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ABSTRAKT

V diplomové préci je zpracovan projekt tvorby a implementace etického kodexu ve spolec-
nosti BORS Bfeclav a.s. Teoreticka ¢ast je zaméfena na problematiku etiky v fizeni lidskych
zdroji, organizacni kulturu, spoleCenskou odpovédnost organizaci a eticky kodex, jako na-
stroj, ktery stanovuje zasady chovani a jednani zamé&stnanct ve spole¢nosti. Praktickd ¢ast
je zaméfena na analyzu organizac¢niho klimatu a vnimani etiky ve spole¢nosti BORS Bieclav
a.s. a to formou analyzy internich dokumenti spoleénosti, auditu rovnych piilezitosti, dotaz-
nikového Setfeni mezi zaméstnanci a diskuzi s vedenim  spolecnosti.
Na zékladé analyzy je v projektové casti navrzen eticky kodex a jeho implementace
ve spole¢nosti BORS Bteclav a.s. Cely projekt je podroben ¢asové, ndkladové a rizikové

analyze a jsou zhodnoceny ptfednosti a prostor pro zlepsSeni ve spole¢nosti.

Kli¢ova slova:

Etika v fizeni lidskych zdroji, organizaéni kultura, spole¢enska odpovédnost organizaci,

eticky kodex.

ABSTRACT

The thesis is the project of elaboration the code of ethics in BORS Bteclav Inc. The theore-
tical part is focused on the issue of ethics in human resource management, organizational
culture, corporate social responsibility and code of ethics as a tool that provides guidelines
for behavior and actions of employees in the company. The practical part focuses
on the analysis the organizational climate and the perception of ethics in the company BORS
Breclav Inc. by analyzing internal documents, the audit of equal opportunities questionnaire
survey between employees and discussions with company management. Based
on the analysis in the design of the proposed code of ethics and its implementation
in the company BORS Breclav Inc. and the entire project is subjected to the time, cost

and risk analysis, and evaluates the strengths and areas for improvement in the company.

Keywords: Ethics in Human Resource Management, Organizational Culture, Corporate So-

cial Responsibility, Code of Ethics.
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UvVOD

,,Pod obchodni poctivosti rozumime, Ze veskeré strany na obchodeé zucastnéné musi byt

po provedeni obchodu bohatsi, nez byly predtim. *

Tomas Bata
vzitych nebo pfijatych moralnich pravidel. Tato pravidla se snazi vytvaret i podniky, neza-
lezi na tom, zda jsou deklarovand v né¢jakém dokumentu nebo vzitd ve firemni kultufe,
ale zna¢nym zpiisobem ovlivituji fungovani firmy. Ve vétsich podnicich mivaji pisemnou
podobu tzv. etickych kodexii, coz jsou vyznamné komunika¢ni nastroje pro ovliviiovani cho-

vani a jednéni zaméstnanci. Neni vZdy snadné rozhodnout, co je spravné a co je Spatné,

zvlasté u profesi, kde hraje moralka a etické normy zasadni roli.

Problematikou podnikové etiky se zabyva tato diplomova prace, ktera je zpracovana
pro spole¢nost BORS Bteclav a.s., ktera poskytuje sluzby v oblasti osobni a nakladni do-

pravy.

Prace je rozdélena do ti casti, které na sebe navazuji — teoretické, praktické a projektové.
Teoreticka ¢ast je kritickou resSersi literarnich zdroja a stava se podkladem pro ¢ast praktic-
kou, kde jsou analyzovany interni dokumenty, provedeno dotaznikové Setfeni a diskuze
S managementem spolecnosti. Na provedenou analyzu navazuje projektova ¢ast, ve které je

navrzen projekt tvorby a implementace etického kodexu pro spolecnost BORS Bteclav a.s.

Eticky kodex se v novodobé praxi stava fenoménem deklarujicim kvalitu, budovani dobré
znacky firemni kultury a znak spoleensky odpovédné organizace. Jeho cilem je formulovat
moralni pravidla a etické normy v dané oblasti pracovni ¢innosti, analyzovat eticky obtizné
situace a definovat cile a hodnoty, které se stanou voditkem pro zddouci jednani pracovnikli
Vv téchto situacich, motivaci k dobrym mezilidskym vztahtim a sounalezitosti pracovnikii

s danou instituci ¢i profesi.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem diplomové prace je vypracovat projekt tvorby a implementace etického ko-
dexu ve spole¢nosti BORS Bieclav a.s. Tato spole¢nost se snazi do své podnikové kultury
zaClenit etickd hlediska a patfit tak mezi spole¢ensky odpovédné podniky, v ¢emz je tento
nastroj velmi ndpomocny, protoze slouzi jako prakticka ptirucka etického jednani viici zain-
teresovanym skupinam. Pracovnici spole¢nosti jsou pod kazdodennim dohledem vetejnosti
a pii vykonu své prace musi vzdy zachovavat profesionalni piistup, vhodnou komunikaci
a dodrzovat moralni zdsady. To vSe je brano v potaz pfi vytvareni etického kodexu a jeho

zavedeni do firemni strategie.

Diléimi cili je zpracovat teoretické poznatky v oblasti spolecenské odpovédnosti firem s uz-
$im zamé&fenim na eticky kodex a déle analyzovat soucasny stav ve spole¢nosti BORS Biec-
lav a.s. z etického pohledu, navrhnout eticky kodex, zpracovat projekt jeho implementace

a na zaveér vyhodnotit piinosy a mozna rizika tohoto projektu.

Pro naplnéni stanovenych cilii této diplomové prace byly zvoleny ndsledujici metody

a techniky sbéru dat.

- analyza dostupnych informacnich zdroju v oblasti fizeni lidskych zdroji, organiza¢ni
kultury, spolecenské odpovédnosti organizaci, etického kodexu i s konkrétnimi pii-
klady a materiali spole¢nosti (tisténych i elektronickych, vefejné dostupnych i vni-
tropodnikovych);

- pisemné dotazovani pracovniki — dotaznikové Setieni (bliZe viz kapitola 9.2 Dotaz-
nikové Setfeni);

- rozhovory s vedenim spole¢nosti;

- brainstorming pfi tvorbé hodnot a etickych zéasad (bliZze viz kapitola 9.3 Diskuze
s vedenim spolec¢nosti);

- odborné konzultace s vedouci prace a personalni feditelkou spole¢nosti.
Metody, kterymi byla ziskané data zpracovana, jsou nasledujici:

- procentudlni vyhodnoceni odpovédi dotaznikového Setfent;
- vypocet personalniho indexu;

- Casova analyza — analyza kritické cesty a Ganttliv diagram;
- nakladové analyza;

- rizikova analyza.
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. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Téma diplomové prace svou povahou spada do oblasti fizeni lidskych zdroju. Tato kapitola
Vv kratkosti popisuje problematiku fizeni lidskych zdroji a tilohu personalniho ttvaru a déle
se vice zaméfuje na etiku v této oblasti, coz je pro téma diplomové prace velmi dilezitym

aspektem.

Rizeni lidskych zdrojti je strategicky a uceleny piistup k ¥izeni toho nejcennéjsiho majetku
organizace — lidi, ktefi jak individualng, tak kolektivné piispivaji k dosaZzeni jejich cili. Ri-
zeni lidskych zdroju se tyka ziskavani ¢lovéka jako pracovni sily, jeho formovéani, fungo-
vani, vyuzivani, jeho organizovani a propojovani jeho aktivit, vysledki prace, jeho pracov-
nich schopnosti a pracovniho chovani. Do dalSiho vyctu je mozné zaradit také jeho vztah
k vykonavané praci, organizaci, spolupracovnikim a dal§im osobam v ramci pracovniho
styku a v neposledni fadé samotné osobni uspokojeni z vykonané prace, jeho personalni
a osobni rozvoj. Aby byla organizace vykonnd, je nutné fidit, peCovat a starat se o zamest-
nance takovym zplsobem, aby byli schopni a ochotni podilet se na Gspéchu organizace,

ve které pracuji. (Koubek, 2007, s. 13)

Vseobecnym cilem lidskych zdroju je zajistit, aby organizace byla schopna dosahnout tispé-
chu prave prostfednictvim lidi, jakozto aktivnich slozek v fizeni zdrojii podniku, a prispét

tak k dosazeni vysoké tirovné vykonnosti organizace. (Armstrong, 2003, s. 3,4)

Koubek (2007, s. 16) popisuje tradi¢ni obecné tkoly, na které by se mé¢la organizace v ramci
fizeni lidskych zdroji zamérit:
- Umistit pravého ¢lovéka na pravé misto a zaroven usilovat o jeho flexibilitu v ramci
ménicich se poZadavki tohoto pracovniho mista;
- optimalni vyuzivani pracovnich sil v organizaci;
- tvorba tymu, Gi¢inného stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht v organizaci;
- persondlni a socidlni rozvoj zaméstnancu organizace;
- dodrzovani vSech zakonu v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav a vytva-

feni dobrého vefejného minéni o zaméstnavani v organizaci.
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1.1 Uloha personalniho titvaru

Rizeni lidskych zdrojti a veskeré souvisejici ¢innosti zastituje personalni Gtvar. Personalni
utvar je dulezitou jednotkou v organizacni struktufe a soucasti podnikového managementu

v kazdé organizaci.

Obecnou ulohou personalniho utvaru je pomoci organizaci dosdhnout stanovenych cili,
a to tim, ze vytvaii koncepci Cinnosti vychazejici z personalni politiky a zaroven zpracovava
a fidi metodiku pro jejich uplatnéni. Je zodpovédny za zajisténi, organizaci, koordinaci
a kontrolu téchto ¢innosti a soustavné dba na zlepSovani jejich provadéni. (Kleibl, Dvota-

kova, Subrt, 2001, s. 21)

Personalni utvar se specializuje na fizeni a rozvoj lidi v organizaci, vytvaii a provadi perso-
nalni politiku a strategii, Snazi se vytvaret a rozvijet organizaci, provadi personalni plano-
vani, fidi talenty a podporuje jejich vzdélavani a stara se 0 jejich pracovni vyvoj a vzdélani.
Musi se také starat o spravedlivé odménovani a udrzovat ptivétivé vztahy s pracovniky, do-
hlizi na zalezitosti rovného zachdzeni a na fizeni rozmanitosti (napi. kulturné rozli¢ni pra-
covnici v organizaci). Personalni Gtvar poskytuje organizaci informace, rady a podporu ve
vSem, co se tyka zaméstnancii a zajistuje produktivitu prace na konkurenceschopné urovni.

(Koubek, 2007, s. 33)

Dalsim kli¢ovym tkolem je tvorba prostredi a podminek, umoziujici zaméstnanciim umét
co nejlépe vyuzit vSechny své schopnosti a potencidl ku prospéchu organizace a také

ke svému vlastnimu uzitku. (Armstrong, 2007, s. 65)

Odborna literatura (napf. Armstrong, 2007; Duda, 2008) se shoduje na tom, ze vysledkem
stojicim na konci dlouhého fetézce personalnich ¢innosti by mél byt vzdy spokojeny zamést-

nanec, ktery je motivovany podat maximalni vykon k dosazeni stanovenych cilti organizace.

1.2 Uloha etiky v Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji souvisi se strategickym a taktickym fizenim zmén v organizaci. Pied-
pokladem uspéchu téchto zmén jsou etické vztahy mezi zaméstnavatelem a jeho zameést-
nanci, protoze ob¢ strany se navzajem potiebuji. Etika ovliviiuje metody a vysledky prace

vSech pracovnikili spolec¢nosti. (Dytrt, 2006, s. 71)
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Etika se prolind do vSech postupl personalnich ¢innosti, které jsou pouzity pti rozhodovéni.
Da se tici, ze etika nejvice zasahuje do zahajovani a ukoncovani pracovnich poméra. Proje-
vuje se jiz pii vybérovém fizeni — nejen ze si firma ,,zkousi“ potencidlni zaméstnance,
ale dochazi 1 k hodnoceni firmy jednotlivcem. Zde vystupuje do popiedi dodrzovani zasad
rovnych pfilezitosti, nediskriminace apod. Vyznamnou informaci o spolecnosti je také zpt-
sob ukoncovani pracovnich pomérq, a to predevsim v ptipadé, ze dojde k nedobrovolnému
odchodu zaméstnance. Dulezitou roli hraje transparentni komunikace a férovy piistup.

(Pavis, 2012)

Problematickou oblasti mtze byt i oblast odménovani. Mayerova a Razicka (2000, s. 26)
doplnuji, ze etiku rozhodovani posuzuji zaméstnanci, vedeni podniku, vladni instituce

a spolecnost.

Jestlize etika neni pojimana jako jeden z hodnoticich pozadavkli na zaméstnance
a Vv ptipadé propousténi se na ni nebere ohled, je to pro zaméstnance demotivujici a tento
trend se pak projevi v ramci celé firmy uvnitf i navenek. Jestlize chce firma uplatiiovat eticka
pravidla a vyzaduje jejich dodrzovéani, méla by vybudovat etickou kulturu, nastolit jeji rysy

a urCit smér, jakym se bude vyvijet. (Pavis, 2012)

Nestaci o etice jen hovotit, ale také definovat spole¢né cile, zajmy a stimulovat rozvoj krea-
tivniho etického mysleni a odpovédného chovani v ramci podniku tak, aby zaméstnanec sam

rozliSoval, co je dobré a co Spatné. (Dytrt, Sttiteska, 2009, s. 42)

K zékladnim tématim, kterych se etika v fizeni lidskych zdroji tykd, mizeme zatfadit dis-
kriminaci zaméstnancl, ochranu osobnich informaci a respektovani soukromi, Sikanu
a sexualni obtéZovani na pracovisti, problematiku zaméstnanct se zdravotnim postizenim,
Zeny na matefské dovolené a rodice a rodicovské dovolené, koufeni, problematiku Zivotniho

prostiedi, korupci apod.
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2 ORGANIZACNI KULTURA

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci ovliviiuje mimo jiné panujici organizacni kulturu (téz

firemni ¢i podnikovou kulturu).

Tato kapitola je zaméfena na pochopeni funkce a dilezitosti organiza¢ni kultury, popis jejich
jednotlivych prvku a kritérii déleni dle odborné literatury. Dale je v kapitole popsano jakym

zpusobem je mozné firemni kulturu utvaiet a jak postupovat v piipad¢ jeji zmény.

Dle Dudy (2008, s. 22) organiza¢ni kultura znac¢i ur€itou atmosféru uvniti firmy. Muzeme
fict, ze firemni kultura je duchem podniku, ktery charakterizuje jeho tvai okolnimu svétu.
Jde o to, Ze 1idé jednaji urcitym zptisobem. Existuje fada zvyklosti, které se v dané organizaci
ustalily a stavaji se tak normou kazdodenniho chovani pracovnikt.. Kocianova (2010, s. 18)
k tomu dodava, Ze organiza¢ni kultura mize mit velmi silny dopad na chovani lidi, na jejich

spokojenost a zptsob vykonané prace.

Kultura organizace tvofi ramec pro rozhodovaci procesy fidicich pracovnikl a fadovych za-
méstnanci, kterym ¢astecné zprithlediiuje déni v organizaci a usnadiiuje orientaci v ném. Je
zasadnim komponentem v realizaci posldni a strategie organizace, ve zlepSovani efektivnosti
a pii fizeni zmény. Organizacni kultura je proto velmi uzce provazana s prosperitou a uspe-

chem spole¢nosti. (Duda, 2008, s. 23)

Zakladni rysy organiza¢ni kultury utvaii vétSinou zakladatelé a majitelé firem. Ti do ni vna-
Seji své postoje, realizuji své hodnoty a maji jasnou vizi, jak by organizace méla vypadat.

(Bélohlavek, 1996, s. 108)

Jednim z poZadavkl firemni kultury je politika rovnych pfileZitosti pro muZe a Zeny, coZ

muze v podniku pfinést:

zlepSeni spokojenosti a loajality zaméstnanci;

- zvySeni vykonnosti a efektivity prace;

- pozitivni atmosféru v pracovnim tymu;

- zlepSeni motivace zaméstnanct;

- pozitivni vliv na stabilitu zaméstnanci;

- snizovani nakladd na nabor novych pracovniki;
- ztotoznéni zaméstnance s vykondvanou praci;

- integraci Zivotnich roli zaméstnancti ;

- lepsi pozici v oblasti ziskavani lidskych zdroj;
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- spolecenskou prestiz, dobrou povést podniku;
- konkurenéni vyhodu oproti firmam, které se oblasti rovnych pfilezitosti pro muze
a zeny neveénuji;

- Vv dlouhodobém horizontu navyseni ziskt. (Aperio, 2008)

Organizac¢ni kultura se projevuje v mysleni, citéni a chovani ¢lenii organizace. Ma vliv
I na celkovou atmosféru, ktera uvnit firmy panuje (Duda, 2008, s. 23). Tato atmosféra byva
oznacovana také jako klima organizace nebo socialni klima a vztahuje se k tém aspektiim
prostiedi, které ¢lenové organizace védomé vnimaji (Armstrong, 2007, s. 258). Cejthamr
(2005, s. 269) oznacuje socidlni klima jako néco obtizn€¢ definovatelného
a zaroven jasn¢ vnimaného: ,, Tvka se atmosféry, moralky, pocitu sounalezitosti, partnerstvi
a vedomi hodnoty firmy. Zatimco podnikova kultura popisuje viastnosti firmy, socialni klima

¢

vypovida o tom, co si o firme mysli jeji zaméstnanci. *

Dale Cejthamr (2005, s. 269) uvadi, Ze socialni klima je charakterizovdno vztahy
mezi zaméstnanci a organizaci, je mozné chapat jej jako jejich vzajemnou divéru a oznacuje

ho jako relativné trvalou hodnotu vnitiniho prostiedi.

2.1 Prvky organiza¢ni kultury

Jako kulturni prvky jsou oznacovany nejjednodussi strukturalni a funkéni jednotky, predsta-
vujici primarni skladebni ¢asti kulturniho systému. Prvky organizacni kultury nejsou autory
vymezovany zcela jednotné, nicméné nejastéji se setkdvame s nasledujicimi (napt. Lu-
kasova, 2010; Duda, 2008; Kasper a Mayrhofer, 2005): zakladni ptesvéd¢eni, hodnoty,

normy, postoje a artefakty materialni i nematerialni povahy.

Zakladni presvédceni se da povazovat za podstatu kultury, ovliviiuje chapani, jednani
1 pocity €lend organizace. Jedna se o zékladni vzory orientace a predstavy, které jsou na-
prosto automaticky dodrZovany, aniZ by o nich kdokoli pfemyslel, ¢asto dokonce, aniz by je

nékdo znal. (Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 104)

Hodnoty definuji, co se od zaméstnancii o¢ekava. Cim jsou hodnoty pevnéji zakofenény,
tim budou mit vétsi vliv na chovani, at’ uz jsou formulovany nahlas ¢i vnimané ml¢ky. Di-

lezité jsou ,,fungujici hodnoty*, vedouci k Zzadoucimu chovani. (Armstrong, 2009, s. 387)

Lukasova (2010, s. 21) uvadi, Ze ty organizace, které maji své hodnoty formulovany, je také
obvykle deklaruji ve své filozofii, poslani ¢i etickém kodexu a komunikuji je uvnitt organi-

Zace.
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Existuje také pojem sdilené hodnoty, ktery se pouziva pro oznaceni takovych hodnot v or-
ganizaci, které jsou prosazovany a podporovany managementem a zaroven jsou uznavany
vétSinou zaméstnancu. Zaméstnanci, ktefi jsou vnitiné ztotoznéni s hodnotami organizace,
se mnohem jednoduse;ji fidi, kontroluji a ptipadné reviduji své chovani tak, aby bylo v sou-
ladu s témito hodnotami. Z téchto diivodu je vyhodné, kdyz je kultura organizace postavena
na hodnotéch, které jsou znamé, sdilené a pfijimané vSemi jejimi pracovniky a zadoucim

zpusobem reguluji jejich chovani. (Management Mania, 2016)

Normy jsou nepsand pravidla chovani, které skupina jako celek akceptuje a jednotlivi Cle-
nové¢ sdileji. Nikdy nemaji pisemnou povahu, ale predavaji se ustni formou nebo chovanim,
a tikaji lidem, co se od nich oc¢ekava, co budou fikat a délat, nékdy dokonce i jak se budou
oblékat. (Duda, 2008, s. 34)

Lukasova (2010, s. 22) uvadi, ze normy chovani maji pro organizaci zasadni vyznam. Defi-
nuji totiz chovani, které v organizaci je a neni pfijatelné, ¢cimz reguluji kazdodenni chovéni

zamé&stnancu a zajist'uji ustalené a piedvidatelné Klima.

Artefakty materialni povahy jsou lidské vytvory, které symbolizuji firmu a jeji odliSnost
od ostatnich firem, proto je tfeba dbat na spravnou interpretaci. Stoji na pomezi mezi vnitini
firemni kulturou a vytvafenim vné¢jSitho image firmy. Mezi tyto artefakty lze zaradit
napf.: logo, vzhled a Gipravu firemnich pisemnosti a dokumentt, prezentacni a darkové pied-

méty, firemni barvy ¢i architekturu budov a interiérti. (Tureckiova, 2004, s. 136)
Artefakty nematerialni povahy:

- Historky o podnikovych udalostech tvoti sty¢né body mezi historii firmy a aktual-
nim snazenim podniku. Tato forma komunikace, ma vétsi presvédCovaci silu, nez
rizné formy ovliviiovani. (Kasper a Mayrhofer, 2005, s. 109)

- Myty jsou zpravidla pfib&hy, které s nadsazkou zachycuji a vysvétluji rizné podni-
kové udalosti. Jsou prosttedkem k objasnéni norem a hodnot v podnikové kultuie
a také soucasti tradic a zvyklosti. Jde spiSe o lidové teorie, vira a vnitini pfesvédceni
zde hraji vétsi roli nez védéni. (Bedrnova, Novy a kol., 2002, s. 506)

- Zvyky, ritualy a ceremonialy jsou ustalené vzorce chovani, které jsou v organizaci
predavany a udrzovany. Piiklady uvadi napt. Lukasova (2010, s. 24): vano¢ni ve-

¢irky, zdraveni, slavnostni udalosti konané pfi zvlastnich piileZitostech.
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- Hrdinové jsou nositeli a Casto také tviirci firemni kultury. VétSinou se jednd o za-
kladatele ¢i vyznamné pracovniky firmy, kteti svym zptsobem chovani a svymi po-
zadavky na zaméstnance vytvari vzory chovani, podle kterych se zaméstnanci fidi.

