl zplsoben
hospodarskou krizi a sni spojenym poklesem poptavky na mezindrodnich trzich.
Trvajici hospodaiska krize a nizky pocet pracovnich kol zpiisobily nejen opétovné

snizeni trzeb, ale spole¢nost musela také docasné upravit délku pracovniho tyden na
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pouhé ctyii dny. Rok 2010 byl pro spole¢nost rokem velmi dobrym. Po ustoupeni

celosvétové hospodarské krize se trzby opét navysily a dosahly své nejvyssi hodnoty.

Graf 2: Vysledek hospodaieni v letech 2005 2011 (v tis. K¢)
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Zdroj: vlastni zpracovani z vyrocnich zprav

Pokles hodnot vysledku hospodafeni v jednotlivych letech muize byt zplsoben
hospodaiskou krizi, ¢i vétsi finan¢ni investici naptiklad na zakoupeni nové technologie
do vyroby. Vysledek hospodaieni dosahl své nejvyssi hodnoty v roce 2010 stejné, jako

tomu bylo u trzeb z prodeje.

Spole¢nost ma tyto vize:
e Byt silny jako velky podnik a soucasn¢ lidsky a flexibilni jako podnik maly.
e Vytvoftit pribojnou organizaci vynikajicich spolupracovnik.

e Patfit mezi nejlepsi svétové vyrobee zatizeni ur€enych k zasobovani elektrickou

energii.
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3 PODNIKOVA KULTURA

Firemni ¢i podnikova kultura nebo také kultura organizace je zaloZzena na souboru
hodnot, norem, presvédceni, postoji a domnének, ktery je voditkem k tomu, jak maji
lidé vykonavat svou préci, jak spravné jednat a chovat se. Hodnoty se tykaji pfedevsim
dilezitych faktort v chovani lidi a organizace. Normy jsou pak jakasi nepsand pravidla
chovani. Ackoli mohou tyto abstraktni vyrazy velmi pomoci ke spravnému chovani a
jednani lidi v organizaci, nemusi byt nikde formulovana, nemusi se o nich mluvit,

mohou byt nendpadné, ale pfesto vSichni védi, Ze tu jsou.

Podnikova kultura je popsdna mnoha rtiznymi definicemi. Pro ndzornost jsem vybrala
tyto:

,,Soubor zakladnich predpokladii, hodnot, postojit a norem chovani, které jsou sdileny
V ramci organizace a které se projevuji v mysleni, citéni a chovani clenii organizace a
V artefaktech (vytvorech) materialni a nematerialni povahy. (LukdSova, Novy, 2004,
str. 22)

,Souhrn predstav pristupu a hodnot ve firmé vSeobecné sdilenych a relativné

dlouhodobé udrzovanych. (Pfeifer, Umlaufova, 1993, str. 19)

3.1 SLOZKY PODNIKOVE KULTURY

Podnikovou kulturu 1ze ¢lenit na hodnoty, normy, artefakty (lidské vytvory) a styly

vedeni nebo fizeni.

e Hodnoty — vztahuji se k tomu, co je povaZzovano za nejlep$i nebo za dobré pro
organizaci. Pomdhaji nam urcit, co si myslime, ze je dobré nebo Spatné, co je
dilezit¢ a co Zadouci. Tyto hodnoty mohou byt uzndvany pouze vrcholovym
managementem nebo viemi lidmi ve firmé. Cim silngji jsou zakofenény, tim vétsi
vliv na chovani lidi budou mit. Dulezité jsou fungujici hodnoty, které vedou

k Zadoucimu chovani.

e Normy — nepsand pravidla chovani, kterd fikaji lidem to, co se ptredpoklada, Ze
budou d¢lat, fikat, v co budou vérit a dokonce jak se budou oblékat. Nikdy nejsou
formulovany pisemné, protoZe pak uz by Slo o zdsady ¢i procedury. Pfedavaji se
ustni formou ¢i chovanim a upeviilovana mohou byt reakcemi lidi, ke kterym dochazi
pii poruseni téchto nepsanych pravidel.
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o Artefakty — zastupuji viditeIné a hmatatelné stranky organizace, které lidé slysi, vidi
nebo citi. Mohou zahrnovat napt. pracovni prostfedi, zpisob jednani pouzivany
Vv dopisech ¢i sdé€lenich, osloveni pouzivané na schlizich nebo pfi telefonickém

rozhovoru, zptsob piijeti navstév apod.

3.2 FUNKCE PODNIKOVE KULTURY

Firemni kultura mtze velmi ovlivnit a posilit soudrznost lidi tvoficich danou firmu.
Obecné lIze shrnout, Ze mezi hlavni funkce podnikové kultury patii: (LukaSova, 2004,
str. 10-12)

e Redukce konfliktii uvnitf organizace — podnikovd kultura slouzi jako urcity

Htmelici prvek, napomahd vzajemné soudrznosti organizace.

e Zabezpecleni kontinuity, zprostiredkovani a usnadnéni koordinace a kontroly —
sdilenim spole¢nych podnikovych cilii je snadnéji dosaZzeno zadouciho chovani a

pracovni moralky zaméstnanci.

e Redukce nejistoty pracovniki a ovlivnéni jejich pracovni spokojenosti a
emocionalni pohody - zajiStuje soulad mezi vnitinimi normami pracovnika a

organizacni kultury.

e Zdroj motivace — lidé jsou motivovani nejen finanénimi prostfedky, ale také
pocitem smysluplnosti vykonavané prace a pocitem, ze jsou dulezitou soucasti

podniku.

e Fungovani jako konkuren¢ni vyhoda — pokud je firemni kultura silna a pozitivné
ladénd, je zdrojem spokojenosti a motivace zaméstnanct, a tudiz i dillezitym zdrojem

celkové efektivnosti organizace.

3.3 ATRIBUTY PODNIKOVE KULTURY

Dle Vebera se kazda podnikova kultura sklada ze tfi hierarchicky uspotadanych rovin, a
to z vnimatelnych atributii, z pravidel jednani a ze zakladnich zivotnich ptedstav. Mezi
vnimatelné atributy patii vSe, co lze vnimat smysly a co zjevné plsobi na pracovniky i
na okoli. Vnimatelné atributy mohou byt jak materialni, tak nematerialni povahy (napft.
architektura budovy, uspotfadani kancelafi, recepce, vybaveni pracovist, firemni logo,
styl oblékani, zpisob komunikace v podobé oslovovani, zvyky, ritudly, ceremonialy

apod.). Pravidla jednani, ktera se projevuji ve vztahu k zdkaznikiim, k zaméstnanciim,
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ke konkurenci nebo k podnikatelskym zadsadam. Tato pravidla jsou ¢asteéné¢ védoma a
do jist¢ miry ovlivnitelnd, pro vnéjsSiho pozorovatele jsou vSak rozeznatelna jen
Castecné. Jedna se o urCité socidlni normy a standardy jedndni. Zakladni Zzivotni
predstavy vznikaji spontanné a jsou vice méné¢ nevédomé. Vzdy jsou individudlné
odli$né, jsou zavislé na veéku, dosavadnich zivotnich zkuSenostech, dosazeném stupni

vzdé€lani, odborném zameéfeni i na rodinném zazemi.

3.4 CHARAKTERISTIKA PODNIKOVE KULTURY VE
VYBRANE SPOLECNOSTI

Podnikovou kulturu spole€nosti PULS investi¢ni charakterizovala autorka na zakladé
informaci ziskanych zrozhovorti se zaméstnanci a z internich materialti, jez byly

spole¢nosti ochotné poskytnuty.

Zakladni slozkou podnikové kultury jsou hodnoty, které byly spole¢nosti zformulovany
takto:
e Snaha o neustalé zlepSovani se: Neustaly pokrok je mozny na zéklad¢ kreativity
a tvrdé prace.
e Vytvaieni svobodomysiného pracovniho prostfedi orientovaného na vlastni
odpovédnost.
e Prosazovat oteviené, poctivé a Cestné¢ jednani se zamestnanci a obchodnimi
partnery.
e Byt si védomi socidlni a pfirozené¢ odpovédnosti viCi zaméstnancim,
obchodnim partnerim a okoli.

Tyto hodnoty jsou také vychodiskem pro nasledujici charakteristiku.

Sila podnikové kultury zavisi na mnoha faktorech. Jednim z nich je jednani lidi nejen
V ramci organizace, ale také mimo ni. Je tedy zadouci, aby si pracovnici na riznych
urovnich organizace vychazeli vstiic, byli tolerantni, ohleduplni a jednali Cestné. Za
jedndni, které je v podniku postihovano, se povazuji napt. pozdni ptfichody, nedovolené
odchody z pracovisté, kradeze materialu ¢i finan¢ni podvody. Tolerovany mohou byt
vtipy na vedeni, pokud nejsou urazejici nebo kritika, pokud je konstruktivni.

Odménovany jsou nové napady, navrhy na moZznost zlepSeni vyroby apod.
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Dalsim faktorem je napf. komunikace, ktera je také velmi dulezita. V podniku je
zvykem komunikovat oteviené jak informace pozitivni, tak i ty negativni. Pracovnici si
timto mohou utvrzovat diveéru ve vedeni, které nema pied svymi podiizenymi zadné
tajnosti. Negativni zpravy byvaji ¢asto ptijimany $patné a s kritikou, proto jsou vedouci
vzdy ochotni vyslechnout své podiizené a vse jim vysvétlit, aby predchézeli Siteni fam a

nasledného zhorseni pracovniho klima.

