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Anotace

Bakal&ska prace se tyka personalniho managementu. Peanétickd cast (kapitola 2
az 5) je ¥novana manazerskym funkcim, etice a Ki@tumanazerské pracézeni
lidskych zdroji, personalni praci a motivaci. Drukiast (kapitola 6) prace seznamuje
s organizaci VLP, a.s., ktera je jednim z d§ich vydavatelskych doinv Ceské
republice. Praktickatdst pojedndva o organigd struktue spolénosti, mzdovém
systému a za#stnaneckych benefitech. Jeden oddil popisuje Bkiadenik, ktery
pafti k vydavatelstvi VLP, a.s.

Annotation

The Bachelor’s thesis concerns Personal Managerfikaettirst theoretical part (chapter

2 to 5) covers managerial functions, ethics anducellin managerial work, human

resource management, personnel work and motivaliba. second part of the thesis
(chapter 6) acquaints with the organization VLPs. ahat is one of the biggest

publishing houses in the Czech Republic. The prakpart describes organizational
structure of the company, salary structure and eye benefits. One section refers the
daily Jihlavsky denik that pertains to the publistieP, a.s.
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1 Uvod a cil prace

Téma Personalni analyza spwiesti VLP, a.s. jsem si vybralagquevSim proto, Ze én
velmi zajima prace s lidmi. Tuto praci jsem si n@kiyzkouSet mimo jiné i na vSech
mych Skolnich praxich. ManaZzenemaji v dnesni dabjiste¢ lehky ukol. Musi obstat
v obrovské konkurenci na trhu, a tak se musi neugtdokonalovat ve vedeni svych
podiizenych. Musi jim spréawnrozclit tkoly, kontrolovat jejich praci, ale také je hie
ohodnotit, vytvéet jim pijemné pracovni prostdi a hlava je motivovat do dalSi

prace.

DalSi ¢lovek, ktery je v neustalém kontaktu s ostatnimi lidgei, personalista. Prace
personalisty je podle mého nazoru velidenoroda. Nezahrnuje pouzeépé stavajici
zamestnance firmy, jak se mnozi lidé domnivaji. Pergangracovnici maji také na
starosti planovani, ndbor novych zstmand, jejich rozmigsovani, propoughi i dalsi

rozvo.

Dil¢im cilem v prvni, teoretick&asti bude charakterizovat management, jeho funkce,
zakladni pojmy a socialni zodpfmnost, etiku a kulturu manazerské prace. DalSim
cilem bude blizefjbliZit fizeni lidskych zdrdi, jeho systém a cile, vyznamcimnosti

personalni prace a motivaci, jeji typy ékteré teorie.

V praktickeé ¢asti se budu &novat popisu spotmosti VLTAVA-LABE-PRESS, a.s.
Dil¢imi cili bude popsani struktury jejich za&stnané, existujici mzdovy fedpis,
benefity a trochu blize také Jihlavsky denik, ktgug¥i pod hlavéku tohoto

vydavatelstvi.

Vydavatelstvi VLP, a.s. jsem zvolila proto, Ze figkolik let pracove spolupracuji
s Jihlavskym denikem. Takze by pro¢ mentl byt velky problém dostat se i k

podrobrEjSim udafim o spolénosti.

Cilem bakaléské prace je v teoretické ro¥irpopsat zakladni prvkyizeni lidskych
zdroji a nasleda tyto poznatky aplikovat ip personalni analyze akciové spaiesti
VLP.



2 Management

2.1 Zakladni pojmy v managementu

Managementlze nejobeci charakterizovat jako souhrn vieéimnosti, které jereba
ucklat, aby byla zabezpena funkce organizace. Slovo pochazi z anglickéhnanage

(¥idit, vést, spravovat, vladnout, ovladat, zvladaget, dosahnout).

Manazer je samostatna profese, kdy pracovnik na zéktadleni, jmenovani, peéveni
¢i ustaveni nebo zmoeni realizuje aktiva fidici ¢innosti, pro které je vybaven

odpovidajicimi kompetencemi.

Vrcholova Udroven Fizeni (top management)zahrnuje nejvysSiidici pracovniky
organizace, jejichz postaveni a kompetence obvggkcifikuji statutarni dokumenty

organizace.

Do stredni Urovné ¥izeni (middle management)adimeftidici pracovniky Stabnich

Gtvarti ¢i niZzSich liniovych Gtvat.

Zakladni aroven Fizeni (lower management)e téZz ozné&ovana jako ,management

prvni linie." Je to nejniZsi Urovigizeni, kdy manazer jifidi vykonné pracovniky.

2.2 Manazerské funkce

Rozhodovani— fadi se mezi vyznamné aktivity, které martaZepodnicich realizuji.
Uplatiuje se pi vS8ech manazerskychinnostech a vybira mezi minim&ndvwma
moznymi variantami jednani. Kvalita a vysledky rodbvani zasadn ovliviuji
efektivnost fungovani a budouci prosperitu orgasezaRozhodovani, které je

nekvalitni, niize byt jednou z@eZitych @ic¢in nedsgchu v podnikani.

Planovani — je vychozi bod, kteryipdchazi vykon vSech manazerskywhnosti. Je
v ném zahrnuto vymezeni @ila jsou v 8m také nazngeny cesty, kterymi ma byt @il
dosaZzeno. ManakievétSinou planuji na kratSi obdobi, na jeden az dug.r&€ilem
planovani je umoznit manaden, aby ukoly splnili ¢as a aby k tomu negebovali

vice zdrofi, nez ty, které jim byly fid¢leny.



Rizeni implementace— je dilezity ukol kladeny na manaZery. Je to Siroky okruh
aktivit, které musiidici pracovnik vyvinout ve vztahu ke svym spolagoranikim. Fi
tom musi dosahnoutidicich zamira a musi bréat ietel na hospodarné vynalozeni
zdroji. Manazer ma zdgobit na aktivitu pracovnik ovliviiovanim, usrariovanim,

podreécovanim, motivacti vedenim.

Kontrola — jedna se ¢innost, kterou vyuzivaji manaz@a vsech urovnictizeni. Je to
uréitd forma zgtné vazby. Diky ni maji vedouci pracovnici ziskijestivni predstavu
o fizené realit. Podstatou kontroly je zhodnoceni skatgch udalosti s ohledem na

fidici zangry.

Organizovani — zakladni manazerskénnost. Pateba organizovani vyplyva ze snahy
dosahnout synergického efektu &tsinu aktivit musi realizovat vice osob a z omezené
schopnostéloveéka, ktery niizetidit pouze omezeny et podizenych. Znalost ukéla

vymezeni pracovnich vztale predpokladem pro efektivitu pracovniho vykonu.

Rizeni lidskych zdroji — jeden ze zékladnich fakfoKisgsnosti podniku. Je velmi
dulezité ungt zformovat lidské zdroje a vyuzit je tak, aby zagiily plnéni cila
organizace.Rizeni lidskych zdrdj je, na rozdil od jinych manaZerskych aktivit,
zalezitosti kazdého vedouciho pracovnika. Praxeazigk, Ze usggné podniky se od
téch neuspsnych lisi hlava tim, jak dokdzou formovat lidsky potencial a ma&ing

ho motivuji k vysoké vykonnosti a kladnému vztahpadkiniku.

Komunikace — bez ni by byldizeni organizace nemyslitelné. V kazdém podnikuimus
byt vytvareny zakladni komunikai ramec, systém pravidel a komunrikach kanai.
Dulezité je také technické zabezpai modernich komunikaich prostedki.
Komunikaci mizeme vnimat jako externi (komunikace podniku jagtke navenek) a
interni (komunikace podniku se zé&stnanci). Zakladem efektivni komunikace jsou

lidské vazby.
2.3 Socialni zodpo¥dnost, etika a kultura manazerské prace

2.3.1 Socialni zodpo¥dnost manazeii

Socialni zodpogdnosti manaZzér se rozumi ochota a moralni i kvaliftkd

piipravenost vedoucich pracoviiknést dsledky svého jednanitwi vnitinimu a
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vngjSimu spoléenskému progedi. Znamena to hlagn respektovani @itych
formalnich i neformalnich pravidel a norem chov&fgépsand pravidla a normy chovani
spoluvytvdi soulad zajm a vzajemného respektu socialnich skupin jak véegposti,
tak v podniku. Podporuje se tim také dobra spolg@rganizaci s externimi partnery

(dodavatelé nebo zakaznici).

