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1. Uvod

V této bakalaiské praci bych vas chtél sezndmit s manazerskou etikou a
s problomatikou s ni souvisejici a nasledné nastinit mozné vyuziti manazerské etiky
v oblasti zasobovani akciové spolecnosti Ceské drahy.

Tuto oblast jsem si vybral nejen proto, ze je manazerska etika v této oblasti
doposud malo vyuzivéna, ale zejména kvuli tomu, ze je to oblast mého ptlisobeni.
Zamé&fim se na vyuziti manazerské etiky a pokusim se také oziejmit soucasné znalosti
pracovnikli zdsobovani a jejich postoj k této problematice.

Véiim, ze na zéklad¢ této bakalarské prace bude problematika manazerské etiky
v této oblasti vice vyuzivdna a soucasné svoji trochou pfispéji k zapoceti vyvoje
jednotlivych pracovniki v této oblasti, zlepSeni pracovniho prostiedi a dale napriklad
k boji proti Sed¢ a Cerné ekonomice, kdy manazerska etika je ta nejucinngjsi prevence ¢i
cesta k naprave.



2. Manazerska etika a eticky obsah
managementu

Manazerska etika je mnohem S$irSi otazka nez se leckomu muze zdat.
Manazerska etika neznamend automaticky pouze moralni kritéria a postoje, ale patii
sem predevSim vzdélavani, vychova, kultura mezilidskych vztahti, tymova prace,
kultura organizace, erudice manazera a celd fada dalSich navazujicich cinnosti
uplatiiovanych v fidici ¢innosti.

V Ceské republice panuje vieobecnd $patna situace co se tyde vyuzivani etiky
v konkrétnich fidicich ¢innostech. Bylo to zejména zpisobeno obdobim II .svétové
valky a budovanim komunismu. Cesta manaZerské etiky na vysluni tak byla v Ceské
republice do znacné miry zpomalena. Proto je jednadvacété stoleti oznacovano za stoleti
novych metod a forem fizeni. Dynamicky rozvoj védy a techniky klade na manazery
jesté dalsi pozadavky. Lze jednoznacné fici, ze toto stoleti jiz patii tém, ktefi uméji
tvofit, maji ptredstavivost, chtéji se ucit, byt informovani a dokadzou své organizace
transformovat.

Chceme-li se naucit spravné se chovat v zaméstnani 1 mimo n¢, musime nejprve
pochopit nize popsana zékladni eticka pravidla. Musime se naucit pfijimat jiné lidi a
jejich nazory a ptislusné upravovat ty své. Pak teprve budeme schopni vytvaret pravidla
pro sebe 1 ostatni, popf. ostatni vést.

Zakladem je:

e vyhnout se tomu, abychom nékomu nespravedlivé zptisobovali bolest (chovej se
k ostatnim tak, jak chces, aby se oni chovali k tob¢),

e napravovat kiivdy zplisobené na vlastni osobé (vZdy jednej s respektem k vlastni
duastojnosti a vaz si vSech lidskych bytosti),

e vyvarovat se toho, aby ndm bolest zplisobovali jini (jednej tak, abys piinasel co
nejveétsi dobro co nejvétsimu poctu lidi).

Osobni etické principy je tfeba mit neustdle na paméti, piemyslet o nich a
zlepSovat je. Jeding tak se staneme dobrymi lidmi i manazery.

2.1. Etymologie a objasnéni pojmu etika

Mordlka vyjadruje skutecnost, ktera ,je“, tedy soucasny stav, kdezto etika
predstavu, co ,,ma byt*.
- Lohr -

Etika byva vSeobecn¢ oznaCovana za nauku o moralce. Z piekladu slova etika —
mravovéda, mravouka — snadno zjiSt'ujeme, Ze jde o pojem, ktery je ptibuzny s vyrazem
moralka.



Slovo etika je odvozeno od starofeckého slova éthos. Toto slovo ma tfi
vyznamy:

e charakter (mravnost, moralka),
¢ bydlisté (byt nebo vlast),
e zvyk (mrav, Zivotni zplisob).

Etika se nekdy definuje jako rozliSovani toho, co je dobré a co zlé. ,,Dobro* je
pojmem s mnohoznanym vyznamem. Muze znamenat vhodny, schopny, zptsobily,
jestlize bereme vuvahu hledisko tucelu, potéSujici, dusledny, piijemny
v psychologickém smyslu atd. D&jiny lidstva nas poucuji, ze dobro je zivot a mir, laska
a péce, harmonie, smir védomi cile a mezi, zlo je ubliZovani, neomezend moc, svévolné
nic¢eni a kofistnictvi. D&jiny nés také poucuji, ze zlo mize byt kratkodob¢ vyhodné.

Aristotelés (384-322 pred n.l.) tvrdil, ze moralni jednani realizuji dobii lidé, lidé
s moralnimi vlastnostmi, lidé ktefi védi, ze to, co ma v zZivoté hodnotu, se neziskava
snadno a rychle, lidé, kteti — jak zdiraziiuje — jsou moudii a jejichz moudrost se
projevuje v Cinnosti. Tato schopnost rozhodovéani v nejednoznacnych situacich, kde
hraje roli vyzralost osobnosti, je nazyvana fronésis.

Ekonomie v sob& jiz od svého vzniku zohledituje mravni hlediska. Jeden
ze zakladatell liberalni ekonomie, Adam Smith, ptisobil i jako profesor mravni filozofie
na univerzité v Glasgow. Vzdyt’ také ekonomicka véda byla po dlouhou dobu odvétvim
etiky. Postupné vSak nékteré neoliberalni proudy ekonomického mysleni zacaly popirat
spojeni mezi ekonomii a etikou. Je nutné si pfipomenout nékteré stézejni myslenky
z dila vyznamného amerického ekonoma Amarty Sena, ktery se ve svém dile ,,On
Ethics and Economies* zabyva i problematikou vztahi mezi etikou a ekonomii. Sen
tvrdi, ze ekonomie ma dva rozdilné zdroje — eticky a inzenyrsky, resp. technicky.

Mnoho lidi mé tendenci klast rovnitko mezi etiku a své pocity. Byt eticky neni
jednoznacné zalezitosti néasledovani svych pocitii. Osoba nasledujici své pocity Casto
muze couvnout pied tim udé€lat, co je spravné. Pocity se Casto odchyluji od toho, co je
etické. Byt eticky také neni totéZz co dodrzovat zdkony. Pravo (zékon) Casto zahrnuje
etické normy, ke kterym se lidé hlasi. Pravo, stejné jako nabozenstvi, se vSak mohou
od toho, co je etické, odchylovat. Otroctvi v USA pted obcanskou valkou nebo relativné
nedavny apartheid v Jizni Africe jsou obvyklymi grotesknimi ptiklady prava, které se
od etiky mize odchylovat. A konecné, byt eticky neni totéz jako udélat ,,cokoliv, co
spolecnost akceptuje®. V kterékoliv spolecnosti vétSina lidi akceptuje normy, které jsou
skutecné etické. Normy chovani spolecnosti se vS§ak mohou odchylovat od toho, co je
etické. Urcitd spoleCnost se muze stat eticky zkorumpovana. Dobrym piikladem
moralné zkorumpované spolecnosti je nacistické Némecko.

2.2. Co je manazerska etika

Je etické, aby prodejce nabidl zastupci kupujiciho na zacatku prodeje uplatek?
Bude rozdil v tom, kdyz tento uplatek bude soucasti provize pro zastupce? Je etické,
kdyz n¢kdo pouzivé firemni automobil pro soukromé ucely? A co v ptipadé pouzivani
firemniho emailu pro osobni korespondenci?



Pojem etika obsahuje pravidla a principy, které urcuji co je spravné a co nikoliv.
Pro lepsi pochopeni tohoto slozitého problému je nutné se podivat na rlizna pojeti etiky
a soucasn¢ na faktory, které ji ovliviiuji.

Ctyii pristupy k etice podnikani jsou: utilitarni pfistup, piistup zohlediujici
lidska prava, teorie spravedlnosti a teorie sjednocujicich spolecenskych smluv.

Utilitarni pojeti fikd, Ze eticka rozhodnuti jsou délana vyhradné na zéklad¢ jejich
vystuptl ¢i nasledkl. Tato teorie vyuziva kvantitativni metodu pro etickd rozhodovani a
pro zajisténi toho, aby bylo vykonano co nejvice dobra pro nejvice lidi. Podle této teorie
napiiklad propusténi 20% zaméstnanct je opodstatnéné, protoze to zvysi ziskovost
firmy a jistotu zaméstnani pro zbyvajicich 80 % zaméstnanct, a v§e bude i ve prospéch
akcionafd. Utilitarismus podporuje Uc¢innost a produktivitu a je v souladu s cilem
maximalizace zisku.

Dal$im pohledem na etiku jsou pfistupy zohlednujici lidskd prava, neboli
respektovani a ochranovani svobody, prava na soukromi, svobodu mysleni, slova,
ochranu zivota a zajiSténi bezpecnosti. Pozitivni na tomto pohledu je to, ze je zalozen
na ochrané zékladnich osobnich prav, ale mize mit negativni dopad na organizaci.
Muze byt brzdou pro produktivitu a efektivitu tim, ze vytvaii prostiedi, kde se vice
hledi na lidska prava neZ na praci samotnou.

Dalsi hledisko je zaloZeno na teorii spravedlnosti. Manazefi v tomto ptipadé
plné€ a poctivé dodrzuji a podporuji vSechna pravidla a omezeni. Manazer mize pouzit
napftiklad tento pfistup, kdyZ bude rozhodovat o mzdovém zatazeni tak, ze kazdy, kdo
ma podobné dovednosti, vykonnost nebo odpoveédnost bez ohledu na pohlavi, charakter,
rasu, nebo oblibenost, bude mit stejnou mzdu. I tento piistup ma své klady a zapory.
Ochranuje zajmy téch podilnikd, ktefi maji méné moci a vlivu, ale mize vyvolat
tendenci nepodstupovat rizika a tak omezovat inovaci a produktivitu.

Ctvrtym pohledem je teorie sjednocujicich spoleenskych smluv, ktera ¥iké, ze
etickd rozhodovani musi byt zalozena na empirickych (na tom, co je) a normativnich
(co by mélo byt) faktorech. Jsou také zaloZena na integraci dvou ,,dohod*: v§eobecné
spoleCenské dohod¢, ktera umoznuje fungovani podnikatelskych aktivit a definuje
ptijatelné zpisoby chovani. Naptiklad pfi rozhodovani o tom, jakd mzda bude placena
délnikim v Ciudad Juarez v Mexiku, manaZefi pfistupovali podle této teorie, a
za zaklad mezd stanovili existujici rovenn mezd v dané lokalité. Tento pohled na etiku
podnikani se li§i od pfedchdzejicich tim, Ze tika, Ze manazetfi musi brat v Givahu
existujici etické normy v daném sektoru, aby mohli stanovit, které rozhodnuti je spravné
a které Spatné.

Ktery zvySe uvedenych pfistupti lidé v byznysu pouzivaji? Nebude asi
ptekvapenim, Ze je to utilitarni ptistup. Pro¢? ProtoZe je v souladu s takovymi cili, jako
je ucinnost, produktivita a zisk. Tento pfistup se vS§ak musi ménit v souladu se zménami
sveéta,
se silicimi snahami o ochranu lidskych prév, socidlni spravedlnosti a respektovani
norem urcité lokality.

Je to velkd vyzva pro manaZery, protoZe rozhodovani v takovych podminkéach
vyzaduje respektovani mnohem vice kritérii, nez je pouze ucinnost a zisk. Potvrzuje to
také skutecnost, Ze mnoho manazert se stale vice potyka s t€Zkymi moralnimi dilematy.



Zda se manazefi chovaji eticky ¢i neeticky, je vysledkem souhrnu interakci mezi
urovni jejich moralky a dal§imi proménnymi vcetné osobnich vlastnosti a intenzity
etickych problémt, jak je znazornéno na nasledujicim schématu.

INDIVIDUALNI PROBLEM
VYLASTNOSTI INTENZITY
ETICKE STADIUM e ETICKE A
DILEMA > MORALNIHO ROZHODOVANI NEETICKE
YYVOJE CHOVANI
STRUKTEJRAI’_Ni ORGANIZACNI
PROMENNE KULTURA

Pokud budou pod vlivem pravidel, postupli, pracovnich popisii nebo silnych
kulturnich norem lidé s nedostate¢nym smyslem pro moralku, tak se pravdépodobné
nebudou chovat Spatn¢. Naopak, silnd moralka jednotliveli mize byt naruSena takovou
kulturou organizace, kterd nedovoluje nebo dokonce podporuje neetické praktiky. A
také manazefi se budou pravdépodobné eticky rozhodovat tehdy, pocituji-li silné
moralni aspekty.