O sile podnikové kultury muze vypovidat i velmi nizkd fluktuace zaméstnanct.
V ptipad¢ nov€ vzniklych pracovnich mist jsou kontaktovani nejprve byvali pracovnici,
které byl podnik nucen propustit naptiklad z divodu snizovani stavii v zavislosti na
snizeni poptavky po vyrobcich. Opétovné piijeti byvalych pracovnikii Setti naklady na
zauceni novacku.

Podnikova kultura je dale podporovdna pracovnimi odévy a obuvi, které jsou
zaméstnancim poskytovany, ale také designem budovy. Tvar vyrobku, které jsou ve
spolec¢nosti produkovany, byl totiz architektem pfenesen do tvaru budovy spolecnosti.
Délnici maji k dispozici tilka, trika a mikiny v modré barveé, ktera vyjadiuje divéru a
klid, s logem spole¢nosti. Stejné moznosti maji pracovnici, ktefi nakladaji s materialem,
ale pro odliSeni ma jejich odév barvu Cervenou. Pracovnici, ktefi se pohybuji mezi
kancelaremi a vyrobnimi prostory maji moznost vybéru a to mezi jiz zminénymi tricky
nebo plasti. Pracovni obuv je pfizpiisobena vyrobnimu prostiedi a zaroven poskytuje

zdravotni oporu a pohodli pracovniktim.
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4 ANALYZA PERSONALNICH PROCESU VE FIRME

Cilem persondlnich ¢innosti je vybudovani tymu odbornikd, kteti v oblasti technické
podpory zabezpecuji toky vyrobkil tak, aby dochdzelo k neustalé optimalizaci a
efektivnosti vyroby. Personalni ¢innosti podniku byly analyzovany na zaklad¢é diskuse

se zamé&stnanci personalniho oddéleni a studia podnikovych dokumentt.

4.1 ANALYZA A VYTVARENI PRACOVNICH MIST

Cilem analyzy pracovnich mist je popis daného pracovniho mista, na zakladé sbéru
informaci o pracovnich ¢innostech, a vymezeni narokli na pracovnika na tomto mist¢.
Ve spole¢nosti je n€kolik oddé€leni, pficemz kazdé z nich ma sva urcitd specifika.
Obecné se pii analyze pracovnich mist postupuje dle nasledujicich krokt: (Koubek,
2006, str. 69-70)

1. Urceni ucelu a cile analyzy s ptihlédnutim k potiebdm dalSich persondlnich
¢innosti.

2. Ptedlozeni hrubého planu akce vedeni organizace.

3. Ziskani podpory vedoucich jednotlivych utvart organizace.

4. Prodiskutovani planu s liniovymi manaZery a specialisty a v piipadé potieby
jeho upraveni.

5. Snaha ziskat si predstavitele pracovnikli pro spolupraci — pfirozené autority mezi
pracovniky.

6. Sestaveni podrobného planu s asovym rozvrhem.

7. Vybrani a vySkoleni osob, které budou analyzu provadét — pokud je to zapotiebi.

8. Informovani vSech pracovniki, na jejichz pracovni mista se analyza zamé&fi.

9. Realizovani ovéfovacich krokl analyzy.

10. Kontrolovani vysledki a prodiskutovani ptipadnych problémii.

11. Realizovani planované akce v plné Sifi.

12. Kontrolovani a vyhodnocovani vysledki.

13. Zpracovani popisi a specifikaci pracovnich mist.

Informace pottebné pro analyzu pracovnich mist se ziskdvaji zejména u drzitelt
pracovniho mista, ktefi maji zpravidla nejpodrobnéjs$i a nejptesnéjsi znalosti o
vykonavané praci. Jejich informace mohou byt ovsem subjektivné zkresleny, proto byva

Casto vyuzivan jako zdroj informaci i bezprostiedni nadtizeny pracovniho mista.
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DalSimi zdroji informaci mohou byt spolupracovnici ¢i podiizeni, kteti nemohou byt

zdrojem detailnich informaci, ale mohou vidét praci na pracovnim misté z ponékud

jiného thlu, proto jsou spise zdrojem doplikovym.

Tabulka 1: Piiklad Popisu pracovniho mista

Popis pracovniho mista

Néazev pozice

Oddéleni

Délnik v elektrotechnice 1.

Vyroba

1. Uéel pozice

Kvalitni a kompletni osazovani desek piipravenymi souc¢astkami dle vykresové dokumentace, letovani,
montaz chladi¢l, montaz hotového a zkontrolovaného pfistroje do uréeného krytu.

2. Kli¢ové vykonnostni ukazatele a odpovédnost

2.1 Kli¢ové vysledky

2.2 Rozsah odpovédnosti

2.3 Méritka dosaZeni vysledki

* PInéni denniho planu
* Maximalni kvalita

* Znalost vSech vyrobnich operaci

Rozhodovaci pravomoci

* Minimalni, fidi se podle pfedepsané dokumentace
a instrukcemi nadfizenych

ReSeni problémi

* Provadi vyrobni operace tj: osazovani soucastek
na desky plosnych spoji, poté je piedava na pajeci

« Splnény denni plan

« Zakaznické reklamace, vypadky
na testech, namatkové kontroly

* Prokazatelnost tispésného
zvladnuti vyrobnich operaci

(osazovna, montaz)

vlnu, upeviuje prvky silikonem, lepidlem,
Sroubuje, letuje a montuje vyrobky do krytu

* Provadi HS test

* Podili se na feSeni problému

« Sleduje cile linky

* Informuje nadfizené pracovniky o nedostatcich
v kvalité, dale o zasadnich nedostatcich, které
mohou mit vliv na vysledky vykondvané prace
» Optimalné vyuziva pracovnich prosttedkt a
pracovni doby

* Napliiuje vykonové normy

hygieny a ochrany zivotniho prostredi

3. Planovani, organizovani a kontrolovani

Pracovnik se fidi predepsanymi technologickymi postupy, pracuje podle stanoveného tydenniho planu,
rozplanovaného po dnech

4. Kvalifikac¢ni predpoklady

1. Vzdélani a praxe

* SOU

* Vyhlaska 50/1978 Sb., § 4

* Zkusenosti na pozici Délnik v elektrotechnice

2. Znalosti a dovednosti

a) odborné znalosti a dovednosti

* Znalost predepsané dokumentace

* Manualni zru¢nost

b) dovednosti v oblasti mezilidskych vztaht

* Zakladni (obvykla zdvotilost a efektivita pti praci s lidmi)
* Ochota pracovat v kolektivu

» Tymové feseni problému

3. Pozadované postoje, chovani, jednani a hodnoty
* V souladu s firemnimi standardy

Zdroj: Interni dokumentace spole¢nosti PULS investi¢ni s.r.o0., 2013

22



4.2 PERSONALNI PLANOVANI

Pfi personalnim planovani sestavuji manazer vyroby, finanéni manazer a persondlni
manazer ro¢ni plan vyroby. V tomto planu je vyobrazena kapacita pracovniki, jez bude
potieba na pokryti vyroby. Potfeby vyroby jsou V podniku PULS kli¢ové a urcuji se
V tzv. ,,Master planu®, ktery je vypracovan ,matkou‘ na zacatku roku. V prib&hu roku
se ovSem pocet pracovniki upravuje dle momentalni potieby, pokud se skutec¢nost od
planu lisi.

Schéma 1: Faze personalniho planovéni

Rozepsani planovanych ukola
organizace na jednotlivé organiza¢ni jednotky

!

Odhad poctu a kvalifika¢ni a dal$i struktury pracovnikd,

které budou v organiza¢ni jednotce potiebni
ke splnéni planovanych kol
(odhad celkové potieby lidskych zdroji)

y
Odhad poctu a kvalifikacni struktury pracovnikii

organizacni jednotky, kteti budou pro tyto ukoly k dispozici

(odhad existujicich vnitinich zdroji pracovni sily)
y
Porovnani predchozich dvou odhadu, jehoz vysledkem je
odhad tzv. ¢isté potieby lidskych zdroju (pocet, struktura),
ktera mize byt nulova, miize znamenat potiebu

dodate¢nych pracovnikl ¢i pottebu snizit jejich pocet

!

Sumarizace podkladt z organizaénich jednotek
v personalnim utvaru

!

Vypracovani plani personalnich ¢innosti majicich

zabezpecCit vyfeseni Cisté potieby lidskych zdroji

v jednotlivych organizacnich jednotkéch i v celé organizaci

Zdroj: KOUBEK, 20086, str. 94
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Graf 3: Primérny pocet zaméstnancti

400
38
350 /}'\&
308
300 / 270 — 2%
250 ﬁ
200
15/
150

100

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011
Rok

Zdroj: vlastni zpracovani z vyrocnich zprav

Piechod na plnohodnotnou vyrobu a s tim spojené zvySovani zakazek si v letech 2005 —
2007 vyzadal navySovani poctu zaméstnancii. V roce 2008 doslo k poklesu poctu
zaméstnancli v disledku hospodaiské krize a snizovani poptavky po vyrobcich. Na
mensi pocet pracovnich tkolli byla spolecnost nucena zareagovat snizenim stavii svych

zameéstnancu.

Graf 4: Pomér muzi a zen v podniku
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Ptevazujici pocet Zen nad poctem muzii mize byt zapii¢inén povahou prace, nebot’ se
nejvetsi podil zaméstnancl nachazi na pracovni pozici délnika, kde je tieba nejen
zruénost a trpélivost, ale vyhodou jsou také drobné prsty, jimiz zeny disponuji, pro

manipulaci se souc¢astkami, ze kterych jsou pulsni zdroje sestavovany.

