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1 UVOD

Lidské zdroje jsou v dnesni dobé to nejcennéjsi, co podnik ma. Lidskymi zdroji se rozumi
pracovnici, ktefi disponuji mnoZzstvim znalosti, dovednosti a schopnosti. Lidské zdroje
uvadi do pohybu veskeré materialni i nematerialni slozky v organizaci. Firmy, které maji
spokojené a motivované pracovniky, ktefi se ztotoznuji s podnikovou kulturou a cili
organizace, snaze dosahuji konkurenceschopnosti. Proto by mélo byt o pracovniky dobie

pecovano a meli by byt efektivng fizeni.

Rizeni lidskych zdroja zahrnuje veskeré Cinnosti, které se zamétuji na ¢lovéka jakozto
pracovnika. Patii sem cinnosti zaméfujici se na ziskdvani a pfijimani pracovniki,

na hodnoceni a odménovani, na rozvoj a vzdélani, ale také na jejich propousténi.

Rizeni lidskych zdrojd je organizovany a promysleny piistup k fizeni a vedeni lidi a také
k rozvoji lidského potencialu. Rizeni lidskych zdroji, stejné jako jiné obory, proslo
uréitym vyvojem. Tento obor se vyvinul z persondlni prace, ktera méla za ukol fidit lidi
jen z pohledu pracovni sily a vést k tomu potiebnou evidenci. Avsak s tim, jak se doba
a technologie méni, je nutné, aby se meénil i pohled na pracovniky. Uz na né neni
nahlizeno jako na pouhé vykonavatele prace, ale je kladen diraz na rozvoj jejich

schopnosti, védomosti, dovednosti a potencialu.

Hlavnim cilem fizeni lidskych zdrojl je dosahovani podnikovych cili prostfednictvim
pracovnikd. Rizeni lidskych zdroji méa také za tkol zajistit jak kvantitativni, tak
kvalitativni stranky lidskych zdroji. Tato oblast ma strategicky vyznam a organizace by

ji nemély opomijet.

Cilem bakalaiské prace je analyza tizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku véetné
navrzeni vhodnych zmén. Rizeni lidskych zdrojii bylo zkoumano konkrétng ve firmé

LAUFEN CZ s.r.0., ktera se zabyva vyrobou sanitarni keramiky.

Teoreticka cast byla nastudovdna z odborné literatury pojednavajici o fizeni lidskych
zdroji. Néasledné byla popsana spolecnost LAUFEN CZ s.r.o., ve které probihalo
posouzeni systému tizeni lidskych zdrojt. Prakticka ¢ast vychdzi z dotaznikového Setfenti,
které se zamé&fovalo hlavné na spokojenost zaméstnanci. Vyzkum probihal ve dvou
zavodech podniku — v Bechyni a ve Znojmé, jejichz vysledky byly nasledné
okomentovany a porovnany. Na zaklad¢ vysledkli byly navrZzeny mozné zmény, které by
mohly vést ke zlepSeni ftizeni lidskych zdroji a k vy$si spokojenosti a motivaci

pracovnik.



2 LITERARNI RESERSE

2.1 Rizeni lidskych zdrojti

2.1.1 Vymezeni pojmu Fizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdroji méizeme chapat jako uréitou filozofii ¥izeni lidi, ktera je zaloZena
na ruznych teoriich o chovani lidi a organizaci. ZlepSovani efektivity organizace
prostfednictvim lidi fadime k hlavnim ukoliim fizeni lidskych zdroju, které by ale mélo
mit také eticky rozmér, coz znamena, ze by efektivni vyuzivani pracovnikti mélo byt

v souladu s moralnimi hodnotami (Armstrong & Taylor, 2015).

Rizeni lidskych zdrojii zahrnuje vSechny ¢innosti vedoucich pracovnikili i specialisti,
které jsou zamétené na ¢lovéka. Jedna se o Cinnosti, které zdiraziuji plné vyuziti lidského
potencidlu. Vyuzivat lidsky potencial znamena zajist'ovat prilezitosti, které jsou piinosné

pro cloveka 1 pro organizaci (Horalikova & Konigova, 2013).

Rizeni lidskych zdrojii je mozné chapat jako organizovani procesu zmén ve struktufe
akvalit¢ lidi v podniku vsouladu s firemnimi potifebami a pozadavky (Kleibl,
Dvoiakova, & Subrt, 2001).

Armstrong (2007) definuje fizeni lidskych zdroji jako strategicky a logicky promysleny
pfistup k organizovani toho nejcennéjsiho, co podnik ma, a to pracujicich lidi, ktefi

pracuji jako jednotlivei nebo jako kolektivy a tim ptispivaji k dosazeni cili organizace.

S tim se shoduje také Krninska (2002), podle niz je fizeni lidskych zdroju klicovym
nastrojem zlepSovani konkurenceschopnosti a zvySovani Gspéchu podniku. Rizeni
lidskych zdroji znamena rozvoj lidského potencidlu a jeho vyuziti pro efektivni plnéni

cili organizace.

Personalni prace se Vv pojeti fizeni lidskych zdroji vyznacuje pfedevsim uplathovanim
strategického pfistupu, respektovanim vnéjSich podminek a zapojovanim liniovych

manazert (Sikyt, 2014).

Jadrem celého fizeni podniku je pravé tizeni lidskych zdrojl, které je nejdynamicté;si
slozkou podnikového fizeni. V persondlnim fizeni se v dneSni dobé u mnoha firem
vyskytuji znacné nedostatky, které mohou piedstavovat bariéru v jejich rozvoji
a konkurenceschopnosti. K napravé této situace by méli ptispét vzdelani a kvalifikovani
vedouci pracovnici, ktefi budou persondlni fizeni nejen chapat, ale také ho realizovat

(Horalikova & Konigova, 2013).



2.1.2 Vyvoj rizeni lidskych zdroju
Pojmy personalni administrativa, persondlni fizeni a fizeni lidskych zdroji miZeme

povazovat za jednotlivé vyvojové faze personalni prace (Koubek, 2006).

Také Krninska (2002) tvrdi, Ze se fizeni lidskych zdroju vyvinulo postupné a je mozné

charakterizovat jednotliva vyvojova stadia.

1. Za prvni fazi byva oznacovéana personalni administrativa, kterd méla evidencni
astatistickou funkci. Radime sem administrativni praci  spojenou
se zameéstnavanim lidi, tvorbu, ukladani a aktualizaci informaci i dokumenti
tykajici se zaméstnancl. Z tohoto pohledu méla personalni prace pasivni roli.
Tento pfistup panoval v fizeni podnikiti do 60. let, ov§em v nékterych organizacich
ho mtizeme nalézt doposud.

2. Od konce 60. let hovofime o dal$im stadiu, a tim je personalni fizeni, kterému je
jiz ptisuzovana aktivni role personalni prace. Persondlni fizeni je zaloZeno na tom,
ze nejlepsi cestou, jak dosahnout podnikovych cili a konkurenceschopnosti je
precizn¢ vybrany, zformovany, organizovany a motivovany kolektiv.

3. V dalsi fazi se persondlni prace pfesunula do jadra fizeni firmy a bylo na ni
pohliZeno jako na strategicky vyznamnou. Zde jiz mluvime pfimo o pojmu fizeni

lidskych zdrojt, ktery je spojen s pocatkem 80. let.

Dvortéakova a kol. (2012) ptidavaji jesté jeden nejnovéjsi pojem — fizeni lidského kapitalu.
Lidsky kapital zahrnuje znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti a také motivaci

zaméstnancu.

2.1.3 Lidské zdroje
Aby mohla kterakoliv spole¢nost dobie fungovat, musi byt podle Koubka (2006)
shromazdény, propojeny, rozpohybovany a efektivné vyuzivany zdroje materidlni,

finan¢ni, informacni 1 lidské. Lidské zdroje patii spolecné¢ s informacnimi

vvvvv

Také Krninska (2002) povazuje lidi za nejcennéjsi kapitdl firmy. Tvrdi, Ze neni problém
vybavit organizaci pfislusnymi stroji a technologiemi, ale neni jednoduché najit skute¢né

kvalifikované pracovniky.
Ulrich (2009) tvrdi, Ze pojem lidské zdroje obvykle oznacuje lidi pracujici v podniku,
avSak stejné tak mlize oznacovat personalni praci, personalni Gtvar nebo personalisty,

kteti zabezpecuji fizeni a vedeni lidi v organizaci.



Také podle Plaminka (2008) jsou lidé rozhodujicim faktorem uspéchu firmy. Za lidsky
zdroj nemuzeme povazovat Cloveéka jako takového, nybrz jeho schopnosti, vlastnosti
a postoje. Mezi schopnosti fadime znalosti a dovednosti jedince. Vlastnosti ¢lovéka
muzeme definovat jako obtizné ménitelné rysy osobnosti. Miru loajality, snahy a ochoty
vystihuji postoje.

Obrazek 1: Typy lidskych zdroji

Vlastnosti
Jaky ¢lovék je?

Clovék
(Nositel lidskych zdroja)

Schopnosti ‘ Postoje
Co ¢lovék zna (znalosti) ! Co ¢lovék chce
a umi (dovednosti)? ’ a co si mysli?

Zdroj: (Plaminek, 2008)

Psychologické a sociologické poznani je hlavnim piedpokladem efektivniho Fizeni
spolecnosti. Pracujici lidé jsou pfedstaviteli veSkeré aktivity, produktivity 1 prosperity
organizaci a struktura jejich osobnosti se sklada ze 4 prvku — schopnosti, motivace,

temperamentu a charakteru (Bedrnova, Novy, & kol., 2007).

2.1.4 Cile rizeni lidskych zdroju
Armstrong (2007) tvrdi, ze obecnym cilem fizeni lidskych zdroji je dosahovani
podnikovych cilii prostfednictvim lidi. Kdyz bychom chtéli byt konkrétnéjsi, mizeme

fici, ze se jedna o napliiovani cilti v oblastech:

e zabezpeCovani a rozvoj pracovnikii (udrzeni oddanych, kvalifikovanych
a motivovanych pracovniki),

e ocenovani pracovnikli (odménovani za vSechno, co lidé dé€laji a vykonavaji,
zavedeni srozumitelné a spravedlivé politiky odménovani),

e vztahy (vytvaret harmonické a produktivni vztahy na pracovisti).

Rizeni lidskych zdrojii nema za kol pouze zabezpedeni kvantitativni stranky lidskych

zdroji (pocet, vekova struktura, profesni slozeni, kvalifikace), ale také kvalitativni



stranky (tvofivost, vykonnost, motivace, ztotoznéni se s podnikovou kulturou) (Kleibl,
Dvoiakova, & Subrt, 2001).

2.1.5 Hilavni ukoly fizeni lidskych zdroju
Hlavnim ukolem fizeni lidskych zdroji je zajisténi vykonnosti podniku. Toho mtize
organizace dosahnout tak, Ze bude zlepSovat a spravné vyuzivat své zdroje, které ma

k dispozici (Koubek, 2006).
Styblo (1998) vymezuje nékolik dalezitych ukola fizeni lidskych zdroja:

e vytvafeni rovnovdhy mezi poctem a strukturou pracovnich mist a pracovnikl
(v pfitomnosti i v budoucnosti),

e cfektivni vyuzivani pracovnikt z hlediska pracovni doby a jejich kvalifikace,

e vyuzivani G¢inného stylu vedeni, formovéani tyma a tvorba kladnych vztaht
na pracovisti,

e piispivani k personalnimu a socidlnimu rozvoji pracovniki, coz vede k vétSimu
uspokojeni z prace a také k vyssi vykonnosti,

e zabezpeCovani persondlni politiky a strategie fizeni lidskych zdroju, které sméiuji
Kk dosahovani cili organizace,

e vytvafeni vhodné a pfehledné organizacni struktury.

2.1.6 Personalni utvar
Personalni ttvar je vnitini organiza¢ni jednotka, ktera slouzi k zajisténi personalnich
¢innosti. Zaclenéni personalniho utvaru do organizani struktury ukazuje, jaky vyznam

a jakou dilezitost priklada vrcholovy management persondlni praci (Dvotakova & kol.,
2012).

Kleibl, Dvotakova a Subrt (2001) dale tvrdi, Ze personalni utvar je specializovany utvar
Vv organizacni struktufe podniku, ktery realizuje zasady personalni politiky firmy.
Persondlni utvar nese odpovédnost za zajiStovani, organizaci, koordinaci a kontrolu

¢innosti, které vychéazeji z personalni politiky podniku.

Dle Armstronga (2007) personalni Gtvar umoziuje podniku dosdhnout jeho cild tim,
7e ho podnécuje, podporuje a poskytuje mu rady ve vSech ohledech, které se tykaji
zaméstnancu. Dalsi diilezitou roli hraje personalni utvar pii tvorbé prostiedi a podminek,
které by mély byt vytvofeny tak, aby mohli zaméstnanci co nejlépe vyuZzivat své
schopnosti a dovednosti. Hlavnim cilem je zaji§téni toho, aby management spolec¢nosti

jednal efektivné ve vSem, co se tyka pracovnikd, jejich rozvoje a vztaht.

7



Uspotadani personalniho utvaru je ovlivnéno velikosti organizace, poctem a strukturou
zaméstnancl, oborem Cinnosti, strategii organizace i strategii lidskych zdroji. Misto
personalisty se vytvari pii zhruba 100-150 zaméstnancich. V malych firmach neni potieba
vytvaret pozici personalisty, a proto jeho funkci obvykle vykonava majitel nebo

vrcholovy manazer (Dvotakova & kol., 2012).

2.2 Personalni €innosti

Vykonnou ¢ést personalni prace tvofi tzv. personalni ¢innosti. V odborné literatuie se
mohou liSit pocty persondlnich ¢innosti, a stejné¢ tak se provadéji rtizné persondlni
¢innosti s ohledem na velikost podniku — ve velkych spolecnostech je pocet provadénych

personalnich ¢innosti daleko vétsi nez u mensich firem (Koubek, 2006).

Aby bylo fizeni lidskych zdroji G€inné a Gspésné, je potieba, aby na jednotlivé personalni
¢innosti bylo nahliZzeno jako na systém, ktery slouzi k docileni pozadovaného vykonu lidi

a k dosazeni strategickych cilti podniku (Sikyt, 2014).

2.2.1 Vytvareni a analyza pracovnich mist
Pracovni misto se skldda z izce souvisejicich tkold, které vykondva povérena osoba,
a tim napliluje ucel pracovniho mista. Je povazovano za zakladni jednotku organizaéni

struktury podniku (Armstrong, 2007).

Horalikova a Konigova (2013) rozlisuji dvé pojeti pracovniho mista. UZ§i koncepce
definuje pracovni misto jako konkrétni pracovistg, které je umisténé v ur¢itém prostoru
a Case, je vybavené pracovnimi prostiedky a navazuje na dalSi pracovni mista. SirSi

koncepce charakterizuje pracovni misto jako souc¢ést pracovniho systému, ktery je urcen:

e pracovnimi ukoly,
e podminkami, kterymi je plnéni pracovniho ukolu podminéno,

e naroky na pracovnika.

Vytvateni pracovnich mist je proces, pfi kterém se formuluji pracovni tkoly jedince nebo
skupiny a shlukuji se do zékladnich prvkil organizac¢ni struktury. Pracovni mista musi byt
vytvofena tak, aby efektivné uspokojovala nejen potieby organizace, ale také pracovniky

na téchto mistech (Koubek, 2006).