(Duda, 2008, s. 32)

Prvky organiza¢ni kultury nefunguji izolovang, ale vzajemné spolu souvisi, ovliviiuji se
a tvori obsah organizaé¢ni kultury. Lukasova (2010, s. 25) uvadi 3 zptasoby, jakymi je tfeba

na prvky nahlizet:

- zakladni strukturalni a funkcni prvky organizacni kultury, jejichz prostfednictvim lze
popsat a vysvétlit dany jev;

- ukazatele obsahu organizacni kultury, vyuzitelné v pozorovani, empirickém vy-
zkumu a diagnostice obsahu organizacni kultury;

- prostiedek k pfedavani a formovani organizaéni kultury.

2.2 Klasifikace organiza¢ni kultury

Organiza¢ni kultura je néco zcela jedine¢ného, co se vzpira klasifikaci, a to samou svou
podstatou, kterou je ptfedevs§im pestry kolorit a historie Zivota organizace. V odborné litera-
tufe lze ptesto postiehnout fadu moznych typologii organizaéni kultury. Podstatou kazdé
typologie je tvorba uréitého poétu kritérii a posléze vznik uréitych kategorii. (Sigut, 2004,
s. 27)

Doposud vyvinuté typologie identifikuji charakteristické obsahy firemni kultury z riznych
pohledl. Vétsina klasifikaci je vyjadiena ¢tyfmi zakladnimi strankami, na které se autofi
zaméiuji:

- kultura orientovana na moc;

- kultura orientovana na lidi;

- kultura orientovana na ukol,

- kultura orientovana na roli.

Jedna z prvnich typologii organiza¢ni kultury, pomérné jednoducha ale velice vlivna, byla
navrzena autory Harrisonem a Handy (1972). Obsahuje popis ¢ty hlavnich typi kultur v or-
ganizacich (Redman a Wilkinson, 2009, s. 247):

- kultura moci — ma jediny zdroj energie. Pro tento typ organizace je typické reagovat

rychle, ale ispech Casto zavisi na mocnych jedincich uprostied organizace.
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kultura roli — jedna se prevazné¢ o byrokratické organizace s dirazem na funk¢nost.
Tyto organizace maji vEtsi Sanci byt GspéSné ve stabilnich podminkéch. Pouziva se
nejcastéji ve veiejném sektoru.

kultura vykonu - tato kultura je zaméiena na dosazni cili, moc je zalozena na od-
bornosti a flexibilité. Kultura vykonu se vyuziva napt. v poradenskych spole¢nos-
tech.

kultura osob — tento druh organizaci slouzi pfedev§im potfebam svych ¢lent. Jed-
notlivci se navzajem ovliviuji ptiklady a ochotou a jsou téméf zcela autonomni, di-

lezita je vzéjemna spolupréace. (Redman a Wilkinson, 2009, s. 247)

Trompenaars (1993, citovano dle Lukasové) prezentuje typologii, ktera stoji na dvou dimen-

zich - orientace na tikoly a orientace na vztahy a hierarchii versus rovnost. Kombinaci téchto

dimenzi vznikaji Ctyfi typy kultury, kterym Trompenaars pfid€lil metaforické ndzvy:

rodina — kultura je charakteristicka blizkymi vztahy ¢lend ve spojeni s hierarchii.
,Otec ma zkuSenosti a autoritu a vi nejlépe, co je nutno délat. Hlavni sankci je ztrata
naklonnosti a mista v roding. Rozdilné postaveni Clenil je zcela ptirozené.

kultura Eiffelovy véZe — jednd se o jasné rozdéleni roli a funkei, které jsou koordi-
novany z hierarchicky vyssi pozice. Kultura je orientovana na ukoly, které jsou pre-
dem jasné dané.

kultura Fizené stiely — je neosobni, neni orientovana na vztahy, ale na tukoly. Cile,
kterych chce organizace dosahnout, jsou sttedem zajmu. Clenové organizace nemaji
jasné stanovenou cestu, jak ukoly splnit, ale musi sami hledat zpisoby, jak dosahnout
cile.

kultura inkubatoru — tato kultura je zaloZena na sdileni myslenky, ktera ftika,
Ze organizace slouzi pfedev§im k seberealizaci pracovniki a tvircich ¢innosti.

(Lukasova, 2010, s. 102-103)

Jedna z nejpopularngjsich klasifikaci firemni kultury byla navrzena autory Deal a Kennedy

(1982). Jejich kategorizace kultury je vysledkem néavstévy stovky organizaci a je zalozena

na dvou aspektech — stupni rizika, spojeném s obchodnimi aktivitami a rychlost zpétné vazby

o uspéchu ¢i neuspéchu aktivit. Autoti ¢leni druhy kultur do ¢ty kategorii:

kultura drsnych chlapci - v této kultufe je ¢asto podstupovano riziko a funguje

okamzita zpétna vazba (napf. policie, média);
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- Kkultura tvrdé prace — jedna se o kulturu s nizkym rizikem a rychlou zpétnou vaz-
bou, povzbuzuje pracovniky k udrzeni vysoké tirovn¢ ¢innosti (napt. pocitacové spo-
le¢nosti);

- Kkultura sazky na budoucnost — kultura s vysokym rizikem a pomalou zpétnou vaz-
bou, poskytuje ¢as k rozvoji napadi (napt. vyvoj produkti);

- kultura postupu — klasicka byrokraticka kultura, kde jsou nizka rizika a také nizka
zpétna vazba a individudlni zaméfeni na proces (napf. statni sprava). (Redman

a Wilkinson, 2009, s. 247)

Dals$im rozliSenim typt firemni kultury podle toho, jak organizace reaguje na pozadavky
prostiedi, se zabyval Ansoff (1979). Podle n¢j firemni kultura mize byt stabilni, reaktivni,
anticipujici nebo tvofiva. Rozhodujicimi kritérii je orientace na jistotu Ci riziko, orientace
na minulost, soucasnost ¢i budoucnost a otevienost ¢i uzavienost organizace. Jinym ¢lené-
nim se zabyvali autofi Miles a Snow (1978), kteii se soustfedili na zptisob adaptace organi-
zace na vné&jsi prostiedi, ale zohlednili také vliv internich faktord na obsah kultury. Dle
téchto kritérii rozliSili tfi typy organizaci — pruzkumnik, obrance a analyzator. Quinn
a kolektiv (1991) vymezili typologii zaloZenou na modelu soupeficich hodnot, za pomoci
dimenzi flexibilita versus kontrola a interni versus externi zaméieni. Typy kultury oznacili:

kultura klaunova, hierarchicka, adhockraticka a trzni. (Lukasova, 2010, s. 107-108)

2.3 Utvareni organiza¢ni kultury

Firemni kultura je duchem podniku, ktery charakterizuje jeho tvar navenek. S kulturou nelze
jednoduse manipulovat. Utvareni strategicky zadouci firemni kultury, ktera podporuje vy-
konnost podniku, je dlouhodoba a obtizna zalezitost. Je to vysledek procesu uceni, ktery
spociva ve vzajemném piisobeni vnéjsiho okoli a vnitini koordinace, a proto miZe byt velmi

obtizné zavedenou firemni kulturu ménit.

Rozhodujici roli pti utvafeni firemni kultury hraje vZzdy management. Vzhledem k tomu, Ze
Z hlediska teorie managementu je firemni kultura u¢innym prostiedkem fizeni, osoby, které
jsou za tvorbu kultury zodpovédné, by si méli uvédomit nékolik zakladnich véci (Blaha,
Mateiciuc, Kanakova, 2005, s. 241):

- jakou kulturou se dana firma doposud vyznacovala;
- nakolik tato firemni kultura pfispivé k dosazeni podnikovych cild a poslani;

- jaky typ firemni kultury by byl pro firmu prospésny;
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- jakym zplisobem by mél management jednat, aby vhodné ovlivnil sou¢asnou firemni

kulturu nebo nastartoval pozitivni rozvoj nové kultury firmy.

Pozitivnimu rozvoji organizacni kultury mohou branit urcité prekazky, které jsou utvaieny
ve vnitropodnikovém klimatu. Mezi hlavni dvody neetického chovani vzhledem k podni-

kové kultute patfi:

- neznalost etickych norem nebo podceniovani jejich diilezitosti;

- silné situacni tlaky na neetické chovani jednotlivcei;

- nizka vykonnost a nekompetentnost pfimych nadiizenych;

- neetické chovani nadiizenych i blizkych spolupracovnik;

- ignorace nebo nefeSeni etickych prohieskii managementem podniku;

- enormni orientace jednotlivell vyhradn€ na osobni prospéch. (Moderni fizeni, 2007)

Utvareni Zadouciho obsahu firemni kultury je dlouhodobou zéleZitosti. Management spolec-
nosti by m¢l vénovat jednotlivym aspektiim fizeni velkou pozornost, mél by se rozvojem
zadouci kultury systematicky a cilen¢ zabyvat. Je nutné, aby také obsah firemni kultury cyk-

licky revidoval a transformoval. (Lukasova, 2010, s. 164)

2.4 Rizeni zmény organizaéni kultury

Silné firemni kultury maji vliv jak na chovani v organizaci, tak na jeji vykonnost. Pokud
existuje vhodna, efektivni kultura, je Zadouci podpotit jeji celkové posileni. Pokud je naopak
kultura nevhodnd, neptfimétend, je piihodné pfemyslet nad opatfenimi, které by mély byt

ucinény pro pietransformovani takovéto kultury. (Armstrong, 2002, s. 207)

Chce-li byt podnik uspésny, mél by vytvaret firemni kulturu tak, aby reagovala na zmény
interniho 1 externiho prostfedi. Na tvorbé firemni kultury se podili vSichni zaméstnanci,
ale dtilezitou roli hraje vliv vrcholového managementu, ktery by mél byt ptrikladem a inici-
atorem pii formovani kultury organizace. Vliv chovani lidi na zménu firemni kultury se lisi
na zékladg toho, jakou mocenskou pozici v hierarchii podniku zaujimaji. Cim vyssi tato po-
zice je, tim vétsi vliv vétSinou maji — a to jak v dobrém, tak ve $patném smyslu slova. (Duda,
2008, s. 36)

Efektivni zména firemni kultury by méla byt fizena systematicky. Personalisté hraji Gstfedni
roli v dosahovani zmény firemni kultury. Urban (2009, s. 180) uvadi pét kroku, kterych by

se personalisté pfi zméné¢ organizacni kultury méli drzet:
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Definovat a vyjasnit pojeti zmény kultury

K pochopeni kultury organizace je tieba rozeznat spolecny, sdileny zpiisob mysleni v orga-
nizaci, ktery vychazi z informaci a chovani. Cilem zmény spoleéného mysleni je dosdhnout
toho, aby pracovnici a jiné zainteresované strany mysleli a jednali v souladu s hodnotami
a potfebami organizace. Vrcholovi manazefi by méli vyslat nové informace nebo zmeénit
chovani pracovniki, aby této zmény dosahli, at’ uz prostiednictvim formélnich personalnich

postupti nebo formou neformalnich setkani. (Urban, 2009, s. 180-184)
Jasné Fici, pro€ je zména kultury dstifednim tématem tGspéSnosti podniku

Vykon podniku je ovlivnén jednotnosti kultury, ktera zabezpecuje uznani a pozitivni piijeti
na trhu. Cim dokonaleji je kultura sdilena, tim pravdépodobng;ji je, Ze bude podnik Gsp&sny.
Kultury spojené se starym podnikanim musi uvolnit cestu kulturam, které odrazeji souc¢asné
trendy na trhu. Klicem ke zméné kultury je uznat, Ze nova kultura musi odpovidat ménicim
se potiebam podnikani. Organizace se musi naucit nechat zmizet zastaralé a neefektivni kul-

tury, kdyz se ty nové stavaji nezbytnosti. (Urban, 2009, s. 184-187)

Definovat postup pro posuzovani soucasné kultury, Zadouci budouci kultury a rozdilu
mezi nimi

Miru, v jaké je sdilen zptisob mysleni, 1ze zkoumat na zédklad€ nazorti pracovniki a zakaz-
nikt. Pracovnici definuji tii nejdtlezitéjsi veci, které chtéji, aby zékaznici znali, a zdkaznici
odpovidaji na otazku, co by chtéli védét o dodavateli. Odpovédi obou dvou stran je vhodné
porovnat, aby bylo mozné zjistit, zda sdileji zplisob mysleni. Identifikuje se takto postup
mezi souasnou a zadouci kulturou. Zadouci kultura je nejlépe vyjadiena v tom, co zdkaznici
chtéji. Kdyz upravovani kultury zac¢ind s ndzory a pozadavky zakaznikdi a pfesouva se
k tomu, jak by méli firmu vnimat pracovnici pravé v souladu se zptisobem mysleni zakaz-

nikd, pak dojde k ur¢itému sjednoceni. (Urban, 2009, s. 187-188)
Rozpoznat alternativni pfistupy k vytvareni zmény kultury

Na zaklad¢ zkuSenosti firem Urban (2009, s. 188-191) rozliSuje a popisuje tfi typy snah

o zménu kultury:

- direktivni — shora doli — tento typ je fizen a prosazovan do organizace z vrcholové
urovné a vétSinou zavadén pomoci persondlnich procesii (napt. vzdélavacich pro-

gramil);
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horizontalni — reengineering procesi — tento typ zkouma, jakym zptsobem se
prace vykonava a poté systematicky vylepSuje pracovni procesy;

zdola nahoru — pesilovani pravomoci — k tomuto typu zmény kultury dochazi, kdyz
je zadouci kultura rychle pfenesena do aktivit pracovnikli. Pracovnici maji moznost
identifikovat véci, které by mohly byt okamzit¢ zménény, identifikuji problémy

a soustfed’uji se na jejich vyfeseni jiz na zékladé nové kultury;

Personalisté, ktefi usiluji o nejlepsi postupy pii tvorbé spole¢nych zptisobti mysleni, by méli

vSechny tyto postupy znat, védét, jak se navzdjem ovliviiuji a kdy ktery zptsob pouzit.

(Urban, 2009 s. 188-191)

Sestavovat plan ¢innosti, integrujici vétsi pocet pristupt ke zméné kultury

Pti vytvafeni planu ¢innosti, sméfujicim k uskute€néni zmény kultury, by mély byt zvazeny

nasledujici faktory tspés$nosti (Urban, 2009, s. 191):

pfiznivci zmény kultury;

vytvoreni spolecné/sdilené potieby;

formulace Zadoucich vysledkti zmény kultury;

identifikace rozhodujicich zainteresovanych stran, které musi akceptovat zménu;
zmeéna systému a struktur v personalni praci, aby byly ve shod¢ s zddouci kulturou;
monitorovani pokroku;

zajisténi trvani zmény.

Toth (2010, s. 39) dopliiuje, Ze vS§em pracovnikiim musi byt jasnd zvolena strategie a posta-

veni dané firmy na trhu.

Schein doporucuje v pfipad¢ neuspésné transformace firemni kultury pfistoupit k tvrdym

opatfenim, ¢imZz muze byt az vyména zna¢né Casti osazenstva organizace. (Bélohlavek,

1996, s. 117)
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3 SPOLECENSKA ODPOVEDNOST ORGANIZACI

V posledni dob¢ je stale vice skloniovan a dirazné pfipominan pozadavek spoleenské od-
povédnosti organizace (napf. Putnova, 2007; Slamecka, 2012; Sevéik, 2005), ktera se tak
stava nedilnou soucasti firemni kultury souc¢asnych podniku, které chtéji na konkuren¢nim

trhu uspét.

V této kapitole jsou zpracovany teoretické poznatky z oblasti spolecenské odpovédnosti fi-
rem, coz je jeden z dil¢ich cili diplomové préace, a zaroven se tato kapitola stava podkladem
pro zpracovani dalSich ¢asti prace. Kapitola vysvétluje, proc je dobré piijmout spolecenskou
odpovédnost v podniku, jaké jsou jeji pilife, a udava konkrétni ptiklady vhodnych aktivit.
V zavéru kapitoly je kratce definovéana podnikatelska etika, jako soucast spole¢enské odpo-

védnosti.

Spolecenskad odpovédnost organizaci (anglicky Corporate Social Responsibility, déale jen
CSR) se dnes stava nezbytnou soucasti strategického managementu kazdého podnikatel-
ského subjektu a zasahuje do vSech oblasti pusobeni organizace. Tyka se jejiho interniho
prosttedi, kvality zivota pracovnikii, ale promita se také do externiho prostiedi organizace

v ramci budovani korektnich vztahti se zakazniky a partnery. (Pitra 2008, s. 273)

Nejcastéji pouzivana definice vysvétluje pojem spolecenské odpovédnosti takto: ,, CSR
predstavuje dobrovolny zdvazek organizace chovat se vV ramci svého pusobeni odpovédneé ke

svému okoli — Zivotnimu prostredi a spolecnosti, ve které piisobi. ** (Pitra, 2008, s. 273)

Spolecenska odpovédnost je trendem, apelujicim na zménu orientace firem z kratkodobych
na dlouhodobé cile, z maximalniho na optimalni zisk. Spolecensky odpovédné firmy zohled-
fluji poteby svého interniho i externiho prostiedi, podporuji udrzitelny rozvoj, jsou trans-
parentni a obecné ptispivaji celkovému zlepSeni stavu spole¢nosti. Konkrétné se jejich spo-
leCenskd odpovédnost projevuje integraci pozitivnich postojii, praktik ¢i programi
do podnikatelské strategie firmy na Grovni managementu. (Dytrt, Staitkovd, Tomancova,

2007, s. 89)

Soucek (2005, s. 190) uvadi, ze principy spolecenské odpoveédnosti jsou vyrazem odpoved-
nosti firmy k vetejnosti. Dytrt (2006, s. 100) dopliiuje, Ze systém spolecenské odpovédnosti
vychdzi z predpokladu, Ze tspéSnost kazdé organizace zavisi na pracovnicich

a predevsim jejich etickych postojich vii¢i zaméstnavateli a naopak, dale na jejich vlastni
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zodpovédnosti, odbornosti a kvalité prace. Proto také CSR usiluje o to, aby vedeni spolec-
nosti vyzadovalo odpovédnost vSech zaméstnanct za kvalitu, loajalitu a uplatiiovani etic-

kych postoji pti vykonu svych ¢innosti.

3.1 Argumenty pro spole¢enskou odpovédnost

Spolecenskd odpovédnost je neustale se vyvijejici téma a jeji vyznam muze byt vymezen
mnoha zplsoby. Putnova a Seknicka (2007, s. 131) shrnuji davody pro pfijeti spoleCenské

odpovédnosti nasledovne:

1. Snaha vyhnout se vladnim zasahiim — je lepsi stanovit si vlastni regulace, nez pii-
jmout autoritativné zamétena omezeni, ktera jsou viceméné odpovédi na nevhodné
chovani firem.

2. Proménujici se vnimani byznysu ze strany vefejnosti — roste pozadavek kontroly
a transparentnosti v podnikani. Moderni zivotni styl klade velky diraz na ekologické
a socialni chovani spolecnosti a vefejnost ma Siroké spektrum moznosti, jak ziskat
informace o spolecenské odpoveédnosti firem.

3. Potieba seberegulace byznysu jako odpovédi na jeho vzristajici ekonomickou moc
— velké korporace davaji svym chovanim piiklad pro mensi subjekty, které jejich

chovani a jednani dale napodobuyi.

Pavlik a Bélcik (2010, s. 30) podavaji pohled na nékteré z vyhod uplatiiovani konceptu CSR

pro organizace:

- zvySovani hodnoty organizace — CSR zvySuje hodnotu aktiv jako je povést firmy,
hodnota znacky, lidsky kapitél a také hodnota podniku pro majitele spolecnosti;

- uspora nakladii — pfestoZe vétSina ¢innosti vyZaduje finan¢ni prostiedky, ¢asto tyto
aktivity vedou k inovacim, které posléze snizuji naklady firmy, resp. zvySuji jeji
efektivitu;

- kvalitni a loajalni zaméstnanci — spokojeni zaméstnanci se zna¢n¢ podili na posi-
lovani image podniku. Loajalita snizuje fluktuaci a naklady na ptijiméani novych pra-
covnich sil. Motivovani zaméstnanci byvaji velmi produktivni;

- ziskavani konkuren¢ni vyhody — spolecnost se miize urcitym zpiisobem odlisit
od konkurence a oslovit takovou skupinu lidi, ktera oceni tyto aktivity a je ochotna

za takové vyrobky ¢i sluzby zaplatit vice;
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- Fizeni rizik — spole¢nost, kterd naslouchéd okolnimu prostfedi a bere v uvahu jeho
zajmy, dokdze lépe predvidat eventudlni rizika a pohotové reagovat na piipadné

zmény.