Pravidla a normy socialni zodp@mnosti manazér by mely ovliviiovat postupy
provadni vSech manazerskyatinnosti. To, jak manatiepravidla a normy uplauiji,
totiz vytv&i jejich image a Urovevztahi s partnery. Stale vice se i téchto norem a

pravidel stava také soasti hodnoceni kvalityinnosti manaZzé.

2.3.2 Manazerska etika

Manazerska etika ma velmi Uzké vazby na so&i@odpowdné jednani manazer
Etika manaZerské prace fadou autar nefastji definovana jako soubor zasad a
doporweni, které manaz&m uruji, co je a co neni spravné. Dale potom co jeleji
moralni povinnosti nebo zavazkem. Tato dopenil a zasady jsou oztwvany jako

normy socialniho chovani.

Etickym chovanim se rozumi takové jednani, ktergppowéa obechkh piijimanym
socialnim normam. Normy mohou byt jak v pisemnémtor(nag. Ustava, dkteré

zakony¢i zakladni lidska prava), tak v nepsané pad@tusnost, takti moralka).

Nekteré podniky se snazi zpracovat vlastni specifighavidla chovani svych
zamestnand@ nebo vedoucich pracovriik Ta potom byvaji ozri@vana jako eticky
kodex.

2.3.3 Kultura manazerské prace

Aby byla prace manazera i celého jeho tymucssg, je velmi dlezité, v jakém
prostedi spolupracuji, co je spojuje, jakd pravidla @wdvjsou jim vlastni, jaké
hodnoty a cile sdileji a do jaké miry se spolu sloodv nazorech na perspektivu jejich
dalSi spoléné prace. Mana¥esvym chovanim nepochybratmosféru prace kolektivu
vyrazre ovliviwuji. Vliv vedoucich pracovnik na podminky prace, mySleni a jednani
svych podizenych, vzajemné vztahy i hodnoty, které uznavegi, oznéuje jako

manazerska kultura. Je chpéna jako ndadbha sodast podnikoveé kultury.
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3 Rizeni lidskych zdroji

3.1 Systém lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrdj je strategicky a logicky promyslenyiigtup kiizeni toho
nejcenrjSiho, co podniky maji — lidi, kie v podniku pracuji a ki€ individualre i
kolektivre prispivaji k dosazeni dilorganizace.

Rizeni lidskych zdrdj funguje na zaklatsystént lidskych zdroj, které propoju;i:

Filozofie lidskych zdrog — popisuje klové hodnoty a zakladni principy, které se

uplatiuji v fizeni lidi.
Strategie lidskych zdrdj — definuji sndr, kterym chceizeni lidskych zdrdj jit.

Politiky lidskych zdroji — jsou to zasady, kteréduwi, jak by nEly byt tyto strategie

realizovany v jednotlivych oblasteéizeni lidskych zdrdj.

Procesy v oblasti lidskych zdibj— obsahuji formalni metody a postupy, které jsou

pouzivané k realizovani strategickych glanpolitik lidskych zdraj.

Praxe v oblasti lidskych zdrdj — zahrnuji pistupy, které jsou neformalni a jsou

pouzivané p fizeni lidi.

Programy v oblasti lidskych zdrdj — umo#uji, aby se strategie, politika a praxe

v oblasti lidskych zdrd@j uskut€novaly podle planu.
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RIZENI LIDSKYCH
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Obrézek 01: Aktivity fizeni lidskych zdrdj*

3.2 Cilerizeni lidskych zdroja

Obecnym cilem je zajistit, aby byl podnik schopngpi@re plnit své cile

prostednictvim lidi.Rizeni lidskych zdrdj se tyka plani cili v téchto oblastech:

Efektivnost organizace- strategig¢izeni ma za cil podporovat programy pro zlepSovani
efektivnosti podniku. Vytvd U¢inné postupy v oblastech jako j&eni znalosti nebo
fizeni taleni. Tato strategie se e tykat vytvéeni politiky neustélého zlepSovéani a
vytvareni vztali se zdkazniky.

Rizeni lidského kapitalu- lidsky kapital se da povazovat za velké bohéatsoadniku.
Organizace, které okt prezit a dale urst, musi do tohoto ,bohatstvi“ neustéle

investovat. Mly by ziskat a hlavéisi udrzet kvalifikované, loajalni a disomotivované

! ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj 1. vyd. Grada Publishing, Praha. 2007. s. 28. ISBB-80-
247-1407-3.
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pracovni sily. Mly by svym zamistnanédm nabizet fileZitosti k &eni a neustalému

rozvoiji.

Rizeni znalosti— je to procesti postup vytvéeni, ziskavani, sdileni, ovladani a
vyuzivani znalosti. My by snefovat ke zlepSovaniceni se a ke zlepSovani vykonu
v organizacich. Cilem je podpora rozvoje specifitkgnalosti a dovednosti, které jsou

vysledkem procedsuceni, které probihaji v organizaci.

Rizeni odn#iovani — usiluje o zvySovani motivace a pracovni angaiost
zavadnim politiky a postup, které zajiguji, aby byli lidé hodnoceni a odifiovani za

to, co vykonavaji éeho dosahuiji.

Zameéstnanecké vztahy cilem je vytvéet ovzdusi, ve kterém by se, piesinictvim

partnerstvi mezi managementem a &stmanci, udrzovaly dobré vztahy.

Uspokojovani rozdilnych péeb — cilem je vytvéet a uskuténovat takovou politiku,
ktera by respektovala peby vSech zmstrénych stran a zabezgmvala by pro

management azné pracovni sily. Ma by poskytovat stejné fitezitosti vSem

zangstnanédm podniku.

Pireklenovani propasti mezi rétorikou a realitos manaz& se snazi o vhodnou
komunikaci s pracovniky, ale ne vzdy se jimiidaplikovat teoretické znalosti
prakticky. Pracovnici personalnich @tlhi musi pamatovat na to, Ze je sice po

shadné fichazet s novymi a inovativnimi postupy, ale probl@ zabezpa#t je tak, aby

dolre fungovaly.
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4 Personalni prace a jeji uloha v organizaci

4.1 Pojeti a vyznam personalistiky

Personalni prace neboli personalistikéedstavuje ¢ast fizeni podniku, ktera je
zangienad na vSechno, co se tykbbvéka a pracovniho procesu. To znamena jeho
ziskavéni, formovani, vyuzivani, fungovani, orgamémi a propojovani jeh&innosti,
vysledki prace, jeho pracovnich schopnastivztahu ke spolupracovnikn a dalSim

osobam, s kterymi v souvislosti se svou préich@zi do kontaktu.

Kazdy podnik niZe dolie pracovat jen tehdy, kdyZz se p&idshromazdit, propojit a

vyuZivat:
» materialni zdroje (material, energie, stroje a gadzeni)
» finar¢ni zdroje
» lidské zdroje
» informani zdroje

Materialni a finatini zdroje jsou ale zdroje, které nejsou Zivé a jmaly samy o sab

k nicemu. Musi existovat dkdo, kdo je uvede do pohybu. Jakymsi oZivovatelem a
motorem, ktery udrZzuje podnik v chodu, jsou lidskéroje. Ty ktomu pdebuji
informasni zdroje — znalosti a dovednosti. Proto magddly vyznam pro organizaci.