Analyza pracovniho mista je proces, pii kterém dochéazi ke sbirdni, analyzovani
auchovavani informaci o obsahu prace — o tukolech, metodach, podminkach prace,

odpovédnosti a o vazbach na jinad pracovni mista. Analyza pracovniho mista vytvari



I pfedstavu o pracovnikovi, ktery by mél na tomto misté dané pracovni tkkoly vykonavat

(Koubek, 2006).

Armstrong (2007) dodava, Ze analyza pracovnich mist patfi mezi nejvyznamnéjs$i metody
v fizeni lidskych zdrojii, protoze poskytuje zakladni informace pro tvorbu popisu
pracovnich mist, ziskdvani a vybér pracovnikl, fizeni pracovniho vykonu, vzdélavani

a mnoho dalsich.

2.2.2 Planovani lidskych zdroju
Personalni planovani je zaloZzeno na racionalnim postoji a systemati¢nosti pti hospodateni

S pracovnimi silami dané organizace (Horalikova & Kdnigova, 2013).

Planovani lidskych zdrojt uréuje potiebu podniku Vv oblasti pracovnikl v z4jmu dosazeni
svych strategickych cili a vychazi z presvédceni, ze lidé jsou nejvyznamnégj$im zdrojem
organizace. Zaméfuje se jak na kvantitativni, tak na kvalitativni otazku lidskych zdrojt,
coz znamena, ze musime hledat odpoveéd’ nejen na to kolik lidi potiebujeme, ale také jaké

lidi potiebujeme (Armstrong, 2007).

Na to navazuje i Koubek (2006), ktery tvrdi, ze personalni planovani se snazi o to, aby

meéla spolecnost pracovniky:

e V potiebném mnozstvi,
e s potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi,
e S pozadovanymi osobnostnimi rysy,
e motivované a s kladnym postojem k praci,
e flexibilni a dobfe se prizptisobujici zménam,
e optimalné rozmisténe,
e ve spravny cas,
e aspiiméfené vynalozenymi naklady.
Krninska (2002) dodava, ze planovani lidskych zdroju je proces, pfi kterém se zjist'uji

a tesi rozdily co je a co by mélo byt.
Koubek (2006) dale konstatuje, Ze jsou tii oblasti personalniho planovani:

e planovani potieby pracovnik,
e planovani pokryti potfeby pracovnikd,

e planovani personalniho rozvoje jednotlivca.



Pro personélni planovéani je hlavnim cilem dosazeni rovnovdhy mezi poptavkou

a nabidkou lidskych zdrojti (Horalikova & Konigova, 2013).

2.2.3 Ziskavani pracovniku
Ziskavani pracovnikll je cinnost, ktera ma zabezpecit dostatecny pocet vhodnych
uchaze¢ti o volna pracovni mista v podniku, a to s pfiméfené vynalozenymi naklady

a vcas (Koubek, 2006).

Stim se shoduje také Armstrong (2007), ktery tvrdi, ze hlavnim cilem ziskavani
pracovnikil je ziskani takového mnozstvi a takové kvality pracovniki, které uspokoji
potieby podniku a zaroven se vynalozi minimalni naklady. Dale konstatuje, Ze prvni fazi
ziskavani pracovniki je definovani pozadavki, na kterou navazuje druha faze, kterou je
prilakani uchazecu.

Velky vliv na ziskavani a pfilakani pracovnich sil ma povést a postaveni podniku
V mistnim 1 celostatnim méfitku. Organizace, které maji vynikajici povést, jsou schopny
obsadit potencialni i stavajici volna mista pouze zajemci, ktefi se na firmu obraceji sami

(Ludlow & Panton, 1995).

Pracovniky, ktefi obsadi volna pracovni mista, miizeme ziskavat bud’ z internich zdroj
(vnitropodnikovych) nebo z externich zdroji (mimopodnikovych) (Horalikova &

Konigova, 2013).
Mezi vnitini zdroje pracovnich sil patii:

e pracovni sily, které se uSetii diky technickému rozvoji,

e pracovnici, ktefi jsou bez prace, z diivodu organizanich zmén nebo z diivodu
ukonceni n&jaké Cinnosti,

e pracovnici, ktefi ziskali vice zkusSenosti a dovednosti a mohou tak vykondvat

e pracovnici, ktefi maji zdjem obsadit volné pracovni misto (Koubek, 2006).

Vnéjsi zdroje pracovnich sil tvofi:

e pracovni sily na trhu prace,

e absolventi $kol ¢i jinych instituci,

e zaméstnanci jinych podniki, ktefi chtéji zménit zaméstnavatele nebo ti, které
nabidka zaujme natolik, Ze jsou ochotni zménit praci,

e vedlejsi externi zdroje — Zeny v domacnosti, dichodci a studenti (Koubek, 2006).
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Mnoho autord vyjmenovava a blize specifikuje vyhody a nevyhody ziskavani pracovnich

sil z internich nebo externich zdroju.

Mezi vyhody obsazovani volnych pracovnich pozic z vnitinich zdroju patii nizké néklady
na ziskavani lidi, omezena fluktuace, udrzeni urovné¢ mezd a mimo jiné i to,
Ze zaméstnanec je jiz seznamen s podnikem i s ostatnimi spolupracovniky a nemusi se
od zacatku ztotoznovat s podnikovou kulturou. Naopak podnik ma mensi moznost vybéru
uchazecu, bude mit vétsi naklady na vzd€lavani, protoze dany zaméstnanec nemusi mit
pozadovanou kvalifikaci a také miize nastat zklamani kolegii, ktefi si mohou piipadat

mén¢ uznani (Krninska, 2002).

Pti vyhledavani pracovnikd z externich zdroji tvoii vyhody zejména $ir§i moznosti
vybéru, presné pokryti potieby a také nové ptinosy, impulsy a nadhled. K nevyhoddm
fadime vyS$$i ndklady na vyhledavéani, vyssi fluktuaci, neznalost podniku, delsi
ztotoznovani s podnikovou kulturou a riziko zkusebni doby (Horalikova & Konigova,

2013).

Kleibl, Dvotékové a Subrt (2001) dodéavaji, Ze jakymi metodami bude podnik pracovniky
ziskavat, zalezi na pozadavcich volného pracovniho mista, na velikosti objemu finan¢nich
prostiedkt, které miiZze investovat do ziskavani, a na kvalité informaci a analyz, které

souviseji se ziskavanim pracovnikd.

2.2.4 Vybér pracovnikt
Ukolem vybéru pracovnikil je rozeznat, ktery z uchazeéti o volné pracovni misto, bude
pravdépodobné nejvice vyhovovat nejen narokim pracovniho mista, ale také pfispéje

k utvafeni dobrych mezilidskych vztaht a silné podnikové kultury (Koubek, 2006).

Kocianova (2010) tvrdi, ze ukolem vybéru pracovnikii je posouzeni ptredpokladi
uchazecli vzhledem k narokiim pracovniho mista a k jejich perspektivnimu vyuZiti

v podniku.

Koubek (2006) dopliuje, ze vybér musi mit strategickou povahu a nesmi brat v potaz

pouze odborné dovednosti, ale i osobnostni rysy uchazece, jeho potencial a flexibilitu.

Informace od uchazecii jsou hodnoceny pomoci metod, diky nimZz mulZe organizace
zjistit, zda se uchaze¢ na dané pracovni misto hodi ¢i nikoliv. Cilem je identifikovat
a vybrat mezi uchazeci takové jedince, kteti budou vykonni, budou pracovat po dobu,
ktera se od nich ocekava, a budou jednat zddoucim zplisobem, tedy tak, aby nesnizovali

produktivitu a kvalitu prace (Dvorakova & kol., 2012).
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Kocianova (2010) hovoii o fazi predvybéru, pii které jsou zakladni informace ziskané
0d uchazect porovnavany s kli¢ovymi kritérii pracovniho mista. Dle splnéni ¢i nesplnéni

danych kritérii, jsou uchazeci rozdélovani do skupin.
Armstrong (2007) rozliSuje téi hlavni metody vybéru pracovnikd:

e Pohovor — ucelem pohovoru je ziskat takové informace, které umozni spolehlivé
odhadnout budouci pracovni vykon uchazece a porovnat jej s predpovéd’mi
ostatnich uchazect. Cilem pohovoru je doplnit podrobné&jsi informace o uchazeci.

e Assessment centre — assessment centra umoziuji organizaci zjistit, zda uchazeci
vyhovuji kultufe podniku. Assessment centra zahrnuji pozorovani ucastnikd,
pfiriznych situacich, testech ¢i pohovorech, ale poskytuji i dobry obraz
uchazeclim o hodnotach podniku, kteti se tak mohou rozhodnout, zda by jim prace
Vv organizaci vyhovovala.

e Testy pracovni zpusobilosti — i¢elem vybérovych testi je ziskani spolehlivéjsich
informaci o uchaze€ich (aroven inteligence, rysy osobnosti, schopnosti, viohy,

znalosti a dovednosti).

Kocianova (2010) dodava, Ze jde o finan¢né i Casové naroény proces, kterému je ale

potieba vénovat velkou pozornost, protoze ovliviiuje kvalitu pracovnikd v podniku.

2.2.5 Prijimani a orientace pracovniku

Nejdulezitéjsi formalni nalezitosti pfijimani pracovniki je pracovni smlouva, ktera musi
byt vypracovana tak, aby s ni souhlasily ob¢ strany a nasledné by méla byt podepséna,
taktéZ obéma stranami. Po podpisu pracovni smlouvy nésleduje zatazeni pracovnika
do personalni evidence. Dalsim velice dulezitym krokem je uvedeni pracovnika
na pracovisté. Personalista by mél pracovnika doprovodit na jeho pracovni misto,
formalné ho predat bezprosttednimu nadiizenému, ktery jej dale seznami s ostatnimi

pracovniky (Koubek, 2006).

Orientace pracovnikl nebo téZ adaptace je proces, pfi kterém se jedinec vyrovnava se
skutecnosti, vniz plni své pracovni ukoly. Obecné¢ je adaptace oznaCovana jako

ptizplisobovani se Zivotnim a pracovnim podminkdm (Horalikova & Konigova, 2013).

Kleibl, Dvoidkova a Subrt (2001) hovoii o dvou rovinach adaptace — pracovni a socialni.
Novy pracovnik se musi piizpiisobit nejen pozadavkiim prace (pracovni adaptace), ale

musi se také zaclenit do kolektivu a do struktury socialnich vztaht (socialni adaptace).
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Armstrong (2007) definuje ¢tyti zakladni cile uvadéni pracovnikti do organizace:

e pickonani pocatecni faze, kdy je pro pracovnika vse nové, cizi a neobvyklé,

e rychlé vytvofeni pozitivniho postoje a vztahu k organizaci tak, aby se zvysila
stabilizace pracovnika,

e docileni toho, aby pracovnik co nejrychleji podéval pozadovany pracovni vykon,

e snizeni pravdépodobnosti, Ze pracovnik odejde v brzké dobg.

2.2.6 Rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnik
Pracovni vykon vypovida o stupni plnéni pracovnich tkolti, coz neznamena jen mnozstvi
a kvalitu prace, ale také ochotu, pfistup, pracovni chovani, frekvenci pracovnich trazu,

fluktuaci a vztahy na pracovisti (Koubek, 2004).
Siky¥ (2016) dodava, ze pracovni vykon zaméstnancii je ovliviiovéan jejich schopnostmi
a motivaci (zptsobilosti a ochotou vykonévat sjednanou praci) a zaroven pracovni vykon

determinuje provozni, trzni a finan¢ni vysledky podniku.

Rizenim pracovniho vykonu se rozumi systematickd ¢innost manazert, jejimz cilem je
dosazeni strategickych cilti podniku skrz podavani pozadovaného pracovniho vykonu
zaméstnanct (Sikyt, 2014).

Rizeni pracovniho vykonu je proces tykajici se vedoucich pracovnikli a jimi fizenych
pracovnikd, ktefi se dohodnou, jak nejlépe dosahnout poZzadovanych vysledkii spole¢nou

praci (Armstrong, 2007)

Obrazek 2: Cyklus fizeni pracovniho vykonu
‘ Definice role

_ l Plan —

Rizeni pracovniho
/ vykonu \

Hodnoceni Planovani
pracovniho vykonu ' osobnihorozvoje

\ VVkon /

T Monitorovani —

Hodnoceni Akce

Zdroj: (Armstrong, 2007)
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Nastrojem fizeni pracovniho vykonu je hodnoceni pracovniki, které znamené kontrolu,

usmérnovani a podnécovani zameéstnancti pti vykonavani prace (Sikyft, 2016).

V pribéhu hodnoceni pracovniku se zjist'uje, jak pracovnik odvadi svou praci, jaké je
jeho pracovni chovani a jaké ma vztahy s lidmi, se kterymi se diky praci setkava.
Nasledné jsou tyto vysledky prokonzultovany mezi manazerem a danym pracovnikem,

ktefi se spole¢né snazi najit cestu ke zlepseni pracovniho vykonu (Koubek, 2006).

Plaminek (2008) dodava, Ze pii vedeni lidi nesta¢i posuzovani plnéni jednotlivych
pracovnich kol (operativni hodnoceni), ale je tieba klast diiraz také na dlouhodoby

rozvoj kazdého jedince (strategické hodnoceni).
Hronik (2006) vymezil tfi oblasti hodnoceni:

e vstup — kompetence a predpoklady (potencidl, zpisobilosti, praxe),
e proces — pracovni chovani, piistup K zadanim a tikoltim,

e vystup — vysledky a vykony, které¢ jsou métitelné.

Hodnoceni zaméstnanci muze mit dvé podoby — formalni a neformalni. Formalni
hodnoceni se provadi pravideln¢ za urcit¢é obdobi, kdy manazer projednava
s pracovnikem dosazeny vykon. Formalni hodnoceni se realizuje zpravidla formou
hodnoticiho pohovoru a vysledna zprava se zatfazuje do persondlni evidence. Naopak
neformélni hodnoceni probiha narazové pii plnéni pracovnich ukola. Ugelem je vEasné
zjisténi odchylek a jejich ptipadné feseni (Sikyt, 2016).

2.2.7 Rozmist'ovani, propousténi a penzionovani pracovniku
Rozmistovanim pracovniki se rozumi dosadit spravného clovéka na sprdvné misto
a optimalné tak vyuzivat jeho schopnosti, formovat tymy a respektovat potfebu osobniho

rozvoje jedince (Koubek, 2006).

Staffing (mobilita) je proces, pfi kterém dochazi k pohybu zaméstnancti do organizace,

napfi¢ organizaci nebo ven z organizace (Milkovich & Boudreau, 1988).
Koubek (2006) rozlisuje tfi formy mobility uvnitt podniku:

e povySovani pracovnik,
e pievadéni pracovnikil na jinou praci (pracovisté) a

e pfefazovani pracovnikl na nizsi funkei.
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Pracovni pomér miize byt ukonfen dobrovolné pracovnikem (odchdzi jinam),
nedobrovolné (pracovni pomér ukonci zaméstnavatel) nebo skon¢i pracovni kariéra

zamé&stnance (penzionovani) (Armstrong, 2007).

Armstrong (2007) dale tvrdi, Ze kdyz se zaméstnanec rozhodne organizaci opustit
z vlastni viile, je velice dalezité udé€lat dvé véci — provést pohovor a analyzovat pti¢inu

odchodu.

