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Uvod

Lidé jsou pro podnik velmi dezitym zdrojem. Pdt bezpochyby k jednomu
Z nepostradatelnych rgdpokladi k fungovani jakékoliv organizace. Pro fungovani
a rozvoj firmy ma rozhodujici vyznam kvalitni praod sila, ktera zarowepredstavuje
jeji nejwtsi poklad. Bude-li ovSem v podnikigvladat nekvalitni pracovni sila,ude

to veést az k samotnému bankrotu spodssti.

Mriviw s

fizeni. Utvartizeni lidskych zdrdj by mgl zabezpeit, aby pracovni sila byla vyuzivana
efektivré a co nejvice fispivala k prospesit podniku. Uspsnéiizeni lidskych zdrdj
vede podnik k lepSim vykam a k uspsnosti v boji s konkurenci. Nebude-li efektivni,

podnik tento boj neustoji.

Pro kazdého jedince jeildzitd motivace. Jak v osobnim, tak profesnim Zvot
V oblasti lidskych zdrdj - motivace, vedeni lidi a jejich usmovani, spada
do zakladni napkh manazet. Kvalitni manazer by s umét rozpoznat, co lidi
motivuje. Lidé na jednu stranu ne§mmit pocit, Ze jsou motivovani nadmmé a na
druhou se nes#i citit motivovani nedostate¢. Ok tyto situace mohou byt pro
podnik steji Skodlivé.

Je nutné, aby firma do lidskych zdiapvestovala velkodast svych finaénich
prostedki. Jak do jejich ziskavani, udrzeni spokojenosk, da dalSiho vzélavani.
Znalosti, wdomosti a spravné informace z&tnand sefadi mezi nej¥tSi bohatstvi,
jaké podnik vlastni. Pokud bude podnikové dadani provadno dostaten¢e efektivre,
znané prispéje k rozvoji jednotlivych pracovnik jejich angazovanosti a oddanosti
a k rozvoji podniku jako celku.



2. Literarni prehled

2.1. Lidské zdroje

2.1.1. Lidské zdroje

Zakladnim pedpokladem k fungovani jakékoliv organizace jsowbytné
zakladni zdroje: materialove, finam, lidské. Neustalé shromdidvani a zajigovani
koordinovaného f{msobeni &chto ¥ zdroji je z&kladnim uUkolem managementu.
Nejdilezit¢jSi jsou zdroje lidské, protoZze ostatni dva zdrojadji do pohybu
a determinuji jejich vyuzivani. Proto fezeni lidskych zdrdj a neustalé zkvatibvani

zakladnim ukolem podnikového managementu (Pal&®)20

Je-li lidsky kapitdl charakterizovan jako souhrnozenych a ziskanych
védomosti, dovednosti, zkuSenosti a ndyymiz lidé disponuji, pak lidské zdroje
piedstavuji lidi v pracovnim procesu, nositele lidskéapitalu a potencialu. Lidsky
kapital lidé vlastni bez ohledu na své pracovntazeni v organizaci (Vodak,
Kuchakikova, 2007)

O pojimani a vyznamiizeni lidskych zdrdj fika Koubek (2001), Ze podnik
¢i jakékoli jina organizace mohou existovat pouzedte kdyZ se podéanashromazdit,
propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

a) materialni zdroje (stroje a jinaiizzeni, material, energie);
b) finaréni zdroje;

c) informa&ni zdroje;

d) lidske zdroje.

Neustalé shromabvani, propojovani a vyuzivanichto ¢ty zdroja je hlavnim
ukolem podnikovéhdizeni. Rizeni lidskych zdrdj tvoii tu ¢ast podnikovéhdizent,
kterd se zagfuje na vse, co se tykdovéka v pracovnim procesu, tedy na jeho ziskani,
formovani, fungovani, vyuziti, organizaci a propojejeho ¢innosti, pracovnich

schopnosti a pracovniho chovani.



Lidské zdroje uvagi do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejichuiiyi,
predstavuji ten nejcer$i a v rozvinutych trznich podminkéach zpravidladjdrazsi
zdroj, rozhodujici o prospetita konkurenceschopnosti podniku. Je proébd, aby se
staly jadrem veSkeréhtzeni podniku (Vodak, Kuché&kova, 2007).

2.1.2. Lidsky kapital

Zasoba znalosti a dovednostélesrenych v pracovni sile, jeZ jsou vysledkem

vzklani a praxe.

Lidsky kapital podniku je tv@n zangstnanci podniku, jejich vrozenymi
i ziskanymi znalostmi, dovednostmi, schopnostmistpio a kompetencemi. Lidsky
kapital je takovy lidsky faktor v podniku, ktery jembinaci inteligence, dovednosti
a zkuSenosti, coz podniku dava jeho zvlastni cherakidské slozky podniku jsou
takové slozky, které jsou schopnygemi, zngny, inovace a tviavosti, coz — dote
motivovano — zajifuje jeho dlouhodobéipziti. Tento kapital fgdstavuje vyznamny
faktor prosperity podniku. Z hlediska budouci &sposti, perspektivy a rozvoje podniku
je dilezita kvalita a rozvoj fedevSim d&ch aspekt lidského kapitélu, které, pokud jsou
efektivné vyuzivany, pomahaji podniku jit kigrdu. V takovém fipadt hovaime
o lidském potencialu, ktery jgeba v podniku dale zmapovat a dokazat ho &Spe
rozvijet (Vodak, Kuchaiikova, 2007).

2.1.3. Lidsky potencial

Lidsky potencial je soustava dispozic a skiolovéka kcinnostem.
Je gedpokladem Zivotnicinnosti lidi, jimiz se jako jednotlivci i socialrgkupiny
uplatiuji ve spolénosti a néni ji i sebe. Rozvoj lidského potencialu i mozngstio
uplatréni jsou zavislé na stupni rozvoje spwlesti. Lidsky potencial je vSak zarave
vysledkem Zivotnicktinnosti lidi, protoze teprve &inném uplatdni se mohou tyto

dispozice a sklony rozvijet.

Bez ohledu na to, s jakym stupn zvladnuti dokaze &da vyjadit a hodnotit

arover lidského potenciélu, fpdstavuje lidsky potencidl prélovéka vyznamnou



hodnotu, sice na vzdy dostate¢ jasre a hluboce po€bvanou, ovSem vyrazn
aktualizovanou vidpadech jeho nedostatesti — v nemoci, id pocitu zaostalosti
ve znalosteckii dovednostechii jinym apod. (Blazek, 1991).

2.1.4. Lidské zdroje X lidsky kapital X lidsky potencial
V praxi jsoucasto tyto 3 pojmy za#iovany nebo ztotaibvany.

Lidsky kapital znamena zasobu vrozenych atbghmu Zivota jedince ziskanych
znalosti, schopnosti, dovednosti, talentu a invehicksky kapital je mozné povazovat

za vicemé#a dynamickou vetinu.

Lidské zdroje pedstavuji lidé v pracovnim procesu. Rozdil mezHKigni zdroji
a lidskym kapitalem je v tom, Ze lidsky kapital sthai i ti jedinci, kt& nejsou z&azeni
do pracovniho procesu a nejsou v praépvavnim vztahu s Zadnou organizaci. Lidské
zdroje gredstavuji lidé schopni seberealizac&nnosti, kterou vykonavaji na zakkad
vlastniho rozhodnuti. Je to zasoba lidského podduncve spolénosti, schopného

vykonavat cileédomoucinnost vedouci k produkci vysttp

Lidsky potencial znamena soubor dispozidedpoklad ¢loveka orientovanych
na vykon takovycheinnosti, které z kvantitativniho i kvalitativnihdeldiska umo#uji
podniku postupovat ¥pd a napomahaji zvySovani jeho konkurenceschopnlsstio
tedy zpisobilostélovéka prokukovat vyrobky a sluzby a rasinpretvéaet sebe sama.
Termin lidsky potencial obsahuje prvek dynémaisti a vztahuje se k budoucnosti,
zatimco pojem lidsky kapital seétéi merou vztahuje k satasnosti. Rozdily mezi
lidskym kapitalem a lidskym potenciadlem nejsdili$ vyrazné asto jsou v praxi tyto

dva pojmy zardnovanyci nedisledrg rozliSovany (Vodak, Kuchaikova, 2007).
2.1.5.Rizeni lidskych zdroji
Rizeni lidskych zdrdj predstavuje strategickyistup k praci s lidskymi zdroji

ve smyslu rozvoje jejich lidského potencidlu a jefyaziti pro individualni a kolektivni
spolupodileni se na efektivnim piri cili podniku (organizace, firmyRizeni lidskych



zdroji je rozhodujicim nastrojem zvySovani konkurencegobeti a prosperity

podniku.