4.3 ZISKAVANI, VYBER A PRIJIMANI PRACOVNIKU

Mohou nastat dv¢ situace, pii kterych je nutno pfijmout nového pracovnika. Prvni
situace se tyka ndhrady stavajictho zaméstnance, napt. pti odchodu do dichodu, na
matefskou dovolenou ¢i pifi podani vypovédi. V tomto piipadé se mize pracovni
¢innost, kterou zaméstnanec vykonaval, prerozdélit mezi ostatni zaméstnance. Pokud se
ale jednd o Cinnost specifickou, je tieba piijmout plnohodnotnou nahradu. Potieba
nového mista vznikd v pfipadé, ze se navySi vyroba a je nutné zvySit i1 kapacitu

pracovnikd.

Vybéroveé tizeni na délnické pozice je vzdy nejméné dvoukolové. V prvnim kole se
vybiraji zdjemci na zakladé€ zaslanych Zivotopisli. Vybrani se nasledné ti€astni osobniho
pohovoru a praktické zkousky, kdy si mohou zaroven vyzkouset, jestli je tato prace to

pravé, co hledaji.

O pozice technické a administrativni se zajemci uchazeji ve vybérovém pohovoru o
tfech kolech. V prvnim kole jsou zajemci vybirani ze Zivotopisti a hodnoceni agentur.
Druhym kolem je obecné zaméteny pohovor, ktery probihd na personalnim oddéleni.
Ve tretim kole vede pohovor vedouci oddéleni. Manazer a zaméstnanci personalniho
oddéleni jsou vtomto kole spiSe pozorovateli. VSimaji si chovani, pusobeni,
porovnavaji odpovédi, ¢i reguluji otazky vedouciho odd¢€leni. Pokud se vedouci obou
oddé€leni neshodnou na pfijeti jednoho z uchazeét, mize mit toto vyb&rové fizeni kol

vice.

4.4 HODNOCENI PRACOVNIKU

Utelem tohoto systému je hodnoceni dovednosti a schopnosti, které zaméstnanec
prokazal pti plnéni svych pracovnich ukoli v uplynulém obdobi. K hodnoceni jsou
vyuzivany ¢iselné stupnice, kdy je kazdé kritérium prace odstupfiovano hodnotami 1-5.
Vyhodou této metody je pouzitelnost pro sebehodnoceni. Mira kvality ¢i kvantity

pracovnich schopnosti se zaznamenava do formuléte ,,Hodnoceni dovednosti®.
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Dovednosti a schopnosti se hodnoti v nasledujicich oblastech:

l. Planovani a organizovani
1. Reseni problémt

II. Vedeni lidi
IV.  Mezilidské vztahy
V. Iniciativa a produktivita

Hodnoceni dovednosti zaméstnanci probihd jednou ro¢né. Formuldi vyplni vedouci
oddé€leni tzv. hodnotitel a zaméstnanec neboli hodnoceny. Za podpory personalniho
oddéleni nasleduje hodnotici pohovor, pii kterém se podrobné&ji rozeberou ty oblasti,
vV nichZ se hodnotitel a hodnoceny vyrazné liSili. Po spole¢né domluvé se vypracuje

jednotné hodnoceni.

4.5 ODMENOVANI

Asi nejdilezitéjsi slozkou odménovani je mzda pracovnika. V nasem ptipad¢ se mzda
sklada z fixni a pohyblivé slozky. Fixni sloZkou je zakladni mzda, ktera je urcena
tarifnim stupném dle vykonavané profese. Do pohyblivé slozky pak patii prémie, které
mohou tvofit az 30 % ze zakladni mzdy a osobni ohodnoceni v maximalni vysi 3000,-
K¢&. Prémie jsou stalou soucasti mzdy a vyplaci se v pIné vysi. Ke snizeni prémii mtize
dojit na zaklad¢ nekvalitné odvedené praci ¢i poruSeni pracovniho postupu jednotlivych
zaméstnancl. Pracovnici mohou byt dale odménéni tfinactym platem ¢i individudIni
odménou. VySe odmény v podobe¢ tfinactého platu je zavisla na délce trvani pracovniho

poméru a o jejim ptiznani rozhoduje jednatel spolecnosti.

Tabulka 2: Odména v podob¢ 13. platu

% z primerné Minimalni délka
mésicni mzdy pracovniho poméru
25% 6 mésict

50% 1 rok

75% 2 roky

100% 3 roky

Zdroj: vlastni zpracovani

Kazdoro¢né k 1. 7. spole¢nost piidava svym zaméstnanciim v prauméru 3% k platu.

Priplatky jsou vyplaceny za praci piescas, kterou musi natidit vedouci zaméstnanec,

nebo jim musi byt schvalena pfed jejim zapocetim. Pokud se nedohodne zaméstnavatel
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se zaméstnancem na poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané piescas,

nalezi zaméstnanci za tuto dobu mzda a ptiplatek ve vysi 25 % priimérného vydélku za

dobu prace prescas ve vSedni den, 25 % priamérného vydélku + 10 % pramérného

vydélku za dobu prace prescas v sobotu a nedéli ¢i 100% primérného vydélku za dobu

prace presCas ve svatek. Za dobu prace vnoci ma zaméstnanec ndrok na 10 %

primérného hodinového vydélku za kazdou odpracovanou hodinu v tuto dobu. Za dobu

prace vsobotu a ned€li ndlezi zaméstnanci priplatek ve vysi 10 % pramérného

hodinového vydélku za kazdou odpracovanou hodinu v tuto dobu.

Tabulka 3: Osobni naklady a jejich struktura

Rok 2004 | 2005| 2006| 2007| 2008| 2009, 2010| 2011
Mzdové naklady 3078| 23085|42080| 72118| 86 712| 70038 | 75185| 74 845
Naklady na socialni
zabezpeceni a 1077| 8076| 14722 | 25239| 29980 | 22 631 | 25492 | 25 302
zdravotni pojisténi
Socialni naklady 236| 1014 2017| 2589| 2072 1856| 2079| 7690
Zdroj: vlastni zpracovani z vyrocnich zprav
Graf 5: Vyvoj osobnich naklada v letech 2004 — 2011
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Zdroj: vlastni zpracovani z vyrocnich zprav
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4.6 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU

Vzdélavani pracovnikl se uskuteciiuje na zdkladé planu vzdélavani, ktery vyplyva
z ,Akéniho planu“. Tento plan vzdélavani se dopliiuje na zdkladé aktualnich

pozadavkd.

K rozvoji pracovniki dochazi pii praci v projektech. Pracovnikiim jsou ptidélovany

nové nebo jiné ukoly podle jejich predchoziho osvédceni.

Zaméstnanci na administrativnich pozicich maji moZnost prohloubeni znalosti cizich
jazykd zejména némeckého a anglického. Kurzy jazykl probihaji v rdmci pracovni
doby v prostorech podniku s lektorem, ktery za pracovniky dojizdi a doba jejich trvani
je 60 minut.

Pracovnici ve vyrobé se mohou zGcastnit Skoleni, ktera jsou nutna pro rozsifeni jejich

znalosti s nové€ ptichazejicimi vyrobnimi postupy a technologiemi.
Dale jsou provadéna Skoleni dana zakonem napt. BOZP, prvni pomoc apod.

Spole¢nost PULS obdrzela v roce 2004 dotace na zéklad¢ ,,Dohody o hmotné podpoie
vytvaieni pracovnich mist v ramci investicnich pobidek* a ,,Dohody o hmotné podpote
rekvalifikace zaméstnancli v ramci investi¢nich pobidek* v celkové vysi 55 120 tis. K¢.
Tyto pobidky umoznily poskytnout zaméstnancim mnoho nejriznéjSich Skoleni a
kurzii. Spole¢nost se timto také zavazala Kk zachovani minimalné¢ 200 vytvofenych
pracovnich mist po dobu nejméné 10 let. V roce 2007 ziskala spole¢nost finance z
projektu ,,Vzdélavejte se“, diky kterému byli Skoleni pracovnici ve vyrobé nejen
v oblasti elektrotechniky, ale také v oblasti zivotniho prostiedi, které jim mélo pomoci

Vv ekologickém mysleni.
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4.7 PECE O PRACOVNIKY

Zaméstnavatelé si uvédomuji, ze nejdilezitéj$im zdrojem, ktery ma podnik k dispozici,
jsou pracovnici, a pravé na nich je zavisla tispé$nost a konkurenceschopnost podniku. Je

tedy nutné vénovat t€émto pracovnikiim nalezitou péci.

Pracovni doba zaméstnancii ve spole¢nosti se déli do dvou skupin. Pracovnici ve
sménnych provozech (dvousménném, tfisménném ¢i nepietrzitém) maji stanovenou
pracovni dobu, ktera ¢ini 37,5 hodiny tydné€. Tydenni pracovni doba zaméstnanct, kteti
nejsou zatazeni do sménného provozu, ¢ini 40 hodin. Za b&zny pracovni tyden je
povazovano obdobi pond¢li az patek. Sobotni ¢i ned€lni provoz je pouze vyjimecny a se
souhlasem piimého nadfizeného. Prestavka v praci musi byt poskytnuta nejdéle po Sesti
hodindch nepfetrzité prace a to vrozsahu tficeti minut. Pfestavka v praci se

nezapocitava do pracovni doby.