3.2 Pilife CSR

Obecné piijimany princip, tykajici se spolecenské odpoveédnosti firem je postaven na tiech
zakladnich pilifich (tripple-bottom-line) — ekonomickém, socidlnim a environmentalnim.
Aby byl zajistén optimalni rozvoj organizace, méla by se vénovat v§em tfem oblastem sou-

¢asné. (Putnova, Seknicka, 2007, s. 132)

Smyslem podnikani je dosahovat zisku, ale zalezi také na tom, jakym zptsobem téchto ziskti
spole¢nost dosdhne. Proto se zdvazky CSR v ekonomické oblasti tykaji, dle Slamecky (2012,

S. 150), dodrzovani téchto zasad:

- eticky kodex;

- transparentnost firmy;

- princip dobrého fizenti;

- odmitnuti korupce;

- etické vztahy se stakeholdery;

- ochrana duSevniho vlastnictvi.

Socialni oblast se tykéa pfedevSim budovani spolecenskych vazeb s vnitinim i vnéj$im pro-
sttedim organizace. Slamecka (2012, s. 151) uvadi vycet aktivit, na které by organizace

V ramci této oblasti, m¢la klast diraz:

- firemni filantropie;

- dialog se stakeholders;

- bezpecnost a zdravi pracovniku pfi praci;

- rozvoj lidského kapitalu;

- dodrzovani pracovnich standardd,

- zékaz détské prace — netyka se naseho prostiedi, ale v rozvojovych zemich se jedna
o Castou problematiku,

- Vyvéazenost osobniho a pracovniho Zivota zaméstnancii — V cizojazy¢né literatuie se

nékdy oznacuje jako work-life balance.

Treti pilit — enviromentalni oblast se tyka ekologického fizeni organizace, tedy ochrany

a péce o zivotni prostiedi. Zde Slamecka (2012, s. 152) uvadi nasledujici aktivity:
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- Setrnd vyroba k zivotnimu prostiedi;

- ekologicka vyroba, produkty a sluzby;

- ekologicka firemni politika;

- ochrana ptirodnich zdrojt, snizovani dopadii vyroby na zZivotni prostiedi;

- rozvoj spoluprace mezi investory a ochranci zivotniho prosttedi.

Cilem CSR je vybudovat spolecensky odpovédnou firmu pomoci minimalizace socialnich,
etickych a environmentalnich rizik v jejim kazdodennim chovani a jednani. | takto si firma

buduje svoji vyssi konkurenceschopnost. (Pitra, 2008, s. 284)

3.3 Aktivity mozné v ramci CSR

Kazdéd firma se mize v ramci CSR realizovat rizné, vzdy zalezi na oblasti podnikadni
a na jejich moznostech. Kouzlo CSR je pravé v pestrosti a kreativité, ale také v dilezitosti

naplanovat vhodné aktivity. Re¢nikova (2009) uvadi nasledujici piiklady aktivit:

- Dny zdravi pro zaméstnance — jedna se o podporu péce o zdravi zaméstnanci. SOU-
¢asti mohou byt specialni akce, pfi kterych zaméstnanci napt. ochutnaji vyrobky
zdravé vyzivy, nechaji se vysettit odborniky, absolvuji kurz prvni pomoci apod.

- Fair Trade — vyrobky Fair Trade podporuji férové podnikani. Tyto vyrobky Ize vy-
uzit pfi internim obcerstventi, cateringovych akcich nebo rliznych setkanich.

- Firemni filantropie — transparentné investovat do ur¢ité komunity lze napf. prostied-
nictvim firemni nadace nebo nada¢niho fondu.

- Programy na usporu energie — pti kazdodennich ¢innostech firmy se da myslet
na pfirodu a jeji ochranu, a to pfi spotieb¢ elekttiny, plynu nebo vody. Daji se uspo-
radat specialni akce, napt. den, kdy budou zaméstnanci misto pouzivani vytahi cho-
dit pesky.

- Dobrovolnické programy — mohou mit riznou podobu, naptiklad darcovstvi krve,
pomoc Vv détskych domovech, pomoc neziskové organizaci v ramci teambuildingo-

vych akei firmy atd.

3.4 Podnikatelska etika

Se spolecenskou odpovédnosti, predevs§im s ekonomickym pilifem, souvisi podnikatelska
etika. Ta vychazi z obecnych moralnich norem spolecnosti a reaguje na spolecenské pro-

meény a kulturni zdzemi spole¢nosti.
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Podnikatelska etika je relativné mlada disciplina, velmi aktualnim tématem zacala byt
na konci devadesatych let a to nejen v postkomunistickych zemich, ale celosvétové (Put-
nova, 2004, s. 74). Hlavnimi pfi¢inami zvySeného zajmu se, dle Putnové (2004, s. 74), stala
rostouci ekonomizace spole¢nosti, dynamicky, technicky a technologicky rozvoj a globali-
zace ekonomického rozvoje. Dle Sevéika (2005, s. 89) byly hlavnim diivodem vzniku této
discipliny riizné nekalé praktiky firem, nedostate¢na ochrana spotiebitele, stale se zvySujici

znecistovani zivotniho prosttedi, daiiové uniky, podvodné machinace atd.

Svétova literatura uvadi mnoho definic etiky v podnikani. Naptiklad americti autofi Ferell
a Fraedrich (citovano dle Sevéika, 2005) definuji podnikatelskou etiku takto: ,, Etika podni-
kani zahrnuje moralni zasady a normy, které usmérnuji chovani ve svété podnikani.
Zda specifické chovani je spravné nebo nespravné, etické nebo neetické, casto urcuje verej-
nost prostrednictvim sdeélovacich prostredkii, zajmovych skupin a podnikatelskych organi-

I3

zaci a takeé prostiednictvim osobni moralky a hodnot jednotlivci.

Principy etiky by mély byt ve firmach vyjadieny ve vSech pravidlech, upravujicich vztahy
k obchodnim partnerim, mezi zaméstnanci i vuci riznym externim institucim. M¢ly by re-
spektovat nejen zédkony a ptedpisy, ale i pravidla vyplyvajici z ,,dobrych mravi®, které jsou

za hranicemi povinnosti, vyplyvajicich ze zakonu a ptedpisi. (Soucek, 2005, s. 190)
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4 ETICKY KODEX

Jednim z nastroji spoleéenské odpovédnosti v ekonomické oblasti je eticky kodex spolec-
nosti. Patii mezi nejvyznamnéjsi prostiedky etického fizeni a mezi zakladni stavebni prvky

podnikatelské etiky ve firmé.

Klic¢ové etické hodnoty podniku jsou nejobecnéj$im a primarni moralnim rdmcem pro €in-
nost firmy, avSak na to, aby mohly urCovat feseni konkrétnich etickych problémt a dilemat,
jsou piili§ obecné. Eticky kodex poskytuje podrobnéjsi rozpracovani a konkretizaci moral-

nich zéasad a jejich pouziti v podnikové praxi. (Rolny, 2007, s. 59)

., Kodexem obecné rozumime systematicky zpracovany soubor norem a predpisu, kterée vy-

mezuji a upravuji vztahy mezi cleny urcité komunity. “ (Putnova, 2004, s. 41)

Eticky kodex jasné vysvétluje rozdily mezi organizacnimi a etickymi motivy a zcela jedno-
znaéné stanovuje konkrétni principy a etické hodnoty, které podnik vyuziva v podnikatel-
ském procesu. Principy a hodnoty by mély byt rozpracovany takovym zptisobem, aby sta-
novily zékladni mravni vychodiska pro vSechny skupiny, které se podili na podnikani.

(Putnova, Seknicka, 2007, s. 101)

Hlavni funkci etického kodexu je pfedevSim regulace chovani podnikatelského subjektu.

Dalsi funkce, které by mél kodex spliiovat, jsou znazornény na Obr. 1:

Doktrina
(zmociyici
dolument)

Podpora podnikové
kultury a socializatnibho
procesu

Zdroj hodnoceni viastni
finnost zaméstnanci
a vefejnost

Eticky kodex

Nastroj k odstranéni
neetického
chovani

Obr. 1: Obecné funkce etického kodexu

(vlastni zpracovani dle Rolného, 2007)
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Nézory na efektivnost kodexti se mohou velmi liSit. Nékteré organizace jej povazuji
za zbyteCny, jiné si stézuji na formalnost, protoze pozornost se orientuje spiSe na jeho vy-
tvofeni nez na jeho dodrZzovani nebo Ze nemaji dostatecny vliv na etiku v managementu.
Dobry eticky kodex by mél vychéazet z konkrétni situace a znalosti véci, jedna se o dokument,
ktery vyjadiuje taktické kroky k plnéni strategickych cili. (Dytrt, Stafikova, Tomancova,
2007, s. 91)

Funkc¢nost etického kodexu je zavisla na naplinovani jeho zésad. Bez aktivniho pfistupu
vSech fidicich pracovnikl se stane eticky kodex pouze nefunk¢ni, nadbyte¢nou doktrinou,

ktera pozbyva smysl. (Sevéik, 20053, s. 110)

4.1 Prakticky vyznam a prinos etického kodexu

Smysl etického kodexu spociva v feSeni konkrétnich problémi organizace a mize byt za-
meéfen na spole¢nost jako celek, na vnitini organizacni jednotky nebo na podrobnéjsi orga-
nizacni ¢lenéni. Pro vS§echny pracovniky musi byt jasné, ze za etickym programem stoji cely
top management a Ze eticky kodex orientuje pracovniky ke splnéni podnikové strategie jako

celku. (Dytrt, 2006, s. 124)

Eticky kodex se muze stat ptiruckou zaméstnance v jeho kazdodennim rozhodovéni a zpt-
sobech chovani v konkrétni spolecnosti. Kodex také zprithlediiuje firmu navenek a pfedchézi
tak zbytecnym nedorozuménim. Stava se i ndstrojem pro zkvalitnéni diskuze o moralnich
problémech, pfedsudcich a urcitych tabu Zivota ve firmé, zajistuje divéru fadovych zamést-
nanct ve vedeni podniku a naopak, pfispiva tedy ke vzajemné duvéie, ktera je pro chod

firmy nezbytna. (Slamecka, 2012, s. 79)

Z hlediska vedeni podniku ¢i podnikového managementu muze dle Rolného (2007, s. 60)
a Putnové (2004, s. 42) kodex pomoci:

redukovat nezadouci praktiky, zptsobujici pokles pifizné zakaznikt, zaméstnancu,

investora atd., a které mohou vést az k dlouhodobym ekonomickym ztratam;

- objasnit politiku firmy v moralné problematickych otazkach, jako je napf. zachazeni
S internimi informacemi, pfijimani ,,pozornosti* od jinych trznich subjektd, atd.;

- zjednodusit zavadéni inovaci, pomoci pfi restrukturalizaci, hledani novych partnert,

posilit vnitropodnikovou disciplinu a snizit potfebu donucovacich a restriktivnich

opatteni pro odhaleni neetického chovani;

- zamezit nadfizenym zneuZzivat svého postaveni viici ostatnim zaméstnanciim;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 31

- byt voditkem pro vSechny fidici ¢lanky podniku pti rozhodovani;

- pozitivné motivovat v§echny zamé&stnance posilenim jejich védomi, ze pracuji v etic-
kém prostiedi s jasnymi pravidly, ktera plati pro kazdého bez vyjimky;

- feSit moralni problémy a dilemata, vyskytujici se v praci podnikovych manazer;

- Celit neetickym pozadavkim zakaznikli, dodavatelli, ale i nadfizenych a podftize-
nych;

- hajit sva rozhodnuti jak uvnitt, tak vné podniku;

- zjednodusit komunikaci uvniti firmy;

- zdivodnit ndvrhy na disciplindrni opatfeni pfi poruSovani etickych zasad ze strany
zameéstnancu;

- urychlit identifikaci problémovych praktik a odhaleni ptipadnych podvodu.

4.2 Tvorba etického kodexu

Pti rozhodovani, o tom, zda pro podnik zpracovat eticky kodex nezalezi na velikosti spolec-
nosti, ale rozhoduje cil, pro ktery bude kodex zpracovan. Soucasné je také vhodné urcit,
kdo a jak bude jeho plnéni sledovat, analyzovat a navrhovat opatfeni pro napravu. Dytrt
zkuSenosti se nejvice osveédcCilo, kdyZ se kodex stal soucasti pracovni smlouvy. V takovém

pfipad¢ je neplnéni etického kodexu zaroven neplnéni pracovni smlouvy.

Dals§im vyznamnym atributem je doba platnosti etického kodexu. Pokud ma byt eticky kodex
uzitenym pomocnikem, pak musi byt v kazdé dobé& aktualni a musi mit moZnost se v piipadé

potiteby podvolit zménam. (Dytrt, 2006, s. 126)

Aby byl eticky kodex vytvoteny efektivné, Rolny (2007, s. 61) uvadi nékolik zasad, jimizZ je

vhodné se pii vystavbé kodexu fidit:

1. Zékladnim vychodiskem pro rozhodovani jsou deklarované hodnoty podniku.

2. Eticky kodex musi byt vniting konzistentni, v souladu s podnikovym poslanim, cili,
strategii a politikou podniku. M¢l by jasné formulovat konkrétni priority, zavazky,
pozadavky a etické role v podniku.

3. Musi byt pfiméfeny — nesmi byt ani pfilis obecny, ale ani moc detailni. Musi vyvazit
préva a povinnosti a poZadavky na chovani zaméstnancti uvnitf i vn¢ podniku.

4. Musi obsahovat nastroj pro feSeni etickych problémi, jeho interpretaci a aplikaci.

Pouzivani by mélo byt snadné, jasné a financné€ nenarocné.
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5. Eticky kodex by mél také poskytovat moznost uplatnéni vyjimek a zohlednit tak mo-

ralni otazky jako napt. zaméstnavani télesn¢ postizenych, t€hotnych zen, alergiki aj.

Pti tvorbé etického kodexu podniku by méla byt respektovana zasada postupu od obecného
ke konkrétnimu. Uvodem by mél byt jasné definovany zavazek podniku k etickému chovani
a prioritni mravni hodnoty, které chce napliiovat. Dale je vhodné vymezit konkrétni mravni
zavazky vuci jednotlivym subjektim (zakaznikiim, zaméstnanciim, dodavatelim, konku-
renci, akciondiim atd.). Nasledné je tfeba zaméfit se na dlouhodobé cile a zajmy podniku,
zejména ve vztahu ke zpisobuim jejich realizace, coz znamena vymezit konkrétni naroky
na zpusob jednani vSech zaméstnancti do podoby urcitych zasad. Jasné formulované zasady
jednani musi mit kriteridlni charakter, aby se podle nich dalo kdykoliv posoudit konkrétni
chovani (postihem nebo odménou). Zaverenou ¢asti etického kodexu by mélo byt sestaveni
jednoduchého a srozumitelného metodického postupu, ktery by byl praktickou pomtickou

kazdého zaméstnance pii feSeni konkrétnich etickych problémi. (Sevéik, 2005, s. 109)
Pro doplnéni 1ze uvést dva zakladni modely tvorby etického kodexu (Blaha, 2003, s. 109):

- Skandindvsky model — vysokd mira participace zamé&stnancii;

- Americky model — eticky kodex je vytvafen managementem nebo vlastniky firmy.
Eticky kodex obsahuje vétSinou tyto Casti:

- preambuli, ve které se firma zavazuje k etickému jednani;
- vztahy se zdkazniky;

- vztahy k akcionaiim a ostatnim investorim,;

- vztahy k dodavateliim;

- vztahy k vladé a mistnim organtim;

- vztah k zivotnimu prostiedi;

- vztahy ke konkurenci;

- vztahy managementu vi¢i zaméstnancum. (Putnova, 2004, s. 44-45)

4.3 Konkrétni priklady etickych kodexii

V této kapitole jsou uvedeny a popsany piiklady etickych kodext étyt dopravnich spole¢-
nosti — CD Cargo, Dopravni podnik Ostrava, GTL a 3CSAD.
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43.1 Eticky kodex zamé&stnance CD Cargo

CD Cargo ma vytvofeny kodex etiky, ktery se mé stat voditkem pro zaméstnance a jeho
cilem je snaha pomoci v§em zaméstnanciim najit optimalni postaveni ve spolecnosti. Hlavni
néaplni etického kodexu CD Cargo je souhrn obecnych charakteristik ¢innosti zaméstnance,
ktera uzce souvisi s dobrou prezentaci spolecnosti. Proto se kodex zamétuje na otazky na-
staveni vztahu a spravné komunikace mezi zaméstnancem a zédkaznikem, ale také mezi za-
méstnanci navzajem. Kodex upravuje jak legislativu CR, tak i zasady plynouci z vnitinich

predpisi spolecnosti a ze zasad dobrych mrav.

Eticky kodex CD Cargo vysvétluje jeho ucel a heslovité vysvétluje hlavni zasady, které ma

zaméstnanec dodrzovat:

dobré jméno spolecnosti;

- profesionalni jednani se zdkazniky a dodavateli;
- vzédjemny respekt;

- osobni chovani;

- finan¢ni vykaznictvi a Gi€etni zésady;

- ochrana zivotniho prostfedi a BOZP;

- soukromi;

- pocitacové systémy a informacni technologie;

- majetek spolecnosti;

- zabezpeceni;

zachovani duvérnosti.

Obsahuje také manuil — pomocnik pro etické rozhodovani, ktery slouzi jako navod
pro feSeni konkrétnich problému. Pro zaméstnance je také zfizena telefonni linka pro etiku,

na kterou mohou v piipadé potieby zavolat. (CD Cargo, 2008)

4.3.2 Eticky kodex zaméstnanci GTL

V tivodu etického kodexu zaméstnanci GTL jsou hodnoty, které spole¢nost vyznava - fle-

xibilita, otevienost, loajalita a profesionalita. Nasleduji jednotlivé kapitoly:

zavaznost kodexu;

poctiva hospodaiska soutéz;

orientace na zakaznika;

- chovani vici zdkazniklim a partnertim;



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky

34

- loajalita a stiet zajm;
- iniciativa;

- zékaz diskriminace;

- bezpecnost prace;

- vyuziti pracovni doby;

- standardy oblékani.

Vsechny kapitoly jsou blize rozvedeny, aby zaméstnanec mél predstavu, co se pod danym

pojmem skryva. (GTL — Fair Play Logistic, 2014)

4.3.3 Eticky kodex Dopravniho podniku Ostrava

Tento eticky kodex je z uvedenych ptikladl nejvice strukturovany. Je psany legislativni for-

mou, rozdéleny do ¢trnécti ¢lankt, z nichz je kazdy ¢lanek rozdélen na odstavce.

- Clanek 1 — Uvodni ustanoveni

- Clanek 2 — Zakonnost

- Clanek 3 — Profesionalita

- Clanek 4 — Rychlost a efektivita

- Clanek 5 — Stfet zajmi

- Clanek 6 — Korupce

- Clanek 7 — Nakladani se svéfenymi prosttedky
- Clanek 8 — Zivotni prostiedi

- Clanek 9 — Ml&enlivost

- Clanek 10 — Informovéni vefejnosti

- Clanek 11 — Reprezentace

- Clanek 12 — Uplatnitelnost a vymahatelnost
- Clanek 13 — Zavére&na ustanoveni

- Clanek 14 — Uginnost

V porovnani s ostatnimi uvedenymi kodexy by se mohl zdat jako nejméné atraktivni prave

z divodu pfilisné strukturovanosti, na druhou stranu jsou zde jasné stanovena pravidla, G¢in-

nost 1 sankce za piipadné nedodrzeni kodexu. (Dopravni podnik Ostrava, 2015)

4.3.4 Eticky kodex 3CSAD

Jedna se o eticky kodex CSAD Havitov, CSAD Karvina a CSAD Frydek- Mistek, ktery tvoii

zakladni etickou normu pro vSechny tfi spolecnosti.
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Jako jediny z uvedenych ptikladi mé formu kodexu pouze na jeden list papiru, coz se mlize

stat velmi atraktivnim pro zaméstnance, protoze neni nutné ¢ist nékolikastrankové brozury.

Kodex je rozdé¢len do tii hlavnich kategorii — zakladni ustanoveni, zasady etického jednani
zamestnance a vztahy na pracovisti. V zékladnim ustanoveni je jasn€ upozornéno, ze kodex
je soucasti pracovni smlouvy, tedy jakékoliv pochybeni miize byt posuzovano jako poruseni
pracovné-pravnich povinnosti. Mezi zasady etického jednani zaméstnance patii informacni
otevienost, neovlivnitelnost, netiplatnost a poctivost. V této kategorii je stanoveno, Ze za-
méstnanci jsou povinni usilovat o zachovani dobrého jména spolecnosti. Vztahy na praco-
visti predpokladaji vzajemnou divéru, uctu a spolupraci, aby vznikal zéklad dobrych mezi-
lidskych vztahti a rozvijela se kultura celé spole¢nosti. (3CSAD - Komplexni sluzby v do-

pravé, 2011)
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Vyznamnym aspektem konkurenceschopné firmy jsou lidé — zaméstnanci, o které se stara
personalni utvar, zastieSujici veskeré personalni ¢innosti provadéné v podniku. Do vSech

téchto ¢innosti se prolina etika, ktera ovlivituje metody a vysledky prace zaméstnancu.

Pro uplatiiovani etickych pravidel a jejich dodrzovani je vhodné kultivovat prostfedi a atmo-
sféru organizace. Organiza¢ni kultura se projevuje v mysleni a v chovani zaméstnancu
a obsahuje osobité kulturni prvky. Existuji rizné klasifikace organizacnich kultur, které jsou

nejcastéji definovany na zakladé orientace podniku na moc, lidi, tkoly nebo na roli.

Tvorba zadouci kultury je pomérné dlouhodoba a naro¢na zalezitost, ve které hraje rozho-
dujici roli management podniku a personalisté. Hlavnim piinosem kazdé podnikové kultury
by méla byt pomoc pii dosazeni cilii a poslani organizace, aby bylo dosazeno uspéSnosti

podniku. Kultura by také méla umét reagovat na zmény vnitiniho i vnéjSiho prostiedi.

