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1 UVOD

Téma fizeni lidskych zdrojii v dne$ni dobé zaujima velice dulezitou roli, protoze
lidské zdroje jsou pro podnik konkurenéni vyhodou. Lidské zdroje jsou to nejcennéjsi
ataké nejdraz$i, co organizace ma, a to diky jejich znalostem, védomostem
a dovednostem. Organizace diky lidskym zdrojim dosahuje svych cili. Musi k tomu

ovSem objevit nejvhodnéjsi lidi.

Organizace by méla tizeni lidskych zdroji vénovat vétsi pozornost, protoze tvori

vvvvvv

podniku. Obor tizeni lidskych zdroju je stale se rozvijejici oblasti.

Rizeni lidskych zdroji obsahuje viechny &innosti tykajici se zaméstnanct. Zahrnuiji
¢innosti od pfijeti aZz po ukonceni pracovniho poméru zaméstnancti. Tyto Cinnosti
spravuje v malych podnicich majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik, ve vétsich podnicich
personalni Gtvary - personalisté. Zabyvaji se vybérem vhodnych zaméstnanci a jejich
naslednou motivaci. Dulezitou soucasti je | spokojenost zaméstnancu, ktera je spojena
sinvestici do jejich vzdélavani a rozvoje. Vzdélavani musi personalisté chapat jako
investici, ktera se organizaci nasledné vrati v podobé kvalifikovangj$ich zaméstnanci,

kteti budou produktivnéjsi.

Bakaléaiska prace se bude zabyvat jednotlivymi oblastmi fizeni lidskych zdroju,
pfedevS§im motivaci. Motivovani lidé vkladaji do prace vice Usili a pracuji s vy$§im

nasazenim, a tim dochazi k naplnéni cili organizace.

Cilem bakalatské prace je posoudit systém fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci a navrhnout pfipadné zmény pro jeho zlepSeni. Také vymezit cile a ukoly
fizeni lidskych zdroji a charakterizovat jednotlivé ¢asti personalnich ¢innosti. Nasledné
navrhnout réimcové zmény pro zlepSeni ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdrojii a posileni

konkurenéni schopnosti podniku Silon, s. r. 0., jez sidli v Plané nad LuZnici.

Cile bylo dosazeno nejdiive dikladnym nastudovanim dané problematiky. Poté bylo
Cerpano z domaci a zahrani¢ni literatury k ndslednému vytvofeni literarniho ptehledu.
Nasledné byla pfedstavena organizace Silon, s. r. o., kterd slouZzila jako podklad pro
sepsani praktické casti této bakalarské prace. Na zakladé ziskanych informaci o podniku,

byly vytvofeny dotazniky, které byly rozdany zaméstnanciim spole¢nosti. Z vyplnénych



dotaznikd byla zpracovana data, kterd poslouzila k vytvorfeni graft a jejich naslednému
okomentovani. Pomoci okomentovanych grafi byla vytvorend diskuze a navrhnuty

zmeény ke zlepseni fizeni lidskych zdroji.



2 LITERARNI RESERSE
2.1 RIZENi LIDSKYCH ZDROJU

2.1.1 Vysvétleni pojmu Fizeni lidskych zdroju a jeho vyvoj

Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdroju jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni toho nejcennéjsiho v podniku, a to lidi, ktefi v podniku

pracuji jak individudlné, tak i kolektivné a tim ptispivaji k dosazeni cilii podniku.

Lidské zdroje jsou lidé pracujici v podniku. Rizeni lidskych zdroji se tyka zasad
a postupd, které jsou vyzadovany pii zohlednovani aspektd lidskych zdroji z pohledu

manaZera. Zahrnuje pfijimani, testovani, vycvik a hodnoceni (Randhawa, 2007).

Rizeni lidskych zdroji sjednocuje persondlni strategii s postupy podnikovych
strategii. Pomoci této role personalisté zvySuji schopnost podniku uskute¢iovat své

strategie (Ulrich, 2009).

Clenové oddéleni fizeni lidskych zdrojii poskytuji znalosti, nezbytné nastroje,
Skoleni, administrativni sluzby, kou¢ovani, pravni a manazerské poradenstvi a dohled nad
talentovym managementem, ktery zbytek organizace potiebuje k ispésnému fungovani
(Heathfield, 2016).

Podle Dytrta (2006) je k uspésnému fizeni lidskych zdroju, dtlezité klast duraz
na eticky vztah mezi zaméstnavatelem a zameéstnanci, protoZe se ob¢ strany navzajem
potiebuji. Je zapotiebi nahradit dosavadni, n€kdy i neptatelské vztahy za vztahy vzajemné

sounalezitosti.

Bedrnova, Novy a kol. (2007) tvrdi, Zze psychologické a sociologické poznani je
dulezitym ptedpokladem efektivniho Fizeni organizace, ktery byl v samych pocatcich

védeckého piistupu naprosto ignorovan.

V poslednich letech se nahrazuje pojem personalni fizeni pojmem fizeni lidskych
zdroji. Nahrazeni pojml ma formdlni vyznam, ale pfedevSim vyjadifuje kvalitativni
posun ve vnimani vztahu jedince a podniku. Rizeni lidskych zdroji zdiraziiuje plné
vyuziti lidskych schopnosti a lidského potencionalu - znamena poskytovat ptilezitosti,

které jsou piinosem pro jedince i pro podnik (Horalikova, 2004).



Rizeni lidskych zdrojii je nejnové&jsi koncepce personalni prace, kterd se zacala
formovat v prabéhu 50. a 60. let na zapadé. Rizeni lidskych zdroji se stava jadrem celého
organizaéniho fizeni, jeho nepodstatnéjsi slozkou. Rizeni lidskych zdroji v souasném
pojeti v sob¢é zahrnuje strategické aspekty (zaméfeni na dlouhodobou perspektivu)
a orientaci na vné&jsi faktory formovani a fungovani podnikové pracovni sily (Koubek,
2000).

Kocianova (2010) dodava, Ze oblast personalniho fizeni se v organizacich meénila
na zéklad¢ socialnich a ekonomickych podminek konkrétniho historického obdobi
a kultury. Velky vliv na celkovy rozvoj persondlniho fizeni (a to az do soucasnosti) je
skutecnost, ze v jednotlivych organizacich se personalni fizeni vyvijelo velmi rozdilné
v zavislosti na specifickych podminkach (vné i uvnitié téchto organizaci). Jako prvni
oblast personalistiky se rozviji v druhé poloving 19. stoleti péce o pracovniky. Vzhledem
K narGstajicimu rozsahu ¢innosti v personalni oblasti, které vedouci pracovnici jiz

nezvladali sami, se za¢inaji utvaret personalni odd¢leni.

2.1.2 Lidské zdroje

Jakykoliv podnik miize fungovat, pokud shromazdi, propoji, uvede do pohybu

a vyuziva:

a) lidské zdroje,
b) materialni zdroje,
c) financni zdroje a

d) informac¢ni zdroje.

Lidské zdroje uvadeji do pohybu ostatni zdroje a vymezuji jejich vyuzivani a zaroven
pfedstavuji nejcennéjSi 1 nejdraz$i zdroj, ktery rozhoduje o prosperité

a konkurenceschopnosti podniku (Koubek, 2000).

Také Krninska (2002) povazuje lidi za nejcennéjsi kapital firmy. Tvrdi, Ze neni
problém vybavit podnik pfislusnou technikou a technologii, ale nesnadné je najit skute¢né

kvalifikovane pracovniky.

Podle Plaminka (2008) jsou klicovym piedpokladem uspéchu lidské zdroje, ktere ma
firma K dispozici. Za zdroj nepovazujeme cloveéka, ale jeho schopnosti, postoje

a vlastnosti. Schopnosti jsou zdrojem znalosti a dovednosti ¢lovéka. Postoje vyjadiuji
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miru snahy, ochoty a loajality jedince. Vlastnosti jsou neménné nebo pfili§ obtizné

ménitelné rysy osobnosti loveka.

Clovek jiz neni chapan jako pouha pracovni sila, kterou musime nutit, kontrolovat
a odménovat za ur€ity pracovni vykon, naopak je povazovan za hlavni zdroj neustalého
zlepSovani a zvySovani Gcelnosti prace vlastni, druhych a tim i organizace jako celku
(Sykora, 1999).

Kleibl, Dvoiakova & Subrt (2001) povazuji kvalitu fungovani lidského faktoru
za nejpodstatnéjsi  faktor ovliviiujici uspéSnost ¢i neuspésSnost firem v narocném
konkurenénim prostiedi trzniho hospodafstvi. Personalni fizeni je povazovano
za dulezitou soucast procesu fizeni, jeho nedostatky negativné ovliviiovaly kvalitu

fungovani organizace.

Personélni fizeni vyuZziva potencialu lidi a investic do nich vlozenych k dosaZeni cilii
organizace a spokojenosti pracovnikti s vykonavanou praci, motivovanych k rozvoji

a napomahani jejich identifikace s cili organizace (Kocianové, 2010).

Lidsky kapital organizace tvoii lidé, pracujici v ni, na nichz zavisi uspéSnost
podnikdni. Lidsky kapitdl mlizeme povazovat za prvoradé bohatstvi organizace,

do kterého musime investovat, aby si podniky zajistily svij rast (Armstrong, 2007).

Rozvojem lidskych zdrojl, rozumime zvySovani znalosti, schopnosti, dovednosti tak,
aby lidé byli schopni uspokojit potieby zaméstnavateli. Rozvoj lidskych zdroji vede
K tomu, Ze se z nich stava lidsky kapital statu, ktery se snazi kazdy maximalizovat
(Némec, 2002).

2.1.3 Cil fizeni lidskych zdrojt

Cile ftizeni lidskych zdroji jsou vyjadfeny persondlni politikou, kterou rozumime
souhrn pomérné stabilnich zéasad, jimiz se podnik fidi pfi rozhodovanich, tykajicich

se lidského ¢initele a prace (Horalikové, 2004).

Cilem fizeni lidskych zdroji je podle Kleibla, Dvoiakové & Subrta (2001) zajisténi
kvantitativni (pocet, vékova a profesni struktura a formalni kvalifikace) a kvalitativni

(vykonnost, tvorivost, motivace a identifikace s cili firmy) stranky lidskych zdroju.



Naopak Armstrong (2007) dodava, Ze za obecny cil fizeni lidskych zdroji

se povazuje schopnost uspésné plnit své cile prostfednictvim lidi.

Cilem moderniho fizeni lidskych zdroju je objevit nejvhodnéjsi lidi a pfipravit je

na zajist'ovani strategickych cili podniku (Dytrt, 2006).
2.1.4 Personalni utvar

Koubek (2000) konstatuje, ze v malych podnicich zajistuje fizeni lidskych zdrojt
majitel ¢i nejvyssi vedouci pracovnik, ve vétSich podnicich jsou specialisté na tizeni
lidskych zdrojt (tzv. personalisté) ¢i dokonce zvlastni personalni Gtvary, mnohdy ¢lenéné

na fadu specializovanych ¢asti.

Personalni utvar se specializuje na ftizeni a rozvoj lidi v organizaci, podili
se na vytvaieni a realizace personalnich strategii a politik a také na vytvareni a realizace

vSech personalnich ¢innosti (Armstrong, 2007).

Kleibl, Dvotakova & Subrt (2001) dodéavaji, ze personalni prace kladou pozadavky
na personalni Gtvar jako specializovany ttvar ve struktufe fizeni firmy, ktery zabezpecuje
ur¢ité ¢innosti a realizuje tak jimi zasady personalni politiky firmy. Personalni Gtvar
organizuje, koordinuje a kontroluje zajistovani téchto ¢innosti. Progresivni trendy vyvoje
zpusobily, ze ve stdle vét§i mife prechdzi realizace persondlnich metod a postup

Vv oev

analytickd a metodicka ¢innost a na ni navazujici poradenstvi.

Ulohou personalniho Gtvaru je podle Armstronga (2007) dosazeni jejich cili tim, Ze ji
predklada, intervenuje, poskytuje rady a podporu ve vSem, co se tyka jejich pracovniki.
Z&kladnim cilem je vytvatreni personalni strategie, politiky a praxe, které ucelné pomuize
vSemu, co se tyka zaméstnavani a rozvoje lidi a vztaht existujicich mezi managementem
a pracovniky. Dalsi tlohou personalni Gtvaru je vytvaret prosttedi a podminky, aby lidé
co nejlépe vyuzivali své schopnosti a realizovali svlij potenciondl ku prospéchu

organizace, tak ke svému vlastnimu uzitku.

Pro plnéni funkci personélniho Utvaru je prioritou jeho organiza¢ni usporadani
a zaclenéni do struktury fizeni firmy. Je zavislé na velikosti podniku a existujici struktuie

fizeni (Kleibl, Dvoiakovéa & Subrt, 2001).



2.1.5 Ukoly Fizeni lidskych zdrojti

Nejobecnéjsim tkolem fizeni lidskych zdroji je, aby byl podnik vykonny a aby
se jeho vykon neustile zlepSoval. Tento ukol Ize splnit ustavicnym zlepSovanim

materialnich zdroju, finan¢nich zdrojt, informa¢nich zdroju a lidskych zdroju (Koubek,
2000).

Naopak Horalikova (2004) tvrdi, ze tkolem fizeni lidskych zdroju je zvySovani
produktivity svého podniku prostiednictvim svych pracovnikill. Tohoto tikolu konkrétné

dosahneme:

a) Poctem, strukturou a zpusobilosti pracovnikd na svych pracovnich mistech.
b) Optimalnim vyuZivanim pracovnich sil v podniku.

c) Personalnim a socialnim rozvojem pracovnikll podniku.
Koubek (2000) dopliiuje mezi hlavni ukoly Fizeni lidskych zdroji:

a) Formovani tymu, efektivniho stylu vedeni lidi a zdravych mezilidskych vztaht
v podniku.
b) Dodrzovani vSech zakont v oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

2.2 PERSONALNIi CINNOSTI

Personalni ¢innosti vykonava persondlni utvar. Jde o administrativné-spravni ¢innosti
vyplyvajici z pracovnépravni legislativy, na které navazuje poradenstvi manazerim

a zamé&stnanciim (Dvorakova a kol., 2012).

Také Koubek (2000) konstatuje, ze personalni ¢innosti vykonava personalni utvar,
ktery zajist'uje, organizuje a koordinuje tyto ¢innosti, usmérituje a dohlizi na vSechny
ostatni pracovniky, ktefi se podileji na personalnim fizeni. Persondlni utvar vSak
neprovadi vSechny c¢innosti. U riiznych ¢innosti se podili riznou mirou. U nékterych

¢innosti pouze dohlizi nad jejich spravnym fungovanim v podniku.
2.2.1 Analyza a vytvareni pracovnich mist

Pracovni misto je zakladni organizac¢ni jednotka, ktera pfislusi vybranému

zaméstnanci a vymezuje jeho postaveni v organizaci. Zaméstnanec na tomto pracovnim



misté plni pracovni ukoly a také dodrzuje ostatni povinnosti v rdmci svéfené kompetence

(Sikyt, 2012).

Analyza pracovnich mist je hlavni personalni ¢innosti, od které se odvadi kvalita
ostatnich personalnich c¢innosti. Analyza pracovniho mista vytvaii predstavu
0 pracovnikovi, ktery na tomto misté pracuje. Cilem analyzy je zpracovani informaci
0 pracovnim misté. Dulezitd je odpovédnost pracovniho mista, kterd je urCovéana

hierarchickou linii a definuje to, za co ¢i za koho je pracovnik odpovédny a komu

(Koubek, 2000).

Armstrong (2007) tvrdi, Ze pracovni misto se sklada z podobnych ukoll, aby mohlo
byt misto vykonavano jednou osobou. Pracovni misto se ¢asem neméni, at’ uz je na tomto
misté kdokoliv. Vytvafeni pracovnich mist se zabyva pfitazovanim fady tikol néjakému
pracovnimu mistu nebo skupiné pracovnich mist. Jedinec mize vykonavat jeden hlavni
ukol nebo je tikolem povéien tym, pracujici spoleéné. Pracovni mista se vytvaii s cilem

uspokojit pozadavky organizace a potieby pracovnika.

Koubek (2000) dodava, ze vytvareni pracovnich mist zavisi na kvalité ziskanych
informaci o pracovnim misté. Nejcastéjsim zdrojem informaci byva pracovnik daného

pracovniho mista, protoze ma nejpodrobnéjsi znalosti o vykonavané praci.

2.2.2 Planovani lidskych zdroju

Potfeba novych pracovnich sil je ve vétSin€ pfipadll vyvoldna zménou trZzniho
prostiedi (zmény v nabidce, popt. poptavce po vyrobcich, sluzbach podniku nebo zmény

nabidky stoju, technologii) (Horalikova, 2004).

Planovani lidskych zdroji zahrnuje potieby zaméstnanct, pokryti potieby
zaméstnancu a rozvoje pracovnich sil v ramci dosahovani strategickych cili organizace

a uspokojovani specifickych potieb zaméstnanci (Sikyt, 2012).

Planovani lidskych zdroju zajistuje budouci pozadavky v oblasti pracovnich sil.

Specifickymi znaky personalniho planovani jsou:

e Zodpovédnost vici podniku, zaméstnanciim a spolecnosti.
e Musi se pocitat s tim, Ze lidsky faktor je autonomni individua, kterd samostatné

jednaji, reaguji individualné na opatieni a maji specifické potreby a préani.
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e Plany musi byt bezchybné a to pro jejich Castou nenapravitelnost chyb.
e Soustfedit se i na planovaci Cinnosti v ostatnich oblastech (vyroba, odbyt,

zasobovani, projekty zmén) (Werner, 2001).

Planovani lidskych zdroji proto vykazuje mnohem vétsi zodpovédnost (Werner,

2001).

Planovani lidskych zdroji podle Armstronga (2007) piedpoklada, ze lidé jsou
propojovanim zdrojii s podnikovymi potiebami v del$i perspektivé nebo nékdy
I kratkodobé perspektivé a dale hleda zpusob, jak zlepSovat efektivnost organizace
rozvojem lidi. Planovani lidskych zdrojti musi zodpovédét dvé zakladni otazky a to kolik

lidi a jaké lidi potiebuje.
2.2.3 Ziskavani pracovnikl

Ziskavame zameéstnance s cilem obsadit volnd pracovni mista. Klicovym tkolem
ziskavani zaméstnanct je oslovit a priladkat velké mnozstvi uchazecti o zaméstnani (Sikyr,

2014).

Janisova & Ktivanek (2013) dodavaji, ze nalakani dostate¢ného mnozstvi kvalitnich
uchaze¢l je hlavnim ptedpokladem pro tspésny vybér. Dlouhodobym ukolem je mit
pozitivni image spolecnosti. Velice dulezité je osloveni uchazect a urcit, které¢ uchazece
je vhodné oslovit pomoci internetovych inzerci a které ziskame rozdavanim letakd

na ulici.
Pracovniky miZeme vyhledavat pomoci:

a) Vnitropodnikovych (internich) zdroji — nejlepSim zpusobem ziskavani
pracovnikl je vyhlaSeni vybérového fizeni tak, aby se do né&j mohli piihlasit
pracovnici podniku. Vyhledavani pracovnikt prosttednictvim vnitinich zdroju
Uzce souvisi s osobnim rozvojem pracovnik?l.

b) Mimopodnikovych (externich) zdroji — pracovniky hledame pomoci tfadu prace,
spolupraci s personalnimi tutvary jinych podnikd, prostiednictvim pilisobeni
vlastnich pracovnikil v jejich okoli, vyuzitim sluzeb specializovanych agentur

nebo formou propagace inzerce (Horalikova, 2004).
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Werner (2001) tvrdi, ze hlavni problematikou ziskavani pracovnich sil jsou hlediska

kvantitativni, kvalitativni a ¢asové.

Vysledkem ziskdvani zameéstnancii je piiméfeny pocet vhodnych uchazect
0 zaméstnani. Vhodné uchazeCe zaméstnavatel pozve k vybéru zameéstnancu (Sikyf,

2012).

2.2.4 Vybér pracovnikt

Ukolem vybéru pracovnikii je rozpoznat, ktery z uchazeét o praci v podniku bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim prisluSeného pracovniho mista a pifispéje

ke zlepSeni pracovniho i socialniho klimatu v podniku (Koubek, 2000).

Pomoci poskytnutych materialti od uchazeci probiha piedvybér. Mezi tyto materialy
patii zivotopis a zadost o zaméstnani, osobni dotaznik, kopie o ukonceni studia, kopie
certifikatl, pracovni posudky, reference, lékafské vysvédceni, ptehled publikacni
¢innosti. Zamé&stnavateli se tak vyskytnou informace o dosazeném odborném vzdélani

a odborné praxi (Dvotakova a kol., 2012).
Mezi zakladni metody vybéru pracovnik patii podle Armstronga (2007):

a) Pohovor — pomoci pohovoru ziskdme informace o uchazeéi, které nam odhali
jeho budouci pracovni vykon na pracovnim misté, a mizeme jej porovnat
s pfedchozimi odpovéd'mi ostatnich uchazect. Cilem pohovoru je doplnit udaje
o uchaze¢i o podrobnéjsi a konkrétnéjsi informace o schopnostech, postojich,
zkuSenostech a osobnich vlastnostech.

b) Assessment center — zaméfuje se na chovani uchazect. Dale se davaji uchaze¢im
rizné ukoly, kdy jednaji s jinym ¢lovékem, aby odhalili jeho budouci chovéani
na pracovisti. UchazeCe obvykle hodnoti vyssi a vrcholovi vedouci pracovnici.

c) Testy pracovni zpisobilosti — vybérové testy se pouzivaji K zjisténi informaci
o Urovni inteligence, charakteristikdach osobnosti, schopnostech, vlohach

a ziskanych znalostech a dovednostech, nez jaké mizeme ziskat z pohovoru.

Halik (2008) dodava, ze vybirat pracovniky miZzeme i pomoci povySenim svych

schopnych podtizenych.
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2.2.5 Prijimani a orientace pracovnik

vvvvv

podepsani pracovni smlouvy. Dalsim dalezitym krokem je uvedeni pracovnika
na pracovisté. Pracovnik personalniho utvaru by jej mél predat jeho nadfizenému.
Nadfizeny pracovnika seznami sjeho pravy a povinnostmi a s vSeobecnymi
I podnikovymi predpisy tykajicimi se bezpecnosti prace. Dale nadfizeny seznami

pracovnika s ostatnimi pracovniky dané organiza¢ni jednotky (Koubek, 2000).

Kleibl, Dvotakova & Subrt (2001) dodavaji, ze dileZita je pracovni a socialni
adaptace, jelikoz radikalné ovliviiuje odchody zaméstnancii, produktivitu prace a zvyseni

pracovni spokojenosti.

Orientace pracovnika pak zalezi na povaze vykonavané prace a na postaveni
pracovniho mista. Orientace pracovnika zahrnuje seznamovani pracovnika s podnikem,

jeho Ukoly, podnikovym stylem prace, podnikovou technologii (Koubek, 2000).

2.2.6 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovniho vykonu je jednim z nejsilnéjSich motiva¢nich nastroja
nadfizenych pracovnikli. Hodnoceni pracovnikii mé vyznam jak pro podnik, tak i pro
vedouciho a hodnoceného pracovnika, protoze se tim zvySuje osobni vykonnost
jednotlived, rozviji se potencional pracovniki, zlepSuje se komunikace mezi vedoucimi

a pracovniky (B¢lohlavek, 2005).
Plaminek (2008) dodava, ze se zhodnocuje vykon, vyvojové trendy a vztahy.

Hodnocenim pracovnikii se nemysli hodnoceni jejich chovani, ale hodnoceni jejich

vykonnosti (Hronik, 2006).

Belcourt & Wright (1998) si mysli, ze hodnoceni uzavira cely proces rozvoje lidskych

zdroju.
2.2.7 Rozmist'ovani, propousténi a penzionovani pracovniki

Rozmistovanim pracovnikii podnik dosahne umisténi spravného clovéka na spravné
misto, optimalniho vyuZiti jeho pracovnich schopnosti, formovani tyma a socialniho

rozvoje jedince. Rozmistovani pracovnika muZe znamenat jeho povySeni nebo jeho
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prefazeni na nizsi funkci. Déale miize dochazet k ukonfovéani pracovniho poméru —

propousténim, penzionovanim, rezignaci, imrtim pracovnikti (Koubek, 2000).

Kleibl, Dvordkovda & Subrt (2001) tvrdi, Ze propusténému pracovnikovi ma

zame¢stnavatel nabidnout pomoc a usnadnit hledani nového zaméstnavatele.

Koubek (2000) dodava, ze propousténi pracovnikii je plné v kompetenci
zaméstnavatele. Penzionovani pracovnikti ovlivnit nemize. Do znacné miry mlze zatidit
pred¢asné nebo odlozené penzionovani. Snizovani po¢tu pracovnikti by nemé¢lo ohrozit

povést podniku.

2.2.8 Podnikové vzdélavani pracovniku

Hlavnim ukolem podnikového vzdélavani pracovnikli je prohlubovani pracovnich

schopnosti, vzhledem k ménicim se pozadavkim pracovniho mista (Koubek, 2000).

Belcourt & Wright (1998) si mysli, ze lidsky kapital (inteligentni pracovni sila) muze
byt hlavni konkuren¢ni vyhodou firmy. VétSina organizaci neumi odhadnout ndklady
spojené s nedostateéné vyskolenou pracovni silou. Vyhodou vyskolenych zaméstnanct
je, ze udélaji vice prace, dopoustéji se mensiho mnozstvi chyb, vyzaduji mensi miru

kontroly, maji vyssi pracovni moralku a vykazuji mensi miru Gnavy.

Hlavnimi cili vzdélavani pracovniki jsou rozvoj zptisobilosti v§eho druhu a zvySeni
kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti. Dilezité je, aby mél pracovnik volny pfistup
ke vzdélavani, tzn. je mu oteviena moznost Gc¢asti jakémukoliv rozvojovému programu.
Podstatnou ¢asti vzdélavani je, aby vzdélavani bylo co nejblize samotné praci (Hronik,

2007).

Vydaje na vzdélavani a rozvoj pracovniki pifedstavuji dlouhodobou investici.
Vzhledem k obtizné méfitelnosti efektivnosti vloZzenych prostiedkii do vzdélavani, firma
Casto tuto Cinnost vySkrtdva za ucelem sniZeni ptimych nakladi (Kleibl, Dvotakova &

Subrt, 2001).
2.2.9 Odménovani pracovnik

Odménovani je velmi vyznamné jak pro organizaci, tak i pro pracovnika.
Odmeénovani ma podobu mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni odmény a je
poskytovana za vykonanou praci. Odména ovlivituje mnozstvi a kvalitu budouci prace,
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aproto je odménovani jednim z nejefektivnéjSich néstroji motivace pracovnikl

(Kocianova, 2010).

Motivace je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdroji. Kazda organizace chce
poskytnout dostate¢nou motivaci, aby zajistila, ze kazdy zaméstnanec pracuje na plno

podle svych schopnosti (Buhler, 2002).

Singh (2006) tvrdi, ze kazda organizace sméfuje k dosazeni urcitych vysledki. Nabor
lidi mize byt snadny, ale pfimét zaméstnance pracovat efektivné, mize byt docela
obtizné. Zameéstnanci potiebuji byt motivovani, aby provedli své povinnosti.
Ve skute¢nosti je motivace ovlivnéna fadou faktori — pracovni spokojenost, finanéni
stimulovani, dohliZzeni a fada dalSich. Efektivita a produktivita organizace bude ptiznivé

ovlivnéna, pokud budou zaméstnanci motivovani.

Koubek (2000) mezi nepenézni formy odménovani jesté dopliuje povyseni,

pochvaly, zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem.

2.2.10 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy v podniku jsou zavislé na veSkerych personalnich Einnostech.
Kvalita persondlnich cinnosti mutze uskodit vztahii zaméstnavatel — zaméstnanec.
Nejdulezitéjsi je vsak komunikace v rdmci podniku — feSeni konfliktl, poradenstvi,

vyslechnout zaméstnance a nechat je podilet se na rozhodovani (Horalikova, 2004).

Molek (2008) si mysli, ze problémy mezilidskych vztahli vznikaji S$patnou

komunikaci.

Pro vytvoteni zdravych pracovnich vztahli se musi dodrzovat zakony, smlouvy
¢i dohody a pravidla slusnosti a respektovani lidskych prav, jak ze strany zaméstnance,

tak i ze strany zaméstnavatele (Koubek, 2000).

2.2.11 Péce o pracovniky

Péce o pracovniky je praci personalisti. V posledni dob¢ se v§ak dostavame k nazoru,
ze péfe o pracovniky je blize liniovym manazerim a bezprostfednim nadiizenym

(Armstrong, 2007).
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Koubek (2000) rozdéluje péci o pracovniky do tii skupin:

a) Povinna péée — dana zakonem, predpisy a kolektivnimi smlouvami nadpodnikové
urovngé.
b) Smluvi péce — dané kolektivnimi smlouvami uzavienymi na podnikové trovni.

c) Dobrovolna péce — personalni politika zaméstnavatele.

prostiedi, bezpeCnost prace, ochranu zdravi, persondlni rozvoj pracovniki, sluzby
poskytované pracovnikili na pracovisti, ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jeho

rodindm, péce o Zivotni prostiedi.

Kleibl, Dvoiakova & Subrt (2001) tvrdi, ze spokojeny pracovnik ochotngji akceptuje

pozadavek na kvalitu a kvantitu vykonu nez pracovnik frustrovany a nespokojeny.

2.2.12 Personalni informacni systém

Personélni informacni systém ptedstavuje souhrn persondlnich udaji o jednotlivych
zaméstnancich, pracovnich mistech 1 persondlnich ¢innostech, ktery zaméstnavatel
potiebuje. Personalni udaje jsou vedeny v pisemné nebo elektronické podobé (Sikyi,
2014).

Horalikova (2004) dodava, ze zakladni funkci personalniho informaéniho systému je

zajistit podstatné informace o zaméstnancich v potiebném obsahu, ¢ase, rozsahu a kvalité.

Pocitacovy persondlni informacni systém je soubor postupl pouZivanych pfii
ziskdvani a zpracovani informaci. Dobfe propracovany systém je zdrojem dat
o0 jednotlivych pracovnicich a poskytuje fadu hromadnych dat o podnikové
I mimopodnikové sféfe prace. Data se do systému ukladaji priab&ézné a pribézné

se aktualizuji (Koubek, 2000).
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3 CIL A MEDOTIKA PRACE
3.1 CIL PRACE

Cilem bakaléaiské prace je posoudit systém fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci a navrhnout ptipadné zmény pro jeho zlepseni. Také vymezit cile a ukoly
fizeni lidskych zdroji a charakterizovat jednotlivé ¢asti persondlnich ¢innosti. Nésledné
navrhnout rdmcové zmény pro zlepsSeni ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdrojt a posileni
konkurenéni schopnosti podniku Silon, s. r. 0., konkrétn¢ podnik sidlici v Plané nad

LuZnici.
3.2 METODIKA

Aby bylo docileno spravnych postupt u praktické ¢asti bakalarské prace, musela byt
celd problematika ohledné fizeni lidskych zdroji podrobn€ prostudovéna

k ndslednému vytvofeni literarniho piehledu pro dané téma.

V literarni resers$i bylo ¢erpano z odbornych publikaci na téma lidské zdroje a jejich
fizeni v organizaci. V literarni resersi byl nejprve vysvétlen pojem fizeni lidskych zdroju,
nasledné byly popsany lidské zdroje, cil tizeni lidskych zdroju, personalni ttvar a jeho

ukoly a na konec byly shrnuty v§echny personalni ¢innosti.

Odborné publikace byly vyptjceny v Akademické knihovné JihoCeské univerzity.

V nékterych ¢astech bylo erpano i z internetovych zdroja.

V praktické ¢asti byla na uvod piedstavena spole¢nost Silon, s. r. 0., kterd byla
vybrana pro ucely této bakalarské prace. Obecné Udaje o této spolecnosti, historicky
vyvoj, zaméfeni a cile byly charakterizovany. Jako zdroj informaci byly pouZity
internetové stranky spole¢nosti Silon, s. r. o. Charakteristika podniku byla voditkem

k lepS§imu poznani spoleénosti a k naslednému vytvoreni dotaznikd.

Pro néavrhy zlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroji spole€nosti Silon, s. r. 0. bylo
provedeno dotaznikové Setfeni a to z divodu, Ze se jedna o jednu z nejlevnéjsich
a nejjednodussich metod ziskani informaci. Cilem bylo zjistit nazory a spokojenost

zameéstnanct se systémem fizeni lidskych zdroja.

V sestaveném dotazniku bylo 25 otazek. Dotaznik obsahuje uzaviené a polouzaviené

otazky. Nekteré otazky mély moznost vybéru pouze jedné odpovédi a nékteré moznost

17



vybéru jedné nebo vice odpovédi, nékdy s moznosti doplnéni vlastni odpovédi. Uvod
dotazniku obsahuje osobni otazky tykajici se respondenta. Dalsi otazky se tykaji
spokojenosti respondenta, jeho motivovanosti a dalsi logicky uspotadané otazky tykajici

se fizeni lidskych zdrojt. Dotaznik naleznete v pfiloze €. 1 bakalaiské prace.

Dotaznikové Setieni, které bylo anonymni, probéhlo ve spole¢nosti Silon, s. r. o.
v Plané nad Luznici. Setieni bylo zahdjeno 1. listopadu 2016 a ukonéeno 15. prosince
2016. Dotazniky byly vytisknuty a rozdany v papirové podobé. Celkem bylo rozdano 100

dotaznikl a vypInéno 64 dotaznikt. Navratnost dotazniki ¢inila 64 %.

Data z dotazniku byla zpracovana v programu Microsoft Excel 2016, kde byla
vytvofena pichledna tabulka jednotlivych odpovédi z dotazniku. Pomoci funkce
COUNTIF bylo zjisténo procentualni zastoupeni jednotlivych odpovédi. Nasledné byly

zpracovany grafy zobrazujici jednotlivé otazky dotazniku a jejich interpretace.

Navrhy na zlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroja, které by mohly vést k lepsi

spokojenosti zaméstnanci, byly vytvoreny z vysledkii dotaznikového Setieni.
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4 PRAKTICKA CAST
4.1 CHARAKTERISTIKA PODNIKU

Spole¢nost SILON s.r.0. vznikla 21. 6. 2004 a ma nésledujici obecné udaje:

Obchodni firma: SILON s.r.0.

Pravni forma: spole¢nost s ru¢enim omezenym

Sidlo: Pramyslova 451, Plana nad Luznici
PSC: 391 02 Sezimovo Usti

IC: 27157 245

Ugetni obdobi: kalendarni rok (1. leden az 31. prosinec)
Zakladni kapital: 226 392 tis. K¢

Predm¢ét podnikani:

- vyroba kompaundu (kvalitni drt’ z plastu k siroké skale vyuziti),

- vyroba polyesterovych stiizi,

- pronajem nemovitosti,

- Cinnost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni daflové evidence,

- vyroba nebezpecnych chemickych latek a nebezpe¢nych chemickych smési
a prodej chemickych latek a chemickych smési klasifikovanych jako vysoce

toxické.

SILON byla zalozZena v roce 1950, takZe v dneSni dob¢é m4 jiZ Sedesatiletou historii
ve vyrob¢ polyamidovych ptizi. Spole¢nost je pojmenovana podle prvniho vyrobeného

vyrobku, ktery se nazyval SILON a vyrabély se z né¢j damské nylonové puncochy.

Spole¢nost SILON vyrabi polyesterovou stfiz z recyklovanych PET lahvi a ro¢né

zpracuje vice neZz 1 miliardu kusi téchto lahvi.

Spolecnost SILON piiklada velky diiraz na zajiSténi vysoké kvality svych produkti.
Laboratofe jsou vybaveny nejmoderngjSim technologickym zatizenim a sleduji kvalitu

vstupnich surovin, meziproduktli a finalnich produktl neptetrzit¢ 24 hodin denné.
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Efektivnost kontrolnich ¢innosti je neustale zvySovana, aby poskytla zakaznikim jistotu,

ze vyrobky jsou vyrabény v nejvyssi kvalité.

SILON smeétuje své aktivity na dlouhodobé cile, snazi se dodrzovat vSechny principy
trvale udrzitelného rozvoje spole¢nosti, klade diraz na transparentnost v rozhodovani,
dodrzovani etickych norem a ochranu zivotniho prostfedi. Hlavnim z4jmem spole¢nosti
je zlepsit podminky pro zZivot a vztahy v nejbliz§im okoli a regionu. Proto své financni
prostiedky vénuje na podporu blizkého regionu. V soucasnosti je partnerem neziskové
organizace KANKA pro déti a mladeZ s mentalnim a kombinovanym postizenim. Dale
se pied rokem 2005 piipojila k projektu Kiwanis panenka, kterému kazdoro¢n¢ vénuje

cca tunu polyesterové stiize pro vypli do latkovych panenek.

Spole¢nost SILON se aktivné podili v oblasti vyzkumu a vyvoje a v oblasti zivotniho
prostfedi. V oblasti vyzkumu a vyvoje se zabyva zlepSovanim stavajicich produktl a dale
vyvojem novych vyrobku a technologii. Prioritni oblasti je ochrana zivotniho prostiedi —
vybér suroviny, u které se hodnoti rizikovost pro zivotni prostredi, skladovani a expedice

vyrobku a jejich likvidace odpadd.

V dne$ni dobé zaméstnava spole¢nost SILON s.r.o. okolo 550 zaméstnanct. Ro¢ni
obrat je odhadovan piiblizné na 135 milionti eur. Kapacita vyroby vldkna je 45 000 tun
a vyroby kompaundy je 55 000 tun.

Spole¢nosti SILON v roce 2015 stoupl prodej o 11,2 % na 97 780 tun oproti roku
2014. Obrat se také zvysil a to 0 2,2 % na 3 916 mil. K&. Vysledek hospodateni pied
zdanénim se zvysil 0 22 % na 167 mil. K¢. Spole¢nost SILON tedy doséhla pro rok 2015

lepsich nezZ planovych vysledk.
4.2 DOTAZNIKOVE SETRENI

421 Ziskavaniinformaci

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno ve vyse zminéné spolecnosti Silon, s. r. 0.
Setteni probihalo ve viech &astech spole¢nosti, tzn. na riiznych pracovnich mistech, aby
byla zajisténa co nejvétsi vypovidaci hodnota. Dotazniky byly rozdany v tisténé podobé.

Celkem bylo rozdano 100 dotaznikti. Navratnost dotaznikd ¢inila 64 %.
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4.2.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Pohlavi

Graf 1: struktura respondentii podle pohlavi

Pohlavi

Zdroj: vlastni data

V grafu | mizete vidét, Ze z 34 % dotaznik vyplnili muzi a z 66 % dotaznik vyplnily
zeny. Z toho vyplyva, ze celkové odpovédélo 22 muzi a 42 zen. Velky procentni rozdil

na grafu je zptsoben tim, Ze vétSina muzi se odmitla zucastnit dotaznikového Setfeni.

Vékova kategorie

Graf 2: struktura respondentit podle vékové kategorie

Vékova kategorie
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Zdroj: vlastni data
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Respondenti byli dale rozdéleni podle véku do Sesti vékovych kategorii, coz
znazornuje graf 2. Z dotazovanych respondentii zadny nespadal do vékové kategorie
méné nez 20 let. Dal$i nejméné Cetnou vékovou kategorii s 5 % reprezentovala skupina
ve véku vice jak 60 let. Tteti misto s 13 % tvofila skupina ve véku 20 - 30 let. O néco
vice respondentti se nachazi ve vékové kategorii 41 — 50 let. Tato skupina byla zastoupena
23 % dotazovanych. Nejpocetnéjsi skupinu tvofili respondenti ve véku 31 — 40 let
ave véku 51 — 60 let. Tyto dvé skupiny ziskaly stejny procentudlni pomér, tj. 30 %

dotazovanych.

YW r__z

Vase nejvyssi dosazené vzdélani

Graf 3: struktura respondentii podle nejvyse dosazeného vzdelani

Vase nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: vlastni data

Graf 3 znazoriiuje procentualni zastoupeni dotazovanych podle nejvyssiho
dosazeného vzdélani. Nejméné pocetnou skupinu reprezentuji respondenti majici
zakladni vzdélavani, kteti predstavuji pouha 3 %. Na opacné strané se nachazi nejvice
pocetna skupina, vyuceni respondenti, ktera tvoii témet polovinu vSech dotazovanych,

tedy 44 %. Stredoskolsky respondenti jsou zastoupeni 20 % a vysokoskolaci tvoti 33 %.
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Na jaké pracovni pozici pracujete?

Graf 4: struktura respondentii podle pracovni pozice
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Zdroj: vlastni data

V grafu 4 je zobrazeno procentudlni zastoupeni dotazovanych podle pracovni pozice.
Témér polovinu vSech dotazovanych, tedy 45 %, tvoii skupina respondentii pracujicich
na pozici vyroba — ¢tyf-sménny provoz. Na druhém misté se nachazi pracovni pozice
nakup a prodej s 13 %. Jako dalsi pracovni pozice v potadi tvofi logistika a finanéni
odd¢leni. Ob¢ skupiny jsou zastoupeny 9 % dotazovanych. O néco méné respondentli se
nachazi na pracovnich pozicich vyroba — ranni sména, personalni a mzdové oddéleni
a informacni technologie s 6 % dotazovanych. Nejmensi pocet respondentli se nachazi
na pracovnich pozicich marketing, controling a bezpe¢nost prace. Tyto tfi skupiny ziskaly

stejny procentualni pomér, tj. 2 % dotazovanych.
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Jste spokojen/a s Vasim pracovnim mistem?

Graf 5. struktura respondentii podle spokojenosti s pracovnim mistem

Jste spokojen/a s Vasim pracovnim mistem?
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Zdroj: vlastni data

V grafu 5 si mulzete prohlédnout spokojenost respondentli se svym pracovnim
mistem. Z grafu vyplyva, ze vétSina dotazovanych respondentt je spiSe spokojena. Tuto
skupinu tvoii 70 % vSech dotazovanych. 16 % respondentti odpovédélo, Ze je rozhodné
spokojeno se svym pracovnim mistem. O néco méné respondentt, tedy 13 %,
odpovédelo, ze je spise nespokojenych se svou pracovni pozici. Pouha 2 % respondentt
jsou rozhodné nespokojeni se svym pracovnim mistem. Z grafu tedy jednoznaéné
vyplyva ptevazna spokojenost se svym pracovnim mistem.

Jak hodnotite své zaméstnani?
Graf 6. struktura respondentii podle hodnoceni zaméstndni

Jak hodnotite své zaméstnani?
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Zdroj: vlastni data
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Dalsi graf zndzorfiuje respondenty podle toho, jak hodnoti své zaméstnani. Nejvetsi
pocet respondentil napsal, Ze své zaméstnani hodnoti jako zajimavé a stejny pocet
respondentll napsal, ze své zaméstnani hodnoti jako stereotypni. Ob¢ skupiny mély
procentudlni zastoupeni 30 %. Dalsi skupina respondentii, majici 17 %, oznacila své
zaméstnani za naroc¢né. Dal$i misto zaujala skupina respondentl s ndzorem, Ze jejich
zamé&stnani hodnoti jako stresujici. Tato ¢ast respondenti tvoii 13 %. O néco méné

respondentt, tj. 8 %, hodnoti své zaméstnani jako motivujici. Pouhd 3 % respondentt

J4 v

hodnoti své zaméstnani jako nudné. Z grafu 6 jednoznacné vyplyva, ze zaméstnanci
potiebuji vEétsi motivaci k praci.
Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici?

Graf 7: struktura respondentii podle toho, jak se dozvédéli o pracovni pozici

Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici?
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Zdroj: vlastni data

25



Na dal$im grafu je zachyceno, jak se respondenti dozvédéli o pracovni pozici. Vice
jak polovina respondentd, tj. 59 %, se 0 svém pracovnim misté dozvédéla diky doporucéeni
od rodiny, pfatel nebo znamych. Druhé misto zaujala skupina respondentt s 13 %, kterad
se o pracovni pozici dozvéd¢€la pomoci internetovych stranek. 9 % dotazovanych
odpovédélo, Ze uz si nepamatuje, jak se o pracovni pozici dozvédélo. Dalsi misto obsadila
skupina respondentt, kterd byla vyuc¢ena na Silonu. Tato skupina tvoii 6 % dotazovanych.
Dalsi v potadi se nachazi respondenti, ktefi se o své pracovni pozici dozvédéli pomoci
letaku, od zaméstnance, od pracovni agentury, z cizich rozhovort, z novin, byli osloveni,
ziskali pozici po kolegyni nebo pomoci osobni navstévy. VSechny tyto skupiny tvoii 2 %
dotazovanych. Zadny z respondentii se nedozvédél o pracovni pozici na tfadu prace.
Z tohoto grafu vyplyva, Ze nejlepsi reklamou pro podnik Silon, s. r. 0. je doporuceni
zaméstnancu (reference). Proto musi byt zaméstnanci spokojeni, aby pracovni pozici

doporucili.

Byl/a jste spokojen/a s vybérovym Fizenim?

Graf 8: struktura respondentii podle spokojenosti s vybérovym rizenim

Byl/a jste spokojen/a s vybérovym fizenim?
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Zdroj: vlastni data

Nasledujici graf zobrazuje spokojenost respondentti s vybérovym fizenim. Z grafu
vyplyva, ze pfevazna vétSina respondentli byla spiSe spokojena s vybérovym fizenim.
Tato skupina tvoti 61 % dotazovanych. Druhé misto zaujalo seskupeni respondentt
s 34 %, které bylo rozhodné spokojeno. Pouhych 5 % dotazovanych bylo spise

nespokojeno s vybérovym fizenim a nikdo zrespondenti neodpovédél, ze by byl
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rozhodné nespokojeny. Graf 8 nam znazoriiuje pievaznou spokojenost respondentli

S vybérovym fizenim.

Jak dlouho v podniku Silon, s. r. 0. pracujete?

Graf 9: struktura respondentii podle toho, jak dlouho v podniku Silon, s. r. o. pracuji

Jak dlouho v podniku Silon, s. r. 0. pracujete?
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Zdroj: vlastni data

Graf 9 nam znazornuje, jak dlouho respondenti v podniku Silon, s. r. 0. pracuji.
Respondenti pracujici v podniku méné nez 1 rok zastupuji skupinu s 11 %. Respondenti,
ktefi pracuji v podniku 1 — 3 roky, maji procentudlni zastoupeni 17 %. Stejny pocet
procent ma i skupina respondentti pracujici v podniku 10 — 15 let. Skupina respondenti
pracujici v podniku 4 — 9 let je druhou nejpocetnéjsi skupinou, tvoii ji 19 %
dotazovanych. Respondenti, ktefi v podniku pracuji 16 — 20 let tvofi nejméné pocetnou
skupinu s 3 %. Na opa¢né strané stoji nejpocetnéjsi skupina respondentt s 33 %, ktera
pracuje v podniku vice jak 20 let. Z grafu jednozna¢né vyplyva, ze nejvétsi Cast
respondentl tvoii dlouhodobé pracujici zaméstnanci podniku Silon, s. r. 0., to znaci
spokojenost zaméstnanci bez divodu odchédzet. Nizk4 fluktuace je zddouci, nebot’

naklady s ni spojené jsou vysoke.
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Primérna mési¢ni mzda

Graf 10: struktura respondentii podle priimérné mésicni mzdy
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Zdroj: vlastni data

Nasledujici graf nam znazoriiuje vysi pramérné mzdy. Pouze 6 % dotazovanych ma
primérnou mésicni mzdu vyssi jak 30 000 K¢. Déle 17 % respondenti uvedlo,
ze prumérna mési¢ni mzda je ve vysi 25001 K¢ — 30000 K¢. Respondenti majici
pramérnou mésicni mzdu ve vysi 20 001 K¢ — 25 000 K¢ a 10 001 K¢ — 15 000 K¢ tvori
16 %. Nejpocetnéjsi skupinu respondentd, tj. 45 %, tvofi primérna mési¢ni mzda ve vysi
15001 K& — 20 000 K¢&. Zadny z respondentii neméa primérnou vysi mzdy mensi nez
10 000 K¢.
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Odpovida vyse Vasi mzdy Vami vykonavané praci?
Graf 11: struktura respondentii podle toho, zda vyse jejich mzdy odpovida vykondvané praci

Odpovida vyse Vasi mzdy Vami vykonavané praci?
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Zdroj: vlastni data

Graf 11 ukazuje procentualni zastoupeni dotazovanych podle toho, zda vySe mzdy
respondenti odpovida jejich vykonavané praci. Nejmensi pocet respondenti, tj. 8 %,
uvedl, ze vyse jejich mzdy odpovida vykonavané praci. Témét polovina dotazovanych,
tj. 47 %, zakrouzkovala odpovéd’ ,,spise odpovida“. 34 % dotazovanych napsalo, ze vyse
jejich mzdy spise neodpovida vzhledem k vykondvané préaci. Zbylych 11 % dotazovanych
tvrdi, ze vySe jejich mzdy neodpovida vykonavané praci. Z grafu vyplyva 45 %

A4

nespokojenost s vysi jejich mzdy vzhledem k vykonavané praci.

Jaké vedlejsi benefity jsou Vam k praci poskytovany?
Graf 12: struktura respondentii podle toho, jaké vedlejsi benefity jsou jim k prdci poskytovany

Jaké vedlejsi benefity jsou Vam k praci poskytovany?
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Zdroj: vlastni data
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Na dalsim grafu je znazornéno, jaké vedlejsi benefity jsou respondentim k praci
poskytovany. V otazce mohli respondenti uvést vice odpoveédi. Nejvétsi procentualni
zastoupeni tvofi skupina respondentti s 94 %, ktera ma penézni benefity. Dalsi skupinu
tvoii respondenti s 30 %, ktefi dostavaji nepenézni benefity. Z toho vyplyva, Ze néktefi
respondenti uvedli, Ze dostavaji penézni i nepenézni benefity. Pouze 3 % dotazovanych
uvedlo, ze zadné benefity nedostavd. Z grafu jednoznacné vyplyva, ze vétSina

respondentt dostava benefity.

PovaZujete mnoZstvi benefitii za dostacujici?

Graf 13: struktura respondentii podle toho, zda povazuji mnoZstvi benefitii za dostacujici
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Zdroj: vlastni data

Na dalsim grafu je zachyceno, zda respondenti povazuji mnozstvi benefiti
za dostacujici. Pouha 3 % respondentti uvedla odpovéd’ ,,rozhodné ano*. Nejvétsi skupina
respondentt uvedla, tj. 48 %, Ze spiSe povazuje mnozstvi benefitli za dostacujici. Na dalsi
misto, tj. 34 % dotazovanych, se zafadili respondenti, kteti uvedli odpovéd’ ,,spise ne®.
Posledni skupinu reprezentuji respondenti s 14 %, ktefi odpovédéli, ze nepovazuji

mnozstvi benefitd za dostacujici.
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Které benefity byste nejvice preferovali ve vétSim mnoZstvi?
Graf 14: struktura respondentii podle toho, které benefity by nejvice preferovali ve vétsim mnoZstvi
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Zdroj: vlastni data

Na dal$im grafu muizete vidét, které benefity by respondenti preferovali ve vétSim
mnozstvi. Témér tii Ctvrtiny respondentti, tj. 73 %, by preferovaly ro¢ni bonus.
Na druhém misté je skupina respondentii, ktera by preferovala ve vétSim mnozstvi
darkové poukazy. Tato skupina tvoti 38 %. Dalsi misto reprezentuji respondenti s 23 %,
kteti by preferovali vice Skoleni a kurzl. O néco méné respondentt, tj. 16 %, oznacilo
moznosti levnéjSiho stravovani za uptednostiujici benefit. Zbylych 13 % dotazovanych
by preferovalo penzijni pfipojisténi.

Co je Vasi nejvyssi motivaci k vy$§imu vykonu?
Graf 15: struktura respondentii podle toho, co je pro né nejvyssi motivaci k vyssimu vvkonu
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Zdroj: vlastni data
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Graf 15 znazoriiuje, co je nejvyssi motivaci respondentii k vysSimu vykonu. Témért
vétSina respondentli uvedla, Ze nejvyssi motivaci k vysSimu vykonu je finanéni odména.
Tito respondenti tvoti 89 %. Pro 33 % dotazovanych je podstatnd pochvala. Dalsi misto
obsadila skupina respondentt s 23 %, pro kterou je dulezity profesni rst nebo pocit
uspésnosti. Nejmensi procentudlni zastoupeni respondentii oznacilo za nejvyssi motivaci

K vyssimu vykonu vyssi plat nebo samostatnou kancelaf. Ob¢ skupiny tvoti 2 %.

Mate k dispozici $koleni ke zvy$eni Vasi odbornosti?

Graf 16:struktura respondentii podle toho, jestli maji k dispozici Skoleni ke zvyseni jejich odbornosti

Mate k dispozici Skoleni ke zvySeni Vasi odbornosti?

Zdroj: vlastni data

Nasledujici graf zobrazuje, zda maji respondenti k dispozici Skoleni ke zvySeni jejich
odbornosti. Nejvétsi procentudlni zastoupeni respondentt, tj. 69 %, odpovédélo ,,ano.
Déle 22 % dotazovanych odpovédélo ,,nevim®. Zbylych 9 % respondentii odpovédélo
,»ne“. Z grafu vyplyva, Ze zaméstnanclim jsou pievazné poskytnuta skoleni ke zvysSeni

odbornosti. Bohuzel 22 % dotazovanych ani nevédi, zda tuto moznost maji.

32



Pokud jste na predchozi otiazku odpovédél/a ano, povaZujete Cetnost Skoleni

za dostateéné?

Graf 17: struktura respondentii podle toho, zda respondenti povazuji cetnost Skoleni za dostacujict

Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ano,
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Zdroj: vlastni data

Graf 17 navazuje na predchozi otazku, proto mohli odpovédét pouze respondenti,
kteti odpovédéli v predchazejicim grafu ,,ano®. Na otdzku odpovédélo 46 respondenti.

J4

Tento graf znazorfiuje, zda respondenti povazuji cCetnost Skoleni za dostatecné.
Respondenti, kteti odpovédéli ,,rozhodné ano®, tvoii 22 % dotazovanych. Nejpocetnéjsi
skupinou, tj. 59 %, se stali respondenti, ktefi odpovedéli ,,spiSe ano*. Zbylych 20 %
dotazovanych odpovédélo, Ze spise nepovazuji Cetnost Skoleni za dostate¢né. Zadny
z respondenti nezvolil odpovéd ,rozhodné¢ ne“. Z grafu jednoznacéné vyplyva,

ze respondenti povazuji ¢etnost Skoleni za dostacujici.
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O jaky typ vzdélavani byste méli nejvétsi zajem?
Graf 18: struktura respondentii podle toho, o jaky typ vzdélavani by méli zajem

O jaky typ vzdélavani byste méli nejvétsi zajem?
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Dalsi graf znazoriuje, o jaky typ vzdélavani by méli respondenti nejvétsi zajem.
Nejpocetnéjsi skupinu tvoii respondenti, ktefi by chtéli vzdélavani v podobé vycviku.
Tato skupina mé 38 % dotazovanych. Na druhém misté se nachdzi skupina respondentt,
kterd by preferovala vzdélavani ve formé& mentoringu. Skupina tvoii 31 % dotazovanych.
Dalsi misto zaujimaji respondenti s 23 %, kteti by méli zajem o rotaci prace. Na dalSim
misté se nachazi respondenti, ktefi by upfednostiiovali vzdélavani v podobé piednasky
nebo instruktazi. Obé skupiny tvoti 20 % dotazovanych. Na poslednim misté se nachazi
skupina respondentl s 0 n€co méng procenty, tj. 19 %, ktera by méla zajem o vzdélavani

ve formé e-learning.
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Jste spokojen/a s komunikaci a pFistupem svych nad¥izenych?

Graf 19: struktura respondentii podle spokojenosti s komunikaci a piistupem svych nadiizenych
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Zdroj: vlastni data

Graf 19 sméfuje na spokojenost respondentti s komunikaci a pfistupem svych
nadfizenych. Stejné procento dotazovanych, tj. 9 %, zvolilo odpovéd’ ,,rozhodné ano*
nebo ,rozhodné ne“. Nejvétsi procentualni zastoupeni respondentd, tj. 48 %
dotazovanych, odpovédélo ,,spiSe ano*. Dale 33 % dotazovanych je spiSe nespokojeno
s komunikaci a pfistupem svych nadfizenych. Z grafu je patrné, ze komunikace a piistup

nadfizenych by se mohli zlepsit.

Jak probiha komunikace mezi podfizenym a nadrizenym?

Graf 20: struktura respondentii podle toho, jak probihd komunikace mezi podrizenym a nadrizenym
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Nejvétsi procentudlni zastoupeni, tj. 79 %, tvoifi respondenti, ktefi komunikuji
oboustranné, s moznosti podavat navrhy. Na dalSim misté jsou respondenti, u kterych
probihd komunikace jednostranné ze strany vedeni. Moznost odpovédi ,,oboustranné, bez

zmén vysledkl napravy* a ,,neprobiha“ zvolilo stejny procento respondentd, tj. 2 %.

Jsou vam ukoly a informace sdélené od nadrizeného vidy srozumitelné?

Graf 21: struktura respondentii podle srozumitelnosti vikolit a informaci sdélené od nadiizeného

Jsou Vam ukoly a informace sdélené od nadrizeného vidy
srozumitelné?
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Vzidy srozumitelné Vétsinou srozumitelné SpiSe nesrozumitelné

Zdroj: vlastni data

Nasledujici graf znazornuje srozumitelnost kold a informaci. Jednoznaéné pievlada
odpovéd’ ,,vétSinou srozumitelné”. Tato odpovéd zaujima 72 %. Pro dalSich 19 %
respondenttl jsou tkoly a informace sd€leny vzdy srozumiteln€. Pouze 9 % dotazovanych
zvolilo odpovéd’ ,,spise nesrozumitelné*. Zadny z respondenti nezvolil odpovéd ,,vzdy

nesrozumitelné«.
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Jste spokojen/a s kolektivem na pracovisti?

Graf 22: struktura respondentii podle spokojnosti s kolektivem na pracovisti

Jste spokojen/a s kolektivem na pracovisti?
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Zdroj: vlastni data

Graf 22 znazornuje spokojenost s kolektivem na pracovisti. Na prvni pohled jde vidét
spokojenost respondentil, protoze 38 % dotazovanych zvolilo odpovéd’ ,,rozhodné ano*
a 56 % dotazovanych zvolilo odpovéd’ ,,spiSe ano“. Pouze 5 % respondentti zvolilo

odpovéd’ ,,spise ne* a 2 % respondentt zvolilo odpoveéd’ ,,rozhodné ne.

Jaké jsou vztahy na pracovisti?

Graf 23: struktura respondentii podle vztahii na pracovisti

Jaké jsou vztahy na pracovisti?
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Zdroj: vlastni data

37



Nasledujici graf se tyka vztahu na pracovisti. Na prvni pohled je opét vidét, ze vztahy
na pracovisti jsou dobré. Nejveétsi procentualni zastoupeni tvofi skupina respondentii
s 69 %, kterd povaZzuje vztahy na pracovisti za dobré. 19 % dotazovanych povazuje
vztahy na pracovisti dokonce za velmi dobré. Zbylych 13 % respondentt povazuje vztahy
na pracovisti za $patné. Zadny z dotazovanych neoznadil vztahy na pracovisti za velmi
Spatné. Vysledky tohoto grafu jsou velmi pozitivni a urCit€¢ maji vliv na zlepSeni

produktivity prace.

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?

Graf 24: struktura respondentii podle spokojenosti s pracovnimi podminkami

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami?
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Zdroj: vlastni data

Graf 24 se zaméfuje na spokojenost respondentil s pracovnimi podminkami. Nejvetsi
procentualni zastoupeni tvoii skupina respondentt s 63 %, kterd zvolila odpovéd’ ,,spise
ano“. Na druhém mistg, tj. 17 %, se nachazi respondenti, kteti zvolili odpovéd’ ,,rozhodné
ano*. Dalsi misto zaujimaji respondenti s 11 %, ktefi jsou spiSe nespokojeni s pracovnimi
podminkami. Na poslednim mist¢ se nachazi respondenti, ktefi jsou rozhodné

nespokojeni s pracovnimi podminkami.
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Co by podle Vias mohlo vést ke zvySeni trovné Fizeni lidskych zdroja?
Graf 25: struktura respondentii podle toho, co by podle nich mohlo vést ke zvySeni urovné rizeni lidskych zdroju

Co by podle Vas mohlo vést ke zvyseni Urovné fizeni
lidskych zdrojG?
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Vice nabizenych skoleni, vzdélavani a rozvojovych
program ke zvyseni odbornosti
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Zdroj: vlastni data

Posledni graf znazoriiuje, co by podle respondentii mohlo vést ke zvySeni tirovné
fizeni lidskych zdrojii. Nejpocetnéjsi skupinou se stali respondenti s 48 %, ktefi
za vhodné povazuji zvyseni mzdy a poskytovani benefitd. Na druhém misté se nachazi
respondenti, ktefi by upfednostnili zlepSeni komunikace a vztahu s nadfizenym. Tato
skupina tvoii 20 % dotazovanych. O néco méné procent, tj. 17 %, tvoii skupina
respondentll, kterd by preferovala zvySeni motiva¢niho programu. Na dal§im misté se
nachdazi respondenti s 9 %, pro které je dulezity pratelstéjsi kolektiv na pracovisti. Vice
nabizenych Skoleni, vzdélavani a rozvojovych programi ke zvyseni odbornosti zvolila
skupina respondenti s 3 %. Na poslednim misté se nachazi respondenti s 2 %, ktefi

povazuji ¢astéjsi povySovani za zplisob zvySeni urovné fizeni lidskych zdroji.
4.3 DISKUZE NAVRHU

Motivovani zaméstnanci jsou spokojeni zaméstnanci, kteti vkladaji do prace vice

4

usili a pracuji s vy$8im nasazenim, a tim dochazi k naplnéni cilt organizace. Z tohoto
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diivodu by mélo podniku Silon, s. r. 0. zalezet na tom, jak jsou zamé&stnanci motivovani

a spokojeni.

Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo par nedostatki i pozitivi, Které v nasledujici
Casti bakalarské prace budou rozebrany. Dil¢i diskuze jsou obsazeny v komentaii u grafu.

Takeé budou navrzena doporuéenti, ktera by mohla vést ke zlepSeni fizeni lidskych zdrojut.
Vase nejvyssi dosazené vzdélani

Z grafu Cislo 3 vyplyva, ze v podniku Silon, s. r. 0. pracuji pfevazné zaméstnanci,
ktefi jsou vyuCeni nebo zameéstnanci majici vysokoSkolsky titul. Pro podnik je to
rozhodné piinosem, protoze vyuCeni zaméstnanci pozitivné podporuji vyrobu, ktera je
prioritou. Na druhou stanu zaméstnanci s vysokoSkolskym titulem pfinaSeji inovaci

a rozvoj, staraji se o plynuly chod vyroby a zajist'uji prode;.
Na jaké pracovni pozici pracujete?

Jednoznacné vidime, Ze podnik Silon, s. r. 0. ma nejvice zaméstnanct na pozici
vyroba. Jak uZ bylo zminéno V pfedchozim grafu, tak spole¢nost se na prvnim misté
zamétuje na vyrobu, a to kompaundi a polyesterovych sttizi. Z toho diivodu zaméstnéva
nejvice zaméstnancli na této pozici. Mizeme tedy vidét provazanost s predchozim
grafem, kde je nejvice vyu€enych zaméstnanc, ktery s velkym piedpokladem zaujimaji

pozici vyroba.
Jste spokojen/a s Vasim pracovnim mistem?

V grafu ¢islo 5 vétsina respondentil odpovédéla, Ze je spise spokojena s pracovnim
mistem. Spokojenost je velmi podstatna pro podnik, protoZe spokojeni zaméstnanci jsou
produktivnéjsi. Pouze 1 zaméstnanec je rozhodné nespokojeny. Mizeme z toho vyvodit,
Ze to je spiSe zaujaty pracovnik, protoze podnik nabizi moznost podani zadosti o jiné

pracovni misto.

Jak hodnotite své zaméstnani?

Na dal$im grafu devatenact respondentii hodnoti své zaméstndni jako zajimaveé
a stejny pocet respondentt jako stereotypni. Z toho vyplyva, ze by zaméstnavatel mohl
zpestiit pracovni pozice. Praci pro jednoho zaméstnance mtize obménovat, zau¢ovat ho

na jiné pracovni pozice, aby mohl stfidat zaméstnance, kteti dlouhodobé onemocni.
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Mohlo by to byt i pfinosem v pfipadé nahlého tpadku zaméstnanci, kterou by mohl
vykonavat zaméstnanec, ktery se zaucil na vice praci. Bohuzel pouze 5 zaméstnanct
hodnoti své zaméstnani jako motivujici. Podnik by ztohoto divodu mohl zlepsit
a obohatit pracovni misto. Mohl by upravit pracovni misto tak, aby napln prace
zaméstnance a jeho ukoly byly vice motivujici. Pouze 2 zaméstnanci hodnoti zaméstnani
jako nudné. V tomto piipadé by zaméstnanec mohl vyuzit zadosti o jiné pracovni misto,

které by pro né&j bylo pfinosnéjsi a zajimavéjsi.
Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici?

Pfevazna vétSina zaméstnanct se o pracovni pozici dozvédéla na zakladé referenci
od rodiny, pratel nebo znamych. Z toho vyplyva, Ze jsou zaméstnanci spokojeni se svou
praci, a proto dal doporucuji podnik Silon, s. r. 0. Ztoho divodu je spokojenost
zaméstnancl velice dilezitd. Pomoci internetovych stranek se o pracovni pozici

dozvédélo 8 zaméstnancl. Internetové stranky http://www.silon.eu/cz/ jsou velice

ptehledné. V zalozce kariéra se ihned objevi volnd pracovni mista. Pfedpokladem
nizkého poctu zaméstnanct, kteti se dozvédéli o podniku Silon, s. r. o. pomoci
internetovych stranek, je ten, Ze se v podniku nachazi vétsina starSich zaméstnancu, ktefi

s internetem moc nepracuiji.

Jak dlouho v podniku Silon, s. r. 0. pracujete?

Z grafu 9 jednoznaéné vyplyva, Ze v podniku prevladaji zamé&stnanci, ktefi jsou zde
dlouhodobg. Pro podnik je to uréité dobré znameni. SniZzuji se tim naklady na zauceni
novych pracovnikd a dlouhodobé zaméstnani pracovnici jsou jiz proSkoleni a zkuSeni.
Dlouhodobost zamé&stnanci zna¢i 1 jejich spokojenost. Zaméstnavatel by mohl
podporovat dlouhodobost zaméstnancti rozhodné tim, Ze jim poskytne mimotadné
prémie, balicek vyhod nebo voucher za vyro¢i v zaméstnani, dar, vyhlaseni profesné

nejstarSiho zaméstnance s fadnou pochvalou.

Priamérna mzda

29 zaméstnancii odpovédélo, Ze jejich prumérna mzda ¢ini 15001 — 20 000.
Primérna mési¢ni mzda v Kraji je 26 692. Z toho vyplyva, ze u vétsiny zameéstnancti se

mzda nachazi pod priamérem. Tento faktor muze vést k velké nemotivovanosti,
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nespokojenosti a k fluktuaci zaméstnancti. Tento vysledek muize byt zkresleny z toho

duvodu, Ze vétSina lidi uvadi svou ¢istou mzdu nikoliv hrubou.
Jaké vedlejsi benefity jsou Vam k praci poskytovany?

Zamgéstnancim  jsou pievazné poskytovany penézni benefity. Ne&kterym
zam¢estnancim jsou poskytovany penézni i1 nepenézni benefity. Rozhodné to mizeme

oznacit za piiznivy faktor vedouci ke spokojenosti zaméstnanci.

Povazujete mnozstvi benefitll za dostacujici?

Tato otdzka navazuje na piedchozi graf. Graf je velice nevyrovnany. 31 respondenti
spada do kategorie spiSe/rozhodné nedostacujici a 33 respondentti spadd do skupiny
spiSe/rozhodné dostacujici. Podnik Silon, s. r. 0. by mohl zménit zplsob rozdélovani
benefitli a mohl by vyuzit cafeteria benefit. Zaméstnanci by si mohli sami vybrat benefity,
které by je nejvice motivovaly. Dale by zaméstnance mohlo motivovat vyhlaseni

pracovnika roku nebo pochvaly, které budou zvetejnény.

Které benefity byste nejvice preferovali ve vétSim mnozstvi?

Zaméstnanci by ptfedevsim ocenili vét§si mnozstvi ro€niho bonusu. Podnik by mohl
poskytnout vétsi mnozstvi rocniho bonusu zaméstnancim napf. za splnéni plant, norem,
za tadnou dochazku, za nekonfliktni a ochotny chovani. Benefity maji dlouhodobé trvani
spokojenosti zaméstnanct, proto se vyplati benefity fadné promyslet a zaméstnanciim
V co nejvyssim a mozném mnozstvi poskytnout. Motivovani zaméstnanci budou mnohem

produktivnéjsi a podnik Silon, s. r. 0. 1épe dosahne cild.
Co je Vasi nejvyssi motivaci k vy$Simu vykonu

V grafu 15 je opét vidét, ze nejvyssi motivaci je pro zaméstnance finanéni odmeéna.
Souvisi to tedy s pfedchozim grafem, kde by zaméstnanci preferovali vétsi mnozstvi
ro¢niho bonusu. Podnik Silon, s. r. 0. by nemél zapominat na nehmotné odmeény jako je
pochvala, profesni rlst a pocit Uspesnosti, které jsou také velkou motivaci k vysSimu

vykonu.
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Mate k dispozici Skoleni ke zvyseni Vasi odbornosti

Bohuzel 14 respondentti vitbec nevi o moznosti $koleni. Z toho vyplyva, Ze se miize
jednat o nové nastoupené zameéstnance, kteti o moznostech Skoleni zatim nevi. Silon,
S. I. 0. nabizi zamé&stnanctim letaky, na kterych jsou vypsané rizné druhy skoleni. Kazdy
zamé&stnanec ma pak dany finan¢ni limit na $koleni a na zaklad¢ toho si vybere téma,
které ho nejvice zaujme. Na zakladé toho, by mél Silon, s. r. 0. vice informovat nové

nastoupené zaméstnance o moznostech Skoleni.

Pokud jste na predchozi otazku odpovédél/a ano, povazujete cetnost

Skoleni za dostatecné?

Respondenti, ktefi na piedchozi otdzku odpovédéli, ze maji k dispozici Skoleni, tak

V navaznosti na graf ¢islo 17 povazuji éetnost skoleni za dostate¢né.
O jaky typ vzdélavani byste méli nejvétsi zajem?

Zajem je predev§im o vycvik. Odpovida to tomu, ze nejvice respondentli tvori
pracovni pozice vyroba, pro které je nejefektivnéjsi forma vzdélavani vycvik. Na druhou
stranu mentoring je efektivnéj$i pro vyssi pracovni pozice. Z toho vyplyva, Ze by Silon,
s. r. 0. m¢l poskytovat predevs§im vzdelavani ve formé vycviku pro nizsi pracovni pozice
a mentoring pro vyssi pozice. Kvalitnim a vhodnym vzdélavanim docili kvalifikovanych

pracovnika, ktefi budou produktivné;jsi a podnik dosahne 1épe svych cilii a plant.
Jste spokojen/a s komunikaci a pristupem svych nadrizenych?

V grafu ¢islo 19 se nachazi hodné respondentd, ktefi jsou spiSe nebo rozhodné
nespokojeni s komunikaci. Z toho lze vyvodit, ze by podnik Silon, s. r. 0. mohl zlepsit
komunikaci a pfistup se zaméstnanci. Nadfizeny by mél mluvit srozumitelné,
nepovySovat se, nezneuzivat vic¢i zaméstnanciim své pravomoci, pusobit pozitivng,
problémy se zaméstnanci by mél fesit v soukromi, komunikace by méla probihat
oboustranné, nadfizeny by se mél ujistit, zda je zaméstnanci vSe jasné. Kdyz se podivame
na nasledujici graf ¢islo 20, tak zjistime, Ze je v rozporu s grafem cislo 19. Respondenti
na otazku ,jak probihd komunikace mezi podfizenym a nadiizenym* piedevSim
odpovédéli ,,oboustranné, s moznosti podavat navrhy“. Z tohoto hlediska se tedy
komunikace zda byt v potadku. Lze piedpokladat, ze respondenti zcela nepochopili

otazku a v grafu 19 se pfedevsim soustiedili na pfistup a postoj nadtizenych. V ndvaznosti
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na komunikaci v grafu ¢islo 21 nejvice respondentit odpovédélo, Ze tikoly a informace
sdélené od nadfizeného jsou vétSinou srozumitelné. | z tohoto hlediska se komunikace

jevi za pozitivni.
Jste spokojen/a s kolektivem na pracovisti?

Tento graf se da jednoznac¢né povazovat za piiznivy, protoze vétSina respondentd
uvedla, ze je spokojena se svym kolektivem na pracovisti. Pro podnik Silon, s. r. 0. je to
dobré znameni, protoze zaméstnanci budou spokojeni, budou chodit do praci pozitivné
naladéni, na pracovisti budou podévat lepsi vykony a tim padem budou 1épe plnit své
normy a nebudou vystresovani. Podnik Silon, s. r. 0. miize podpofit spokojeny kolektiv
na pracovisti tim, Ze nadfizeni nebudou pisobit povysen¢, pracovni kolektiv bude mit
moznost chodit na spolecenské akce se svymi nadiizenymi, které bude poradat
zaméstnavatel. Na tento graf navazuje nasledujici otdzka, kterd velice souvisi se
spokojenosti s kolektivem na pracovisti. Otazka sméfuje na vztahy na pracovisti, které
podle respondenti jsou pievazné dobré. Dobré vztahy na pracovisti jsou klicem

ke spokojenosti s kolektivem.

Jste spokojena s pracovnimi podminkami?

Vétsina respondentd je spiSe nebo rozhodné spokojena s pracovnimi podminkami.
Pokud zaméstnanec pracuje v pfiznivych pracovnich podminkach, je rozhodné
spokojengjsi. Podnik Silon, s. r. o. miZe pracovni podminky zlepS$it kvalitnéjsi

bezpecnosti prace nebo modernéjSim a dokonalej$im vybavenim pracovniho mista.

Co by podle Vas mohlo vést ke zvySeni Urovné fizeni lidskych zdroja?

Nejvice respondentt by preferovalo zvyseni mzdy a poskytovani benefitti. Personalni
oddéleni by mohlo zvysit trovei fizeni lidskych zdrojh tim, Ze by provadélo pravidelné
anonymni prizkumy pro zji$téni nespokojenosti. Na zakladé¢ toho vyvodi, co by se mohlo

zlepsit a vést k vyssi spokojenosti.
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5 ZAVER

Rizeni lidskych zdroji je velice dilezité z hlediska spokojenosti zaméstnanci.
Spokojeny pracovnik potom podava leps$i vykony na svém pracovisti. Ke zvySeni

spokojenosti musi byt zvolen vhodny motiva¢ni systém.

Cilem bakaléaiské prace je posoudit systém fizeni lidskych zdroji ve vybrané
organizaci a navrhnout piipadné zmény pro jeho zlepSeni. Také vymezit cile a ukoly
fizeni lidskych zdroju a charakterizovat jednotlivé ¢asti personalnich ¢innosti. Nasledné
navrhnout rdmcové zmény pro zlepsSeni ¢innosti v oblasti fizeni lidskych zdrojt a posileni

konkurenéni schopnosti podniku Silon, s. r. 0., jez sidli v Plané nad LuZnici.

Cile bylo dosazeno V prvni fad¢ peclivym nastudovanim literatury. Nasledné byla
sepsana literarni reSerSe, kde byly podrobné vysvétleny pojmy z problematiky fizeni

lidskych zdrojt.

V praktické ¢asti byla na tivod piedstavena spole¢nost Silon, s. r. 0., kde probihalo
dotaznikové Setieni. Informace o podniku byly zjistény z internetovych stranek a také
pomoci ochotnych zaméstnanci, kteii velice rychle reagovali na piipadné dotazy
a nejasnosti. Prostfednictvim nasbiranych informaci byl vytvofen dotaznik, ktery byl
nasledn€ rozddn zaméstnancim. Dotaznikové Setieni bylo vyuzito k ptipadnym nédvrhiim

na zmény ke zlepSeni v oblasti fizeni lidskych zdroji.

Ze zpracovanych dat byly vytvofeny grafy, které byly nasledné¢ okomentovany.
Na zaklad¢ toho byla sepsana diskuze a navrhnuty piipadné zmény Kk zefektivnéni

personalniho Gtvaru podniku Silon, s. r. o.
Nejzasadnéjsi pozitivni vysledky v organizaci Silon, s. r. 0.:

o 70 % dotazovanych je spiSe spokojeno se svym pracovnim mistem,

o 30 % dotazovanych hodnoti své zaméstnani jako zajimavé,

o 59 % dotazovanych se 0 pracovni pozici dozvédélo diky doporuceni od
rodiny, pratel nebo znamych,

o 33 % dotazovanych pracuje v podniku vice jak 20 let,

o 94 9% dotazovanych dostava penézni formu benefitil,
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o 69 % dotazovanych méa k dispozici $koleni ke zvySeni odbornosti
a Z toho 59 % respondenti povazuje Cetnost Skoleni spisSe za dostatecné,

o U79 % dotazovanych probiha komunikace oboustranné¢ a pro 72 %
respondenti jsou informace sdélené od nadiizené¢ho vétSinou
srozumitelné,

o 94 % dotazovanych je spiSe/rozhodné spokojeno s kolektivem

na pracovisti.
Nejzasadnéjsi negativni vysledky v organizaci Silon, s. r. 0.

o 30 % dotazovanych hodnoti své zaméstnani jako stereotypni,

o 48 % dotazovanych povazuje mnozstvi benefitd spiSe/rozhodné
za nedostacujici,

o 42 % dotazovanych je spise/rozhodné nespokojeno s komunikaci

a pristupem svych nadfizenych.
Nejzasadné&jsi vysledky v organizaci Silon, s. r. 0.

o pro 89 % dotazovanych je nejvétsi motivaci k vy§§imu vykonu finanéni
odmeéna, pro 33 % dotazovanych je také podstatné pochvala, pro 23 %
dotazovanych je dulezity profesni rist nebo pocit tispésnosti,

o 48 % dotazovanych si mysli, Ze by zvySeni mzdy a poskytovanych
benefit vedlo ke zvyseni tirovné fizeni lidskych zdroja, 20 %
dotazovanych povazuje lepsi komunikaci a vztahy s nadfizenym
za vhodné, 17 % dotazovanych povazuje za nejlepsi zvysSeni

motivacniho programu.

Ze zjisSténych nedostatkil byly vytvofeny nasledujici zmény, které by mohly vést

ke zlepseni soucasného stavu fizeni lidskych zdroji:

o Zaskolit zaméstnance na vice pracovnich pozici — rotace prace.

o Zefektivnit systém benefiti.

o Vylepsit motiva¢ni systém.

o  Zlepsit postoj a ptistup nadiizenych.

o Provadét priibézné anonymni prizkumy ke zjisténi navrhit zmén na

roxr

vylepSeni fizeni lidskych zdrojl z pohledu zamé&stnancii.
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Na druhou stranu mél podnik vynikajici vysledky ve spokojenosti zaméstnanct
s pracovnim mistem, s kolektivem na pracovisti, s pracovnimi podminkami a podnik mé

dlouhodobé zaméstnance.

Doufam, Ze tato prace poslouzi podniku Silon, s. 1. 0. jako namét k zamysleni a stane

se pfinosnym podnétem pro zlepSeni soucasné situace V oblasti fizeni lidskych zdrojt.

V kontextu s teorii podnik Silon, s. r. 0. klade velky diraz na spokojenost svych
zamestnanct, ktefi nemaji tendenci odchazet a spole¢nost ma diky tomu nizsi naklady

na zauceni novych zaméstnancii.
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6 SUMMARY

The thesis is focused on topic Human Resources Management in the chosen

company.

The goal of this thesis is to judge the system of human resources management in the

chosen company and to propose potential changes for its improvement.

At the beginning the term of management of human resources and its evolution
in single personal activities are explained. Management of human resources plays very
important role in our time because human resources are competitive advantage for all

companies.

In the practical part firstly | described company Silon, s. r. 0., which | chose for this

paper. | described its history and development.

In the next part there is a questionnaire which focuses on the level of human resources
management in company Silon s.r.0. The questionnaires are filled by employees of this
company. The questionnaire survey investigates work load of employees and their
working positions, their payments and benefits, motivational program, communication
channels and relationships at workplace. The questionnaire is processed graphically and

graphs are described.

From gathered information there are suggested potential changes for improving
human resources management in the company. The results are to improve the system
of benefits, motivation system, attitude and approach their superiors and make regular

anonymous researches.

| believe that my suggested changes will be accept and it will lead to better human

resources management.

Key words: human resources, personal activities, motivation, employees

contentment, out-company training

48



7 Reference
Armstrong, M. (2007). Rizen lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s.

Bedrnovd, E., Novy, 1., a kol. (2007). Psychologie a sociologie Frizeni. Praha:
Management Press, s. r. 0.

Belcourt, M., & Wright, P. C. (1998). Vzdelavani pracovnikii a rizeni pracovniho vykonu.
Praha: Grada Publishing, spol. sr. 0.

Bélohlavek, F. (2005). Jak ridit a vést lidi. Brno: CP Books, a.s.
Buhler, P. (2002). Human Resources Management. USA: F+W Publications.

Dvotakova, Z., Berousek, P., Qollins, D., Dédina, J., Hulova, M., Hiilova, M., . . .
Véclavikova, L. (2012). Rizeni lidskych zdroju. Praha: C. H. Beck.

Dytrt, Z. (2006). Dobré jméno firmy. Praha: Alfa Publishing, s. r. 0.

Halik, J. (2008). Vedeni a rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, a.s.

Heathfield, S. M. (29. srpen 2016). What Is Human Resource Management? Nacteno z
Web What Is Human Resource Management?:

http://humanresources.about.com/od/glossaryh/f/hr_management.htm

Horalikova, M. (2004). Persondini Fizeni. Praha: Ceska zemédélska univerzita v Praze
Provozné ekonomicka fakulta.

Hronik, F. (2006). Hodnoceni pracovniki. Praha: Grada Publishing, a.s.
Hronik, F. (2007). Rozvoj a vzdélavani pracovniki. Praha: Grada Publishing, a.s.

JaniSova, D., & Ktivanek, M. (2013). Velka kniha o rizeni firmy. Praha: Grada Publishing,
a.s.

Kleibl, J., Dvotékova, Z., & Subrt, B. (2001). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C. H. Beck.

Kocianova, R. (2010). Persondlni cinnosti a metody personalni prace. Praha: Grada
Publishing, a.s.

Koubek, J. (2000). Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, s. T. 0.

Krninska, R. (2002). Rizeni lidskych zdrojii v dimenzi tietiho tisicileti. Nitra: Slovenska
pol'nohospodarska univerzita.

Molek, J. (2008). Personalistika a Fizeni. Ceské Budg&ovice: Jihodeska univerzita v
Ceskych Bud¢jovicich Zdravotné socialni fakulta.

Némec, O. (2002). Lidskeé zdroje na trhu prace. Praha: Vysoka §kola ekonomicka v Praze
Nakladatelstvi Oeconomica.

49



Plaminek, J. (2008). Vedeni lidi, tymii a firem. Praha: Grada Publishnig, a.s.

Randhawa, G. (2007). Human resource management. New Delhi: Atlantic Publishers &
Distributors.

Singh, Y. K. (2006). Human resource management. New Dehli: A P H Publishing
Corporation.

Sykora, E. (1999). Persondlni management: Rizeni a rozvoj lidskych zdrojii. Praha: Czech
Management Institut.

Sikyt, M. (2012). Personalistika pro manazery a personalisty. Praha: Grada Publishing,
a.s.

Siky, M. (2014). Nejlepsi praxe v Fizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, a.s.
Ulrich, D. (2009). Mistrovské rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, a.s.

Werner, R. (2001). Lidsky cinitel v podnikovém protredi. Plzen: ZapadocCeska univerzita
v Plzni.

50



8 SEZNAM GRAFU

Graf 1: struktura respondentti podle pohlavi ..........cccoceiiiiiiiiiiii s 21
Graf 2: struktura respondentti podle vekoveé kategorie..........ccovvveviiiiiiiiiiiiiccees 21
Graf 3: struktura respondentl podle nejvyse dosazeného vzdelani.............ccocvvviiennnn, 22
Graf 4: struktura respondentli podle pracovini POZICE .........covvverieiririiiiiiiiiieseee e 23
Graf 5: struktura respondentd podle spokojenosti s pracovnim mistem...........ccccueeeens 24
Graf 6: struktura respondentti podle hodnoceni zameEstnani.............ccvveviiiiiiiciinicnnn, 24
Graf 7: struktura respondentti podle toho, jak se dozvédéli o pracovni pozici............... 25
Graf 8: struktura respondentd podle spokojenosti s vybérovym fizenim .............ccoeeeens 26

Graf 9: struktura respondenti podle toho, jak dlouho v podniku Silon, s. r. 0. pracuji.. 27
Graf 10: struktura respondentli podle primérné mesicni mzdy..........ccceooeviieiiiiiieeninn, 28

Graf 11: struktura respondentt podle toho, zda vySe jejich mzdy odpovida vykonavané
0] Lo SRRSO 29

Graf 12: struktura respondenti podle toho, jaké vedlejsi benefity jsou jim k praci
POSKYIOVANY ...ttt te et e s e teeteeseesreeneeenneareente e 29

Graf 13: struktura respondentii podle toho, zda povazuji mnoZstvi benefitl za dostacujici
........................................................................................................................................ 30

Graf 14: struktura respondentti podle toho, které benefity by nejvice preferovali ve vétSim
100100 Y2] 1T PSR PUPPP 31

Graf 15: struktura respondentl podle toho, co je pro n€ nejvyssi motivaci k vySSimu
1724 LU OSSR SRPRPSRR 31

Graf 16:struktura respondentt podle toho, jestli maji k dispozici skoleni ke zvySeni jejich
OADOMMIOSTE . 32

Graf 17: struktura respondentl podle toho, zda respondenti povazuji Cetnost Skoleni za
AOSTACUTICT vttt e e bt e e nbb e e e br e e s breesnneeeas 33

Graf 18: struktura respondentd podle toho, o jaky typ vzdélavani by méli zajem ......... 34

Graf 19: struktura respondentli podle spokojenosti s komunikaci a pfistupem svych
NAAFIZENYCR ... 35

Graf 20: struktura respondentt podle toho, jak probiha komunikace mezi podiizenym a
NAATIZEIYIN . 1t 35


file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097860
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097861
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097862
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097863
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097864
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097865
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097866
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097867
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097868
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097869
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097870
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097870
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097871
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097871
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097872
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097872
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097873
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097873
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097874
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097874
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097875
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097875
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097876
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097876
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097877
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097878
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097878
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097879
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097879

Graf 21: struktura respondentii podle srozumitelnosti tkolt a informaci sdélené od

NAAFIZENENO ...t 36
Graf 22: struktura respondentt podle spokojnosti s kolektivem na pracovisti............... 37
Graf 23: struktura respondentl podle vztahil na pracovisti........cccveverviiiiinnieeiiniennns 37
Graf 24: struktura respondentti podle spokojenosti s pracovnimi podminkami............. 38

Graf 25: struktura respondentt podle toho, co by podle nich mohlo vést ke zvySeni Girovné
fizeni HASKYCh ZATOJl.....coiieiiiiic s 39


file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097880
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097880
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097881
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097882
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097883
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097884
file:///C:/Users/Zuzka/Desktop/VŠ/třeťák/bakalářská%20práce/BP-moje-aktuálně2.docx%23_Toc479097884

9 PRILOHY

Ptiloha ¢&. 1: Dotaznik

9.1 Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Zuzana Maté¢jkova a jsem studentkou 3. ro¢niku Ekonomické fakulty
JihoGeské univerzity v Ceskych Budgjovicich.

Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery je soucasti mé
bakalai'ské prace. Bakalaiskou praci mam na téma Rizeni lidskych zdrojii zaméfenou na
V4as podnik Silon s.r.0. Cilem dotaznikového Setieni je zjistit VaS nazor na fizeni

lidskych zdrojt.

Dotaznik se sklada z 25 otazek. Prosim, zakrouzkujte vzdy pouze jednu vyhovujici
odpovéd’. Pouze u otazek 12, 14, 15 a 18 muzete zakrouzkovat vice odpovédi. Predem

dekuji za V4as Cas a pravdivé odpovédi.

1. Pohlavi:

a)
b)

Zena
Muz

2. Vékova kategorie:

a)
b)
c)
d)
e)
f)

Méné nez 20 let
20 — 30 let
3140 let

41 — 50 let

51 - 60 let
Vice jak 60 let

3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani:

a)
b)
c)
d)

Zakladni
Vyucen
Stfedoskolské
Vysokoskolské

4. Na jaké pracovni pozici pracujete:

a)
b)
c)
d)
e)
f)
9)
h)
i)
)

Marketing

Informacni technologie
Néakup a prodej

Finan¢ni oddéleni

Personalni a mzdové oddéleni
Logistika

Controlling

Vyroba — ¢tyfsménny provoz
Vyroba — ranni sména
Bezpecnost prace



. Jste spokojen/a s Vasim pracovnim mistem?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) Spise ne

d) Rozhodn¢ ne

. Jak hodnotite své zaméstnani

a) Zajimave

b) Motivujici
c) Stereotypni
d) Nudné

e) Stresujici

f) Naro¢né

. Jak jste se dozvédél/a o pracovni pozici?

a) Internetové stranky

b) Utad prace

c) Noviny

d) Doporuceni od rodiny, pfatel nebo znamych

B) AN ..

By/la jste spokojen/a s vybérovym fizenim?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Rozhodn¢ ne

. Jak dlouho v podniku Silon s.r.o. pracujete?
a) Méné nez 1 rok

b) 1-3roky

c) 4-9let

d) 10-15let

e) 16— 20 let

f) Vice jak 20 let

. Primérnd mési¢ni mzda:
a) Méné nez 10 000
b) 10001 - 15 000
c) 15001 - 20000
d) 20001 - 25000
e) 25000 - 30000
f) Vice jak 30 000

. Odpovida vyse Vasi mzdy Vami vykonavané praci?
a) Ano, odpovida
b) Spise odpovida



12.

13.

14.

15.

16.

17.

€) SpiSe neodpovida
d) Ne, neodpovida

Jaké vedlejsi benefity jsou Vam k préci poskytovany? (zde mtzete zakrouzkovat
vice odpovédi)

a) Penézni (prémie, ptiplatky, bonusy, ptispevky)

b) Nepenézni (mobil, auto, notebook)

¢) Zadné nedostavam

Povazujete mnozstvi benefitti za dostacujici?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne

Které benefity byste nejvice preferovali ve vétsim mnozstvi? (zde muzete
zakrouzkovat vice odpovéedi)

a) Moznost levnéjsiho stravovani na pracovisti

b) penzijni pfipojisténi

c) darkové poukazky

d) Skoleni a kurzy

e) roc¢ni bonus

Co je Vasi nejvyssi motivaci k vy$§imu vykonu? (zde miizete zakrouzkovat vice
odpovédi)

a) Finanéni odména

b) Pochvala

c) Profesni rlst

d) Pocit Gispésnosti

e) Jiné

Mate k dispozici $koleni ke zvySeni Vasi odbornosti?
a) Ano

b) Ne

¢) O zadném skoleni nevim

Pokud jste na ptedchozi otdzku odpovédel/a ano, povazuje Cetnost Skoleni za
dostatecné?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Rozhodné ne



18.

19.

20.

21.

22.

23.

O jaky typ vzdélavani byste méli nejveétsi zdjem? (zde muzete zakrouzkovat vice

odpovédi)

a) Mentoring (mentor — vedouci vzdélavani, ktery motivuje a piedava své
znalosti, zkuSenosti a dovednosti menteemu — vzdélavajici se pracovnik)

b) e-learning (vzd€lavaci proces, ktery vyuziva informaéni a komunikacéni
technologie k tvorbé kurzt)

C) pirednasky

d) rotace prace (metoda vzdélavani na pracovisti, kdy vzdélavajici se pracovnik
je postupné poverovan rtiznymi tkoly na riznych pracovistich a diky tomu
poznavéa fungovani své organizace)

e) instruktaz (instruktor popisuje a predvadi pracovnikiim spravné pracovni
postupy a ukony)

f) vycvik (vzdélavaci ¢innost, ktera ma za kol ziskat, upevnit nebo vylepsit
praktické znalosti, dovednosti a schopnosti v daném oboru)

Jste spokojen/a s komunikaci a ptistupem svych nadfizenych?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne

Jak probiha komunikace mezi podfizenym a nadiizenym?
a) Jednostranné ze strany vedeni
b) Oboustranng, s moznosti podavat navrhy

Jsou Vam ukoly a informace sdélené od nadfizeného vZzdy srozumitelné?
a) Vzdy srozumitelné

b) Vétsinou srozumitelné

c) SpiSe nesrozumitelné

d) Vzdy nesrozumitelné

Jste spokojen/a s kolektivem na pracovisti?
a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodné ne

Jaké jsou vztahy na pracovisti?
a) Velmi dobré

b) Dobré

¢) Spatné

d) Velmi Spatné



24.

25.

Jste spokojen/a s pracovnimi podminkami (bezpecnost prace, hygienické
a estetické podminky)?

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

C) SpiSe ne

d) Rozhodn¢ ne

Co by podle Vas mohlo vést ke zvySeni urovn¢ fizeni lidskych zdroja?

a) Lepsi komunikace a vztahy s nadfizenym

b) Pratelstejsi kolektiv na pracovisti

€) Vice nabizenych $koleni, vzdélavani a rozvojovych programi ke zvySeni
odbornosti

d) Zvyseni mzdy a poskytovanych benefiti

e) Zvyseni motiva¢niho programu

f) Cast&jsi povySovani