Pracovni prostiedi v podniku je velice pfijemné. Prostorové feSeni pracovisté je
piizpisobeno potfebdm zaméstnancti a to dostateCnym pracovnim prostorem. Pracovni
poloha neni jednostranna, pracovnici jednotlivé polohy sttidaji a tim se také u¢i novym
vécem a rozviji své znalosti. Optimalni zorné podminky a vhodnou vySku pracovni
plochy si mohou pracovnici piizpusobit variabilné nastavitelnym sedadlem. Fyzikalni
podminky prace jsou nastaveny tak, aby pracovniklim zptijemnily pracovni prostiedi.
Osvétleni pracovisté je pfevazné tvoreno slunecnim zafenim a to z toho divodu, ze je
budova z velké casti prosklena. Pied osliujicimi slune¢nimi paprsky se mohou
pracovnici ochranit zabudovanymi okennimi Zzaluziemi. Nainstalované¢ klimatizace
reguluji teplotu a vlhkost vzduchu v budové. Hluk na pracovisti je témét zanedbatelny

nebo si na néj pracovnici zanedlouho zvyknou a nadale ho jiz nevnimaji.

O bezpecnosti prace a ochrané zdravi je proskolen kazdy zaméstnanec. Tyto ptredpisy
musi dodrzovat jak zaméstnavatel, tak zaméstnanci. Hlavnim cilem téchto opatieni je

zabranit vzniku uraza a nemoci z povolani.

29



Stravovani

Obédy, vecete, chlazena jidla, rozSifena nabidka kantyny,
napojové a jidelni automaty

Zamegstnavatel ptispiva 55% na stravné

Zdravotni sluZby

Sluzby zavodniho lékate

Ockovani proti chiipce - zdarma

Vitaminy a potravinové dopliiky — sleva

Vysetieni zraku zdarma

Pracovni odév

Kompletni servis pracovnich odévl

Doprava do zaméstnani

Firemni autobus — ptispévek zaméstnavatele 70%

100% ptispeévek na rehabilitaci ¢i cviceni v uréeném fitness

Sportovni aktivity centru
Ptispévek na kuzelky, bowling, prondjem télocvi¢ny
Pro zaméstnance a jejich rodinné ptisluSniky
N 50% sleva na pojisténi automobilu — povinné i havarijni
Finanéni produkty

Firemni hypotéka

Finan¢ni poradenstvi

Telefony - T-Mobile

Vyhodné volani pro zaméstnance a jejich rodinné
piislusniky

Prekazky na strané
zameéstnance

Dny volna nad ramec Zakoniku prace

Néhrada mzdy nad rdmec Zakoniku prace (snatek,
stéhovani,...)

Vyznamné Zivotni uddlosti

Darkova poukazka K zivotnimu jubileu

Finan¢ni odména pfi: uzavieni sinatku, narozeni ditcte,
odchodu do diichodu, zivotnim jubileu 50/60 let, pracovnim
jubileu (5, 10, 15, ... let)

Kulturni akce

Letni vecirek, Vanocni vecirek, Lady Club, Mikulasska
besidka a dalsi

Zdroj: vlastni zpracovani

4.8 PERSONALNI INFORMACNI SYSTEM

Spolecnost PULS vyuziva tzv. ,,KS program®, neboli mzdovy a personalni program, do

kterého mohou nahlédnout zaméstnanci z firemniho pocitace. Naleznou zde idaje napf.

o své¢ dovolené nebo Skoleni, kterého se zucastnili. Veskeré aktuality a dulezité

informace mohou zaméstnanci nalézt na informac¢nich nasténkach.
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5 MOTIVOVANI

Kli¢em k tomu, jak dosdhnout vysoké vykonnosti pracovnikil, je motivovani. Nastroju,
jak motivovat lidi, je mnoho a ne vSechny uspokoji jeden a tentyz. Mezi tyto ndstroje
patii rizné stimuly, odmény, vedeni lidi, ale také vykondvana priace a podminky
V organizaci, za nichz tuto praci lidé odvadi. Tvorba a rozvoj motivacnich procest a
pracovniho prostfedi maji pomoci k tomu, aby jednotlivi pracovnici dosahovali

vysledkii odpovidajicich o¢ekavani managementu.

5.1 POJEM MOTIVACE

Slovo motivace pochazi z latinského slova ,,moveo®, ,,movere* (v prekl. ,pohybovat®,
,meénit*). Definice motivaci neni jednoznac¢na, kazdy autor ji popisuje trochu jinak. Pro

nazornost jsem vybrala tyto:

,Souhrn cinitel, které podnécuji, energizuji a ridi pribeh chovani cloveka a jeho
prozivani ve vztazich k okolnimu svetu a k sobé samému.* (LokSova, Loksa, 1999, str.

11)

., Motivace integruje psychickou a fyzickou aktivitu clovéka smerem k vytycenému cili. *

(Trunecek, 1997, str. 166)

5.2 ZAKLADNI MOTIVACNI TEORIE

5.2.1 Maslowova hierarchie potieb

Nejznamé;jsi teorii motivace je Maslowova hierarchie potieb, kterou zformuloval v roce
1954. Tato teorie zobrazuje pét hlavnich potfeb clovéka, které lidé postupné uspokojuji.
Aby se tedy mohla vyskytnout urCita potieba, musi byt nejdiive uspokojeny vsechny
potieby, které ji v hierarchii ptedchéazeji. Po¢atkem jsou zakladni fyziologické potieby,
nasleduji potfeby jistoty a bezpeci, socidlni potfeby a potifeby uznani a na vrcholu se
nalézaji potieby seberealizace.

potieby kysliku, potravy, vody a sexu. Pokud ¢loveék neuspokoji tyto potieby, nebude

mit dostatek sil na uspokojeni potieb vyssich.
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Potieby jistoty a bezpeéi nasleduji po fyziologickych potiebach. Pokud je ¢lovek
uspokojil a zbyla mu jesté energie, dalSim krokem v uspokojeni je potfeba ochrany
proti nebezpeci a nedostatku uspokojovani fyziologickych potieb.

Socialni potieby lezi uprostfed pyramidy a patfi sem potieba lasky, pratelstvi a
akceptace jako prislusnika skupiny.

Potieba uznani je na dal$im stupni Maslowovy pyramidy a tyka se ucty druhych
k danému c¢loveéku a sebetcty. Je nutné mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe
sama a byt respektovan ostatnimi.

Potieba seberealizace je poticbou nejvyssi. Clovék na této tUrovni nachazi
uspokojeni v rozvijeni schopnosti a dovednosti, a snazi se stat tim, v co véfi, Ze je

schopen se stat.

Obrazek 1: Maslowova hierarchie lidskych potieb

5. Potfeby seberealizace potfeba
formovat sebe, 5
rozvijet a vyuivat potreby
co nejplnéji schopnosti vysstho
fadu
4. Potfeby uznania ocensni respekt, sebelcta, naklonnost,
uznani, spokajenost s vlastni
profesionalitou a pravomoci
3. Spoletenské potFeby laska, naklonnost, pratelstvi, podit prislusnosti
k néjaké skupiné
2. Potreby jistotya bezped  /ochrana a stabilita materialniho prostredi a mezilidskych vztahi potreby
nizsiho

fadu
1. Fyziologické potFeby / potrava, adév bydleni, sexualni patfeby \ '

Dostupné z: http://www.skuhry.com/img/maslow.gif
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5.2.2 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Z hlediska tizeni lidskych zdroji mohou byt dle Herzberga pracovnici motivovani
dvéma cestami. Prvni z cest je motivovani sam sebe a to napiiklad vykonavanim prace,
ktera uspokojuje mé potieby, nebo od ni alesponn o¢ekavam splnéni svych cili. Ve
druhém ptfipadé se jedna o motivovani managementem a to prostiednictvim

odménovani, povySovani, pochval apod.

e Vnitini motivace — tato motivace je v rezii kazdého z nas, ovliviiuje nas ve zptisobu
chovani nebo vydani se ur€itym smérem. Tvofi ji odpovédnost, autonomie, moznost
vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti, zajimava a podnétna prace a piileZitost

Kk postupu v hierarchii pracovnich pozic.

e Vnéjsi motivace — tykd se motivovani ze strany manazer. Zahrnuje odmény, jako
napt. zvySeni platu, pochvalu ¢i povySeni, ale také tresty, jako napt. disciplinarni

fizeni, odepteni platu nebo kritiku.

5.2.3 McGregorova teorie Xa'Y

Tato teorie byla publikovana kolem roku 1960 a piedpoklada dvé protichidné piedstavy

o ¢lovéku.

e Teorie X vychazi z toho, Ze ¢lovék nema chut’ pracovat, je liny a rad se nechava vést
druhymi. Je tedy nezbytné Clovéka do prace nutit, pozadovany vykon finanéné
odménit a je nutné zaméstnance neustdle kontrolovat. K motivovani je v tomto
piipadé€ pouzivano odmen a tresti.

e Teorie Y piedpoklada, ze pracovnik nechce uspokojovat pouze své hmotné a
fyziologické potieby, kterymi jsou napi. vyssi plat, prémie, lepsi pracovni podminky,
ale dulezitou roli hraji i psychologické potieby, tedy odpovédnost, seberealizace,

radost z prace apod.

5.2.4 Expektaéni teorie

Teorie zformulovana V. H. Vroomem, je postavena na tom, ze se motivacni sila odviji

od dvou faktorti a to valence neboli hodnoty a expektance, tj. o¢ekavani.

Valenci (V) je oznacovano subjektivni hodnoceni véci, udalosti nebo dosahovaného
cile. Ocekavanim (E) je chapano subjektivni zhodnoceni pravdépodobnosti, zZe bude

urceného cile dosazeno. Vysledkem je rovnice motivovani: M =V X E
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Dalsi nejvice pouzivané formy motivovani jsou motivace finan¢ni a nefinan¢ni.