2.3. Faktory, které ovliviiuji a napliiuji manaZerskou etiku

Prazkumy ukazuji, ze existuji tfi trovné moralniho vyvoje. Na kazdém z téchto
vyvojovych stupiii jsou moralni tisudky jednotlivce méné a méné zavislé na vnéjSich
okolnostech. Prvni uroven je oznacena jako pfedkonvencni a predstavuje takové
chovani, kdy vybér toho, co je dobré nebo Spatné, je odvozen od disledkd, jako je
fyzicky trest, odména nebo zména oblibenosti. Konvenéni chovani je takové, kdy
moralni hodnoty jsou dany celkové pfijimanymi standardy a posilovany tim, co ostatni
od dané osoby ocekavaji. Principidlni uroven znamend, ze jednotlivec se snaZzi
formulovat moralni principy bez ohledu na autoritu skupin, ke kterym patii, nebo
na spolecnost kolem.

Z prazkumu urovni moralniho vyvoje Ize u€init zavér, ze 1idé prochéazeji témito
urovnémi, jako by postupovali po zebiiku. Neexistuje vSak z4dnd zaruka trvalého
moralniho vyvoje a kazdy se mize ve svém vyvoji kdekoliv zastavit. Dale v textu je
ziejmé, ze faktort ovliviiujicich manazerskou etiku je cela fada.



2.3.1 Moralka

Slovo moralka se odvozuje od latinského vyrazu mos, ktery je prekladan jako
mrav, predpis, vlastnost a také chovani, resp. moralis, coz znamend mravni. Pojem
moralis vznikl Ciceronovym piekladem feckého ethikos do latiny.

V oblasti moralky stoji na prvnim misté klasické pojmy a historicky ovétené
zasady moralky:
e zéisady obecné moralky,
respektovani zakonnych a spolecenskych norem,
historické a mistni zvyklosti v mezilidskych vztazich,
vnitini presvédceni o loze moralky,
zdokonalovani a sebevychova v moralnich postojich.

Casto se setkivame s tim, Ze respektovani morélnich zisad zdanlivé omezuje
svobodu ¢loveka. Dlouhodoby pohled do historie nas vSak presvédci, Ze respektovani
mordlnich zasad je sice jistym omezenim svobody a komplikaci pro nékteré jedince.
Na druhé strané je stabilizatorem spolecenskych poméra a chrani jedince i spolecnost
pfed riznymi pochybenimi, ktera piinasSeji konflikty a stfety rtizného druhu a
vyznamnosti a jez nakonec pasobi rtizna utrpeni daleko vétsimu poctu lidi.

Proc€ je tfeba byt o principech mordlky a nezbytnosti jejiho dodrzovani vnitiné
pfesvédcen? Protoze, kdyZ pfesvédceni nejsme, etické postoje se stdvaji formalnimi a
jsou urceny spise pro vetejnost, aby zastiraly opravdové umysly.

Kdyz si myslim, Ze mée nikdo nevidi, nemusim se chovat eticky. Tim se zpochybni
tteba 1 dlouhodobé predstirani, Ze jsem zastancem etickych principt. Zdokonalovani a
sebevychova v moralnich postojich jsou dulezitym atributem rozvoje etickych postoju
kazdého ¢lovéka.

Nedodrzovat moralku je svidné, protoZze to zdanlivé usnadituje a urychluje
napliiovani naSich cili a ambici. Proto je nezbytné své postoje vnitin€¢ upeviiovat a
zdokonalovat, abychom si vytvofili vnitini systém mantineli, které nebudeme chtit
nikdy piekrocit. Tyto mantinely nékdy nazyvame svédomim.

2.3.2 Erudice

V oblasti erudice je na prvnim mist¢ uvadéna kvalifikace, resp. systém
celozivotniho vzdélavani a péce o rust osobnosti:

kvalifikace,

systém celozivotniho vzdélavani — rist osobnosti,
znalost specifickych podminek fizeného objektu,
strategické mysleni a vedenti lidi,

schopnost syntézy a synergie,

dusevni hygiena.

Jiz byla zminka o tom, ze technicka stranka fizeni doznala zejména po zavedeni
vypocetni techniky ohromného pokroku. Samoziejmé také, ze erudice lidi neni tvofena
jen jejich vzdélanim. Jeji nedilnou soucasti jsou i zkuSenosti, které prinesla diivejsi
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praxe pii aplikaci ziskanych poznatkii. Nejenom vSak to. Jde o zafixovani vSech
zkuSenosti, které ovlivnily vyvoj naSeho mysSleni i jednani. Teoretické znalosti a
praktické zkuSenosti tvofily vzdy jednotu kvalifikace a zdklad mySlenkové urovné
osobnosti.

Synergie jako znamy poznatek, ze celek je vzdy vice nez soucet jeho Casti, je
dilezitym kriteriem pii rozhodovani, hovotfime-li napt. o organizac¢ni struktuie fizen¢ho
objektu, resp. o vysce vertikaly fidici pyramidy. Nema smysl diskutovat o tom, kolik
napf. Urovni fizeni je v organiza¢ni struktufe firmy zddoucich, ale o tom, ¢im kazda
uroven fizeni muze prispét a skutecné piispiva k vyssi efektivnosti fizen¢ho systému.
Hovotime pak o synergickém efektu jednotlivych Grovni fizeni.

2.3.3 Aplikace

V oblasti aplikace je nutné vychazet ze zasady, Ze je neetické, abychom si
moralni zésady a ziskanou kvalifikaci nechavali jenom pro sebe, pro osobni uspokojeni
a potfeby a neaplikovali je ve své kazdodenni pracovni Cinnosti. Samoziejme, Ze
nepostaci jenom sobé a podfizenym objasiiovat, co za manazerskou etiku povazujeme,
pro¢ ji chceme vyuzivat, a ulozit jim, aby jeji zasady dodrzovali. Nejprve musime zacit
sami
u sebe a pro ostatni byt ptikladem.

Je jasné, ze nepostaci etické postoje si jednou zafixovat, chapat je staticky jako
dogma. Je tfeba je soustavné sledovat a analyzovat vyvoj spolecnosti i situaci v fizeném
objektu a vyvoji piizpisobovat tvorbu a aplikaci novych pozitivnich inovaci.

Diilezita je také ochota managementu angazovat se v aplikaci etickych zasad,
nalézt vhodné nastroje, které by vytvorily promysleny eticky program, a umoznit dialog
pro hledani konsensu pfi vytvafeni, prosazovani i monitorovani etického programu.

Uplatilovani etiky v kazdodenni praxi ovliviiuji manazefi, realizované zpisoby
fizeni lidi, které jsou soucasti fizeni lidskych zdrojii v organizaci, a formy komunikace
se zaméstnanci. Na aplikaci etickych zasad a etickou uroven organizace usuzujeme také
z toho, jak organizace ochrafiuje pracovni a Zivotni prostfedi. Ochrana pracovniho a
zivotniho prostiedi je soucasti environmentalniho managementu. V neposledni fad¢ se
etické zasady promitaji do forem komunikace predstaviteli organizace se zastupci
vetejné spravy a politické sféry, které oznacujeme jako lobovani.

Ptehled oblasti a nastrojii aplikace:

e f{izeni organizaci
— Tfizeni organizaci v souvislosti s globalizaci
e organizacni strategie
— vize — organiza¢ni hodnoty
— jednani viici zainteresovanym skupinam
izeni a realizace inovaci
izeni lidskych zdroji
— persondlni politika
— rovné zachazeni
moznost upozornit bez obav na neetické nebo protizdkonné jednani
(whistle-blowing)
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— omezeni (eliminace) nepoctivosti a mobbingu

— vychova k etickému jednéni, postihy

— odménovani etického jednani, postihy neetického jednani
e komunikace v organizacich

— zaméstnanci znaji eticky kodex a rozumi jeho pozadavkim

— zaméstnanci znaji hodnoty a cile organizace a pfijali je za své

— komunikacni strategie zajiSt'uje: otevienost, transparentnost a zpétnou vazbu
e realizace etiky v managementu

— manazer jako vlidce

— erudice a jeji rozvoj

— vnitini etické postoje a jejich dislednd a soustavna aplikace v kazdodenni

praxi

— rozvoj manazerskych kompetenci

— uznévani hodnot, jako je svédomitost, ucta, vzajemnost, odpovédnost, etika
e environmentalni management

— odpovédnost vii€i pracovnimu a zivotnimu prostiedi
e formy komunikace ptedstavitell organizace se zastupci vefejné spravy a

politické sféry
— lobbing

2.3.4 Sila ega

Sila ega je mira sily osobniho piesvédceni. Lidé s vysokym skoére nebudou
pravdépodobné ovliviiovani impulsy vedoucimi k neetickému chovani, naopak, budou
postupovat podle svého presvédceni. Lze predpoklédat, ze manazeti se silnym egem
budou mnohem vice konzistentni ve svych moralnich postojich a aktivitach nez ti, ktefi
maji nizkou silu ega.

2.3.5 Motivace a stimulace

V podnikové praxi se Casto miizeme setkat s obéma vysSe uvedenymi terminy,
které jsou chdpany managementem vSech urovni spiSe jako synonyma. Poucenéjsi zase
tvrdi, ze pro zjednodusSeni nebudou rad¢ji délat mezi nimi velké rozdily.

Myslim, ze tato nepiesnost v chapani uvedenych termini je zasadni omyl,
kterého se management firem Casto dopousti. Nize se pokusim v kratkosti objasnit
rozdily mezi obéma terminy a jaké vyhody pfinadsi pro podnik posuzovat tyto faktory
oddélené.

Je tfeba si uvédomit, ze motivace a stimulace spolu uzce souviseji, ale jejich
uplatnovani vyzaduje rozdilné piistupy. V rlznych teoriich se pravi, ze motivaci
¢lovéka rozumime soubor Cinitelll predstavujicich vnitini hnaci sily jeho ¢innosti, které
usmérnuji jeho jednani a prozivani. Jedna se o dynamické tendence osobnosti ¢lovéka.

V ucebnicich managementu najdeme vétSinou tii zakladni teorie motivace:

e McGregorovu teorie X a Y,
e Maslowovu teorii potieb,
e Herzbergovu motiva¢né-hygienickou teorii.
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Nasledujici obrazek dokumentuje, jak se vySe uvedené teorie vzajemné dopliuji.

McGregor Maslow Herztberg

SEBEREALIZACE
Faktory

STATUS

SOCIALNI KONTAKT

BEZPEENOST

SEBEZACHOVA

Podle jiného teoretického pramene je motivace definovana nasledovné:
Motivace (M) = schopnost x spravedlnost x cilova orientace

U faktorli ovliviiujicich motivaci pracovniho chovani zaméstnanct je velky
problém méfit jejich G€innost. Z uvedeného divodu vSechny motivacni faktory, které se
bude podnik snazit vytvafet, nelze orientovat striktné¢ subjektivné na konkrétniho
pracovnika. Nezbyva nic jiného nez se spolehnout na jejich plosné pisobeni, tj.
vytvafeni motivacnich podminek a ptizpisobit k tomu podnikovou kulturu.

Vyse uvedeny vzorec jasné dokumentuje jakého charakteru by mély byt plosné
motivacni faktory. Motivaci je nutné chédpat zejména z emocialniho hlediska ¢lovéeka.
Jde tedy o vytvafeni takovych podminek, které by ploSn€é u vétSiny zaméstnanch
vyvolavaly potifebné pocity. Jedna se vyvolani obecného pocitu zaméstnanct, ze podnik
ma ujasnény své cile, které odraZeji konkrétni a jasné tikoly vyZadované od nich. Jde
také o vytvafeni pocitu spravedlnosti u zaméstnanci. Nejednd se o skute¢nou
spravedlnost. Lze tuto problematiku srovnat s reklamou, ktera sice nesmi lhat, ale ma
snahu u cilové skupiny lidi vyvolat pozadované pocity. A kone¢n¢ jde také o vyvolani
pocitu, Ze pouze a jenom schopnosti zaméstnance ovliviiuji jeho postaveni v podniku.

