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Abstrakt

Bakalaiska prace se vénuje v soucasné dobé velmi aktudlnimu tématu — fizeni lidskych
zdroji. Tato prace se zaméfuje na firmu Lucebni zavody a.s. Kolin. V této praci jsou na
zakladé provedeného dotaznikového Setfeni identifikovany slabé stranky podniku a jsou
zde zminény névrhy na konkrétni doporuceni vedouci ke zlepSeni aktudlni situace
v organizaci. Teoreticka ¢ast bakalaiské prace je zaméfena na objasnéni pojmu, které
souviseji s tématem ftizeni lidskych zdroji. Metodicka cast této prace zjist'uje, jaké maji
zamé&stnanci vztahy mezi sebou a k nadfizenym, zda jsou spokojeni se soucasnym

vedenim a odménovanim zaméstnanct a co by ve firm¢ zménili.

Kli¢ové slova: Rizeni lidskych zdroji, management, zaméstnanec



Abstract

The bachelor degree thesis is devoted to one of currently actual subjekt — human
resources management. The thesis focuses on the company Lucebni zavody a.s. Kolin.
In this thesis are identified weaknesses of the comapany and there are mentioned plans
for specific recommendations to improve the current situation in the organization by
questionnaire survey. The theoretical part is focused on clarifying the terms related to
the topic of human resources management. The research part of this thesis finds what
relationship employees have with each other and to superiors, whether they are satisfied
with the current management and with the employees benefits and what they changed in
the company.

Keywords: human resources management, management, employee
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1 Uvod

Pojem fizeni lidskych zdroju v dnesni dobé je stale vice pouzivany. Nejen finan¢ni
zdroje, moderni a vykonné technologie, ale také pracovniky, efektivni vyuziti jejich
prace, schopnost kolektivn¢ feSit dané Ukoly muizeme povazovat za hlavni faktor
feSeni neni az tak jednoduché a vyzaduje mnoho kvalifikovanych spolupracovnika
spolecné pracujicich v tymu se schopnosti vzdjemné komunikace.

Konkurenéni vyhody ziskava organizace tehdy, pokud ma lidi, které je schopna
fidit a ucit rychleji a efektivnéji nez konkurence. Tito lidé musi byt ochotni se ucit.
Prace manaZzera je velmi zavisla na lidskych zdrojich, které ma k dispozici, protoze kK
dosazeni cile podniku manazeti dosahnou prostiednictvim svych spolupracovniki.
Rizeni lidskych zdrojii je proces, ktery ovliviiuje vykonnost zaméstnanct a nasledng i
celé organizace.

Obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je =zajistit, aby organizace mohla
prostfednictvim lidi GspéSné plnit své cile. Naplni ¢innosti oddé€leni fizeni lidskych
zdroji je vytvaret a realizovat politiku, kterd vyvazuje a respektuje potieby vsech
zainteresovanych stran, zabezpe€uje pro management potiebné a vhodné pracovni sily,
zohlediuje individudlni i skupinové rozdily pracovnika pfi vykonu profese v osobnich

potiebach, ve stylu prace a poskytuje stejné piilezitosti vS§em pracovnikiim.



2 Cil prace a metodika

Cilem této bakalaiské prace je identifikovat slabé stranky v oblasti fizeni lidskych
zdroji ve firm¢ Lucebni zavody a.s. Kolin a navrhnout konkrétni doporuceni vedouci ke
zlepSeni situace v organizaci, fizenim pracovniho vykonu, odménovani zaméstnanc,

motivaci zaméstnanci a péc¢i o pracovniky.

Uvodem bude provedena struéna reserSe literatury tykajici se tematiky fizeni
lidskych zdroji, budou zminény Ukoly a cinnosti fizeni lidskych zdroja, bude
definovana motivace a odménovani pracovniki a bude zminéna problematika péce o
pracovniky. Cilem teoretické ¢asti bakalaiské prace je kompletace a zpracovani odborné
tematicky orientované literatury. Za tGcéelem zpracovani metodické ¢asti byl osloven
management firmy Lucebni zdvody a.s. Kolin s prosbou o spolupraci. Na zdkladé
teoretickych poznatktl a také informaci a podkladii od vedouciho personéalniho oddéleni
byl sestaven dotaznik pro zaméstnance uvedeného podniku. K naslednému analyzovani
ziskanych dat z vyzkumu byl pouzit program Excel, pomoci néhoz byly vytvofeny také
tabulky a grafy, které vysledky vhodnou formou zpiehlednily. Cilem metodické ¢asti
bakalaiské prace je identifikovat slabé stranky ve firm¢, pomoci dotaznikového Setfeni a

navrhnout konkrétni doporuceni.



3 Lidské zdroje

Lidské zdroje spolu s materialnimi, finan¢nimi a informacnimi zdroji jsou
zékladem, pro fungovani kazdé organizace. Je proto nezbytné, aby se firmy nutné
vénovaly oblasti planovani, vybéru, rozvoje a odménovani zaméstnancti. Praveé témto
¢innostem se vénuje fizeni lidskych zdroj.

V dnesni dobé je samoziejmosti, ze si firmy snazi udrzet kvalitni a spravné
kvalifikované zaméstnance a vytvofit jim vhodné pracovni prostfedi. Déle se je snazi
zam¢stnavatelé spravné motivovat a hodnotit, coz je zakladem uspéchu kazdé
organizace. Nabor a vybér novych zaméstnanci je Casové a finan¢né naro¢ny a neni
zaruCeno, ze novy zameéstnanec dokaze naplnit ocekavani, kterd do néj organizace
vklada. Proto zaméstnavatel vytvaii podminky, v nichz budou zaméstnanci spokojenti,
a diky tomu organizace bude moc vyuzivat jejich potencial naplno.

Rizeni lidskych zdrojii v organizaci zabezpe¢uji manaZefi, v organizaci s vét§im
poctem zaméstnancti obvykle s podporou personalistii, ktefi v organizaci zabezpecuji
administrativni ¢innosti vyplyvajici z pracovnépravnich ptedpisi a déle koncepcni,
metodické a analytické cinnosti souvisejici s fizenim a vedenim zaméstnancl
a navazujici poradenstvi manazerim i zaméstnancum. (Dvotakova a kol., 2012) Role
manazerQ fizeni lidskych zdrojii souvisi s roli manazerd v fizeni organizace. Manazefti
odpovidaji za realizaci strategickych cilli organizace prostfednictvim dosahovani
pozadovaného vykonu podfizenych zaméstnanc. ManaZetfi napliuji ukol fizeni
lidskych zdrojt, kdyz fidi a vedou podtizené zaméstnance k vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu. (Sikyt, 2012)

Lidské zdroje jsou specificka ¢innost v ramci organizace, kterd se zabyva
fizenim zaméstnanci jako celku. Od manazerského fizeni se lisi tim, Ze fidi
zamé&stnance jako celek a poskytuje manazerim ,nastroje, kterymi mohou p¥imo i
nepiimo ovliviilovat zaméstnance, a tim plisobit na jeho rist a produktivitu prace.

Lidské zdroje pochazeji z personalistiky, kdy neustaly konkurenéni tlak firem donutil,

aby se dlouhodobé¢ a strategicky vénovaly rozvoji svych zaméstnanc.



Kazda organizace, dle Koubka (2007), mize fungovat pouze za predpokladu, Ze
se ji podafi shromdzdit, propojit a vyuzit:

e materidlni zdroje (materidl, energie, stroje),
e financni zdroje,

e lidské zdroje,

¢ informacni zdroje.

Jak wuvadi Toth (2010), vyuzivat lidsky potencidl znamenad poskytovat
prilezitosti, které jsou piinosem pro jedince i pro podnik. Lidska prace je vyrobnim
faktorem, jenz lze kultivovat, rozvijet a sméfovat ke konkurenceschopnosti. Proto lze
lidem pfipsat vlastnosti, které se daji popsat témito vyroky:

e menici se lidé mysli,

e menici se lidé jiz nejsou poddajni,

e menici se lidé jdou vedeni vlastnimi z&jmy,
e m¢enici se lidé oCekavaji, Ze budou vyslySeni,
e m¢énici se lidé jsou drazsi nez kdykoli jindy,
e meénici se lidé vlastni velky potencidl.

Z téchto vyroki by méla koncepce vedeni lidskych zdroji vychazet a pfi
realizaci musi vyuzivat vlastnosti lidskych zdroji tak, aby byl naplno vyuzit jejich
potencial, pii kterém se mohou seberealizovat a zaroven je dosaZeno maximalniho

ekonomického a socidlniho uZitku pro podnik ¢i organizaci.
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Obrazek 1: Rizeni lidskych zdroji

3.1 Definice pojmu Fizeni lidskych zdrojua

Dle Armstronga (2007, s. 27) lze fizeni lidskych zdrojii definovat jako .,...
strategicky a logicky promySleny pfistup k fizeni lidi, ktefi v organizaci pracuji a
individualné 1 kolektivné ptispivaji k dosaZeni cil organizace.*

Podle Koubka (2007) tvofi fizeni lidskych zdroji tu ¢ast fizeni organizace, ktera
se zaméfuje na vse, co se tyka ¢lovéka v souvislosti s pracovnim procesem, tj. jeho
ziskavani, formovani, fungovani, vyuZzivani, jeho organizovani a propojovani jeho
¢innosti, vysledki jeho prace, jeho pracovnich schopnosti a pracovniho chovani, vztahu
k vykonané préci, organizaci, spolupracovnikim a dalSim osobam, s nimiZ se v
souvislosti se svou praci styka, a rovnéz jeho osobniho uspokojeni z vykonané préace,

jeho personélniho a socialniho rozvoje.