O tom, jak bude personalni prace vypadat, si \id¢tZnpodminkach rozhoduje
organizace sama. Do jejich kompetenctipat, jaké bude mit personalistika postaveni
v hierarchiitidicich¢innosti, jakou bude mit strukturu a rozsah, jakdebjeji strategie

¢i kolik a jakych pracovnik bude zaréstnavat. Stat by #h do této sféry zasahovat jen
minimalné. Jeho zasahy by #y slouzit hlavé tomu, aby nevznikaly vaZj$i neshody
mezi zamdstnavatelem a za¥stnancem a aby nebyly poSkozovany zajmy ani je@né z

stran.
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4.2

Personalni¢innosti

Personalnicinnosti edstavuji vykonnoucast personalistiky. KPeme se setkat

S riznym pa@tem i pojetim &chtocinnosti, nejastji se vsak uvagi tyto:

1.

Vytvéa‘eni a analyza pracovnich mist formulovani pracovnich Ukila s nimi
spojenych pravomoci a odpminosti, popis pracovnich mist a jejich podrgbn

uréeni a aktualizace.

Personalni planovani— planovani pdéeby pracovnik v podniku a jejiho

pokryti, planovani rozvoje zatstnand.

Ziskavani, vybr a piijimani pracovniki — piiprava a uviejnovani informaci o
volnych pracovnich mistech.fiprava formul&i a zvoleni dokumeni které
budou pozadovany po uch&ieh o pracovni misto. Shromédvani materidl o
uchazeich, jejich prozkoumani,ipdvyker, piéiprava vylgru (testy a pohovory),
rozhodovani o vy#ru, prodiskutovani podminek s uché&e o jeho zagstnani

v podniku, z&azeni pijatého uchazge do persondlni evidence, uvedeni nového

zamgstnance na pracovist

Hodnoceni pracovnik — priprava potebnych dokumeidt obsahu a metody
hodnoceni, vyhodnoceni a uchovavani dokuiheotganizovani hodnoticiho

rozhovoru, navrhovani a kontrolni ofeti.

Zaifazovani pracovnilt a ukonfovani pracovniho powru — rozmigovani
pracovniki na ugité pracovni misto, jejichipvadni na jinou practi na nizsi

funkci, povySovani, penzionovani a propguost
Odmyériovani— motivovani zamstnand, poskytovani zagstnaneckych vyhod.

Vzdlavani pracovnilé — rozpoznavani pteb vzalavani, planovani vadavani
a hodnoceni vysledka &Einnosti vzdlavacich prograrn ¢i vliastni giprava

procesu vzé&lavani.

Pracovni vztahy — piiprava jednani mezi vedenim podniku a odbory
(predstaviteli zardstnand), paizovani a uchovavani zagiz jednani, ale také

zantstnanecké vztahy, kontrolovani agendy stiznosti.
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9. P&’ o pracovniky— bezpénost a ochrana zdraviippraci, pracovni doba a
pracovni rezim, stravovani, soci&hygienické podminky prace, aktivity

volnéhocasu, kulturni aktivity, pracovni podminky pracowirik...

10. Persondalni informani systém- data tykajici se pracovnich mist, pracovrak
jejich prace (jejich zji€ovani, uchovavani, zpracovaniadi se sem také
poskytovani informaci fislusSnym pijemaim - vedoucim i fadovym
pracovnikim ¢i orghrim mimo podnik (ady prace, organy statni spravy,

organy statni statistiky).
V posledni dob se do samostatnych personalnicinosti zéazuji také:

11.Prazkum trhu prace- odkryti potencialnich zdmdjpracovnich sil pro podnik na
z&klad raznych analyz. Tatodinnost pati ke strategické orientadiizeni
lidskych zdrofi. Snazi se o rozpoznani situace a téemal trhu prace. Tim chce

zvysit konkurenceschopnost podniku na trhu.

12.Zdravotni pé&e o pracovniky- zahrnuje pravidelnou kontrolu zdravotniho stavu

zanestnand, i Ié¢bu, prvni pomoc nebo rehabilitaci.

13. Cinnosti zan#ené na metodiku pizkumi, zji¥’ovani a zpracovani informaci
— vytvareni harmonograin personalnich praci a systénzantienych na

vyuzivani matematickych a statistickych metod \spealistice.

14.Dodrzovani zakoni v oblasti prace a zadstnavani pracovnik — prisné
dodrzovani zakoniku prace a dalSich zdikdsteré souvisi se zamstnavanim
lidi. Ukolem této pracovnéinnosti neni jen ochigvani pracovnik, ale také
organizace fed disledky nedodrzeni pracogapravniho pedpisuci porusovani

lidskych prav.
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5 Motivace

Aby ¢lovek mohl dolie a efektivid pracovat, pdebuje k tomu motivaciMotivace je
soubor¢initeld, kteri predstavuji vnitni hnaci silycinnosti ¢lovéka usnériujici jeho
prozivani, jednani i poznavani. Motivace je obecrganaenim pro vSechny vriii
podrety, které vedoutlovéka k ukitému jednani. Kazdé cilégomé jednani lidi je

motivovanym jednanim.

Motivace se vztahuje na vhii aktivaci. To znamendé na vzbuzeni aktivity orgami,
na energizovani a séasré i na regulaci jednani lidi a na jeho zZ#geni ugitym

smerem.

Motivace zélenuje a organizuje celkovou fyzickou a psychickouiakt jedince
smeérem K cili, ktery si vytyil. Tato aktivita nize mit podobu pozitivni i negativni.
Muze sngiovat k utitému objektu, ale na druhou stranuize jedinec objekt také

odmitat.

Pokudclovek neni k gjakécinnostici vykonu dostaténé motivovany, nebyva vysledek
piiliS uspokojivy. Podobné je to v3ak i ¥ipadt, kdyZ je¢lovék naopak motivovany az
moc. Jestlize s&éloveék nagiklad snazi za kazdou cenu byt &&py nebo zvizit. Filis

vysoka motivace frize totiz¢loveka vést az k destrukci jeldmnosti.

Motivovanost ¢loveéka kéinnosti gedstavuje aktualni miru mobilizace jeho asili
takovou ¢innost zvladnout a podat vykon, ktery je o& ncekavan,¢i spinit dkol.
Motivovanost se formuje vidledku fady zvenku fisobicich vlivi, které si kazdy
¢lovek postupi pretvai do subjektivni podoby. Tyto ¥jEi vlivy se obvykle oznauji
jako podrty (stimuly) nebo pobidky (incentivy).

2 pochézi z latinského slova movere a znamena hygmttibovati
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droven
optimalni vykonu

nezidouci

sila motivace

T
>

nedostatecna optimélni nadmérna

Obrazek 02:Vztah motivace a vykoriu

Ukolem manazera je oviiwovani motivace pracovnik které vede. Vykonnostovéka
je totiz predukena nejenom jeho pracovnitgobilosti (schopnostmi a dovednostmi),

ale také jeho ochotou (pracovni motivaci).

Tento vztah je mozné vyjétnasledujicim vzorcen¥ = f (S * M), kde V gedstavuje
arovei pracovniho vykonu, S reprezentuje schopnosti préiga a M jeho motivaci. Ze
vzorce je ¥ejmeé, Ze jestlize se budou schopnosti nebo motivageat nule, bude

vykon pracovnika také nulovy.

5.1 Proces motivace

VSechny podniky zajim& to, co byém udélat, aby dosahly trvalé a vysoké uareévn
vykonu svych zarstnand. To znamena, Ze musi sveé lidi motivovat pomdeinych
nastrofi, jako jsou napiklad odngny ¢i nejrazngjSi stimuly. Cilem je vytviet takové
motivatni procesy a pracovni prostli, které by napomohly tomu, aby jednotlivi
zanestnanci dosahovali vysletlk které by odpovidaly @kavani managementu

organizace.