Propusténi zaméstnance je ukonceni pracovniho poméru ze strany zaméstnavatele.
Pficina této situace muze vzniknout jak na stran¢ podniku — nadbyte¢nost pracovniki, tak

na strané pracovnika — nedostate¢ny vykon, poruSovani pravidel apod. (Koubek, 2006).

Krninska (2002) dodava, ze skonceni pracovniho poméru je fizeno pravidly, ktera jsou
zakotvena Vv zakon¢, a to hlavné z duvodu ochrany zaméstnance, ktery ma vuci

zame¢stnavateli nerovné postaveni.

V ptipad¢€ penzionovani se rozlisuji dva piistupy. Prvni piistup je zaloZen na rozhodnuti
pracovnika, zda z organizace odejde, pfi dosazeni dichodového véku — uplatnovani
politiky pruzného diichodového véku. Druhy piistup méa pevné zafixovanou hranici
pro odchod z organizace a tou je dosazeni dichodového véku — politika fixniho
dichodového veéku (Koubek, 2006).

2.2.8 Vzdélavani a rozvoj pracovnikt

Dnesni doba je plnd zmén a klade ¢im dal vétsi poZzadavky na znalosti a dovednosti lidi
(znalostni spolecnost). Aby mohl ¢loveék fungovat jako pracovni sila a mél uplatnéni
na trhu prace, musi se témto zménam piizptisobovat a prohlubovat a rozsifovat své

znalosti a dovednosti (Koubek, 2006).

ziskané, zvySuji svou vykonnost (Kamenicek, 2012).

Ucelem vzdélavani pracovnikll je systematické utvareni, prohlubovani a rozsifovani
znalosti, dovednosti a schopnosti pracovnikil tak, aby mohli vykondvat sjednanou praci

a dosahovat pozadovany vykon (Sikyt, 2016).

Belcourt a Wright (1998) tvrdi, Ze schopnost ziskavat a pouzivat znalosti a dovednosti
pfedstavuje novy zdroj bohatstvi. Podniky mohou byt bohatsi, kdyz budou zvySovat

hodnotu lidského kapitalu, jehoz cena narasta dle jeho pouzivani.
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Armstrong a Taylor (2015) definuji vzdélavani a rozvoj jako proces, ktery organizaci

zabezpecuje kvalifikované, vzdélané a angazované zaméstnance. Pracovnici si osvojuji

znalosti a dovednosti prostiednictvim vzdé€lavacich programu a aktivit, které zajistuje

podnik.

Podle Sikyte (2016) odborné vzdélavani v podniku zahrnuje:

Zaskoleni (adaptace, orientace) — pracovnik, ktery nastoupi na nové pracovni
misto si osvojuje potfebné znalosti, dovednosti a schopnosti.

Doskolovani (prohlubovani kvalifikace) — pracovnik prohlubuje své znalosti,
dovednosti a schopnosti tykajici se souc¢asné¢ho pracovniho mista.

PteSkolovani (rekvalifikace) — pracovnik nabyvd nové znalosti, schopnosti
a dovednosti, aby mohl vykonavat jinou nez souc¢asnou praci.

Rozvoj (rozsifovani kvalifikace) — pracovnik se vzdélava nad ramec pozadavkl

pracovniho mista.

Metody vzdélavani miizeme rozdé€lit do dvou skupin — metody pouZzivané ke vzdélavani

na pracovisti a metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracoviste.

Mezi metody, které se ke vzdélavani pouzivaji na pracovisti patfi:

Instruktdz — pracovnik se uci pozorovanim a napodobovanim prace zkuSené¢ho
pracovnika ¢i nadfizeného.

Coaching — kou¢ usmériiuje a podnécuje vzdélavaného pracovnika
k poZzadovanému vykonu a vlastni iniciative.

Mentoring — mentor je jakysi vzor pro nezkuSeného pracovnika, ktery mu radi
a predava vlastni zkuSenosti.

Counselling — jedna se o vzajemné konzultovani a ovliviiovani.

Asistovani — vzdélavany pracovnik asistuje zkuSenému Skoliteli pti vykonu prace
a osvojuje si tak stanoveny pracovni postup.

Povéfeni ukolem — zkuSeny pracovnik povéti vzdélavaného pracovnika
pracovnim ukolem, coZ vede k samostatnosti a odpovédnosti.

Rotace prace — pracovnik je docasné pfemistovdn na rtiznd pracovni mista

S jinymi pracovnimi tkoly (Koubek, 2006).
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K metoddm, které jsou pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté fadime:

e Prednéska—jednostranny vyklad skolitele, ktery umozinuje rychle a snadno predat
znalosti a dovednosti pracovniklim.

e Seminaf — podobné predndsce, ale po vykladu skolitele nasleduje diskuze
S ostatnimi ucastniky.

e Demonstrovani — vzdélavani pracovnici si osvojuji potiebné znalosti a dovednosti
prosttednictvim predvadéni pracovniho postupu v modelovych podminkach.

e Piipadové studie — pracovnici se uci, kdyz spolecné fesi urcity zadany problém.

e Qutdoor training — pracovnici rozviji své schopnosti pfi riznych aktivitach

v ptirodé (Sikyt, 2016).

2.2.9 Odmeénovani pracovnikt
Odménovani pracovnikll patii mezi nejstarSi a nejvyznamnéjsi persondlni Cinnosti.
Odménovanim se rozumi mzda, plat ¢i jiné formy penézni a nepenézni odmény, které

nalezi pracovnikovi za vykonanou praci (Koubek, 2006).

Rizeni odménovani se tyka strategii, politik a postupt, které se pouzivaji pii odmétiovani
a umoznuji rozliSovat a ocenovat hodnotu lidi a jejich pfinos organizaci (Armstrong &

Taylor, 2015).

Cilem kvalitni mzdové politiky podniku je ziskani kvalifikovanych pracovniki,
stimulovani k vykonu a pozadovanému pracovnimu chovani, zajiSténi spravedlivého
odménovani a udrzeni celkového objemu vyplacenych mezd (Kleibl, Dvotdkova, &

Subrt, 2001).
Sikyi (2016) popisuje mzdové formy — odli§né postupy a zasady pro stanoveni mzdy:

e Casova mzda — zékladni forma mzdy, kdy je pracovnik odméfovan za skuteéné
odpracovany cas.

o Ukolova mzda — zakladni forma mzdy, jenZ je zavisla na vykonu pracovnika,
ktery je vyjadien plnénim normy.

e Provize — doplikova forma mzdy, ktera je zavisla na prodaném mnozstvi nebo
na poskytnutych sluzbach. Byva urCena procentudlné nebo pevnou sazbou
za jednotku prodeje.

e Prémie — doplnkova mzdova forma, ktera muize byt vyplacena jednorazové nebo

pravidelné.
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e Osobni ohodnoceni — doplitkkovd forma mzdy, jejiz vySi stanovuje manazer
na zéklad¢ hodnoceni pracovnika.

e Podil na vysledcich hospodafeni — dopliikova forma mzdy, pomoci které
zamé&stnavatel ocefiuje to, Ze se jednotlivi zaméstnanci podileji na dosazeni

o¢ekavanych vysledkli hospodateni.

Kocianova (2010) dodava, Ze odménovani je jednim z nejefektivnéjSich nastroju

motivace pracovnika.

2.2.10 Pracovni vztahy

Pti jakékoliv lidské Cinnosti, kterou vykonava vice lidi, vznikaji vztahy rtizné kvality.
Neni tomu jinak i pfi vykonu prace. MiiZzeme hovofit o vztazich mezi zaméstnanci, mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem nebo vztahy s odbory (sdruzeni zaméstnancu, které

haji zajmy a prava zaméstnanci) (Koubek, 2006).

Veskeré personalni ¢innosti ovliviiuji pracovni vztahy a také urcuji jejich stav a kvalitu.
Chyba ¢i problém v kterékoliv persondlni ¢innosti miZze zhorSit vztahy mezi
pracovni vztahy, je komunikace vramci podniku — zaméstnancim by méla byt
poskytovana pomoc a podpora a méli by mit moznost podilet se na stanoveni cill

a rozhodovani (Horalikova & Konigova, 2013).

Siky¥ (2016) rozlisuje formélni pracovni vztahy a neformalni pracovni vztahy.
Do formélnich vztahli fadime pfedev§im pracovnépravni vztahy, které jsou spojené
s vykonem zavislé prace a jsou upraveny predpisy. Naopak bézné mezilidské vztahy,
které vznikaji spontanné a ptirozené mezi jednotlivei v organizaci i mimo ni, se oznacuji

jako neformalni pracovni vztahy.

Kleibl, Dvordkova a Subrt (2001) dodavaji, Ze vztahy mezi jednotlivymi profesnimi
zdjmovymi skupinami personalu firmy maji obrovsky vyznam pro vykonnost a stabilitu

podniku.

2.2.11 Pé€e o pracovniky
Starostlivost zaméstnavatele o podminky pracovniki mizeme nazvat pé¢i o zaméstnance.
Cilem péce o pracovniky je dosaZeni kladnych hodnot vSech proménnych, které ovliviiuji

pracovniky v pracovnim procesu (Sikyt, 2016).
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Zameéstnavatel je povinny pecovat o pracovniky. Zaméstnavatel, ktery zabezpecCuje
a vytvari dobré pracovni podminky, plni nejen své povinnosti, ale také zvysSuje oddanost

svych zamé&stnanca (Armstrong & Taylor, 2015).

PéCe o pracovniky zahrnuje pracovni dobu a pracovni rezim, pracovni prostiedi,
bezpec¢nost prace a ochranu zdravi, personalni rozvoj pracovniki, sluzby poskytované
na pracovisti, ostatni sluzby poskytované nejen pracovnikim, ale i jejich rodindm a péci

0 zivotni prostiedi (Koubek, 2006).

Koubek (2006) dale rozlisuje:

e Povinnou pé¢i — je urCena zdkony, piedpisy a kolektivnimi smlouvami
nadpodnikové urovné.

e Smluvni péci — je dana kolektivnimi smlouvami, které jsou uzaviené na Grovni
podniku.

e Dobrovolnou péci — je ovliviiovana persondlni politikou organizace.

Sikyt (2016) dale dodava, Ze piiznivé pracovni podminky pozitivné ovlivituji zdravi,
spokojenost, motivaci, schopnosti, vysledky prace i chovani pracovniki. Kdyz budou
zachovany dobré pracovni podminky, zaméstnanci budou Iépe dosahovat pozadovaného

vykonu.

Spokojeny zaméstnanec ochotnéji toleruje pozadavky na kvalitu a kvantitu jeho prace nez

pracovnik, ktery je nespokojeny (Kleibl, Dvotakova, & Subrt, 2001).

Kettner (2002) tvrdi, Ze pokud ma organizace k dispozici spokojené zaméstnance, kteti
chédpou praci, kterou maji vykonavat, ktefi jsou ztotoZznéni s poslanim podniku a jsou
kompetentni k vykonavani dané prace, md na trhu takovou pozici, ve které¢ miize

dosahnout maximalni efektivity, vykonnosti, kvality a produktivity.

2.2.12 Personalni informacéni systém

Personalni informacni systém tvoii souhrn personalnich idajti o jednotlivcich pracujicich
Vv organizaci, pracovnich mistech i personalnich ¢innostech. Tyto udaje potiebuje
zaméstnavatel k zajiStovani persondlni prace v podniku a k plnéni povinnosti, které

vyplyvaji z pravnich piedpisi (Siky¥, 2016).

Personalni informacni systém zpracovava procesy a upravuje a archivuje data. Personalni
informacni systém podporuje vSechny persondlni ¢innosti a to tak, ze uchovava udaje

tykajici se pracovnikl a data tykajici se personalniho planovani (Walker, 2003).
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Propracovany personalni informacni systém miiZze zajistit to, Ze personalni Gtvar bude
poskytovat lepsi sluzby, mulze poskytovat vyznamné informace pro strategické

rozhodovani nebo snizit ndklady pii vykonavani personalnich c¢innosti (Armstrong,
2007).
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3 CiL A METODIKA PRACE
3.1 Cil prace

Cilem bakalatfské prace je analyza fizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku vcetné
navrzeni vhodnych zmén. Rizeni lidskych zdrojii bude zkoumano konkrétné ve firmé

LAUFEN CZ s.r.0., ktera se zabyva vyrobou sanitarni keramiky.

3.2 Metodika
Aby mohlo byt dosazeno cile bakalatské prace, muselo byt provedeno nékolik dilezitych
krokd.

3.2.1 Prostudovani odborné literatury

Prvnim krokem bylo prostudovani odborné literatury, ktera pojednava o daném tématu
a tim ziskat potfebné teoretické znalosti o dané problematice. V literarni resersi je nejprve
vysvétlen pojem fizeni lidskych zdrojii, nasledné je charakterizovan jejich vyvoj, cile
a ukoly, a nakonec jsou popsany jednotlivé personalni ¢innosti. Nejvice bylo ¢erpano
z publikaci, které jsou k dispozici v Akademické knihovné Jihoceské univerzity.

3.2.2 Informace o spolec¢nosti

Po nabyti teoretickych znalosti bylo teba zjistit informace 0 spole¢nosti, ve které vyzkum
probihal. Informace o podniku byly ziskdvany z vnitropodnikovych dokumentd,

z internetovych stranek, pozorovanim a také zrozhovoru sjednatelem a zaroven

personalnim feditelem firmy.
Analyza obsahu podnikovych dokumenti

Analyza obsahu podnikovych dokumentd byla jednou z vedlejsich vyzkumnych metod.
K dispozici byly bohuzel poskytnuty pouze 2 dokumenty — organizaéni struktura

spolecnosti a systém hodnoceni pracovnik.
Pozorovani

Pozorovani patfilo také k vedlejsim metodam, které byly pouzity pfi zpracovavani této
prace. V pribchu vyzkumu byla vyrobna v Bechyni navstivena pro ziskani informaci

0 naro¢nosti prace, o pracovnim prostiedi a také kviili pochopeni vyrobniho procesu.
Nestrukturované rozhovory

Nestrukturované rozhovory s personalnim feditelem a s personalistkou firmy taktéz patii

k doplinkovym metodam pro ziskani informaci. Rozhovory probihaly volné, vzdy byl
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uréen pouze obecny cil. Byly zjistovany obecné informace o podniku, o organizaci
podniku, o rozdilech ve vyrob¢ v bechynském a znojemském zavodu a o pracovnicich.
Informace ziskané =z nestrukturovanych rozhovorti byly pouzity k diskuzi pfi

zpracovavani jednotlivych otazek dotazniku.

3.2.3 Dotaznikové Setfeni

V praktické ¢asti bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Struktura otazek v dotazniku byla
vytvofena na zaklad¢ konzultace s personalnim feditelem spolecnosti. Po néslednych
upravach byl dotaznik roznesen zaméstnancim firmy. Dotazniky byly zaméstnanctim
predany v papirové podob¢. Dotaznik obsahoval 19 uzavienych a 3 polouzaviené otazky.

Respondenti odpovidali celkem na 22 otazek.

Nejprve odpovidali pracovnici na identifika¢ni otazky, které se tykaly pohlavi, véku,
vzdélani a pracovni pozice. Dale nésledovaly otdzky zaméfujici se na spokojenost
zaméstnancll se systémem fizeni lidsky zdroji (napf. spokojenost s pracovnim
prostfedim, se vztahy na pracovisti, s finan¢nim ohodnocenim atd.). Pokud zaméstnanci
na otazky odpovidali, Ze jsou spiSe nebo rozhodné nespokojeni, méli moznost napsat

diavody svych odpovédi.