Jinou definici fizeni lidskych zdroji podéava Dvotdkova a kol. (2004). Zde se
jedna o strategicky a podnikatelsky orientované fizeni, Které je integrovano do
podnikovych strategii. Jednd se o manazersky orientovanou cinnost, kterd piiklada
velky vyznam podnikové kultuie. Podnikova kultura vychazi z vize vedeni organizace a
jeho stylu vedeni. Autorka ptiklada odpoveédnost za vedeni lidi liniovym manazerim a
personalnimu utvaru, ktery pravé liniovym manazerim poskytuje podptrné sluzby a
poradenstvi. Rizeni lidskych zdroji posiluje vztahy mezi zaméstnanci a managementem
a oslabuje zprostiedkovatelské role odbort. Kli¢ovym faktorem by méla byt oddanost

zaméstnance vuci organizaci, jez v konecném dusledku vede ke spokojenosti zakaznikd.

Celkovou charakteristiku fizeni lidskych zdrojii uvadi ve své knize Foot a Hook (2002)

nasledovné:
e je dulezité pfijeti strategického piistupu,
e klicovou roli v fizeni lidskych zdroji sehravaji liniovy manazefi,
e je nutna integrace organizacni politiky, kterd musi byt soudrznd, aby bylo
mozné navrhovat a podporovat hodnoty a cile organizace,

e v fizeni lidskych zdroja je velmi dilezita komunikace.

3.2 Vyvoj fizeni lidskych zdrojua

Jak uvadi Armstrong (1999), fizeni lidskych zdroji je vyvojovou fazi

personalniho Fizeni, které se vyvijelo v téchto sedmi etapach:

1. Péce o zaméstnance (cca. 1915 — konec 20. let 20. stol.) — zaméstnavatelé se
poprvé zacinaji vice zajimat o své zaméstnance a o jejich osobni zajmy. Zacinaji

jim budovat kantyny a podobna zatizeni.

2. Personalni administrativa (tficata 1éta 20. stol.) — zac¢inaji vést evidence o

pracovnicich, vedeni spole¢nosti se ¢im dal vice stara o pé¢i svych zaméstnanct.
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3. Personalni Fizeni - faze rozvoje (40. a 50. léta 20. stol.) — rozsifuje se oblast
ziskavani a vycviku zaméstnanci o jejich odborny vycvik a vycvik mistra.
Ptibyvaji pracovnici, kteti jsou poveieni péci o zaméstnance. Postupné se z nich

stavaji manazefi, ktefi byli zapojovani do pracovnich vztaha.

4. Personalni Fizeni — faze dospélosti (60. a 70. léta 20. stol.) — dochazi k
rozSifovani oblasti poskytovanych v predchozich fazich. Personalni manazeti
stale Castéji zasahuji jiz do oblasti fizeni, ve vedeni podnikli se stale Castéji
objevuji personalni feditelé. Jsou vyuzivany propracovanéjsi techniky vybéru,
vycviku, systematického vzdélavani, hodnoceni a odménovani zaméstnancu.
Nartsta vliv kolektivnich pracovnich vztahti a formalniho vyjednévani o

produktivite.

5. Rizeni lidskych zdroji — prvni faze (80. léta 20. stol.) — probihal rozvoj
podnikové kultury. Dochézelo ke skloubeni persondlniho managementu se
strategii firmy. Persondlni manazefi a feditelé museli dokézat pfizpisobit
podnikovou kulturu trzni ekonomice. Tim bylo dano, Ze se persondlni fizeni
stile vice orientovalo k podnikani a managementu, z ¢ehoz plynulo, Ze se

odménovani podle vykonu stalo hlavni motivacni silou.

6. Rizeni lidskych zdroji — druha faze (90. léta 20. stol.) — rozvoj etiky v
personalnim vedeni. Snaha vymanit negativni rysy podnikové kultury
(individualismus, chamtivost). Rozvoj ,,u¢icich se organizaci“ a fizeni jakosti. Z
toho plynulo posilovani procesu typu: fizeni vykond, fizeni odménovani, rizeni
kultury, rozvoj manaZerd. Dal§im vyznamnym znakem se stala Stihlejsi a
nepiijemné situaci hromadného propousténi. Na stale globalnéjs$im trhu se snazsi
moznosti ziskat informace o konkurenci roste u personalistl vyznam
benchmarkingu. Nartsta také polet a vyznam externich profesionalnich

personalnich organizaci.



7. Trendy v Fizeni lidskych zdroji po roce 2000 — dochazi k rozvoji nékolika

koncepti v této oblasti. Jejich zkoumanim se zabyva naptiklad Kocidnova

(2012). Mezi nejvyznamnéjsi patii:

Socialni odpovédnost organizaci — organizace zvazuje vliv svych aktivit
na celou spoleCnost. Management spolecnosti nefe$i pifimo sociadlni
problémy, ale musi si uvédomit, Zze zpusob, jakym dosahuji svych cila a
poslani ma velky socidlni dopad. Socialné odpoveédné aktivity v organizaci
mohou nabyvat mnoha podob. At uZ se jedna o aktivity marketingové
(pravdiva reklama), vyrobni (environmentalni oblast), ¢i v oblasti rozvoje
a vzdélavani pracovnikll (vytvoreni podminek pro efektivni préci) a jejich
zaméstnaneckych vztahi (péfe o piedSkolni déti, rovné pracovni
podminky, odstranéni diskriminace atd.).

Work-life balance — podpora a sladéni pracovniho a mimopracovniho
zivota. Do této politiky spadaji naptiklad flexibilni pracovni uvazky, prace
z domova, sdileni pracovniho mista. Usnadiiuje navrat zen z matefské
dovolené zpét do prace atd.

Talent management — fizeni talenti. Touto problematikou se ve své
publikaci zabyvad Horvathova (2011), dle ni tento koncept zahrnuje
ziskani, motivaci, stabilizaci, rozvoj, planovani a nasledné vyuziti
nadéjnych mladych lidi. Tyto aktivity jsou vzajemné propojeny tak, aby
jejich disledkem bylo prave udrzeni si potiebnych talenti.

Age management — predstavuje fizeni vékové struktury pracovnik.
Starnuti populace se ¢im dal vice stavd nevyhnutelnym problémem a
organizace na n¢j musi vhodné reagovat. V oblasti fizeni lidskych zdroja
age management fesi otdzky odchodu do diichodu, dichodové politiky,

predavani znalosti a dovednosti mezi starSi a mladSi generaci atd.



3.3 Cile Fizeni lidskych zdroju

Toth (2010) zobecnuje cile fizeni lidskych zdroju do téchto 4 oblasti:

Socialni cil — Ukolem je, aby fizeni lidskych zdroju piistupovalo
zodpovédné k pozadavkliim spoleCnosti a ptfitom byl minimalizovan
negativni dopad téchto souvislosti na podnik.

Organizacni (podnikovy) cil — spoc¢iva v tom, Ze fizeni lidskych zdroja
rozviji a zvySuje efektivitu podniku.

Funk¢ni cil — se zaméfuje na Groven sluzeb personalniho Utvaru, které
tento utvar poskytuje vedoucim pracovniklim, aby fizeni lidskych zdroji
sledovalo cile podniku.

Osobni cile — pracovnici jsou integralni soucasti cili fizeni lidskych
zdroju. Jde tedy predev§im o podporu osobnich cilii pracovnikd, moznost
jejich seberealizace, o dosaZeni pocitu spokojenosti na pracovisti tak, aby

jejich chovani a pracovni vykony byly v souladu s podnikovymi cili.

Za obecny cil fizeni lidskych zdroji povazuje Armstrong (2007) schopnost

organizace prostiednictvim lidi uspéSné naplilovat své cile. Konkrétnéji se fizeni

lidskych zdrojt tyka pInéni cilt v téchto oblastech:

Efektivnost organizace — strategie fizeni lidskych zdroji ma za cil
podporovat programy zlepSovani efektivnosti organizace vytvarenim
uréitych postupit v takovych oblastech, jako je fizeni znalosti, fizeni
talentl a vytvareni ,,skvélého* pracoviste.

Rizeni lidského kapitalu — lidsky kapital organizace tvoii lidé, ktefi v ni
pracuji a na kterych zavisi uspéSnost podnikani. Tento kapital lze
povazovat za prvoradé bohatstvi organizace, do kterého je nutné neustale
investovat. Cilem fizeni lidskych zdroju v této oblasti je, aby si organizace
ziskala a udrZela potiebné, kvalifikované, oddané a dobfe motivované
zaméstnance. Musi proto podnikat kroky sméfujici k predvidani budouci
potfeby pracovnikl, jeji uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni

schopnosti lidi.



e Rizeni znalosti — jedna se o rozvoj pro firmu specifickych znalosti a
dovednosti, které jsou vysledkem procesi uceni probihajicich v
organizaci.

e Rizeni odménovani — fizeni lidskych zdroji usiluje o zvySovani motivace,
pracovni angazovanosti a oddanosti svych zaméstnancti pomoci zavadéni
politiky a postupt zajistujicich, aby lidé byli hodnoceni a odménovani za
to, co délaji a ¢eho dosahuji a také za Groven znalosti a dovednosti, které
maji nebo si 0svoji.

e Zaméstnanecké vztahy — cilem je vytvofit pracovni klima, v némz lze
prostiednictvim partnerstvi mezi managementem, pracovniky a jejich
odbory udrzovat produktivni a harmonické vztahy.

e Uspokojovani rozdilnych potieb — cilem v této oblasti je, aby byla
vytvofena politika, kterd vyvazuje a respektuje potifeby vsech
zainteresovanych stran, zabezpecuje pro management riznorodé pracovni
sily a bere v tvahu individudlni 1 skupinové rozdily v zaméstnani,

osobnich potiebach a poskytuje stejné ptilezitosti vSem pracovnikim.

3.4 Faktory ovliviiujici fizeni lidskych zdroju

V praxi dochazi k ovliviiovani fizeni lidskych zdroji riznymi faktory jak z
vnitiniho, tak z vnéjSiho prostfedi. Na tyto faktory musi personalisté pruzné reagovat.
Mezi faktory, které ovliviiuji fizeni lidskych zdrojt, patii:

e Vnéjsi faktory:
o rozvoj nové techniky a rychle se ménici technologie,
o ekonomické podminky — stadium hospodaiského cyklu,
nezamestnanost,
o konkurence,
o socialni a kulturni vlivy,
o aktudlni situace na trhu prace, mobilita pracovnich sil,
o hodnotova orientace lidi,

o ekologickeé vlivy.
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Vnitini faktory:

o charakter ¢innosti organizace,

o strategie a politika organizace,

o zpusob vedeni organizace a jeji organizacni struktura,

o velikost organizace,

o geografické& poloha organizace,

o ekonomicka situace organizace,

o technické a technologické vybaveni,

o profesni, kvalifikacni a socialni struktura pracovnikii a jejich
rozvojovy potencial,

o podnikova kultura,

o odbory.

3.5 Cinnosti fizeni lidskych zdroji

Cinnosti fizeni lidskych zdrojii jsou vykonnou &asti systému fizeni lidskych
zdroji. Slouzi ke splnéni cilti. To znamen4, Ze organizace diky témto ¢innostem dokaze
systematicky zabezpeit pozadovany pocet kvalifikovanych a motivovanych

zameéstnanct a s jejich pomoci dosahnout predem stanovenych cili.

Komplexni systém fizeni lidskych zdroji v organizaci zahrnuje nésledujici
¢innosti fizeni lidskych zdroji (Dvotakova a kol., 2012):

e Vytvareni a analyza pracovnich mist - uréeni pracovnich ukoll a s nimi
spojenych pravomoci a odpovédnosti.

e Planovani lidskych zdroji - planovani a zabezpeceni potieb zaméstnanct
v dané organizaci a také naplanovani personalniho rozvoje zaméstnanc.

e Ziskavani, vybér a adaptace zaméstnancu - zvefejiiovani informaci o
volnych pracovnich pozicich, pfiprava formulait a volba dokumentt, které
organizace bude vyzadovat od uchazecli o zaméstnani, shromazd’ovani
materiald o uchazecich o zaméstnani, zkoumani dokumenta, které predlozi
uchazeci, organizovani testl a pracovnich pohovori,, rozhodovéni o

vybéru uchazece, vyjednavani s vybranym uchaze¢em o podminkéch jeho
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zaméstnani v dané organizaci, zafazeni pracovnika do evidence persondlu,
sezndmeni pracovnika s jeho pracovistém atd.

e Hodnoceni zaméstnanci - piiprava potfebnych formulédi, rozvrzeni
¢asového planu hodnoceni, obsahu a zptisoby hodnoceni, vyhodnocovani a
uchovéavani dokumentd.

e Odménovani zaméstnancii - nastroje ovliviiovani pracovniho vykonu a
motivovani zamé&stnanci, v¢etné poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

e Vzdélavani zaméstnancu - planovani vzdélavani a hodnoceni vysledkt
vzdélavani a hodnoceni G¢innosti vzdélavacich programa.

e Pracovni vztahy - jedna se o vztahy v organizaci, jednani mezi vedenim
organizace a zamé&stnanci, pofizovani a uchovavani zapisi z jednani,
zpracovani informaci o dohodach zékonnych ustanoveni, ale i
zaméstnanecké a mezilidské vztahy, disciplinarni jednani.

e Péce o zaméstnance - kvalita pracovniho prostfedi, bezpecnost a ochrana
zdravi pfi praci, vedeni dokumentl, organizovani kontrol, otazky ohledné
pracovni doby a pracovniho rezimu, zélezitosti ohledn€ socidlnich sluzeb
(stravovani, kulturni aktivity atd.)

e Personilni informacni systém - zjiStovani, uchovavani, zpracovani a
analyza dat tykajicich se pracovnich mist, pracovniki a jejich prace, mezd
a socialnich zalezitosti, personalnich ¢innosti Vv organizaci i vné&jSich
podminek ovliviiyjicich formovani a fungovéani persondlu organizace,

poskytovani odpovidajicich informaci ptisluSnym piijemctm atd.

3.5.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist

Vytvateni pracovnich mist je proces, pii kterém se ptidé€luji a seskupuji pracovni
ukoly a odpovédnosti tak, aby je efektivné mohl vykonavat pracovnik, ktery ma
odpovidajici pracovni schopnosti (odbornou pfipravu, praxi a charakteristiky
osobnosti). Tento proces zahrnuje zaroven vyuzivani zafizeni, nastroji a pfistroji k
vykonavani prace dilezitych ukoli.

Analyza pracovnich mist je zjiStovani, zaznamenavani, uchovavani a

analyzovani informaci o ukolech, metodach prace, odpovédnosti a vazbach na jinad
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pracovni mista. Vysledkem analyzy je tzv. popis pracovniho mista. Popis pracovniho
mista je podkladem pro odvozeni pozadavki, které jsou kladeny na pracovnika na

urcitém pracovnim miste.

3.5.2 Planovani lidskych zdrojt

Proces planovani lidskych zdroju je dulezity pro bezproblémové fungovani
organizaci, stejné jako pro dosazeni strategickych cilti organizace. Planovani lidskych
zdroji odpovida na dulezité otazky souvisejici s potiebou lidskych zdroji a jejim
pokrytim, to dle Sikyte (2012) znamena:

e Kolik a jaké zaméstnance budeme potiebovat?
e Kde a jak potfebné zaméstnance ziskame?

Dle Sikyie (2012, s. 60) planovat potiebu lidskych zdroji znamena
predvidat poptavku po zaméstnancich, to znamena, kolik a jaké zaméstnance bude
organizace pravdépodobné kratkodobé 1 dlouhodobé potiebovat, aby zajistila
pozadovanou praci a dosdhla o¢ekavanych cili. Poptavka po zaméstnancich se odvozuje
od poptavky po vyrobcich a sluzbéach, které organizace pomoci zaméstnanct realizuje.*
Planovanou i okamzitou potiebu lidskych zdroji je mozné uspokojit jak z vnitinich, tak
z vngjsich zdroji zaméstnanci. Mezi vnitini zdroje dle Koubka (2007) patfi:

e zaméstnanci uspoieni v disledku technického pokroku,
e zaméstnanci uvolnéni v disledku organiza¢nich zmén,
e zaméstnanci pfipraveni vykondvat naro¢néjsi praci,

e zaméstnanci ochotni vykondvat jinou préci.

Vyhodou je, Ze organizace vlastni zaméstnance zna, coz usnadiiuje jejich vybér a
organizace zhodnocuje investice do vlastnich zaméstnancti. Nevyhodou je jista ztrata
potencialu lidi mimo organizaci. Organizace musi planovat funkéni postup zaméstnanct
a musi zaméstnance vzdélavat. Mezi vnéjsi zdroje dle Koubka (2007) patii:

e volni uchazeci o zaméstnani na vnéj$im trhu prace,
e zaméstnanci jinych organizaci,
e absolventi skol a dalSich vzdé€lavacich instituci,

e zeny v domdcnosti, diichodci, studenti, lidské zdroje v zahrani¢i apod.
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Vyhodou je pestra nabidka prace a potencil lidi mimo organizaci. Nove znalosti
a dovednosti mohou vést k pozitivnim zméndm v organizaci. VéEtSinou je snadnéjsi a
levnéjsi ziskat potiebné lidi mimo organizaci nez je vychovavat v organizaci.
Nevyhodou je jisty nedostatek relevantnich informaci o aktualni situaci na vnéjSim trhu
prace a potencialnich uchazecich o zaméstnani.
Organizace musi vynalozit vice usili, Casu a penéz na ziskdni vhodnych uchazect o

zamestnani 1 na jejich odborné zapracovani a socialni zaclenéni v organizaci.

3.5.3 Ziskavani pracovniku

Koubek (2001, str. 117) definoval ziskavani pracovniki jako ,,... ¢innost, ktera
ma zajistit, aby volna pracovni mista v organizaci pfildkala dostate¢né mnoZstvi
odpovidajicich uchazeci o tato mista, a to s pfiméfenymi ndklady a v Zadoucim
terminu.*

Pro ziskavéni pracovnikil se také pouziva termin nadbor pracovnikii. Mezi témito
dvéma pojmenovanimi je rozdil, protoze nébor znamena ziskdvani pracovnikl
z vn¢jSku. Ziskéavani pracovnikil v sobé zahrnuje vyuziti internich pracovnich sil, které
jsou vyuzivany neefektivné, nebo chtéji pracovat na jiné pozici.

Pracovni silu mizeme hledat jak v internich, tak v externich zdrojich. Mezi
hlavni interni zdroje patfi pracovnici, ktefi by pfisli o praci z divodu technického
rozvoje, nebo zastavenim urcité vyroby, dale také pracovnici, ktefi mohou postoupit na
vy$§i pozice a pracovnici, ktefi maji zdjem svoji pozici zménit.

K hlavnim vyhodam pracovnikli z vnitinich zdroji patfi to, Ze organizace zna
jejich silné a slabé stranky, uchaze¢ znad organizaci a mezi zaméstnanci se zvySuje
moralka, protoZe kazdy chce byt isp&Sny a postoupit na lepsi pozici. Nevyhodou jsou
mezilidské vztahy mezi zaméstnanci, kteti se nedostali na vytouZenou pozici a
zabranéni pfichodu novych myslenek od zaméstnancti z venku. Externi zdroje, to jsou
predevs§im nezaméstnani lidé z Gfadu prace, Cerstvi absolventi Skol a zaméstnanci, ktefi
maji préci, ale z n&jakého dtvodu hledaji praci jinou. Vyhodami pfijeti uchazect z
vnéjSich zdrojli jsou nové zkuSenosti a poznatky z venku, levng$i ziskdni
kvalifikovanych pracovnikil (neZ samostatné Skoleni a zaucovani pracovnika uvnitf

firmy).
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Nevyhodou je drahd inzerce na pfilakani kvalitniho zaméstnance a delsi

adaptace a orientace ve firmé.

Metody ziskavani pracovniku:

1. uchazeci se nabizeji sami,
. doporuceni stavajiciho zaméstnance firmy,
. ptimé osloveni vyhlédnuteho jedince,

. podnikové vyvésky,

2
3
4
5. letdky v postovnich schrankach,
6. inzerce v tiskovinach, televizi, rozhlasu,

7. ziskavani zameéstnanct ve vzdélavacich zafizenich,
8. spoluprace s ufady prace,

9. vyuzivani sluzeb zprostfedkovatelskych agentur,

10. vyuziti internetu.

3.5.4 Vybér pracovniki

Pro vybér pracovnikl je dilezité rozeznat, ktery z uchazecli o zaméstnani, bude
pravdépodobné nejlépe vyhovovat pozadavkiim obsazovaného mista. Dalsi dulezité véci
jsou, aby pracovnik pfispél k vytvafeni dobrych mezilidskych vztahl, vytvarel
organiza¢ni a tymovou kulturu a je dostatecné flexibilni, aby se pfizplsobil novému
pracovnimu mistu, pracovni skupiné 1 organizaci.

Postup pro vybér pracovnikil vétSinou zacind zkoumanim dotaznikii, pokracuje
predbéznym pohovorem, testovanim uchazecd pomoci diagnostickych programi,
nasleduje vybérovy pohovor, posouzeni referenci, pokud je tfeba, tak 1ékatské vySetieni,
poté se rozhodne o vybéru konkrétniho uchazeée a nakonec je uchaze¢ informovan o

rozhodnuti.

3.5.5 Prijimani pracovniku

Pfijimani pracovniki jsou po sobé jdouci ¢innosti, Které nasleduji po té, co
vybrany uchaze¢ o zaméstnani je informovan o tom, Ze byl vybran na misto, o které se
uchazel a pfijiméa nabidku zaméstnani v organizaci a kon¢i béhem nastupu pracovnika

do zaméstnani. (http://managment-marketing.studentske.eu)
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podepsani pracovni smlouvy. Po pfichodu zaméstnance do prace nasleduje jeho
seznameni s pracovnim mistem, s jeho ukoly, stylem prace, technologii, bezpecnosti a
celou organizaci. Tato etapa se nazyva orientace pracovnika a kazda firma pouziva jiny
adaptacni program, ktery zavisi na druhu pracovniho mista a velikosti firmy. Adaptacni
a vzdélavaci program ma za ukol, aby obdobi, kdy zaméstnanec nepodava standardni

vykon, bylo co nejkratsi.

3.5.6 Rozmist’ovani pracovniku

Ukolem rozmistovani pracovniki je dat spravného &lovéka na spravné misto,
optimaln¢ vyuzit jeho pracovni schopnosti a formovat pracovni tymy. Soucasné se musi
brat v Uvahu profil a povaha pracovniho mista a profil pracovnika.

Misto formovani pracovni sily se dnes uziva cizi nazev, tzv. staffing. Tento
pojem je definovan, jako formovani poctu, struktury a pracovnich schopnosti personalu
organizace a fizeni kvantitativnich a kvalitativnich stranek jeho mobility. Mobilita mtize
byt vnitini, nebo vné&jsi. Mezi vnitini mobility patii povySovani pracovniki, pifevadéni
pracovnikil na jinou pozici, nebo pracovisté a také piefazovani pracovnikd na nizsi

funkci. (http://www.podnikator.cz/)

3.5.7 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikl je persondlni ¢innost, kterd se zabyva zjistovanim, jak
pracovnik déla svou praci, plni tkoly, jaké je jeho chovani na pracovisti, jaké ma vztahy
se svymi spolupracovniky, zakazniky a dalSimi osobami, se kterymi ptichazi do styku.

Hodnoceni zaméstnancl je nastrojem pro zvySovani jejich vykonu a s tim
souvisejici motivaci. Jeho nedilnou soucasti je rozvoj kompetenci zaméstnance v
odborné i osobnostni rovin€, v nadvaznosti na zlepSovani vykonu. Podstatou je skutecné
redlné posouzeni vykont a srozumitelna zpétna vazba pro zamestnance.

Existuji dva typy hodnoceni pracovniki, a to hodnoceni neformalni a hodnoceni

formalni.
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e Neformalni hodnoceni pracovnika je vlastné hodnoceni prabézné, ma
pouze piilezitostnou povahu a je definovano pocitem hodnoticiho v daném
okamziku. Toto hodnoceni nebyva zaznamendvano a nebyva pfi¢inou
né&jakého personalniho rozhodnuti.

e Formalni hodnoceni je periodické, ma pravidelny interval, je planované a
systematické. Vysledkem jsou dokumenty, které slouzi jako podklady pro

dalsi personalni ¢innosti.

3.5.8 Odménovani

Odménovani v dneSnim pojeti jiz neznamena pouze mzdu, nebo plat, ale i
mnoho nepenéznich odmén. K nepenéznim odméndm mlzou patfit rizné
zaméstnanecké vyhody, a to naptiklad povySeni pracovnika, vzdélani pracovnika,
formalni uznéni, pozvani na slavnostni obéd nebo veclefi, povéfovani vyznamnymi
ukoly a vedenim lidi, vytvafeni pfijemnych pracovnich podminek a dobré vztahy na
pracovisti.

Pfi odménovani pracovnikl se vyuziva nékolik mzdovych forem. Mezi zdkladni
mzdové formy patii Casova mzda a plat, ukolovd mzda, podilovd mzda, mzda za
oc¢ekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzda s méfenym dennim programem,
programova mzda), mzda a plat za znalosti a dovednosti a mzda a plat za pfinos.

Déle pak je soubor dodatkovych mzdovych forem. Do tohoto souboru patii
prémie, odmeény, osobni ohodnoceni (osobni pftiplatek), podily na vysledcich
hospodareni, odménovani zlepSovacich navrhli, zaméstnanecké akcie, povinné a
nepovinné piiplatky a ostatni vyplaty (13. plat, vano¢ni pfispévek, ptispévek na
dovolenou, ptispévek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyroc¢i). Soucdsti odménovani
pracovnikl jsou i zaméstnanecké vyhody. Jsou to takové odmény, které organizace
poskytuje  svym  zaméstnancim pouze za to, Ze pro ni  pracuji.

(http://www.mzdovapraxe.cz/)
Zaméstnanecké vyhody lze ¢lenit do ¢tyf skupin:

1. vyhody socialni povahy (dichodové pfipojisténi hrazené zcela, nebo jen

¢astecné firmou, zivotni pojisténi, ptijcky, ptispévky na rekreace apod.),

17



2. vyhody zkvalititujici vyuzivani volného ¢asu (organizovani dotovanych zéjezdd,
dotovani rekreace pro pracovniky a jejich rodiny apod.),

3. vyhody majici vztah k praci (stravovani, vyhodné€jsi prodej firemnich vyrobkt
pracovnikiim, vzdé¢lavani hrazené firmou, piispévek na uhradu cestovnich
nakladl za dojizdéni do prace apod.),

4. vyhody spojené s postavenim ve firmé (prestizni firemni automobily pro vyssi

management firmy, pfidéleni mobilniho telefonu, bezplatné bydleni apod.).

3.5.9 Vzdélavani a rozvoj pracovniki

Nejdulezitejsi casti personalniho fizeni se v posledni dobé stava vzdelavani a
rozvoj zaméstnanci. Aby ¢lovék mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnany,
musi neustale prohlubovat a rozSifovat své znalosti a dovednosti. Zaroven vSak i firmy
museji byt flexibilni a museji v€as reagovat na zmény na trhu. Flexibilni firmu d¢laji
flexibilni zaméstnanci, proto organizace, aby uspély, museji investovat do vzdélavani
svych zaméstnancu.

Podle Koubka (2007, str. 141) ,,...vzdélavani zajiStuje, aby pracovnici firmy
meli znalosti a dovednosti potfebné k uspokojivému vykondvani prace nejen v
soucasnosti, ale i v budoucnosti, aktualizuje jejich technické a technologické znalosti v

souladu s technickym rozvojem a zvysuje jejich spokojenost a vazbu na firmy.*

Metody vzdélavani fadime do dvou skupin.
Jsou to metody pouzivané na pracovisti pii vykonu prace (metody ,,on the job®)

a metody pouzivané mimo pracovisté (metody ,,off the job*). (http://www.needful.cz/)

Mezi metody pouZzivané ke vzdélavani na pracovisti patii:
e instruktdz pii vykonu prace (neboli zacvik pracovnika),
e koucovani (dlouhodobéjsi instruktdz, podnécovani pracovnika k
zadoucimu vykonu),
e mentoring (Skolend osoba si vybira radce, svého mentora),
e counselling (vzajemné konzultovani),

e asistovani (vzd€lavany pracovnik pomaha zkuSen€jSimu pracovnikovi),

18



povéieni ukolem,
rotace préce,

pracovni porady.

Mezi metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté patii:

3.5.10

prednaska (tok informaci pfijimany ucastniky),

seminaf (zapojuje ucastniky do diskuze),

demonstrovani (ndzorné vyucovani),

ptipadové studie,

workshop (tymové feseni praktickych problém),

brainstorming (kazdy pracovnik navrhuje feSeni a pak probihd diskuze a
hleda se optimalni feSeni),

simulace (metoda zamétfena na praxi),

hrani roli (G¢astnici na sebe berou urcitou roli),

assesment centre (diagnosticko-vycvikovy program; ucastnici fesi
pocitatem ndhodné generované ukoly),

outdoor training (,,ueni se hrou” — hry a sportovni akce, kde se manazeti
uci hledat optimélni feSeni néjakého tikolu),

e-learning (vzdélavani pomoci poéitaci).

Pracovni vztahy

Lidské vztahy se vytvareji pfi jakémkoli kontaktu jednoho ¢lovéka s druhym.

Vztahy jsou od téch kladnych az po vztahy vylozené negativni, zaporné.

Na pracovisti mohou vznikat tyto druhy vztahi:

vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem — upraveny zakonikem
préace, pracovni smlouvou, kolektivni smlouvou, pracovnim fadem atd.,
vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruzenim (odbory) —
upraveny pravidly, kterd vymezuji prava a povinnosti ¢lend,

vztahy mezi odbory a zameéstnavatelem (vedenim firmy) — upraveny

celostatnimi zakonnymi normami,
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e vztahy mezi nadfizenym a podfizenym — upraveny pracovni smlouvou,
organiza¢nim a pracovnim fadem,

e vztahy k zdkazniklim a vefejnosti — upraveny napft. pracovnim fadem,

e vztahy mezi pracovnimi kolektivy a organizaci — casto upraveny
organiza¢nim nebo pracovnim fadem,

e vztahy mezi pracovniky — jde o neformalni vztahy, proto nejsou upraveny
zadnymi formalnimi pfedpisy. V nékterych firmach mohou tyto vztahy byt
upraveny internimi predpisy, je to v ptipadé, kdy firma chce dat témto

vztahtim urcity formalni ramec.

3.5.11 Péce o pracovniky

Firmy pecuji o své zaméstnance, protoze tim zvySuji jejich spokojenost nebo

minimalizuji jejich nespokojenost. Tim zvysuji produktivitu a kvalitu odvedené préce.

Péce o zaméstnance se miZe Clenit do téchto tii skupin:
1. povinnd péce — je dana zakony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami,
2. smluvni péce — dana kolektivnimi smlouvami uzavienymi na urovni organizace,
3. dobrovolna péce — je vyrazem personalni politiky zaméstnavatele, jde o to, Ze
sdm zameéstnavatel se snazi ziskat konkurenéni vyhodu na trhu.
Péce o pracovniky je Siroky pojem, ktery v sobé zahrnuje nasledujici ¢innosti:
e pracovni doba a pracovni rezim,
e bezpecnost prace a ochrana zdravi,
e ostatni sluzby poskytované pracovnikiim a jejich rodinam,
e pracovni prostiedi,
e personalni rozvoj pracovniki,
¢ sluzby poskytované pracovnikiim na pracovisti,

e péce o Zivotni prostiedi.
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4 Vyzkumné Setreni

Touto kapitolou zac¢ina metodicka ¢ast této prace - vyzkumné Setfeni. Metodicka
¢ast navazuje na teoretickou ¢ast, kde byly vymezeny informace o kli¢ovych pojmech
této prace.

Hlavnim cilem vyzkumného Setieni je identifikovat slabé stranky v oblasti fizeni
lidskych zdroji ve firmé Lucebni zavody a.s. Kolin a navrhnout konkrétni doporuceni
vedouci ke zlepSeni situace v organizaci fizenim pracovniho vykonu, odménovani

zamestnancl, motivaci zaméstnancti a pé¢i o pracovniky.

4.1 Informace o spole¢nosti

Firma, kterou jsem si vybral, vystupuje pod jménem Lucebni zavody a.s. Kolin.
Znazvu je ziejmé, ze Se jednd o akciovou spole¢nost. Ve firmé je zaméstnano 94
zaméstnancu k datu 01.03.2017.

Lucebni zavody a.s. Kolin je spole¢nost, ktera byla zalozena roku 1872. Vyrabi a
nabizi vyrobky stavebni a primyslové chemie, pfedevsim na bazi silikont. Piikladem je
LUKOPREN, ktery je jiz legendou a provétenou kvalitou v oblasti silikonovych tmeld a
kaucukt. Stejné tak silikonové piipravky jako LUKOFOB sméfuji do stavebnictvi a
silikonové laky LUKOSIL s nezastupitelnym mistem v primyslu natérovych hmot,
elektrotechnice a strojirenstvi. Velkym tspéchem firmy je vyrobek SYNHYDRID, coz
je neselektivni redukéni prostiedek, uréeny predevsim pro pouziti v organické chemii.
Tento vyrobek je vyvazen do celého svéta. Podobny vyrobek, ktery je srovnatelny jak
pouzitim, tak kvalitou, je vyrdbén pouze u nejmenované¢ho vyrobce v USA.

(http://www.lucebni.cz/)

4.2 Metodologie a pribéh vyzkumu

Za vyzkumnou strategii jsem zvolil kvantitativni metodu. K ziskani dat jsem
pouzil anonymni dotaznik dle vlastni konstrukce, ktery mi zajistil objektivni informace

od respondent.
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Dotazniky jsem vytiskl a rozdal 80 zaméstnancim ve firmé Lucebni zavody a.s. Kolin.
Z 80 dotazniki se mi navrétilo 50 vyplnénych. Z celkového poétu dotazovanych je 35

muzu a 15 Zen.

4.2.1 Hypotezy

Hypotéza €. 1: Zaméstnanci jsou dobie motivovani pro vykon svoji prace.
(Otazky ¢. 5, 6,7, 14)

Hypotéza €. 2: Benefity, které dostavaji zaméstnanci, jim vyhovuji.
(Otazka ¢. 8)

Hypotéza €. 3: Spolupraci a vztahy s ostatnimi Gtvary mezi zaméstnanci ve firmé

zaméstnanci hodnoti kladné.
(Otazky €. 9, 10, 11)
Hypotéza ¢. 4: S organizaci ve firmé jsou zaméstnanci spokojeni.

(Otazky ¢&. 12, 13)
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4.3 Prehled vysledk( vyzkumu

Predtim, nez ptistoupim k samotné interpretaci dat, rdd bych upozornil, ze veskera
data, tedy vSechny tabulky a grafy, vychazi z vyzkumu a dale to jiz pod jednotlivymi

tabulkami ani grafy nebude uvadéno.

Otazka ¢. 1: Jaké je VasSe pohlavi?

e Muz
e Zena
pocet respondentli
Muz 35
Zena 15

Tabulka €. 1: Jaké je Vase pohlavi?

B muzZ

M 7ena

Graf ¢. 1: Jaké je VaSe pohlavi?
Z grafu vyplyva, jak jiz jsem vySe zminil, Ze se anonymniho dotaznikové Setieni

zucastnilo 70% muza a 30% Zen.
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Otazka ¢. 2: Jaky je Vas vék?
e 18-30let
e 31-40Iet
e 41-50let
e 51-60 let

e 61 avice let

pocet respondentti
18-30 let 4
31-40 let 26
41-50 let 12
51-60 let 4
61 let a vice 4

Tabulka ¢&. 2: Jaky je Vas vek?

m18-30let
W 31-40]let
m41-50let
m51-60let

m 60 a vice let

Graf ¢. 2: Jaky je Vas vek?

Jak jiz jsem zminil, do vyzkumu se zapojilo celkem 50 zaméstnancti. Jak je vidét
z grafu, vice nez polovina respondentd, ktefi vyplnili dotaznik, se pohybovali ve véku
mezi 31-40 lety. Dotazovanych mezi 41-50 lety bylo 24%. Stejny pocet respondentt, a
to 4 zaméstnanci, byl ve véku 18-30 let, 51-60 let a 60 a vice let.
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Otézka ¢. 3: Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o zakladni
e vyucen(a)
o stiedoskolské s maturitou
e vyssi odborné

e vysokoskolské

pocet respondenti

Zakladni 0
Vyucen(a) 6
Stfedoskolské s maturitou | 32
Vyssi odborné 0
Vysokoskolské 12

Tabulka €. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

0%

M zakladni
M vyucen(a)
0% m stfedoskolské s maturitou
m vyssi odborné

m vysokoskolské

Graf €. 3: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Z tohoto grafu vyplyva, ze 64% zaméstnanci firmy ma stfedoskolské vzdélani
s maturitou. VysokosSkolské vzdélani ma 24% z dotazovanych a 12% respondentd je
vyucCenych. Na obsazeni ruznych pracovnich pozic ve firmé je kladena potieba

odpovidajiciho vzdélani.
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Otazka ¢. 4: Jak dlouho pracujete ve firmé?
e jsem ve zkuSebni dobé
e méné nez 1 rok
e 1-4roky
o 4-8let

e 8avice let

pocet respondentti

Jsem ve zkuSebni dob¢ 0
Méné nez 1 rok 0
1-4 roky 6
4-8 let 7
8 a vice let 37

Tabulka €. 4: Jak dlouho pracujete ve firmg?

0% 0%

M jsem ve zkuSebni dobé
M méné nez 1 rok
m1-4roky

m4-8let

m 8 avice let

Graf €. 4: Jak dlouho pracujete ve firme?
Na otazku ,,jak dlouho pracujete ve firmeé?* odpoveédélo 74% respondentd, ze ve firmé

pracuje vice nez 8 let, zbytek respondentti pracuje ve spoleénosti méné jak 8 let a zadny

z odpovidajicich nepracuje v podniku méné nez jeden rok.
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Otazka ¢. 5: Myslite si, Ze jste dobie motivovani k vykonu Vaseho zaméstnani?

e ano
e ne
e nevim
pocet respondentil
Ano 43
Ne 0
Nevim 7

Tabulka €. 5: Myslite si, ze jste dobfe motivovani k vykonu Vaseho zaméstnani?

Hano
M ne

M nevim

Graf ¢. 5: Myslite si, Ze jste dobfe motivovani k vykonu Vaseho zaméstnani?

Z tohoto grafu vyplyva, ze vétsina, a to 86% odpovidajicich, si mysli, Ze jsou dobie
motivovani k vykonu jejich zaméstnani. Toto zjisténi je potéSujici, protoze ve vétsing
spole¢nosti motivace k vykonu neni dostate¢na. Zadny zrespondentli neoznadil
moznost, ze neni dobfe motivovan k vykonu jejich zaméstnani, coz ma také vliv na to,

ze ve firmé vétsina lidi pracuje vice nez 8 let.
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Otazka ¢. 6: Prosim, oznacte, jestli si myslite, Ze... (mtiZete vybrat vice odpovédi)
e pracujete v tichém prostiedi
e pracujete v teplém prostiedi
e pracujete v Cistém prostiedi
e pracujete v dobréem kolektivu
e Vase prace neni fyzicky narocna

e Vase prace Vas bavi

pocet respondentti
pracujete v tichém prostiedi 6
pracujete v teplém prostiedi 9
pracujete v Cistém prostiedi 2
pracujete v dobrém kolektivu 44
Vase prace neni fyzicky naro¢na 15
VaSe prace Vas bavi 24

Tabulka €. 6: Prosim, oznacte, jestli si myslite, Ze...

M pracujete v tichém
prostiedi

M pracujete v teplém
prostredi

M pracujete v Cistém
prostredi

M pracujete v dobrém
kolektivu

M Vase prace neni fyzicky
narocna

M Vase prace Vas bavi

Graf ¢. 6: Prosim, oznacte, jestli si myslite, Ze...

Z tohoto grafu je patrné, ze z danych moznosti, respondenti nejéastéji oznacovali

moznost, Ze pracuji v dobrém kolektivu, a to ve 44 piipadech. Neceld polovina
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respondentt, presnéji 24, odpovédé€la, Ze je jejich prace bavi. Pouze 2 respondenti z 50

dotazovanych odpovédéli, ze pracuji v Cistém prostiedi, coz neni dobré zjisténi.

Otazka ¢. 7: Jakou preferujete mzdu?

e hodinovou

e Ukolovou

e smluvni

e nevim

pocet respondentli

hodinovou 3
Ukolovou 0
smluvni 47
nevim 0

Tabulka €. 7: Jakou preferujete mzdu?

0%

0%

B hodinovou
B Ukolovou
= smluvni

H nevim

Graf €. 7: Jakou preferujete mzdu?

Firma pouziva smluvni mzdu a jak je z grafu patrné, tak 94% respondenttim, tento styl

vyhovuje. Pouze 6% dotazovanych by preferovalo mzdu hodinovou.

29



Otazka ¢. 8: Ktery z uvedenych benefiti byste nejvice uvital(a) jako bonus ke
svému stalému platu?

e stravenky

e piispévky na diichodové pojisténi

e piispévky na kulturni vyuziti

e tyden dovolené navic

e napoje na pracovisti zdarma

e 3 volné placené dny v roce navic, které vyuziji pro kratkou nemoc (mam

plat, jako bych byl(a) v praci)

pocet respondentli

stravenky 1

ptispévky na dichodové pojisténi | 9

ptispévky na kulturni vyuziti 0
tyden dovolené navic 35
napoje na pracovisti zdarma 0

3 volné placené dny v roce navic 5

Tabulka ¢. 8: Ktery z uvedenych benefitii byste nejvice uvital(a) jako bonus ke svému

stalému platu?

30



2% M stravenky

M pfispévky na dichodové

pojisténi

W prispévky na kulturni vyuziti

B tyden dovoléné navic

M napoje na pracovisti zdarma

M 3 volné placené dny v roce
navic, které vyuZiji pro kratkou
nemoc

Graf ¢. 8: Ktery zuvedenych benefiti byste nejvice uvital(a) jako bonus ke svému

stalému platu?

Z grafu je patrné, ze vétSina, a to 70% respondentt, by uvitala jako mozny benefit tyden
dovolené navic. Necela jedna pétina respondentl, pifesnéji 18%, by uvitala od
zaméstnavatle piispévky na dichodové pojisténi, dalsich 10% dotazovanych by uvitali
3 volné placené dny v roce. Pouze jeden z odpovidajicich by uvital bonus ke stalému
platu ve formé stravenek. Moznost napoje na pracovisti zdarma nebo piispévku na

kulturni vyuZiti jako bonus ke stalému platu by neuvital nikdo z dotazovnych.
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Otazka ¢. 9: Jak byste oznacil(a) vztahy na VaSem pracovisti?
e velmi dobré
e dobre
e Spatné
e velmi Spatné

e nevim, nepfemyslel(a) jsem o tom

pocet respondent
velmi dobré 40
dobré 10
Spatné 0
velmi $patné 0
nevim, nepfemyslel(a) jsem o tom | O

Tabulka €. 9: Jak byste oznacil(a) vztahy na Vasem pracovisti?

H velmi dobré

M dobré

 $patné

M velmi Spatné

B nevim, nepremyslel(a)
jsem o tom

Graf €. 9: Jak byste oznacil(a) vztahy na Vasem pracovisti?
Z grafu, ktery znazorfiuje jaké vztahy na pracoviSti mezi sebou zaméstnanci maji

vyplyva, Zze 80% dotazanych vnima vztahy na pracovisti jako velmi dobré, zbylych 20%

dotazanych odpovédélo, ze jsou vztahy na pracovisti dobré. Z téchto odpovédi lze
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usoudit, Ze si zaméstnanci ve firm¢é navzdjem rozumi a jsou spokojeni v pracovnim
kolektivu.

Otézka €. 10: Jak hodnotite spolupréci s ostatnimi utvary ve spole¢nosti?
e velmi dobra
e dobra
e Spatna

e velmi Spatna

pocet respondent
velmi dobra 13
dobra 34
Spatna 3
velmi Spatna 0

Tabulka ¢. 10: Jak hodnotite spolupraci s ostatnimi utvary ve spole¢nosti?

0%

B velmi dobra
H dobrd
m Spatna

B velmi Spatna

Graf ¢. 10: Jak hodnotite spolupréci s ostatnimi utvary ve spolecnosti?
Z grafu lze vycist, Ze spolupraci s ostatnimi UGtvary ve spole¢nosti hodnoti vétSina

dotazanych kladné. Celych 68% respondentii uvedlo, Ze spoluprace s ostatnimi Gtvary je

dobra, dalsich 26% dotazovanych oznacilo, Zze spoluprace s ostatnimi Utvary je velmi
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dobra. Pouhych 6% respondenti se domniva, Ze spoluprace s ostatnimi Utvary ve

spoleCosti je Spatna.

Otazka €. 11: Stava se, Ze se na pracoviSti vyskytnou mezi zaméstnanci konflikty?
e ano, velmi Casto
e ano, ¢asto
e pouze obcas

e nikdy

pocet respondentli

ano, velmi ¢asto | 0

ano, ¢asto 0
pouze obcas 42
nikdy 8

Tabulka ¢. 11: Stava se, Ze se na pracovisti vyskytnou mezi zaméstnanci konflikty?

0% 0%

M ano, velmi ¢asto
M ano, Casto
1 pouze obcas

M nikdy

Graf €. 11: Stava se, Ze se na pracovisti vyskytnou mezi zaméstnanci konflikty?
Na otazku ohledné vyskytu konfliktd mezi zaméstnanci 84% respondentti odpovédélo,

ze pouze se konflikty mezi zaméstnanci vyskytnou pouze obcas. Zbylych 16%

respondentll si neni védomo, Ze by se konflikty mezi zaméstnanci ve firmé vyskytovaly.
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Otazka ¢ 12: Jsou informace, které dostavate od svého nadiizeného vidy
smérodatné a jasné?

e ano, vzdy

e spiSe ano

e spiSe ne

e rozhodné ne

pocet respondentli
ano, vzdy 42
spiSe ano 5
spiSe ne 3
rozhodné ne 0

Tabulka €. 12: Jsou informace, které dostavate od svého nadfizené¢ho vzdy smérodatné a

jasné?

0%

M ano, vidy
M spiSe ano
1 spise ne

M rozhodné ne

Graf ¢. 12: Jsou informace, které dostavate od svého nadfizeného vzdy smérodatné a

jasné?
Z grafu je patrné, ze informace, které respondenti dostavaji od svého nadiizeného jsou

pro 84% dotazanych vzdy jasné a smérodatné. Pouze 6% dotazanych uvedlo, Ze

informace od zaméstnavatele pro né spise nejsou smerodatné a jasné.

35



Otazka ¢. 13: Jste spokojeni s organizaci prace ve spolecnosti, kde pracujete?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

rozhodné ne

pocet respondentli
ano 11
spise ano 36
spiSe ne 3
rozhodné ne 0

Tabulka ¢. 13: Jste spokojeni s organizaci prace ve spolecnosti, kde pracujete?

0%

Hano
M spiSe ano
M spise ne

H rozhodné ne

Graf €. 13: Jste spokojeni s organizaci prace ve spolecnosti, kde pracujete?
Z tohoto grafu je patrné, Ze 94% respondentd je spokojeno s organizaci ve spole¢nosti.

Z toho 72% respondentii uvedlo odpovéd’ ,,spiSe ano* a dalSich 22% uvedlo odpovéd

,,ano®. Jen 6% z dotazanych uvedlo odpovéd’ ,,spise ne®.
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Otazka ¢.14: Pochvalil Vas nadrizeny v poslednich mésicich za dobfe vykonanou

praci?

e ano

e ne

e nevzpominam si

pocet respondentli

ano 46
ne 1
nevzpominam si 3

Tabulka ¢.14: Pochvalil Vas nadfizeny v poslednich mésicich za dobfe vykonanou

praci?

M ano
M ne

M nevzpominam si

Graf ¢.14: Pochvalil Vés nadfizeny v poslednich mésicich za dobfe vykonanou praci?

Z vyse uvedeného grafu vyplyva, ze prevazna vétsina respondenti byla v poslednich
mesicich pochvélena nadfizenym za dobie vykonanou praci, piesnéji 92%. Pouze 1
zaméstnanec z dotazovanych odpovédél, ze pochvalen za posledni dobu nebyl. Zbylych
6% respondentl uvedlo, Ze si nevzpominaji na to, Ze by byli v poslednich mésicich od

nadfizeného pochvaleni.
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Otazka ¢. 15: Jak celkové hodnotite svoji pracovni pozici ve firmé?
e velmi spokojen(a)
e spiSe spokojen(a)
e spiSe nespokojen(a)

e velmi nespokojen(a)

pocet respondentli

velmi spokojen(a) 17

spiSe spokojen(a) 33

spiSe nespokojen(a) 0

velmi nespokojen(a) | O

Tabulka €. 15: Jak celkové hodnotite svoji pracovni pozici ve firmé?

0% 0%

B velmi spokojen(a)
| spise spokojen(a)
1 spise nespokojen(a)

B velmi nespokojen(a)

Graf ¢. 15: Jak celkové hodnotite svoji pracovni pozici ve firmé?

Z tohoto grafu vyplyva, Ze jsou vSichni zaméstnanci se svoji pracovni pozici ve firmeé
spokojeni. Celych 66% dotazanych odpovédélo, ze jsou ve firmé spiSe spokojeni,
zbylych 34% dotazanych uvedlo, Ze jsou se svoji pracovni pozici ve firm& velmi

spokojeni.
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4.4 Shrnuti vysledka

Cilem této bakalatské prace bylo zhodnotit soucasny stav v oblasti fizeni lidskych
zdrojii ve firm€ Lucebni zavody a.s. Kolin a identifikovat slabé stranky tohoto systému
a zejména navrhnout konkrétni doporuceni vedouci k jejich odstranéni tedy ke zlepSeni
existujiciho systému fizeni lidskych zdroju.

Jedna ¢ast analyzy méla za kol zjistit, jak ve spole¢nosti funguje komunikace,
zpétna vazba a vztah ke svym spolupracovnikiim, nadiizenym a celkové ke své praci.
VétSina zaméstnanct na tyto otazky meéla kladné hodnoceni. Z odpovédi Ize usoudit, ze
na pracovistich a mezi zam¢&stnanci funguje dobra spoluprace a je zde dobry kolektiv.

Druhd cast analyzy méla za tukol zjistit, zda jsou zaméstnanci dostate¢né
motivovani k vykonu své prace, zda jim vyhovuje jejich ohodnoceni a jaké benefity by
zaméstnanci uvitali. I zde vétSina zaméstnancii méla na tyto otdzky kladné hodnoceni.
Nejcasté€jsi bonus, ktery by zaméstnanci uvitali, byl tyden dovolené navic a piispévky
na diichodové pojisténi. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze mezi slabé stranky firmy
patii piedevsim prostiedi, ve kterém zaméstnanci pracuji, z vysledki Setfeni je patrné,

Ze prevazna vétSina zaméstnanct postrada teplé a Cisté prostiedi ve firmé.

Nyni se pokusim rozebrat vysledky vyzkumu v souvislosti s pfedem

stanovenymi hypotézami. Jde o to, zda vyzkum potvrdil, ¢i vyvratil hypotézy.

Hypotéza €. 1: Zaméstnanci jsou dobie motivovani pro vykon svoji prace.

Na zaklad¢ vysledkt dotaznikového Setfeni byla hypotéza potvrzena. Na otazku,
zda si mysli, Ze jsou dobfe motivovani k vykonu jejich zaméstnani, z 50 respondentti
uvedlo 86%, Ze jsou dobfe motivovani k vykonu své prace. Rekl bych, ze tak velka
motivace spo¢iva i v tom, ze vice jak 88% respondentt pracuje v dobrém kolektivu a
48% respondentil bavi jejich prace. Ve firmé je zavedena smluvni mzda, kterou
preferuje 94% dotazanych. Zaméstnanci jsou chvaleni za dobfe vykonanou praci, 92%
respondenti odpovédélo, Ze je v posledni dobé nadiizeny pochvalil. Pro vyhodnoceni
byla uplatnéna otazka: Myslite si, ze jste dobfe motivovani k vykonu Vaseho

zamestnani? Prosim, oznacte, jestli si myslite, ze... (muzete vybrat vice odpovédi).

39



Jakou preferujete mzdu? Pochvalil Vas nadfizeny v poslednich mésicich za dobie

vykonanou préci?

Hypotéza ¢. 2: Benefity, které dostavaji zaméstnanci, jim vyhovuji.

Tato hypotéza byla vyvracena. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze
zaméstnancim nevyhovuji benefity, které dostdvaji nyni a chtéli by jiné. Pfesnéji 70%
zaméstnancl by chtélo tyden dovolené navic. Pro vyhodnoceni byla pouzita otdzka:
Ktery z uvedenych benefiti byste nejvice uvital(a) jako bonus ke svému stalému platu?

(vybrat jen jeden)

Hypotéza €. 3: Spolupraci a vztahy s ostatnimi utvary mezi zaméstnanci ve firmé

zaméstnanci hodnoti kladné.

Hypotéza byla potvrzena, protoze vétSina respondentli z dotaznikového Setieni
hodnoti vztahy a spolupraci s ostatnimi ttvary kladné. Konflikty, dle dotaznikového
Setfeni vznikaji, pouze obcas. K vyhodnoceni byly pouzity otdzky: Jak byste oznacil(a)
vztahy na VaSem pracovisti? Jak hodnotite spolupraci s ostatnimi Gtvary ve spole¢nosti?

Stava se, Ze se na pracovisti vyskytnou mezi zamé&stnanci konflikty?

Hypotéza €. 4: S organizaci ve firmé jsou zaméstnanci spokojeni.

Hypotéza byla opét potvrzena. VétSina dotazanych hodnoti organizaci ve firmé
kladn¢ a jsou sni spokojeni. Informace, které dostavaji zaméstnanci od svého
nadtizeného, jsou z 84% vzdy jasné. U 92% ptipadl, pochvalil nadiizeny podiizen¢ho
za dobfe vykonanou praci. K vyhodnoceni byly pouzity otazky: Jsou informace, které
dostavate od svého nadfizené¢ho vzdy smérodatné a jasné? Jste spokojeni s organizaci

préace ve spolecnosti, kde pracujete?
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4.4.1 Navrh vhodnych zmén a doporucéeni

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni realizovaného v podniku Lucéebni zavody a.s.
Kolin a vyhodnoceni odpovédi na polozené otazky budou navrzeny vhodné zmény a
doporuceni v metodach fizeni lidskych zdroju.

Z odpovédi je patrné, Ze zaméstnanci jsou celkem spokojeni, co se ty¢e vztaht a

komunikace mezi spolupracovniky a také mezi podfizenymi a nadiizenymi ve firmé.
V tomto ohledu, bych firmé doporucil, aby pofadala mimopracovni aktivity K upevnéni
vztaht ve firmé. Témito mimopracovnimi aktivitami by mohly byt rizna setkani na
kulturnich nebo sportovnich akcich. Dale bych navrhoval pravidelné potadani firemnich
veCirkll spojenych s rautem a posezenim. Dtvodem pro¢ bych toto doporudil, je, Ze
komunikace a vztahy na pracovisti maji pfimy dopad na pracovni vykon jednotlivych
zaméstnanct, proto bych nepodcenioval takovéto situace.
Dalsi doporuceni se tyka motivace a odménovani zaméstnancti. Doporuceni v této
oblasti je, aby zaméstnanci méli moznost vybrat si z vice benefitt, a to z toho duvodu,
7e vétSina respondenti by uvitala jiné bonusy, nez ty, co maji doposud. Nyni maji
k dispozici stravenky, napoje na pracovisti zdarma a ptispévky na dichodové pojisténi.

Dalsim doporucenim jsou bonusy ve finanéni podobé, které by zaméstnanci
dostali za piipadné piescasy nebo za dobte odvedenou praci. Ve firmé maji zaméstnanci
mzdu smluvni, tyto bonusy by mohly zamé&stnance motivovat K jesté lep$im vykonim
na pracovisti. Déle bych doporucil seminéfe a Skoleni pro osobni rozvoj zaméstnanci,
které by byly proplaceny ze strany spoleénosti. Toto by mélo dale motivovat
zaméstnance z toho divodu, Ze se mohou zdarma vzdélavat a ziskavat nové zkuSenosti a
celkové se rozvijet.

Posledni doporuceni je, aby firma zacala pracovat na tom, aby zamé&stnanci méli
moznost pracovat v teplém a ¢istém prostiedi. Z dotazniku vyplynulo, Ze 48 dotazanych
zaméstnancl si nemysli, Ze pracuji v Cistém prostiedi. Pouze 2 respondenti z 50
dotazovanych odpovédéli, Zze pracuji v Cistém prostiedi, coz neni dobré zjisténi a 9
respondentll se nedomnivd, ze by bylo prostfedi, ve kterém pracuji, teplé. Tyto
nedostatky by bylo vhodné né&jakym zptisobem eliminovat, napiiklad s ¢istotou by se
dalo vypotadat najmutim pomocnych brigadnikti, ¢i uklidové agentury na vypomoc s

uklizenim ve firmé.
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Zaver

Cilem této bakalafské prace bylo identifikovat slabé stranky v oblasti fizeni
lidskych zdroji ve firmé Lucebni zavody a.s. Kolin a navrhnout konkrétni doporuceni
vedouci ke zlepSeni. Za timto ucelem byl sestaven dotaznik, jehoz vyhodnoceni vedlo k
identifikovani silnych a slabych stranek podniku.

Firma, kterou jsem se v této bakalaiské praci zabyval, je jediny vyrobce
silikonovych tmelii v Ceské republice. Na zakladé dotaznikového Setfeni bylo zjisténo,
jak ve spole¢nosti funguje komunikace. Jako jedno z mych doporuceni je realizovat v
ramci spolecnosti takové mimopracovni aktivity, které povedou k navazani blizSich
osobnich vztahl. Disledkem danych aktivit bude vétSi poznani zajmt svych kolegi ¢i
pochopeni jeho problémi a to v kone¢ném duasledku povede ke zlepSeni jejich
komunikace na pracovisti, kdy budou moci vzdjemnou pracovni komunikaci odleh¢it
nécim jinym.

Respondenti poukazali také na stranku firmy v oblasti motivace a odménovani
pracovnikli. Zkoumala se oblast, jaké benefity, které firma svym zaméstnancim
neposkytuje, by uvitali. Z vysledkit vyzkumu vyplynulo, Ze zaméstnanci ve firmé
Lucebni zavody a.s. Kolin se citi dostate¢né motivovani k vykonu své prace, zaroven by
vétSina uvitala jiné bonusy, nez ty, které maji k dispozici. Slabsi stranka, na kterou

respondenti poukazali je, prostiedi ve kterém pracuji.
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Prilohy

Piiloha ¢&. 1: Dotaznik

Dobry den,
jmenuji se Ladislav Spinka, jsem studentem 3. roéniku Fakulty informatiky a
managementu na Univerzité v Hradci Kralové. V soucasné dobé pisi bakalaiskou praci
na téma Rizeni lidskych zdrojti ve firmé Lugebni zavody a.s. Kolin, jejimz cilem je
zjistit, jak zaméstnanci hodnoti soucasny stav firmy. Proto bych Vas chtél poprosit o
vyplnéni tohoto dotazniku. Dotaznik je anonymni a vSechny informace budou vyuzity
jako podklad pro mou praci.

(Vybranou odpoveéd’ zakrouzkujte)

Ptedem Vam dé¢kuji za vyplnéni dotazniku.

1. Jaké je Vase pohlavi?

e Muz

e Z/ena

2. Jaky je Vas vek?

e 18-30Ilet
o 31-40Iet
e 41-50 let
e 51-60 let

e 61 avice let
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3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

e zakladni

e vyucen(a)

e stiedoskolské s maturitou
e vyssi odborné

e vysokoskolské
4. Jak dlouho pracujete ve firme?

e jsem ve zkuSebni dobé
e méné nez 1 rok

e 1-4roky

o 4-8let

e 8avicelet

5. Myslite si, ze jste dobfe motivovani k vykonu Vaseho zaméstnani?

e ano
e ne
e nevim

6. Prosim, oznacte, jestli si myslite, Ze... (mliZete vybrat vice odpovédi)

e pracujete v tichém prostredi

e pracujete v teplém prostiedi

e pracujete v ¢istém prostiedi

e pracujete v dobrém kolektivu

e Vase prace neni fyzicky narocna

e Vase prace Vas bavi
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7. Jakou preferujete mzdu?

e hodinovou

e Ukolovou
e smluvni
e nevim

8. Ktery z uvedenych benefiti byste nejvice uvital(a) jako bonus ke svému stalému

platu? (vybrat jen jeden)

e stravenky

e piispévky na dichodové pojisténi

e piispévky na kulturni vyuziti

e tyden dovolené navic

e napoje na pracovisti zdarma

e 3 volné placené dny v roce navic, které vyuziji pro kratkou nemoc (mam

plat, jako bych byl(a) v préaci)
9. Jak byste oznacil(a) vztahy na VaSem pracovisti?

e velmi dobré
e dobré
e Spatné
e velmi Spatné

e nevim, nepfemyslel(a) jsem o tom
10. Jak hodnotite spolupraci s ostatnimi utvary ve spole¢nosti?

e velmi dobra
e dobra
e Spatna

e velmi Spatnd
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11. Stava se, ze se na pracovisti vyskytnou mezi zaméstnanci konflikty?

e ano, velmi Casto
e ano, c¢asto
e pouze obCas

e nikdy
12. Jsou informace, které dostavate od svého nadiizeného vzdy smérodatné a jasné?

e ano, vzdy
e spiSe ano
e spiSe ne

e rozhodné ne
13. Jste spokojeni s organizaci prace ve spole¢nosti, kde pracujete?

e ano
e gspiSe ano
e spiSe ne

e rozhodné ne
14. Pochvalil Vas nadfizeny v poslednich mésicich za dobte vykonanou praci?

e ano
e e

e nevzpomindm si
15. Jak celkové hodnotite své zaméstnani ve firmé?

e velmi spokojen(a)
e spiSe spokojen(a)
e spiSe nespokojen(a)

¢ velmi nespokojen(a)
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