¢ Finan¢ni motivace — motivacni sila penéz je velkd, ale ma i svd omezeni. Ptispiva
ke zvySovani spokojenosti, stabilizaci zaméstnancii a k jejich rozvoji. Finan¢ni
motivace tvofi Cast piijmi ze zavislé Cinnosti a predstavuje pro zaméstnance
dodate¢na finan¢ni zvyhodnéni a zvysuji atraktivitu podniku navenek (konkurenéni
schopnost). Nejcastéji jsou zaméstnanci finanéné motivovani formou odmén. Témito
odmeénami mohou byt: stravenky, zdvodni stravovani, penzijni ¢i Zivotni pojiSténi,
automobil, notebook, zaméstnanecké pijcky, ubytovani, prispévek na jizdné,

jazykoveé ¢i vzdélavaci kurzy a poskytnuti pracovniho odévu.

e Nefinan¢ni motivace — definovana podnikovou kulturou a hodnotami spole¢nosti.
ZaloZena na ptimé a oteviené komunikaci a atmosféfe naptic¢ spoleCnosti a také na
poskytovani konstruktivni zpétné vazby zaméstnanciim a poskytovani individualniho
pfistupu, pokud je to mozné. Nefinanéni motivace zahrnuje zakladni hodnoty
spole¢nosti, jakymi jsou: eticky pfistup, loajalita, odvaha, empatie, leadership,
tymovy duch. DalSimi motivatory, se kterymi muize pracovat management, jsou:
moc, moznost rozhodovat, zodpovédnost, moznost realizace, silnd a jasnd vize

spolec¢nosti, vztah ke skupinég, jistota, uznani — pochvala, zpétnd vazba, respekt —

vztah k autorité a dalsi.

53 MOTIVACNI PROGRAM

Podle Mayerové (2007) mize mit podobu motivacniho programu cilevédoma orientace
organizace na racionalni stimulaci ¢len zaméstnaneckého kolektivu. Motiva¢ni program
vyruasta z usili dosahnout toho, aby vSechny formy cilevédomého piisobeni na zaméstnance,
pracovni skupiny a cely zaméstnanecky kolektiv tvorily jednotny celek a aby odpovidaly

konkrétnimu profilu a ukoliim organizace.

Uc¢inné koncipovani motiva¢niho programu ptedpoklada, ze organizace je schopna vydélit
ty oblasti, které maji v daném obdobi nizkou uroven nebo z jiného divodu jsou pro
pracovni Cinnost lidi vyznamné. Zaroven je zadouci zaméfovat pozornost na soustavné

sledovani jejich promén v del§im ¢asovém obdobi.

»Motivacni  program zahrnuje soubor skuteCnosti, které stimuluji cleny
zaméstnaneckého kolektivu v souladu s pracovnimi tkoly a spole¢enskym poslanim

organizace* (Mayerova, Ruzicka, 2000, str. 115)
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Etapy ptipravy a realizace motivacniho programu organizace je dle Mayerové (2004)

mozno vymezit nasledujicim zptisobem:

Analyza prevazujicich forem motivace pracovniho jednani pracovnikl
organizace sméfuje k vytyCeni problému, které ma motivaéni program

postihnout nebo fesit a k urceni jejich fesitelnosti;

Stanoveni cili motiva¢niho programu, a to kratkodobych i perspektivnich,
Vv téchto cilech je uzite¢né sledovat jednak Uroven motivovanosti pracovniki,
jednak urcité konkrétni zamétovani motivace pracovniho jednani (ke zvySovani
vykonu, ke kvalité¢, k tvofivosti, k iniciativé, ke kézni, ke kooperaci,

k participaci, k identifikaci s organizaci, atd.);

Zpracovani charakteristiky redlné vykonnosti pracovnikii v soucasné dobé a
srovnani této charakteristiky s pfedstavou zddouci vykonnosti, rozdily vymezuji

problémy nebo Ukoly, které je moZzno v motivaénim programu postihnout;

Vymezeni a bilance Ccinitel, které maji stimulaéni funkci a rovnéz
charakteristika jejich ucinku na motivaci pracovniho jedndni zaméstnanch
organizace, piitom je uziteCné vydélit skutecnosti, které ptiznive ovliviuji
vykonnost a déle skuteCnosti, které¢ ptiznivé ovlivituji pohodu a spokojenost,

které vyvolavaji nespokojenost a neklid;

Ptiprava redlného vyuziti urCitého souboru stimulac¢nich dCiniteld, ptipadné
piiprava alternativnich realizanich postupti, které respektuji vyznamné

rozdilnosti v zaméstnaneckém kolektivu;

Ptiprava podnikového dokumentu, ktery souhrnné vyjadiuje motivacni program

organizace na urcité obdobi;

Kontrola realizace motivacniho programu, kterd ma objektivné zvazit u¢innost

pouzitych stimula¢nich prostfedki a podle potieby uskutecnit ptipadné Gpravy.
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54 DOTAZNIKOVE SETRENI

Pro navrzeni motiva¢niho programu, ktery by mél kladny vliv na kvalitu a kvantitu
prace zaméstnancli bylo nutné zjistit stavajici stav motivovani a pozadavky ze strany
samotnych zamé&stnanct. K tomuto autorka zvolila anonymni dotaznikové Setteni, které

bylo nejlepsim zdrojem objektivnich informaci.

Z celkového poctu 40 distribuovanych dotaznikt, bylo fadn¢ vyplnéno a odevzdano 24
dotaznikl, tedy vice jak polovina z celkového poctu. Kladené otdzky mély zjistit
spokojenost zaméstnancl se stavajici motivaci v podniku a pozadavky, které by vedly

ke zlepSeni nynéjsiho stavu.

— Otazka ¢. 1 byla zaméfena na pohlavi dotazovaného. Z celkového poctu 24

respondentt bylo 14 Zen (58 %) a 10 muzu (42 %).

— Druhd otazka se tykala véku, pfiemz 80 % dotazovanych se zaradilo do
rozmezi 21-50 let a zbylym 20 % je vice nez 50 let. Z tohoto miZeme usoudit,

7e je v podniku pomérné mlady pracovni kolektiv.

W

— Votdzce ¢. 3 se autorka ptala na délku pracovniho poméru. Zde méli
zaméstnanci na vybér ze tfi moznosti. Vysledek je znazornén v nasledujicim

grafu.

Graf 6: Délka trvani pracovniho poméru

graf k otdzce ¢.3

1
4% 3
13%
1-2 roky
2-5 let
20 vice nez 5 let
83%

Zdroj: vlastni zpracovani
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— Otéazka ¢. 4 byla zaméfena na pracovni pozice, kdy 46% podil respondentt
zaujimaji technickohospodaisti pracovnici (dale jen THP), 25% podil tvorii
technologové, 21% podil opravafi a zbylych 8 % je slozeno z ostatnich

pracovnich mist.

— V paté otazce méli dotazovani odpoveédét, zdali pracuji v tymu ¢i vykondvaji
samostatnou praci. V tymu pracuje 58 % pracovnikti a 42 % jich vykonava praci
samostatn¢. Tento pomér je dan také skladbou dotazovanych. Tymova préce je
stézejni zejména pro pracovniky ve vyrobé, kde na sebe jednotlivé prace

navazuji. Spoluprace a tymovy duch jsou tedy velmi diilezité.

— Sesta otazka se tykala stresu pii vykonu prace. Zde odpovédélo 62%
dotazovanych, zZe je stres pfiméfeny jejich pracovni pozici a 38% neni ve stresu
vibec. Stres je jednim z nezadoucich faktort, ktery lidem sniZzuje nejen chut
K praci, ale je také Casto zodpovédny za nesoustiedénost pracovniki, ktera mize
zapti¢init chyby v pracovnich postupech ¢i hiife pracovni turazy apod.
Z odpovédi lze usoudit, Ze jsou zaméstnanci spole€nosti spokojeni s pracovnim

prostiedim a mohou se tak pIn¢ soustiedit na vykon své prace.

— Otazka ¢. 7 zjistovala spokojenost zaméstnanci s tim, kolik hodin tydné
pracuji. MoZnost zcela spokojen/a oznacilo 54% dotazovanych, zbylych 46% si
vybralo moznost spiSe spokojen/a. Z toho vyplyva, Ze zadny ze zaméstnanctu

neni nespokojen s poc¢tem odpracovanych hodin v tydnu.

— Na otazku ¢. 8, ktera zjiStovala, zdali maji pracovnici moznost rozvijet své
profesni schopnosti pti vykonu prace, odpovédélo 46% respondentti ,,urcité¢ ano*
a 54% respondentll ,,spiSe ano“. Rozvoj pracovnich schopnosti je taktéz velmi
dilezity, pro spokojenost zaméstnanci. SlouZzi nejen k motivaci, ale také k tomu,

aby se prace nestala stereotypni a lidé tak tzv. ,,nezakrnéli®.

— Devatd otdzka byla zaméfena na vedouci a jejich ochotu a pfipravenost
vyslechnout své podfizené, kdyZz to potiebuji. VSichni dotazovani se u této
otazky jednoznacné shodli a oznalili odpovéd ,urcité ano“. Od vedoucich
pracovniki je vyzadovdno profesionalniho chovani vici podfizenym, které
zajiSt'uje fad a stabilitu pracovisté. OvSem ,,lidské* chovani a ochota naslouchat

je zarukou spokojenosti pracovnikl a predchézeni konflikti na pracovisti.

37



— V otézce ¢. 10 odpovidali respondenti na to, zdali, dle jejich nazoru, odpovida

platové ohodnoceni praci, kterou vykonavaji.

Graf 7: Platové ohodnoceni vykonavané prace

=0
graf'k otazce €. 10 0%
1
4%
7 .