Setfeni bylo provadéno vobou zavodech firmy LAUFEN CZ s.r.0. Dotazovani
zamé&stnancl probihalo od prosince 2018 do ledna 2019. Bylo rozdano celkem 250
dotaznikd, 150 v Bechyni a 100 ve Znojmé&. Vyplnénych se vratilo 60 z Bechyné,
navratnost tedy ¢inila 40 %. Ve Znojmé¢ vyplnilo dotaznik 57 zamé&stnancti, ndvratnost je

57 %.

3.2.4 Zpracovani ziskanych dat

Ziskana data a informace byly zpracovany pomoci programu Microsoft Excel 2016.
V tomto programu byla vytvofena piehledna tabulka, kterd zachycovala odpovédi
na otazky v dotaznikovém Setfeni. Poté byla zjiSténa Cetnost jednotlivych odpovédi

na jednotlivé otazky, na jejimz zakladé byly vytvoteny prehledné grafy.

3.2.5 Navrhy na zlepseni
Ze ziskanych informaci a z vysledkli dotaznikového Setfeni byla nésledné navrzena

opatfeni na mozna zlepseni fizeni lidskych zdroja v podniku.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Zakladni charakteristika podniku
Obecné udaje o spolecnosti LAUFEN CZ s.r.o.:

Datum zapisu: 28. dubna 1999
Obchodni firma: LAUFEN CZ s.r.o.
Sidlo: V Tunich 3/1637
Praha 2
PSC 120 00

Identifikaéni ¢islo: 257 58 691
Pravni forma: Spolecnost s ru¢enim omezenym

LAUFEN CZ s.r.0. je piednim vyrobcem a prodejcem sanitdrni keramiky v Ceské
republice. Prodava koupelnovy ndbytek, koupelnové vany, sprchové kouty a vodovodni
baterie. Spole¢nost LAUFEN CZ s.r.0. dodédva kompletni koupelny znacek Jika, Roca
a Laufen.

Tato firma ma v Ceské Republice dva vyrobni zavody. Vyroba primyslové keramiky
ve Znojmeé saha az do roku 1878. Tehdy se jednalo o nejstarsi zavod se strojovou vyrobou
na celém kontinentu. V bechyniském zavodu se koupelnova keramika vyrabi jiz od roku
1961, takze v dneSnimu datu ma jiz skoro 60letou tradici. Tehdy zavod nesl nazev
Jihoc¢eska keramika v Bechyni. Dobra povést piispéla k tomu, ze roku 1991 do zavodu
kapitalové vstoupila spole¢nost Schweizer Keramik Holding AG Laufen. V roce 1995
byly Keramické zavody Znojmo taktéz zprivatizovany Svycarskou spole¢nosti. V' roce
1999 se spolecnost stala soucasti nejvétsiho svétového vyrobce sanitarni keramiky,
Spanélské skupiny Roca. Tak vznikla spole¢nost LAUFEN CZ s.r.o. se sidlem v Praze
(LAUFEN, 2019).

Spolecnost klade velky diraz na design a kvalitu svych vyrobkii. Vysoce kvalitni
koupelnova keramika vyrdbénd v této firmé ziskala osvédceni mezinarodnich norem

kvality 1SO 9001 (LAUFEN, 2019).

V dnesni dobé zaméstnava spolecnost LAUFEN CZ s.r.0. pfiblizn€ 1050 zaméstnancli —
600 v Bechyni a 450 ve Znojmé. Obrat za rok 2017 je odhadovan na 2,9 mld. K¢.

23



4.2 Organizacni struktura

Obrazek 3: Organizaéni struktura spolecnosti

Rizeni
[ |kvality
BOZP | Usek vyvoje
Usek wroby, nowvych vyrobki
| |techniky a wjvoje
nowvych wrobkl |_ Usek vyroby
a techniky
Sekretariat Usek
vedeni ] nakupu
spolecnosti ’_‘ Financni uctarna |
| |Financni
Bk I—| Controlling
[Personalistika |
Generalni Personalni
reditel usek _I Mzdova Uctdrna |
[Rizeni produktivity |
Usek prodeje,
marketingu a
] poprodejniho
Servisu
|ﬂsek planovani wroby |
Supply |ﬂsek informacnich technologii |
| |chain
management |Usek zakaznického servisu |
[Usek Iogistiky |
Usek
] produktového
managementu
| Usek
montaie

Zdroj: vlastni dle poskytnutych podnikovych dokumentt
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4.3 Dotaznikové Setfeni

Dotaznikové Setieni probihalo ve spole¢nosti LAUFEN CZ s.r.0. jak v zavodu v Bechyni,
tak i ve Znojmé¢. Celkem bylo rozdano 250 dotaznik — 150 v Bechyni a 100 ve Znojm¢.
Z toho se vratilo 60 vyplnénych dotazniki z Bechyné, ndvratnost tedy Cinila 40 %

a 57 ze Znojma, navratnost byla 57 %.

4.3.1 Vysledky dotaznikového Setreni
Otazka 1 — Pohlavi

Tabulka 1: Pohlavi

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Muz 51 85 50 88
Zena 9 15 7 12

Zdroj: vlastni
Graf 1: Pohlavi
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Zdroj: vlastni
Vysledky
Graf 1 zobrazuje rozdéleni dotazovanych dle pohlavi. V Bechyni odpovidalo 85 % muzt

a 15 % zen. Ve Znojme to bylo obdobné, kdy dotaznik vyplnilo 88 % muzt a 12 % Zen.

Diskuze

Z vysledku a grafu jednoznaéné vyplyva, ze v obou zdvodech odpovidali pfevazné muzi,

vrwe

ve vyrobé na dé€lnickych pozicich. Na téchto pozicich se vykonava fyzicky narocna prace,

ktera je pro zeny nevhodna.
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Otazka 2 — Vék

Tabulka 2: Vék

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Méné nez 20 0 0 1 2
20-30 14 23 25 44
31-40 11 18 8 14
41-50 19 32 14 25
51-60 13 22 6 10
Vice nez 60 3 5 3 5
Zdroj: vlastni
Graf 2: Vék
Vék
25
20 /
s 7
10
5
0
méné nez 20 20-30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let vice nez 60 let
let
B Bechyné Znojmo
Zdroj: vlastni
Vysledky

Graf 2 znézoriiuje vékovou strukturu dotazovanych. Ve vyrobné v Bechyni nejvice
respondentl patii do kategorie 41-50 let. Tato skupina tvoii 32 %. Druhou nejcetné;si
skupinou je kategorie 20-30 let s 23 %. Kategorii 51-60 let tvoii 22 % respondenti,
31- 40 let 18 % apouhych 5 % dotazovanych tvoii skupinu vice nez 60 let. Zadny
respondent nebyl mladsi 20 let. Ve Znojmé odpovidalo nejvice respondenti z kategorie
20-30 let, a to 44 %. Dalsi vyznamnou skupinou je 41-50 let s 25 %. Kategorie 31-40 let
byla zastoupena 14 %, 51-60 let 10 %, do skupiny vice nez 60 let patii jen 5 %
dotazovanych a jediny respondent byl mladsi 20 let.

Diskuze
Po vyhodnoceni odpovédi na otazku 2 si |ze v§imnout, Ze v Bechyni odpovidali prevazné
respondenti ve véku 41-60 let, kteti tvofili vice nez polovinu vSech dotazovanych,

zatimco ve Znojmé je téméf polovina respondentt ve véku 20-30 let.
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Otazka 3 — Nejvyssi dosazené zdélani

Tabulka 3: Nejvys$si dosazené vzdélani

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Zakladni 1 2 3 5
Vyuéen 33 55 36 63
Sti‘edoskolské 20 33 15 27
VysS$i odborné 1 2 0 0
Vysokoskolské 5 8 3 5

Zdroj: vlastni

Graf 3: Nejvys$si dosazené vzdélani

Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: viastni
Vysledky

Graf 3 rozdéluje respondenty do skupin dle dosazeného vzdélani. Vice nez polovina
dotazovanych jsou v obou zavodech pracovnici, ktefi jsou vyuceni. V bechyinském
zavodu tuto skupinu ptedstavuje 55 % respondenttl, ve znojemském dokonce 63 %. Dale
respondenty v Bechyni tvoii 33 % pracovnikil se stfedoSkolskym vzdélanim a 8 %
s vysokoskolskym vzdélanim. Zakladni vzdélani ma pouze jeden respondent a stejné tak
vys$Si odborné vzdélani. Ve Znojmé ma 27 % respondentli stiedoskolské vzdélani.
Zakladni a vysokoskolské vzdé€lani ma stejny pocet respondentt. Kazdé znich je

zastoupeno 5 %. Ve Znojme nikdo z respondenti nema vyssi odborné vzdeélani.

Diskuze

Struktura dotazovanych v obou zavodech je velmi podobna. Nejcetnéjsi skupiny jsou
pracovnici, ktefi jsou vyuceni nebo maji stfedoSkolské vzdélani s maturitou. Tyto
vysledky mohly byt piedpokladany, vzhledem ktomu, Ze naprostou vétSinu

dotazovanych tvoii délnici. Ptekvapenim bylo, Ze vSichni dotazovani, ktefi maji
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vysokoskolské vzdélani pracuji na pozici délnika a respondenti THP maji stfedoskolské

vzdélani. Obvykle se vysokoskolské vzdélani objevuje u THP.

Otazka 4 — Pracovni pozice

Tabulka 4: Pracovni pozice

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
THP 8 13 11 19
Délnik 52 87 46 81

Zdroj: vlastni

Graf 4: Pracovni pozice
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Graf 4 znazornuje pracovni zatfazeni respondentii. V Bechyni se dotazovani zcastnilo
13 % THP a 87 % d¢lniki. Obdobné to bylo ve Znojmé, kde respondenty tvoii 19 % THP
a 81 % délniki.
Diskuze
V obou zavodech dotazniky vypliovali pfevazné pracovnici na délnickych pozicich
ve vyrobé. Je to zplisobeno hlavné tim, ze d€lnici tvofi naprostou vétSinu z celkového

poctu zaméstnanci, jelikoz se jednd o vyrobni podnik, ktery se zamétuje na vyrobu

a distribuci sanitarni keramiky. Dotaznik vyplnilo vice THP ve Znojmeé nez v Bechyni,

1
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Otazka 5 — Jak dlouho ve firmé pracujete?

Tabulka 5: Jak dlouho ve firmé& pracujete?

BECHYNE ZNOJMO

Pocet % Pocet %
Méné nez 1 rok 7 12 7 12
1-2 roky 3 5 9 16
3-5 let 18 30 13 23
6-10 let 7 12 7 12
11-20 let 9 15 5 9
Vice nez 20 let 16 26 16 28

Zdroj: vlastni

Graf 5: Jak dlouho ve firmé pracujete?
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Graf 5 rozc¢leniuje respondenty do skupin podle odpracované doby v podniku.
V bechynské vyrobné nejvice respondentt pracuje 3-5 let, a to 30 %. Druhou nejéetnéjsi
odpovédi bylo, ze v podniku pracuji vice nez 20 let. Tuto skupinu tvoii 26 %
dotazovanych. Odpovéd méné nez 1 rok byla zastoupena 12 %, 1-2 roky 5 %, 6-10 let
12 % a 11-20 let 15 %. Ve Znojmé nejvetsi pocet respondentt pracuje v podniku vice nez
20 let, a to celych 28 % respondentt. Dalsi nejcetnéjsi odpovedi bylo 3-5 let s 23 %. Méné
nez 1 rok je zastoupeno 12 % respondentt, 1-2 roky 16 %, 6-10 let 9 % a 10-20 let 12 %

dotazovanych.

Diskuze
Z grafu vyplyva, ze v Bechyni tvofi respondenty pifevazné dlouhodobé pracujici
zaméstnanci, Z ¢ehoz lze usuzovat, ze fluktuace v podniku je nizka. Nizka fluktuace je

pro podnik vyhodna z toho hlediska, ze jsou naklady na zaskolovani novych zaméstnanci
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niz$i a také by mohla znacit spokojenost zaméstnancid. V grafu si Ize v§imnout také toho,

ze ve Znojmé tvofila téméf tietina dotazovanych pracovniky, ktefi zde pracuji méné€ nez

wrwe

ve znojemském zavodu je ve véku 20-30 let.
Otazka 6 — V jakém pracovnim reZimu pracujete?

Tabulka 6: V jakém pracovnim rezimu pracujete?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Jednosménny 27 45 42 74
Dvousménny 4 7 15 26
Trisménny 29 48 0 0

Zdroj: vlastni

Graf 6: V jakém pracovnim rezimu pracujete?
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Vysledky
Graf 6 vyobrazuje vjakém pracovnim rezimu dotazovani pracuji. Nejveétsi pocet
respondentl v Bechyni pracuje ve tfisménném provozu. Tato skupina déla 48 %. Dalsi
nejpocetnéjsi skupinou jsou s 45 % pracovnici jednosménného provozu. Pouhych 7 %
respondentl pracuje na dvé smény. Ve znojemském zavodu odpovidali pouze pracovnici
jednosménného a dvousménného provozu. V jednosménném rezimu pracuje 74 %

dotazovanych, ve dvousménném 26 %.

Diskuze
U této otazky je velky rozdil v tom, Zze ve Znojmé vyplnovali dotaznik pouze pracovnici

jednosménného a dvousménného provozu, protoze zde tfisménny rezim zaveden neni.
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Naopak v Bechyni tvoii téméf polovina dotazovanych pracovniky tfisménného provozu.

Tento rozdil bude mit velky vliv na vysledky nékterych dalSich otazek.

Otazka 7 — Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovni doby?

Tabulka 7: Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovni doby?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 36 60 52 91
Ne 24 40 5 9

Zdroj: vlastni

Graf 7: Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovni doby?
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Vysledky
Graf 7 zobrazuje spokojenost respondentii s rozvrzenim pracovni doby. V Bechyni
odpovédélo 60 % dotazovanych, Ze jsou spokojeni a 40 %, Ze nejsou spokojeni s jejim
rozvrzenim. Naopak ve Znojmé byla naprosta vétSina spokojena s pracovni dobou. Tato
skupina tvofi celych 91 %. Pouze 9 % respondentii odpovédélo, Zze nejsou spokojeni

S rozvrzenim pracovni doby.

Diskuze

Otazka 7 navazovala pfevazné na predchozi otazku, v jakém pracovnim reZimu
respondenti pracuji. V této otazce je nejvice znatelny rozdil mezi vysledky v Bechyni
a ve Znojmé. V Bechyni jsou nespokojeny dvé pétiny dotazovanych, coZ je Ctyfikrat vice
nez ve znojemském zavodu. Tato odliSnost je zpiisobena tim, ze ve Znojmé vypliovali

dotaznik pouze pracovnici jednosménného a dvousménného provozu, a tudiz byli
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s pracovni dobou pievazné spokojeni. VétSina respondentl, ktefi jsou v Bechyni

nespokojeni s pracovni dobou, pracuji ve tfisménném rezimu.

Otazka 8 — Jste spokojen/a s pracovni pozici a naplni prace?