Nedilnou soucasti firemni kultury se stava spolecenska odpoveédnost organizaci (CSR), ktera
ptedstavuje jakysi dobrovolny zavazek organizace, chovat se ke svému okoli odpovédné.
CSR je postavena na tiech pilifich — ekonomickém, socidlnim a environmentalnim. Pro po-

tieby diplomové prace je dilezita ekonomicka oblast, do které spada eticky kodex.

Etika existovala ve firmach vzdy, ale ménila se mira jeji diileZitosti a tim 1 dodrzovani mo-
ralnich pravidel. V dnesni dobé je na etiku kladen velky diraz a je nutné, aby se firmy tomuto
trendu podtidily, chtéji-li byt uspésné a konkurenceschopné. Jednim z nastrojl pro dodrZo-
vani etickych zasad ve spole¢nosti je eticky kodex. Jedna se o deklaraci moralnich zéasad
a jejich praktické vyuziti v podniku tak, aby regulovaly chovani jednotlivych zaméstnancti

a pomahaly feSit moralni problémy a dilemata.

Eticky kodex by mél byt vytvoien v souladu s podnikovym poslanim, cili a strategii, m¢l by
obsahovat zavazek podniku k etickému chovani a také obecny metodicky postup, jak postu-
povat pii feSeni konkrétnich etickych problémii. Spole¢nost by méla zajistit vymahatelnost

kodexu a jeho platnost. Eticky kodex by mél byt v kazdé dob¢ aktualni.

V praktické ¢asti diplomové prace je na zéklad¢ teoretickych poznatkll zpracovana analyza
firemni kultury spolecnosti BORS Bteclav a.s. pomoci internich dokumentt spole¢nosti, do-
taznikového Setfeni mezi zaméstnanci a diskuzi s vedenim spole¢nosti. Na zakladé vysledkt
a zhodnoceni je navrzen projekt tvorby a implementace etického kodexu s jeho nakladovou,

¢asovou a rizikovou analyzou.
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1. PRAKTICKA CAST
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6 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI BORS BRECLAV A.S.

BORS Bieclav a.s. je spolecnost, ktera se zamétuje na pomérné Siroké spektrum aktivit ty-

kajici se dopravy:

- provozovani a rozvoj nakladni dopravy;

- provozovani a rozvoj neztratové osobni dopravy;

- komplexni a kvalitni celni sluzby;

- provozovani veiejné ¢erpaci stanice pohonnych hmot v Bfeclavi,
- prodej a servis automobilll znacky Renault;

- provozovani a rozvoj sportovnich aktivit;

- rozvoj dalsich produktivnich a ziskovych ¢innosti ve spolecnosti.

V ramci nakladni dopravy se spole¢nost zaméiuje jak na mezinarodni, tak na vnitrostatni
dopravu. V piepravnich sluzbach se zamétuje na staty Evropské unie. Soucasnym trendem
spole¢nosti je provozovani velkoobjemovych souprav, specidlné zaméfenych na vyménné
mostové nastavby, nebot’ tyto nastavby se daji vyuzit zaroven jako skladovaci prostory, ¢imz

dochazi k redukci nakladt. (BORS Bieclav a.s.)

V ramci osobni silni¢ni dopravy spolecnost provozuje meéstskou hromadnou dopravu
v Bfeclavi a v Mikulové, pravidelnou linkovou dopravu, ptiméstskou a zajezdovou dopravu.
Od roku 2005 je spolecnost zapojena do Integrovaného dopravniho systému Jihomoravského

kraje. (BORS Bteclav a.s.)

Spolecnost je pravnickou osobou, zapsanou v obchodnim rejstiiku vedeném Krajskym sou-
dem v Brné&. Za spolecnost jedna a spolecnost zastupuje vici tietim osobam samostatné pied-

seda nebo mistoptedseda predstavenstva. (interni materialy)

Spole¢nost ma certifikovany systém fizeni jakosti dle ISO. Spolecnost také uplatituje poli-
tiku Zivotniho prostfedi. Snazi se minimalizovat mozné negativni environmentalni dopady
plynouci z jejich Cinnosti a jeji strategie vychazi ze zasady trvale udrzitelného rozvoje
a odpovédnosti viici budoucim generacim. Snazi se o co nejSetrnéj$i zachazeni se zZivotnim

prostiedim a pfirodnimi zdroji. (BORS Bieclav a.s.)
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6.1 Historie spole¢nosti

Tato dopravni spole¢nost vznikla v roce 1949 vyélenénim z Autospravy podniku CSAD Ky-
jov a pozdéji, v roce 1960 vznikl v ramci centralizace jeden zdvod se sidlem v Bfeclavi,

s provozovnami v Hustopec¢ich a v Mikulové. (BORS Bfeclav a.s.)

Po revoluci se zavod CSAD Bieclav osamostatnil jako statni podnik a v roce 1994 vznikla
akciova spolecnost, ktera zaméftila své aktivity na provozovani a rozvoj nakladni a osobni
dopravy, poskytovani celnich sluzeb, provozovani vefejné Cerpaci stanice pohonnych hmot

a myci linky. (BORS Breclav a.s.)

V roce 2001 byla spole¢nost CSAD Bieclav a.s. pfejmenovana na BORS Bieclav a.s., zaro-
veil zacala provozovat autosalon a servis Renault a svoji ¢innost zahajila také divize Sport

otevienim nové tenisové haly BORS CLUB. (BORS Bieclav a.s.)

Dnes ma BORS Bieclav a.s. svoje provozovny v Bieclavi, Staré Bieclavi, Hustopecich,
Lanzhoté a Mikulové, kde zaméstnava necelych 400 pracovniki. Je ¢lenem Okresni hospo-
dafské komory Bieclav, sdruzeni automobilovych dopravci CESMAD BOHEMIA

a Asociace dopravnich, spedi¢nich a servisnich firem. (BORS Bieclav a.s.)

6.2 Organizacni struktura

V cele spolecnosti stoji predstavenstvo. Organizacni struktura spolecnosti se sklad4 z Valné
hromady, Pfredstavenstva spolecnosti a Dozor¢i rady. Nasledujici graf zobrazuje schéma or-

ganizaéni struktury spole¢nosti, jejich jednotlivych divizi a atvart. (interni materialy)
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Graf 1: Schéma organizacni struktury spolecnosti (interni materidly)
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6.2.1 Personalné-pravni oddéleni

Personalné-pravni odde€leni se sklada ze dvou zaméstnancti — personalni feditelky a perso-
nalistky. Personalni feditelka je pfimo podfizena generalnimu fediteli. Prostfednictvim
svého utvaru vede a zabezpecuje veskerou personalni agendu spolecnosti. Zajistuje styk

s CSSZ, ufady prace apod. z pozice celé spole¢nosti. (interni materialy)

Odpovédnosti personalni feditelky jsou nasledujici:

zpracovavani, prezkoumavani a vyhodnoceni personalniho planu;

- zpracovani planu vzdélavani a vycviku a jeho vyhodnoceni;

- zpracovani popisil jednotlivych funkénich mist, kterd jsou piimo podiizena general-
nimu fediteli;

- organizace, zaji$téni a provadeéni Cinnosti spojené s pfijimanim zaméstnancu;

- zajiSténi pravidelnych i nepravidelnych Skoleni a vycvikil pro zaméstnance na za-

klad€ pozadavki vedoucich organizacnich jednotek.

Mezi pravomoci persondlni feditelky patii schvalovani zatfazeni zaméstnance do vzdélava-
ciho procesu a podepisovani dokumentd vznikajicich v souvislosti s pfijetim, ¢i ukon¢enim

pracovniho poméru zaméstnance. (interni materialy)

Personalistka zajiStuje a eviduje pracovnépravni tkony spojené s ukonc¢enim pracovniho
pomeéru, nese odpoveédnost za dodrzovani zavaznych postupil pii vytvareni, zpracovani, evi-
denci a udrzovani ptislusnych personalnich dokladt v¢etné databazi o zaméstnancich v po-
¢itaCovych souborech, sleduje platnosti ptislusnych kvalifikacnich osvéd€eni zaméstnancti

a kontroluje splnéni kvalifika¢nich pozadavkl zaméstnanct. (interni materialy)

V piipadé vytvoreni etického kodexu bude pravomoc k jeho prosazeni, zajisténi a dodrzo-

vani spadat ptimo pod personalni feditelku spolec¢nosti, s plnou podporou personalistky.

6.3 Analyza stavu zaméstnanci

V Tab. 1 je znazornén primérny evidencni pocet zaméstnanci dle jednotlivych cinnosti v le-
tech 2013 — 2015. Z tabulky Ize vycist, Ze poCet zaméstnanct je stabilizovany a nejsou zde
ptilis velké mezirocni vykyvy. Nejvétsi podil zaméstnanc patii do divize nakladni
a osobni dopravy, coz je zcela logické vzhledem k predmétu podnikani spolecnosti.
Do téchto dvou divizi patii fidi¢i osobni a ndkladni dopravy, ktefi tvoii zhruba dvé tietiny

vSech zaméstnancii spolecnosti.
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Tab. 1: Priimérny evidencni pocet zaméstnancii dle jednotlivych cinnosti

v letech 2013 — 2015 (interni materialy)

Divi Rok

N 2013 2014 2015
Divize nakladni dopravy Bieclav 103 101 97
Divize osobni dopravy Hustopece 194 203 196
Stiedisko celnich sluzeb 13 9 9
Divize Cerpaci stanice 11 6 6
Divize Renault 10 10 11
Divize Sport 9 10 9
Ostatni 38 37 44
Celkem 378 376 372

Vékovou strukturu zaméstnanct znazornuje Tab. 2. Zde mizeme vycist, ze pomérné znac-
nou ¢ast zameéstnancu tvoii vékova kategorie 51+, coz bude v budoucich desetiletich zname-

nat nutnou obnovu zameéstnancu z divodu jejich odchodu do dichodu.

Tab. 2: Vékové slozeni zaméstnancii

v letech 2013 - 2015 (interni materidly)

Vék 2013 2014 2015

20 let a méné 2 1 3

21 - 30 let 33 39 43
31-40 let 108 114 88
41 - 50 let 118 127 133
51 a vice 117 95 105

Tab. 3 znazornuje kvalifika¢ni strukturu zaméstnancti v roce 2015. Nejvyssi dosazené vzdé-
lani u vétSiny zaméstnanct je vyuceni, coz je dano strukturou pracovnich mist. Jak jiz bylo
zminéno, vétsina zamé&stnancu jsou fidici, a proto neni nutné zadné vyssi vzdélani. Nejdile-

Zit&jsi je v tomto pripade platny fidi¢sky prukaz pro dané motorové vozidlo.

Tab. 3: Kvalifikacni struktura zaméstnancu

k31.12. 2015 (interni materialy)

DosaZené vzdélani ‘ Celkem %
Zakladni 16 4,30
Vyuceni 231 62,10
Stiedoskolské 95 25,54
Vysokoskolské 30 8,06
Celkem 372 100,00
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6.3.1 Zakladni personalni ukazatele

V Tab. 4 a 5 jsou uvedeny vysledky vypoctl vybranych personalnich ukazatel. Tab. 4 ob-
sahuje hodnoty pro roky 2013 — 2015. V Tab. 5 jsou vypoétené hodnoty pouze pro rok 2013
a 2014. Je tomu tak proto, ze firma v dob¢ zpracovani diplomové prace nemé zpracované

hodnoty za rok 2015.

Vysledky vypocti jsou zaokrouhlovany na celé koruny, procenta na tii desetinnd mista, dle

pravidel matematiky.

Tab. 4: Vybrané personadlni ukazatele 2013 — 2015 (zpracovano na zdakladé

internich materidlit)

Personalni ukazatel ROK
2013 2014 2015
ROOklfe, Ratio (prvocen'tO z’anfestlvaancu, kteri 5,026 % 5,053 % 8,065 %
pracuji ve spolecnosti méné nez rok)
Zastoupeni Zen mezi fidi¢i autobusii 1,923 % 2,469 % 3,106 %

Rookie Ratio udava procento zaméstnancu, ktefi pracuji pro spoleénost méné nez 1 rok.
Rozdil mezi lety 2014 a 2015 je o 3 % vyssi nez v letech 2013 a 2014, coz mlize vypovidat
0 tom, Ze roste procento novych zaméstnancii ve spolecnosti. Dalsi variantou mtize byt po-

kles po¢tu zaméstnancii, kteti pro spolecnost pracuji déle nez 1 rok.

Zastoupeni Zen mezi Fidi¢i autobusi se ve spole¢nosti BORS Bieclav a.s. zvySuje. Pozice
profesionalni tidi¢ by se vSeobecné dalo povazovat za povolani pro muze. BORS Brteclav
a.s. se v tomto piipad¢ snazi postavit Zeny i muze na stejnou pozici a prosadit tak rovnoprav-
nost mezi obéma pohlavimi. Vzhledem k tomu, Zze ukazatel je rostouci a pocet fidi¢u se

neméni, da se fici, Ze po malych krickach se spolecnosti dafi tuto politiku prosadit.
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Tab. 5: Vybrané personalni ukazatele v letech 2013 - 2014 (zpracovaino
na zaklade internich materialii)
Personalni ukazatel
2013 2014
Vynosy na pracovnika 1619987 K¢ 1 625 746 K&
Naklady na pracovnika 1 604 033 K¢ 1613 436 K¢
Mzdové naklady na pracovnika 354 719 K¢ 348 151 K¢
Mira absence 4413 % 4.140 %
Mira absence z diivodu nemoci 3,584 % 3,484 %
Pocet dni absence na pracovnika 11 10
Pocet dni nemoci na pracovnika 9 9
Mira fluktuace 15,344 % 14,362 %
Mira nedobrovolné fluktuace 9,788 % 6,649 %
Mira dobrovolné fluktuace 5,556 % 7,713 %
Iséaﬁzaéig n?a vzdélavani a rozvoj ke mzdovym 0,442 % 0,798 %
Pocet hodin skoleni na jednoho pracovnika 9 14
Pocet pracovnikil na jednoho personalistu 189 188
Ptispévky na charitu a podporu mistnich
spole€enstvi na jednoho pracovnika 3 872 K¢ 3961 K¢
HC ROI = navratnost investic do lidského ka-
pitalu = [trzby-(ndklady-osobni na- 1,044 1,035

klady)]/osobni naklady

Vysledky v roce 2014 se zdaji byt vice uspokojivé nez v roce 2013. Celkové vynosy se Sice

snizily, ale pocet zamé&stnanct se snizil také, vynos na pracovnika tedy vzrostl 0 5 759,- K¢

rocné.

Celkova mira absence se v obou sledovanych letech pohybuje nad 4 %. V roce 2014 se

procento absence lehce snizilo o 0,3 %. Nemocnost zaméstnanct se snizila o 0,1 % a zaroven

se snizil 1 primérny pocet dni absence na pracovnika. Podle vyzkumii spole¢nosti Price-

waterhouseCoopers (dle HR news, 2006) existuje pfima souvislost mezi mirou absence za-

meéstnancl a rentabilitou spolecnosti. Celosveétovy prizkum dosel k zavéru, Ze organizace

s prumérem 5 dn absence na jednoho zaméstnance za rok vykazuji o 60 % vyssi ziskovost

nez organizace s primérnou absenci 10 dni (HR news, 2006). Aby se tedy spole¢nosti BORS

Bfeclav a.s. rentabilita zvySila, mél by se sniZit pocet dni absence na pracovnika.
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Mira fluktuace se v Ceské republice pohybuje okolo 15 %. Této hodnoté odpovida i mira
fluktuace v BORS Bieclav a.s. Pti diikladnéjsim vypoctu dobrovolné a nedobrovolné fluk-
tuace je znaény meziro¢ni rozdil. Zatimco v roce 2013 byla v podniku nedobrovolna fluktu-
ace 0 4 % vyssi nez fluktuace dobrovolna, v roce 2014 dobrovolna fluktuace o 1 % pievysila

fluktuaci nedobrovolnou. Pozitivem je, Ze celkova mira fluktuace se snizila o 1 %.

Naklady na vzdélavani a rozvoj ke mzdovym nakladim v roce 2014 vzrostly v podstaté
jednou tolik oproti roku pfedchozimu. Spole¢nost se tedy snazi vice investovat do vzdélani
svych zaméstnanci. Toto tvrzeni potvrzuje ukazatel po¢tu hodin §koleni na jednoho pra-
covnika, nebot’ proti roku 2013 vzrostl primérny pocet hodin Skoleni na pracovnika

0 4 hodiny.

Podle vyzkumu projektu HR Monitor z roku 2013 piipadd na jednoho personalistu
100 zaméstnancl. Pocet pracovnikii na jednoho personalistu ve spole¢nosti BORS Btec-
lav a.s. prevysuje tuto primérnou hodnotu téméf jednou tolik. Mize tedy vzniknout problém,
ze personalni odd€leni nemda dostatek prostoru pro péci o vSechny zaméstnance v zadouci
mife.

HC ROI je ukazatel, ktery méfi navratnost investic do lidského kapitalu. Stodola (2013)
uvadi, ze je mozné ho povazovat za klicovy pro efektivitu fizeni lidského kapitalu v organi-
zaci, ale je velmi dilezité, aby byl vniman spiSe jako méfitko pridané hodnoty
nez jako méfitko produktivity prace. Tento ukazatel se zamétuje na zakladni oblasti, které
ovliviiuji vykon organizace. Ke zlepSeni vykonu je tieba zvysit vynosy nebo sniZit nemzdové
naklady nebo snizit pocet pracovnikl nebo snizit celkové naklady na odménovani. Hodnota
HC ROI se velmi li§i s ohledem na sektor. V ramci Ceské republiky dosahuje HC ROl me-
dianovych hodnot kolem 1,4. Spole¢nost BORS Bieclav a.s. se tedy se svymi hodnotami

pohybuje pod tGrovni ¢eského priaméru.
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7 AUDIT POLITIKY ROVNYCH PRILEZITOSTI

Dle internetovych stranek Aperio.cz, kde je audit politiky rovnych ptilezitosti zvefejnén, se
analyza tyka deviti okruhti. Pro potfeby diplomové prace byly vybrany pouze tfi okruhy,
které jsou nize podrobnéji analyzovany. Vyplnény dotaznik, na zaklad€ kterého jsou vy-

sledky interpretovany, je soucasti Prilohy P VI.
Zastoupeni Zen a muzi na pracovnich pozicich

Trh prace obecné podléha tzv. genderové segregaci, a to vertikalni ¢i horizontalni. Vertikalni
genderova segregace pracovniho trhu znamend, Ze muzi ve srovnani se Zenami obecné za-
stavaji vyssi pracovni pozice. Horizontalni genderova segregace pracovniho trhu odkazuje

na existenci celych povolani, obora ¢i odvétvi, kde pievlada jedno pohlavi. (Aperio, 2008)

Ve spole¢nosti BORS Breclav a.s. by se dalo hovofit pravé o horizontalni genderové se-
gregaci mezi Fidi¢i, nebot’ pracovni pozice fidi¢d, at’ uz autobusu nebo kamionu, jsou spojo-
vany predev§im s muzskym pohlavim. Nicméné neni to cilova strategie spolecnosti, tyto
pozice jsou také vyhledavany predev§im muzi, coZ mize znacit stereotypni piedstavy, které
o rolich zen a muzi ve spolecnosti prevladaji. Jak je zminéno v piedchozi kapitole
(viz 7.3.1 Zakladni personalni ukazatele) zastoupeni Zzen mezi fidi¢i autobusti se pomalu
zvysuje, tedy spolecnost se snazi diverzifikovat pracovni tymy. Mezi fidi¢i kamionti se tato

diverzifikace nedafi, vzhledem k povaze pracovniho mista a nez4jmu ze strany fidicek.

V ostatnich pracovnich tymech je pomér Zen a muza vyrovnany. Spole€nost pii pfijimani
zaméstnancll na pracovni pozice nepreferuje ani jedno pohlavi, dilezité jsou znalosti

a dovednosti, praxe a osobnostni rysy.
Pracovni prostiedi a vztahy na pracovisti

Tato analyza se tyka ptredevSim etického kodexu, sexudlniho obtéZovani na pracovisti
a dress-code. Spole¢nost by méla mit nastaveny standardni procesy feSeni zaméstnaneckych
stiznosti a urCeni postihii vii¢i zaméstnanym, ktefi se nevhodného chovani dopusti. Je tim
podpofena transparentni komunikace ve firmé a pfispivd k vyssi firemni kultufe

na demokratickych principech. (Aperio, 2008)
Pti analyze pracovniho prostfedi ve spolecnosti BORS Bfeclav a.s. na zédkladé€ téchto mate-
riall bylo zjisSténo nasledujici:

- spole¢nost by méla vytvofit eticky kodex, ktery bude mit za cil preventivné predcha-

zet konfliktnim situacim na pracovisti;
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- ve firemnich dokumentech by mél byt uveden zakaz sexualniho obtéZovani na pra-
covisti;

- zavést standardni postup, ktery bude aplikovan v ptipadé, Ze se néktery zaméstnanec
citi byt obtézovan;

- udrzovat pfedpisy upravujici obleceni zaméstnancti a zaméstnankyn ve stejném du-

chu.
Firemni kultura

Pfi budovani firemni kultury je vhodné brat v kazdém ohledu v ivahu princip rovnosti zen
a muzu. Jiz na zékladé prvni otazky je doporuceno, ze by spolec¢nost méla zpracovat pisem-
nou strategii vyjadiujici postoje a zaméry v oblasti rovnych piilezitosti Zen a muzi. V ramci
této strategie je doporuceno zahrnout také plan realizace konkrétnich aktivit, urcit osoby,
které jsou zodpoveédné za prosazovani rovnych piilezitosti obou pohlavi, zhodnotit spokoje-
nost zameéstnancl v této oblasti, umoznit Skoleni specificky zaméfend na prosazovani rov-
nych pftilezitosti zen a muza a pouzivat nastroje pro posouzeni stavu uplatiiovani principii

prosazovani rovnych pfilezitosti jako napt. generovy audit.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 48

8 ORGANIZACNI KULTURA Z HLEDISKA POZADOVANYCH
ETICKYCH NOREM

V této kapitole je provedena analyza internich dokumentu, které spole¢nost poskytla k pro-
zkoumani. Nasledn¢ bylo provedeno dotaznikové Setfeni naptic vSemi zaméstnanci podniku,
které se tykalo podnikové kultury a etickych zasad. Probéhla také diskuze s vedenim spolec-

nosti, ktera se tykala jejich pohledu na atmosféru podniku a etické potieby spolecnosti.