29% urcit€ ano
spiSe ano

spiSe ne

16 B urcité ne

67%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu lze vycist, Zze téméf 7/25 pracovniki je naprosto spokojena se svym
platovym ohodnocenim, ze 17/25 jsou pracovnici spokojeni, ale mysli si, ze by
jejich platové ohodnoceni mélo byt vyssi. Pouha 1/25 zcelkového poctu

dotazovanych je se svym platovym ohodnocenim nespokojena.

— V otdzce €. 11 respondenti odpovidali na dotaz, jak dlouho si mysli, ze je bude
prace v této spoleCnosti jest¢ uspokojovat. Ze vSech oslovenych odpovédélo
96%, Ze je bude tato prace uspokojovat dlouhodobé, déle nez tfi roky a jen 4%
vybrala mozZnost 1-3 roky. Muzeme usoudit, Ze je zaméstnani perspektivni a

pracovniky dlouhodob¢ uspokojuje.

— Ve dvanacté otazce se dostavame k benefitim, které spolecnost zaméstnanciim
poskytuje a jak si jich zaméstnanci vazi. Dotazovani méli z moznych 15 polozek

(benefitli) oznacit ty, které zaméstnavatel nabizi a sefadit je dle preferenci.

Nejvice ocefiovanym benefitem je mzda navic neboli ,,13. plat*. Pomysinou
druhou pficku obsadila flexibilni pracovni doba, kterd se ovSem tyka spiSe
technickohospodatskych pracovnikli. Tietim nejocefiovanéjSim benefitem jsou
vzdélavaci kurzy a odbornd Skoleni. Dale to je doprava do zaméstnani,
poskytovani pracovniho obleceni ¢i sluzebniho telefonu, ktery ma ovSem

k dispozici pouze minimum zaméstnancl v zavislosti na povaze prace.
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— Tiinacta otazka je zaméfena na pochvalu, konkrétné zdali dotazovaného
V poslednim tydnu pochvalil vedouci za dobfe vykonanou praci. Zde bylo na
vybér ze dvou moznosti. Odpovéd’ ,,ano* zvolilo 75 % respondentii a zbylych
25% zvolilo odpovéd ,,ne“. Pochvala od vedouciho je nejen motivatorem, ale

také zpétnou vazbou pro podiizené, kteti jsou timto ocenéni za dobry vykon.

— Na piedchozi otdzku navazuje otdzka ¢. 14, kterd zjiStuje, zdali pochvaly ze
strany vedoucich motivuji k vét§Simu pracovnimu nasazeni. Pro 92 % jsou
pochvaly motivujici, pro zbylych 8 % ovSem nikoli. V této otazce jsme si
oveftili, Ze 1 pouhé slovni vyjadifeni ocenéni je velmi dilezité a pro mnohé ma
vétSi hodnotu neZli finanéni odmény, které vnimaji pracovnici jako nepatrné.

— V otazce ¢. 15 odpovidali respondenti ,,ano* ¢i ,,ne“ na otazku, zdali jsou
spokojeni s vyhodami, které spole¢nost nabizi. Spokojenost potvrdilo vybérem
moznosti ,,ano*“ 92 % respondentl, 8 % zvolilo moznost ,,ne“. Vyhod, které
spole¢nost nabizi svym zaméstnancim je opravdu hodné, a z vysokého procenta
spokojenosti miizeme usuzovat, ze aCkoli se priority pracovniki 1isi, dokaze si

kazdy vybrat z nabidky vyhod pravé ty, které ho nejvice uspokojuji.

— Sestnacta otazka zjistuje, zdali vyhody poskytované zaméstnavatelem motivuji
zaméstnance k lepSimu pracovnimu vykonu. Moznost ,,urcit¢ ano* zvolilo 25 %
dotazovanych, 67 % zvolilo ,,spiSe ano* a zbylych 8 % vybralo moznost ,,spise

13

ne .

— Otazka ¢. 17 umoznila dotazovanym vyjadrit se k tomu, o jaké benefity, které
spole¢nost neposkytuje, by méli nejvétsi zajem. Kazda z dvanacti uvedenych

moznosti mohla v celkovém souctu ziskat 100%.
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Graf 8: Benefity, o které by méli zaméstnanci zajem

graf k otazce ¢. 17 ® 5 dni dovolené navic
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Zdroj: vlastni zpracovani

Shrnuti dotaznikového Setfeni

Dotaznikové Setieni bylo zaméfeno zejména na motivovani v podniku a spokojenost
zaméstnancu s benefity poskytovanymi zaméstnavatelem. Vysledky Setifeni budou také
vyuzity pro navrzeni nékolika opatieni, ktera by méla zlepSit stavajici motivacni

program podniku a zvysit pracovni vykonnost zaméstnanct.

Dle velmi nizkého poétu zapornych odpovédi lze usoudit, ze je v podniku pro
zaméstnance vytvoreno velice kvalitni pracovni zdzemi. Spokojenost zaméstnanct 1ze
také odvodit z toho, Ze drtiva vétSina dotazovanych pracuje ve spolecnosti déle nez 5 let

a témét vSichni by také chtéli ve spolecnosti setrvat dlouhodobé.

O dulezitosti nehmotné motivace, v tomto pfipad€ pochvaly od vedouciho, piesvédcila
taktéZ jedna ze zodpovézenych otazek. Slovni ocenéni ma pro pracovniky mnohdy vyssi

hodnotu, nezli ocenéni hmotné.
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55 NAVRH MOTIVACNIHO PROGRAMU

K dosazeni kladného puasobeni navrhovanych zlepSeni na zaméstnance podniku,
vychazela autorka z vysledkd dotaznikového Setfeni, ve kterém se zaméstnanci mohli

vyjadiit k tomu, o jaky benefit, ktery podnik doposud neposkytuje, by méli zajem.
Nejveétsi zajem maji pracovnici o tyto benefity:

e 5 dni dovolené navic

e Prispévek na dovolenou

e Vzdélavaci kurzy a odborna Skoleni
e Prispévek na penzijni pfipojisténi

e (Odména za ,,nemarodéni®

e Prispévek na zivotni pojisténi

e Sluzebni notebook

e Stravenky

e Sluzebni automobil

e Sluzebni telefon
Aby tyto benefity vedly ke zvySeni pracovniho vykonu zaméstnancii a nestaly se
jakymsi stereotypem, mély by byt poskytovany na zdkladé mnozstvi odvedené prace.
Tedy s rostoucim pracovnim nasazenim, roste pocet benefitt, které mize zaméstnanec

ziskat.

U kazdé skupiny zaméstnancii jsou rozdilné kli¢ové pracovni procesy, na jejichz
zéklad¢ je meéfena vykonnost. Tyto dva faktory budou vychodiskem pro tvorbu
motivaéniho programu, zohlediujiciho jednotlivé skupiny pracovniki a jejich

pozadavky.

Tabulka 4: Klicové vykonnostni ukazatele

Pracovni pozice Kli¢ové pracovni procesy Me¢titko vykonnosti
Technolog e Piiprava technologickych e Kvalita mezioperaé¢nich testd
postupt a vystupnich testl
e Optimalizace vyrobnich e Rychlost a efektivita feseni
parametra a postupti technickych problémi ve
vyrobé
Opravif e Analyza vad, urceni jejich e Pocet opravenych kusii
pficin a odstranéni e Schopnost opravit jakykoli
e Opravy poruchovych pfistroji | druh pfistroje

Zdroj: vlastni zpracovani
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Pro ptehlednost nésledujici tabulky budou nazvy benefitli nahrazeny hodnotami 1-10.
Poradi je urceno takto: 5 dni dovolené navic (1); prispévek na dovolenou (2); vzdélavaci
kurzy a odborna Skoleni (3); ptispévek na penzijni pfipojisténi (4); odména za

,hemarodéni® (5); prispévek na zivotni pojisténi (6); sluzebni notebook (7); stravenky

(8); sluzebni automobil (9); sluzebni telefon (10).

Tabulka 5: Benefity poskytované na zakladé vykonnosti zaméstnanct

Vykonnost | < £ S L L © R N SN

o Lo o Lo o Lo o Lo o Lo

, R =} o — — 3] I3\ ™ ™ < <

Pracovni pozice — — — — — — — — - -
THP 1 2 4 6 3

Technolog 4 1 2 5 6 7 9 3 10 8

Opravat 3 1 2 4 8 6 5 10 9 7

Zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce je znazornéno, na jaky benefit by mél zaméstnanec narok, pfi dosazeni
pracovni vykonnosti vyjadiené v %. Benefity jsou fazeny podle toho, jaky zédjem o né

projevili samotni zaméstnanci v provadéném dotaznikovém Setieni.

e Benefit ¢. 1, tedy ,,5 dni dovolené navic“, je velmi zadany u vSech skupin
pracovnikil. Naklady spojené s timto benefitem zavisi na vysi platu jednotlivych

zameéstnancu.

e Piispévek na dovolenou by mél byt omezen maximalni vysi napi. 5.000,- K¢.
Aby byl tento benefit skute¢né uplatnén jako piispévek na dovolenou, mohl by
zaméstnavatel pozadovat naptiklad predloZeni rezervace dovolené a nasledn¢ by
byl zaméstnanci tento pfispévek vyplacen.

e Prispévek na penzijni ptipojisténi ¢i zivotni pojisténi ma vyhodu oproti zvyseni
platu pro zaméstnance i zameéstnavatele. Zaméstnavatel z tohoto piispévku
neodvadi povinné pojistné za zaméstnance, a zaméstnanec neodvadi zdravotni a
socidlni pojisténi. Dalsi vyhodou pro zaméstnance je i ta, Ze se tento piispévek
nedani v ramci dan€ z pifjmi fyzickych osob ze zavislé ¢innosti a funkénich

pozitkd.