Tabulka 8: Jste spokojen/a s pracovni pozici a naplni prace?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 19 32 24 42
SpiSe ano 34 56 20 35
SpiSe ne 6 10 12 21
Rozhodné ne 1 2 1 2

Zdroj: vlastni

Graf 8: Jste spokojen/a s pracovni pozici a naplni prace?
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Vysledky

Graf 8 znazornuje spokojenost dotazovanych s pracovni pozici a naplni prace. V Bechyni
32 % dotazovanych na otazku odpovéedélo, ze jsou rozhodné spokojeni a 56 % je spise
spokojeno. Pouze 10 % respondenti je spise nespokojeno a jeden respondent je rozhodné
nespokojen s pracovni pozici. Ve Znojmé je nejvétsi Cast respondentd spokojena
s pracovni pozici. Tuto skupinu tvoii 42 % dotazovanych. SpiSe spokojeno je 35 %

respondenttl, spiSe nespokojeno 21 % a jeden respondent je rozhodné nespokojeny.

Diskuze

Z grafu vyplyva, ze vétSina respondentl z Bechyné je spokojena nebo spiSe spokojena
S pracovni pozici, coz je velké pozitivum, protoze pracovnici, ktefi jsou spokojeni
S pracovni pozici i naplni prace budou podavat lepsi vykony a budou vice ztotoznéni s cili

organizace neZ pracovnici, ktefi jsou s praci nespokojeni. Ve Znojmé& uz je zna¢na
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I skupina spise nespokojenych pracovnikti. Oproti Bechyni je ve Znojmé dvakrat vice

respondenttl, kteti jsou nespokojeni s pracovni pozici.
Otazka 9 — Umoziiuje Vase pozice kariérni postup?

Tabulka 9: Umoziiuje Vae pozice kariérni postup?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 7 12 12 21
SpiSe ano 7 12 10 18
SpiSe ne 31 51 24 42
Rozhodné ne 15 25 11 19

Zdroj: vlastni

Graf 9: Umoziuje Vase pozice kariérni postup?
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Vysledky
V grafu 9 je vyobrazeno, zda pracovni pozice respondentll umoznuji kariérni postup.
Nejvétsi zastoupeni méla jak v Bechyni, tak ve Znojmé odpovéd’ spiSe ne. V Bechyni
takto odpovédela vice nez polovina respondentt (51 %), ve Znojmé 42 % respondentd.
V Bechyni si 25 % dotazovanych mysli, Ze jejich pozice rozhodné neumozinuje kariérni
postup. Odpovédi, ze pracovni pozice umoznuje nebo spiSe umoziuje postup v kariéie
m¢ély stejné procentudlni zastoupeni, které ¢ini 12 %. Ve Znojmé si 21 % respondentli
mysli, ze jejich pozice umoziuje kariérni rast, 18 % mini, Ze spiSe umoziuje a 19 %

se domniva, Ze jim kariérni postup rozhodn€ umoznén neni.

Diskuze
V obou zdvodech vétSina respondentt tvrdi, ze jejich pozice spiSe nebo rozhodné

neumoziuje kariérni postup. Ve Znojmé tuto skupinu tvofi vice nez tfi pétiny
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respondentt, v Bechyni dokonce vice nez tfi ¢tvrtiny. Je zvlastni, ze 88 % dotazovanych
V bechynském zavodu odpovéde€lo na predchozi otdzku 8, Ze jsou spokojeni s pracovni
pozici, 1 kdyz si mysli, ze jejich pozice neumoziuje kariérni postup. Tato skutecnost by
mohla byt zpisobena tim, ze v Bechyni respondenty tvoii pfevazné starsi pracovnici, kteti

uz nemaji zajem o vyssi pozice a jsou spokojeni se svou nyné&j$i pracovni pozici.
Otazka 10 — Myslite si, Ze je VaSe zaméstnani:

Tabulka 10: Myslite si, Ze je Vase zaméstnani:

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Zajimavé 22 37 26 46
Stresujici 26 43 24 42
Nudné 2 3 4 7
Motivujici 1 2 10 18
Stereotypni 27 45 24 42

Zdroj: vlastni

Graf 10: Myslite si, Ze je Vase zaméstnani:
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Vysledky
Graf 10 znazornuje, jak zaméstnanci hodnoti své zaméstnani. Na tuto otazku mohli
dotazovani vybirat vice nez jednu odpovéd. Nejvétsi procentudlni zastoupeni tvoii
Vv Bechyni skupina respondentii s 45 %, kteti odpovédéli, ze je jejich zaméstnani
stereotypni. Dalsi dvé skupiny dotazovanych tvoii jedinci, ktefi svou praci povazuji
za stresujici (43 %) a ti, ktefi svou préci shledavaji zajimavou (37 %). Pouhd 3 %
pracovnikli povazuji svou praci za nudnou a jediny pracovnik oznacil svou praci jako

motivujici. Ve Znojme nejvétsi pocet respondent hodnoti své zaméstnani jako zajimavé.
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Tuto skupinu tvoii 46 % dotazovanych. Odpovédi, Ze je prace stereotypni a stresujici
dosahly stejného procentudlniho zastoupeni, a to 42 %. Dalsi pozici zaujala skupina
respondentti s 18 %, ktefi si mysli, Ze je jejich prace motivujici. Na posledni pficce
se umistil ndzor, Ze je zaméstnani nudné. Tento ndzor je tvofen 7 % dotazovanych.
Diskuze

Nejvice se v obou zdvodech objevovaly ndzory, Ze je zaméstnani stereotypni, stresujici
ale i zajimavé. Svou praci jako zajimavou a stresujici nejvice hodnotili THP, naopak
délnici odpovidali, Ze je prace stereotypni. Nejvétsi rozdil mezi Bechyni a Znojmem je
mozné vidét u nazoru, ze je prace motivujici. Ve Znojme si to mysli téméef pétina
dotazovanych, zatimco v Bechyni se stim ztotoziiuje pouze jeden respondent.
Ve znojemském zavodu se také vice dotazovanych domniva, ze je zaméstnani zajimavé.
Tuto skupinu tvoii téméF polovina respondentt, kdezto v Bechyni takto praci hodnoti
pouze tietina dotazovanych. Z rozhovoru s personalnim feditelem bylo zjisténo, ze je
prace V obou zavodech téméf totozna. Diky tomu lze piedpokladat, Zze jsou vysledky
ovlivnény riznou sménnosti v zavodech a také tim, Ze jedna Ctvrtina respondentl
ze Znojma jsou pracovnici, kteti zde pracuji méné nez dva roky a prace pro né mutize byt
stale motivujici a zajimava. Zaméstnavatel by mél k t€émto nazortim ptihlédnout a mohl
by pracovni pozice a praci samotnou obmenit €1 n¢jak zpestiit. Stejné tak by prace méla

byt navrzena takovym zplisobem, aby byla pro zaméstnance motivujici.

Otazka 11 — Co povaZujete za nejvétsi motivacni faktor?

Tabulka 11: Co povaZujete za nejvétsi motivaéni faktor?

BECHYNE ZNOJMO

Pocet % Pocet %
Pochvala, uznani 8 13 8 14
Kariérni rist 4 7 4 7
Dobry pocit z odvedené prace 7 12 7 12
Finan¢ni odména 38 63 34 60
Vzdélani a rozvoj 3 5 4 7
Jiné 0 0 0 0
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Graf 11: Co povazujete za nejvét§i motivaéni faktor?
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Vysledky

Graf 11 ukazuje, co respondenti povazuji za nejvéEtsi motivaéni faktor. V obou zavodech
jsou vysledky této otazky téméf stejné. Nejveétsi pocet respondentli povazuje za nejvetsi
motivacéni faktor finanéni odménu. Tito respondenti tvofi pies 60 %. Pochvalu a uznani
poklada za nejvice motivujici stejny pocet respondentlt v obou zavodech (13 %), stejné
tak kariérni rust (7 %) i dobry pocit z odvedené prace (12 %). Vzdélani a rozvoj povazuje
za nejvétsi motivaci 5 % dotazovanych z Bechyné a 7 % ze Znojma. Zadny respondent

neuvedl jinou moznost.

Diskuze

Z grafu jednoznacné vyplyva, Ze je pro zameéstnance V obou zavodech nejvétSim
motiva¢nim faktorem finan¢ni odména. Takto odpovidala vétSina dotazovanych, ktefi
pracuji na pozici délnika. Samoziejmé, Ze penize jsou pro pracovniky dilezité, ale podnik
by ani tak nemé&l zapominat na slovni motivaci ve formé pochvaly ¢i uznani. Stejné tak je
dilezity profesni a kariérni rtst, ktery je také velkou motivaci k lepsimu k vykonu, ale dle
vysledkl otazky 9 v obou zdvodech chybi. Profesni a kariérni rist je podle vysledkt

motivujici pouze pro respondenty, ktefi pracuji jako THP.
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Otazka 12 — Jste spokojen/a se systémem hodnoceni?

Tabulka 12: Jste spokojen/a se systémem hodnoceni?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 10 17 11 19
SpiSe ano 27 45 34 60
SpiSe ne 17 28 8 14
Rozhodné ne 6 10 4 7

Zdroj: vlastni

Graf 12: Jste spokojen/a se systémem hodnoceni?
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Vysledky

Graf 12 ukazuje, jak jsou respondenti spokojeni se systémem hodnoceni. V Bechyni je
se systémem hodnoceni spokojeno 17 % dotazovanych, 45 % je spise spokojeno, 28 % je
spiSe nespokojeno a 10 % je rozhodné nespokojeno. Ve Znojmé je spokojeno
s hodnocenim 19 % respondentt, 60 % je spiSe spokojeno, 14 % je spiSe nespokojeno

a 7 % je rozhodn¢ nespokojeno.

Diskuze

Z grafu vyplyva, Ze vétSina respondentil je se systémem hodnoceni spokojena nebo spise
spokojena. V Bechyni je ale znaény podil také respondenti, ktefi jsou se systémem spise
arozhodné nespokojeni. Tito dotazovani tvoti téméf dveé pétiny respondentd, coz je skoro
dvakrat vice nez ve Znojmé. Pro podnik je velmi dilezité, aby zaméstnanci znali systém
hodnoceni, aby mu rozuméli a aby byl pro pracovniky motivujici. Ti respondenti, ktefi
jsou nespokojeni s hodnocenim, své odpovédi nejéastéji odtivodnovali tim, Ze je
hodnoceni neprtihledné a malo motivujici. Nekteti dokonce uvedli, ze o zadném

hodnoceni nevi.
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Otazka 13 — Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim? Myslite si, Ze vySe Vasi mzdy

odpovida Vami vykonavané praci?

Tabulka 13: Jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 6 10 6 11
SpiSe ano 24 40 28 49
SpiSe ne 21 35 19 33
Rozhodné ne 9 15 4 7

Zdroj: vlastni

Graf 13: Jste spokojen/a s finanénim ohodnocenim?
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Vysledky

Jak jsou respondenti spokojeni s vysi mzdy a jestli si mysli, Ze odpovida jejich praci
zobrazuje graf 13. VV Bechyni si 10 % dotazovanych mysli, Ze mzda odpovida jejich praci,
40 % ma za to, ze spiSe odpovida, 35 % Sse domniva, ze spiSe neodpovida a 15 % mini,
ze rozhodné neodpovida. Ve Znojmé je s vysi financniho ohodnoceni 11 % respondentii
spokojeno, 49 % spise spokojeno, spise nespokojeno je 33 % a rozhodné nespokojeno je
7 %.

Diskuze

V bechyniském zavodu lze respondenty rozdé€lit piesné na dvé poloviny, kdy jedna
polovina respondentt je Spokojena nebo spise spokojena se mzdou, zatimco druha je spise
nebo rozhodné nespokojena. Ve znojemském zavodu pievazuji dotazovani, ktefi jsou
spokojeni nebo spiSe spokojeni S finan¢nim ohodnocenim, a to konkrétné téi pétiny
respondentt. To, Ze jsou dotazovani ve Znojmé spokojeni se mzdou vice nez v Bechyni,

muze byt zplsobeno faktem, ze ve Znojmé vypliovali dotaznik pouze pracovnici
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jednosménného a dvousménného provozu. VétSina nespokojenych respondentti udava
jako diivod namahavost a fyzickou naro¢nost prace, vyssi zodpovédnost a jiz zmifiovanou

sménnost prace.

Otazka 14 — Jaké benefity jsou Vam nabizeny?

Tabulka 14: Jaké benefity jsou Vam nabizeny?

BECHYNE ZNOJMO

Pocet % Pocet %
Prispévek na stravovani 53 88 47 82
Vzdélavaci kurzy 8 13 10 18
Piispévek na penzijni/Zivotni pojiSténi 50 83 40 70
SluZebni telefon ¢i automobil 4 7 4 7
13. plat 4 7 7 12
Dovolena navic 29 48 30 53
Jiné 1 2 1 2

Zdroj: vlastni

Graf 14: Jaké benefity jsou Vam nabizeny?
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Vysledky

Graf 14 znazoriuje jaké benefity jsou respondentim poskytovany. V Bechyni mize
vyuzivat prispévek na stravovani 88 % respondentli, vzdélavaci kurzy 13 %, piispévek
na penzijni ¢i zivotni pojisténi 83 %, sluZebni telefon ¢i automobil a 13. plat 7 %,
dovolenou navic 48 % a jiné vyplnil pouze jeden respondent. Ve Znojme je poskytovan
pfispévek na stravovani 82 9% dotazovanych, vzdélavaci kurzy 18 %, piispévek
na penzijni ¢i zivotni pojisténi 70 %, sluzebni telefon nebo automobil 7 %, 13. plat 12 %,

dovolena navic 53 % a jiné opét odpovédel pouze jeden respondent.
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Diskuze

Z grafu vyplyva, ze vétSiné zaméstnancii V Bechyni i ve Znojme je poskytovan ptispévek
na stravovani. V grafu si dale lze v§imnout, Zze ptispévek na penzijni ¢i Zivotni pojisténi
je poskytovan vice respondentim Vv Bechyni nez ve Znojmé. Piispévek na penzijnim
pojisténi je poskytovan zaméstnancim po prvnim odpracovaném roce a prispévek
na zivotni pojisténi je poskytovan po dvou letech. Tato skutecnost vysvétluje dany rozdil,
protoze tém¢ft tietina respondentll ze Znojma v podniku pracuje méné nez dva roky. Dalsi
benefit, ktery ma vétsi zastoupeni je dovolena navic. Z rozhovoru s personalnim
feditelem bylo zjisténo, Ze dovolend navic je poskytovana vSem pracovniklim, proto je
prekvapivé, ze procentudlni zastoupeni ¢ini pouze 50 %. Ostatni zaméstnanecké vyhody
mize vyuzivat pouze maly pocet respondentii. Z rozhovoru s personalnim feditelem bylo
dale zjisténo, Ze 13. plat neni poskytovan Zddnému zaméstnanci, proto si vysledky u této
odpovédi lze vysvétlit tak, Ze respondenti otazku Spatné€ pochopili. Nejspise odpovidali
na otazku, jaké benefity by si prali dostavat. Dva dotazovani uvedli i jiné poskytované
benefity mezi které patii rehabilitace a poskytovani zdravotni péce. Poskytované benefity
rozhodné pftispivaji ke zvySeni spokojenosti zaméstnancl a také patii mezi motivacni

faktory.

Otazka 15 — Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?

Tabulka 15: Jste spokojen/a s pracovnim prosttedim?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 7 12 18 32
SpiSe ano 32 53 28 49
SpiSe ne 14 23 11 19
Rozhodné ne 7 12 0 0

Zdroj: vlastni
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Graf 15: Jste spokojen/a s pracovnim prostfedim?