Cilemtizeni lidskych zdrdij je docilit dynamizujici role podnikového kolektivu

v rozvoji podniku (Krninska, 2002).

Rizeni lidskych zdrdj maZzeme koncegné chépat jako strategicky a promysleny
logicky pristup kiizeni nejcengjSiho majetku organizace — lidi, kite ni pracuji a ktg
individualng i kolektivné prispivaji k dosahovani jejich @il Fi fizeni lidskych zdrdj
by mgl byt diraz kladen na:

- z4my managementu;
- uplatreni strategického ifistupu, tj. takového, vamz strategie lidskych zdribj
jsou integrovany do strategie podniku;

a posileni jeho zaji

- dosahovani idané hodnoty za pomoci lidi, a to ph@sinictvim procesu
rozvoje lidskych zdrdj atizeni pracovniho vykonu (novéigtupy k hodnoceni
zamgstnand);

- dosazeni oddanosti lidi ¢fh a hodnotdm organizace;

- potrebu silné podnikové kultury vyjéeiné deklaraci vlastniho poslani a hodnot

a posilované za pomoci komunikace, &lagani a procesyizeni pracovniho

vykonu.

Rizeni lidskych zdrdj je tedy ve své podstatpodnikatelsky orientovana
filozofie, tykajici se fizeni lidi s cilem dosazeni konkuéen vyhody. Problémy
klasického personalninfzeni mohou byteSeny pouze zargdpokladu, Ze si manate
na vrcholové drovni vytvd nazor na to, jaké zamstnance a jaky rozvojéthto
zanestnand podnik poZzaduje a jaka politika a praiieeni lidskych zdrdj by mohla

k dosazenigchto cifi vést.

Vrcholovy management neustalefijipna strategickd rozhodnuti majici
vyznamny dopad na zastnance. Rozhodnuti o igobu, jimz by il podnik rist,
obsahuji i dlezitd rozhodnuti z oblastfizeni lidskych zdrdi, stejré jako napiklad

rozhodnuti o zavedeni novych technologii nebo rdmhd finardni povahy.



Ackoli Zzadné z nich nespada do sféry personal@iohosti, jejich dopad na lidské
zdroje je znany. Proto mnoho probléin v dneSnich podnicich vyZaduje Sirsi,
komplexrgjSi a strategitéjSi uhel pohledu, respektujici lidské zdroje podn{kodak,
Kuchakikova, 2007).

2.2. Konkurence

2.2.1. Konkurence

Konkurence je podle Obchodniho zakoniku, $dnh snaha subjektna trhu
uréitého druhu zboZi nebo sluzeb, jejichz cilem je adesi ukitych vyhod
pied ostatnimi v oblasti hospag&ych uzitki, pog. vysledk, a jez vzajem#&ovliviiuje

jejich hospod#skoucinnost (internet).

2.2.2. Konkurenceschopnost

Jednim ze zakladnich projevhospodéské soutze a zakladem proi@Ziti,
eventueld rozvoj firmy. Zakladem asgnosti je ziskani konkureni vyhody (byt lepsi,
levnejSi, prokukovat s mensimi naklady atd.). Zakladeen peustala inovace
konfrontovana s poptavkou. Dobré postaveni v rakmnkurence zvySuje prestiz

a image instituce, a tim i zjem o jeji sluzby @nal002).

2.2.3. Konkurentni vyhoda

Konkurereni vyhoda je jadrem vykonnosti podniku na trziathe lexistuje

konkurence.

Konkurergni vyhoda vyiistd ve své podstatz hodnoty, kterou je podnik
schopen vytviit pro své kupujici a kterargvySuje naklady podniku na jeji vytiemni.
Hodnota je to, co kupujici jsou ochotni zaplatit,vgssi hodnota prameni z toho,
Ze podnik nabidne nizSi ceny nez konkurenti za gognnou uzithou hodnotu,

anebo Ze poskytne zvlastni vyhody, které vice yaalwadi vysSi cenu.



Konkureréni vyhodu nemizeme pochopit a poznat, jestlize se divame na godni
jako celek. Jejim zdrojem je mnozstvi samostatrijchosti, které podnik kona, kdyz
navrhuje, vyrabi, uvadi na trh, dodava a podposujg¢ vyrobek. Chceme-li analyzovat
zdroje konkuretni vyhody, musime systematicky zkoumat vSeckingosti podnikem

provadné a proviit, jak na sebe vzajemimpusobi.

Jsou dva zékladni typy konkutem vyhody: wid¢i postaveni v nizkych

nakladech a diferenciace (Porter, 1994).

2.3. Motivace

2.3.1. Pojem motivace a motiv

Motivace je definovana jako vSeobecné a obsahléatemn pro vSechny
promenné, které nelze bezpréstie odvodit z vijSich podsta, které ovlivauji
piipadreé kontroluji chovani ohlednintenzity a snaru (Deiblova, 2005).

Motivace je vnitni proces utvi®eni cili, postoi a chovani ¢lovéka.
Nedostat&na motivace niize byt stejsy Skodlivd jako motivace nadima. Motivaci
ovliviuji vnejSi kritéria (spolénost, normy, pravni normy) a vimi kritéria dana

¢lovékem (osobni cile, sebehodnoceni, zkuSenosti).

Dynamicky intrapsychicky proces, ¥mzZ vzajemné vztahy podti subjektu
a prostedi vytv&eji nagti, soustedni a zandteni aktivity, ktera po rozhodovacim

procesu vede k cili (Palan, 2002).

Ve srovnani s motivem je motivace SirSi pojem. Baodlzoru expeitexistuji ti
zakladni vlastnosti, kterymi se motivované chowdanaiuje:
- je energizujici,
- ma selektivni roli a

- je to cilow zamerené Usili (Deiblova, 2005).



Motivy jsou chapany jako hnaci sily, hybny zaklaaSeho jednani. Motivy
se mohou rnit, potom se hovd o zmené motiva. Hlavni motiv niize byt nahrazen

jinym, nebo vedlejSi motiv sete stat hlavnim (Deiblova, 2005).

NasSe jednani je kazdopadmrcovano motivy. K vysetleni chovani ufitého
¢loveka je dilezité vzit do avahy vSechny myslitelné motivy. @yhotivy mohou mit

riznou vahu (Deiblova, 2005).

2.3.2. Pracovni motivace

Problematiku pracovni motivace |ze bez nadsazkyaask za jednu z kiovych
otadzek prace s lidmi. Setkavame se stitdm ve dvou rovinachizeni, a to ve vztahu:
-k subjekturizeni, tj. osob vedouciho pracovnika,
-k objektutizeni, tj. osobam, které tento pracoviiik.

Ma-li byt ¢innost vedoucich didicich pracovnik v praci s lidmi Gsgsna,
je treba, aby splovali tyto #i podminky:

a) Vedouci pracovnik musi byt schopenigatidit. ZjednoduSefireceno, vedouci
pracovnik musi mit nalezitou autoritu. Tato autorivyplyva pedevsim
z moralre politické kvalifikace vedouciho pracovnika, jehdborné kvalifikace,
informovanosti, znalosti a chpéni poZzadavikastni socialni role a ovladnuti
technické stranky socialistického vedeni lidi.

b) Vedouci pracovnik musi mit mozZnost telidit. Jde o spravné vymezeni
pravomoci a odpadnosti vedouciho pracovnika v okruhu jefranosti.

c) Vedouci pracovnik musi chtit detridit. Musi byt vytvdeny dostaténé silné
pohnutky k tomu, aby vedouci pracovnik podaval efepSi pracovni vykon.

Je teba jej vhodnym zisobem motivovat (Nebesky, 1974).

Uroven fidici prace naSich vedoucich pracovnfiedy do zn&né miry zavisi
i na tom, zda a jak jsou ve své praci motivovaynswyssimi natéizenymi. Na druhé
straré vSak sami tito vedouci pracovnici jsou odgv za pracovni vysledky svych
podiizenych. Je ifitom obec® znamo, Ze pracovni vykon je vyslednici schopnosti

a dovednosti kazdého pracovnikdi (jeho kvalifikace) a vhodné motivace. Vedouci
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pracovnici proto musi vyuZivat vhotiwSech stimul, podrécujicich pracovni vykon

podiizenych pracovnik (Nebesky, 1974).

2.3.3. Nastroje motivovani

Zametime se na 3 vybrané motird nastroje, a to pochvalu, kritiku a firtai

motivaci.

Pochvala je mimgadre G¢inny motivani nastroj. Mnozi vedouci zapominaji
chvalit: pr& také, kdyz pracovnici plni své povinnosti, za &tgsou placeni.
NevSimnou si, Ze diny chod firmy nebo utvaru vyZzadujgasto od pracovnik
mimoradné Usili — musejitpkonavat néekané pekazky, reSit kritické situace nebo
hledat kreativl cesty ke spkni Ukok. Jsou to ¥ci, kterych by si dobry n&tkeny n€l
vSimnout a néleitje ocenit, alesponékolika vétami. Pochvala by #ta byt adresna

a konkrétni.

Kritika je ziejmé nemért dulezity nastroj motivace pracovrilka usndriovani
jejich vykonu, nez pochvala. Umidje upozornit na nespravnyigob provadni veci
a sowasré by mela byt stimulem napravy. Pouzivani kritiky je vSa&lmi citlivou
zalezitosti a nechceme-li své lidi demotivovaglinbychom se § kritizovani drzet
urgitych pravidel a zadsad spobnskych takt. Zda se, Ze prévto byva pro mnoho
vedoucich kamenem Urazu. Kritika, i kdyasto opravéna, miva pak spiSe opay

acinek, nez kritik zamyslel.

Finartni motivaci byva fgipisovan nej¢tsi vyznam aasto tomu tak opravdu je.
Jde vSak také o motivai prostedek mimaadre citlivy, ktery neuvazenym pouzivanim
muze vyvolat uplg jiné efekty, nez jsmegvodné zamysleli. Jde vilastno 2 Urovig
pusobnosti: 1) systém odiiovani, ktery stanovuje organizace, 2) rozhodnuti
vedouciho o odné pro své pracovniky, které je firemnim systémem zene. Teorie
iika, Ze spravnym nastavenim systému &dwani Ize modelovat chovani lidi.
Opravdu, lidé chapou apob odndnovani jako svebytné poselstvi, se kterym se snazi

vyrovnat po svém (Bohlavek, Kastan, Sute2006).

11



2.4. Stimulace

2.4.1. Pojem stimulace a stimul

Stimulace pedstavuje soubor ¥jSich pod®iti a pobidek, které usmiuji
jednani pracovnik a které fsobi na jejich motivaci. M4 Zadoucéigek jen tehdy,

pokud je v souladu s motitiaim profilem¢loveka.

Stimul - podrit, motiv, pohnutka chapané jako udalost, ktera Vieelenené
chovani ovlivienim aktivity jedince ve s#mu jeho orientace ditym smerem,
k urcitému cili. V tomto pipact je reakce funkci stimulu R = f (S). RozliSujemiensil
ve smyslu podktu jako faktoru vijSiho okoli a motiv jako faktor vriwi, psychicky.

Stimul tak mize byt synonymem vyrézpodret, popud (Palan, 2002).

2.5. Efektivni vzdlavani zaméstnanai

2.5.1. Podnikové vzdlavani

Podnikové vzdavani zamistnan@ se podle Koubka (2001) za&rnje
na formovani pracovnich schopnosti v SirSim smydtwva, tedy vetnd formovani
socialnich vlastnosti pi@bnych pi vytvaieni zdravych mezilidskych vztalosob, které
jsou v podniku v pracovnim paimu. Podnikové vzélavani se stava soéasti personalni
¢innosti, protoZe podnik tim, Ze organizuje a podrzdlavani svych pracovnik
dava najevo, Ze si jich vysoce vazi. Dava jim tienspektivu a na svoje naklady jim
dokonce umoluje zvySovat jejich konkurenceschopnost na trhucgardodporou
rozvoje svych zagstnand@ prispiva ke zkvaliiovani a zvySovani efektivity viiitich
proces a k rozvoji podniku jako celku.

Systém podnikového vtavani je opakujici se cyklus, ktery vychazi zeadas

podnikové vzdlavaci politiky, sleduje cile podnikové strategiedstavani a opira se

0 organiz&ni a institucionalni fedpoklady vzdlavani. Do celého systému
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podnikového vz#éavani pati orientace na pracovnika, doskolovantegkolovani

a rozvoj, iniciované a financované podnikem.

Podnikové vzdlavani mohou realizovat interni odbornici nebo tias
vzklavaci (Skolici) centrum,ifpadré externi instituce, tauz veejnéci podnikatelské
subjekty. Podnikové vzthvani neni kratkodobou zalezitosti; efektivrealizované
vzklavani gredstavuje dlouhodoby proces, tgnyctyimi fazemi, jsou to:

a) identifikace patb a definovani dilvzd&lavani;

b) planovani vzélavani;

c) realizace vz¢élavaciho procesu;

d) hodnoceni vysledkvzdlavani (Vodak, Kucha&ikova, 2007).

2.5.2. Efektivnost vzdlavani

Pomer mezi ginosem vzdlavaci akce a vynaloZzenymi naklady.

Efektivnost vzdlavani nize:

- zlepSit individualni, tymovou a podnikovou vykast z hlediska mnoZstvi
a kvality produkce, rychlosti prace a celkové pidality,

- zlepsit provozni flexibilitu roz&enim okruhu dovednosti pracoviajk

- prildkat vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jim nabptileZitost ke vzdlavani
a rozvoji,

- zvySit oddanost a angaZzovanost pracoyrikn, Ze podporuje jejich ztotoZmi
se s poslanim a cili organizace,

- napomoci si vytvieni pozitivni kultury v organizaci (Armstrong, 1999
2.5.3. Efektivita wéeni
Urcuje se indexem efektivity ¢eni, ktery je ukazatelem cenycabnich
materiali, ceny zacas lektora i zalas &astnika vyuky. Tzv. Carrail model fika,

Ze urové uceni je funkci ¢asu skuten¢ straveného &eno casem pdebnym
ke zvladnuti latky (Palan, 2002).
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2.5.4. Investice do lidského kapitalu

Podstatou tvorby, respektive zvySovani hodnoty kikt® kapitalu,
je vynakladani petinich i nepe#gnich prostdki v sowkasnosti s cilem dosazeni
peréznich ¢i neperznich vynoé v budoucnosti. Nikoli vSak uspokojeni sasnych
potteb. Ri vynakladani progedki na tvorbu lidského kapitalu jde o investici, ne
o spotebu. Investice do lidského kapitalu se od sebhediFech zakladnich aspektech:

- formami, které pedstavuji napklad Skolni (formalni) vz#élavani, vycvik
na pracovisti, zdravotni pé,

- Weinky na vysi @ijmu a spotebu;

- vySi investovanyckiastek, mirou vynds a gedevsim intenzitou vnimani vazby

mezi investicemi a vynosy.

Investicemi do svého lidského potencialu jednotlivadokonaluji svoje
dovednosti a &domosti, zkvalituji tedy své lidské zdroje a naslédavysuji své
psychické a pefni pijmy. Stav a tvorbu lidského kapitalu vyznamovliviuji
deédicné dispozice jednotlivce a ro¥n rodinné prosedi (zvyky, tradice), socialni
zédzemi (finatni zajiséni) a prostedi (Skola, patelé, pibuzni), v RmzZ nositel Zije

a rozviji se.

Investovani do lidského kapitalu, jakoZto vyrobnikietupu niéize podnik
realizovat fiznymi formami. MiZe se orientovat na:

- zlepSovani zdravotniho stavu zsmimand, coz zahrnuje organizovani
rekondénich a lazaskych pobyi, zaji¥ovani pravidelnych komplexnich
zdravotnich prohlidek, nawdty plovaren, budovani fitnesscenter na pracovisti,
zaji¥ovani pravidelného ifsunu tekutin, finaéni spoludast na stravovani
apod. Mnohé podniky maji zpracovany tzv. socialmgpam, v jehoz ramci
uvedené sluzby a vyhody pro svoje zathance zajtdlji,

- zlepSovéani pracovnich podminek, kdy podniky Zagjis stale moderSi
a &inngjSi ochranné pracovni pdieky, ¢imZz predchazeji vzniku pracovnich
arazi a poskozeni zdravi svych zésthand,

- zkvalithovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednastédomosti,

zmeéna postaj, realizované progtdnictvim systému podnikového &tavani.
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ZvysSovani hodnoty jak obecného, tak i specifickétiského kapitalu je mozné
dosahovat trznymi cestami, ndfklad vzdlavacimi kurzy, sebevzthvanim,
dalkovou formou vz8avéani, otevenym studiem apod. VSechny formy &mji

k celkovému rozvoji osobnosti, tedy k ziskani ndvye€domosti, dovednosti,
ke zmén¢ postoji a chovani jednotliic a ke zvySovani jejich kvalifikace
(Vodak, Kuchatikova, 2007).

2.5.5. Vychova a vzdavani

K rozvoji potebnych schopnosti zastnand podniku gispivaji vychova
a vzdlavani. Proces vychovy a proces #t&dani spolu Uzce souviseji a navzajem se
vyznamré ovlivauji. Vychovu chapeme jako proces vyisdi osobnosticlovéka.
je tteba ho chapat jako prvotni, razgici, dophujici a inova&ni vzdlavani; jde

0 proces ziskavani a osvojovagdemosti z iiznych oblasti lidského poznani.

Vychovou se rozumi proces tvorby eHvacich navyk a schopnosti
transformovat ziskané poznatky do poZadované nocimyvani, resp. schopnosti
odevzdavati vyuZzivat ziskané poznatkytiprealizaci zanra a cili, & uz vlastnich
nebo podnikovych. Proces vychovy a #&dani je mozno chapat jako spojeéihto
atributa:

- Kdo? — subjekt vzflavani.

- Jak? — forma vz#avani.

- Co? — obsah vathvani a vychovy.
- Pra? — motivace ke vztévani.

- Kdy? —¢asova dimenze procesu éravani.

Konkretizace d&chto atribut je dana aktudlnimi trznimi, podnikovymi
a celospoléenskymi podminkami.

Vychova a vzdlavani gedstavuji vyznamnou slozkdinnosti personalniho

managementu podniku. Je to predek sladni menicich se narak na pracovni
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¢innosti, kvalifikace a chovani zastnand s cilem efektivdh dosahnout cil
vytyéenych strategii podniku. Séasré jde o prostdek k dosaZzeni vysSiho stépn
uspokojeni pracovnikpii vykonu jejich¢innosti.

Z hlediska zamstnané jde o pocit vnitniho uspokojeni, ktery je vSak
u jednotlivych osob zriaé diferencovany a zavisi na:
- individudlnich danostech pracovnika;
- charakteru a narocich vykonavané prace;

- charakteru pracovniho prosti (Vodak, Kuchaiikova, 2007).
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3. Metodika
3.1. Cil prace

Cilem mé bakal&ké prace je analyza s@sné situace v oblasti lidskych zdroj
ve vybrané firms, charakteristika jejich vyznamnych konkurerd nasled& navrh

opateni ke zvySeni konkurenceschopnosti firmy.
3.2. Rozdleni prace

V prvni ¢asti bakaléské prace je zpracovan literartiépled.Cerpano bylo

prevazie z ceskeé literatury.

V druhécasti bakalgskeé prace je charakterizovana vybrana sjmalst. Zahrnuje

z&kladni informace, historii a séasnost spolaosti.

Treti casti bakaléské prace je analyza s@sné situace v oblasti lidskych zdroj

ve vybrané firn.

V dalSic¢asti prace jsou uvedeny charakteristiky vyznamriggsikurent: firmy.
Obsahuji historii a s@asnost spotaosti. Ol konkurerni firmy si nepaly zverejréni
sveho loga, proto jsou v praci uvedeny nazvy FiAmkirma B.

V posledni¢asti - ndvrhu na zlepSeni jsou zhodnoceny vyslgdiyedené analyzy

ve vybraném podniku. ilizeno bylo k dotaznikovému $ehi mezi zamstnanci

a k rozhovoru s vedouci personalniho &eldi.
3.3. Pouzité metody

K analyze lidskych zdrd@j v podniku byla pouZzita jedna z metod marketingavéh

vyzkumu — dotazovani. A to jak osobni, tak pisemné.
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3.3.1. Osobni dotazovani

ZaloZeno na fimém, osobnim kontaktu s dotdzanym. Jeho zakladmdu je
rozhovor, kteryc¢lenime podle stupn strukturovanosti otazek, jak jsou uvedeny
v celkovém pehledu.

Pri rozhovoru je dlezité:
- navéazani kontaktu,
- vytvoreni vhodné atmosféry rozhovoru,

- vedeni rozhovoru tak, aby respondent byl motivok@dpoedim.

Z hlediska pdtu dotazovanych rozliSujeme:
- individudlni rozhovory,
- skupinové rozhovory (diskuse), které maggpe dané pravidla, jez je nutné

dodrzovat.

Vyhodou osobniho dotazovani je moZnost &ybreprezentativniho vzorku,
vysoka navratnost dotaziiila moznost zjigvat fiznymi zpisoby dotazovani i nakoé
problémy. Nevyhodou je vSakitgi casova i finatini nar@nost a moznost ovliovani

vysledki tazatelem (Vysekalova, Strnad, Vydrova, 2003).

Rozhovor byl veden s vedouci personalnihcited firmy Otherm.

3.3.2. Pisemné dotazovani

Respondent dostava dotaznilegem a sam se rozhoduje o tom, zda a kdy jej

vyplni.

Ve vSech fipadech je dlezité:

- jednoznan¢ a srozumitelé formulovat otazky,

- motivovat dotdzaného k odpali & jiz predchozi publicitowi vypsanim
raznych odnén (slosovani, sogze),

- zarweni anonymity,
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- kratky rozsah dotazniku.

K vyhoddm pisemného dotazovaniipaizké naklady, celkova mensi némost
na organizaci S&ni a vylodeni vlivu tazatele. Hlavnim problémem je
nereprezentativnost ziskanych odgdiva s ni souvisejici nizka navratnost i nemoznost

zanmetit se na sloZgsi problémy a jejich hlubSi zkoumani.

Tento zfisob dotazovani je mozno pouzit pro jednoducha ienseteni bez

aspirace na vysokougsnost vysledk (Vysekalova, Strnad, Vydrova, 2003).

Osloveni byli vyrobni d&nici tfech konkure#nich firem. Dotaznik byl rozdan

vzdy 25 respondetiin danych spolaosti.

3.3.3. Tvorba dotazniku

Dotaznik do znéné miry utuje kvalitu ziskanych informaci.

Pri jeho tvork? musime &det:

- koho se budeme ptatileézité pro formulaci otazek),

- na co se budeme ptat (musime vychazet z cilewynk nedavat zbyteée
otazky, ale také nezapomenout na tyrgmé),

- zpasob, jakym se budeme ptéat (stanovit druhy otazetepnych k dosazeni

vyzkumneého cile).

Dotaznik niZe obsahovat otazky:

- uzawvené, které umailji jen vykEr z predepsanych variant odpsli. Jsou
uzivany hlavg v kvantitativnim vyzkumu,

- otexené, které umailji rozsahlejSi odpadi. Jsou uZzivany hla¥n

v kvalitativnim vyzkumu (Vysekalova, Strnad, Vydé\2003).

V dotazniku byly pouzity otazky uz#gené alternativni, svice moznostmi

odpowdi, s otevenym koncem, s pouzitim Skaly i otazky dene.
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3.4. Zdroje informaci

Pro prvnicast bakaléské prace byla zdrojem informaci odborna literatneajejiz

z&klad byl zpracovan literarniiphled.
Ve zhylychéastech bakat&keé prace bylg¢erpany udaje z vyhotovenych dotazhik

z rozhovoru s personalistkou firmy Otherm a z welobv stranek jednotlivych

spole&nosti.
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4. Charakteristika vybrané firmy

Zakladni udaje
Obchodni jméno: OTHERM

Pravni forma: a. s.

Sidlo: Husinec

Vize: »Vyrakét okna bez kompromisu®
Historie

Spol&nost OTHERM vznikla roku 1993 jako firma zabyvajg# dodavkou
a montazi plastovych oken a diveliz vroce 1995 se fdila k nej¢tSim firmam

v oboru v jih@eském kraiji.

Roku 1996 zahajila firma vlastni vyrobu oken a abjeyroby se neustale
zvySuje. Dend se vyrabi ve trojsgmném provozu gmeérné 1200 oken. Okolo 20 %

Z této produkce putuje na trh ¥idecku, coz stdci o vyborné kvali.

Roku 2005 doslo k mohutné expanzi jak ve vgrotak i v prodeji. Doslo
k roz§feni na 6 vyrobnich linek, které bylydeny k vyrol¥ plastovych oken a dyie
a dale krozseni sortimentu v pod@bvyroby hlinikovych oken, dué a zimnich

zahrad.

Roku 2006 jako prvni na & dokazali spojit kovaci automaty s vyr@bn
technickym programem KLAES 6,5¢imZz se docililo snizeni vyrobnih@asu

a zamezeni vzniku chybovosti.

Soutasnost
Ceska spol&nost se silnym zazemim, jiZ jeji vyrobni kapatésti mezi nejutsi

vyrobce plastovych vypini Geské republice.
Prodej vyrobk se uskut&iuje pomoci pimého prodeje i pomoci prodeje

podpory smluvnich partnir Okna se prodavaji s plnym servisem éetwé zangreni,

dopravy, montaze.
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Vyroba oken se neustale zdokonaluje acikranovymi s¥tovymi trendy.

At se jedna o tvary a struktury prdfildruhy kovani a jeho funkae pouziti skel.

Cilem spolénosti je maximalni spokojenost kazdého zakaznikatopdba jak

o kvalitu vyrakknych oken a dug tak na kvalitu a rozsah souvisejicich sluzeb.

Kvalitu sluzeb firmy OTHERM miZe dnes potvrdit vice jak 300 tisic
spokojenych zakaznikpo celéCR, ktai si vybrali produkty pra¥této spolénosti.

22



5. Analyza so@asné situace v oblasti lidskych zdrdi

5.1. Rozhovor s vedouci personalniho odkgni

1. Kolik mate za@gstnanci?
298

2. Poskytujete svym zastnan@m moznost dalSiho vddvani? Pokud ne, pe@ Pokud
ano, o jakou formu se jedna?

Ano, hlavre v oblasti managementu. Z#&sthnanédm jsou nabizeny kurzy jazyk
a vedeni. Jedna se titgad o pracovniky z vyroby, kie povySuji na post migir
Personalistka navic provadi grafologii.

3. Po"adate spoléenské akce (plesy,digky) na utuzeni vztahna pracovisti?
Ano, kazdy rok pravideth se kond vanmi vetirek s rautem a striptyzem pro pany.
Dvakrat do roka se pada fotbalové utkani OTHERM CUP. Vdése jezdi na vodu

a na podzim na kola.

4. Jaké benefity¢i zan¥stnanecké vyhody jsou zestman@m poskytovany
¢i nabizeny?

Jedna se hla¥no pispvek na zavodni stravovani a jeho za&j$t poskytovani
pracovniho obl&eni, bezurtné poskytovani za#stnaneckych igcek, pispivky
na rehabilitaci (2 hodiny zdarma v prachatickém épag, zamistnanecké slevy
na vyrobky, Skleni a zvySovani kvalifikace, zapgéti a slevy na napoje
a olrerstveni na pracovisti, zagti socialniho zazemi (Satny, jidelni kouty)
a wrnostni gispivky (za 1 — 2 roky ve firh zanmestnanec obdrzi 1000 &K
za 3 — 4 roky 1500 & za 5 — 9 let 2000 Ka za 10 let a vice 2500¢K Odneny plati
pouze v pipadt, Ze zamistnanec cely ¥sic nemarodi.

Navic zangstnanec ve &ku 55 — 60 let dostava 500@ Ka Zivotni jubileum.
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5. Jak motivujete své z@stnance k vykonu prace?
Hlavre finanéné. Ke konci kazdého roku fingni odneéna plus zéatkem kazdého roku
narist hrubé mzdy o inflaci, ktera v letoSnim roce 268@@a 3%. V roce 2008 5%.

6. Myslite si, Ze vasi zastnanci jsou ve firdspokojeni?

Ano, nouze o zawstnance nikdy nebyla.

7. Jaké pednostici vyhody mate oproti konkurémim podnikm?

Jsme stal&eska firma bez zahrami (casti, vSichni se tady navzajem zname, jsme
takova ,rodinna firma“. Witou vyhodu vidim také v platovych podminkéach.

8. Coradite mezi své nevyhody?

JelikoZz odbyt produkit je stale dobry, p@dd dostdvame dotace od Evropské unie

a ani prosedi neni zdravi Skodlivé, nevyhody momentalmicem nevidim.
5.2. Zpracovani dotaznika

Ve firm¢ Otherm pracuje celkem 298 zé&simané. Do sektoru vyroby bylo
rozdano 25 dotaznik z nichZ byly zpracovany nésledujici grafy.
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Otéazka €. 1 Pohlavi
Mezi thzanymi je 18 mua 7 Zen.

Graf €. 1 Rozdéleni respondent U dle pohlavi

HZena
O muz

Zdroj: vlastni Segni

Otazka ¢. 2 &k

44 % dotazanych je zastoupeno ¥kowé skupig 20 — 30 let. Ve skupin30 — 40 let je
20 % dotazovanych a ve skupi®O — 50 let je 28 % dotazovanych. NejmenSi
zastoupeni je u skupin do 20 let a nad 50 let Sedeyskytuji pouze 4 % dotazovanych.

Graf €. 2 Rozdéleni respondent U dle véku

12+
101
v 87
Pocet
respondent U 61
4,
2,
0,

do20let 20-30let 30-40let 40-50let nad50 let
Vék

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 3 NejvysSi dosazené vEtni
Nejvice vyrobnich é&nika, 64 %, méa vzd&lani stedosSkolské. 16 % je vyano

a 20 % ma pouze zakladni ¢fihi.

Graf €. 3 Rozdéleni respondent u dle nejvysSiho
dosazeného vzd élani

Poéet
respondent U

zZS vyuéen sS VS

Vzdélani

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 4 Jak dlouho pro firmu pracujete?
76 % dotazovanych vyrobnickldika pracuje ve firmd mére jak 5 let. 16 % v rozmezi

5 —10 let a pouhych 8 % je ve figma rozmezi 10 — 20 let.

Graf €. 4 Rozdéleni respondent t dle délky pracovniho
pom éru ve firm é

20+

151
& 19
Pocet 10.

respondent 0
5,
4
4 D5

do 5 let 5-10let 10-20let nad 20 let

Délka pracovniho pom éru

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 5 Jste ve firmé spokojeni?
Ve firme je spokojeno 92 % dotazovanych. Pouhych 8 % spokopeni.

Graf €. 5 Jste ve firm & spokojeni

Pocet
respondent U

spiSe ano ano spiSe ne ne

Spokojenost

Zdroj: vlastni S&tni

Otazka ¢. 6 Vyhovuje vam pracovni napi?
92 % pracovnik vyrobniho sektoru je spokojeno se svou naplnigrd® dotazanych

spokojeno neni.

Graf €. Vyhovuje vdm pracovni napl n

Pocet
respondent G

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 7 TéSite se dentddo prace?

76 % respondentse £Si denr do prace, 4 % uvadi, Ze se spiSeJiat 20 % se n&di.

Graf €. 7 TéSite se denn é do prace
12
10
8,
Poéet 11
. 67
respondent G
4 5
2,
[ |
0,
spiSe ano ano spiSe ne ne
TéSite se?

Zdroj: vlastni S&gni

Otazka ¢. 8 Co byste ve firné zmeénili?

20 % clnika by zruSilo ve vyrobnim sektoru zakaz kemi, 12 % by ckto vice
dovolené, 4 % dotazovanych by &mia vSe, ¥tSi komunikaci s pracovniky by zavedlo
16 % dotazovanych a kariérni postup biyitalo 2 % dotazovanych.

Graf €. 8 Co byste ve firm & zmenili

Ovse

H vice dovolené

M koureni

Okar. postup

B komunikace
s pracovniky

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 9 Myslite si, Ze jste dostaté motivovani pro vykon prace?
Ze je dostaténé motivovano, si mysli 72 % dotazanych. 28 % si mys motivovani

dostaténé nejsou.

Graf €. 9 Myslite si, Ze jste dostate €né motivovani pro
vykon préace

Poéet
respondent G

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 10 Myslite si, Ze ohodnoceni vasi prace je do&tfci?
64 % dotazovanych shledava ohodnoceni vykonu piléasegujicim, 36 % si mysili,

Ze by to mohlo byt lepsi.

Graf €. 10 Myslite si, Ze ohodnoceni vasi prace je
dosta €ujici

10+

Poget
respondent & 4|

2

O,

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 11 Zajimate se o odé@iovani u konkurenénich firem?
44 % dotadzanych se zajima o aghovani u konkuretnich firem, 8 % se o to spise

nezajimé a 48 % se nezajima.

Graf €. 11 Zajiméate se o odm énovani u konkuren ¢€nich

firem

12+

101

8,

Pocet
o 61
respondent G

4

2,

0,

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 12 Mate dobry pracovni kolektiv?
60 % respondefit odpowdélo, Ze pracuje v dobrém kolektivu, 32 % s#KIani
k dobrému kolektivu a 8 % odpéilo, Ze dobry pracovni kolektiv nema.

Graf €. 12 Mate dobry pracovni kolektiv

Pocet
respondent G

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 13 Vychazite dolse se svymi naélizenymi?
64 % vyrobnich dnika vychézi doke se svymi nadzenymi, 36 % se k tomuriglani.
Nikdo z respondefitneuvedl, Ze by s nddenymi byl rgjaky problém.

Graf €. 13 Vychazite dob fe se svymi nad Fizenymi

20+

15

Pocet

respondent G 101

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 14 Mate ve firmé moznost dalSiho vzdlavani?
68 % dotazovanych tvrdi, Ze nemaji moznost dalSihadlavani.
Zbylych 32 % odpogdélo, Ze moZnost ma.

Graf €. 14 Méate ve firm é moznost dalSiho vzd élavani

Pocet
respondent G

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 15 Pokud ne, néli byste zajem?
48 % zamistnan@ vyrobniho uatvaru by ®o zdjem o dalSi vzdavani,
20 % odpo¥délo, Ze ne a 32 % se nevyjid.

Graf €. 15 Pokud ne, m éli byste zajem

Poéet
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O FP N W H U1 O N

spiSe ano ano spiSe ne ne neodpovédélo

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 16 Jaka forma odnéinovani je vam poskytovana mimo peézni odmeény?
36 % respondeftuvedlo, Ze jim jsou poskytovany stravenky, 12 %edlo tyden
dovolené navic, 28 % permanentky a 60 % zvylodrteny zboZi.

Graf €. 16 Jaka forma odm énovani je vam

poskytovana mimo pen ézni odm ény
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Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 17 Myslite si, Ze Skala poskytovanych bendiife dostatujici?
Pro 56 % dotazovanych je Skala beriefiost&ujici, 44 % si mysli, Ze dostajici neni.

Graf €. 17 Myslite si, Ze Skala poskytovanych benefit G
je dosta €ujici

Pocet
respondent U

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Segni
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6. Charakteristika vybranych konkurenti

6.1. Firma A

Historie
Spol&nost vznikla roku 1992. Zénala na zastaralych strojich se 7 pracovniky,
ale Ehem dvou let se vybavila $iovou vyrobni technologii a pet zanéstnané se

zved| na 50.

Roku 2003 prothla certifikace podle norm¢’SN EN ISO 9001. Kazdy rok
podléha pisnému auditu.

V roce 2004 doSlo k zasadnimu rdegi vyrobni kapacity vystavbou nového

vyrobniho zavodu.

V néasledujicim roce se ki rostouci poptavce muselaifidit dalSi technologie.
Denre firma vyrabi 250 — 300 okennich jednotek. Téhdzurirma z&ala vyrakst a
distribuovat hlinikové dve, okna, dvini portaly a siny.

V roce 2007 zveda firma produkci na 700 okenniangéek dené a paet

zanestnand se prozatim ustalil na pm 135.

Souwasnost
Spoleénost je vyrobcem plastovych oken s nejdelsi tradidihaieském kraji
Ceské republiky. Dodavéa na trh okna z nejkvagith a nejmodesijSich materiél

s cenovou dostupnosti.

Firma do nabidky nezahrnuje bezplatné poradenstvizaatieni oken,
samozejmosti je ale vlastni vyroba a montaz vyrbblplus doprava a likvidace
stavajicich oken, zednické &steni a bohata paleta dayli. Napiklad venkovni a

vnitini parapety, Zaluzie a roletyt’lsy proti hmyzu.
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Mezi zakladni cil politiky firmy pat kvalitni montaz. Ke kazdodennimu
zapraveni okennich systémvyuZivd spolénost 25 montaznich véz Montazni
pracovnici jsou pravidetn Skoleni o novinkach, bezfmosti prace a chovani

u zakaznik.

Souasny objem vyroby igkratuje 70 tisic vyrobnich jednotek &g, z toho je
1/4 produkce wena do zemi Evropské unieédevsim Rakousko a¢hecko) a 3/4 je

uréeno pro domaci trh.

Prioritou spolénosti je spokojenost zakazhikSowasti sluzeb je zajigvani

odborného bezplatného servisu v éalruky, ktera je garantovana 5 let.

6.1.1. Analyza sotiasné situace v oblasti lidskych zdraj

Otazka ¢. 1 Pohlavi
Mezi tazanymi je 21 muZa 4 Zeny.

Graf €. 18 Rozdéleni respondent G dle pohlavi

HZena
O muz

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka €. 2 Vék

Nejvice je mezi dotazovanymi zastouperiowa skupina 20 — 30 let. Zastoupemii
48 %. 36 % dotazovanych je vékevé skupig 30 — 40 let, 8 % ved&kové skupir
40 — 50 let. Ve #kové skupig do 20 let se nachazeji pouha 4 %.

Graf €. 19 Rozdéleni respondent ( dle v éku

12+
10+

Poéet
respondent 0

o m h 2 @

do20let 20-30let 30-40let 40-50let nad50 let
Vék

Zdroj: vlastni Sggni

N 1

Otazka¢. 3 NejvysSi dosazené vEtani
52 % respondefnt ma stedoskolské vz#ani, 32 % je vydeno a 16 % ma pouze

zakladni vzdlani.

Graf €. 20 Rozdéleni respondent G dle nejvysSiho
dosaZzeného vzd élani

Pocet
respondent

zS vyucen SS VS

Vzdélani

Zdroj: vlastni Sggni
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Otazka ¢. 4 Jak dlouho pro firmu pracujete?
VétSina pracovnik vyrobniho Utvaru, neboli 88 % pracuje pro firmunhgak 10 let,
40 % dokonce ménjak 5 let. 12 % pracuje ve figrv rozmezi 10 — 20 let.

Graf €. 21 Rozdéleni respondent u dle délky
pracovniho pom éru ve firm é

12+
10
8 12
Pocet 6. 10
respondent U 4l
2] .
O,

do 5 let 5-10let 10-20let nad 20 let

Délka pracovniho pom éru

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 5 Jste ve firmé spokojeni?

Ve firmé je spokojeno 80 % dotazanych, 20 % odslo, Ze spokojeni nejsou.

Graf €. 22 Jste ve firm & spokojeni
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Pocet

respondent U 6
41
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spiSe ano ano spiSe ne ne
Spokojenost

Zdroj: vlastni Sggni
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Otazka ¢. 6 Vyhovuje vam pracovni napi?
84 % pracovnii vyrobniho sektoru je spokojeno s pracovni nad6i% spokojeno

neni.

Graf €. 23 Vyhovuje vam pracovni napl n

Pocet
respondent G

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 7 TéSite se den#é do prace?
VétSina zamistnan@, 72 %, se &i den® do prace. 20 % &hika odpowdélo,
Ze se spiSe n&ti a 8 % se n&di.

Graf €. 24 TéSite se denn & do prace
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spiSe ano ano spiSe ne ne

TésSite se?

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 8 Co hyste ve firn€ zmeénili?
28 % zamdstnand by zruSilo ve firnd zakaz kokeni a 40 % by fivitalo vice dovolené.
Ostatni se nevyjéi.

Graf €. 25 Co byste ve firm & zmenili

Ovice dovolené

M koureni

Zdroj: vlastni S&gni

Otazka ¢. 9 Myslite si, Ze jste dostatsé motivovani pro vykon prace?
68 % dotazanych si mysli, Ze jsou dostatéemotivovani. Ostatni, 32 %, si mysli, Ze ne.

Graf €. 26 Myslite si, Ze jste dostate €né motivovani
pro vykon prace

Pocet
respondent G

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 10 Myslite si, Ze ohodnoceni vasi prace je do&t#ci?
64 % dotazanych je spokojeno s ohodnocenim svykbniy 36 % spokojeno neni.

Graf €. 27 Myslite si, Ze ohodnoceni vasi prace je
dosta €ujici

Pocet
respondent G

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Segni

Otazka ¢. 11 Zajimate se o odé@iovani u konkurenénich firem?
32 % respondeftse zajima o od#fiovani u konkurence ighled nema 68 %.

Graf €. 28 Zajimate se o odm énovani u konkuren ¢€nich
firem?
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Poéet
respondent G

N & o @

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Sggni
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Otazka ¢. 12 Mate dobry pracovni kolektiv?
64 % respondefituvedlo, Ze pracuje v dobrém kolektivu, 28 % seBrdmu kolektivu

priklani. 8 % dotdzanych odpéstlo, Ze dobry pracovni kolektiv nema.

Graf €. 29 Mate dobry pracovni kolektiv

Pocet
respondent G

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni S&gni

Otazka ¢. 13 Vychazite dolse se svymi naélizenymi?
AZ na 4 % dotazanych vychazi kazdy tiobe svymi nadzenymi.

Graf €. 30 Vychazite dob fe se svymi nad Fizenymi
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Zdroj: vlastni S&ni
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Otazka ¢. 14 Mate ve firmé moznost dalSiho vzdlavani?
76 % respondefittvrdi, Ze nemaji moznost dalSiho ¥l&vani, 24 % si mysli, Ze ano.

Graf €. 31 Méate ve firm & moznost dalSiho vzd élavani

20
151
Pocet
respondent U
5,
0,

Zdroj: vlastni S&gni

Otazka ¢. 15 Pokud ne, ndli byste zajem?
Necelych 44 % respondénby o dalSi vzélavani zajem rflo. 40 % ne a 8 % se

nevyjadilo.
Graf €. 32 Pokud ne, m éli byste zajem
6,
5,
4
Pocet 3
respondent G
2,
1,
O,

spiSe ano ano spiSe ne ne neodpovédélo

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 16 Jaka forma odnéinovani je vam poskytovana mimo peézni odmeény?
48 % dotdzanych odpédlo, Ze jim jsou poskytovany stravenky, 36 %, Ze jsau
poskytovany zvyhodmé ceny zbozi.

Graf €. 33 Jaka forma odm énovani je vam
poskytovdna mimo pen é&Zni odm ény
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Zdroj: vlastni S&gni

Otazka ¢. 17 Myslite si, Ze Skala poskytovanych benaiife dostatujici?
56 % dotazanych si mysli, ze Skala poskytovanychefi@ je dostdujici. Ze ne,
si mysli 44 % dotazanych.

Graf €. 34 Myslite si, Ze Skala poskytovanych benefit 0
je dosta ¢€ujici
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Zdroj: vlastni S&gni
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6.2. Firma B

Soutasnost
Zakladem vyrobniho programu firmy jsou plastovaakivée a zimni zahrady.
Firma vlastni certifikatizeni jakosti podle evropskych norem ISO 9001, zaxttuje

vysokou kvalitu vyrobk.
Prvaradym cilem firmy je vyrdlt kvalitni vyrobky s vysokou uzitnou hodnotou.
Krome¢ vlastni vyroby oken firma zaji§je i dopravu na @ené misto, demontadz a

likvidaci starych oken, montaz novych oken, zedaiz&isteni.

K oknaim firma nabizi pdicné gisluSenstvi a dopky. Napgiklad vnitni

i venkovni parapety, Zaluzie a roletyksi proti hmyzu.

Firma nabizi zajighi vyhodného (&u na koupi oken s nizkou urokovou

sazbou a dobou splaceni az 20 let. Poskytuje vgragmonni a mimosezénni slevy.

6.2.1. Analyza sotiasné situace v oblasti lidskych zdraj

Otazka €. 1 Pohlavi

Mezi dotazanymi je 20 muiza 5 Zen.

Graf €. 35 Rozdéleni respondent G dle pohlavi

HZena

O muz

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka €. 2 Vék
Ve vekové skupig 20 — 30 let je zastoupeno 48 % dotazanych, 8 %ejeckové
skupire 30 — 40 let, 32 % veékové skupig 40 — 50 let, 8 % z kategorie nad 50 let

a pouha 4 % dotazanych jsou w&keve kategorii do 20 let.

Graf €. 36 Rozdéleni respondent ( dle v éku
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Poéet
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o m h 2 @

do20let 20-30let 30-40let 40-50let nad50 let
Vék

Zdroj: vlastni Sggni

N 1

Otéazka ¢. 3 NejvysSi dosazené vEtni
40 % dotdzanych vyrobnichéldiki méa stedoskolské vz#lani, 44 % je vydeno

a 16 % ma jen zakladni v&dni.

Graf €. 37 Rozd éleni respondent (G dle nejvysSiho
dosazeného vzd élani
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Pocet 6 i1 10
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Zdroj: vlastni Sggni
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Otazka ¢. 4 Jak dlouho pro firmu pracujete?
VétSina dotdzanych zafstnand, 56 %, pracuje ve firth mérg jak 5 let,
32 % v rozmezi 5 — 10 let.

Graf €. 38 Rozdéleni respondent G dle délky
pracovniho pom éru ve firm é

Poéet
respondent 0

do 5 let 5-10let 10-20let nad 20 let

Délka pracovniho pom éru

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 5 Jste ve firm€ spokojeni?

Ve firmé je spokojeno pouze 32 % dotazanych, 68 % uvedlgpbdkojeni nejsou.

Graf €. 39 Jste ve firm & spokojeni
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Zdroj: vlastni Sggni
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Otazka ¢. 6 Vyhovuje vam pracovni napi?

Pouze 36 %m dotazanych za#stnané vyhovuje pracomi

64 %am nevyhovuje.

Graf €. 40 Vyhovuje vam pracovni napl
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spiSe ano ano spiSe ne

n

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 7 TéSite se den#é do prace?

néph,

68 % dotazanych zafstnand uvedlo, Ze se degmetsSi do prace, pouze 32 % $8it

v v/

Graf €. 41 TéSite se denn é do prace
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spiSe ano ano spiSe ne

TéSite se?

Zdroj: vlastni Sggni
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Otazka ¢. 8 Co byste ve firné zmeénili?
Z&kaz kotieni by zruSilo 24 % pracovnik 4 % by chila vice dovolené
a 12 % by ve firmy zmenilo vSe.

Graf €. 42 Co byste ve firm & zmenili

HEvse

Ovice dovolené

Okoureni

Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 9 Myslite si, Ze jste dostat#é motivovani pro vykon prace?

72 % respondeftse citi nedostataé motivovano, pouze 28 % si mysli, Ze motivace je

dost&uijici.
Graf €. 43 Myslite si, Ze jste dostate €né motivovani
pro vykon prace
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Pocet 3-
respondent 6.
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2,
0,
spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni S&gni
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Otazka ¢. 10 Myslite si, Ze ohodnoceni vasi prace je do&t#ci?
64 % dotazanych je spokojeno s ohodnocenim svydkonidy 36 % si mysli,
Ze by mohlo byt lepsi.

Graf €. 44 Myslite si, Ze ohodnoceni vasi prace je
dosta €ujici
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Zdroj: vlastni S&gni

Otazka¢. 11 Zajimate se o odé@iovani u konkurenénich firem?
Ohodnoceni u konkurence sleduje 48 % dotazanyeh)gd nema 36 % respondient

Graf €. 45 Mate pirehled o odm énovani u
konkuren €nich firem, zajimate se o to

Poéet
respondent U

spiSe ano ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Sggni
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Otazka ¢. 12 Mate dobry pracovni kolektiv?
V kolektivu pracuje rado 76 % zastnand, 24 % se svymi kolegy nevychazi.

Graf €. 46 Mate dobry pracovni kolektiv
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Zdroj: vlastni Segni

Otazka ¢. 13 Vychazite dolse se svymi naélizenymi?
84 % dotazanychahika vychazi dobe se svymi natdlzenymi, 16 % ne.

Graf €. 47 Vychazite dob fe se svymi nad Fizenymi
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Zdroj: vlastni Segni
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Otazka ¢. 14 Mate ve firmé moznost dalSiho vzdlavani?
Naprosta wtSina, 88 % dotazanych, tvrdi, Ze nemaji moZzno$ilta vzalavani.
Pouhych 12 % si mysli, Ze moznost maji.

Graf ¢. 48 Mate ve firm é moznost dalSiho
vzd élavani
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Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 15 Pokud ne, néli byste zajem?
Zajem by mdlo 36 % dotadzanych, 36 % dotazanych se uz daklawdt nechce
a 28 % neodpaidélo.

Graf €. 49 Pokud ne, m éli byste zajem
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Zdroj: vlastni Sggni
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Otazka ¢. 16 Jaka forma odnéinovani je vam poskytovana mimo peézni odmeény?
24 % odpo¥délo na tuto otadzku, Ze jim jsou poskytovany zvyheahceny produk,
68 % respondefitodpowedélo stravenky.

Graf €. 50 Jaka forma odm énovani je vam
poskytovdna mimo pen ézZni odm ény
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Zdroj: vlastni Sggni

Otazka ¢. 17 Myslite si, Ze Skala poskytovanych bendiife dostatujici?
64 %a1im dotazanych néjpada Skala poskytovanych bengfitost&ujici, 36 % si mysli,
Ze dostauijici je.

Graf €. 51 Myslite si, Ze Skala poskytovanych
benefit G je dosta €ujici
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Zdroj: vlastni Sggni
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6. 3. Srovnani vysledk vybrané firmy a jejich konkurentt

Ve firm¢ Otherm, A i B pevlada ve vyrobnich Gsecich muzsk& pracovni sitdaaly
kolektiv. U cEInikta Othermu a firmy A pevlad4 stedoSkolské vz#ani, ve firnt B je
pievaha vydenych pracovnik Ve firm¢ Otherm i B pevazuji zamstnanci s délkou
pracovniho porru do 5 let, ve firm A prevlada rozmezi 5 — 10 let. Pokud jde
0 spokojenost pracovnik jsou zamistnanci firmy Otherm a firmy A ve valn&tging
spokojeni. Ve firm B prevaZzuji zamsstnanci, kt& spokojeni nejsou. AZ na
zantstnance firmy B, kié se den#é do prace neébi, je u zamstnané dvou zbylych
firem nazor opény. Zangstnanci firem A a B by ocenili vice dovolené, naldr stran
ve firmé¢ Otherm zruSeni zakazu k@i a ¥tSi komunikaci s pracovniky. Zastnanci
firmy B se citi nedostate¢ motivovani a finatiné¢ ohodnoceni. Ve fir A prevazuji
zanestnanci, kt& se nezajimaji o odénovani u konkuregnich firem, ve firn¢ Otherm

a B je stav vyrovnany. Zhruba polovina se zajin@oyina nezajima. Ve vSecheth
firmach gevazuji zamstnanci, kté pracuji radi ve svém kolektivu a debvychazeji se
svymi nadizenymi. Pracovnici vSecHitfirem s velkou pevahou uvégi, Zze nemaji
moznost dalSiho vathvani. Ricemz zanistnanci Othermu by ve valné&tginé zajem

o dalSi vzdlavani n¢lo, ve firmach A a B polovina ano, polovina ne. dlazku jaka
forma odnénovani je vam poskytovana mimo mzdy, pracovnici odeli, stravenky
a zvyhodwné ceny produkt ve firmé Otherm pibyla odpo¥d permanentky.
AZ na zandstnance firmy B, ki@ si s revahou mysli, Ze Skala poskytovanych benefit

neni dostéujici, jsou nazory v dalSich dvou firmach vyrovnané
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7. Navrh na zlepSeni

Firma Otherm dosahla nejlepSich vyslgédkoz je bezpochybyifzniva zprava,
neznamenda ale, Ze neni co zlepSovat. Z analyzgcsitlidskych zdrdj dané firmy

vyplynulo par nedostatk

Zameéstnan@m spolénosti chybi informace o Skale nabizenych befefit
VétSina si mysli, Ze jde jen o stravenky a zkw ceny produkt nebo se naopak
domniva, Ze maji narok na to, co jim vilasteni ani nabizeno. Také u¥fidZe se jim
dana Skéala zda byt nedostata. V tomto pipact bych navrhovalaikladné proSkoleni
zanestnan@ o moznosteclterpani benefit, nebo zpistupréni seznamu nabizenych

benefiti s vyswtlivkami moznosticerpani.

Pokud se zagime na spokojenost za&stnané v pracovnim Kkolektivu,
je v naprosté &sSiné vSe v psadku. Pouze dva dotazani z 25 odfutdli, Ze dobry
pracovni kolektiv nemaji. Myslim, Ze je to hl&vz divodu rozdilnych ¥kovych
kategorii. Otherm je spalrosti s pevahou mladych za¥stnand, nejvice jsou
zastoupeny ve ékové skupi# 20 — 30 let, ale nespokojeni jsou &kevé kategorie
40 — 50 let a 50 a vice. Respondenti se nemudajiegy shodovat v ndzorech
¢i predstavach o Ziveét Nedd&i se jim nachazet spdliea témata konverzace. Bylo by

zde mozné dopotit nalezeni spolaych zajni rozdilnych ¥kovych kategorii.

Co se ty¢e dalSiho vzdavani zanistnand, je v podniku nabizeno v podsigen
THP pracovnikm a pro zamstnance vyroby je deno jen Skoleni. Z vysledkvSak
vyplyva, Ze utité % by o dalSi vz&lavanici kariérni postup zajem &o. Urcité formy
dalSiho vzdlavani, jako jazykové kurzyi kurzy vedeni, bych zpstupnila i @lnickym
profesim. ZvySilo by wité sebe¥domi zangstnané a tim tedy i jejich spokojenost

ve firm¢ a podavani lepSich vykén
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8. Zawr

Cilem mé bakak&ké prace bylo zanalyzovat sasnou situaci v oblasti lidskych
zdroja ve vybrané firmi, porovnat ji s vyznamnymi konkurenty a naskedgpracovat

navrh na zlepSeni.

Srovnani zvolené firmy a dvou konkutaeich firem nedopadlo nijak
piekvapiv. NejlepSich vysledk v oblasti lidskych zdrdj dosahla spot@ost Otherm.
VétSina zamistnanych dinika je ve firme spokojena, vyhovuje jim pracovni naptiti
se dostat&¢ motivovani a finatiné ohodnoceni.

HorSich vysledik dosahla spotaost A. Spolénosti Otherm nedokaze v oblasti
lidskych zdrofi konkurovat. Zamsstnanci nedosahuji takové ar@vrspokojenosti,

motivace ani ohodnoceni, coz séz® projevovat v jejich vykonech.

Spolenosti Otherm nefiize v oblasti lidskych zdrdjkonkurovat ani firma B,
ktera dosahla nejhorSich vyslédkZ prizkumu vyplynulo, Ze kvalita lidskych zdioj
neni na zrovna nejlepsi Urovnigtdina zamstnandé vyrobniho sektoru neni ve figm
spokojena, neciti se byt dostat& motivovana a ani finamé ohodnocena. Ve firth
neni Zizeno personalni odteni. Zrejmé kvali nizkému stavu zadstnané nepovazuji
Gtvar za dlezity. O vSe se stara hlavnéaini. Zizeni personalniho odni, nebo
piijeti personalistky, b§ jen na castény (vazek, by weSilo mnoho ficin
nespokojenosti zaéstnand.

Ke zlepSeni stavu lidskych zdiioye zvolené firmi Otherm byly navrzeny
nasledujici opaéni. V oblasti nabizenych benéfitbylo dopordeno dikladné
proSkoleni zamstnan@ o jejich nabidce a moZnostederpani, nebo Zfstupreni
seznamu nabizenych bengfis vysétlivkami moznosti jejich ¢erpani. Dale bylo
dopori&eno umozani uritych forem dalSiho vzdavani — jako jazykovych kuiz
a kurzZi vedeni i dinickym profesim. A posledni navrh se tykal zlepSemtahi
v pracovnim kolektivu mezi rozdilnymi ¢kovymi skupinami. Jedinym mozZnym

navrhem bylo pokusit se nalézt sgwlé aktivity danych zagstnand.
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Spoleénost Otherm je  mladou  stabilni  spalesti, s velkou

konkurenceschopnosti a konkutehvyhodou v oblasti lidskych zdioj
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9. Abstract

The Bachelor thesis deals vith human resourcesnmedium-sized enterprise and their
impact on increasing competitive strength of a canyp Goal of the thesis was to
analyse current human resources situation in acteelecompany, characterize its
competitors and subsequently suggest some measaresnhance the company
competitiveness. One of the marketing mix methodgiestioning, both personal and
written — was applied in the thesis. Questionnaiere distributed among employees of
the selected company, Otherm, a. s., and of twibssodompetitors, and subsequently
analysed. Interviews were conducted with HR marsaagérthe companies and taken
into consideration in the overall evaluation. Thealgsis revealed a few deficiencies, for
which remedial measures were suggested. Regardmglogee benefits with

explanations on possibilities how to draw them. fBs employee education, it was
recommended to make some forms of education, sscharguage courses and

management courses, available also to labour miofes
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Ptilohaé. 1

Dotaznik

1. Pohlavi

a) Zzena b) muz

2. Vek

a) do 20 b) 20 — 30 c) 30 -40 d) 40 - 50
e) 50 a vice

3. NejvysSi dosazené wddni?

a) ZS b) vyden c) SS d) VS

4, Jak dlouho pro firmu pracujete?

a) mér jak 5 let b) 5—10 let c) 10 — 20 let d) nad l&x
5. Jste ve fird spokojeni?

a) ano b) spiSe ano C) ne d) spiSe ne
6. Vyhovuje vam pracovni na

a) ano b) spiSe ano C) ne d) spiSe ne
7. TeSite se denndo prace?

a) ano b) spide ano C) ne d) spiSe ne
8. Co byste ve firgnzmenili?

9. Myslite si, Ze jste dost&@ motivovani pro vykon prace?

a) ano b) spide ano C) ne d) spiSe ne
10. Myslite si, Ze ohodnoceni vasi prace je dogie?

a) ano b) spiSe ano C) ne d) spiSe ne



11. Zajimate se o odifiovani u konkuregnich firem?

a) ano b) spiSe ano C) ne d) spise ne

12. Méate dobry pracovni kolektiv?

a) ano b) spiSe ano C) ne d) spiSe ne

13. Vychéazite daofe se svymi nadlzenymi?

a) ano b) spiSe ano C) ne d) spiSe ne
14. Mate ve firmi moznost dalSiho vzthvani?
a) ano b) ne

15. Pokud ne, #i byste zajem?

a) ano b) spide ano C) ne d) spiSe ne
16. Jaka forma od#iovani je vdm poskytovana mimo @&ni odngny?

a) stravenky b) tyden dovolené navic ¢) permdyent

d) zdravotni pée e) zvyhod#né ceny zboZi, sluzeb d) rekreace

e) jiné

17. Myslite si, Ze Skala poskytovanych beriejiit dostéujici?

a) ano b) spiSe ano C) ne d) spise ne