42



Modelovy priklad:

., Kdyz zaméstnavatel zvysi zaméstnanci panu Novakovi hrubou mzdu o 1 000 K¢, tak
stupnou zameéstnavateli mzdové naklady o 1 340 K¢ (1000 K¢ x 1,34). Z hrubé mzdy
pana Novaka totiz odvadi zaméstnavatel povinné pojistné (25 % na socialnim a 9 % na

zdravotnim pojisténi).

Naproti tomu, kdyz zaméstnavatel bude odvadeét zaméstnanci panu Novakovi na

penzijnim pripojisténi 1 000 K¢, tak mu stoupnou ndklady o 1 000 K¢.

Za rok se u zaméstnance pana Novdka jedna o usporu 4 080 K¢ (340 K¢ x 12 mésicii).
Pri 20 zaméstnancich by jiz zaméstnavatel uSetril 81 600 K¢ (4 080 K¢ x 20

zamestnancti).

Usetii i pan Novak, protoZe nebude z prispevku odvadet socialni pojisteni (6,5 % z

hrubé mzdy) a zdravotni pojisténi (4,5 % z hrubé mzdy). *“ (Finance.cz, 2012)

e Vtéto dobé maji zaméstnanci moznost, zucastnit se spiSe povinnych ¢i
finan¢nich zdroji. Pokud by ovSem tento benefit zavisel na vykonnosti
jednotlivych zaméstnanct, ziskali by ho pravé ti pracovnici, ktefi by si na n¢j
vydélali svou praci. Pracovnici by tak méli moznost zucastnit se kurzu ¢i skoleni

dle vlastniho vybéru.

e Benefit ve form¢ odmeény za ,,nemarodéni®, mize byt motivujici, ale mnohdy
také kontraproduktivni. Pro splnéni 100% dochdzky by pracovnici casto
piechéazeli svd onemocnéni a nejen ze by tak mohli nakazit své kolegy, ale jisté
by se jejich zhorSeny zdravotni stav projevil i na kvalité¢ pracovniho vykonu.
Tento benefit by tedy mohl byt spiSe jednorazovou odménou pro zaméstnance,
kteti splnili 100% dochazku, ale ne na ukor svého zdravi a kvalitné odvedené

prace.
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Naklady spojené s jednotlivvmi benefity jsou takovéto:

Tabulka 6: Naklady spojené s motiva¢nim programem

Naklady u jednotlivych skupin pracovniki

pojisténi (rocng)

Nazev benefitu osoba/rok

THP Technolog Opravar
5 dni dovolené navic 4.500,- 3.500,- 4.000,-
Pispévek na dovolenou 5.000,- 5.000,- 5.000,-
(jednorazove)
Vzdelavaci kurzy a odbornd | 54 g 10.000,- 10.000,-
Skoleni (v maximalni vysi)
Ptispévek na penzijni 9.000.- 9.000 - 9.000 -
piipojisténi (rocné) U U e
Odména za ,,nemarodéni* 1500 - 1500 - 1,500 -
(jednorazove) DR R D
Ptispévek na zivotni 9.000.- 9.000.- 9.000.-

Zdroj: vlastni zpracovani

Naklady na motivacni program by se mohly zdat pro podnik netinosné, ovsem berme
v potaz fakt, ze ne vSichni zaméstnanci budou tak vykonni, aby dosahli vSech
jmenovanych benefith. ZvySeni vykonnosti zaméstnancii, s vidinou ziskéni vice

benefiti, povede ke zvySeni vynosii podniku, nebot’ bude stejnd pracovni c¢innost

odvedena za krats$i ¢asovy usek a podnik tak bude moci uspokojit vice zakaznik.

Moznost absolvovani vzdé€lavacich kurzii a odbornych skoleni dle pfani jednotlivych
zaméstnancu zajisti nejen zvyseni jejich kvalifikace. Pocit dobrovolnosti ma vliv na to,

7e si pracovnici z takového kurzu ¢i Skoleni zapamatuji mnohem vice informaci, nez

Vv ptipadé, kdy je jejich t€ast povinna.
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6 ZAVER

Lidské zdroje jsou dulezitou soucésti kazdého podniku, proto je tfeba, vénovat jim
nemalou pozornost. Aby mohly byt tyto zdroje vyuzity co nejefektivnéji, musi byt jejich
vlastnici ochotni je poskytnout. K tomu vyuzivaji podniky nastroji odménovani,
vzdélavani, motivace apod. Motivovani slouzi mimo jiné i ke zvySovani spokojenosti

zaméstnancu a predchdzeni konfliktd na pracovisti ¢i odchodu ze zaméstnani.

Cilem této bakalafské prace bylo zaméfit se na konkrétni oblasti fizeni lidskych zdroji
ve spolecnosti PULS investi¢ni, s.r.o., kterymi jsou podnikova kultura, personalni

¢innosti a motivovani.

Préace je rozdé€lena do péti kapitol, které se postupné vénuji jednotlivym oblastem dané
problematiky. Prvni kapitola obsahuje obecnou charakteristiku fizeni lidskych zdroja a
teoreticky popis persondlnich ¢innosti. Ve druhé kapitole je strucné popsana spolecnost
PULS investi¢ni, s.r.o., ve které byla provadéna analyza a sbér dat. Treti kapitola se
zabyva podnikovou kulturou z teoretického a praktického hlediska. Ve ¢&tvrté kapitole
nalezneme analyzu persondlnich ¢innosti vybraného podniku. Patd ¢ast je vénovana
motivovani, vCetné¢ navrhovaného motivacniho programu a nasledného zhodnoceni

ekonomické efektivity.

K ziskéni informaci autorka vyuzila osobni rozhovory a anonymni dotaznikové Setteni,
které bylo zdrojem objektivnich informaci. Dotaznikové Setfeni bylo zaméieno na
spokojenost zaméstnancti se stavajici motivaci a benefity poskytovanymi
zaméstnavatelem. Vysledky Setfeni, které byly vyhodnoceny a okomentovany, byly také
vyuzity pro navrhovana zlepSeni motiva¢niho programu, které by mély vést k vyssimu
pracovnimu vykonu zaméstnancti. Navrhovand opatfeni byla nasledné zhodnocena

Z hlediska ekonomické efektivity.

Prakticka ¢ast bakalarské prace bude poskytnuta managementu spole¢nosti K vlastnimu
uvazeni, zdali by navrhovana opatieni mohla byt Vv oblasti motivovani piinosna ¢i

nikoli.

45



7 SEZNAM GRAFU, TABULEK, SCHEMAT A
OBRAZKU

Seznam grafi

Graf 1: Trzby za prodané vyrobky, zbozi a sluzby v letech 2005-2011 (v tis. K¢) ....... 15
Graf 2: Vysledek hospodateni v letech 2005 2011 (v tis. KE)..ooovvvvvvveiiiiiiiiiiciiiee, 16
Graf 3: Praimérny pocet ZameEStNANCT .........eeeiruvveeiirieiiieeiiiee e 24
Graf 4: Pomér muzli @ Zen v POUANIKU .......oiiiiiiiiiiiieiie e 24
Graf 5: Vyvoj osobnich ndkladtl v letech 2004 — 2011 .......c.cccooiiiiiiiiiiiiiiiee e, 27
Graf 6: Délka trvani pracovniho POMETU...........ovviiiiiiiiiiiiiei e 36
Graf 7: Platové ohodnoceni vyKONavane Prace ..........ccccoovvvveeiriiiereeinnnneennneee e 38
Graf 8: Benefity, o které by méli zame&stnanci Za4Jem ...........cccccovvevvviviiiieneenniiiiiiiienenn. 40

Seznam tabulek

Tabulka 1: Ptiklad Popisu pracovniho mista ..........ccccecuvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicee i, 22
Tabulka 2: Odména v podobe€ 13. platu..........cccceeveiiiiiiiiiiii e 26
Tabulka 3: Osobni naklady a jejich Struktura ............cocvvvviiiiiiiiiiiii e, 27
Tabulka 4: Sluzby poskytované zaméstnanctim ........ Chyba! Zalozka neni definovana.
Tabulka 5: Klicové vykonnostni uKazatele............ccvvveiiireiiieeiiiie e 41
Tabulka 6: Benefity poskytované na zaklad¢ vykonnosti zaméstnancii ..................e..... 42
Tabulka 7: Néklady spojené s motivaénim programem .............ccceeveeriireeeeniineneenninnnnes 44

Seznam schémat
Schéma 1: Faze personalniho plAnovani ..........ccccoovviiiiiiiiiiiiiiie i 23
Seznam obrazki

Obrazek 1: Maslowova hierarchie lidskych potfeb...........ccccceiiiiiiiiiiiic, 32

46


file:///D:/škola/BAKALÁŘKA/Bakalářská%20práce.docx%23_Toc354739953

8 SEZNAM POUZITE LITERATURY

Knizni zdroje
1) ARMSTRONG, M., Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2007. 800 s. ISBN 978-80-247-1407-3

2) BELOLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O., Management. Brno: Computer Press,
2006. 724 s. ISBN 80-251-0396-X

3) Interni dokumentace podniku PULS investi¢ni, s.r.o., 2013

4) KOONTZ, H., WEIHRICH, H., Management. Praha: Victoria Publishing, 1993. 659
s. ISBN 80-85605-45-7

5) KOUBEK, ., Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 2006. 367 s. ISBN 80-7261-033-3

6) LOKSOVA, I, LOKSA, J., Pozornost, motivace, relaxace a tvofivost déti ve Skole.
Praha: Portal, 1999. 199 s. ISBN 80-7178-205-X

7) LUKASOVA, R., NOVY, 1., Organizacni kultura: od sdilenych hodnot a cilii k
vy$$i vykonnosti podniku. 1.vyd. Praha: Grada Publishing, 2004.174 s. ISBN 80-
247-0648-2

8) MAYEROVA, M., Stres, motivace a vykonnost. Praha: Grada Publishing, 1997, 132
s. ISBN 80-7169-425-8

9) MAYEROVA, M., RUZICKA, J., Moderni persondlni management. JinoGany:
H&H Vysehradska, s.r.o., 2000. 173 s. ISBN 80-86022-65-X

10) PALAN, Z., Vykladovy slovnik — lidské zdroje. Praha: Academia, 2002. 280 s. ISBN
80-200-0950-7

11) PFEIFER, L., UMLAUFOVA, M., Firemni kultura. Praha: Grada Publishing, 1993.
130 s. ISBN 80-7169-018-X

12) TRUNECEK, J. a kol. Management v informacni spolecnosti — Ucebni texty pro
bakalarské studium. 1. vyd. Praha: Vysoka Skola ekonomicka, 1997. 228 s. ISBN
80-7079-201-9.

47



13) VEBER, J., Management: Zdklady, moderni manazerské pristupy, vykonnost a
prosperita. 2. aktualiz. vyd. Praha: Management Press, 2009. 734s. ISBN 978-80-
7261-200-0

14) VODACEK, L., VODACKOVA, O., Management: teorie a praxe pro 90. léta.
Praha: Management Press, 1996. 244 s. ISBN 80-7219-014-8

Internetové zdroje

15) PULS GmbH (2013). Webové stranky spolecnosti PULS GmbH. [online] [cit. 2013-
03-17]. Dostupné z WWW: < http://www.puls-power.com/index.php>

16) PULS investi¢ni, s.r.o. (2013). Webové stranky spolecnosti PULS investicni, s.r.o.
[online]  [cit. 2013-03-18]. Dostupné¢ zWWW: <  http://www.puls-
power.com/index.php?reqNav=czbuilding>

17) Obchodni rejstiik a Sbirka listin (2013). PULS investicni s.r.o. [online] [cit. 2013-
03-18]. Dostupné na  WWW: < https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
$firma.vysledky?ic=25425846>

18) Obchodni rejstiik a Sbirka listin (2013). FVyrocni zprdva 2004-2011. [online] [cit.
2013-03-18]. Dostupné na WWW: <https://or.justice.cz/ias/ui/vypis-
sl?subjektld=isor%3a446263&klic=bup50k>

19) http://www.skuhry.com/img/maslow.gif

20) Finance.cz (2012). Penzijni pripojisténi. [online] [cit. 2013-20-03]. Dostupné na
WWW: <http://www.finance.cz/zpravy/finance/366418-budou-zamestnavatele-

prispivat-vice-na-penzijnim-pripojisteni-/>

48



9 SEZNAM PRILOH

A:

B:

Vzor dotazniku

Ukazka napéajecich pulsnich zdroja

49



Priloha A: Vzor dotazniku

Dotaznikovy prizkum ve spole¢nosti PULS investi¢ni, s.r.o.

Prosim o vyplnéni dotazniku, ktery se tykd prizkumu spokojenosti zaméstnanci s
poskytovanymi vyhodami od zaméstnavatele. Jmenuji se Ivana Zitkova a jsem
studentkou ZCU v Plzni, fakulty ekonomické v Chebu. Vysledky tohoto dotazniku

vyuziji ve své bakalarské praci.

Zaskrtnéte prosim krizkem spravnou odpoveéd.

1) Jaké je VaSe pohlavi?
[l Zena
[1 Muz

2) V jakém vékovém rozhrani se nachazite?
1 do 20 let

1 21-50 let

7150 let a vice

3) Jak dlouho jiZ v této spole¢nosti pracujete?
] Mén¢ nez rok

1 1-2 roky

12-5 let

'] Vice nez 5 let

4) Jaka je vaSe pracovni pozice?

5) Pracujete v tymu nebo vykonavate samostatnou praci?
[ Tym
] Samostatna prace

6) Rekl/a byste, Ze pii vykonu prace jste ve stresu?
" Ano, vice nez si pteji

[ Pfiméfené k pracovni pozici

1 Ne, nejsem ve stresu

7) Jste spokojen/a s tim, kolik hodin tydné pracujete?

1 Zcela spokojen/a

"] SpiSe spokojen/a

1 Nespokojen/a

8) Mite mozZnost pri vykonu prace rozvijet svoje profesni schopnosti?
) Ur¢ité ano

] SpiSe ano

| SpiSe ne

1 Urcité ne



9) Jsou Vasi nadiizeni pripraveni Vas vyslechnout, kdyZ to poti‘ebujete?
) Ur¢ité ano

| SpiSe ano

| SpiSe ne

7 Urcité ne

10) Odpovida Vase platové ohodnoceni praci, kterou vykonavate?
71 Ur¢ité ano

| SpiSe ano

| SpiSe ne

) Urcité ne

11) Jak dlouho myslite, Ze Vas prace bude v této spolecnosti jeSté uspokojovat?
] Asi 1 rok nebo méné

1 Asi 1-3 roky

'] Dlouhodobg, déle nez 3 roky

12) Které z téchto benefiti Vam poskytuje Vas zaméstnavatel? Serad’te od 1 — X,
podle toho, jak si poskytovanych benefitii cenite.
] Sluzebni telefon

] Sluzebni auto

] Sluzebni notebook

"] Ptispévky na dovolenou

15 dni dovolené navic

] Zdravotni dny volna (,,sick time*)

'] Moznost prace z domu (,,home office*)

] Vzdélavaci kurzy a odborna skoleni

U] Prispévek na rekreacni pobyty nebo zajezdy

] Prispévek na zivotni pojisténi

] Prispévek na penzijni piipojisténi

] Poskytovani pracovniho obleceni

'] Doprava do zaméstnani

] Flexibilni pracovni doba

'] Mzda navic (,,13. plat®)

13) Pochvalil Vas nékdo v poslednim tydnu Vas nadrizeny za dobie vykonanou
praci?

"1 Ano

"1 Ne

14) Myslite si, Ze pochvaly ze strany nadfizenych Vas motivuji k vétSimu
pracovnimu nasazeni?

-1 Ano

1 Ne

15) Jste spokojen/a s vyhodami, které Vam zaméstnavatel poskytuje?
1 Ano
1 Ne



16) Motivuji Vas poskytnuté vyhody zaméstnavatelem k lepSimu pracovnimu
vykonu?

1 Ur¢ité ano

| SpiSe ano

| SpiSe ne

1 Ur¢ité ne

17) Kdybyste méli moZnost vybéru, o ktery benefit byste méli nejvétsi zajem?
"1 Stravenky

] Sluzebni telefon

] Sluzebni auto

] Sluzebni notebook

"] Ptispévky na dovolenou

'] 5 dni dovolené navic

'] Vzdélavaci kurzy a odborna skoleni
] Prispévek na Zivotni pojiSténi

"] Ptispévek na penzijni pfipojisténi

1 Piycky zaméstnanciim

(] Finan¢ni odména za ,,nemarodéni*
] Jiny navrh

Dé&kuji za ochotu a cas straveny nad vyplnovanim tohoto dotazniku, ktery mi pomutze

pii tvorbé bakalaiské prace.

Ivana Zitkova

studentka ZCU, fakulty ekonomické v Chebu



Priloha B: Ukézka napajecich pulsnich zdroji
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Abstrakt

Zitkova, 1. Management lidskych zdrojui.
Bakalaiska prace. Cheb: Fakulta ekonomicka ZCU v Plzni, 49 s., 2013

Kli¢ova slova: Management lidskych zdroji, podnikovéa kultura, persondlni ¢innosti,

motivace.

Predlozena bakaldiska prace je zaméfena na oblasti managementu lidskych zdrojh
v podniku PULS investi¢ni, s.r.o. Cilem prace byla charakteristika podnikové kultury,
analyza personalnich Cinnosti a soucasného stavu motivace, na jejichz zakladé byl
navrzen motivaéni program a nasledné zhodnocena ekonomicka efektivita

navrhovanych opatfeni.

Prace obsahuje teoretické poznatky o uvedené problematice, které jsou vychodiskem
pro c¢ast praktickou, ktera byla provadéna ve vybraném podniku. Prakticka ¢ast obsahuje
kratky popis vybrané spoleCnosti, charakteristiku podnikové kultury, analyzu
personalnich ¢innosti v podniku a motivani program, jehoz soucésti je dotaznikové
Setteni, které zjistuje spokojenost zaméstnancli se souasnym stavem motivovani, navrh
na zlepSeni stavajiciho motiva¢niho programu a zhodnoceni ekonomické efektivity

navrhovanych opatieni.



Abstract

Zitkova, I. Human resources management.
Bachelor’s dissertation. Cheb: Faculty of Economics at University of West
Bohemia, 49 pages, 2013

Key words: Human resources management, corporate culture, human resources

processes, motivation.

The presented bachelor’s dissertation is focused on the management of human resources
in the company PULS investi¢ni, s.r.o. The aim of this work was to characterize the
corporate culture, personnel activities and analysis of the current state of motivation on
the basis of an incentive program was designed and subsequently evaluated the

economic effectiveness of the proposed measures.

The work includes theoretical knowledge about the issues that are the basis for the
practical part, which was carried out in the selected company. The practical part
contains a brief description of the selected company, characteristics of corporate culture,
analysis of HR activities in the company and the incentive program, which includes a
questionnaire that determines employee satisfaction with the current state of motivation,
a proposal to improve the existing incentive program and evaluation of the economic

effectiveness of the proposed measures.