3 PROVAZNIK, V. a kol.:Psychologie pro ekonomy. vyd. Grada Publishing, Praha. 1997. s. 89. ISBN
80-7169-434-7.
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Neni spravné se domnivat, Ze jeden jeditistpp k motivovani bude vhodny pro
vSechny lidi. Kazdylovék mé totiz rozdilné poeby a patebuje tedy #zné motivy

k tomu, aby pro podnik efekti¢npracoval. Motivovani bude mit smysl jeditehdy,
kdyZz vedouci pracovnik rozpozn&izné poteby svych zawstnandé. Lidé jsou
motivovani ale jen tehdy, pokudcéekavaji, Ze jejich kroky povedou k dosazeni
n¢jakého cile a odemy, které uspokoji jejich pieby.

Motivace se tyka faktdr které ovliwauji lidi, aby se chovali @itym zpisobem. Fi
slozky motivace podle Arnolda a kol. (1991) jsou:

» smér — co se 8kdo pokousi uélat
» Usili — s jakou pili se o to pokousi
» vytrvalost- jak dlouho se o to pokousi

VétSina lidi potebuje byt motivovana zvéh jen malo z nich je motivovano samo od
sebe. Mana#e v organizaci hraji v motivovani hlavni Ulohu. dsto oni, kdo musi
vyuZivat svych dovednosti motivovat své okoli. Mdesahnout toho, aby lidé ze sebe

vydavali to nejlepsi.

5.2 Model procesu motivace

Model procesu motivace souvisi simitami. Tento model ukazuje, Ze motivace je
podrécovana ¥domym nebo mimovolnym zji&im poteb, které nejsou uspokojené.
Tyto neuspokojené piaby vytvaeji prdni reco ziskatéi né¢eho dosdhnout. Poté jsou
ustanoveny cile, kteréigni a pateby uspokoji. Voli fi tom cesty nebo Zsoby
chovani, které k dosazeni stanovenych ddsahnou. Pokud je diteho cile dosazeno,
je poteba uspokojena a je praymbdobné, Ze chovani, které asp: vedlo k cili, se
piist zopakuje, jestlize se vyskytne podobnaigiod. Procesu opakovani &Spého
chovani nebo krakseiika upewovani geswdéeni nebo zakonifEiny a &inku.
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Obrazek 03: Proces motivade

5.3 Typy motivace

K tomu, abychom dosli k pracovni motivaci,abeme vyuzit jedné ze dvou cest.
V prvnim gipac motivuji lidé sami sebe. Tim, Ze hledaji, hachiaaejykonavaji praci,
ktera uspokojuje jejich ptdby, nebo od nidkavaji, Zze jim spini jejich cile. Druh&a
cesta je takova, Zze mohou byt pracovnici motivovdanhagementem prdstnictvim

povySovani, pochvaly nebo odiovani.
Podle Herzberga a kol. jsou dva typy motivace:

» vnitini — faktory, které si lidé vytw@ji sami a které je ovliwji tak, aby se
néjak chovali nebo aby Sli sprdvnym &mem. Tyto faktory tvéi odpowdnost,
autonomie, filezitost vyuzivat a dale rozvijet schopnosti aatihosti, podétna

prace a flezitost k postupu v praci. Viiiti motivatory maji hlubsi a

AR

» vnégSi — to, co dlaji vedouci pracovnici pro své pdzené, aby je motivovali.
VnéjSi motivaci tvdi odmeény (pochvala, zvySeni platu, povySeni), ale i yrest
(kritika, disciplinéarni fizeni, odefeni platu). V&jSi motivatory mohou mit
vyrazny @&inek, ale nemusigsobit dlouhodob tak jako ty vnitni.

4 ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdréj 1. vyd. Grada Publishing, Praha. 2007. s. 220NISB8-
80-247-1407-3.
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Psychologie roz#uje pracovni motivaci takto:
» motivace intrinsicka— motivy¢i pohnutky souvisejici s praci samotnou
1. potiebacinnosti vibec
2. potreba kontaktu s druhymi lidmi
3. potreba vykonu
4. touha po moci
5. potieba smyslu Zivota a seberealizace

» motivace extrinsicka— motivy leZici mimo praci, je uspokojovanéstedky,

okolnostmi nebo pracovnimi podminkami
1. motiv pergz
2. motiv jistoty
3. motiv sebepotvrzeni
4. motiv socialnich kontakt

5. sexualita
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5.4 Teorie motivace pracovniho jednani

Na teoriich motivace jsou zaloZenkigiupy k motivaci. Mezi nejvlivgsi teorie pat:

» Teorie instrumentality— fika, Ze tresty nebo odmy, neboli politika cukru a

bice, slouzi k tomu, aby se lidé chovaliispbem, ktery je Zadouci.

» Teorie zangi‘ené na obsah- je zangiena na obsah motivace. Tvrdi, Ze motivace
se tyka podnikani krak které by uspokojily paeby. Identifikuje také hlavni
potreby, které ovliviuji chovani lidi. Tuto teorii izeme znat také jakteorii
potel.

» Teorie zandiFené na proces- jsou zamdieny na psychologické procesy, které

ovliviiuji motivaci, a souvisi scekdvanim, cili a vnimanim spravedInosti.

5.4.1 Teorie instrumentality

Tato teorie se objevila ve druhé polayibh9. stoleti v souvislosti Sicazem na péebu
praci zracionalizovat a sithzem na ekonomické vysledky. Instrumentalita je
pieswdceni, Ze jestlize udame jednu ¥c, povede to ké&ci jiné. V nejhrubsi podab

tato teorierika, Ze lidé pracuji jenom pro penize.

Teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé budou motiaow k praci, pokud odsmy a tresty
budou pimo propojeny s jejich vykonem. Odny jsou tedy fimo zavislé na jejich
vykonu.

Takové motivovani pracovnikbylo, a stéle jestje, Siroce pouzivano. \Ehterych
piipadech mze byt UspSné. Je vSak zaloZzeno hlgvma systému kontroly a
nerespektuje dalsi lidské peby. Neu¥domuje si ani skut@ost, Ze systémiizeni a
kontroly, ktery je formalni, rize byt sil@ ovlivnén neformalnimi vztahy mezi

pracovniky.

® autory této teorie byli Maslow (1954) a Herzberkph (1957), ve svém dvoufaktorovém modelu
vyjmenovali poteby, které nazvali “satisfaktory”
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5.4.2 Teorie zangiené na obsah (teorie pdeb)

Zakladem je feswdceni, Zze obsah motivace wWopoteby. Poteba, kter4 neni
uspokojend, vytd nagti a stav nerovnovahy. K ¢fvnému nastoleni rovnovahy je
zapotebi rozpoznat cil, ktery tuto gebu uspokoji, a zaroxevybrat takovy zpsob
chovani, ktery by vedl kdosazeni cile. Kazdé chovde tak motivovano

neuspokojenymi péebami.

Ne vSechny pdéeby jsou pro danéh&doveka steji dulezite. Nekteré poteby mohou u
lidi vyvolat mnohem silgSi Usili, aby dosahli vgeného cile. Mira «ité poteby zavisi
na prostedi, ze kteréh@lovék pochazi, vychoy, dosavadnim zivét i na sodasné

existenci.

Jednu a tutéZ pietbu nizeme uspokojit pomociiznych citi. Cim silngjsi je ukita
potteba atim delSi dobu trva, tim se okruh moznychi ¢dzSiuje. Jeden cil iize také
zarover uspokojit vice pdeb. To znamena, Ze sittireme nafiklad pdidit novou
plazmovou televizi, kterd nam poskytne lepSi obaazarové tak mizeme zafisobit i
na znamé, kté prijdou na navstvu.

Teorii poteb vytvdil pavodns Maslow’, ktery v roce 1954 vytiil koncepci hierarchie
potreb, o které ¥fil, Ze je zakladem osobnostlovéka. Herzbergv dvoufaktorovy
model nejde mo ozndit za teorii poteb, aleHerzberd identifikoval fadu zakladnich

potreb.
Maslowova hierarchie pdtb

Je to nejslawjsi klasifikace patb. Maslow se domnival, Ze jétghlavnich kategorii

potreb, které jsou pro vSechny lidi spahé.