Jste spokojen/a s pracovnim prostiedim?
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Graf 15 vyobrazuje spokojenost dotazovanych s pracovnim prostiedim. V bechyiiském
zavodu vice nez polovina respondentt (53 %) odpovédéla, Ze jsou spiSe spokojeni. Spise
nespokojeno s pracovnim prostfedim je 23 % dotazovanych a respondenti, ktefi jsou
spokojeni nebo rozhodné nespokojeni maji stejné procentualni zastoupeni 12 %.
Ve znojemském zavodu nejvétsi pocet respondentti odpoveédel, Ze jsou spise spokojeni.
Tato skupina je tvofena 49 %. Dalsi nejpocetnéjsi skupinou s 32 % jsou dotazovani, ktefi
jsou spokojeni. Spise nespokojeno je 19 % a zadny respondent neni rozhodné

nespokojeny.

Diskuze

Z grafu lze vy¢ist, ze ve znojemském zavodu je vétsina respondentti spokojena nebo spise
spokojena s pracovnim prostiedim, ale v bechynském uz je vice nez tfetina dotazovanych
nespokojena. Respondenti, ktefi odpoveédeli, ze jsou spise nebo rozhodné nespokojeni,
uvadéli jako divody hlu¢nost, prasnost a vysokou teplotu na pracovisti. Po tom, co jsem
vyrobnu v Bechyni navstivila, musim s témito divody souhlasit. Pracovni prostiedi
velice ovliviiuje pracovni vykon, a proto je Zadouci, aby byli pracovnici spokojeni

S prostfedim, ve kterém pracuji. Bude se jim tak sndze dosahovat pozadovaného vykonu.
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Otazka 16 — PovaZujete poskytované ochranné pomiicky za dostateéné?

Tabulka 16: Povazujete poskytované pomiicky za dostate¢né?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 30 50 29 51
SpiSe ano 29 48 23 40
SpiSe ne 1 2 4 7
Rozhodné ne 0 0 1 2

Zdroj: vlastni

Graf 16: PovaZujete poskytované pomticky za dostate¢né?
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Vysledky

Graf 16 znazorfiuje spokojenost s ochrannymi pomiickami. Polovina respondentl
v Bechyni je spokojena s ochrannymi pomtickami a 48 % je spise spokojeno. Pouhy jeden
respondent odpovédél, ze je spiSe nespokojeny a nikdo neni rozhodné nespokojen.
Ve Znojmé je 51 % dotazovanych spokojeno s ochrannymi pomutckami, 40 % je spiSe

spokojeno, 7 % je spiSe nespokojeno a jeden respondent je rozhodné nespokojen.

Diskuze

Z grafu je ziejmé, ze veétSina respondentll je spokojena nebo spiSe spokojena
S poskytovanymi ochrannymi pomuckami, coZ je pro podnik dobra zprava.
V zaméstnancich jejich spokojenost vyvolava pocit bezpe¢i pfipraci, a tak mohou
podavat lepsi vykon. Ve Znojmé je téméf desetina respondentli spiSe nebo rozhodné
nespokojena s poskytovanymi ochrannymi pomickami a jako divody uvadéli $patnou
velikost a prodysnost oblec¢eni a obuvi. Tyto divody nenaznacuji, Ze by byly ochranné

pomucky nevyhovujici, ale Ze si tito dotazovani pouze zvolili Spatnou velikost. Je mozné,
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ze je ve Znojmé& nespokojenych respondentli vice nez v Bechyni z toho duvodu,
ze odpovidali spiSe mladsi pracovnici, ktefi uz jsou zvykli na pohodli a blahobyt nasi

konzumni spole¢nosti.

Otazka 17 — Jak byste oznacil/a atmosféru a vztahy na pracovisti?

Tabulka 17: Jak byste oznadil/a atmosféru a vztahy na pracovisti?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Velmi dobré 11 18 10 17
Dobré 40 67 42 74
Spatné 7 12 5 9
Velmi §patné 2 3 0 0

Zdroj: vlastni

Graf 17: Jak byste oznacil/a atmosféru a vztahy na pracovisti?
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Vysledky

Graf 17 ukazuje jaké jsou vztahy a atmosféra v pracovnim kolektivu. Nejvetsi pocet
respondentll v Bechyni si mysli, Ze vztahy a atmosféra na pracovisti jsou dobré. Tuto
skupinu tvoti 67 % dotazovanych. Velmi dobré shledava vztahy 18 % respondentii, Spatné
12 % a velmi $patné 2 respondenti. Stejn¢ tak nejvice dotazovanych ve Znojmé mini,
ze jsou vztahy dobré. Tato skupina je tvofena 74 %. Dalsi skupinu s 17 % predstavuji
respondenti, Ktefi tvrdi, Ze vztahy a atmosféra na pracovisti jsou velmi dobré a 9 %
si mysli, Ze jsou Spatné. Ve Znojmé nikdo neshledava vztahy na pracovisti jako velmi

Spatné.
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Diskuze

Clovek stravi velkou &ast dne na pracovisti, proto je nesmirné dilezité, jaka atmosféra
tam panuje. Pii porovnani vysledkti Bechyné a Znojma je mozné vidét, ze v Bechyni je
vice dotazovanych, kteii uvedli, Ze vztahy a atmosféra na pracovisti jsou Spatné.
Navzdory tomu ale z vysledki jednoznaéné vyplyva, Ze pievazna vétsina dotazovanych
si v obou zavodech mysli, ze vztahy i atmosféra na pracovisti jsou dobré, coz je velice
pozitivni vysledek. Tento vysledek znamena, Ze se respondenti neboji chodit do prace,
pracuje se jim lépe, nejsou ve stresu a lépe se jim dosahuje pozadovanych norem

a vykont.
Otazka 18 — Jak casto jste pri praci nervézni ¢i napjaty/a?

Tabulka 18: Jak Casto jste pii praci nervozni i napjaty/a?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Nikdy 9 15 1 2
Ob¢das 32 53 41 72
Casto 16 27 14 24
Vidy 3 5 1 2

Zdroj: vlastni

Graf 18: Jak ¢asto jste pfi praci nervozni ¢i napjaty/a?
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Vysledky
Graf 18 zobrazuje, jak Casto jsou dotazovani pfi praci nervozni ¢i napjati. V bechynském
zavodu je napjatych ¢i nervoznich obcas 53 % respondentt, ¢asto 27 %, nikdy 15 % a 5 %
vzdy. Ve znojemské vyrobné je obcas napjatych 72 % dotazovanych, ¢asto 24 %, nikdy

odpoveédél jeden respondent a stejné zastoupeni ma i odpoveéd’ vzdy.
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Diskuze

Z grafu lze vy¢ist, ze vétsina dotazovanych je pfi praci napjata pouze obcas. Avsak nelze
opomenout ani ¢tvrtinu respondentt, ktefi odpovéd€li, ze jsou pii praci nervozni Casto.
M¢lo by byt brano v potaz hlavné to, ze kazdého jedince stresuji rizné podnéty, a aby
bylo mozné zjistit pfi¢inu napjatych situaci, muselo by se s pracovniky promluvit. Firma
by na této otdzce mohla vice zapracovat, protoze je v jejim zdjmu, aby méla spokojené

a vyrovnané zameéstnance, kteti budou do prace chodit s radosti.

Otazka 19 — Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadiizenym a podiizenym?

Tabulka 19: Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadfizenym a podtizenym?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 24 40 18 32
SpiSe ano 30 50 23 40
SpiSe ne 5 8 11 19
Rozhodné ne 1 2 5 9

Zdroj: vlastni

Graf 19: Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadfizenym a podiizenym?
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Vysledky
Jak jsou respondenti spokojeni s komunikaci mezi nadiizenym a podiizenym zachycuje
graf 19. V Bechyni je 40 % dotazovanych spokojeno s komunikaci, 50 % je spise
spokojeno, 8 % je spiSe nespokojeno a jeden respondent je rozhodné nespokojen.
Ve Znojmé je 32 % respondentli spokojeno, 40 % spiSe spokojeno, 19 % spise

nespokojeno a 9 % rozhodné nespokojeno.
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Diskuze

Z grafu vyplyva, ze dotazovani z Bechyné jsou skomunikaci mezi nadfizenymi
a podfizenymi spokojeni vice nez dotazovani ze Znojma. Ve Znojm¢ je spiSe nebo
rozhodné nespokojena vice nez Ctvrtina respondentii, coz je téméf tiikrat vice nez
v Bechyni. Komunikace mezi nadfizenymi a podfizenymi je dilezitym faktorem, ktery
ptispiva k dosahovéani nejen podnikovych cild. Je zaddouci, aby komunikace probihala

oboustranné a srozumitelné pro ob¢ strany.

Otazka 20 — Miizete vyuZivat ke zvySeni Vasi odbornosti riazna $koleni ¢i kurzy?

Tabulka 20: Mizete vyuzivat ke zvySeni Vasi odbornosti riizna $koleni &i kurzy?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 23 38 20 35
Nevim 18 30 24 42
Ne 19 32 13 23

Zdroj: vlastni

Graf 20: Muzete vyuZivat ke zvySeni Vasi odbornosti rtizna $koleni &i kurzy?
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Vysledky

Graf 20 znazornuje, zda mohou dotazovani vyuzivat skoleni a kurzy ke zvySeni
odbornosti. V Bechyni 38 % respondentti miize vyuzivat kurzy a Skoleni, 32 % nemize
a 30 % nevi. Ve Znojmé nejveétsi pocet respondentti odpovédél, Ze nevi, zda mohou
vyuzivat kurzy. Tuto skupinu tvoii 42 % respondentt. Dal$ich 35 % muze vyuzivat kurzy

¢i Skoleni a 23 % nemuze.
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Diskuze

Je dulezité, aby zaméstnanci méli moznost zlepSovani se a zvySovani své odbornosti.
Proto je Zadouci, aby jim to zamé&stnavatel umoznil a také, aby je o tom informoval.
Z grafu vyplyva, Ze v Bechyni kurzy nemize vyuzivat tfetina respondentli, zatimco
ve Znojmé& pouze pétina respondentl. Z vysledki lze déle vycist, Ze zaméstnanci jsou
Spatn¢ informovani o moznostech vyuzivani kurz a Skoleni. V Bechyni téméf tretina
respondentll odpovédéla, Ze nevi, zda mohou kurzy ¢i Skoleni vyuzivat. Ve Znojm¢ tuto

skupinu tvoii dokonce vice nez dvé pétiny respondentu.

Otazka 21 — Pokud ano, ucastnite se téchto kurza?

Tabulka 21: Pokud ano, G¢astnite se téchto kurz?

BECHYNE ZNOJMO
Pocet % Pocet %
Ano 21 91 19 95
Ne 2 9 1 5

Zdroj: vlastni

Graf 21: Pokud ano, i¢astnite se téchto kurzi?
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Vysledky
Graf 21 navazuje na predchozi otazku a zobrazuje, zda se respondenti, kteti na predchozi
otazku odpovedéli, Ze mohou vyuzivat kurzy a Skoleni ke zvyseni své odbornosti, i€astni
téchto Skoleni. V Bechyni se 91 % respondentt Ui€astni kurzii a 9 % nikoliv. Obdobné je
to také ve Znojmé, kde kurzy vyuzivd 95 % dotazovanych a pouhy jeden respondent

odpoveédél, Ze se kurzl neucastni.
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Diskuze

Z grafu lze jednozna¢né vyvodit, ze naprosta vétsina dotazovanych, kterd miize vyuzivat
kurzy ¢i skoleni, tyto kurzy vyuziva. Proto je dilezité, aby podnik zlepsil informovanost
zaméestnanci o moznostech zvySovani odbornosti, jelikoz na predchozi otdzku
odpovédéla tretina respondentli v Bechyni a dvé pétiny ve Znojmé, Ze nevi, zda mohou
skoleni ¢i kurzy navstévovat. Kdyby byli pracovnici 1épe informovani, Ize predpokladat,

Ze by na tuto otazku mohlo odpovédét daleko vice respondentt.
Otazka 22 — Co si myslite, Ze by prispélo ke zlepseni Fizeni lidskych zdroja?

Tabulka 22: Co si myslite, Zze by pfispé€lo ke zlepseni fizeni lidskych zdroji?

BECHYNE ZNOJMO

Pocet % Pocet %
VysS$i finan¢ni ohodnoceni 57 95 51 89
LepSi vztahy na pracovisti 13 22 16 28
Jiné rozvrZzeni pracovni doby 20 33 3 5
Vice zaméstnaneckych vyhod 32 53 26 46
Vice vzdélavacich kurzii 6 10 2 4
MoZnost profesniho ristu 19 32 19 33
Jiné 0 0 0 0

Zdroj: vlastni

Graf 22: Co si myslite, Ze by mohlo piispét ke zlepSeni fizeni lidskych zdroju?

Co si myslite, Ze by prispélo ke zlepseni fizeni lidskych zdroju?
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Graf 22 vyobrazuje, co by dle dotazovanych pfispélo ke zlepseni fizeni lidskych zdroju.
Na tuto otazku mohli respondenti vybrat vice odpovédi. V Bechyni si 95 % respondentil

mysli, Ze by ke zlepSeni fizeni lidskych zdroji ptispélo vyssi finan¢ni ohodnoceni, 22 %
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tvrdi, ze by prispély lepsi vztahy na pracovisti, 33 % se domniva, Ze by vedlo ke zlepSeni
jiné rozvrzeni pracovni doby, 53 % mini, ze by ke zlepseni vedlo vice zaméstnaneckych
vyhod, 10 % by chtélo vice vzdélavacich kurzl a 32 % by uvitalo moZnost profesniho
rustu. Ve Znojmé si 89 % respondentll mysli, Ze by ke zlepSeni ptispélo vyssi finanéni
ohodnoceni, 28 % ma za to, ze by pfispély lepsi vztahy na pracovisti, pouze 5 % tvrdi,
ze by ptispélo jiné rozvrzeni pracovni doby, 46 % predpoklada, ze by piispélo vice
zaméstnaneckych vyhod, pouha 4 % by chtéla vice kurzii a 33 % se domniva, Ze by

ke zlepSeni vedla moznost profesniho rustu.

Diskuze

Z vysledkl vyplyva, ze nejvice respondentti si mysli, Ze by ke zlepSeni fizeni lidskych
zdroju prispélo vyssi financni ohodnoceni a vice zaméstnaneckych vyhod. Tuto odpovéd’
bylo mozné piedpokladat, jelikoz z vysledkid otazky 11 vyplynulo, ze tii pétiny
respondentti povazuji za nejvice motivujici finanéni odménu. Nejvétsi rozdil mezi obéma
zavody byl v jiném rozvrzeni pracovni doby, coz je nejvice ovlivnéno otazkami 6 a 7,
kde 40 % respondenti z Bechyné je nespokojeno s pracovni dobou, jelikoz pracuji
ve tiisménném provozu, zatimco ve Znojmé je 91 % dotazovanych spokojeno s jejim
rozvrzenim, protoze pracuji pouze na jednu nebo dvé smény. V grafu Ize také vidét, ze by
tfetina respondentl V obou zavodech ocenila moznost profesniho ristu, coz vétsing podle
vysledkl otdzky 9, neni umoznéno. Piekvapenim je, Ze by lepsi vztahy na pracovisti
chtélo vice respondentli ze Znojma neZz z Bechyné, i1 kdyZz v otdzce 17, kterad
se zaméfovala na vztahy a atmosféru na pracovisti, bylo vice nespokojenych respondentti

z Bechyné.
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5 NAVRHY ZMEN

Cilem této bakalarské prace je analyza fizeni lidskych zdrojii ve vybraném podniku
vcetné navrzeni vhodnych zmén. 1 presto, ze firma LAUFEN CZ s.r.0. je velka
spolecnost, kterd by fizeni lidskych zdroji méla mit propracované, zjistila jsem nékolik

nedostatkt, které bych chtéla v této ¢asti prace rozebrat.