8.1 Analyza sbéru dokumenti
K vytvofeni této kapitoly byly spole¢nosti BORS Bieclav a.s. poskytnuty tyto materialy:

- Pracovni fad;

- Organizacni fad;

- Smérnice fizeni lidskych zdroji;

- Pracovni manual — Hodnoceni zaméstnancu;

- Pracovni manual — Ridi¢ osobni/nakladni dopravy.

Jednotlivé dokumenty jsou nize popsany a je vysvétleno k ¢emu slouzi.

8.1.1 Pracovni rad

Na zéklad¢ analyzy pracovniho fadu se od zaméstnancti o¢ekava plnéni norem, které vychazi
piedeviim z legislativy CR. Jednotlivé ¢&lanky vysvétluji, jakym zptsobem vznika
¢1 zanika pracovni pom¢r, jaké jsou prava a povinnosti zaméstnancti, jaka je pracovni doba,
narok na dovolenou, odpovédnost zaméstnance 1 zaméstnavatele za Skodu a poruseni povin-
nosti a pracovni kazn¢. Do pracovniho fadu nejsou zahrnuty pozadavky tykajici se plnéni

etickych zasad.

8.1.2 Organizaéni rad

Organizacni fad popisuje zakladni udaje o spole¢nosti, zasady fizeni spole¢nosti, organizaci
spolecnosti a v neposledni fadé¢ zaméstnance spole¢nosti. V ramci organiza¢niho ¢lenéni je
uvedena zminka tykajici se vnitini 1 vnéj$i kultury spole€nosti, o kterou, dle organiza¢niho

fadu, pecuje feditel marketingu.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 49

8.1.3 Smérnice Fizeni lidskych zdroji

Smérnice fizeni lidskych zdroji je stéZejni dokument pro persondlni oddéleni. Ugelem této

smérnice je stanovit postupy pro procesy, které probihaji v procesu fizeni lidskych zdroji.

Smérnice popisuje jednotlivé pravomoci a odpoveédnosti personalniho utvaru (jiz byly
popsany v kapitole 6.2.1 Personalni odd¢leni), postupy personalniho planovani, personal-

nich ¢innosti, personalni evidence, vzdélavani a hodnoceni.

Personalni planovani vychazi ze stanovené podnikatelské strategie spolecnosti. Personalni
plan na kalendaini rok zpracovava personalni feditel na zakladé podkladi vedoucich orga-
nizacnich jednotek. Do personalniho pldnovéni je pro rok 2016 zahrnuta tvorba etického

kodexu spole¢nosti a zasad pro jeho dodrzovani.

8.1.4 Pracovni manual — Hodnoceni zaméstnanca

Cilem dokumentu je napomoci u¢inné vyuzit hodnoticich rozhovorl pro dalsi zlepSovani
pracovni uspésnosti zaméstnanct. Spole¢nost BORS Bieclav a.s. povazuje hodnotici rozho-

vor za jeden z dulezitych nastroja pro trvalé zlepSovani prosperity spole¢nosti.
Hodnoceni zaméstnancii je proces zahrnujici:

- zjiStovani, jak zaméstnanec vykonava svou praci;

- srovnani skutecné odborné zptisobilosti zaméstnance s pozadavky na dané funkéni
misto;

- vzajemné konzultovani a porovnavani zjisténych vysledk;

- stanovovani kol a cild pro zlepSeni pracovniho vykonu.

Pravidelné hodnoceni zaméstnancti je provadéno 1 x za rok pfimym nadfizenym na zakladé
internich formulaii spole¢nosti. K zafazeni hodnoceného pracovnika do jedné z kategorii

souhrnného hodnoceni dospé&je hodnotitel subjektivni ivahou.

Realizace hodnoceni mé nékolik stanovenych, po sob¢ jdoucich krokti. Zac¢ina se klasickym
uvodem, tak aby se navodila pfijemna atmosféra pro hodnotici rozhovor. Nasleduje refe-

rence hodnoceného o vlastni praci, vysledcich a podminkach prace v daném obdobi.

Cely hodnotici pohovor je vlastné porovnavani pozadavkl kladenych na konkrétni pracovni
misto a redlnym stavem, tj. pracovnimi vysledky, schopnostmi, vlastnostmi, pracovnim cho-

vanim i odbornymi ptedpoklady pro vykon pracovniho mista u konkrétniho hodnoceného.
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V tomto smyslu je nutno chapat i vSechny vysledky hodnoceni véetné omezenych moznosti

porovnani hodnocenych mezi sebou.

Kritéria jsou formulovana spiSe univerzalné a je na hodnotiteli, aby si definoval specifické
pozadavky a oCekavani pro ptisluSnou pracovni pozici a urcil jejich zavaznost dilezitou pro
celkovou pracovni uspésnost. Tu vyznaéi na stupnici:

A -klicové, rozhodujici kritérium

B - zavazné, dulezité kritérium

C - béZzné kritérium
Hodnotitel pouziva v hodnoceni vysledkt ¢tyistupiiovou hodnotici skalu - vynikajici uroven,
dobra uroven, primérnd Groven a nedostacujici troven.
S pfihlédnutim k pfedchozimu hodnoceni s dlirazem na stanovené tikoly a cile je tfeba ozna-

¢it také trend hodnoceni — stoupajici, beze zmény nebo klesajici.

Nasleduje hodnoceni dosavadniho kariérniho planti, stanoveni cilii pro dalsi obdobi a hod-
noceni prinosnosti Skoleni.

8.1.5 Pracovni manual — Fidi¢ osobni/nakladni dopravy

Pro pozice Ridi¢ osobni dopravy/Ridi¢ nakladni dopravy jsou vytvofeny pracovni manualy,

vvvvv

optimalni plnéni zakladnich pracovnich povinnosti. Pracovni manuél je soucasti pracovni

smlouvy a postupy v ném popsané spole¢nost vyzaduje dodrzovat.

Mezi zakladni povinnosti fidi¢l osobni dopravy patfi:

uposlechnout pokyny dispecera centralniho dispecinku;

- nastoupit k vykonu v¢as dle rozpisu prace, fadn¢ ustrojen do firemniho stejnokroje;

- pracovat svédomité¢ a dodrzovat vSechny pravni predpisy spojené s vykonem préce
fidice osobni dopravy;

- tadné zkontrolovat vS§echny doklady a pomucky nutné k zajisténi prepravy osob;

- plné vyuzivat pracovni dobu k plnéni svych povinnosti;

- informovat nadfizeného o pretiZzenosti ¢i nevytizenosti spoju;

- vzdy vykonavat ¢innosti spojené s vykonem své profese tak, aby posiloval dobré
jméno svého zaméstnavatele;

- provadét denni oSetteni vozidla;

- dodrzovat ptisny zakaz kouteni ve vozidle;
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- fadné hospodafit s prostfedky, které mu byly svéteny;

- stfezit a ochraiiovat majetek zaméstnavatele pred poskozenim;

- zachovavat ml¢enlivost o vSech obchodnich a sluzebnich tajemstvich;

- vcas a presné odvadeét trzby;

- dbat natizeni stanovena pro Cerpani fadné dovolené a vznik pracovni neschopnosti;
- zucastiovat se pravidelného skoleni fidici;

- pfijimat reklamace od cestujicich, zapsat na tiskopis a predat nadiizenému.
Mezi zakladni povinnosti fidi¢t nédkladni dopravy patii:

- pracovat svédomité a fadné podle svych sil, znalosti a schopnosti;
- dodrzovat pracovni ptedpisy, se kterymi byl pracovnik seznamen;
- tadné hospodatfit s prostfedky, které mu byly svétfeny;
- osvojovat si nové pracovni metody;
- zachovavat mlCenlivost o vSech obchodnich a sluzebnich tajemstvich;
- vzdy vykonavat ¢innosti spojené s vykonem své profese tak, aby posiloval dobré
jméno svého zaméstnavatele;
- dodrzovat dalsi povinnosti stanovené internimi normami;
- pravidelné sledovat a dodrZovat nové informace, natfizeni a ptikazy;
- po ukonceni pfepravy provést vyuctovani a piedat doklady v co nejkratsi dobg;
- dodrzovat platnou legislativu tykajici se pracovnich rezimt fidic¢a v silni¢ni doprave;
- informovat nadfizeného o zménéch tykajicich se jeho fidi¢ského a profesniho oprav-
néni.
Dalsi pracovni povinnosti fidi¢ll jsou upraveny internimi dokumenty, ptipadné obecné za-
vaznymi pravnimi ptedpisy. V piipad¢ nedodrzeni nebo poruseni stanovenych zasad, mize

dojit ke kdrnym opatifenim, v zadvaznych piipadech az k okamzité vypovédi.

W r

8.1.6 Postup pri FeSeni problémi

Zamgéstnanci (predevsim fidi¢i osobni dopravy) se obCas nechaji vyprovokovat a sklouznou
k nevhodnému chovani vici zakazniktim (cestujicim). MuZe se tak stat, ze se za¢nou hro-
madit stiznosti na fidi¢e. Spolecnost si velmi uvédomuje, ze prave tito zaméstnanci a jejich
komunikace se zdkaznikem nejvice ovliviiuje kredit BORSu a musi se podobnym situacim

pfedchazet.
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Dal8im problémem se mize stat ménici se Zivotni styl. Zejména v fadach zaméstnancl nizsi
veékové kategorie je potfeba provadét kontroly na alkohol a na omamné latky. Nejedna se
o to, ze by fidici pfimo pozivali omamnou latku, ale spiSe v dob& osobniho volna (piredev§im
o vikendech na diskotékach apod.) mohou dojit do styku s lidmi, kteti omamné latky pozi-
vaji, a z ovzdusi se tato latka jednoduse dostane do téla fidice. Vzhledem k tomu, jak dlouho
latka v lidském téle zUstava, je nutné pocitat s timto rizikem, které je pii vykonu povolani
nezadouci. V soucasné dob¢ to neni rozsiteny problém, z tohoto divodu zatim nebyl rozva-

zan pracovni pomgér, ale s ménici se spole¢nosti je nutné ptipravit se do budoucna.

V ptipadé, Ze vznikne takovy nebo podobny problém se zaméstnancem, neexistuje zadny
standardizovany postup, jak problém fesit. Vzhledem k riznorodosti situaci jsou problémy

feSeny operativné a S danymi jedinci individualné.

8.1.7 Ukoncovani pracovnich poméri

Pracovni poméry nejsou ukoncovany z divodu porusovéani pracovniho fddu. V minulosti
tomu tak bylo, napt. kdyz dany zaméstnanec nechodil do prace, historicky (pfed 5-10 lety)
se mohlo stat, Ze fidi¢i neodvadé€li trzby nebo zcizili naftu. V soucasné dobé& jsou vsak tyto
problémy oSetieny novym systémem, probihaji diikkladné kontroly a k podobnym situacim
J1Z nedochazi.

V soucasnosti spolecnost neeviduje podobné problémy. Nejvice jsou pracovni poméry ukon-
¢ovany z divodu predcasného odchodu do dichodu, coz je z pohledu firmy pochopitelné

vzhledem k sedavé povaze zaméstnani a tim zpusobené bolesti zad a problémy s patefi.

8.1.8 Artefakty

V ramci analyzy organizaéni kultury jsou zde uvedeny jednotlivé artefakty. Nejdiive budou

popsany artefakty nematerialni povahy a nasledn¢ artefakty povahy materialni.

V ramci firmy nekoluji Zadné historky, které by plnily funkci sty¢ného bodu mezi minulosti
a soucasnosti. Pfibéhy, které jsou rozsifené, se tykaji spiSe jednotlivcl a lidé se zabyvaji
pfedevsim neformélnimi akcemi a vzpominkami tohoto druhu.

Hrdinové jsou ve spole¢nosti vytvareni uméle, a to v ramci prezentace nejlepSich zamést-

nancl zvetejnénych ve firemnim Casopise. Jednd se o fidi¢e autobust, kteti nejlépe splnili

kritéria motivacniho systému (blizsi popis je uveden v kapitole 9.3.5. Etika v podniku). Za-
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roven by pro nékteré mohl byt vzorem soucasny generalni feditel, jeho chovani a vystupo-
vani, to, ze komunikuje se v§emi zaméstnanci napfi¢ firmou a evokuje vSeobecnou firemni

pohodu.

Spole¢nost pofada mnoho akci jak pro zaméstnance, tak i pro vefejnost, nékteré z nich jsou
pravidelné a jiz se z nich staly tradice a s nékterymi napady se teprve zacina pracovat. Tyto
akce pokryvaji jak kulturni slozku, tak také sportovni vyziti nebo akce pro déti. Co se tyce
sportovnich akei, kazdoro¢né€ spole¢nost pro své zaméstnance potfadd vanocni turnaj
ve squashi, letni turnaj v plazovém volejbalu a letos by se poprvé mél konat také tenisovy
turnaj @ mimo to se zaméstnanci Gcastni zavodu Dracich lodi na Dyji. Dalsi akci, kterou
BORS Bieclav a.s. zastfesuje, je Svatovaclavsky béh Lednicko-Valtickym aredlem. Spolec-
nost se také stara o zabavu téch nejmensich a pofada napt. Détsky den na Novém dvote nebo
pfiméstsky tdbor pro déti zaméstnancii. Mezi kulturni akce, které jsou potadany
a kterych se uiCastni zdjemci z fad zaméstnancti, patii pravidelné navstévy divadel, muzikali
¢i vylety do riznych mést, at’ uz kviili pamatkadm nebo za relaxaci. Tradici je vano¢ni vecirek

na konci roku.

Spole¢nost ma také svoje logo, jehoZ hlavnim vyznamem je odlisit se od piivodni spolecnosti
CSAD. Toto logo je umisténo na vSech firemnich dokumentech, vizitkach, na budovéach,
Cerpacich stanicich a na autobusech. Budovy, ¢erpaci stanice a autobusy maji také sjedno-

cené barvy — modrou a Zlutou, coZz ma byt dal$i zptsob odli$nosti a kontrastu.

BEDRS)

Obr. 2: Logo spolecnosti (Bors.cz)

8.1.9 Etické zasady

Spole¢nost nemé zaveden eticky kodex ani Zadné moralni z4sady ¢i hodnoty spolecnosti
nebyly nikdy formulovany.

Samotny nazev spolecnosti by mohl uréovat smér, kterym se firma chce ubirat. Bors je jméno
jednoho z rytitt kulatého stolu z legend o krali Artusovi, ktefi patfili k nejlepSim muzim
V zemi, byli udatni a odvazni. Bors, jako jeden ze tii rytiit, mohl spatfit svaty gral, protoze

jeho dusi neovladla nevraZivost, chamtivost a pfehnana ctizadost. Bors ma symbolizovat
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dravost, vytrvalost a Cestné jednani. Nazev BORS nadcasové charakterizuje dynamickou

a moderni firmu, kterd se orientuje na uspokojeni zakaznika. (BORS Bieclav a.s.)

Vytvoteni etického kodexu bude pro spole¢nost znamenat soubor etickych hodnot a pravi-
del, aby si zaméstnanci uvédomovali moralni hodnoty, aby se nenechali unést a vyprovoko-
vat kritickou situaci a nesklouzli tim k nevhodnému chovani, které by mohlo ohrozit jak

jedince, tak celou spole¢nost.

8.2 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo analyzovat soucasny stav vnimani etiky ve spole¢nosti
BORS Breclav a.s. Prizkum probihal v bieznu 2016. Dotazniky byly pfedany zaméstnan-
cum v tiSténé podob¢ a jejich distribuce probihala pfes marketingové oddéleni. Dotazniky
byly rozmistény na osmi sbérnych mistech, kde byly také krabice, kam byly vyplnéné do-
tazniky vhazovany. Dotaznik vyplnilo celkem 128 respondentd, coz je 34 % vSech zamést-

nancu.

Dotaznik (viz Ptiloha P Ill) obsahoval celkem 28 otdzek, z toho 26 uzavienych a 2 oteviené.
Tyto dvé oteviené otazky slouzily k zakladni charakteristice respondenta, tj. pracovni pozice
a doba, po kterou zaméstnanec ve spole¢nosti pracuje. Ostatnich 26 otazek se tykalo Ctyf
zakladnich okruht, které byly zkoumany — firemni kultura, hodnoceni zaméstnanct, péce o

zameéstnance a etika ve spolecnosti.

Dotazovani se zacastnilo 47 % fidica, 21 % THP pracovniki, 12 % provoznich pracovniki,
5 % vedoucich pracovnikii a 15 % pracovnikt se nevyjadiilo k pozici, kterou zastavaji. Z do-
tazovanych bylo 5 % pracovnikd, kteti ve spoleCnosti pracuji méné nez jeden rok, 30 %
respondentl je ve spolecnosti zamé&stnano 1-5 let, 21 % respondenti pracuje ve spole¢nosti
6-10 let, 7 % respondentl zastava svoji pozici v rozmezi 11-15 let, nad 15 let zde pracuje
27 % respondentti a zbylych 10 % neuvedlo dobu, po kterou jsou ve spole¢nosti BORS

Breclav a.s. zaméstnani.
8.2.1 Zhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni je vyhodnocovano ttemi zpiisoby:

- urCeni firemni kultury na zaklad€ poznatkil z teoretické ¢asti;
- ovéfovani stanovenych predpokladi;

- urceni persondlniho indexu jednotlivych oblasti.
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8.2.1.1 Urceni firemni kultury

Dle provedeného dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze vétsina respondentti (46 %) vnima
svoje zamestnani ve spoleCnosti BORS Bieclav a.s. jako zpiisob obzivy a zdroj pravidelného
piijmu, pro 24 % zaméstnancli znamena jejich prace seberealizaci a uspokojeni z dobie vy-
konané prace, 22 % si ceni moznosti byt soucast tymu a necelych 6 % zde vidi budouci
ptilezitost ke kariérnimu riistu. Zbylé dvé procenta respondentli oznacili odpovéd’ jiné,
ale bez SirSiho vysvétleni. Z uvedeného vyplyva, ze téméi polovina zaméstnanct ve spolec-
nosti pracuje z divodu materiadlniho uspokojeni, je tedy pravdépodobné, ze v piipadé na-
bidky vyssiho vydelku by tato ¢ast pracovnikli nevéahala zménit zaméstnavatele. Vedeni pod-
niku by se tedy mohlo na tuto skute¢nost zaméfit a zjistit, jak mohou napomoci k tomu,

aby se loajalita zaméstnanct vuci firmé zvysila.

Pracovni atmosféra v podniku je vétSinou zaméstnancii povazovana za tymovou, coz uvadi
68 % respondentt a 60 % zaméstnanci je atmosférou v podniku motivovano k podavani co
nejlepSich vykont. Spolecnost je dle vétSiny respondentil (58 %) zaméfena na piitomnost
a soucasny stav a 71 % odpovidajicich zaméstnancl povaZuje rozhodovani ve spole¢nosti
za spiSe rychlé. Témét polovina zaméstnancii (45 %) uvadi, ze komunikace ve spole¢nosti
by se dala povaZovat spiSe za neformalni a 85 % zamé&stnancli se shoduje na tom, Ze nadfi-
zeni svoléavaji pravidelné porady se svymi podiizenymi. Téchto porad se ucastni 63 % za-

méstnancl pravidelné a 22 % nepravidelng.

73 % zamé&stnancl uvadi, Ze spolecnost ma oficidlné stanoveny hodnoty a pravidla chovani,
82 % dotazanych potvrzuje, Ze v piipadé vzniku problému se mohou obratit na své nadfi-
zené, ktefi jsou ochotni je vyslechnout a problém fesit. Co se ty¢e novych napadi, myslenek
a zlepSeni ze strany zaméstnancl, pouhych 30 % méa pocit, ze jsou tyto napady
ze strany managementu podporovany a ocenovany, jsou spiSe formalné piijaty (dle 36 %
respondentll), nékteti (12,5 %) zastavaji nazor, ze naopak podporovany nejsou a ostatni do-
tazani maji nejasny postoj k problematice.

J 4

Na zaklad¢ téchto informaci mizeme, podle uvedenych klasifikaci v teoretické ¢asti, oznacit
tuto kulturu, jako orientujici se na lidi a také na roli. Podle typologie autorti Harrisona
a Handyho (Redman a Wilkinson, 2009) by se mohlo jednat o kulturu osob, ktera ma slouzit
k potfebam svych ¢lend, ktefi se navzajem ovliviiuji a spolupracuji. Dle Trompenaarse (Lu-
kasova, 2010) by se mohlo jednat o kulturu Eifellovy véze spolu s kulturou inkubatoru, kdy

se jedna o jasné rozdéleni roli, ale zaroven je dulezita seberealizace zaméstnanci.
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Da se predpokladat, ze spolecnost si je védoma diilezitosti pracovniki, a proto se jim snazi
vytvoftit vhodné a piijemné pracovni prostiedi. Dle odpovédi zaméstnanct jsou vSak oblasti,

na kterych by se dalo jesté zapracovat, coz je napiiklad podpora novych ndpadii a myslenek.

8.2.1.2 Spokojenost zaméstnancii a vypocet persondlniho indexu

Pro vyhodnocovani dotaznikového Setfeni byly ovétovany predpoklady, které zaroven tvoii

skupiny, ve kterych byl dotaznik vyhodnocovan.

1. Firemni kultura je vyhovujici

2. Hodnoceni zaméstnancu je vhodné nastaveno
3. PécCe o zaméstnance je uspokojujici
4

Etika na pracovisti je dostatecna

U uvedenych predpokladll byly pocitany také persondlni indexy. Cilem tohoto zptisobu hod-
noceni je ziskat pfedstavu o vnimani zaméstnanci. Pro vypocet personalniho indexu byly
jednotlivé odpovédi pievedeny na ¢iselné hodnoty. Ciselné hodnoty odpovédi byly nasledné
seCteny, vydéleny maximalnim moznym pocétem bodu a pievedeny na procenta. Tabulka

vypoétu personalnich indext je uvedena v piiloze (Ptiloha P V).
Firemni kultura je vyhovujici

K tomu, aby mohla byt vyhodnocena stavajici firemni kultura, byly v dotazniku polozeny
nize uvedené otazky, které pii kladném zodpovézeni vyhodnoti firemni kulturu jako vyho-
vujici.

a. Pracovni atmosféra v podniku by se dala oznadit jak tvir¢i ¢i tymova.

b. Podnikova atmosféra podporuje zaméstnance v podavani co nejlepsich vykont.
C. Spolecnost je, dle zaméstnancli, zaméfena na piitomnost a soucasny stav.

d. Dle zaméstnanci je rozhodovani ve spole¢nosti spise rychlé.

e. Komunikaci ve spole¢nosti zaméstnanci vnimaji jako spise neformalni.

f.  Zaméstnanci se GiCastni porad s nadfizenymi.

g. Zaméstnanci mohou s managementem hovofit o vzniklych problémech.

h. Nové napady a mySlenky jsou ve spole¢nosti podporovany.

I. Ve spolecnosti jsou stanoveny hodnoty a pravidla chovani.

Na tyto otazky odpovédélo kladné 58 % respondentii. Na nastaveni firemni kultury by se
tedy dalo jesté zapracovat. Oblasti, kde jsou rezervy, jak jiz bylo zminéno, jsou v oceniovani

novych napadu a déle je pro zaméstnance problematické rozlisit, zda je spolecCnost zaméiena
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na piitomnost ¢i na budoucnost. Spole¢nost by se méla také zaméfit napi. na bod
b. Podnikova atmosféra podporuje zaméstnance v podavani co nejlepsich vykonii. Na tuto
otazku odpovédelo kladné 60 % respondentll, coz je sice nadpolovi¢ni vétSina, ale je velmi
dalezité, aby se zaméstnanci citili motivovani atmosférou v podniku a aby se snazili své

pracovni povinnosti plnit co nejlépe.

To, ze jsou ve spolecnosti rezervy, na které by se spole¢nost méla zaméfit, udava také per-

sonalni index vnimani firemni kultury, ktery ma hodnotu 76 %.
Hodnoceni zaméstnancu je vhodné nastaveno

Aby bylo vhodné¢ nastaveno hodnoceni zaméstnancti, je nutno splnit tfi zakladni pozadavky

— musi byt spravedlivé, podporovat jistotu a spolupraci.

Dle odpovédi si pouze 46 % respondent mysli, Ze jsou uvedené pozadavky hodnoceni za-
meéstnancl splnény. Polovina respondenti spiSe nevi, na co se hodnoceni zaméfuje. Zamest-
nancim by mélo byt jasné, pro¢ je hodnoceni provadéno, co ma byt vystupem a na co se
spole¢nost v rdmci hodnoceni zaméfuje. Vedeni spolecnosti by proto mélo uvazovat
nad vhodnéj$im nastavenim hodnoceni, pfipadn€ nad dislednym vysvétlenim stavajiciho

hodnoceni, aby zaméstnanciim byl jasné podminky a vystupy.

Personalni index vnimani hodnoceni zaméstnancti je 64 %, coz potvrzuje tezi, ze by se spo-
le¢nost méla vice zaméfit na zdokonaleni zptisobu pravidelného hodnoceni zaméstnanct.
Péce o zaméstnance je uspokojujici

Pro uspokojujici pé¢i o zameéstnance spole¢nost spliiuje pozadavky, které jsou shrnuty v na-

sledujicich dvou predpokladech:

a. Spolec¢nost porada pro své zaméstnance mimopracovni firemni akce.

b. Spolecnost zajistuje bezpecnost prace svych zaméstnanc.

Tento piedpoklad je dle 90 % respondentl splnén, personalni index je v tomto piipadé po-
mérné vysoky a ma hodnotu 89 %. Predpoklad tedy doséhl velmi pozitivniho hodnoceni

ze strany zaméstnanci a spole¢nost by si méla tato kritéria udrzet na stavajici trovni.
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Etika na pracovisti je dostate¢na

Nejvétsi ¢ast dotazniku je tvofena problematikou etiky na pracovisti. K tomu, aby etika byla

dostacujici, je tieba splnit pozadavky, které jsou uvedeny nize, jako soucast dotazniku.

Spolecnost se dle zaméstnanct chova eticky.

d.
b. Spolecnost vlastni dokument, ktery upravuje hodnoty a pravidla chovani.

13

Zamegstnanci jsou seznameni s hodnotami a pravidly chovéni.

d. V ptipad¢, ze by si zaméstnanci nevédéli rady se svym etickym chovanim, obratili
by se o pomoc na kolegu nebo nadiizeného.

e. Kdyby pracovnik zjistil, ze se kolega chova neeticky, upozornil by samotného ko-

legu.

f.  Naslo by se alespon par pracovniku, ktefi by mohli byt etickym vzorem.

Uvedené pozadavky jsou dle 67 % respondentd splnény. Velka ¢ast zaméstnanct (89 %)
povazuje chovani spole¢nosti za etické, 91 % respondentl uvadi, ze se sami tidi etickymi
pravidly a dokonce 100 % respondentii by se v piipadé etického dilema nevahaly obratit
na svého kolegu ¢i nadiizeného. Nicméné 1 pies tyto vysoké hodnoty lze spatfit jisté rezervy,
na které by se spole¢nost méla zaméftit, coz potvrzuje také personalni index vnimani etiky,

jehoz hodnota je 76 %.

Pouze 21 % dotazovanych uvadi, Ze eticka pravidla chovani jsou soucasti pracovni smlouvy
a nejmén¢ respondentti — 16 % - pfipousti existenci dokumentu, ktery by upravoval oblast
etickych norem. N¢ktefi respondenti sice zhodnotili, Ze néjaky dokument existuje, nebyli
vSak schopni uvést jeho nazev, naopak né&ktefi uvedli, ze by se mélo jednat
0 pracovni fad ¢i manual fidice. Vzhledem k provedené analyze dokumentl Ize potvrdit, Ze
v manualu fidi¢t jsou uvedena uréita pravidla chovani, ktera by se méla dodrzovat. Vzhle-
dem k tomu, Ze tyto manualy jsou uréeny pouze pro fidi¢e osobni a nakladni dopravy, bude
vhodngjsi vytvorit jednotny dokument, tykajici se dané problematiky, ktery pokryje vsechny

zaméstnance spolecnosti BORS Bfeclav a.s.

8.3 Diskuze s vedenim spole¢nosti

Diskuze s vedenim spole¢nosti probéhla v bieznu 2016 za Gi¢asti finan¢niho feditele, feditele

nakladni dopravy, feditele osobni dopravy a referentky marketingu.
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Cilem diskuze bylo zamyslet se nad hodnotami spole¢nosti, atmosférou a kulturou podniku,
pracovni moralkou, etikou ve spole¢nosti, probrat hlavni problémové oblasti z hlediska pfi-
stupu k zakaznikovi, ale také pfistupu mezi zaméstnanci navzajem a mezi nadiizenym

a podfizenym.

8.3.1 Hodnoty spolecnosti

Protoze BORS Bfeclav a.s. nema z4dné hodnoty deklarované, management se zamyslel
nad hodnotami, které jsou ve spolecnosti vSeobecné dodrzovany a nad hodnotami, které by
z jejich pohledu byt dodrzovany mély. NiZe jsou vybrany a vysvétleny ty, které byly v ramci

brainstormingu nej¢astéji opakovany.

- Komunikace — velmi dulezity je zpisob komunikace uvniti i vné spole¢nosti, tedy
komunikace mezi zaméstnanci, komunikace mezi nadtizenym a podfizenym a samo-
ziejmé& také komunikace vici zdkaznikovi. Komunikace nemusi byt formalni,
ale mélo by se dbat zasad slusného chovani.

- SoudrzZnost kolektivu — spolec¢nost pofada rizné firemni akce, pro podporu kolek-
tivu a tymového ducha. Tyto akce jsou spiSe neformalniho charakteru, jedna se napt.:
0 soutéz dracich lodi na Dyji, volejbalovy turnaj, turnaj ve squashi nebo vano¢ni
vecirek. Mimoto pofadd také neformdlni setkdni pro Sirokou vefejnost, ¢imz si
v ocich vefejnosti vyslouzila krédo, Ze se jednd o firmu, kterd sdruzuje lidi.
Mezi tato setkani patii napt. détsky den na Novém Dvore, letni détsky tenisovy tabor,
Svatovaclavsky béh v Lednicko-valtickém arealu apod.

- Loajalita — zaméstnanci, ktefi u spole¢nosti pracuji del$i dobu, si jiz vybudovali ur-
City vztah ke svému zaméstnavateli. V zdkladu (pfedevS§im v administrativé
au vySe postavenych pozic) proto neni tak vysoka fluktuace, jako napt. u fidica. Tito
zaméstnanci se snazi dodrZovat zavazky vici organizaci a radi zde pracuji.

- Pristup k zakaznikovi — ze strany tidi¢i by se dal povazovat za stézejni, protoze
prave tidi€ je ten Clanek, se kterym zékaznik ptijde nejcastéji do kontaktu. Zamest-
nanec by tedy mél byt od konkurence snadno rozeznatelny — a to nejen logem spo-
le¢nosti na kosili (dress-code fidict). M€l by pozdravit cestujiciho a bylo by také
dobré, aby napt. poptal hezky den nebo piijemnou cestu, aby se né¢jakym zplisobem

odlisil od konkurence a aby se také zakaznici radi vraceli.

Dalsi hodnoty, které byly managementem zminény, jsou napi.: zodpovédnost, respekt, dis-

ciplina, kvalita sluzeb apod.
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8.3.2 Atmosféra v podniku a pracovni moralka

Atmosféra v podniku je z pohledu managementu spise pratelska a neformalni. Management
se snazi mit kamaradsky vztah se svymi podfizenymi, snazi se s kazdym vyjit, v piipadé
problému se domluvit na néjakém kompromisu. Nestoji o zadné vyhrocené emoce, 1 kdyz se
tomu v urcitych situacich neda ubranit. VSeobecné je v podniku dobry kolektiv, vSichni za-
méstnanci si viceméné tykaji, takze by se dalo fict, Ze zde panuje rodinnd atmosféra. Tvrdy
direktivni pfistup zde nefunguje, nicméné plati zasada podiizenosti a zdrava autorita vici

nadfizenému je samoziejmosti.

Zaméstnanci se, dle nazoru vedeni, zdaji byt motivovani, chodi do prace radi a nevznika
mezi nimi mnoho konfliktt. V ptfipadé néjakého problému na pracovisti se snazi vSe vyfresit
rychle jiz v zarodku, aby se problém zbytecné nerozvinul a byl vyfesen ku prospéchu tymu

a celé spolecnosti.

Nové napady jsou v podniku podporovany, management se zabyva navrhy zaméstnancu.
Ridi¢i autobust jsou pravidelné na konci roku, pii upravé jizdnich fadi, pozadani o nazory
a zlepSenti, fidi¢i nakladni dopravy mohou navrhnout zménu trasy, pokud najdou lepsi vari-
antu. Kazdym novym napadem nebo névrhem se spolecnost zabyva, ale nezarucuje, ze tato
zména bude realizovana. Navrhy je tfeba prozkoumat, zda jde o zménu k lepSimu a na za-
kladé¢ toho dojde nebo nedojde k realizaci. V kazdém piipadé zaméstnanec vzdy po vyhod-

noceni dostane zpétnou vazbu piipadné také odmeénu.

8.3.3 Problémové oblasti

Samoziejmé existuji i problémové oblasti, na které by bylo vhodné se zaméfit. Asi nejvétsim
problémem je nedostatek fidict, at’ uz osobni nebo nakladni dopravy. S tim nasledné souvisi
také chovani zaméstnanct. Jak jiz bylo zminéno, atmosféra v podniku je spiSe ptatelska,
0 coZ se snazi i samotny management, sami vSak pfizndvaji, Ze n€kdy to miiZze byt na Skodu,
zaméstnanci pak maji vétsi volnost, ale nemizou si dovolit direktivni pfistup, pokud si za-
méstnance chtéji udrzet. Management tedy obc¢as musi délat tstupky, v pfipad¢, ze je to stale

unosné a nejednd se o poruseni pracovniho fadu apod.

V piipadé, Ze se vyskytne konflikt, je feSen individudlné, neexistuji Zadné standardy
ani postupy. Muze dojit napt. ke konfliktu mezi fidi¢em nakladni dopravy a dispecerem,
napt. kdyz si fidi¢ neni jisty cestou, ale dispecerovi nezavola. VéEtSinou si mysli, Ze trasa, po

které jede, je nejlepsi, ale stava se, ze sjede z cesty, nasledné se nepohodne s dispecerem
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a problém je na svété. Pak dochazi k hierarchickému zpiisobu feSeni, kdy je prostiednikem
feditel ndkladni dopravy, ktery s obéma zacastnénymi diskutuje a snazi se spole¢né pfijit

Kk jadru problému, vyiesit ho a piedejit dal§im takovym problémum.

Stejny problém se mize vyskytnout také v osobni doprave, zde jsou vsak ptisnéjsi pravidla,
protoze fidi¢i musi dodrzovat jizdni fady. V ptipadé pochybeni na trase mohou dostat po-
kutu. Tyto postihy fesi spole¢nost Kordis, ktera je koordinatorem zakladni dopravni obsluz-
nosti na uzemi Jihomoravského kraje a ptipravy, realizace a provozovani integrovaného do-

pravniho systému na celém tuzemi Jihomoravského kraje.

Dalsim problémem z oblasti ndkladni dopravy je napf. to, ze si fidi¢i zavidi stanovené trasy,
nebo kdyz jeden dostane nové auto ¢i vybaveni a druhy ne. Zde podava vysvétleni feditel

nakladni dopravy, ktery je kompetentni osobou v téchto piipadech.

Dal$im problémem, na kterém se shodli feditel nédkladni i osobni dopravy, je byrokracie.
Jedna se napt. o vypliovani riznych ptepravnich dokumentt, na které jsou pomérné vysoké
naroky, ale také o rizné predpisy, které vychazi vétSinou ze zdkont. Casto se stava, ze fidici

ani nevi, co podepisuji, netfesi to a ze strany firmy to mize byt brano spiSe jako alibismus.

Na ¢em se vSak vedeni shodne, je fakt, ze problémy, i kdyZ jsou nékteré nepiijemné, se

vyskytuji v inosné mite a zddny z nich neni nefesitelnou situaci.

8.3.4 Pristup k zakaznikovi

Spolec¢nost se snazi poskytovat vSem svym zakaznikim vzdy jasné, pravdivé a Gplné infor-

mace o svych sluzbach.

Do této Casti patii také stiZnosti, které se tykaji osobni dopravy. Stiznosti jsou z 95 % pfiji-
many elektronickou postou, vyhodnocuje je a eviduje manazer jakosti. Pfijata stiznosti je
vzdy projednana se zucastnénym fidicem a na zakladé jeho vypovédi je posouzena a poté je
odpovézeno stézovateli. Odpovida se vzdy do dvou dnl od pfijeti stiznosti. V piipadé,
ze neni mozné dat do této stanovené doby konecné stanovisko, je alespoit odpovézeno,
ze stiznost byla pfijata, spolecnost se ji zabyva a v jakém cCasovém horizontu na ni bude
odpovézeno. Odpoveéd’ je vzdy posildna také fediteli osobni dopravy a generalnimu tediteli.

stiznosti, jejich pocet a dlivody. Nejcast€jsi problémy zakaznici shledavaji v jizdnich fadech
a Vv chovani fidict. Stiznosti je zhruba 150-200 ro¢né¢ a je stanovena hranice 40 %, které jsou

opravnéné. Tuto hranici Se zatim stdle dafi dodrzovat.
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Pro fidice autobusti je sestaven také motivacni program, ktery by mohl pocet stiznosti elimi-
novat. Tento motivaéni program je o svédomitém, odpovédném, kazdodennim piistupu k pl-
néni zakladnich povinnosti, které by mély byt zcela automatické — pokyny, povinnosti
a ptikazy musi vhodnym zplisobem reagovat na zvysujici se pozadavky zakaznik (cestujici

a zadavatelé dopravy).

VSichni fidi¢i autobusii jsou ¢tvrtletné hodnoceni svymi nadfizenymi, na zakladé téchto kri-
térii:

- vcasné pristaveni vozidla na spoj;

- dodrZovani jizdniho tadu;

- fadné oznaceni vozidla;

- autobus vybaven informa¢nimi materialy;

- ustrojova kézen;

- koufeni ve vozidle;

- zadna opravnéna stiznost;

- zachyt neplatnych jizdnich dokladi;

- bez zavinéné dopravni nehody;

- udrzba vozidla (technicka, uklid).

Jde predevSim o to, vykonavat svoji praci tak, jak je vyzadovano. Hodnoceni probiha
na Skale 0 — 20 bodi na zaklad¢ pfimé kontroly povéfenou osobou ¢i na zakladé¢ stanoviska
vedouciho pracovnika. V poloviné roku a na konci roku je provedeno souhrnné hodnoceni
za pololeti a za cely rok. V poloving roku je péti nejlepSim fidi¢lm stiediska (5 ze stfediska
Bfeclav a 5 ze stfediska Hustopece) ptedan poukaz na sluzby, které poskytuje spolecnost
BORS Bteclav a.s. (tenis, relax, tankovani PHM, myti...) v ur€ité penézni hodnoté€. Na konci

roku je 5 nejlepsich fidich na stfedisku odménéno finanéni odménou.

Jména nejlepsich fidic¢u jsou také zvefejnéna ve firemnim ¢asopise a na nasténkach a tito

zaméstnanci jsou pozvani na kratké posezeni s pohosténim.

8.3.5 Etika v podniku

Etika je ze strany manaZeri povaZovana spiSe za samoziejmost. Viceméné zastavaji nazor,
ze kazdy cloveék by mél dbat zasad slusného chovani, které v§ak ma kazdy jedinec zazité
a proto neni tfeba mit to nikde napsané. Tento ndzor mlZe byt rizikem pii zavadeéni i dodr-

zovani etického kodexu, kdy vznika pravdépodobnost, Ze manazeti nebudou mit tendenci
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spolupracovat. Pozitivné se vSak stavi referentka marketingu, kterd vnima potfebu dodrzo-
vani etiky a zavedeni etického kodexu a pti implementaci etického kodexu bude personal-

nimu oddéleni oporou.

V ramci diskuze byly uvedeny piiklady, kdy se zaméstnanci zachovali opravdu podle zasad
slu§ného chovani. Ridi¢i autobusti odevzdavaji véci, které si cestujici zapomenou v auto-
busu, feditel osobni dopravy uvadi, ze byl vracen napi. notebook nebo fotoaparat, ktery mél

hodnotu zhruba dvojnasobku platu fidice.

Co se tyCe chovani fidicl, vedeni uznava, ze n¢kdy by se mohli vice obrnit trpélivosti,
ale na druhou stranu uvadi, ze néktefti cestujici se fidie snazi spise vyprovokovat. Nékdy je
tedy pochopitelné, ze fidi¢ nezvladne emoce a dobyva si respekt. Ridi¢ ma také opravnéni,

pfi nedodrzeni pfepravnich podminek, vykazat cestujiciho z dopravniho prostiedku.

Pti konzultacich s persondlni feditelkou, mimo tuto diskuzi, bylo také uvedeno, Ze se mezi
fidi¢i vyskytlo sexudlni obtézovani, coz je zpuisobeno zaméstnanim zen — fidi¢ek. Nedoslo
k zadnému fyzickému kontaktu, ale panové méli nevhodné sexualni poznamky a narazky,
které dotycné zaméstnankyni nebyly piijemné. Problémem bylo pfedevsim to, Ze panové to
brali jako legraci a neuvédomovali si nasledky svych narazek. Dle slov persondlni feditelky

by vsak tato situace méla byt jiz vyfeSena.

8.4 Zhodnoceni prednosti a prostoru pro zlepSeni

Mezi ptednosti podnikové kultury by se dal zaradit pratelsky kolektiv a tymovy duch, ktery
dava najevo, ze kazdy zaméstnanec je dilezity bez ohledu na jeho funkéni zarazeni. Dalsi
ptrednosti je pofadani $iroké skaly mimopracovnich akci pro zaméstnance i pro vefejnost,
kde si kazdy vybere, co ho 1dké a zajima, diky témto akcim je BORS Bieclav a.s. v oc¢ich

vefejnosti povazovan za spolec¢nost, ktera sdruzuje lidi.

Spolecnost se snazi fesit problémy rychle, tak aby se nerozvinuly do hloubky, at’ uz jsou to
problémy uvniti podniku nebo stiznosti od zakaznikt. Spole¢nost ptipadné stiznosti eviduje,

ctvrtletné vyhodnocuje a snazi se pracovat na jejich zlepsenich.

Za dalsi prednost Ize povazovat motivacni program pro fidice autobusti @ hodnoceni zamést-
nancd, které probihd pravidelné jednou za rok formou hodnoticiho pohovoru a jeho cilem
ma byt zvySeni motivace a loajality kazdého zaméstnance. Myslenka je dobra, ale nazory
na toto hodnoceni se rozchazi. Zatimco management spolecnosti ma pocit, ze je vSe v po-

fadku a Ze hodnoceni je oteviené a spravedlivé, zaméstnanci jsou spiSe rozpaciti a nevi,
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na co by mélo byt hodnoceni zaméteno. Vzhledem k tomu, Ze nejsou pevné stanovena hod-
notici kritéria a vysledek je subjektivni, mize se hodnoceni né¢kterym pracovnikiim zdat
jako nespravedlivé. Pro pochopeni a sjednoceni nazori by bylo dobré zaméstnancim du-

kladné vysvétlit motivy a piinosy tohoto hodnoceni nebo zménit hodnotici systém.

Odlisné nazory jsou také na oceilovani novych myslenek a zlepSeni. Zatimco management
ma pocit, Ze jsou napady zaméstnancli podporovany a po zasluze odménovany, zaméstnanci
tento nazor nesdileji, z jejich pohledu jsou napady spiSe jen formalné pfijaty, ale dal se s nimi
jiz nepracuje. Zde ma tedy management spolecnosti také urcité rezervy, na kterych by se

dalo zapracovat.

Nejveétsi prostor pro zlepSeni vnimam z pohledu etiky. V pracovnich manualech fidi¢u by se
daly najit etické pozadavky, ale ty se tykaji jen n€kterych oblasti a pokryvaji jen urcité pra-
covni pozice. Pfestoze se zamé&stnanci se snazi dodrzovat vlastni moralni zasady, nékdy se
nechaji vyprovokovat kritickou situaci a nezvladnou své emoce, coz neni v urcitych situacich
vhodné. Aby probihala lepsi komunikace uvnitt firmy i navenek, bylo by vhodné vytvofit
jednotny dokument pro vSechny zaméstnance, ktery bude korespondovat s etickymi poza-
davky a moralnimi hodnotami spolecnosti a bude obsahovat také metodiku tykajici se etic-

kych problémi a dilemat.
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9 PROJEKT TVORBY A IMPLEMENTACE ETICKEHO KODEXU

Projekt, ktery je navrZen pro spolecnost BORS Brteclav a.s. se zabyva tvorbou a implemen-
taci etického kodexu. Pro sestaveni projektu je vyuzito informaci z analytické Casti, zejména

dotaznikd, vyplnénych zaméstnanci a diskuze s vedenim spole¢nosti.

Pro navrzeni projektu je vyuzita metoda logického ramce, kterd umoziuje identifikovat
a analyzovat problémy a zaroven definovat cile a stanovit konkrétni aktivity k jejich feSeni.
Tato metoda ovéiuje projekt z hlediska vhodnosti a pfiméfenosti pro feSeni daného problému
a z hlediska proveditelnosti a trvalé udrzitelnosti projektu. Uplatnéni metodiky logického
ramce je dulezité ve fazi pfipravy projektu a soucasné¢ je kliCovym nastrojem

pro jeho implementaci a hodnoceni. (Projektovy manazer, 2010)

9.1 Cil a prinosy projektu
Cilem projektu je tvorba a implementace etického kodexu spole¢nosti BORS Bfeclav a.s.

Pokud bude naplnén cil projektu, pfinosem bude zvyseni povédomi zaméstnancti o pozado-
vanych moralnich hodnotach a zlepSeni image firmy u zakazniki. Piinos projektu musi byt

ov¢titelny, zda realizace celého projektu splnila sviij zamér.
Ocekavanymi pfinosy jsou:

- 90 % zaméstnancli zna moralni hodnoty spolecnosti a dodrzuje je, coz bude ovéio-
vano pravidelnymi hodnoticimi pohovory nadfizeného s podfizenym a poradami
se zamestnanci;

- min. 85 % respondentti z min. 100 dotazanych zakazniku je spokojeno s jednanim
a chovanim zaméstnanct spole¢nosti BORS Bieclav a.s. k 31. 12. 2017, coz bude
zjisténo dotaznikovym Setfenim mezi respondenty V pribéhu listopadu a prosince
2017;

- sniZeni poctu stiZznosti na fidi¢e autobusti o 20 % v roce 2017, coz bude zjiStovano
v ramci Ctvrtletnich vyhodnoceni ISO reklamaci,

- snizeni vyskytu nevhodné osobni i e-mailové komunikace zaméstnanci o 50 %
v roce 2017, které bude hodnoceno na zakladé hodnoceni dodrzovani etického ko-

dexu, pravidelnymi hodnoticimi pohovory a vlastnim pozorovdnim zaméstnancu.
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9.2 Kilicové aktivity a vystupy

V této kapitole jsou popsany klicové vystupy a aktivity popisujici jednotlivé ¢innosti, které

jsou pro realizaci projektu a pro naplnéni stanovenych cilii nezbytné.
Aby bylo dosazeno cile, byly stanoveny nésledujici vystupy:

1. Vytvoreni etického kodexu;

2. Seznameni zaméstnanct s etickym kodexem.
Kazdy vystup mé jednotlivé aktivity, které také prispivaji k dosazeni cile:

1.1. Sestaveni etické komise;

1.2. Piiprava navrhu etického kodexu;

1.3. Schvaleni etického kodexu;

2.1. Distribuce kodexu mezi zaméstnance;

2.2. Seznameni zaméstnancl spolec¢nosti S etickym kodexem a pozadovanymi moral-
nimi hodnotami;

2.3. Zapracovani etického kodexu do internich material;

2.4. Pisemné potvrzeni zaméstnanct, ze byli s kodexem seznameni.
Sestaveni projektového tymu

Projekt se tyka tvorby a implementace etického kodexu, proto by vedeni podniku mélo vy-
brat vhodné osoby, které budou spolupracovat na realizaci celého projektu. Tyto osoby pone-
sou plnou odpovédnost za realizovany projekt a budou fesit ¢innosti spojené se zabezpece-
nim projektu (pfipominkovani navrhu kodexu, jeho distribuce mezi zaméstnance, Skoleni

apod.).
Navrh etického kodexu

Eticky kodex by mél predevsim reagovat na aktudlni otazky v organizaci, mél by odpovidat
strategickym cilim a poslani organizace. Pti sestaveni etického kodexu se vychazi z inter-
nich smérnic spole¢nosti, dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci, diskuzi s managemen-
tem a konzultacemi s personalni feditelkou. Na zaklad¢ téchto podkladii je sestaven eticky

kodex, ktery ma odpovidat aktudlnim potfebam spolecnosti (Ptiloha PI).

Navrh etického kodexu by mél byt schvalen managementem a generalnim feditelem spolec-
nosti BORS Breclav a.s. a nasledné byt oficialn€ potvrzen podpisem generalniho feditele.

Manazefi na vsech trovnich by méli vetfejné prohlasit, ze souhlasi s kodexem a budou jednat
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v souladu s jeho zdsadami. Nadfizeni pracovnici by méli jit svym pracovnikim piikladem
a tim je motivovat k dodrzovani etickych pravidel a ke spoluvytvareni vhodného moralniho

prostiedi uvnitt spole¢nosti.
Distribuce etického kodexu mezi zaméstnance

Distribuce etického kodexu by méla probéhnout tisténou i elektronickou formou. Kazdy za-
meéstnanec, stavajici i nove prichozi, dostane eticky kodex v tisténé podobé. Kodex bude
také vystaven na nasténkach jednotlivych oddéleni a prezentovan ve firemnim Casopisu. Sdi-
leni etického kodexu bude probihat prostiednictvim firemniho intranetu, kde jsou vystaveny

veskeré firemni dokumenty.
Seznameni zaméstnanci s etickym kodexem

Zameéstnanci by méli byt sezndmeni s etickym kodexem formou $koleni, méli by byt piede-
v§im informovani o hodnotach a pravidlech, které by mély byt dodrZzovany pfi jejich pra-
covnim vykonu. Skoleni by také mélo obsahovat vysvétleni problematiky etického jednéni
na konkrétnich ptipadech a soucasti by mél byt nacvik chovani v ptipadé etickych dilemat,
do kterych se zaméstnanec miZze pfi vykonu prace dostat. Skoleni by mé&lo byt zahrnuto
do Skoliciho planu a mélo by byt opakovano v rozmezi dvou az tii let nebo podle uvazeni
managementu firmy. Pii naboru novych zaméstnancti by mélo byt souéasti seznameni pra-
covnikll s hodnotami a pravidly ve firmé¢ BORS Brteclav a.s. Za proskoleni zaméstnancti by
odpovidal teditel divize ¢i jeho zastupce. ManaZeti by méli jit svym chovanim dobrym pfi-

kladem a nabidnout svou pomoc pii feSeni etickych problémii.
Zapracovani etického kodexu do internich materiali

Eticky kodex by mél byt soucasti pracovni smlouvy a tvofit jeji dodatek. Tuto ¢innost ma
na starosti personalné-pravni oddéleni. Dodrzovani etického kodexu se stane soucasti pravi-

delného hodnoceni pracovniho vykonu a motiva¢niho programu fidi¢it osobni dopravy.
Pisemné potvrzeni zaméstnanci, Ze byli seznameni s etickym kodexem

Po proskoleni zaméstnancti ohledné pozadovanych moralnich hodnot a pravidel a zapraco-
vani kodexu do internich materiall je tfeba, aby zaméstnanci potvrdili sezndmeni s etickym
kodexem svym podpisem, ¢imz se zavazuji k jeho dodrzovani v ramci jejich pracovniho

vykonu.
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9.3 Matice odpovédnosti

Matice odpovédnosti je nastroj, ktery slouzi pro vymezeni jednotlivych kompetenci hlavnich
nositeltl jednotlivych ¢innosti. V Tab. 6 je zobrazeno, kdo je zodpovédny za jednotlivé ¢in-

nosti projektu.

Tab. 6: Matice odpovédnosti (vlastni zpracovani)

5 £
p—
: =
Z £ T o E =
=] = o= X 5 > =]
= o = = O = :
'g > )2 % = g >
¥ R S A = < ] —
Cinnost / Nositelé ¢innosti = = = S8 = §
E £ =® N g =X
o ) = S = >
g = =) e [ =)
) n X - =
> 0 = e 5
- =
A |Sestaveni etické komise R S K K I
B |Ptiprava navrhu etického kodexu S K R
Pfipominkovani navrhu kodexu
C . . R R K
vedenim spolecnosti
D |Piiprava finalni verze etického kodexu S R |
E | Distribuce kodexu mezi zaméstnance K | KR |
F Seznameni zamé&stnanci S kodexem R K |
a pozadovanymi moralnimi hodnotami
Zapracovani etického kodexu
G . . 1o S R I
do internich materialti
H Pisemné potvrzeni zaméstnanci, Ze byli R |
s kodexem sezndmeni

Druh zodpovédnosti: S - schvalovaci, R - realiza¢ni, K - koordinac¢ni, I - je informovan

9.4 Casova analyza

Projekt tvorby a implementace etického kodexu ve spolecnosti BORS Bfeclav a.s. je v této
kapitole podroben ¢asové analyze. Pro komplexni ¢asovou analyzu je vyuZito metody kri-

tické cesty (CPM) a Ganttiv diagram.

V nasledujici tabulce (Tabulka 7) jsou zobrazeny jednotlivé ¢innosti, které je nutno provést

pro realizaci celého projektu.
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Tab. 7: Casovd analyza (viastni zpracovani)

Doba trvani ¢in-

e O S q : Predchozi
Cinnost Popis Cinnosti nosti fdc oa
p c¢innost
(pracovni dny)
A Sestaveni etické komise 10
B Ptiprava navrhu etického kodexu 20 A
Pfipominkovani navrhu kodexu
C . . 30 B
vedenim spolecnosti
D Ptiprava finalni verze etického kodexu 10 C
E Distribuce kodexu mezi zaméstnance 20 D
F Seznameni zaméstnancu S kodexem 40 D
a pozadovanymi moralnimi hodnotami
Zapracovani etického kodexu
G . . e 20 D
do internich materialii
H Pisemné potvrze’m zamestnancu, ze byli 30 EFG
s kodexem seznameni

Tato Casova analyza slouzi k vyhledani nejkratS$i mozné doby realizace projektu a odhaleni

kritickych ¢innosti a kritické cesty. Metoda CPM je realizovana pomoci programu WinQSB.

04-03-2016 | Activity | On Crtical | Activity | Earliest | Earliest | Latest | Latest | Slack
13:18:58 Mame Path Time Start Finizh | Start | Finizh | [L5-ES]
1 A Yes 10 ] 10 0 10 ]
2 B Yes 20 10 30 10 30 ]
3 C Yes 30 30 G0 30 60 ]
4 D Yes 10 60 70 G0 70 ]
5 E no 20 70 90 90 110 20
5 F Yes 40 70 110 70 110 1]
i G no 20 70 90 90 110 20
8 H Yes 30 110 140 110 140 ]
Project Completion| Time = 140 days
Mumber of  Critical Path(z] = 1

Obr. 3: Casovd analyza v programu WinQSB (vlastni zpracovdni)

Z Casové analyzy, ktera byla zpracovana v programu WinQSB pies modul PERT/CPM vy-

plynulo, Ze projekt bude trvat 140 pracovnich dnt.
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1 | 2 | 3 Project Completion Time = 140 days

Obr. 4: Sitovy graf (viastni zpracovani)
Byla zjisténa jedna kriticka cesta, kterou tvofi nasledujici ¢innosti:A — B —- C —- D — F
— H. Je nutné sledovat ¢innosti, které lezi na tzv. kritické cesté. Jedna se o Cinnosti, které

musi byt dokonceny ve stanovenych lhitach, aby nebyla ohroZena realizace projektu

(Obr. 4: Sitovy graf).

Pro komplexni analyzu byl sestaven i Ganttiv diagram (Ptiloha P VIII), diky némuz jsou

stanoveny terminy doby trvani jednotlivych ¢innosti.

9.5 Nakladova analyza

Ugelem nakladové analyzy je vypo¢itat naklady spojené s naslednou realizaci projektu. Tyto
naklady je tfeba vzit v Givahu pied zapocetim implementace. Naklady souvisi predevSim
s jednotlivymi ¢innostmi pfi realizaci projektu, ale je nutné brat v uvahu také naklady obé-
tované prilezitosti, které vzniknou v okamziku, kdy se osoba povérena vedenim projektu

bude vénovat ¢innostem vztahujicim se k projektu a svoji praci odlozi.

Pfi stanovovani nékladii pro jednotlivé zainteresované osoby se vychazelo z primérnych
hrubych mezd, ptepoctenych koeficientem, uvedené ¢astky tedy nejsou realné a jejich vyse

je uvedena pouze pro potieby diplomové prace.
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Tab. 8: Naklady obétované prilezitosti na lidské zdroje

(vlastni zpracovani)

. L Polethodin || ) 1ady obtované
Clen projektového tymu obétovanych Vowel .
projektu prilezitosti v K¢
Vedeni podniku 10 3400 K¢
Generalni feditel 4 1900 K¢
Personalni feditelka 22 7500 K¢
Konzultantka marketingu 6 1700 K¢
Radovi zaméstnanci 3 500 K¢
Celkem 37 15 000 K¢é

V tabulce Tab. 8 jsou vypocitany naklady obé&tované piilezitosti na lidské zdroje ve vysi
15 000 Ke.

Tab. 9: Celkové planované naklady na projekt (viastni zpracovani)

Druh nakladi Néklavd Y
v K¢

Néklady obétované piileZitosti na lidské zdroje: 15000 K¢
Néklady na tisk etického kodexu (v rezii firmy) 2 400 K¢

cena tisku 1 A4 =1,50 K¢

naklady na jeden vytisk (4 x A4) =6 K¢

naklady na 400 vytiskt (400 x 6) =2 400 K¢
Publikace etického kodexu na firemnim intranetu vlastni rezie
Publikace kodexu ve firemnim ¢asopise Kulaty stiil vlastni rezie
Zapracovani kodexu do internich materialt vlastni rezie

Seznameni zaméstnanct s kodexem a pozadovanymi moralnimi hodno-

. vlastni rezie
tami

Eticky audit vlastni rezie

Dotaznikové Setfeni tykajici se spokojenosti zdkazniki (v rezii firmy) 1 500 K¢

cena tisku 1 A4 =1,50 K¢

naklady na jeden vytisk (2 x A4) =3 K¢
naklady na 500 vytiskd (500 x 3) =1 500 K¢

Celkem 18 900 K¢

Navrh ¢innosti pocita s vyuzitim predev§im internich zdroji, spole¢nost je v tomto ohledu
sob&stacna a proto neni tfeba Zadnych externich nakladl na projekt. Konkrétné vycisleny
jsou zde naklady obé&tované piilezitosti na lidské zdroje, kam jsou zapocitany také tyto ¢in-

nosti:
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- publikace etického kodexu na firemnim intranetu — zajistuje IT odd¢leni;

- publikace etického kodexu ve firemnim Casopise Kulaty stlil — zajistuje konzultantka
marketingu;

- zapracovani kodexu do internich materiali — zajiSt'uje personalné-pravni odd¢€lenti;

- seznameni zamé&stnancu s kodexem a pozadovanymi moralnimi hodnotami — bude
probihat formou skoleni jednotlivych vedoucich pracovniki;

- eticky audit — zajist'uje personadlné-pravni oddéleni.

Déle jsou vycisleny naklady na tisk etického kodexu a na tisk dotazniku tykajici se spokoje-

nosti zakaznikd, tyto naklady jsou taktéZ v rezii spolec¢nosti.

Celkové predpokladané naklady na realizaci projektu jsou ve vysi 18 900 K¢&.

9.6 Rizikova analyza

Cilem rizikové analyzy je identifikovat faktory, které by mohly projekt ohrozit, stanovit je-
jich vahu a pravdépodobnost. Nasledné je tfeba navrhnout zpisob jejich odstranéni.

Mezi rizika, kterd mohou projekt ohrozit, patii:

- nedodrZeni ¢asového rdmce pii implementaci etického kodexu;
- nezajem o zavedeni kodexu ze strany vedeni podniku;

- nedodrzovani zasad etického kodexu zaméstnanci.

Pro stanoveni dopadu rizika byla stanovena skala od 0 do 5. Vyslednou miru rizika Ize defi-

novat jako soucin pravdépodobnosti vyskytu uvazovaného rizika a jeho dopadu.
Tab. 10: Rizikovad analyza (vlastni zpracovani)

Riziko Pravdépodobnost Zavaznost Hodnota rizika

vzniku rizika dopadu

NedodrZeni ¢asového

ramce pii implementaci 2 2 4
kodexu
Nezéajem o zavedeni
kodexu ze strany vedeni 4 5 20
podniku

Nedodrzovani zasad
kodexu zaméstnanci
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Pro urceni miry rizika byly stanoveny hladiny, uvedené v Tab. 11 a nasledné zaneseny
do grafu (Graf 2).

Tab. 11: Mira rizika (vlastni zpracovdni)

Mira rizika 0-5 5-15 15-25

\AvAE gAY bezvyznamna vyznamna kriticka

25

S
E 20 A
3 @ Nedodrzeni ¢asového
< 15 rdmce pfi implementaci
> kodexu
8
£ M Nezdjem o zavedeni
S 10 kodexu ze strany vedeni
S podniku
U
-‘% 5 . A Nedodrzovéni zasad
a ‘ kodexu zaméstnanci

0 T T 1

0 2 4 6

Zavainost dopadu

Graf 2: Bodovy diagram (vlastni zpracovani)

NedodrZeni ¢asového ramce pii implementaci etického kodexu

Hodnota tohoto rizika je 4, mira je tedy dle stanovenych hladin bezvyznamna. To, ze nebu-
dou dodrzeny stanovené terminy, je pro spole¢nost akceptovatelné, dillezita je samotna rea-
lizace projektu bez ohledu na ¢asové obdobi. V soucasné dobé tedy neni tieba navrhovat

opatfeni vedouci ke snizeni dopadu tohoto rizika.
Nezajem o zavedeni kodexu ze strany vedeni podniku

Hodnota tohoto rizika je 20, mira je tedy dle stanovenych hodnot kriticka, a proto je nutné

navrhnout plan pro snizeni hodnoty rizika.

Pravdépodobnost vzniku tohoto rizika je pomérné vysoka. Vedeni spolecnosti by proto mélo
mit pozitivni pfistup k zavedeni etického kodexu a snazit se prosadit dodrZovani stanove-
nych moralnich hodnot mezi zaméstnanci, byt jim piikladem a oporou. K tomu, aby se pii-
stup vedeni spole¢nosti zménil, je dtlezité, aby vedouci pracovnici pochopili, v jakych situ-

acich mize byt kodex napomocny a pro€ je dobré, aby podnik kodex vlastnil.
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Kunasek (2012) uvadi zakladni vycet ptinost a vyhod vlastnictvi etického kodexu, které by

si vedouci pracovnici spolecnosti BORS Bteclav a.s. méli uvédomit:

eticky kodex davd managementu a zaméstnancim nastroj umoznujici upeviovat fi-

remni kulturu, odrazejici hodnoty uznavané firmou;

- ZlepSuje reputaci firmy na vefejnosti i u zakaznik;

- stava se jakousi ochranou organizace pii obvinéni z neetického jednani ¢i poruseni
zakona a demonstruje snahu organizace jednat v souladu s platnymi normami
a dobrymi mravy;

- zvySuje loajalitu zaméstnanct a usnadnuje ziskavani kvalitnich pracovniki;

- napomaha vytvaret pfiznivou pracovni atmosféru;

- napomaha dobr¢ a oteviené komunikaci;

- je katalyzatorem pozitivnich zmén;

- zvySuje vykonnost organizace a jeji konkurenceschopnost, zlepSuje a zjednodusuje

komunikaci s partnery a zainteresovanymi skupinami.
Nedodrzovani zasad etického kodexu zaméstnanci

Toto riziko ma nejvyssi miru pravdépodobnosti a jeho hodnota je 20, spada tedy také
do kategorie kritickych, z ¢ehoZ vyplyva, Ze je nutné navrhnout dalsi plan pro sniZzeni hod-

noty rizika.

Ne vSichni zaméstnanci mohou mit zajem o hodnoty, které jsou ureny podnikem, kazdy
¢lovék jednd podle vlastnich zasad sluSného chovanti, které si osvojuje jiz od détstvi. Je v§ak
dilezité, aby byli zamé&stnanci s etickym kodexem seznameni, aby jim byly jednotlivé body
dostatecné vysvétleny, ukdzany na konkrétnich ptikladech a aby jim byl také dan prostor
pro dotazy. Ze strany managementu je zadouci dat zaméstnanciim najevo sviij pozitivni pii-

stup k nové zavadénému dokumentu.

K dosazeni dodrzovani etického kodexu by si zaméstnanci méli dokument procist a melo by
probéhnout Skoleni, vysvétlujici problematiku etického jednani a ndcvik chovani v konkreét-
nich situacich. Dale by se mélo dodrzovani kodexu stat jednim z kritérii pravidelného hod-
noceni zameéstnancl, motivacniho programu fidi¢t osobni dopravy a dodatkem pracovni
smlouvy, coz by mélo v zamé&stnancich vzbuzovat pocit dulezitosti tohoto dokumentu. Je

tteba, aby zaméstnanci kodexu rozumeéli a aby se s nim ztotoZnili.
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ZAVER
Cilem této diplomové prace bylo zmapovat situaci ve spole¢nosti BORS Bfeclav a.s. z hle-

diska etiky a na tomto zaklad¢ posléze navrhnout eticky kodex a jeho implementaci

do strategie firmy.

V teoretické Casti byla provedena reSerSe dostupnych literarnich zdrojt, které se tykaji fesené
problematiky. Byly vysvétleny oblasti etiky v fizeni lidskych zdrojt, organizacni kultura,
spolecenskda odpovédnost organizaci, eticky kodex a jeho implementace, coz slouzilo

jako podklad pro praktickou ¢ést.

V dalsi casti byla charakterizovana spolecnost BORS Bieclav a.s., analyza jejich internich
dokumenti, které by mohly byt ndpomocny pfi tvorbé kodexu, audit politiky rovnych ptile-
zitosti, prob¢hlo dotaznikové Setfeni mezi zaméstnanci a diskuze s vedenim spolecnosti.
Na zaklad¢ ziskanych informaci byl vytvotfen projekt tvorby a implementace etického ko-
dexu a vytvoren navrh kodexu, ktery vymezuje hodnoty a pravidla jednéni pro vSechny pra-
covniky v problematickych oblastech a obsahuje také Névod pro spravné rozhodovani, ktery

ma zaméstnanciim pomoci v piipadé€ vzniku etického dilema, se kterym si nevi rady.

V navrhu implementace bylo feseno schvaleni etického kodexu, jeho distribuce, zapracovani
do internich materiald spolec¢nosti a sezndmeni pracovnikl s kodexem a pozadovanymi mo-
ralnimi hodnotami. Jednotlivé ¢asti byly podrobeny casové, ndkladové a rizikové analyze,

byly tedy zjiStény piinosy a rizika projektu.

Spolecnost BORS Bfeclav a.s. ma nyni v rukou velmi prakticky nastroj, slouzici k dodrzo-
vani etickych zasad, ktery pfi sprdvné implementaci mize zvysit Groven firemni kultury
a komunikace, spokojenost zakazniki a tim také zvysit konkurenceschopnost a dtivéryhod-

nost firmy.
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PRILOHA PI: NAVRH ETICKEHO KODEXU SPOLECNOSTI BORS
BRECLAV A.S.

Ukel kodexu

Ucelem etického kodexu je vymezit a podporovat zadouci standardy chovani zaméstnancti
BORS Bteclav a.s. ve vztahu Kk vetejnosti a spolupracovniktim.

Zakladnimi hodnotami, které by m¢l kazdy zaméstnanec dodrzovat a tim vytvaret zaklad
pro budovani a udrzeni duvéry vetejnosti je komunikace, loajalita, soudrznost kolektivu

a pristup k zakaznikovi.

Zikladni ustanoveni

Eticky kodex je zavazny pro vSechny zaméstnance spolec¢nosti BORS Bfeclav a.s., navazuje
na zakladni prava a povinnosti zaméstnancti uvedené v zédkoniku prace v oblasti obecnych
etickych norem chovéni a jednani. Dodrzovani zasad kodexu ma vliv na hodnoceni zamést-

nance a jeho profesni rist.

Prava a povinnosti zaméstnancu

Kazdy zameéstnanec ma pracovat samostatné, plnit kvalitné a v¢as pracovni tikoly a pokyny
nadfizeného pracovnika, dodrzovat pracovni piedpisy a plné vyuzivat pracovni dobu k pl-
néni svych povinnosti. Zaméstnanec ma pracovat svédomité podle svych sil, znalosti
a schopnosti.

Zameéstnanec se ucastni pravidelnych skoleni, osvojuje si nové pracovni metody a pravidelné
sleduje a dodrzuje nové informace, nafizeni a piikazy.

Zamgéstnanec informuje svého nadiizen¢ho o pfipadném zvyseni kvalifikace nebo o uspé&s-
ném sloZeni zkousSek tak, aby zaméstnavatel mohl dostate¢né vyuZzit a ohodnotit prokazané
znalosti.

Vedeni firmy je naklonéno aktivnimu pfistupu zaméstnanct, novym népadim a myslenkam.
VSichni pracovnici firmy mohou oteviené vyjadfovat svlij nazor a tyto ndzory maji

ve firm¢ svoji vahu.



Orientace na zakaznika
Zaméstnanci firmy usiluji o soulad mezi pozadavky zékaznika a sluzbami firmy s ohledem
na vztah firmy k zakaznikovi.
Plati obecna zasada, ze kazdy dotaz zakaznika tykajici se sluzeb spole¢nosti musi byt zod-
povézen do dvou pracovnich dnti. Pfipadnym pfipominkédm nebo vytkam zékaznika je nutno
vénovat pozornost, zapsat na tiskopis a predat nadfizenému.
Zamgéstnanci si uvédomuji, co zakaznici, partneti a kolegové ocekavaji. Jedna se o:

- profesionalitu — spolehlivost, kvalitu a peclivé sluzby;

- teSeni problému — profesionalni feseni reklamaci a problémd;

- omluvu — ptiznani chyb a upfimnou omluvu.

Profesionalita a dobré jméno firmy

Zaméstnanec vykonava veskerou svou ¢innost na vysoké odborné urovni, kterou si prohlu-
buje pribéznym studiem, s nejvyssi mirou slusnosti, porozuméni a ochoty a bez jakychkoliv
pfedsudktl, v souladu se zasadou rovnych pfilezitosti bez ohledu na barvu pleti, pohlavi,
narodnost, vék, sexudlni orientaci, handicap, ndbozenstvi, etnickou pftislusnost nebo jiné
charakteristiky. Neptipousti diskriminaci, Sikanu ¢i sexuélni obtézovani.

V ptipad¢ sexualniho obtézovani poskozeny neprodlené¢ vyrozumi svého ptimého nadtize-
ného, pfipadné vedouciho pracovnika, ktery zajisti nestranné vysetieni situace a jeji rozbor
S jednotlivymi aktéry a predevSim zjednani napravy (v pfipadé potieby psychologickou
a pravni pomaoc).

Zameéstnanec svym jednanim a vystupovanim podporuje jméno a divéryhodnost spole¢nosti
a jedna tak, aby jeho chovani ptispivalo k dobré poveésti spole¢nosti, a to jak v pracovnim
tak 1 osobnim Zivotg.

Zaméstnanec svym jednanim piedchézi situacim, ve kterych by byl vystaven moZnému
sttetu svého soukromého a pracovniho zajmu. Soukromy z4jem zahrnuje jakoukoliv vyhodu
pro néj, jeho rodinu, blizké a ptibuzné, se kterymi mél nebo mé obchodni vztahy.
Zameéstnanec zachovava mlcenlivost o vSech obchodnich a sluzebnich tajemstvich.
Zaméstnanec nesmi pii své ¢innosti a v souvislosti s ni pfijimat ani vyzadovat dary ¢i jina
zvyhodnéni pro sebe nebo nékoho jin¢ho, popiipade jakymkoli jinym zpisobem piipustit
ovlivnéni plnéni jemu svétenych ukold. Drobné ex post pozornosti jsou povoleny do limitu

500 K¢.



Zaméstnanec uziva v zameéstnani odév, ktery je adekvatni k jeho praci (tzn. Cisty, upraveny
a slusny), pfipadné odév piedepsany vnitropodnikovymi piedpisy. Pro obchodni schiizky je

zéadouci elegantni a formalni odév.

Bezpecnost prace

Kazdy zaméstnanec je povinen dbat podle svych moznosti o svou vlastni bezpecnost, své
zdravi i o bezpecnost a zdravi osob, kterych se bezprostiedné dotyka jeho jednani.

BORS Bieclav a.s. zajist'uje pro své zaméstnance bezpecna pracovisté a bezpecna pracovni

zafizeni.

Nakladani se svérenymi prostiedky

Zameéstnanec vynaklada veskeré usili, aby zajistil maximaln¢ efektivni a ekonomické spra-
vovani a vyuzivani finan¢nich zdroji a zafizeni, které mu byly svéfeny. S témito prostiedky
naklada efektivné a hospodarné, stiezi a ochranuje majetek zaméstnavatele pred poskoze-

nim.

Ochrana Zivotniho prostiedi

Kazdy zamé&stnanec jedna tak, aby pfedchazel zneciStovani Zivotniho prostfedi, odstraiioval
a minimalizoval rizika a dopady svého piisobeni na zivotni prostiedi.

Zaméstnanci vynakladaji své usili ke snizovani spotieby energii, zajiSténi recyklace odpada

a snizovani jejich produkce.

Vztahy na pracovisti

K uplatnéni téchto zasad a k efektivnim vykonlim spolecnosti ptispiva vedeni spolecnosti
predevSim tvorbou vhodného pracovniho prostfedi a rovnym piistupem k zaméstnanciim
s diirazem na hodnoceni dle odvedené prace, ze strany zamé&stnancti pak zejména dodrZovani
zakladnich principl etické komunikace na svém pracovisti. Vytvareni vzajemné davery,
ucty a spoluprace je zakladem dobrych mezilidskych vztahi na pracovisti a rozvoje kultury
ve spolecnosti.

Zamgéstnanci pii plnéni svych pracovnich ukola a v komunikaci se svymi kolegy jednaji vzdy
se vstiicnosti a ochotou. Nikdo ze zaméstnanct neznevazuje své kolegy ani nezkresluje nebo
nezatajuje informace, potiebné ke splnéni pracovniho ukolu, naopak se snazi

0 vzajemnou kooperaci a spolupraci.



Zavéreéna ustanoveni

Zameéstnanec dodrzuje stanovené etické zasady a aktivné podporuje etické jednani. Uvédo-

muje si, ze selhani jednotlivce v oblasti etiky ma dopad na spole¢nost jako celek, a proto jde

ostatnim ptikladem.

V ptipadé, ze si zaméstnanec neni jisty pii feSeni etického dilematu, poslouzi nasledujici

Navod pro spravné rozhodovani:

1.

2
3
4.
5
6

Je mé jednani profesiondlni a v souladu s etickym kodexem BORS Breclav a.s.?
Je mé jednani spravné a v souladu se zakony?

Koho se mé jednani miize dotknout (kolegii, klientii, mne...)?

Citil/a bych se neprijemné, kdyby ostatni vedeli, ze jsem se rozhodl/a takto?
Existuje néjaké jiné eticky prijatelné reseni?

Meél/a bych se s nékym poradit?

Ucd¢innost

Tento tad nabyva ucinnosti dnem................



PRILOHA P II: VYPOCTY PERSONALNICH UKAZATELU

19
378

Rookie ratio (2013) = * 100 = 5,026 %

9
* 100 = 5,053 %

Rooki io (2014) =
ookie ratio (2014) 376

0
* 100 = 8,065 %

Rooki io (2015) =
ookie ratio (2015) 377

Zastoupeni zen mezi ¥idi¢i autobust (2013) = *100 = 1,923 %

156

Zastoupeni zen mezi Fidic¢i autobust (2014) = *100 = 2,469 %

162

Zastoupeni zen mezi ¥idi¢i autobust (2015) = * 100 = 3,106 %

161

612 354 942

Vynosy na pracovnika(2013) = 375 1619987 K¢

611 280 427

Vynosy na pracovnika(2014) = 376 = 1625 746 K¢

606 324 458

Ndklady na pracovnika(2013) = 375 - 1604 033 K¢

606 652 006

Ndklady na pracovnika(2014) = 376 = 1613 436 K¢

134 083 678

Mzdové niklady na pracovnika (2013) = —37g - 354 719 K¢

130 904 591

Mzdové ndklady na pracovnika (2014) = 37 - 348 151 K¢

4
* 100 = 4,413 %

Mira absence (2013) = 95 75¢

3
* 100 = 4,140 %

Mi 2014) =
ira absence (2014) 94752

4
- 0
95256*100 3,584 %

Mira absence z divodu nemoci (2013) =



1
Mira absence z diuvodu nemoci (2014) = * 100 = 3,484 %

94 752
Pocet dni absence na pracovnika (2013) = 378 — 11 dni
3 .
Pocet dni absence na pracovnika (2014) = 376 = 10 dni
, 3414 ]
Pocet dni nemoci na pracovnika (2013) = 378 - 9 dni
, . , 301
Pocet dni nemoci na pracovnika (2014) = 376 = 9 dni

8
* 100 = 15,344 %

Mira fluktuace (2013) = 378

4
— 0
376 * 100 = 14,362 %

Mira fluktuace (2014) =

7
Mira nedobrovolné fluktuace (2013) = * 100 = 9,788 %

378
5
Mira neodbrovolné fluktuace (2014) = 376 * 100 = 6,649 %
1
Mira dobrovolné fluktuace (2013) = 378 100 = 5,556 %
9
Mira dobrovolné fluktuace (2014) = 37¢ 100 = 7,713 %
. o . o 592335
Ndaklady na vzdélavani a rozvoj ke mzdovym nakladim (2013) = ——
134 083 678
=0,442 %
1044 271
Ndaklady na vzdélavani a rozvoj ke mzdovym ndakladim (2014) = ————
130904 591
= 0,798 %
Pocet hodni Skoleni na jednoho pracovnika (2013) = 378 = 9 hod.
Pocet hodni Skoleni na jednoho pracovnika (2014) = 37e = 14 hod.

Pocet pracovnikl na jednoho personalistu (2013) = - = 189 pracovniki



376
Pocet pracovniklina jednoho personalistu (2014) = - = 188 pracovniki

Prispévky na charitu a podporu mistnich spolecenstvi na pracovnika(2013)

1463648

378 = 3872 K¢

Prispévky na charitu a podporu mistnich spolecenstvi na pracovnika(2014)

_ 1489505 .
- T 376 ¢
612 354 942 — (606 324 458 — 134 083 678)
HC ROI(2013) = = 1,044
134083 678

611 280 427 — (606 652 006 — 130 904 591)
HC ROI(2014) = = 1,035
130904 591




PRILOHA P III: DOTAZNIK

Vazeni,

obracim se na Vas s prosbou o vyplnéni dotazniku, jehoz cilem je vytvoieni podkladi

pro mou diplomovou préci, kterou zpracovavam ve Vasi spolecnosti. Dotaznik je zcela ano-

nymni, proto prosim o maximalni upiimnost ve VaSich odpovédich na nasledujici

otazky.

Moc dékuji za Vasi spolupraci!

Drahomira Uhrova

1. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti BORS Bieclav a.s.? (dopliite prosim)

2. Vase pozice ve firmé je (dopliite prosim):

U nasledujicich otazek prosim zaskrtnéte pouze jednu odpovéd’.

3. Co pro Vas znamena prace pro BORS Bieclav a.s?

[

[
[]
[]
[]

Materialni uspokojeni (mzda/plat, dalsi hmotné pozitky)
Seberealizace, uspokojeni z dobie vykonané prace
Ptilezitost ke kariérnimu a profesnimu riistu

Moznost byt soucasti tymu

Jiné (uved’te prosim) ............

4. Pracovni atmosféru ve Vasi spolecnosti byste oznacil/a jako

[]

[
[
[
[

Tvarci — zamétenou na kreativitu
Tymovou — spolupracujici

Konkurenéni — soupetivou

Pasivni — nezajem o spolecnost a kolegy
Jin4 (uved’te prosim) ............



5. Podporuje Vas atmosféra v podniku k podavani co nejlepsich vykona?
1 Ano

'] SpiSe ano

'l SpiSe ne

1 Ne

] Nevim

6. Vase spolecnost:
[ Zije spise minulosti a dosazenymi Gspéchy &i netspéchy
'l Je zaméfena na pritomnost a soucasny stav
71 Se orientuje zejména na budoucnost

7. Rozhodovani ve Vasi spole¢nosti je:
71 Velmi rychlé
"1 SpiSe rychlé
"l SpiSe pomalé
1 Velmi pomalé

8. Komunikaci ve Vasi spole¢nosti byste oznacil/a jako:
1 Velmi formalni
T] Spise formalni
"1 Spise neformalni
'] Velmi neformalni

9. Svolavaji nadfizeni pracovnici pravidelné porady se svymi podiizenymi?
1 Ano
'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
1 Ne

10. Ucastnite se t&chto porad?
1 Ano
1 Ne
T[] Nekdy

11. Pravidelné hodnoceni zamé&stnancti podporuje spise:
"1 SoutéZivost
"1 Spolupraci
'] Nevim



12. Pravidelné hodnoceni zaméstnancti podporuje spise:
1 Jistotu
1 Riziko
'] Nevim

13. Pravidelné hodnoceni zaméstnancii vnimam jako spravedlivé:
-1 Ano
1 Ne

14. Déva spolecnosti zaméstnancim moznost hovofit o vzniklych problémech?
-1 Ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
7 Ne

15. Nové napady a myslenky jsou ve vasi spolecnosti:
71 Ocenovany a podporovany

'l Formalné pfijaty, ale neohodnoceny

71 Nejsou ocenovany ani podporovany

'] Jsou odmitany

] Nevim

16. Potfadéa Vase firma mimopracovni firemni akce (vecirky, sportovni akce...)?
"1 Ano, pravidelng
1 Obcas
[l Vyjimecné
1 Nikdy

17. Uéastnite se t&chto akci?
"l Ano, pravidelné
(] Obcas
1 Vyjimecné
1 Nikdy

18. Myslite si, Ze spolecnost podnikd vS§echny mozné kroky k zajisténi bezpecnosti
prace svych zaméstnancti?
1 Ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
1 Ne



19.

Povazujete chovani Vasi firmy za etické?
-1 Ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
1 Ne

20. Jsou ve vasi spolecnosti oficidlné stanoveny hodnoty a pravidla chovani?

21.

22.

23.

24,

25.

Ano
Spise ano
SpiSe ne
Ne
Nevim

(0 O 0 I O

Existuje ve vasi firm¢ dokument, ktery by upravoval oblast etickych norem a jejich
dodrzovani? V ptipad¢, ze ano, uved’te prosim, o jaky dokument se jedna.

] Ano,jdeo............

(] O zadném nevim

1 Ne

Byl/a jste pfi nastupu do spolecnosti seznamen/a s pozadovanymi pravidly
chovani?

1 Ano

7 Ne

Jsou informace upravujici pravidla etického chovani ve Vasi spole¢nosti soucasti
pracovni smlouvy?

1 Ano

7 Ne

"1 Nevim

Ridite se vy osobné etickymi pravidly?
1 Ano
] ne
(] Nevim
[] Zalezi na konkrétni situaci

Dostal/a jste se v praci do situace, kdy jste musel/a fesit etické dilema?
1 Ano
1 Ne
'] Nevim



26. V pripadé¢, Ze byste se dostal/a do situace, ve které byste musel/a fesit etické dilema
a nevédél/a si rady, jak se v dané situaci zachovat, na koho byste se obratil/a?
"1 Na svého nadfizeného
Na kolegu
Na vedouciho personalniho odd€leni
Na feditele
Na piislusnou instituci (Policie, soud...)

(0 O 0 [ O

Na nékoho jiného (prosim uvedte) ............

27. Jak byste se zachoval/a, kdybyste zjistil/a, ze se Vas kolega zachoval neeticky?
1 Upozornil/a bych samotného kolegu
1 Oznéamil/a bych to nadfizenému
"1 Neftesil/a bych to
71 Jiny zpusob (prosim uved’te) ............

28. Existuje ve Vasi spole¢nosti nékdo, koho byste mohl/a nazvat etickym vzorem?
Nebo n¢kdo, kdo je svym chovanim dobrym ptikladem?
"1 Ano, pomérné¢ dost by se jich naslo
1 Ano, par by se jich naslo
1 Ano, ale jen jeden
0 Ne, nevim o nikom
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