® Abraham Harold Maslow (1908 — 1970) — americky ps¥og, jeden ze zakladaiehumanistického
proudu v psychologii. Néasgji byva uvadn jako autor hierarchie lidskych peb.

" Frederick Irving Herzberg (1923 — 2000) — profegaichologie, vytviil dvoufaktorovou teorii
pracovnich pdeb.
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seberealizace

potieba bezpeéi

Obrézek 04: Maslowova pyramida pigt’
1. fyziologické pateby— poteba dychat, jist, vody a sexu.

2. potieba jistoty a bez@e — poteba ochrany proti nebezppea nedostatku
uspokojeni fyziologickych pégb.

3. potFeba socialni— poteba patelstvi, lasky a akceptovani jakdigpusnika

skupiny.

4. potFeba uznani a sebelcty poteba mit vysoké hodnoceni sebe samaré¢bat

sebedcty) a byt uznavan ostatnimi lidmi {pbt prestize).

5. potifeba seberealizace poteba rozvijet své dovednosti a schopnosti.

Rl

N 1

pottebou poteba vySSi a Ze pozorna@bveka je potom soustdna na uspokojeni vyssi
potreby. Poteba seberealizace vSak negm byt uspokojena nikdy. Masloiikal, ze
jenom neuspokojend geba je zakladnim motivatorem chovani. K rozvojituid tim,

Ze lidé Splhaji hierarchii piah vzhiru. Nemusi to byt ale nutrpiimocary vyvoj. Nizsi

potreby totiz stale existuji a lidé se k jifivk uspokojenym pétbam neustale vraceji.

Teorie Abrahama Maslowa ma dodnes ¢nyavliv. Nebyla ale ogfenaempirickym
vyzkumerha je kritizovana za svou nepruznost a nekompramsisi.idé totiz mohou
mit mizné poteby a priority a je&ké gijmout to, Ze lidské poeby se vyvijeji pouze
hierarchicky. | sam autor této teorieélmurcité pochybnosti o platnosti figns
uspdadané hierarchie.

8 Zdroj: http://fencyklopedie.divoch.info/images/cé§@&Maslow-pyramida_potreb.gif

° vyzkum, ktery zaklada nalezy ndmém nebo nefmém pozorovani
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5.4.3 Teorie zangiené na proces

V téchto teoriich je kladen tdaz na psychologické procesy nebo sily auiyci
motivaci, i na zakladni lidské peby. Jsou znamé také jako poznavaci (kognitivni)
teorie, jelikoz se zabyvaji lidskym vnimanim pracitw prostedi a zgsoby, jak je lidé

chapou a ztvéiu;ji.

Teorie zamiiujici se na proces mohou byt pro manazery &&ijgi nez teorie poeb.

Poskytuji totiz realistit¢jSi voditko pro metody motivovani pdenych.
Prislusné procesy jsou:

» ocekavani — expektai teorie

» dosahovani ail - teorie cile

» pocity spravedlnosti — teorie spravedInosti
Expektaéni teorie

Sila @ekavani nmize byt zaloZzena na dosavadnich zkuSenostech, dd&ake casto
dostavaji do no¥ vzniklych situaci. Zmni zangstnani nebo jimieba management
podniku, ve kterém pracuji, vnuti nové pracovni mpotky nebo jiny systém

odmenovani za praci. Véchto gipadech mzZe dojit i ke snizeni motivace.

Motivace je mozna pouze v tontipad, kdyZ mezi vykonem a vysledkem existuje
jasny vztah a pokud je vysledek povazovany jakotropsispokojeni pdeb. To
znamena, Ze lidé jsou motivovani pouze tehdy,ifestiodnota odgny stoji za jejich
usili. Cim wtsi je tedy hodnota odmy a&im vy3si je pravébodobnost, Zze ziskani

téchto odngn zavisi na usili, timdtsi vynalozené asili bude lidmi investovano.
Teorie cile

Zformulovali ji v roce 1979 Latham a LocRikaji, Ze motivace a vykon jsou vy3si,
pokud jsou lidem stanoveny specifické cile. Cilenayy byt nar@ne, avsak fijatelné,

a mela by existovat zgtna vazba na vykon.

Erez a Zidon (1984) Zdaznili potebu akceptovat cile a vytkenim pocitu zavaZkje

splnit. Vyzkoumali, Ze jestlize lidé s cili souhlayedou cile, které jsou naimeé,
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k lepSimu vykonu neZli cileifhi§ snadné. Erez (1977) takétzdznil vyznam zptné

odezvy.

,Cile informuji jedince o tom, Ze maji dosahnounkcétni Urove vykonu, aby se tim
fidili a podle toho hodnotili své kroky; na druhéast zpstnd vazba dovoluje jedinci
sledovat, jak dale z hlediska daného cile pracoval, takze — jefidibebné — je mozné,

aby zkorigoval své Usili, sStna moZna i strategii pmi Gkolu.“*°

Teorie spravedInosti

Tato teorie se zabyvé tim, jak lidé vnimajiigpb zachazeni s nimi v porovnani s lidmi
ostatnimi. Pojem spravedlivé jednani znamend, Zeckm/¢kem zachazi stegnjako

s jinou skupinou lidi nebo jako s odpovidajici jinmsobou.

Spravedlnost se tyka potita vnimani a pokazdé jde o jejich porovnavani. &lov
spravedinost ovSsem neni synonymem slova rovnoste kitnamena zachazet se vSemi
stejre. Protoze to by bylo vifpadech, kdy si lidé zaslouzi odliSnyfigtup,

nespravedlivé.

Teorie spravedInosti tvrdi, Ze lidé budou dalekzelénotivovani, pokud se s nimi bude
zachézet spravedivA naopak Ze budou demotivovani, pokud nastaneyppak.

Podle Adamse (1965) existuji @formy spravedInosti:

1. distributivni spravedlnost tyka se toho, jak lidé citi, Ze jsou atfrovani podle

sveho pinosu a v porovnani s ostatnimi lidmi

2. proceduralni spravedinost tyka se toho, jak pracovnici vnimaji spravedinos
postum, které podnik pouziva v oblastech jako je povys&bvédodnoceni

pracovniki nebo disciplinarni zalezitosti

5.4.4 DalSi teorie

Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivace

Této teorii setikd také motivané-hygienickd. Dvoufaktorovy model je zaloZzeny na

satisfaktorech (motivai faktory, motivatory) a dissatisfaktorech (udrdol

19 ARMSTRONG, M.:Rizeni lidskych zdrgj 1. vyd. Grada Publishing, Praha 2007. s. 226. |SB18-
80-247-1407-3.
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hygienické faktory). Model vypracoval Herzberg d.kd975) na zaklad zkoumani
spokojenosti a nespokojenosti s pracic¢etdich a technik Lidé meli presré ozndit,

co je v jejich praci uspokojuje nebo neuspokojuje.

Popisy ,dobrych“ obdobi se nejvice tykaly hlavisgchu v praci (uznanii povyseni).
,Spatné* obdobi se n&stji tykalo okolnosti a souvislosti prace (podnikqualitika,

plat¢i pracovni podminky).

Podle Herzberga seigni pracovnik déli do dvou skupin. Jedna skupina se tyka
potreby rozvijet odbornost a kvalifikagilovéka jako zdroj osobnihoustu. Druha
skupina funguje jakotdezita zakladna skupiny prvni. Je spojena s dolxgiohdzenim

v oblasti odmdnovani, vedeninti administrativnimi postupy. Tyto dvskupiny tvdi

v Herzbergo¥ modelu dva faktory. Satisfaktory (motivatory),ikelz motivuji jedince

k vySSimu vykonu i Usili, a dissatisfaktory slouZicprevenci nespokojenosti se

zamestnanim. Maji vSak jen maly vliv na pozitivni pgst& préci.