Riizné formy vytvareni podminek
Srozumiteln¢ deklarované cile, které jsou dostupné v pisemné form¢é vSem

zaméstnanciim, napiiklad formou vnitfniho predpisu, prohlasenim v zavodnim ¢asopise
a na vetejnych schiizich vrcholového managementu se zaméstnanci atd.
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Srozumitelny a prehledny mzdovy systém.

Ptehledné a jasné vymezené podminky poskytovani zaméstnaneckych vyhod.
Kazdy zaméstnanec je obeznamen se vSemi mzdovymi kategoriemi v podniku a
do jaké je zatazen.

Kazdy zaméstnanec je informovdn o konkrétnich podminkach zatfazovani
do mzdovych kategorii.

Podnik na kazdém kroku demonstruje svoji otevienost k zaméstnanciim, snazi se
vyvolat pocit, ze nic pted nimi neskryva.

Podnik demonstruje, Ze vSichni zaméstnanci maji stejné Sance ziskat lepsi pozici
ve firmé&, pokud maji k tomu patti¢né predpoklady.

Siroka nabidka $kolicich aktivit pro prohloubeni schopnosti zaméstnancti.
Kazdému zaméstnanci je pravidelné sdélovano jaké ma schopnosti, a to zejména
ty, které podnik hodla vyuzivat.

Neschopnost se nesmi zdiraziovat.

Dalsi faktory motivace

Z vyse uvedeného obrazku vyplyva, ze nejsou zanedbatelné ani dalsi faktory

motivujici chovéni a jednani zaméstnanct, a to zejména:

Seberealizace.

Status v zamé&stnani.

Jasn¢ stanovit formy jakym zplsobem miize zaméstnanec dévat své podnéty
na zvySovani pracovniho vykonu, zlepSovaci nadvrhy, objevy apod.

Vsechny podnéty musi byt formalné projedndny a na kazdy podnét musi byt
odezva. Cilem je vyvolat pocit, Ze Zadny podnét nezapadne a Ze se s nim podnik
detailn¢ zabyva.

Vytvofit celou sadu pracovnich, jubilei u jejichZz ptilezitosti jsou zaméstnanci
odménovani a vyznamenavani. VSechny akce spojené s odménovanim a
vyznamenavanim musi mit v podniku maximalni publicitu.

Slavnostni uvadéni manazZerti do funkci na vSech trovnich. Organizovat vzdy
malou inauguraci, na které musi byt vzdy jasné¢ demonstrovdno pro¢ manazer
byl do funkce jmenovan, vyzdvihnout jeho znalosti a dovednosti, zdlraznit, ze
prosel vybérovym fizenim. Cilem je vyvolat dojem, Ze manaZer si povyseni
zaslouZi.

Vyhlasovat fadu pracovnich soutézi a vyhodnocovat je. NejlepSi zaméstnance
vefejné vyznamendavat, zajistit jim maximalni publicitu v ramci podniku.
Fotografie nejlepSich zaméstnancti vystavenych na vSech narozich po podniku
nebylo pouze specialitou "socialistickych podniktl", ne ndhodu se s touto formou
ocenéni mizeme setkat v prednich svétovych a evropskych firmach.

Tento pocit v§ak Uzce souvisi s pocitem spravedlnosti. VSechny akce smétujici

k vytvoreni dojmu "vlastni diilezitosti" u zaméstnance musi byt doprovazeny pocitem,
ze vSechny jsou "spravedlivé", jinak bude ucinek vSech forem vytvareni statusu
v zamé&stnani eliminovan.
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Stimulace

Zékladem stimulace, podle teorie, je mzdovy ¢i jiny podnét (stimul, pobidka),
kterou zaméstnanec - objekt motivace - dekdduje a jeji plisobeni v cCase se bude
projevovat silovymi ucinky (podmétova sila) v urcitém sméru a intenzité chovani.

Slysel jsem jedno zajimavé vysvétleni z ¢eho pochdzi tento termin. V latinském
slovniku najdeme slovo "stimulus", které znamend bodec, kolik s Zeleznymi hacky.
Udajn& ve starém Rimé se pouzivalo zafizeni pro pohanéni otrokil, kterému fikali
podobné "stimulus”. Jednalo se o dreveny kul, z jedné strany zaspicatény. Dozorce
otrokit mél tupy konec tohoto kitlu pripevneny k pasu a Spicaty konec byl privazan
otrokovi zezadu na retéz povéseny za krk, pritom Spicaty konec kitlu mivil na jeho hyzde.
Pokud se otrok zastavil, ucitil ostry bolestivy podnét, aby Sel dal. Timto zpusobem bylo
mozné ovladat i nékolik otroku najednou v rade za sebou, pokud vzdy zadni otrok mél
tupy konec killu pripevnény k pasu, podobné jako jejich dozorce a ostry konec byl
zavesen zezadu na retéz jeho druha pred nim. Tim vznikal Fetézovy efekt.

Pokusme se motivaci a stimulaci vyhodnotit z ekonomického a manazerského
hlediska:

Motivace je nejlevnéjsi zptsob jak zvySit produktivitu podniku. Motivovany
zaméstnanec se nezajima tolik o penize, sdm ma snahu podavat potfebny vykon.
Motivovat je vSak velmi obtizné. Vytvareni motivacnich podminek Uzce souvisi
s budovanim kultury firmy, a to byva nesnadna a dlouhodoba zalezitost. Presto se vSak
urcité vyplati. Pokud motivacni faktory zacnou plisobit, plisobi dlouhodobé.

Stimulace je podstatné draz§i. Stimulace je pfimo zdvisld na moZnostech
podniku vytvofit dostatek financnich prostfedkti, aby mohl stimulovat zaméstnance.
Z ekonomického hlediska je dulezité, aby finanéni prostfedky vynaloZzené na stimulaci
zameéstnancl byly vyuzity maximalné efektivné. Stimulovat zaméstnance je mnohem
snaz$i neZ je motivovat. Stimula¢ni faktory piisobi kratkodob¢ a jsou pod silnym vlivem
vnéjsiho prostiedi (trh prace, hospodarské klima statu apod.).

Z vyse uvedeného nedoporucuji stimulaci a motivaci sméSovat. Stimulace a
motivace maji v podniku svilj nezastupitelny vyznam a spolu neoddélitelné souviseji.
Jsou zakladem prosperity podniku.

Nize uvadim nazory dvou manaZerti na pouzivani riznych forem motivace.
Nézory byly zachyceny v Hospodaiskych novinach, ptiloze Kariéra a business dne
23.ledna 2006.

Z motivace se stal slusny podnikatelsky problém, véda i obchod. Podstata se ale
nemeni, problém se rozpada do dvou jednoduchych oblasti. Za prvé — kde neni
motivace, tam ji nelze vytvorit. Stejné jako je neredlné od zakladu ménit znalostni a
dovednostni profil nebo typologii clovéka. Proto zdakladem motivovaného tymu je
kvalitni vyber. ZkuSenosti z nasi firmy hovori o tom, Ze vychozim predpokladem
motivace jsou jasna a respektovand pravidla. Teprve az potom nastupuji bézné
motivacni ndstroje, jako jsou odmény nebo formy osobni podpory — u nas napriklad
antistresovy program. Nenahraditelnou roli v motivaci hraje primy nadrizeny. U nas je
napriklad zavedena funkce mentora, kdy o rozvoj talentu pecuje konkrétné urceny vyse
postaveny manazer. Cely problem miizeme tedy shrnout do jednoduché zdkonitosti —
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nedostatek osobni motivace a prostredi nedobre nastavenych vztahii Zadny jiny
motivacni prostiredek nenahradi.
Vaclav Harant, regionalni feditel Air Products pro vychodni Evropu

Motivaci pracovnikii je nutné rozdelit do nekolika skupin: financni odménovani
musi byt zavislé na vykonu — produktivite pracovnika. Nutnd je i zainteresovanost
na uspore oproti stanovené normé spotieby (materidlu, energie, casu...). ZvySovani
kvalifikace znamena stanovit motivacni/podpuirné ukazatele pro pracovniky, kteri maji
sami zajem si zvySovat svoji kvalifikaci. Je nutné pro pracovniky vypracovat ,, kariérni
plan“. Do moradlniho ocenovani patri vyhodnoceni vnitropodnikovych soutézi,
zverejnovani jmen, pripadné fotografii ,, nejuspésnéjsich pracovnikii mesice . Kolektivni
motivace znamend, ze nelze oddeélovat podil jednotlivce od tymu. Kolektivni realizace
zahrnuje prvky soundlezZitosti, odpovédnosti nejen za sebe, ale za vysledek celé firmy.
Naproti tomu motivaci jednoznacné likviduje fixni odména nebo minimalni podil
pohyblivé casti mzdy za produktivitu. Naprostou katastrofou je, pokud se nastavené
parametry v priibéhu obdobi meéni, zvyhodiovani jednotlivcii treba pridélovanim
., lepsi* prace a podobné.

Vlastislav Sos, generalni feditel Olympik Holding

Nejcastéji se opakujici podminky, které zabraiuji uspe$né motivaci:

uvadéni nepravdivych informaci,
rozpor mezi slovy a Ciny,
stanoveni nejasnych cild,

vytvateni byrokratickych pravidel,
nespravedlivé hodnoceni,
nedostate¢né vyuzivani schopnosti.

2.3.6 Kultura organizace

Vime, ze kazdy jednotlivec je jedine¢nou osobnosti. Osobnost jednotlivce je
soubor relativné trvalych a stabilnich vlastnosti a ty ovliviiuji to, jak jednotlivec
komunikuje s ostatnimi. Popisujeme-li nékoho jako cloveéka vielého, klidného a
otevien¢ho, nebo zase konzervativniho, popisujeme vlastn€é jeho zpiisoby chovani. A
organizace maji také svou osobnost, ktera se nazyva kulturou.

Co je kultura organizace? Je to systém spole¢nych hodnot a piesvédéeni ¢lenti
organizace, ktery podstatn¢ urcuje, jak se chovaji. V kazdé organizaci jsou systémy,
obsahujici symboly hodnot, ritudly, myty a postupy, jez se vyvinuly béhem urcité doby.
Tyto sdilené hodnoty ve znacné mife ovliviiuji, jak zaméstnanci organizaci vnimaji a
jaké reakce to u nich vyvolava. V piipadé¢ konfrontace, tykajici se problémi nebo
pracovnich aspektl, ovliviiuje prave kultura organizace — ,,zplsob, jak se zde pracuje* —
co zamé&stnanci mohou délat a jak budou vnimat, definovat, analyzovat a feSit problémy.

Obsah slabé a silné stranky kultury organizace ovliviiuji etické chovani. Kultura
organizace, kterd bude posilovat uplatiiovani vysSich etickych norem, bude vysoce
rizikova z hlediska kontroly a tolerance konflikti. Manazeti v takové kultuie jsou
podnécovani k agresivité a inovativnosti, védi, ze neetické postupy nebudou piehlizeny
a nemaji zabrany pfi kritizovani toho, co povazuji za neredlné a osobné¢ nezadouci. Silné
kultury budou manazery ovliviiovat vice nez slabé kultury. Kdyz je kultura organizace
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silnd a podporuje-li vyssi etické normy, bude velmi intenzivné a pozitivné ovliviiovat
rozhodovani manazer. Ve slabé kultufe organizace budou manazeti z hlediska svého
chovani spiSe spoléhat na normy pracovni skupiny nebo oddéleni.

PROSTOR
PRO
ROZHODOVANI

PROSTREDI
FIRMY

KULTURA
ORGANIZACE

2.3.7 Management lidskych zdroji, vzdélavani a
rekvalifikace zaméstnanci

wev

nebo podobnd hesla, aby zdiraznily, jak dilezitou tlohu maji pro jeji uspech lidskeé
zdroje. Takové organizace také védi, Ze vSichni manazefi musi byt zapojeni do ¢innosti,
které¢ patfi do fizeni lidskych zdroji, dokonce i ve velkych organizacich, jez maji
pro tuto oblast specializovana oddéleni. VSichni manazefi se musi podilet na pfijimacim
pohovoru uchazecu o pracovni mista, zapracovavat nové zaméstnance a hodnotit vykon
téch, které ridi.

Politika lidskych zdroja jsou stabilni pravidla, ktera vyjadiuji pfistupy k fizeni
lidi v organizaci. Velka cast prace tykajici se institucionalizace etiky v organizaci lezi
na personalnich utvarech nebo na vlastnicich a manaZerech v téch organizacich, které
nemaji samostatny personalni utvar. Etické principy musi byt integrovany
s personalnimi zdsadami — s persondlni politikou a s jeji realizaci.

Z pohledu aplikace etickych principi je nutné zdiraziovat politiku rovného
zachéazeni se vSemi zamé&stnanci, kterd je zakotvena v zdkoniku prace. To znamena, Ze
nebude existovat jakakoliv diskriminace zaméstnanci, pokud jde o pracovni podminky,
odménovani za préci a jiné penézité formy, o odbornou ptipravu a ptilezitost dosdhnout
funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani.

2.4. Historie, souc¢asnost a budoucnost manazerské
etiky

,, Pri utvareni budoucnosti nemiizeme pouzivat staré strategickée nastroje “.
Gary Hamel
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Minul¢ zkuSenosti, ispéchy 1 netspéchy ztraci pro budoucnost vyznam. Nelze je
extrapolovat, jak bylo v minulé¢ dobé zvykem. Dévaji vSak manaZerovi moznost, aby
v nich alespon hledal souvislosti a jejich pfic¢iny, nové je hodnotil a uvazoval, které by
se mohly v budoucnu objevit a ovliviiovat strategii fizeného objektu.

V podnikani ani ve vefejné spravé by nemél vitézit ¢loveék vseho schopny, ale
jenom schopny a moralni odbornik. Podnikatel, manazer, ktery bude plnit to, co slibi, a
dodrzovat to, co nabizi a proklamuje. Tento vyvoj by vyrazné zménil formu, obsah a
zaméteni konkurenéniho boje. Ve znacné mife by naplnoval zdsady podnikatelské, resp.
manazerské etiky. V této souvislosti je na misté pfipomenout i slova amerického
profesora Jamese Buchanana, nositele Nobelovy ceny za ekonomii:

, Myslim, Ze nutnym komponentem fungujici ekonomiky, ktera sméruje k vyssi
produktivite, je urcita davka férovosti. Souperte tvrde, maximalizujte zisk, ale délejte to
v ramci pravidel hry.

V soucasné dob¢ se nam jesté asi nepodaii konkrétné si predstavit realnou cestu,
kterou se bude vyvoj ekonomiky a jejiho managementu v 21. stoleti ubirat. Je vSak tfeba
se nad tim zamyslet a svoji roli si postupné pfipravovat. Bohuzel soucasny typ naseho
manazera je stile vtomto sméru prevazné pasivni. Svoji pasivitu manazer omlouva
nedostatkem ¢asu a nezbytnosti vénovat veskeré usili operativé soucasného fizeni
v dob& neplaticil, tvrdosti financni politiky statu, bank a pojistoven a neuzaviené¢ho
daiiového systému, zdravotniho a nemocenského pojisténi, apod. Nézory
na posloupnost, obsah a rychlost zmén, které by méli manazefi uplatiiovat ve své préaci,
mohou byt rizné. Pfevazné se setkdvame se zménami orientovanymi na technologii
fidici prace, dotykajici se vécnych kvantitativnich postupli manazerské technologie.
Ziidka se hovoii o kvalitativnich zménach, tedy o téch, které se zabyvaji spise kvalitou
postojii manazera a jeho moréalkou pfi uplatiiovani kvantitativniho typu zmén. Tak se
dostavame k problematizovani pojmu ,,manazerska etika“, jejimu vyznamu i jeji tiloze
v budoucnosti.

Uspédnymi manazery 21. stoleti budou ti, ktefi dokazi své organizace
transformovat v néco, co by se dalo pfirovnat k vozidlu s pohonem na ¢tyfi kola,
vhodné pro jakykoliv terén. Jde o to, aby vozidlo bylo sice dravé, avSak dobie
ovladatelné. Aby vSak situace budoucich uspéSnych manazeri byla jesté
komplikovanéjsi, bude muset mit fizeny objekt, navzdory této metafoie, charakter
biologického organizmu. Pfedevsim proto, ze bude muset spojovat pracujici, ktefi se
spole¢né uvnitt 1 vné fizené organizace vzdélavaji, v jednu tvofivou sit’ mozki.

Ridici metody konce druhého tisicileti reagovaly na rozvoj informaéni
technologie a ,.komputerizace”. Tim do zna¢né miry sméfuji k unifikaci programi a
metod rozhodovacich procest, predevs§im strategického charakteru. Kazdy manazer by
se m¢l zamyslet nad novymi tendencemi managementu a pripravovat na n¢ i objekt,
ktery fidi. V 21. stoleti zvitézi ti, kdo vystihnou tempo dynamiky spole¢enského vyvoje,
budou udrzovat naskok pred zménami, pruzné meénit hranice svych obord, vytvaret nové
trhy, razit nové cesty, tvofivé ménit pravidla konkurence a zpochybiiovat status quo.
Uspé&sné viadéi osobnosti zitika budou, jak fika Waren Bennis, ,,vadci videt®. Zajisti
decentralizaci moci a demokratizaci strategie tim, Ze do procesu vynalézani budoucnosti
zapoji pestrou skalu nejriznéjsich lidi z organizace i mimo ni.
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Efektivni fizeni v budoucich podminkach vyzaduje opustit Sablonovitost a vice
respektovat specifické podminky, které existuji v kazdé fizené organizaci. Jiz jejich
poznavani a definovani se neobejde bez etickych postojii.

Manazer by se mél vice nez doposud podilet, prostiednictvim zajmovych a
obcanskych organizaci, na vyvoji objektivnich podminek v oblasti legislativy, trzniho
mechanizmu, mezilidskych vztahti, apod. a tim ovliviiovat vytvaieni etického prostiedi
v byznysu a vetejné spravé. Manazeti budoucnosti by méli proto byt motivovani
k hledani vlastniho stylu fidici prace v konkrétnich podminkach fizenych objekth.
Nikdo by je nemél znat 1épe nez oni sami. Méla by se zdiiraziiovat diileZitost vlastniho
stylu fizeni a tvofivé hledani takovych metod, které by meély potfebnou vypovidaci
schopnost a nezahlcovaly pfitom mnozstvim nepodstatnych informaci a ¢innosti.
Manazer by nemél Ipét na dodrzovani tradi¢nich metod fizeni a m¢l by pozorné sledovat
dynamiku vyvoje manaZerskych teorii jako vychodiska k feSeni svych zamérl a
realizace svych rozhodnuti. Disledné by je vSak mél ptizpisobovat vlastni specifice i
specifickym podminkdm tizeného objektu.

Vyvojovy trend managementu a manazerské etiky v jednadvacatém stoleti se
bude orientovat na:

e tymové rozhodovani a respektovani jedine¢nosti kazdého fizeného objektu
za ucelem efektivniho vyuziti vnitinich zdroju vyplyvajicich z jeho specifickych
podminek,

e tvorbu takovych rozhodnuti, kterd by efektivné sblizovala a rozvijela jeho
vnitini potencidl v souladu s vyvojem ekonomicko politickych souvislosti
v ekonomicko socialnim prostiedi,

e vytvafeni proporcionality ve vztahu ,stimulace — motivace™ v fizeni kreativity
pracovniho kolektivu,

e rozvoj etickych postojii pracovniki fizené¢ho objektu na zékladé zvySovani
urovné moralniho souziti a aplikovani védy v technologii fizeni jednotlivych
pracovnich ¢innosti.

Vse vyse uvedené spolu s védeckymi objevy na pocatku 21. stoleti bude jisté
ménit pohled na svét, ktery si dnes asi jeSt€¢ nikdo nedokdze ani pfedstavit a ani
domyslet. Kazdy jedinec by se ale mél snazit vytvaiet si mySlenkovy obraz
budoucnosti, protoze pozd¢ji bude k jeho vytvoteni stejn¢ donucen.
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3. Charakteristika a analyza soucasného
stavu v zasobovani CD, a.s.

Za cil své bakaléaiské prace jsem si stanovil zmapovani znalosti vedoucich
pracovnikll zasobovani CD, a.s. v oblasti manazerské etiky a jeji aplikace ve zminéném
prostiedi.

Vzhledem k faktu, ze v této oblasti pracuji a jsou mi znamy védomosti tzv.
“od zdroje*, jsem schopen ziskat podstatné informace, v této bakalafské praci je
rozebrat a souc¢asné zde ucinéné zavery aplikovat v mém pracovnim Zivote.

Dle doposud ziskanych informaci a nabitych zkuSenosti si plné¢ uvédomuji
potiebu analyzy sou€asného stavu v zdsobovani CD, a.s. vzhledem k manaZerské etice a
také potfebu implementace zde uvedenych navrha.

3.1. Charakteristika pracovi§t zasobovani CD, a.s.

Ceské drahy jsou akciovou spoleénosti se 100% tcasti statu. Zakladni Einnosti
této akciové spolecnosti je zajisténi dopravni obsluznosti v regionech, pieprava osob a
nakladi po celé Ceské republice a nyni jiz také v EU.

Vedenim akciové spolecnosti je povéfen generalni feditel. V soucasné dobé je
jim Ing. Bazala. Generalni feditel koordinuje ¢innost svych ¢tyf naméstki, a to:

naméstka pro ekonomiku,

naméstka pro obchod,

naméstka pro osobni a ndkladni dopravu,

nameéstka pro dopravni cestu.

Jednotlivi vySe jmenovani naméstci maji ve svych kompetencich koordinovani
¢innosti odbort jim do péce svétenych.

V zasobovani CD, a.s. plisobi pracovnici odboru odbytu a zasobovéni 08 (véetné
pracovnikli zasobovacich center) a také pracovnici MTZ (materialné technické
zasobovani) v jednotlivych dale uvedenych vykonnych jednotkach.

Zasobovaci soustava CD se sklada znize uvedenych tii zasobovacich center
(ZC) a odboru zasobovani a odbytu GR CD, ktery zastava roli fidiciho ¢lanku. (Mimo
kmenové sidlo ZC jsou uvadéna pouze pracovisté dulezitd pro zajiStovani materidlu a
sluzeb pro odbératelské slozky CD. Podrobné ¢lenéni ZC je uvedeno v jejich
organizacnich fadech.)

3.1.1 Zasobovaci centra

ZC jsou organiza¢nimi jednotkami, fizenymi odborem zasobovani a odbytu GR
CD, jejichz poslanim je vybér dodavatell materidlu, nadkup, skladovani, evidence a
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distribuce zasob pro organizaéni slozky CD v rozsahu uréeném stanovenou sortimentni
pusobnosti, predkladanymi pozadavky odbératelskych slozek a znalosti dlouhodobych
objednacich a spottebnich cykla.

e Zisobovaci centrum Praha (adresa: Jana Zelivského 2, 130 73 Praha 3) —
zajistovani vSeobecného materialu:
— provoz svrskového materialu Plzen,
— provoz svrskového materialu Hradec Kralové,
— provoz svrskového materidlu Hranice na Morave,
— provoz tiskarna Olomouc,
— Tutvar datového servisu zdsobovaci soustavy Praha.

e Zasobovaci centrum Ceska Tiebova (adresa: 560 02 Ceska Tiebovd) —
zajiStovani ndhradnich dild na hnaci vozidla, motorové a osobni vozy:
— provoz obchodu a skladového hospodaistvi Plzen,
— tvar zpracovani jednotného &iselniku materialu (JCM) Ceska Ttebova.
e Zasobovaci centrum Prerov (adresa: Kojetinska 690, 751 52 Prerov 1) -
zajiStovani ndhradnich dild na nakladni vozy:
— palivové stfedisko Prerov,
— provoz hospodaieni s vyziskanymi nahradnimi dily ndkladnich voza Plzen.

Ukolem zasobovacich center je zejména:

e prubézné vyhodnocovani vyse skladovych zasob jednotlivych druhti sortimentu
a analyza Casovych tfad informaci o dodacich a objednacich cyklech s cilem
postupné vytvofit optimalni zasoby, trvale umoziujici plynulé zasobovani
organizaénich slozek CD, a.s. véetné schopnosti preklenovat u rozhodujicich
druhii materidlu interval do o¢ekdvané dodavky Cerpanim pojistnych zasob,

e nakup a distribuce materialu, objednavaného organiza¢nimi slozkami CD, a.s.
v souladu se stanovenou sortimentni piisobnosti,

e plnéni povinnosti spojenych s dodavkami trakéni nafty a oleji ve smyslu
provadéciho opatieni EN GR &.j. 406/2005-08 z 23.5.2005 (ZC Praha),

e vybér dodavateld jednotlivych druhti materidlu v souladu s normami,
upravujicimi zadévani vetejnych zakazek,

e uzavirani a realizace obchodnich smluv spojenych s dodadvkami materidlu
pro potieby CD, a.s. v rozsahu, stanoveném Podpisovym fadem CD, a.s.,

e prubéznd prace sobjedndvkami na dodadvky materidlu, predloZzenymi
z organizac¢nich slozek CD, a. s. prostiednictvim p¥imych vstupti do ISZC nebo
nahradni formou, dopliiovani nalezitosti objednavek, nutnych ke vzniku
vnitropodnikovych dohod o dodavkach materidlu a vynaklddani maximalniho
usili k zabezpeceni pozadovanych dodavek,

e skladovani pojistnych a béznych zasob ur¢enych druhti sortimentu,

e reklamaéni fizeni na vadné dodavky materialu, nakoupeného ZC pro potieby
organizacnich slozek CD, as.,

e vytvafeni podminek pro racionalizaci zdsobovaci ¢innosti a efektivni vyuzivani
finanénich prostiedki pfi uspokojovani materialovych potieb CD, a.s.,
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vytvafeni podminek pro postupné omezovani autonomni zasobovaci ¢innosti
spotiebitelskych vykonnych a organiza¢nich jednotek s cilem sniZit naklady CD,
a.s.,

zajiStovani dopravy objednaného materialu do mist spotieby,

soustiedéné skladovani nahradnich dild a celkl vyziskanych pii fyzické
likvidaci nepotiebnych kolejovych vozidel a zajiStovani jejich renovace (ZC
Ceska Ttebova a ZC Pierov),

zpracovani a aktualizace JCM (ZC Ceské Tiebova),

centralni skladovani prostfedkt hospodarské mobilizace a ochrany obyvatelstva
(ZC Praha),

plnéni funkce technického garanta Evropského paletového spolecenstvi EUR
(ZC Praha),

centralni zpracovani dat aj. hospodafeni se zadsobami za vSechna ZC— tuloha
211/3 MTZ ZS (ZC Praha),

organizace zasilkového systému vystrojnich souéasti zaméstnancim CD, a.s.
v souladu s ustanovenim Pfedpisu o stejnokroji zaméstnancti Ceskych drah Ok 3
(ZC Praha),

skladovani a distribuce ndhradnich dild Zelezni¢nich kolejovych vozidel
provozovanych podle mezinarodnich itmluv RIV a RIC (ZC Ceska Tiebova),
zajiStovani skladovani, distribuce a reklamace materidlu Zelezni¢niho svrSku
(ZC Praha prostiednictvim PSM),

udrzovani optimalnich stavli zasob a stalych zéaloh svrskového materiadlu véetné
dlouhodobé potiebnych zdsob dosud pouzivanych starych typt zelezni¢niho
svrsku (ZC Praha prosttednictvim PSM),

koordinace operativnich pfesunil zasob svr§kového materialu mezi jednotlivymi
PSM (ZC Praha),

spoluprace s odbornymi ttvary useku NDC GR CD pii hospodateni se zasobami
vzniklymi z majetku SZDC, s.o., pfi vystavbé Zelezni¢nich koridorti (ZC Praha),
spoluprace s usekem NDC GR CD v oblasti kategorizace svrskového materialu
(ZC Praha),

vedeni databaze materidlu vyziskaného pti vystavbé Zelezni¢nich koridord a
z majetku SZDC, s.o. a kontrola evidence vyzisku (ZC Praha),

pfedkladani podkladii pro fakturaci vyziskaného materidlu z majetku
SZDC, s.0., na CD, a.s. ve smyslu ustanoveni dodatku ¢. 1 k Mandatni smlouvé
o zajisténi ekonomické agendy mezi SZDC, s.0. a CD, a.s. (ZC Praha),
polygraficka vyroba pro potieby CD,

dalsi Cinnosti spojené s obhospodaifovanim zasob materidlu a s provozovanim
skladového hospodaftstvi (zpracovani prvotnich zaznami MTZ, vyhotovovani
predepsanych vystupl pro typovy projekt DIMZAS a ISZC, vedeni pfedepsané
evidence zasob, provadéni jejich inventarizace, predkladani navrht na likvidaci
nepotiebnych zasob, evidence objednavek a kupnich smluv aj.).

3.1.2 Depa kolejovych vozidel a dilny pro opravy vozidel

V aparatu DKV a DPOV jsou zfizena odd€leni MTZ, jejichz poslanim je hlavné:
metodické fizeni slozek MTZ vramci DKV a DPOV a jejich provoznich
jednotek,

objednavani dodavek trak¢ni nafty a olejii u ZC Praha,
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e objednavani dodavek stanovenych druhii materidlu v ZC v souladu s jejich
sortimentni piisobnosti,
e nikup ostatnich materidlovych komodit pro potfeby DKV a DPOV,
v povoleném rozsahu,
e obhospodafovani skladovych zasob materidlu (ptfejimka, skladovani, vydej
do spotteby, likvidace nepotiebnych zasob, reklamace vadnych dodavek aj.),
e zpracovani dokladii o pohybu a evidenci zésob v typovém projektu MTZ PC —
TESCO, vc¢asné odevzdani dat k zauctovani a odesilani vystupt z projektu MTZ
PC — TESCO pro vrcholové zpracovani tloh DIMZAS a TP 412,
e spoluprace s uctarnou pti odsouhlasovani ucetnictvi s evidenci MTZ,
e zpracovani podkladl pro operativni evidenci DHM vydaného do pouzivani,
e rozborova ¢innost, véetné vyhodnocovani pohybu zasob a ptredkladani navrht
na likvidaci nepottebnych zasob,
e inventarizace zasob.
Pracovist¢ MTZ v jednotlivych PJ se na zabezpeCovani téchto Cinnosti podileji
v rozsahu daném organizacnim fadem piislusného DKV (DPOV).
Zvlastnim druhem ¢innosti je v pfipadech DKV Plzeit a DKV Ceska Tiebova
spoluprace se ZC Ceska Tiebova a Pierov pii distribuci nahradnich dilt, vyziskanych
fyzickym rozkladem Zelezni¢nich kolejovych vozidel.

3.1.3 Spravy dopravni cesty

V aparatu SDC jsou ziizena oddéleni MTZ, jejichz poslanim je zejména:

e metodické fizeni slozek MTZ v ramci SDC,

e objednavani dodavek stanovenych druhti materidlu v ZC v souladu s jejich
sortimentni pisobnosti,

¢ nakup ostatnich materidlovych komodit pro potieby SDC v povoleném rozsahu,

e obhospodatovani skladovych zdsob materidlu (pfejimka, skladovéni, vydej
do spotieby, likvidace nepottebnych zasob, reklamace vadnych dodavek aj.),

o vybér nejvhodngjSich odbérateli kovového odpadu, pochézejiciho z vlastni
¢innosti,

e zpracovani dokladii o pohybu a evidenci zasob v typovém projektu MTZ PC -
TESCO, vcéasné odevzdani dat k zauctovani a odesilani vystupi z projektu MTZ
PC - TESCO pro vrcholové zpracovani iloh DIMZAS,

e spoluprace s uctarnou pii odsouhlaseni ti¢etnictvi s evidenci MTZ,

e zpracovani podkladl pro operativni evidenci DHM vydaného do pouzivani,

e rozborova Cinnost, véetné vyhodnocovani pohybu zasob a piedkladani navrhi
na likvidaci nepotiebnych zasob,

e vedeni evidence a UCtovani materidlu vyziskané¢ho pifi vystavbé Zelezni¢nich
koridorti a z majetku SZDC, s.o. ve smyslu ustanoveni dodatku &. 1 k Mandatni
smlouvé o zajisténi ekonomické agendy mezi SZDC, s.0.aCD, as.,

e zpracovani podkladi pro fakturaci materialu vyziskaného z majetku SZDC, s.o.,

e obhospodarovani materidlovych prostiedktl hospodaiské mobilizace,

e hospodafeni se zasobami svrSkového materidlu, pochéazejicimi z majetku
SZDC, s.o.,

e zpracovani dat v typovém projektu MTZ PC — TESCO pro hlaseni o vyziscich
z majetku SZDC a jejich véasné predkladani ZC Praha,

e inventarizace zasob.
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3.1.4 Ostatni vykonné, specializované, icelové a organizac.
jednotky a od$tépné zavody CD, a.s.
K zékladnim tukolim tseku MTZ v ostatnich Vykoqnych, specializovanych,
ucelovych a organizacnich jednotkach a odstépnych zavodech CD, a.s., patii zejména:

e pofizovani materidlu pro vlastni potifebu prostfednictvim ZC nebo vlastnim
nakupem (jen v povoleném rozsahu),

e obhospodatovani skladovych zdsob materidlu (pfejimka, skladovéani, vydej
do spotteby, likvidace nepotiebnych zasob, reklamace vadnych dodavek aj.),

e zpracovani dokladii o pohybu a stavu zasob v typovém projektu MTZ PC -
TESCO, v¢asné odevzdani dat k zatuctovani a odeslani vystupt z projektu MTZ
PC - TESCO k vrcholovému zpracovani tlohy DIMZAS,

e spoluprace s uctarnou pii odsouhlaseni ucetnictvi s evidenci MTZ,

e zpracovani podklada pro operativni evidenci DHM vydaného do pouzivani,

e rozborova Cinnost a predkladani ndvrhl na likvidaci nepotiebnych fyzickych
Zasob,

e inventarizace zasob.

3.2. Analyza soucasného stavu

Jako jeden z moznych zplsobl zjisténi soucasného stavu v oblasti aplikace
manazerské etiky v zasobovani CD, as. jsem zvolil prizkum trhu formou
dotaznikového Setfeni a to z nize uvedenych davodi:

e dotazovany mulize vénovat zodpovezeni otazek dostatek Casu a péce,

e lze ocekavat vétSi upfimnost odpovédi, protoze dotazovany neni ovliviilovan
tazatelem,

e je relativné mén¢ organizacné narocné a mén¢ nakladné.

3.2.1 Vysledky a zhodnoceni dotaznikového Setieni

Dotaznikti, zaméfenych na védomosti o manazerské etice, se vratilo vyplnénych
celkem 19. Odpovidali na n& vedouci pracovnici zoblasti zasobovani CD, a.s.
Na nékolika nasledujicich stranach budete sezndmeni se zpracovanymi vysledky tohoto
Setfeni. Pfesné znéni dotazniku je uvedeno v piiloze.

Prvni ti1 otazky se zabyvaly sociodemografickymi statistikami jako je pohlavi,
vék a vzdélani. Na ndsledujicim grafu je znazornéno zastoupeni jednotlivych
charakteristik mezi dotdzanymi. V souboru se nachazi 9 zen a 10 muzii. Nejvice — osm
respondentli — je z vékové kategorie do 30 let. 11 jich ma stfedni vzdé€lani s maturitou a
8 je vysokoskolaki.
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Struktura vzorku
ZAKLAD: Vsichni respondenti, n=19
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Na dal$im grafu je rozdé€leni véku dotazovanych podle jejich pohlavi — muzi je
nejvice v kategorii 31-45 let, na rozdil od mladsi a starSi kategorie, kde pfevazuji zeny.
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Vék dotazanych podle jejich pohlavi

ZAKLAD: Vichni respondenti n=19, do 30 let n=8, 31-45 let n=7, 46-60 let n=4
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Dalsi otazka zkoumala jazykové znalosti zucastnénych. M¢li sami oznacit jejich
uroven a uvést i konkrétni jazyk, ktery uptednostiuji. Vétsina (68 %) uvedla, ze ma

mirn¢ pokrocilou znalost ciziho jazyka (kolacovy graf), pro polovinu je tim jazykem
angliCtina, ¢tvrtina preferuje némcinu (sloupcovy graf).

Urovern jazykovych znalosti

ZAKLAD: Vsichni respondenti, n=19

Pokro&ily Zadne
11% 5%

Zacatecnik
16%

Mirné pokrocily
68%
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Preferovany jazyk
ZAKLAD: Vsichni respondenti, n=19
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Prvni oteviend otazka byla zaméfena na predstavy respondenti o pojmu
manazerska etika. Polovina z nich si pod timto slovnim spojenim vybavi etické chovani,
etické tizeni nebo etické jednani. Ttetina dotdzanych uvedla, Ze se jedna o zpiisob ¢i
urovenl chovani manazert konkrétné smétujici k prosperité firmy. V nasledujici tabulce
jsou shrnuty tyto odpovédi, pti¢emz jejich konkrétni znéni je uvedeno v ptiloze k této
otazce na konci bakalarské prace.

Predstavy dotazanych o pojmu manaZerska etika

i Abs.&etnost ! %
Etické chovani, etické fizeni, etické jednani 10 52,6
Zpusob & Uroven chovani manazert sméfujici k prosperité firmy 7 36,8
Meze, stanovené tak, aby se ¢lovék nestydél za své povolani 1 5,3
Nic 1 5,3
Celkem 19 100,0
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Dal§im dotazem byla zjiStovana pfitomnost etick¢ho kodexu ve firm&. Dva
dotazovani odpovéedé€li, ze jejich firma tento kodex chovani ma, coz je zajimavé, protoze
ovéfenim bylo zji§téno, Ze akciova spole¢nost Ceské drahy doposud nema zpracovan
eticky kodex.

Zpracovani etického kodexu ve firmé
ZAKLAD: Vichni respondenti, n=19

Ano
11%

Ne
89%

Nésledujici tfi otdzky byly opét oteviené a zaméfovaly se na vlastnosti
manazert. V prvnich dvou dotazech mohli respondenti uvést vice odpovédi, proto jejich
celkovy pocet u kazdé otazky je vys$si nez 19, coz je pocet vSech respondentli. Prvni
otazkou byly zkoumany kladné vlastnosti manazerti. Nejvice respondenti ocenuji, kdyz
se manaZer orientuje v mezilidskych vztazich, umi jednat a je taktni a slusny. Dalsi
shrnuti odpovédi ukazuje nasledujici tabulka. Mezi jednotlivé jmenované vlastnosti
patii flexibilni, ma odborné znalosti, diisledny, rychly, spolehlivy,... Jeden dotdzany
neuvedl zadnou odpoveéd'.

Kladné vlastnosti manazera

Abs.cetnost %
Orientace v mezilidskych vztazich, umi jednat, taktni a slusny 8 42,1
Komunikativni, umi naslouchat druhym, empaticky 7 36,8
Umi motivovat pracovniky 5 26,3
Rozhodny, zdsadovy, asertivni, odpovédny za rozhodnuti 4 21,1
Pracovity 3 15,8
Ma analytické mysleni 2 10,5

Ptesné znéni reakci dotdzanych na otdzku je uvedeno v pfiloze, stejné jako
u nasledujicich dvou dotazti.
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V dalsi tabulce jsou uvedené zaporné vlastnosti manazerii. Vice nez tietina
respondentll mezi nimi zaznamenala znaky jako arogantni, povyseny, egoista. Ctvrtina
dotazovanych hodnoti zaporné, pokud manazer neni schopen vést své podfizené Ci
neumi naslouchat. Jednotlivé jmenovanymi zapornymi vlastnostmi jsou nedusledny,
nerozhodny, aplikuje bossing, provadi cast¢ financni a personalni zmény, je
neprofesionalni, zbrkly,... Jeden z dotdzanych uvedl zajimavou odpovéd, a to Ze
manazer by si mél byt ,,védom téchto zapornych vlastnosti a umét je potlacit v zajmu
celku".

Zaporné vlastnosti manazera

Abs.Cetnost %
Arogantni, povyseny, egoista, "jde pres mrtvoly" 7 36,8
Neschopny vést podfizené, neschopen naslouchat 5 26,3
Ma sklony ke korupci 3 15,8
Jesitny 3 15,8
Je orientovan na penize 2 10,5

Témét polovina respondenti se domnivd, Ze nejhors$i vlastnosti Ceského
manazera je korupce. V této otdzce odpovidali dotdzani vétSinou jednou moZznosti.
Jejich konkrétni znéni je uvedeno v piiloze, v tabulce jsou shrnuta nej¢astéjsi vyjadreni.

Nejhorsi vlastnost ceského manazera

Abs.cetnost %
Korupce 8 42,1
Snaha co nejdfive zbohatnout, tunelovani 3 15,8
Neschopnost jednat s lidmi, nezdjem o podrizené 3 15,8
Absence moranich zasad, sobecké chovani 3 15,8

Dalsi otazkou bylo zkoumano, zda se vedouci pracovnici z oblasti zdsobovani
CD, a.s. béhem své praxe nékdy setkali s korupci. Témét dvé tietiny uvedly, Ze ano, jak
je vidét v kolaCovém grafu nize.
Setkani s korupci béhem praxe

ZAKLAD: Vsichni respondenti, n=19

Ne
37%

Ano
63%
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Na nasledujicich dvou grafech jsou zachyceny rozdily mezi odpovéd'mi podle
véku manazerd ¢i podle jejich vzdélani. Je pomérné zajimavé, Ze vice se s korupci
setkali spiSe mladsi manazefi, jak je vidét u kategorie véku do 30 let. Mohlo by to byt
zpisobeno niz$imi pozicemi u takto mladych lidi.

Setkani s korupci podle véku manazera
ZAKLAD: Vsichni respondenti n=19, do 30 let n=8, 31-45 let n=7, 46-60 let n=4

100%

Ano Ne
90% -|
80% 75 75
71

70% -

63
60% -|
50% -|
40% - 37
30% - 25 29 25
20% -|
10% -

0%
Vsichni do 30 let 31-45 let 46-60 let

S korupci se vice setkavaji vysokoskolaci nez stiedoskolaci, coZ naopak vyvraci
predchozi hypotézu o zavislosti na pozici vedoucich pracovnikii (vysokoskolaci by méli
teoreticky byt na vyssi pozici nez stiedoskolaci). Oba tyto ptipady by mély byt dale
zkoumany nejen z hlediska pozice, ale napt. i délky praxe, poctu podiizenych, objemu
finan¢nich prostedk, se kterymi miize manaZzer disponovat, apod. Tento problém vSak
nebyl pfedmétem zkoumani tohoto dotazniku ani této prace.

Setkani s korupci podle vzdélani manazZera

ZAKLAD: Vsichni respondenti n=19, stfedoskolaci n=11, vysoko$kolaci n=8

100% +

Ano Ne
90%
80% - 75
70%
63
60% 55
50% 45
40% - 37
30% 25
20%
10% A
0%
Vsichni Stfedni s maturitou Vysoké
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Jeden z dalSich dotaz(i byl zaméfen na manazerv zpusob stimulace a motivace
jeho podiizenych. Nejvice znich se uchyluje ke slovni pochvale ¢i finanénimu
ohodnoceni, jak je zobrazeno na nasledujicim grafu. Soucet vSech procentnich bodu
v grafu je vyssi nez 100, protoze vedouci pracovnici mohou vyuZzivat vice nez jeden
zpusob stimulace ¢i motivace (celkem jich bylo uvedeno 40, coz je prumérné 2,1
na manazera). Mezi jinymi (nenabidnutymi) byly uvedeny ptispévky na dichodové
piipojisténi a poskytnuti dostatku informaci o perspektivé podniku.

Zplsob stimulace a motivace zaméstnanci

ZAKLAD: Vsichni respondenti, n=19

Slovni pochvala 7 74
Finanéni odména | 63
Sportovniva_l }(ulturm’ | 16
vyZziti |
Srovnani s kolegou 16
Negativni postih 1 11
Povyseni 1 11
Dovolend navic | 11
Jiné | 11
0% 16% 26% 3(3% 46% 56% 60“’/0 76% 80‘%

Na nasledujicim grafu jsou zachyceny formy vychovy a vzdélavani
zaméstnanct, které uzivaji dotazovani manazeti. Pocet vSech uvedenych odpovédi je
tentokrat 34, coz ptredstavuje primérné 1,8 na jednoho vedouciho pracovnika. Z nich
nejcastéji uzivanym zpasobem je $koleni — uchyluje se k nému 63 % vedoucich, jak je
zachyceno v grafu. Jeden z respondentil své podiizené viibec dale nevzdélava.

Forma vychovy a vzdélavani zaméstnanci

ZAKLAD: Vsichni respondenti, n=19

Skoleni 7 63
Kurzy 7 37
Rekvalifikace 7 26
Pracovni kruhy 7 26
Seminare 7 21
Z&dné 7 5
0% 16% 2(3% 3(3% 46% 56% 60“’/0 76% 86%
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Poslednim dotazem zaméfenym na praxi dotazovanych manazert bylo piijimani
novych zaméstnancl. 63 % znich si vybird podfizené s praxi v daném oboru. 32 %
radé¢ji voli absolventy z divodu vlastni vychovy. Pouze jeden z vedoucich pracovnika
uptednostiiuje zaméstnance bez praxe.

PFijimani novych zaméstnanci

ZAKLAD: Vsichni respondenti, n=19
80%
70% -+
63
60% -+
50% -+
40% -
32
30% -+

20% -

10% +

0%

Absolvent Zaméstnanec bez praxe Zaméstnanec s praxi

Nize uvedeny graf zobrazuje pohled na pfijimdni novych zaméstnanch
z hlediska v€ku manazera. Z grafu je zfejmé, ze existuje zavislost mezi témito dvéma
veli¢inami — mladsi vedouci pracovnici spiSe zamé&stnaji absolventa bez praxe nez starsi
manazefi.

PFijimani novych zaméstnancil podle véku manazera
ZAKLAD: Vichni respondenti n=19, do 30 let n=8, 31-45 let n=7, 46-60 let n=4

100
100% -
Absolvent
90% - Zaméstnanec bez praxe
Zaméstnanec s praxi
80% -
71
70%
63
60% -
50
50%
40% - 38
32
30% 29
20%
13
10% 5
0 0o O
0%
Vsichni do 30 let 31-45 let 46-60 let
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V dalsim grafu je zobrazeno, ze stfedoskolaci pravdépodobnéji vyberou jako
svého podfizeného absolventa bez praxe a vysokoskolaci naopak zaméstnance s praxi
v oboru, u kterého jiz neni tolik nutné jeho zauceni.

Piijimani novych zaméstnanci podle vzdélani manazera
ZAKLAD: Vsichni respondenti n=19, stfedoékolaci n=11, vysokogkolci n=8

100% -

Absolvent
90% - Zaméstnanec bez praxe

Zaméstnanec s praxi
80% 75
70% +

63
60% - 55
50% -+ 45
40%
32
30%
20%
13 13
10% - 5
0
0%
Vsichni Stfedni s maturitou Vysoké

V nasledujici tabulce jsou pro orientaci zachyceny pocéty odpovédi na dotaz, zda
respondenti shledali obsah dotazniku jako zajimavy.

Zaujeti obsahem dotazniku

Pohlavi
celkem zena muz
Ano 12 4 8
Ne 7 5 2
Celkem 19 9 10
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4. Mozné navrhy a opatreni

Na zaklad¢é provedeného Setfeni dotaznikovou formou, dale zjisténych informaci
a béhem své praxe ziskanych védomosti si dovoluji niZze navrhnout opatieni, ktera by
jisté pfinesla napravu ¢i alesponi oziveni v oblasti aplikace manaZerské etiky
v zasobovani CD, a.s.

4.1. Vybér zaméstnanct

Vybér zaméstnancii je cvieni v predvidani toho, ktery kandidat bude uspésny,
bude-li pfijat. UspéSnost je minéna v tom smyslu, ze bude dobie vykonavat praci podle
zadanych kritérii.

Personalista a manazer by meéli vzdy prokédzat, ze pouzivaji pro vybér
zaméstnancll nastroj, ktery je validni. Pro efektivni pfedvidani musi mit nastroj vybéru
piijatelnou uroven konzistentnosti. Je proto bezpodminecné nutné, aby uchazeci
o zaméstndni vyplnovali zddost uchaze¢e o misto a vykonali pisemné testy. Na mysli
mam predevSim test osobnosti se zaméfenim na etiku a moralku, dale test chovani,
talentu a nadani. Takovéto testy nesméji obsahovat nic, co by bylo v rozporu
s pozadavkem rovné prilezitosti. Kandidati, kteti ispésné absolvuji pisemny test budou
vyzvani k absolvovani Gistniho pohovoru.

Je zcela zfejmé, jak nakladné je nesprdvné rozhodnuti o piijeti a Ze fadné
piipravené testy mohou snizit pravdépodobnost jeho vzniku. Rad bych také poukézal
na moznost vybéru zaméstnancli pro vyssi pozice zvlastnich fad. Dosavadni
zaméstnanci by méli byt hlavnim zdrojem pro pozice, které je tieba zaplnit, nebot’ se
stale zvétSuje nedostatek zkusenych a Sikovnych lidi. Stavajici pracovni sila by méla byt
»Zlatym dolem* dovednosti, firemni kultury a loajality. Vyuzivanim tohoto zdroje
dosdhne firma vétsi loajality, mensi fluktuace a vEtsi produktivity i1 ziski. Je zde tieba
pruzného reagovani personalisti, nebo ztrati zaméstnance, ktefi by pravdépodobné
zustali, kdyby méli moznost postupu.

Dnes plati vice néz kdy jindy, Ze zaméstnanci jsou pro firmy investory, ktefi si
mohou vybrat, zda budou sdilet své dovednosti. Kazdy zaméstnanec ma zabudovany
mefic toho, jak se mu vyplaci ,,investovat do firmy, neustdle monitoruje atmosféru a
vyhodnocuje, zda ziskéva, nebo trati.

4.2. Zpracovani etického kodexu

Etické kodexy poskytuji navod, jak postupovat a co je v jejich ramci mozné. Tim
se vyrazn¢ li$i od pracovnich fadi organizace, které jednoznacné urcuji, co musi byt.

BohuZel dle mého zjisténi (viz analyza dotazniki a dalsi provedené $etfeni) CD,

a.s. nemaji zpracovan eticky kodex organizace (code of business ethics). Nize uvadim
mozné piinosy zavedeni tohoto kodexu nejenom pro oblast zasobovani CD, a.s.
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soubor norem (pruvodce jednanim) pro zaméstnance,

snizi riziko neetického jednani,

prispéje k ochran¢ image firmy,

poda zaméstnanctim navod pro jednani s externimi partnery,

prispéje ke sdileni spolecnych hodnot jak manazery, tak zaméstnanci a seznami
nové zaméstnance s hodnotami firmy,

zvysi pracovni moralku zaméstnancd, jejich hrdost a loajalitu,

e zvysi otevienost, pravdivost a Cestnost komunikace uvnitt firmy,

e upozorni na problematické misto uvnitt firmy.

CD, a.s. se zdaji byt vhodnou firmou pro zavedeni etického kodexu. Firma ma
k dispozici vnitini sit’ intranet, ktera se jevi jako nejvhodnéjsi prostfedek propagace
etického kodexu. Soucasn¢ je nutné jako soucast hodnoceni zaméstnanct zahrnout i
dodrzovani etického kodexu. Dodrzovani etického kodexu by tedy mélo byt v této firme
povinné a jeho nedodrzovani by mélo byt diivodem k disciplinarnimu fizeni.

4.3. Kultura firmy jako podnét stimulace a motivace
zaméstnanci

Podnikova kultura ptfedstavuje spole¢né hodnoty firmy, ktera sdruzuje riznorodé
skupiny lidi za tcelem plnéni svych podnikatelskych funkci. V ptipad¢é konfrontace,
tykajici se problémi nebo pracovnich aspektii, ovlivituje pravé kultura organizace —
,»Zpusob, jak se zde pracuje” — co zaméstnanci mohou délat a jak budou vnimat,
definovat, analyzovat a fesit problémy.

Navrhovana opatieni:

e nutnost stale ucit zaméstnance kultuie firmy,

e firma musi formovat zplsoby pro posilovani chovéni zaméstnanct, které
posiluje vylu¢nost,

e firma musi podporovat kazdého zaméstnance, aby byl schopen obhajovat své
nazory, méla by posilovat tradice vyjadiujici diverzitu a odménovat odvazné
,Hhrdiny*,

e firma musi udrzovat symboly (jakmile vstoupite do firmy, mélo by byt okamzité
citit, zda se jednd o prostfedi formalni, bézné ¢i dilezité),

e kultura firmy by méla zaméstnancim fikat, Ze je mozné vyjadfovat vlastni
nazory minimalizaci obav a strachu,

e kultura firmy musi zaméstnancim umoznit zvySovani odhodlani promeénit praci
v zabavu,

e kultura firmy by méla byt oteviend, vSestranna a tviirci,

e je nutné tvrdé postihovat neetické jednani, které je v rozporu s kulturou firmy
(ptedevsim mobbing a bossing).
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4.4. Zavedeni norem a auditu

Je samoziejmosti, aby aktivity a vysledky podnikd v oblasti etiky a
odpovédného piistupu k okoli nabyvali stale vétsi dilezitosti. Uz zdaleka nejde jen
o zalezitost ,,image®, ale spiSe jde o ekonomickou nutnost, kterd ma piimy dopad
na vysledky podniku. Odpovédnost ptistupu vici okoli a zivotnimu prostfedi se tadi
mezi kritéria posuzovani firem a jejich hodnoty.

S tim souvisi nejen potieba zavadét odpovidajici postupy ve firm¢ a zajistovat
prislusné systémy vnitini kontroly, ale také prokazovat funk¢nost a dodrzovani etickych
principti. Ve vyspélych zemich se rychle rozviji celé nové odvétvi zabyvajici se
vyvojem novych (nefinan¢nich) ukazateli podnikové vykonnosti a hodnocenim
vysledkt firmy v téchto oblastech, jedna se o spolecenské audity (social auditing).

Systémy zaméfené na hodnoceni firem z hlediska etického a odpovédného
chovani vychdzeji z principi ISO auditii. Nize uvadim piiklad mezinarodnich standardi

a certifikaci v oblasti odpovédného chovéni a etiky:

¢ Good Cooperation (www.goodcooperation.com)

Spolecnost nabizi vytvoreni etického systému ,,Sitého na miru“ a pravidelné
audity jeho funkcnosti a dodrzovani.

e Social Accountability — SA8000 (www.cepaa.org/SA8000/)

Standard zaméreny na etickou politiku v oblasti zaméstndavani. Sestaven
na podobnych principech jako normy ISO 9000.

Dalsi alternativou zavedeni systému jakosti je naptiklad norma ISO 9000:2000
¢i TQM (totalni fizeni jakosti). Z aplikace systému ISO 9000:2000 je vidét spojeni
manazerské etiky s kvalitou jeho uplatnéni, a to v nize uvedenych krocich:

urovani potieby a ocekéavani zakaznik,

stanoveni politiky jakosti a cilti jakosti firmy,

stanoveni zdroji pro dosazeni vysSe zminénych cili,

vytvareni metod k méfeni efektivnosti a ii¢innosti kazdého procesu,

uréeni prostfedkl pro predchazeni neshod a odstranéni jejich pficin,

vytvafeni a aplikovani procesu neustalého zlepSovéani systému managementu
jakosti.

VétSina systémil fizeni jakosti je zaméfena na nize uvedené oblasti a
problematiky:

zamé&feni na zakaznika,

vedeni — jednota firmy a jeji fizeni,
zapojeni lidi na vSech stupnich,
aktivni piistup,

systémovy pfistup,
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e trvalé zdokonalovani,
e rozhodovaci proces,
e vzijemn¢ uzitecny vztah mezi dodavateli.

Je potésitelné, Ze v souasné dobé probihaji v akciové spolecnosti Ceské drahy
ovéfovaci a pfipravné prace na zavedeni systému fizeni jakosti v jednotlivych
vykonnych jednotkach a dle zjisténych informaci také v oblasti zasobovani.
Implementace systému fizeni jakosti a jeho néasledné zdokonalovéni by mélo pfinést
zlepseni ve zde vyjmenovanych oblastech.

4.5. Vzdélavani zaméstnancu

vvvvvv

organizace. Vyuziti lidskych zdroji jako konkurenéni vyhody firmy, znamend zménit
to, aby kazdy manazer (vedouci pracovnik) vnimal ur¢itym zptisobem své zaméstnance
(podrizené) a nahlizel tak spravnym zplisobem na pracovni vztahy. Je tfeba pracovat
s lidmi jako s partnery a tedy nepohlizet na né jako na nédklady, které je tfeba
minimalizovat nebo dokonce odstranit.

Jedna z mnoha studii, které byly na toto téma zpracovany ftika, Ze podstatné
zdokonaleni praxe firmy pfi fizeni lidskych zdroji mtze zvysit trzni hodnotu firmy az
o 30 %. Zakladnim pojmem, pouzivanym k popisu takové techniky zni ,techniky
pro zvySeni pracovni vykonnosti“. Ty samoziejmé mohou vést jak k podavéni
individualniho vykonu, tak i ke zvySeni vykonnosti organizace. Jedna se o:

postupy a procesy komplexniho fizeni kvality (ISO, TQM, apod. ),
rotace ve vztahu k riznym typtim préce,

vysoka uroven vycviku pro zvyseni dovednosti,

podpora inovaci a kreativniho chovani,

intenzivni zapojovani zaméstnanci a jejich vycvik,

realizace naméetl zaméstnanci,

¢ast odmény na zéklad¢ vykonu,

koucovani a poradenstvi,

znacny objem sdilenych informact,

provadéni priazkumu spokojenosti zaméstnanct,

srozumitelné a dostupné postupy pro nabor a vybér zaméstnanc.

Vzhledem ke stale rostoucim a niZze uvedenym narokiim na préci v oblasti
zasobovani CD, a.s., které se v souCasné¢ dob¢ tvoii a zavadéji, musi byt dale také
dovednosti zaméstnancii aktualizovany a proveéfovany! Zde je nutno zminit:

implementaci programu SAP R3 modulu MM v zasobovani,

zacinajici implementaci systému fizeni jakosti ISO v oblasti zasobovani,
neustadlou zménu a aktualizaci zékontli pro zadavani vetejnych zakazek,
optimalizaci stavu zasob, stanoveni pojistnych zdsob, snizeni doby obratu zésob,
apod.,

rostouci naroky zakaznik logistického fetézce,

e rostouci naroky na bezpecnost prace.
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Manazer musi byt pochopitelné odpovédny za to, jaky typ vycviku ¢i Skoleni
zaméstnanec potiebuje a jakou formou by mél vycvik probihat. VEétsinu vycviku je tieba
zam¢tit na aktualizaci nebo zvySeni technickych dovednosti. Prace se v oblasti
zasobovani CD, a.s. stava stale komplexngj§i, vie funguje prostiednictvim poéitalt,
zafizeni se digitalizuji a dalsi typy sofistikované technologie vyzaduji, aby zaméstnanci
byli vybaveni dovednostmi pro jejich ovladani.

4.6. Postih neetického a negativniho chovani
na pracovisti

Dilezitou roli v dodrzovani etického chovani na pracovisti hraje transparentnost
vnitinich postupti a vSech provadénych operaci, dostate¢ny piistup k informacim
pro vSechny zaméstnance, systémy vnitini kontroly a celd organizacni struktura
podniku. Zaroven je nutné jasné¢ vymezit postupy a pravomoci v piipadé poruseni
etickych zéasad: jaky je postup pfi nahlaSeni skutecného nebo domnélého neetického
chovani, kdo a jak se stiznostmi zabyva, na koho se obratit v pfipadech nejasnosti
spravného postupu v problematické zalezitosti apod. Je nasnadg, Ze je vhodné podporou
postihovani neetického chovani na pracovisti a jasnymi stanovisky firmy k této
problematice, odstranit strach a n¢kdy také bezmoc pii konfliktni udalosti se svym
spolupracovnikem, podiizenym ¢i nadfizenym. V mysli pracovnikti, musi byt zakofenén
optimismus a nebojacnost k feSeni neetického chovani na pracovisti ze strany
odpovédnych pracovniki firmy.

4.7. Vychova, zdokonalovani, sebevychova

Ve sdé€lovacich prostfedcich dne$niho svéta se neustale setkdvame s prohfesky
proti etice a moralce. Jisté¢ budete se mnou souhlasit, Ze zda je jednani etické a moralni
¢i nikoli, se d&je vyluéné ve svédomi jednajiciho. Lze pouze diskutovat o tom, zda je
toto jednani etické a mravné z hlediska jeho obsahového aspektu.

V tomto bodé se neobracim pouze na pracovniky CD, a.s., ale pfedev$im na nase
Skolstvi, kde by jist¢ méla vzniknout podstatnd a jednoznacnd opatieni proto, aby jiz
naSe d¢ti dostali nejenom od svych rodi¢t moznost pochopit, co vlastné minime pojmy
jako jsou etika, moralka, odpovédnost, apod.

Institucionalizaci muZeme sice manifestovat duleZitost, kterou etické oblasti
priklddame, avSak nemizeme nahradit individudlni usili kazdého jednotlivce, ucitele,
profesora, manazera, apod., aby jejich pocinani odrazelo vnitini etické piesvédceni,
postoje a pfinaSelo Zadouci efektivitu v osobnim i pracovnim zivoté. Stalo se tragédii,
ze nedodrzovani etickych a moralnich postoji neni spolecensky odsuzovano, ale
naopak, je ospravedlnovano a omlouvdno nedostatecnou legislativou.