Nize uvedena doporuceni byla navrZzena na zdkladé vysledki dotaznikového Setfeni
a rozhovoru s personalnim feditelem. Nejedna se o pfevratné zmény, ale pouze o zmény
malého charakteru, které by ale mohly v budoucnu piispét k vyssi spokojenosti

zaméstnanct a k lepSimu fizeni lidskych zdroji.

5.1 Pracovni pozice

V dotaznikovém Setfeni na otdzku tykajici se spokojenosti s pracovni pozici a naplni
prace odpovédelo 12 % respondenti z Bechyné a 23 % respondentii ze Znojma, Ze nejsou
spokojeni. Spokojenost pracovnikii s pracovni pozici je velmi dulezita, protoze se
od ni odviji i vykon podavany pracovnikem na daném pracovnim misté. Jelikoz je
ve Znojmé témeét Ctvrtina respondentll nespokojena s pracovni pozici a ndplni prace,
navrhuji, aby méli zaméstnanci moZnost podani Zadosti o jiné pracovni misto. V Zadosti
by uvedli, pro¢ chtéji odejit ze soucasné pracovni pozice a diivod, pro¢ by chtéli pielozit
na nové konkrétni misto. Manazefi a vedouci pracovnici by zadost projednali mezi sebou
a poté 1 se zaméstnancem a snazili by se najit nejlepsi mozné feSeni pro ob¢ strany. Je
V z4jmu spolec¢nosti, aby byl pracovnik s pracovni pozici spokojen a aby byl motivovan

k lepsimu vykonu.

5.2 Kariérni rust

Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, Ze vétSina respondentli nema moznost kariérniho
rustu. Konkrétn¢ takto v Bechyni odpovédélo 76 % respondenti a ve Znojmé 61 %.
Naproti tomu z vysledka otazky 22 vyplyva, ze by moznost profesniho rustu uvitala
tietina respondentd v obou zavodech. Nad témito vysokymi ¢isly by se méla firma
zamyslet, protoze nemoznost kariérniho rustu je jednim z Castych divodd odchodu
pracovnikll ze zamé&stnani. Z rozhovoru s personalnim feditelem bylo zjisténo, ze kariérni
postup u pracovniki na délnickych pozicich je téméf nemozny. Ne vzdy ma firma
moznost pracovnika povysit, ale nemusi se jednat jen o povySeni, nybrz i o rotaci prace

¢i pfidéleni vice odpoveédnosti za praci.
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Dutlezité je znat potfeby a motivaci pracovniki, mluvit s nimi a feSit problémy. Je
dilezité, aby nadfizeny fesil se zaméstnanci jejich rozvoj. Navrhuji nastavit systém
rozvoje pracovniki, ktery bude srozumitelny pro vSechny. Tento systém by pomohl sladit
potfeby zaméstnance i firmy. Spolecnost také miize nastavit interni nabor pracovnikli na
volnd pracovni mista. Znamend to, ze by volnd pracovni mista byla obsazovéana

zaméstnanci, ktefi jiz v podniku pracuji.

5.3 Stereotypni prace

Z vysledkl otazky 10 bylo zjisténo, ze 45 % respondentii z Bechyné a 42 % ze Znojma
shledava své zaméstnani stereotypnim a pouhych 18 % respondentl ze Znojma a jediny
respondent z Bechyné si mysli, ze je prace motivujici. Proto by se spole¢nost méla snazit
praci né¢jakym zpusobem obohatit ¢i zpesttit. Navrhuji, aby byli zaméstnanci zau¢ovani
na vice pracovnich pozic, coz by mohlo byt vyhodné i pro podnik, kdyby nastal nahly
ubytek zaméstnancti nebo by nékdo onemocnél. Praci by tak mohl zastavat pracovnik,
ktery by byl zau€en i na jiné pozice. Dale navrhuji, aby byla zvySovana rozmanitost prace,
¢imzZ rozumime spojovani dosud rozdélenych pracovnich tkold do jednoho pracovniho
mista. Bude tak snizovan pocet opakujicich se kol a bude tak pfedchazeno stereotypni
praci. ZvySovani rozmanitosti prace lze rozliSit na horizontalni a vertikalni.
Horizontalnim se rozumi, Ze je ptidano vice podobnych ukoll na stejné trovni. Vertikalni
zvySovani je chapano jako pfidani vice tkoll vyssi arovné, které s sebou piindsi vyssi
odpovédnost, vétsi miru rozhodovani ¢i vétsi pravomoci (Kocianova, 2010).

5.4 Hodnoceni pracovniki

Dalsi nedostatek, ktery byl zjistén v dotaznikovém Setfeni, je nespokojenost respondentti
s hodnocenim pracovnikli. Ve Znojmé je se systémem hodnoceni nespokojeno 21 %

respondentt, v Bechyni dokonce 38 %. Jako divod nespokojenosti dotazovani udavali

neprihlednost a nespravedlnost hodnoceni nebo o hodnoceni ani nevédeli.

Z rozhovoru s personalnim fteditelem bylo zjisténo, ze jsou zaméstnanci hodnoceni
formaln€. Neni celoplo$ny systém hodnoceni, ale hodnoceni délniki probiha jednou
za mésic a odrazi se do jejich mzdy. Vsichni délnici jsou hodnoceni pfimym nadtizenym,
kterym je mistr. Toto hodnoceni je velmi subjektivni, protoZe zélezi na uvdzeni vedouciho
pracovnika. Vedouci pracovnik mé urcitou ¢éastku, kterou pracovnikiim ptid€luje dle

plnéni Ctyt kritérii, ktera jsou vyobrazena v nasledujici tabulce:
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Tabulka 23: Hodnoceni pracovnik

Kritérium Vaha kritéria
1. | PInéni pracovnich ukold a pokyni nadtizeného 30 %
2. | Proaktivita (ochota pracovat nad ramec béznych povinnosti) 30 %
3 Uplnost a &istota pracovniho odévu a pracovniho prostoru, za 20 %
ktery pracovnik zodpovida
4 Ptedepsané pouzivani OOPP (osobnich ochrannych pracovnich 20 %
prostfedkil) a dodrzovani bezpecnostnich predpist

Zdroj: vlastni dle poskytnutych podnikovych dokumenta

Je mozné vidét, ze kazdé kritérium ma piridélenou svou vahu. Podle plnéni téchto kritérii

je pracovnikiim vypocitdna odména z dané ¢astky. Pokud pracovnici plni tato kritéria

na 100 %, ziskaji celou Castku, pokud neplni na 100 %, dana castka je vypocitana

na zaklad¢ subjektivniho hodnoceni vedouciho pracovnika. Prvni tfi kritéria muze

vedouci pracovnik ponizovat dle svého uvazeni na zaklad¢ plnéni. Ctvrté kritérium bud’

pracovnici dodrzuji, nebo nedodrzuji, proto jim je odména bud’ uznana v plné vysi, nebo

nepiiznana vibec.

Piiklad: Nadtizeny mize dle plnéni danych kritérii pfiznat pracovnikovi odménu

Vv maximalni vysi 1.500,- K¢&. Pracovnik splnil prvni kritérium na 100 %,

druhé kritérium na 80 %, tteti na 70 % a posledni kritérium na 100 %.

Celkova odmeéna, kterd nalezi pracovnikovi je vyobrazena v nasledujici

tabulce:
Tabulka 24: Piiklad plnéni kritérii

Kritérium Véha | Plnéni Odména

1. | PInéni pracovnich ukolt a pokynt nadfizen¢ho | 30 % | 100 % 450 K¢

2. | Proaktivita 30% | 80% 360 K¢

3. | Uplnost a &istota prac. odévu a prostoru 20% | 70% 210 K¢

4. | Predepsané pouzivani OOPP a dodrzovéani BP 20% | 100 % 300 K¢
Celkova odména naleZejici pracovnikovi 1.320 K¢

Zdroj: vlastni

Ti délnici, ktefi vykonavaji praci, kterd je normovana, jsou jest¢ hodnoceni na zakladé

téchto norem. Hodnoti se pocCet vyrobenych kusti za urCitou casovou jednotku
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a zmetkovitost. Vyhodnoceni pInéni ¢i neplnéni norem probihd pomoci softwaru, ktery

také vypocita odménu pro pracovnika.

Diky hodnoceni pracovniho vykonu mohou vedouci pracovnici motivovat pracovniky
Kk lep$im vykontim, mohou s pracovniky konzultovat jejich nazory a poskytnout jim tak
zpétnou vazbu, mohou potlacovat jejich slabé stranky nebo naopak rozvijet ty silné

(Bélohlavek, 2008).

Lze fici, ze systém hodnoceni ve spolecnosti LAUFEN CZ s.r.o. je propracovany,
srozumitelny a spravedlivy, proto navrhuji, aby byl pracovnikiim znovu ptedstaven
a vysvétlen, jelikoz vétSina nespokojenych pracovnika tvrdi, ze o zddném hodnoceni
nevi, nebo Ze je tento systém neprihledny. Jediné, co bych prvnimu hodnoceni vytkla, je
to, Ze je zaloZené na velice subjektivnim nazoru nadtizeného pracovnika. Je proto dillezité
a zadouci, aby se snazil byt co nejvice objektivni a spravedlivy. VSichni pracovnici by

m¢éli byt hodnoceni dle svych vykonii a svého chovani.

5.5 Motivace a finan€ni ohodnoceni

Z vysledku otazky 11 vyplyva, Ze pro vice nez polovinu respondentll v obou zavodech je
nejvetsSim motivaénim faktorem finanéni odména. Naproti tomu z vysledki otazky 13
bylo zjiSténo, ze polovina respondentii z Bechyné a dvé pétiny dotazovanych ze Znojma
si mysli, ze vySe jejich mzdy spiSe nebo rozhodn¢ neodpovidé jimi vykonavané praci.
Pokud se pracovnici domnivaji, Ze jejich mzda neodpovida vykonavané préci a jsou s ni

nespokojeni, miize to negativné ovliviiovat jejich motivaci.

Z rozhovoru s personalnim feditelem bylo zjisténo, Ze vétSina zaméstnanct (konkrétné
70 %) dostava tikolovou mzdu, ktera je zavisld na pracovnim vykonu. Ukolova mzda
pozitivné¢ ovliviiuje pracovni vykonnost, coZz je vyhodou pro podnik, zatimco
na pracovniky miize pusobit jako urcita nejistota, protoze je zavisla na poctu vyrobenych
kvalitnich kus. Moznym feSenim, které by mohlo vést k vétsi spokojenosti s finanénim
ohodnocenim, by mohlo byt zavedeni urcit¢ minimalni pevné Castky, kterou by tito
pracovnici dostavali. Tato Castka by pfedstavovala pouze ¢ast mzdy, zbyla Cast by se
odvijela od pracovniho vykonu pracovnika. Zaméstnanci by mohli byt spokojengjsi,

protoze by m¢li alespon ¢astenou jistotu penézni odmeény.

5.6 Zaméstnanecké benefity
Zamgéstnanecké benefity maji velky vliv na motivaci a spokojenost pracovniki.

Motivovani a spokojeni pracovnici podavaji lepsi pracovni vykony, a to se odrazi
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do celkového uspéchu spolecnosti. V dneSni dobé nabizeji zaméstnavatelé velké

mnozstvi raznych benefit a snazi se tak ziskat kvalitni pracovniky do své firmy.

Z rozhovoru s personalnim feditelem bylo zjisténo, Ze vS§em zaméstnancum je poskytovan
benefitem, ktery je poskytovan vS§em zaméstnanctiim bez rozdilu, je dovolena navic. Misto
20 dni dovolené mohou zaméstnanci firmy Cerpat 25 dni dovolené. Po odpracovani
jednoho roku v podniku maji zaméstnanci narok na prispévek na penzijni piipojisténi
ve vysi 1000 K¢ za mésic. Po odpracovani dvou let ve spoleCnosti maji narok
na ptispévek na zivotni pojisténi ve vysi 600 K& mésiéne. Vzdélavaci kurzy, mobilni

telefon ¢i automobil mohou vyuzivat pouze néktefi zaméstnanci.

Z vysledkl otazky 22 vyplyva, Ze si polovina dotazovanych mysli, Ze by ke zlepSeni
fizeni lidskych zdroji pfispélo vice zaméstnaneckych vyhod. Diky tomu navrhuji

poskytovani nékterych dalSich benefitt:

e Multisport karta — Tato karta funguje na principu, ze zaméstnanec nebo

zameéstnavatel (nebo se mohou podilet obé strany) =zaplati urcity pausal
a zaméstnanec muze cely mésic vyuZivat riznéd sportovisté a fitcentra zdarma.
Tento benefit je vyhodny 1 pro zaméstnavatele, a to hlavné z toho dlivodu, Ze
pokud budou zaméstnanci zdravi a budou se citit odpo€inuti, firma nebude muset
fesit jejich absenci.
Cena karty je 690,- K¢ mési¢né, pfi¢emz by se zaméstnavatel a zaméstnanec
podileli na thradé rovnou polovinou. Oba by tedy zaplatili ¢astku 345,- K¢
mé&sicné. Naklady zaméstnavatele by Cinily 4.140,- K¢ na rok na jednoho
zameéstnance.

e Piispévek na dopravu — Tento benefit by byl poskytovan pouze zaméstnanctm,
ktefi bydli mimo Bechyni nebo Znojmo. Firma by pfispivala ur¢itou finanéni
¢astkou na dopravu do a ze zaméstnani. Tato ¢astka by se odvijela od vzdalenosti
z mista bydliSt¢ do mista vykonu prace. Navrhuji, aby zaméstnavatel piispival
3,- K¢ na kilometr. Pracovnici by tento benefit urcité pfivitali, protoze naklady
na dopravu jsou pii dneSnich cenach pohonnych hmot dost vysoké.

Pokud by zaméstnanec bydlel ve vzdalenosti 15 km od mista prace, denn¢ by
dostaval prispévek na dopravu ve vysi 90,- K& Pokud bychom brali v uvahu
Vv priméru 20 pracovnich dni v mésici, dostal by mési¢né 1.800,- K¢ (roéné by

naklady na tohoto zaméstnance Cinily 21.600,- K¢).
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13. plat — Tento benefit patii k nejvice zadanym mezi pracovniky. Z vysledka
otazky 11, kdy je pro vétSinu zaméstnanct nejvice motivujici financni odmeéna,
muzeme usuzovat, ze by o tento benefit méli velky zajem. AvSak pro takhle
velkou firmu, kterd mé vice nez 1000 zaméstnanci, je spiSe nevyhodny, protoze
je znacn¢ finan¢né nakladny.

Zvyseni prispévku na penzijni/zivotni pojisténi — zvySeni tohoto jiz
poskytovaného benefitu navrhuji z toho divodu, Ze je vyhodny pro firmu i pro
zamg&stnance vice nez zvySeni hrubé mzdy.

V soucasné dobé miize zaméstnavatel prispivat roén€ jednomu zaméstnanci az do
vyse 50.000,- K¢ v souhrnu na ob€ pojisténi, aniz by musel z této ¢astky odvadét
zdravotni a socidlni pojisténi. Jak jiz bylo feceno, tak firma ptispiva 1.000,- K¢
mésicné na penzijni pfipojisténi a 600,- K¢ mesicné na zivotni pojisténi.