Herzbergova teorie jéasto kritizovana. Je napadana metoda vyzkumu, era ktyla
teorie zaloZzena, protoZze nikdo nezkusil¢dinvztah mezi spokojenosti a vykonem.
Zawery byly také udlany na zékla8l malého a filis specifického vzorku respondérd

neexistuje fkaz, ze satisfaktory skutee zlepSuji produktivitu prace.

Navzdory ¢mto kritikdm slavi vSak Herzbergova teorie stalpédb. Je totiz pro laiky
dokie srozumitelnda a je zaloZena spiSe na skétma Zivot nez na teoretickych

skute&nostech. Dlezité je také Herzbergovo rozliSovani vnita vrEjSi motivace.
.reorie X* a ,teorie Y*

Predstavuje spiSe popularni nesdgckou teorii. Autor teorie Douglas McGregor (1960)

pristupuje k motivaci pracovniho jednani na zakladlského rozumu.

Podle ,teorie X" jsou lidé ve své podstattSinou nespolehlivi, nejednaji raciondin
jsou lini a neda se jimiis diveérovat. Z Echto divoda potrebuji byt protorizeni a
stimulovani. A to jak fislibem financi, tak hrozbou postihu. Naopak ,teori iika, ze
lidé hledaji nezavislost, tviwou praci a seberozvijeni. Jsou schophzghisobit se
novym okolnostem a jsou to zodpgowi jedinci, ktéi usiluji o dobro pro organizaci,
kterd je zarsstnava.
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Ridici pracovnici, kté se spoléhaji jen na penize jako motivaci svyctiigenych,
s nejwtSi pravépodobnosti vytvii ve své pracovni skupinprostedi, kde budou
penize to nejilezitéjSi a mezilidské vztahy na pracovisti budou zobvatdo, co je
popsano Vv teorii X. Naopak man&izekteri se zandii na vztahy mezi lidmi, mohou
vytvaret v praci prosedi, kde budou mezilidské vztahyleZité i pro tycleny skupiny,

pro které gvodre hraly hlavni roli v motivaci pouze materialni ogmy.
Afilia €ni teorie (motivaéni teorie sounalezitosti)

Vytvoril ji americky psycholog Schachter. @@ziuje v ni vyznam socialnich aspékt
lidského chovani. Lidé maji tendenci se sdruzovastapovat do socialnich vztah
Clovék ma potebu vyhledavat socialni kontakty a sblizovat serudigimi lidmi.
Obzvla§ s jedinci, kté s nim sdili spolay Zivotni ¢i pracovni prostor, £mi, ktefi

maji podobné nazory a podobny Zivotni styl nebalosu

Uvedena teorie posiluje socialni konformitu. Pokeicha pracovisti zvykem pracovat
naplno, nizeme pedpokladat, Zze i novy zafmstnanec, ktery nemarips velkou
pracovni motivaci, fida na svém usili, aby se od svych spolupracavniiSil. Tato
konformita mu také vytvua prileZitost uspokojovat obeé&rvyznamné pdieby bezp& a
jistoty.
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6 Prakticka ¢ast

6.1 Charakteristika spole¢nosti

VLTAVA-LABE-PRESS, a.s. (dale jen VLP) je zapsana v obchodnim iéjst
vedeném Krajskym soudemGeskych Budjovicich. Pati mezi nejetsi vydavatelské
domy vCeské republice se zakladnim kapitalefesahujicim 60 milioineuro a rénim

obratem ¥tSim nez 70 miliofi euro.

Hlavnim gredmétem ¢innosti spolénosti je vydavatelstvi a nakladatelstvi, polygredic
vyroba, zprosedkovani v oblasti polygrafické vyroby, nakladatélsa reklamni a

propagéni ¢innost.

Vydavatelstvi pat koncernu Verlagsgruppe Passau, ktery vémecku vydava
regionalni noviny Passauer Neue Presse. VLP md padej\¢tSi ceské spolénosti

pro distribuci tisku PNS, a. s.

Vydavatelstvi VLP vydava ¢eské republiceies sto regionalnich titil Z toho je 72
regionalnich denik a 27 tydenik. Deniky pati k nejvyznamgjSim regionalnim
novindm v Ceské republice. Maji dominantni postaveni ve svyegionech a
charakteristicka je jejich vysok#enost. Regionalni deniky jsou jediné noviny, kele |
zarover obsazeno zpravodajstvi zeswy republiky, regionu, kraje i z nejblizSiho okoli
bydlist. Ciler¢ Ize regiondld oslovit vice nez 10 % obyvatelstva az do Ggovn
jednotlivych okres. A to nejen ve velkych #stech, ale i v nejmensich obcich.

V roce 2005 z&ala spolénost VLP s investnim a revitalizanim programem své
technické infrastruktury. Nazvy titiubyly v z&f 2006 sjednoceny pod jednotbgand™*

Denik, Ketrg internetové domény www.denik.cz.

VLP je také ¥tSinovym vlastnikem spalaosti Astrosat, ktera vydava dggrejsi cesky
televizni magazin: TV magazin. Dale {3tV Star a TV mini a spotenskycasopis

Glanc.

Praimérny denni naklad vSech tituk vydavatelstvi VLP je 400 tisic vytiskDenrg si

je pecte vic nez jeden milioncten&n, coz pedstavuje zhrub&tvrtinu trhu s

1 znatka
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novinovymi tituly. Také objem inzerce potvrzuje, sf@l&nost VLP je kléovou firmou

na novinovém trhu.

VLP ma vlastni tiskarny v Plzni, Praze a v Olomou€iskarny jsou neustale

rozSkovany a modernizovany.

Inzerce VLTAVA-LABE-TISK, a.s. kazdo¢ zvySuje podil na reklamnim tiskovém
trhu. Reklamni vynosy potvrzuji vedouci pozici maut a gedstavuji zhruba 1/5

tiskového reklamniho trhu.

Denik #istava dlouhodab neftergjsim seri6znim listem WCeské republice. Podle
aktualni statistiky Unie vydavatel mapujici poslednitit ctvrtiny roku 2008 ¢te tento
titul denr¢ 1,168 miliori lidi. Druhym neftengjSim serioznim denikem je Mlada fronta
Dnes (1,06 milionéten&u), Pravo (418 tisic) a Sport (358 tisic).

Velmi dolre se d#& také TV Magazinu, jenZ si pravidélniskava pizer dokonce 1,921
milionu Cechi a vice neZ zdvojnasobuje p&téprodej Deniku. Mezi bulvarnimi listy
vede Blesk (1,460 milionu), nasleduje ho denik AHAR7 tisic) a Sip (139 tisic
ctenda), ktery také pat pod hlaveku vydavatelstvi VLP.

6.2 Zameéstnanci VLP

VLP zangstnavala v prvnim pololeti roku 2009 celkem 150m&inand. Celor@ni
fluktuace zamsstnané ve VLP se v roce 2008 pohybovala kolem 40 %. Tafgsokée
¢islo je ovlivrené tim, Ze ve VLP probihala viiském roce velkd reorganizace a

zesStihlovani stavu zatstnand.

Tabulka 01: Vékova struktura zatstnané VLP (1. pololeti roku 20093

Vék Potet zaméstnanai | Cetnost [%)]
20 — 29 let 418 27,77
30 — 39 let 431 28,64
40 — 49 let 350 23,26
50 — 59 let 242 16,08
60 — 99 let 64 4,25

12 7droj: VLP, a.s.
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Vékova struktura zaméstnancu VLP (1. pololeti roku 2009)

500 +

400 -

H Pocet zameéstnanci

200 - m Cetnost [%o]

100 -

0 T T T T |
20—-29 30-39 40-49 50-59 60-99
let let let let let

Graf 01: Vékova struktura zagstnand VLP (1. pololeti roku 2009)

6.2.1 Organiza¢ni struktura VLP

Pro spolénost VLP je typicka divizni struktura, ktera se pimd u rozsahlych
organizaci. Spolmost totiz sobi ve v3ech regionech Geské republice a

centralizovanéizeni by nezvladalo koordinaci vSech suhjekt

w

Divizni struktura je charakteristicka decentraliaoym fizenim a vytvéenim nizSich
jednotek, které jsou autonomni. Divize jsou ekorakdicelky kompleté vybavené pro
samostatné fungovani a maji vysokou autonomnoshi Neivnim subjektem, nema
vlastni &el, giimy vztah k bankandi financnim (radim a nerozhoduje o zisku. Jedna

se v podst&to takzvany ,podnik v podniku.”
Vyhody divizionalni struktury:
e prahledrgjSi vysledky
» operativrjSi styk s klienty
» dobré pizpasobeni se podminkdm okoli a poZzadaxkzakaznik

e ptiprava novych manazefe koordinovagjSi
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Nevyhody divizionalni struktury:
» upfednosiiovani cit divize gred cili celé firmy

o ztrata stoprocentni kontroly vrcholového managemespolénosti nad

jednotlivymi divizemi

» neefektivni vyuzZivani zdrdj
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6.5 Jihlavsky denik

Jihlavsky denik (tive meél nazev Noviny Jihlavska) vychazi od dervna 2002. Je to
regionalni denik, kteryimasSi¢tendiam podrobné informace nejen z regionu a kraje, ale
také zpravy z cel€eské republiky a ze 8ta. Nejwtsi diraz klade na aktuélni udalosti
ovliviijici Zivotétenda v jejich bezprosednim okoli Ctendi se tak dozvi, jaké zény

cekaji v nejblizsi dobjeho nesto, obeci ulici.

Jihlavsky denik vychazi 6x do tydne (krédmedile) a dava na svych strankach slovo
vSem zajmovym i spotenskym skupinam. Nedilnou s@sti kazdého vydani je takeé

podrobny vysledkovy servis sportovnich udalosti.

6.5.1 Zaméstnanci Jihlavského deniku

V Jihlavském deniku bylo Kjnu 2009 zarsstnano celkem 11 lidi. Ostatnich 17
zamestnand, ktefi maji své pracovistv jinlavské redakci, organiza¢ spada pod
centralni krajskou redakci. Mselnych Gdajich jsou ale zahrnuti. S redakci qpalcuje
také reékolik externisti (redaktdi a webeditdi), ktefi nejsou do nasledujicictisel

zap@itani.
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Vék

Tabulka 02: Vékova struktura zagstnand Jihlavského deniku

vék zaméstnanai podil

do 30 let 58 %
od 30 do 40 let 14 %
od 40 do 50 let 0 %
nad 50 let 28 %

Vékova struktura zaméstnancu Jihlavského deniku

58%
60% -

50% -

40% -

28%

30% -

20% - 14%%

10% A

0% T T T T

do30let od30do40 od40do 50 nad30let
let let

podil

Graf 02: Vékova struktura zagstnand Jihlavského deniku

Praimérny vek: 36 let
Délka zamgstnani

Tabulka 03: Délka zamistnani v Jihlavském deniku

délka zaméstnani podil

do 1 roku 43 %
do 2 let 14 %
do 3 let 29 %
nad 3 roky 14 %
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Délka zaméstnani v Jihlavském deniku

50%

40% A

300;:3 \
20% \ /\ ——podil
VN

0% T T T 1

dolroku do2let do3let nad3roky

10%

Graf 03: Délka zamstnani v Jihlavském deniku

Praimérna délka zagstnani: 1 rok a 9 #sial
Mzda
Doba trvani pracovniho ponéru

Tabulka 04: Doba trvani pracovniho pamu v Jihlavském deniku

pracovni pomgr podil
doba utita 57 %
doba neufita 43 %

Doba trvani pracovniho poméru v
Jihlavském deniku

43% m dobaurcita

dobaneurcita

Graf 04: Doba trvani pracovniho pamu v Jihlavském deniku
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Profese

Tabulka 05: Profese zagstnand Jihlavského deniku

Profese podil
redaktor, Séfredaktor, webeditor 56 %
inzertni poradce 22 %
referent inzerce 22 %

referent inzerce

inzertniporadce

redaktor, 3éfredaktor,
webeditor

229

229

Profese zaméstnancu Jihlavského deniku

6%

0% 10% 20% 30% 40% 350% 60%

podil

Graf 05: Profese zagstnand Jihlavského deniku

Ukonéeni pracovniho ponéru

Tabulka 06: Ukonceni pracovniho po#énu v Jihlavském deniku

ukonéeni podil
ukonteni dohodou 40 %
uplynuti doby ugité 40 %
ukonieni ve zkuSebni deb

ze strany zagstnance 20 %
ukorgeni ze strany

zamgstnavatele 0 %
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UKkonceni pracovniho poméru v Jihlavském deniku

0%

Bukoncenidohodou

Buplynuti doby urcité

ukonceni ve zkuiebni
dobé ze strany
Zamestnance

Graf 06: Ukonceni pracovniho poénu v Jihlavském deniku

Primerna délka ji ukonseni pracovniho posnu u VLP: 3 roky®
6.6 Analyzarizeni lidskych zdroji ve VLP, a.s.

6.6.1 Hodnoceni spolénosti

Prace vredakcich je velmi n&ma. Noviny musi vychazet Sest dni vtydnu a
zamestnance tl& kazdodenni uz&vky. Mladi lidé maji ukité vic energie a &tSi
pracovni nasazeni nez starSi 2amanci. Plat nedostavaji redaktprilis vysoky, takze

i z tohoto divodu je ¥kova hranice pracovniknizka a jejich fluktuace tak vysoka.

Nejvice lidi Zistava zanmsstnano v Jihlavském deniku v délce jednoho rokacéije
stresujici a ne kazdy takovy kazdodenni napor mdadiodr lidi se rozhodne odejit
jiz ve zkuSebni dah protoze si usdomi, Ze by takovou praci nezvladali, nebo by je
zbytein¢ stresovala. V médiich je obvyklé, Ze se kdéto ,gesouvaji“ ke konkurenci.
Je to proto, Ze k této praci pebuji neustale nové pogy, aby se rozvijeli. Takze je
¢as odc¢asu v novinach naprostaanou sodasti pracovniho procesu, Ze lidé praci

zmeni a za par let seédba znovu vrati.

Pomer mezi pracovnimi smlouvami na dobW&itou a newtitou je takka vyrovnany.

wr e

spole&nost udrzet, dostavajétsinou smlouvu na dobu neitou.

18 y&echny udaje dle internich zdioj
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Nejvice lidi je v Jihlavském deniku za&stndno na pozici Séfredaktor, redaktor a
webeditor. Je to zcela logické, protoZe hlavnicésti kazdych novin jsou préato
pracovni mista. Ménzanestnand je potom pdieba na pozicich inzertni poradce a

referent inzerce.

Akciova spolénost VLP se nese ve znameni modrych barev. Mo Igga vSech
regionalnich Denik v odstinech modré jsou takeé vizitklypress karty zagstnand, i
vesSkeré propadai predntty (nagiklad tricka, kSiltovky nebo samolepky). Vytkiao
uceleny dojem a lidé jsou schopni spojit si jeduatl’ydani regionalnich denik celé

republice pod jedno vydavatelstvi.

VSichni redaktéi se musitidit etickym kodexem, ktery VLP sama sestavila. iBajp,
jak by se redakio méli chovat k ostatnim v ramci jejich pracovnich povosti. Kodex
je podle VLP dlezitym predpokladem spotenského i hospodského Usgchu vSech
denik.

Pokud VLP zavadi ve spdieosti rejakou novou technologii, usp@da pro sve
zanestnance Skoleni, aby do v3eho brzy zapadli a ne@pazdrzovali se tak zbytes
pii praci. VSechna oddeni pdadaji jednou zéas také tzné workshopy a soustini.
Takovéto pobyty maji nejen v&dvaci podtext, ale ipdevSim by iy vést
k dosahovani vySSich pracovnich vykoa ke zvySeni firemni loajality. Loajalitu
k firmé posiluji zajisté i kazdokmi van@ni veiirky, které poada kazda divize zvlas
Lidé se na nich poznaji i z jiného Ghlu pohledu; jek se znaji z prace. Toude byt
potom napomocnéipzlepSovani vztah na pracovisti a vede Ki8i spolupraci mezi

kolegy v praci.

Komunikace ve firmd probih& pedevSim pomoci elektronické posSty a programu Skype.
VSichni lidé maji Bhem své pracovni doby k dispozidigojeni k internetu, takze je
nejjednodussi a efektigjsi komunikovat mezi sebou elektronicky, pokud Zsmanci
nejsou v pimém dosahu ndttenych. USét to ¢as, a pokud vedeni ffebuje rco
scklit vice lidem, je to nejsnadjsi feSeni. V rdmci firemnich mobilnich telefomaji
zanestnanci VLP mezi sebou volani zdarma, coz jim ufng pruzg reagovat na
vyskytnuté problémy. Zava#j$i wéci se projednavaji na poradach, které ma kazdé

odcdleni ve své rezii.
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Zamestnavatel motivuje své redaktory itghad specialnim finatmim bonusem
s ndzvem ,Rychly Sip.“ Ten dostane redaktor iipgk, Ze FiSel s @jakym
mimoradnym nartem naclanek nebo se zajimavym zpracovanim tématu. &dnse
pohybuje pouze ¥adech stovek (vySe se odviji od originality), atak jsou redaki®
motivovani k tomu, aby podavali dobré vykony d&iypdélali“ si ke své BZné nésicni
mzd. Jako motivator ize fungovat i pouhd pochvala, protoze lidé vniniagijejich
prace neni zbyted a ma &aky smysl. Samaejnm¢ se ale jen nechvali. Pokud
redaktdi udélaji n¢jakou zavazgsi chybu, & uz ve svém textu, nebdimpedodrzeni

uzawrky vyroby novin, jsou jim strzeny penize.

6.6.2 Doporuceni spol€nosti

Spole&nost VLP nema vytvi@nou Zadnou personalni strategii. Mozna by staldéoza
néjakou v nejblizSi dob vytvorit, protoZe je to zakladniidici dokument pro oblast
fizeni lidskych zdrgj. Personalni strategie umage spolénostem efektivé planovat a
fidit jednotlivé procesy v oblasti lidskych zdiojtak, aby podporovaly z&ry
organizace a dokazaly flexibdimeagovat na jeji zémy. Pro zamistnance je personalni
strategie informaci o tom, jak se budou v nejbliddke vyvijet podminky jejich

zamsstnani.

Spole&nost VLP nezawrstnava pilis mnoho personaligt K dispozici jsou pouzefit
personalisté it personalisté-asistenti, jeden personalista-saemieedouci personalniho
odctleni. Pod kazdého personalistu tak spada spouditaQitdzkou je, jestli je to
spravnéci ne. Podle Katariny Srekove, senior manazerky Poradenstvi pro lidskeé
zdroje, je ¥tSi paet zandstnan@ na jednoho personalistu efektéysi. USeti se tim
nejspis spousta financi, ale podle mého nazorumahfo, aby @l personalista s lidmi

blizSi kontakt.

V roce 2006 doSlo ke ziné ve spolénosti. Pravomoci, které &y jednotlivé divize,
pieSly pod jednu centradlu do Prahyie® touto zminou nela kazda divize svého
vlastniho personalistu, ktery se mohlgirnovat vytEru vhodnych kandidétna volné
pozice ve firnd. Po této zréné byla funkce divizniho personalisty zruSena bezadyn
Centralizovany modedizeni spolénosti se projevil jako nevhodny. V roce 2009 seg/ted
VLP opét vratila k diviznimu modeldizeni. Funkce diviznich personalistiz vSak

nebyla obnovena.
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Tt zbyvajici personalisté ve spotesti tak zastavajifpdevsim ulohu i@dnika, kteri
pouze zpracovavaji patbné dokumenty. Dbaji na formalni spravnost smiale,
uchazee o zamistnani ve spotaosti VLTAVA-LABE-PRESS, a.s. nikdy newitl.

Vzhledem k tomu, Ze prace redakiamneni iliS dokre finartné¢ ohodnocena, dava
spole&nost gednost mladym a Z@ajicim zamistnaném, ktei v sol® maji nejdive
velké paateni nadSeni ze zajimavé prace. JenZe jejich platysta tak, jak by si
piedstavovali, a prot@asto brzy VLP opoudfi a jdou za Iépe ohodnocenou praci.
Spoleénost by se rla zamgfit na budovani stabilniho tymu motivovanych
zamgstnand. Casté stidani redaktar nepisobi totiz dobe ani nadten&e, ani na

pracovni prosedi ve firne.

Tym Jihlavského deniku tviocelkem 28 lidi. Z tohoto @tu pouze pt lidi pracuje v
meédiich déle nez 5 let. Pro patnact lidi je Jihtgvdenik jejich prvnim zagstnanim.
Jako hlavni dopogieni pro Jihlavsky denik vidim nésledujici: do Jiskeého deniku je
tieba pijmout silného vedouciho pracovnika a zkuSenéhoindwy s dobrymi
manazerskymi schopnostmi. Tento silny manaZer Iy krticky zhodnotit Grové
zantstnand. Méné schopné zagstnance je vhodnéigvést na externisty, aby je bylo
mozné ohodnotit za skute odvedenou praci. Dale je vhodngjmout nejmér dva
zkuSené a schopné redaktory, fktbudou schopni fedat své zkuSenosti mladym

zainajicim redaktamm.
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7 Zavér

Cilem bakal&ské prace bylo v teoretické roeimpopsat zékladni prvkiizeni lidskych
zdroji a nasleda tyto poznatky aplikovat ip personalni analyze akciové spaiesti
VLP.

Dil¢im cilem mé prace bylo teoreticky popsat persond@lahagement, jeho funkce,
zakladni pojmy a socialni zodpfmnost, etiku a kulturu manazerské prace. DalSim
diléim cilem byla také charakteristika systému aiédeni lidskych zdrdj a vyznam a
¢innost persondlni prace ¢Novala jsem se také motivaci zéstand, jejim procegm

a typaim a zandtila jsem se i nagkteré jeji teorie.

V plnéni diltich cili v teoretickécasti prace jsem postupovala tak, Zze jsem sirivegd

nastudovala problematiku v odborné litefatuPoté jsem vyhodnotila néjezitejSi

poznatky a sepsala jsem je &gt hlavnich kapitol.

V prakticke ¢asti bylo cilem analyzovat vydavatelstvi VLTAVA-LABPRESS, a.s.
Zanxtila jsem se na jeho zasstnance a organizai strukturu, dale na existujici
mzdovy redpis a zarstnanecké benefity. Konkré&jnjsem popsala také jednu z divizi
vydavatelstvi - Jihlavsky denik. V ziu jsem se pokusila zhodnotit spaiest VLP,

a.s. z hlediska jejiho personalniho managementu.

K naplréni dikkich cili v praktické ¢asti jsem dospla diky informacim, které mi
poskytly personalistky vydavatelstvi VLP a diky tvnimu mzdovému igdpisu a
informacim v kolektivni smlout Nedilnou sotasti byly také mé vlastni paéshy a

poznatky, protozZe ve spd@leosti VLP uz vice nezgblet pracuiji.

Bakal&ska prace riive byt pro akciovou spairost VLP prakticky vyuZitelna. ke se
ji inspirovat a zapracovat tak na svych nedostatcicoblasti personalniho
managementu, které jserfi pytvareni prace odhalila.

Pt bliz§im seznameni s personalnim managementemgsamdomila, Ze to musi byt

velice zajimava prace a v budoucnu bych se ji védavala.
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Piiloha: Eticky kodex Deniki VLTAVA-LABE-PRESS a.s.
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