Myslim si, Ze se jedna o podstatné a nevratné zanedbani vychovného aspektu jak
ze strany statu, tak i rodiny. Kazdy jedinec musi dostat ,,do pocatku“ svého zivota
védomost o etickych a morélnich postojich, odpovédnosti a byt seznamen s piipadnymi
nasledky svého jednani.
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5. Vyhodnoceni a prinos navrzenych
opatreni

Dle piedlozeného hodnoceni dotaznikového Setieni, je ziejmé, Ze manazerska
etika je ,,mladou védni disciplinou, kterd zaujme misto v zivoté nas vSech. Tato védni
disciplina se rozviji a v budoucnu doséhne jist¢ zajimavého rozkvétu ve prospéch jak
podnikatelskych subjekti, tak i samotnych obcanii. Cesta to nebude jist¢ jednoducha,
spiSe by se dalo fici, Ze bude cestou trnitou.

Pracovnici zasobovani CD, a.s. nemaji uplné informace co vlastnd manaZerska
etika piedstavuje. Je nutné se zaméfit na zaméstnance CD, a.s. a jejich znalosti neustale
zdokonalovat. K tomu by mé¢lo jisté ptispét zpracovani etického kodexu a jeho postupné
zavadéni a §ifeni do viech struktur a oblasti CD, a.s. Pro nové pfijimané zaméstnance
by tento eticky kodex byl jednozna¢nou samoziejmosti a jeho dodrzovani vSemi
zaméstnanci CD, a.s. pfimo vyZzadovanou nutnosti.

Dal$im smérem v zavadéni manazerské etiky je zpiisob stimulace, motivace,
vychovy a vzdélavani zaméstnanct. Je nutné vychovu a vzdélavani zaméstnanct
nejenom provadét zakladni formou Skoleni a kurz(, ale je nutné do této oblasti vnést
nové impulsy a to formou potadani pracovnich kruhli, kde jednotlivi pracovnici
konzultuji své problémy navzajem a naptiklad velice zajimavé se také jevi i jenom
pracovni n¢kolikadenni staze u subjektti s podobnym zaméfenim. Nasledkem byva
ve veétSin€ piipadi kladnd stimulace a motivace zaméstnance. V dne$ni dob¢ je
samoziejmosti, ze jednoduchy ndvod na motivaci vSech zaméstnanci neexistuje.
Schopnost u¢inn€é motivovat vSak dava manaZerim nejen podstatné vEtSi Sanci zvysit
vykon svych zaméstnanct, ale i prekondvat problémy spojené s pracovni absenci,
vysokou fluktuaci ¢i nizkou kvalitou prace. Ve vétSiné praktickych situaci neni
pravdépodobné, ze by zaméstnanci své motivacni faktory svému nadfizenému sdélovali.
Nékdy si je dokonce nemusi sami ani pln€ uvédomovat. Klicem k motivaci jednotlivych
zaméstnanct je odhalit, ktery z hlavnich motivaénich faktorti na né plisobi, a Guéinné jej
vyuzit. Ke stimulaénim néstrojim odpovidajicim spravné motivaci patii zdirazinovani
poslani podnikatelského subjektu, sdéleni konecnych cili prace a seznamovani
zaméstnancl s tim, jak jimi provadéné ukoly k dosaZeni vize a cili organizace
prispivaji.

Vétim, ze dalSim piispénim ke zkvalitnéni nabidky sluzeb zdkaznikim bude
systém jakosti ISO, jehoZ zavadéni v oblasti zdsobovani CD, a.s. pravé probiha.
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6. Zavér

Jsem presvédcen, Ze na zaklad¢ informaci a podkladld pfedanych vam v této
praci je ziejmé, ze manazerska etika je Uizce spjata s fungovanim a prosperitou kazdé
firmy. Je tfeba, aby byla manazerska etika chapana jako ,,zivy organismus, ktery je
schopen napomoci nejen jakémukoliv podnikatelskému subjektu, ale soucasné také
napomuze moralnimu a etickému rozvoji kazdé osobnosti. S timto ,,Zivym organismem*
je tieba soustavné pracovat a neustale ho rozvijet a inovovat do potfebnych podob tak,
aby vyhovoval kazdému podnikatelskému subjektu, jedinci a zdkaznikovi, kterému
nabizime své sluzby.

Budu se maximalné snazit, aby jsem vypracovanim této bakalaiské prace nejen
splnil pozadovany tkol, ale aby tato prace nezapadla v ¢ase a stala se prvnim impulsem,
vhodnym minimdln¢ k zamysleni odpovédnych a vedoucich pracovnikd v oblasti
zdsobovani CD, a.s.
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Prilohy — Dotaznik a presné znéni
odpovédi na otevrené otazky

1

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

8.1. Priloha ¢.1. — Dotaznik

Pohlavi:
O Zena
O muz

Vek:
O do30let
O 31-451et
O 45-60let
O 61 avice

Dosazené vzdélani:
QO zakladni
U stfedni - vyuéen
O stfedni — s maturitou
O vysoké

Zhodnot'te své jazykové znalosti:

- jazyk, ktery upfednostiujete: ..............ooeeennnnn..

zadné
zacatecnik
mirné pokrocily
pokrocily

Uo0oD

Co si pfedstavujete pod pojmem ,,manazerska etika®:

Ma vase firma zpracovan ,,eticky kodex“?:
U ano

O ne
Uvedte kladné vlastnosti moderniho manazera:

Uved’te zaporné vlastnosti moderniho manaZzera:

Uved’te nejhorsi vlastnost ,,ceského’ manazera:
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10) Setkal (-a) jste se s korupci béhem své praxe:

O ano
d ne

11) Uved’te vas zpusob stimulace a motivace zaméstnanct:

finan¢ni odména

dovolena navic

slovni pochvala

povySeni

srovnani s kolegou

negativni postih

sportovni a kulturni vyziti

L (A T 1)
zadné

poooooodoog

12) Jakou formu vychovy a vzdélavani zaméstnancii uplatitujete:

kurzy

Skoleni

seminare

pracovni kruhy

rekvalifikace

T (A o) ] 1)
zadné

poooooog

13) Koho uptednostiiujete pfi ptijimani novych zaméstnancu:
O absolventa (nutna vlastni vychova a vzdélavani)
U zaméstnance bez praxe (nutna vlastni vychova a vzdélavani)
O zaméstnance s praxi v oboru

14) Zaujal vas obsah tohoto dotazniku:

d ano
U ne



8.2. Priloha ¢.2. — Co si predstavujete pod pojmem
,manazerska etika“? (otazka 5)

Analyzuje metody a formy aplikace etickych principti v praxi, véetné etickych
pozadavkd, které jsou kladeny pfedevsim na management organizace.

Cestné jednani.

Etické a moralni jednani.

Etické chovani manazera.

Etické postoje, rozhodovani a jednani, tj. pfedpoklady manazert k prosazovani a
podpofe etického chovani.

Etické fizeni.

Chovani dle ur¢itych norem.

Chovani sledujici napInéni kladnych osobnich cili a cilti organizace.

Jakym zplisobem by se méli manazefi ¢i zaméstnanci chovat ¢i jednat s lidmi -
se spolupracovniky.

Je to disciplina, ktera by méla byt uzitecnd pro kazdého, kdo chce fidit a vést
proziravé a tim spravnym zpusobem. Pfispiva k rozmnozovani podnikového
uspéchu a zvysuje zisk. Manazerska etika je soucasti firemni kultury.
Manazerské chovéni - chovani obchodniho vedouciho.

Nic.

Slusné chovani manazera.

Slusné kultivované jednéni.

Soubor pravidel, narokii a predstav, kterymi se stanovuji urCité meze, kdy se
Clovek jeste nemusi stydéet za své povolani.

Soubor vlastnosti sméfujici k prosperité¢ firmy a zaroven neni v rozporu
se zakonnymi ustanovenimi, je v souladu s dobrymi mravy.

Uméni jednat s obchodnimi partnery v rdmci zésad slusného chovéani.

Uméni skloubit a aplikovat v praxi vSechny vlastnosti a predpoklady pro vykon
manazerské funkce (odbornost-vzdélani, zkuSenosti, moralni postoje a kultura
mezilidskych vztaht).

Uroveti chovani a jednani manaZera.
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8.3. Priloha ¢.3. — Uved’te kladné vlastnosti moderniho
manaZera (otazka 7)

Autorita, kladny vztah k praci, jednoznacnost.

Demokrat, komunikativni.

Dokaze jit za svym cilem, ne ptes mrtvoly.

Duslednost, ptesnost, rychlost.

Duivéryhodnost, v§eobecny piehled, predvidavost, umét motivovat pracovniky.
Flexibilita.

Komunikativni, demokraticky typ, nasloucha druhym.

Korektnost, ptehled, analytické mysleni, empatie, inteligence, asertivni chovani.
Neuvedeno.

Odborné znalosti, znalost mezilidskych vztahii, uméni komunikace, orientace
v IS/IT, kreativita a pruznost, pfizpusobivost ke zméndm, vysoké pracovni
nasazeni, dodrzovani manazerské etiky.

Ohleduplnost, dokaZe motivovat.

Ochoten naslouchat druhym, pfimé jednani, komunikativnost.

Pracovitost, spolehlivost, schopnost pfijmout odpovédnost, kreativita,
komunikativnost, schopnost naslouchat, obecné moralni vlastnosti, slusnost.
Profesionalita, empatie, motivovani kolektivu.

Samostatnost, iniciativa, intuice, obétavost, dukladnost, analyti¢nost,
prakti¢nost, fantazie, tolerance, osobitost, zdsadovost, vytrvalost, rozhodnost.
Stru¢nost, vystiznost a konkrétnost pifi jednanich, rozhodnost, sebediivéra,
odpovédnost za sva rozhodnuti.

Umeéni jednat s lidmi a byt taktni a sluSny.

Uméni motivace, jednani, vedeni podtizenych.

Znalost spravné motivace pracovnikill, znalost vybéru novych pracovnikl, uméni
hodnoceni pracovnikii, schopnost kvalitniho fizeni.
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8.4. Priloha ¢.4. — Uved’te zaporné vlastnosti moderniho
manaZera (otazka 8)

Autokrat.

Hrabivost, arogance, egoismus.

JesSitnost.

Jesitnost, neduslednost, nesmélost, precitlivélost, nerozhodnost, povysenost.
Liknavost, zbrklost.

Mnohokrat 1 pfes veskerou snahu neni schopen plné porozumét podiizenym.
Nema soucit s ni¢im a s nikym, mysli pouze na zisk.

Neni schopen naslouchat druhym.

Neochota se ucit.

Nepochopeni pro druhé.

Neprofesionalita a opak kladi (neumi motivovat, jednat a vést podiizené).
Neschopnost vést podiizené.

Neslusné a nezpusobilé jednani (jit pfes mrtvoly).

Neuvedeno.

Odlisténi pracovnich vztahd.

Radikalni ptistupy k feSeni problémi s Castymi financnimi a personalnimi
zménami, které byvaji velmi Casto chapany jako jista bezohlednost, korupce
(sklony k ni).

Sklon ke korupci, bossing, jesitnost, autokrat.

Sklon ke korupci, nepochopeni pro druhé.

Teoreticky by nemély existovat, v praxi: byt si jich védom a umét je potlacit
v zajmu celku.
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8.5. Priloha ¢.5. — Uved’te nejhorsSi vlastnost ,,éeského*
manaZera (otazka 9)

Absence moralnich zéasad.

Byvaji velmi Casto entropickym centrem ve firmé&, neschopen zménit paradigma,
tunelovani a snaha co nejdiive zbohatnout (pokud mozno pies noc), korupce.
Honba za uspéchem, penézi.

Jesitnost.

Korupce.

Korupce.

Neduavéryhodnost, mysli pouze na sebe, nezdjem o podiizené.

Nerozhodnost.

Neschopnost jednat s lidmi.

Neslusné a nezpusobilé jednani (jit ptes mrtvoly).

Neuvedeno.

Penize.

Podplatitelnost.

Provinénost.

Ruka ruku myje.

Slovo korupce neznd, ale spravny lobbing neodmitne.

Snaha prosadit se za kazdou cenu bez ohledu na své okoli a spolupracovniky.
Ten, ktery podlehne korupci a korupéné jedna.

Uplatnost, sklon ke korupci.
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