1.000 + 600 = 1.600,- K¢&/mésic

1.600 * 12 = 19.200,- K¢&/rok

50.000 — 19.200 = 30.800,- K¢/rok

30.800/ 12 = 2.566,- K¢

Zaméstnanec ma tedy narok na:

Rozdil do limitu:

Zameéstnavatel by mohl pfispivat jednomu zaméstnanci vice 0 2.566,- K& mési¢né.
V nasledujici tabulce je zobrazen rozdil mezi zvySenim hrubé meési¢ni mzdy
0 1.000,- K¢ a zvySenim mési¢niho ptispévku na pojisténi 0 1.000,- K¢.

Tabulka 25: Zvys$eni mzdy &i piispévku na pojisténi

Zvyseni hrubé mzdy Zvyseni ptispévku na
pojisténi
Zamgéstnanec | Zaméstnavatel | Zaméstnanec | Zaméstnavatel

Castka 1000 K¢ 1000 K¢ 1000 K¢ 1000 K¢
SP 65 K¢ 250 K¢ 0 K¢ 0 K¢
ZP 45 K¢ 90 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Dan z ptijmi 210 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢
Cisty pFijem | 680 K& - 1000 K& -
Naklady - 1340 K¢ - 1000 K¢

Zdroj: vlastni

Z tabulky jednoznacné vyplyva, ze by bylo vice vyhodné pro obé strany zvySeni
piispévku na pojisténi nez zvyseni hrubé mzdy.

Cafeteria systém — Cafeteria systém se mi zda jako nejlepsi feSeni pro vSechny
spole€nosti, jelikoz si zaméstnanci mohou benefity vybirat sami. Kazdy pracovnik
si vybere benefity dle svych potteb a firma neutraci zbyte¢né penize za benefity,

které zaméstnanec ani nevyuzije.

55



5.7 Vzdélavani a rozvoj

Z vysledku otazky 20 vyplynulo, Ze jsou pracovnici velmi Spatn¢ informovani
0 moznostech vzdélavani. V Bechyni o téchto moznostech nevi 30 % respondentt,
ve Znojm¢ dokonce 42 %. Proto navrhuji, aby firma zlepsila povédomi o vzdé€lavani,
protoze z vysledkl otazky 21 bylo zjiSténo, Ze pokud pracovnici o Skolenich a kurzech
vi, vyuzivaji je. Novi pracovnici, ktefi jsou piijimani do spolecnosti, by méli byt
dostate¢né seznameni Se systémem vzdélavani jiz pii nastupu do prace. Poté by méli byt
prubézné informovani 0 aktualnich moznostech od vedoucich pracovniki. Dale by mohly

byt na firemnich nasténkach vyvéseny letacky, které se tykaji aktualnich kurzu a skoleni.
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6 ZAVER
Cilem bakalatské prace byla analyza tizeni lidskych zdroji ve vybraném podniku véetné

navrzeni vhodnych zmeén.

Vybranym podnikem byl LAUFEN CZ s.r.0. zabyvajici se vyrobou a distribuci sanitarni
keramiky. Bakalaiska prace byla zaméiena hlavné na spokojenost a motivaci pracovniki

dle ptani personalniho feditele podniku.

Ke zjisténi spokojenosti a motivovanosti pracovnikti byl pouzit dotaznik, ktery byl hlavni
vyzkumnou metodou. Dotaznik byl rozdan ve dvou vyrobnich zavodech spole¢nosti —
vV Bechyni a ve Znojm¢. Vysledky zavodi byly mezi sebou porovnany. Pro blizsi
pochopeni fizeni lidskych zdroji v podniku byly pouzity také nestrukturované rozhovory
S personalnim feditelem, analyza vnitropodnikovych dokumentt a pozorovani. Vysledky
jednotlivych otazek v zavodech byly zapsiny do tabulek, ze kterych byly nésledné
vytvoteny grafy pro lepsi pifehlednost. K vysledkiim, které byly zjiStény pomoci
dotaznikového Setfeni byly nasledné provedeny diskuze.
Nejdulezitejsi pozitivni vysledky v Bechyni:

e 98 % respondentll je spokojeno s poskytovanymi ochrannymi pomutckami,

e 90 % respondenttl je spokojeno s komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym,

e 88 % respondentli je spokojeno s pracovni pozici a naplni prace,

e 85 % dotazovany oznacilo vztahy na pracovisti jako ,,dobré* nebo ,,velmi dobré®,

e 37 % dotazovanych hodnoti své zaméstnani jako zajimavé.

24

e 76 % respondentt tvrdi, Ze jejich pozice neumoziuje kariérni postup,

e 50 % dotazovanych neni spokojeno s finanénim ohodnocenim,

e 45 9% dotazovanych povaZzuje zaméstnani za stereotypni, 43 % za Stresujici
a pouhy jeden respondent ho shledava motivujicim,

e 40 % dotazovanych neni spokojeno s rozvrzenim pracovni doby,

e 38 % respondentli neni spokojeno se systémem hodnocent,

e 35 9% respondentl neni spokojeno s pracovni prostredim,

e 30 % dotazovanych nevi, zda mohou vyuZzivat Skoleni ¢i kurzy ke zvySeni

odbornosti.
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S 24

e 91 % respondentti je spokojeno s rozvrzenim pracovni doby,

e 91 % dotazovanych je spokojeno s poskytovanymi ochrannymi pomtckami,

o 91 % respondentil oznacilo atmosféru a vztahy na pracovisti jako ,,dobré* nebo
,,velmi dobré*,

e 81 % respondentti je spokojeno s pracovnim prosttedim,

e 46 % respondentl si mysli, Ze je jejich prace zajimava.

vewr

e 61 % dotazovanych tvrdi, Ze jejich pozice neumoziuje kariérni postup,

e 42 % respondentil si mysli, Ze je prace stresujici a 42 % si také mysli, Ze je prace
stereotypni,

e 42 % dotazovanych nevi, zda mohou vyuzivat kurzy ke zvySeni odbornosti,

e 40 % dotazovanych si mysli, Ze finanéni ohodnoceni neodpovida vykonavané
praci,

e 28 % respondenttli neni spokojeno s komunikaci mezi nadfizenym a podfizenym,

e 23 % dotazovanych neni spokojeno s pracovni pozici a ndplni prace,

e 21 % respondentil neni spokojeno s hodnocenim.

Z dotazniku nelze vyvodit jednoznaény zavér, ve kterém zavodu jsou pracovnici
spokojenéjsi, protoze nebyl stejny pocet respondentti a stejné podminky, hlavné co se
tyka sménnosti prace. Avsak i navzdory tomu bylo mozné vysledky jednotlivych otazek

alespoil porovnat.

Nejvétsim rozdilem mezi bechyiiskym a znojemskym zdvodem byla jiZz zminovana
sménnost prace. Téméf polovina respondentil V Bechyni pracuje ve tiisménném provozu,
zatimco ve Znojmé& tfisménny provoz vibec zaveden neni. Témito okolnostmi je
ovlivnéna dal$i diference, kterou je spokojenost dotazovanych s rozvrzenim pracovni
doby. V Bechyni je sjejim rozvrzenim nespokojeno ¢tyiikrat vice respondenti nez
ve Znojmé. Dalsi rozdil Ize najit u jedné z odpovédi na otazku, co si dotazovani mysli
0 svém zaméstnani. Ve Znojm¢ hodnoti 18 % dotazovanych své zaméstnani jako
motivujici, zatimco v Bechyni si to mysli pouze jeden respondent. Posledni velky rozdil
se tyka komunikace mezi nadiizenym a podiizenym, se kterou je nespokojeno tiikrat vice

dotazovanych ve Znojmé nez v Bechyni.
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Na zéklad¢ vysledki dotaznikového Setfeni a rozhovoru s personalnim feditelem byla

navrzena mozna zlepseni (podrobny popis v kapitole 5).

e Spole¢nost by se méla alespont pokusit zajistit kariérni rust pro pracovniky
na délnickych pozicich, ktery nemusi vzdy znamenat pouze povysSovani.

e Firma ma promysleny a propracovany systém hodnoceni pracovniki, ale mé¢la by
o ném zlepsit informovanost a povédomi u zaméstnanc.

e Dale by organizace méla zménit nebo obohatit praci (napf. rotace prace) tak, aby
byla pro pracovniky motivujici.

e Kdalsim navrhim patii zavedeni vétSiho pocétu benefith nebo zavedeni
rozdé€lovani benefith pomoci cafeteria systému, kde by si zaméstnanci benefity
vybrali sami.

e Spolecnost by se méla také zaméfit na lepsi informovanost o moznostech
vzdélavani.

Z dotaznikového Setieni bylo zjisténo, ze ve firmé¢ LAUFEN CZ s.r.o. existuji urcité
nedostatky, na které by bylo potieba se zaméfit a fesit je v dlouhodobégjsi perspektive.

Jak jiz bylo n€kolikrat feeno, oblast fizeni lidskych zdroji je nedilnou soucasti kazdého
podniku. V dnes$ni dob¢ lidské zdroje patii k nejdilezitéjsim prvkim spoleénosti, diky

kterym organizace dosahuji svych cili.

Pro budouci znalostni spole¢nost nejsou tak dtlezité suroviny, finan¢ni kapital nebo pida,
které jsou relativné dostupné vSem, ale jsou to pravé lidské zdroje, které jsou tvirci
intelektualniho kapitalu. Spokojeni, motivovani a kvalifikovani pracovnici maji velky
podil na konkurenceschopnosti podniku, a proto by organizace nemély oblast fizeni

lidskych zdroji podcenovat.
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. SUMMARY

The Management of human resources is very important these days because human
resources are a competitive advantage for all companies. This bachelor thesis is focused

on Human Resource Management in a Selected Company.

The aim of the bachelor thesis is to analyze human resource management in a selected

company, including proposing suitable changes.

The important concepts such as human resource management and its evolution,

objectives, role and tasks are explained in the theoretical part.

The company which was chosen for the bachelor thesis is described in the practical part.
The research took place in a company named LAUFEN CZ s.r.o. This company is
a leading manufacturer and seller of sanitary ceramics in the Czech Republic.

The research, which was done in the company, is described in the next part. Basic
information has been obtained from company’s documents, from observation and through
an interview with the human resources manager. More information has been gained from
the employees through questionnaires referning to the employees’ satisfaction. The
questionnaires were focused mainly on satisfaction because satisfied employees lead
to a prospering organisation. The results of the questionnaires were processed

graphically.
Possible changes were suggested based on the results:

e The company should try to provide career growth for workers in certain workers'
positions, which does not necessarily have to mean a promotion.

e The company has a sophisticated job evaluation system, but it should improve
employee awareness.

e The organization should change or enrich the work duties (eg. work rotation) to be
more motivating for workers.

o Other proposals include the introduction of more benefits or the introduction
of benefits distribution through the cafeteria system, where employees choose the
benefits themselves.

o The company should also focus on better awareness of learning opportunities.

Key words: human resource management, employee’s satisfaction, motivation
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IV. PRILOHY

Dotaznik
Dobry den,

Jmenuji se Martina Dvorakova a jsem studentkou ekonomické fakulty JihoCeské
Univerzity v Ceskych Bud&jovicich. Obracim se na Vas s zadosti o vyplnéni
dotazniku, ktery slouzi k zpracovani mé bakalaiské prace, ktera se zabyva fizenim
lidskych zdroji v podniku LAUFEN CZ, s.r.o. Dotazniky jsou zcela anonymni.

Ptedem dé&kuji za Vas Cas.

Prosim zakfiizkujte jednu z nabizenych mozZnosti, pokud neni uvedeno jinak.

1) Pohlavi: []Zena
LIMuz

2) Vék: []Méné nez 20 let

[120 - 30 let
[131 - 40 let
141 - 50 let
151 - 60 let
L] Vice nez 60 let

3) Nejvyssi dosazené vzdélani:
[]Zakladni
[ Vyugen
[ stredoskolské s maturitou
[1Vyssi odborné
[] Vysokoskolské

4) Pracovni pozice:
[ THP (technicko-hospodaisky pracovnik)
L1 Délnik



5) Jak dlouho ve firmé pracujete?
[ ]Méné nez 1 rok
[11-2 roky
[13-5et
[16 10 let
[111 20 let
[]Vice nez 20 let

6) V jakém pracovnim reZimu pracujete?
[1Jednosménny
[IDvousménny
[] T¥isménny

7) Jste spokojen/a s rozvrzenim pracovni doby?

[1Ano
[1Ne

8) Jste spokojen/a s pracovni pozici a naplni prace?
[JAno
] Spise ano
] Spise ne
[1Rozhodn& ne

9) Umoziiuje VaSe pozice kariérni postup?
] Ano
] Spise ano
] Spise ne
[] Rozhodné ne

10) Myslite si, Ze je Vase zaméstnani (moZnost vice odpovédi):
] Zajimavé
[ Stresujici
[1Nudné
] Motivujici
[[] Stereotypni



11) Co povazujete za nejvétsi motivacni faktor?
[] Pochvala, uznani
[1Kariérni riist
[1Dobry pocit z odvedené prace
[]Finanéni odména
[ 1Vzdélani a rozvoj

[]Jiné:

12) Jste spokojen se systémem hodnoceni?
[ ]Ano
[] Spige ano
] SpiSe ne (uved'te diivod):

[]Rozhodné ne (uved'te divod):

13) Jste spokojen/a s finan¢nim ohodnocenim? Myslite si, Ze vySe Vasi
mzdy odpovida Vami vykonavané praci?
[1Ano
[] Spise ano
] SpiSe ne (uved'te divod):

[] Rozhodné ne (uvedte diivod):

14) Jaké benefity jsou Vam nabizeny? (moZnost vice odpovédi)
[ ] Piispévek na stravovani
[ vzdélavaci kurzy
[] Ptispévek na penzijni ptipojisténi nebo Zivotni pojisténi
[] Sluzebni telefon nebo automobil

[]13. plat
[] Dovolena navic

|:| Jiné:

15) Jste spokojen/a s pracovnim prostirednim?
[1Ano
[ Spise ano
] Spise ne (uved'te divod):

[JRozhodné ne (uved'te divod):

16) PovaZujete poskytované ochranné pomicky za dostatecné?
[]Ano
[ Spise ano
L] Spise ne (uved’te divod):

[1Rozhodné ne (uved'te divod):




17) Jak byste oznacil/a vztahy a atmosféru na pracovisti?
[] Velmi dobré
[]Dobré
[1Spatné
[]Velmi $patné

18) Jak casto jste pri praci nervéozni ¢i napjaty/a?
[ Nikdy
[]Obéas
[ICasto
Clvady

19) Jste spokojen/a s komunikaci mezi nadiizenym a pod¥izenym?
] Ano
[]Spise ano
] Spise ne (uved’te ditvod):

[] Rozhodné ne (uved’te davod):

20) Miizete vyuzivat ke zvySeni Vasi odbornosti rizna skoleni ¢i kurzy?
[ Ano
[] Nevim
[ Ne

21) Pokud ano, ucastnite se téchto kurzi?
] Ano
[ ] Ne (uved'te davod):

22) Co si myslite, Ze by prispélo ke zlepSeni Fizeni lidskych zdroji?
(mozZnost vice odpovédi)
[] Vys3i finanéni ohodnoceni
] Lepsi vztahy na pracovisti
[] Jiné rozvrzeni pracovni doby
[ Vice zaméstnaneckych vyhod
[] Vice vzdélavacich kurzt
(] Moznost profesniho rastu

[ Jiné:




