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ABSTRAKT

Tato bakaléska prace se zabyva personalnifimnostmi ve firr€ Gumarny Zubi, a.s.
Cilem této prace je analyzovat gaanou situaci personalni¢mnosti a navrhnout vedeni
podniku kroky a opaéeni, které mohou vést ke zlepSeni motivace a éadwani
zantstnand. Prace je roztlena do i ¢asti. Prvnicast je teoretickd a zabyva Seenim
lidskych zdroji zejména motivaci a odfflovanim. Obsahem dalgasti je gedstaveni
podniku, analyza s@asného stavu personalni¢mnosti aradu a také dotaznikového
Seteni provedeného mezi zastnanci. Toto Sé&ni je zamifeno na ohodnoceni novych
vyhod a odmin, navrZzenych firmou. Zagstnanci jsou také vybidnuti navrhnout dalsi. V

~ oz

poslednitasti jsou pak uvedena jednotliva dopmmi pro firmu a navrh personalnifédu.
Kli¢ova slova:
fizeni lidskych zdrdj, motivace, od@ovani, persondlriinnost, personalriad.

ABSTRACT

This bachelor thesis deals wighpersonnel activities of the firm Gumérny Ziubtd. The
goal of this paper work is analysis of the presgtuation and recommends company
steps and recommendations which can lead to impremeof motivation and of reward of
employees. The paper is devided into three patts.fifst one is théheoretical part and
deals withhuman resource management, especially motivatidnr@rnard. The next part
contains presentation of the firm Gumarny #ulid., analyses present situation of person-
nel activities and rules and also inquiry made agnemployees. This inquiry focuses on
evaluation of the new privileges and bonuses whrehdevised by the firm. Employees are
invited to propose others as well. Individual sl for firm and proposal of personnel

rules are brought in the last part.
Keywords:

human resource management, motivation, rewardsopeel aktivity, personnel rules
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zpracovani prace ve firrsetkal.
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zodpovidani dotaz
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UvoD

Personalni management nebdizeni lidskych zdrdj je podle mého nézoru tou
nejdilezitéjSi a také nejnatmeéjSi oblasti viizeni firmy. VeSker&innost ve firng se
uskuté&nuje prostednictvim lidi a na nich pak zavisi i kvalita a kanenceschopnost
firmy. Suroviny nebo inform&i technologie, jako vyrobni faktory, se chovajdystejré

a predvidatels. Clovek je promenlivy a jeho vlastnosti a pohnutky nelze jednazwa
naprogramovat, a talzeni lidi v pracovnim procesu je vzdy olfesb utitym neznamem
a rizikem. Vybral jsem si téma z&mené na motivaci a odfiovani zamistnand, protoze

praw pracovni motivaci povazuji za nejzajindgi naph a ukoltizeni lidskych zdrdi.

Cilem mé bakal&ké prace je zpracovani navrhu personalidiaol firmy Gumarny Zui,
a.s. se zasitenim na motivaci a odmovani. Bakalgska prace je roztena na dva celky —
cast teoretickou a praktickou, ktera v &obahrne i navrhy. V teoretickéasti budu
formulovat poznatky v obortizeni lidskych zdrdi, které se stanou vychodiskem ést

praktickou.

Obsahem praktick&€asti je analyza s@asného stavu personalniéinnosti ve firng
Gumarny Zubi se zamfenim na motivaci a odéovani. Zarové s analyzou se budu
snazit navrhovat dita dopordeni, kterd jsou dle mého nazoru vhodna pro vyldpSen
souwasneho stavu. Informace budu ziskavat z firemniakteriali, z rozhovoi s vedouci
personalniho odboru a z dotaznikovehdesdt Vysledkem by & byt navrh personalnich

¢innosti a personalnin@du.
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|. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

V této casti kapitoly se zatitim na shromaishi teoretickych poznatk které vymezuji
pojemtizeni lidskych zdrdi, dale budou zahrnovat zakladni charakteristikyyky $izeni
lidskych zdrofi, priblizeni ¢innosti personalniho Utvaru a funkce personalnféadu.
Pomoci ziskanych teoretickych poznatkyswtlim pojem motivace, iiblizim metody
piistupu a nabidnu konkrétni moznosti stimulace asidréni a dotknu se i problematiky

motivatniho programu.

Kazdy podnik by si iél byt védom reékolika z&kladnich zdrdj které vyuziva pro napni

svych zandri a které ma rozvijet, chce-li si udrzet konkuresbegnost.
Gregar [5, s. 7] popisujé tokruhy zdroji:

» Materialovych a finaénich zdrofi

» ldeovych a informénich zdroji

» Lidskych zdrof

Budu se tedy zabyvat poslednim zdrojem, ktery ale,bude poz#i patrno, stava tim

nejpodstat®Sim pro dlouhodobé a i&né fungovani podniku.

1.1 Historie a vymezeni pojmu

Pozornost na organizovani pracovnich pastupodniku se objevuje zalozenimégecké
organizace prace" F. W. Taylorem. Prosazuji seigrensonalisté jako specialisté a vznika
socialni pée o zanistnance. Rok 1912 se stava meznikem pro vznik grymérsonalnich

Gtvari a o ti roky pozdji se v USA zahajuji prvni personalni kurzy. [519]

Pojemiizeni lidskych zdrdj se poprvé objevuje v 80. letech minulého stolgticemz
vétSi néiist pouzivani tohoto nazvu probihal v 90. letediesRé postihnuti této oblasti je
ovSem problematické, a to mimo jinétkvpokusu rekterych odbornik postavittizeni
lidskych zdrofi do protikladu k tradinimu personalnimiizeni. Nicméa z mnoha dvoda

je zZ'ejmy prechod mezidgmito pojetimi. [4, s. 11]

Rizeni lidskych zdrdj se tedy zawtuje naclovéka, ktery je z#azen do pracovniho
procesu. Tento obor se z&mje na ziskavani pracovnika, jeho ueré, fungovani, vyuziti
a organizace jehéinnosti. Pafi sem také analyza jeho vyslégichovani, schopnosti a

vztahi. V neposlednitacé se zabyva jeho osobnim uspokojenim a socialnimojem.
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Lidské zdroje jsou hybnyndlankem podniku, které teprve cuji a vyuzivaji ostatnich
zdroji a stavaji se z tohotaidodu tim nejvice cennym a zpravidla také drahynojedn.
[6, s. 11]

Milkovich a Boudreau podavaji moZnou definici [7, 38]: ,fizeni lidskych zdrdj je
proces pjimani rozhodnuti v oblasti zafstnaneckych vztat ktery ovliviuje vykonnost

zanmgstnand i organizace.”

Koubek vnimatizeni lidskych zdraj jako ,rozhodujici nastroj zvySovani vykonnosti,

konkurenceschopnosti a tedy ekonomické&gspsti podniku.” [6, s. 29]

Gregar upozaiuje na skuténost, ze finaéni zdroje a technologické vybaveni Ize koupit,
nebo f@j¢it, ale lidské zdroje jeiéba mit. Cloveék je chapan jako zdroj energie fyzické,

intelektualni a emocionalni.” [5, s. 8]

1.2 Charakteristiky moderniho #izeni lidskych zdroja

Zde je rkolik zakladnich tezi, charakteristickych pro madepojeti fizeni lidskych
zdroji: [5, s. 14]

Personalnfizeni se vztahujeretelre k vykonnosti a konkurenceschopnosti podniku.

Je sodésti strategickéhiizeni a jedna z konkur&nich vyhod.

>

>

» Prechod od agendové administrativyikeni lidskych zdrdj

» Prechod od manipulativniho k parcipativnimu a dynddnutizeni
» Prechod od fistupu technokratického k antropocentrickému

>

Prekonani technicko-administrativnino a libegasocialniho modelu a ipchod

k modelu manazerskému
DalSi charakteristiky modernili@eni lidskych zdrdj: [4, s.12-13]

» Prevladajici role liniového manazera, coz je osolerdkma pimou odpo¥dnost za
zanestnance a jejich praci.

» Integrovani organizai politiky a vykazovani jeji soudrznosti pro podpdlavnich
hodnot a cil podniku. Gilezitym aspektem je pakithz na komunikaci.

» Interpretace tvrdého a dkkého tizeni lidskych zdrdj s ohledem na konkuremi

vyhodu. Tvrdym pistupem je ziskavani, roznig/ani a uvalovani lidskych zdrdj jak
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to pozaduji plany spateosti. Tento fistup se zakiuje na kvantitativni stranky a bere
maly ohled na p#eby €chto lidskych zdraj. Na druhou stranu &kky pristup klade
duraz na vzdlavani a rozvijeni veSkerého potencialu — &npe se na behavioralni

aspekty. Mkkéftizeni dnes fevazuje.

» Prevlada spiSe unitaristické pojeétzeni lidskych zdrdj, které znamena, Ze vSichni
¢lenové organizace se snazi o dosahovani &paih cili, které ovSem nejdou proti
osobnim zajram. Naproti tomu pluralistické pojetiipousti, Ze ve velkych skupinach

se nachazi&si mnozstvi z4jiin, jez maji byt usgrnény.

Rizeni lidskych zdrdj (Human Resource Management — HRM) zahrnuje dvecips:
Efektivni vyuzivani lidskych zdréj(Human Resource Economy — HRE) a rozvoj lidskych

zdroji — Human Resource Development — HRD). [5, s. 32]

I HRM = HRE + HRD I

HRE obsahuje tvorbu:
» efektivnich podminek organizace prace
» systému odn&novani
» motiva¢niho programu podniku
HRD zahrnuje:
» personalni prognézy a plany
vyhledani, vykr, piijem, rozmistni pracovnik
profesionalni rozvoj &zeni kariéry

>
>
» vytvareni podminek pro rozvoj Zivotniho stylu, QWL
» Labour Relations (pracovni vztahy)

>

Public Relations (vztahy k ygjnosti)

1.3 Personalni politika a personalni strategie.

Vzhledem k tomu, Zélovék jako zamdstnanec je tim, kdo teprve udava do pohybu ostatni
zdroje, jez jsou v daném podniku k dispozicé| toy tento lidsky faktor ziskattpbudovani

firemni politiky a strategie nalezitou pozornoshds, pi stale se sniZujicich moznostech
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podniki prichazet s &im novym v oblasti prodult ale i technologii, nabyva rozvijeni
lidskych zdrofi na dileZitosti. Prace s lidskym potencialem ve friwyZaduje zpravidla
delSi ¢as, a jeji vysledky se neprojevi hned, ale takow#i (pak mize zvysit

konkurenceschopnost a stabilni pozici podniku ha,tzejména v dlouhodobém horizontu.

Podle Koubka Ize personalni politiku chapat dvoppisobem (picemZ ol tato pojeti

jsou provazana): [6, s. 22]

»> jako ,systém relativé stabilnich zasad®, jimiz se subjekty podnikidi pri

rozhodovani, jez se dotykaji lidskétiaitele;

» nebo jako ,soubor op@&ni“, jimiz se subjekty personalni politiky sna¥iienovat
lidsky potenciél podniku, chovani a jednani liddyavedlo k efektivnimu pkni
zanera podniku.

Pro podnik je velmi dlezité mit vytvdenou a srozumitetnzformulovanou personalni

politiku, aby vytvdela v podniku takovou atmosféru, ve které vesSkesi@ jednotlivai

v podniku sleduje spotay zajem, picemz se zohlatlji zajmy kazdého zagstnance.

Personalni strategii Ize pak pochopit jako vigva cili podniku a zfisob jejich

dosahovani.
Zakladni d¢ strategie Ize pak definovat: [4, s. 26]

> jako ,korpora&ni a podnikatelské strategii“, kterd se zabyva @melkn zangrenim

organizace.

» nebo jako ,funkcionalni strategii,” jez zahrnujepvgicovanou strategii pro kazdy
funkéni Usek podniku vzdy v souladu s korporEni a podnikatelskymi

strategiemi.

Personalni management se pak zabyva otazkou, kdgakych podminek bude dosahovat
zakladnich cil podniku a k tomu ifijiméa také svou strategii. Hlavni koncept se opidva
zakladni pistupy: [10, s. 26]

» explicitni ristup, ktery stanovuje a popisuje co, jak, kdy e pna zanistnanec

uctlat a dava mu k tomuipnéieny, spiSe séensjSi prostor.

» implicitni pristup, ktery vytyuje zangstnanci cil &as pro spléni danych Ukal a

nechava mu otéergjSi prostor.
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Ulrich vidi tizeni lidskych zdrdgj z hlediska ifi aspekii, které na sebe navazuji a jsou

podminkou Usgsného systémového ignbu personalni prace: [11, s. 189-190]

» Strategicke Fizeni lidskych zdroji. Praktickétizeni lidskych zdrdj je nutno
navazat na obchodni strategii podniku. Obchodratesiii je poteba nejprve
premenit do potebnych organizmich schopnosti a ty pak do praktickychigqi
fizeni lidskych zdrdi.

» Strategie Fizeni lidskych zdroji. Je pateba vybudovat vhodnou personalni

agendu.

» Organizace ¥Fizeni lidskych zdroji. To znamena vytweni funkniho

personalniho programu, ktery povede ke stanoveradinu

1.4 Personalni Utvar

Personalni Utvar se specializuje iizeni lidskych zdrdj a mezi jeho specifické Ukoly,

kterymi se zabyva, pét [6, s. 18]
» Formuluje, navrhuje a prosazuje podnikovou persurglitiku a strategii.

» Pomahéidicim pracovnitm pri pInéni tkoki ve vztahu k personalni praci, politiky

a strategie.
» Vyjadiuje se k podnikovyndinnostem z hlediska jejich dopada lidské&initele.

» Zaji%tuje, organizuje a koordinuje personalimnosti.

1.5 Personalni¢innosti a personalniiad

Personalnginnosti jsou vykonnowasti personalniho Gtvaru, ktery tytimnosti organizuje
a ktery si tytocinnosti nize pehledrg formulovat v personalniméddu. Personalniad se

stava utitou pomickou, kde se pisemirzachyti metody a postupy personalnfcinosti.
Vycet personalnichkinnosti (sluzeb a funkci) podle Koubka: [6, s. 27]
» Analyza pracovnich mist- paizovani popisu pracovnich mist, jejich specifikace
a aktualizacegthto materil.
» Personalni planovani— planovani pdeby pracovnil, jejiho pokryti a planovani

rozvoje pracovnik.
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>

Ziskavani a vyk¥r pracovnika — piprava a zviejnovani informaci o volnych
mistech, tvorba formuid pro gijeti, shroma#’ovani informaci o uchazih,

organizace testa pohovot, rozhodovani o vydsu a;.

Hodnoceni pracovniki — priprava patebnych formul& a metod, vyhodnoceni a

uchovani dokumeint

Rozmigovani pracovniki a ukonéovani pracovniho ponéru — pijimani,

povysovani, pevadni na jinou praci, fgfazeni, penzionovani a propairst

Odménovani — ovliviovani pracovniho vykonu a motivace pracounik

poskytovani zagstnaneckych vyhod.

Podnikové vzdillavani pracovnika — planovani vzélavani a hodnoceni jeho

vysledki a (Einnosti.

Pracovni vztahy — organizace jednani mezi vedenim podniku rastaviteli
zamestnand@ (odbory), uchovavani zapigk sledovani stiznosti, otazky

komunikace aj.

P&e o pracovniky— bezpénost a ochrana zdravfippraci, vedeni dokumentace,
kontrola, otazky stravovani a soci@lhygienickych podminek, aktivity kulturni,

sportovni atd.

Personalni informaéni systém-— zji¥ovani, uchovavani, zpracovani a analyza dat

tykajicich se pracovnik prace, mezd a socialnich zalezitosti.

V dnesni dob Ize pozorovat osamostétri t€chtoéinnosti:

>

Prazkum trhu — odhaleni potencialnich zd#éopracovnich sil pomociaznych
analyz (populeni vyvoj, nabidky a poptavky pracovnich sil, korguinich
nabidek aj.).

Zdravotni péfe o pracovniky — pravidelna |ék@ka kontrola, ale i Ifba, prvni

pomoc a rehabilitace.

DodrZzovani zakoni v oblasti prace a zamistndvani pracovniki — zejména

striktni dodrZovani zakoniku prace.
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2 MOTIVACE

2.1 Zakladni pojmy motivace

Pojem motivace je odvozeny od latinského slova .emeV, coz znamena hybat se.
Motivaci rozumime aktivitu, u které se zardvptame, co ji zpisobuje,éim a pr@ se

zmenila. Motivace se vaze na usmovani vyvolanych aktivit witym smerem. [9, s. 376]

Nakone&ny uvadi: ,Pojem motivace vystluje pozorovanou variabilitu chovani, gree
razni lidé orientuji naizné cile.” Vliv na tuto ,variabilitu chovani“ m&eni, nebé razni
lidé se ve stejné situaci chovaji od#iSnzavislosti na tom, jak se néli dosahovat &chto
cila. [8, s. 12]

V zavislosti na motivaci nutno definovat dalSi pgjifb, s. 57]
» Stimul — jedna se o podinz vrejsku, z okoli stimulované osoby.
» Poteba — podiovany nedostatekétieho, co ma pro danou osobu hodnotu.

» Motiv — pohnutka vychazejici ze vhitlovéka, ukujici sn®r, intenzitu a stalost

jeho chovani

Vztah mezi zmidnymi pojmy znazatuje nasledujici obrazek.

motiv |« stimul

A 4

potreba
A

Obr. 1. Vznik motivovaného chovani [5, s. 57]

»Motivace = soubor moti, tj. vnitinich pohnutek ficin chovaniclovéka, které utuji jeho

sner a intenzitu.” [5, s. 58]

RozliSujeme tedy motivaci jako vhili silu, kterd swtuje aktivitu k vytgenému cili a
stimulaci, coz jsou WjSi podréty, které jednani pracovnikusn®rmuji a pisobi na jejich

motivaci. [2, s. 211]

V literature se¢asto pojmy motivace a stimulace nerozliSuji a ibse pouze o motivaci, a
to jak vnitni (pracovnik se motivuje sam), tak&ai (pracovnik je motivovan #simi

podrety - stimulovan).
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Motivaci mizeme chapat jako psychickou regulaci &ryburitych forem a cii jednani.
S tim souvisi pak i pro#émlivy a subjektivni vykonc¢lovéka. Jak nedostated, tak
nadn&érna motivace snizuje Urokevykonu. Pro optimalni arowevykonu je zapdebi i

optimalni motivaci, jak ukazuje nasledujici obrazek

urowefl wicony

!

opt
tnalnd
nefa
douci
. - Ly r L s
nedasta |optimélnd nadmérmna sila
tefna motvace

Obr. 2. Zavislost mezi silou motivace a urovni wWkf2, s. 184]

Jakiika Armstrong [1, s. 159], ,vSechny organizace a@nzaji o to, co by se &vo ucklat
pro dosazeni trvale vysoké Ur@vmykonu lidi. Znamena to&novat zvySenou pozornost
nejvhodrjSim zpisobim motivovani lidi pomoci takovych nastiipjjako jsou #zné

podminky v organizaci, za nichZ tuto praci vykorjava

Jak acim motivovat pracovniky je otazka, kterou js@dici pracovnici nuceni si neustale
klast, a to zejména v podminkach postkomunisticikgeimi, kde byl vztah zafetnanec -
zamestnavatel v pedrevolégni doke pokroucen a znehodnocovan. U pracotnibak
vznikla jisthd absence loajalityidéry a participace na hodnotach a &$ph firmy. Tyto
skute&nosti z€Zuji mnohé moznosti motivace k debodvedené praci. Je pelba pochopit
psychologické pochody &loveku, poznavat jeho pi#by a sklony a otéit v ém co
mozna nejvice apilk poctivé praci uspokojujici jak zastnance samotného tak jeho

zamestnavatele.
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2.2 Modely motivace

Jednotny model motivaiho gistupu managementu dnes nelze najit. \Casniosti Ize

rozclit motivacni teorie na dva zakladni srg: [10, s. 158]

» Prvni snér se zansiuje na poznavani motivaich @icin. Zde nizeme z#adit jako
nejznangjSi teorie: Maslowovu teorii pt#b a Herzbergovu dvoufaktorovou teorii

pii¢in motivace.

» Druhy se zartuje na ptibéh motivaniho procesu. Zdgadime kognitivni fistupy

(nejznangjsi je pak expekimi teorie)

2.2.1 Maslowova teorie pofeb
Maslow pojmenovava 5 hlavnich pel ¢lovéka: [5, s. 59]
» Fyziologické poteby
» Poteby bezpéi
» Socialni poteby
» Poteby uznéani
» Poteby seberealizace

Tyto poteby jsou s&azeny od vyvojo¥ nejnizsi po vyvojo¥ nejvyssi a Maslow tvrdi, Ze

po uspokojeni niZsi piby se stava dominantni petba vyssi.

2.2.2 Herzbergova dvoufaktorové teorie

Tato teorie hovid o dvou motivanich podgtech, které fisobi na pracovnika: [10, s. 159-
160]

» Satisfaktory (motivatory). dmito faktory se aktivuje zajem pracoviik zlepSeni
vykonu. Nalezi sem océni a uznani ze strany vedeni, odgavost a zajimavost

prace apod.

» Dissatisfaktory (hygienické faktory). To jsotinitelé nebo podminky, v nichz
pracovnik svowinnost vykonava a neuspokojeachto faktofi vede k neshodam a

konfliktim. Pafi mezi & spravni postupy, vybaveni praco¥jStvztahy na

pracovisti apod.
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2.2.3 Expektanéni teorie

Jejim tvircem je V. H. Vroom a nazev vznika z latinského pesto” — d@ekavat,
piedvidat. VSima si urownvynakladaneho asilitpplnéni urité cinnosti. Takov&innosti
se pikladaji dw pritaZlivosti: [2, s. 205]

» Zaprveé je to ,valence,” coz znamena hodnotu ndamest. Jedna se o subjektivni

pritazlivost vysledk uskut&novanécinnosti.

» Za druhé je to ,expektance,” coz jeiepwdceni, Ze ¢innost povede

k ptedpokladanému vysledku.

Motivaci takového pracovniho jednani lze znazowzbrcem: M = f(V. E), kde M je
motivace, V je valence a E je expektance. V pojnalence tato teorie adaziuje

atraktivnost zarru a vyznam uspokojeni, které je se gpIm zangru spojeno. [2, s. 205]

2.2.4 Shrnuti modeli motivace

Zamestnavatel musi na prvnim mistohlednit a zajistit u sveho zastnance zakladni
potreby, mezi které p#tdostaténd mzda pracovnika jako prietiek obzivy. Pokud bude
mzda zamstnance (tj. jeho hmotna motivace) hdgod Urovni, obvyklou v regionu nebo
v dané profesi, a zatstnanec se proto bude citit nespokojébka Ize @ekavat usgchy

v motivaci nepe&Zni. Od takového pracovnika pak nelze zadat atpmeérny vykon.

Pracovnik musi byt ipswdéen o tom, Ze jeho zvySené Usili bude také nélezit
zohledréno, Zze zvySenym vykonem, coz je cil podniku, dosataké svého cile, a tim je

odmena.

2.3 Psychologickd smlouva

Motivace je vysledkem vztahu mezi organizaci arnjeein. Kazda strana m&jaké
ocekavani — jedineccekava za vysledek své pracgaky paticny efekt a na druhou stranu
spole&nost ¢eka za poskytnuté efekty dity vysledek. Podminky psychologické smlouvy
nejsou zpravidla formulovany explicin- pgredpokladaji se. ke se stat, Ze sicktera
strana ¢ekavani newsdomuje. Zde jsou hlavni aspekty psychologické smidd?2, s. 40-
41]:
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» Kazdy jedinec je zpravidladlenem rkolika organizaci, proto ma uzany tizné
psychologické smlouvy, a tak nemusi chtit vSechidaaekavani naplnit v jedné

smlou\s.

» Rozdilnost, s jakou chapou ®Btrany jednu smlouvu, e vést ke konflikim.
Nesplrené a@ekavani jedné strany pakade vést k nespravnému posouzeni strany

druhé.
» Motivaci Ize zlepSit jen zarpdpokladu, Ze abstrany nahliZi na smlouvu stéjn
» Ocekavani jedint i organizaci séasem mini a s nimi i psychologicka smlouva.

Firma by ngla byt ¢itelna ve svych cilech a snazeni, aby si kazdy¢samanec byl #ddom,
co od & osobrg firma oiekdva, a mohl se tomuiippisobit. Na druhé str&nby
management th vnimat jak vyslovené, tak i nevyslovené impulsyleaire toho, co
zanestnanec &ekava od firmy. Naplovani @ekavani na obou stranach pak podporuje

dalSi rozvijeni lidského potencialu.

2.4 Motivovani zaméstnanai

Styly a druhy motivace je nutndippisobovat dané situaci a kvaliidi, kterou ma firma

k dispozici. Blohlavek rozliSuje z&kladni zdsady &Spého motivovani [3, s. 24]:

» Postihy a hrozby pisobi na moralrgé slabé jedince.Lidé s negativnim postojem
k praci potebuji ¢asgjSi kontrolu a zdraziovani postii. Pokud nemaji vyzvy

vliv, je nutno sahnout k tvrdym ograhim.

» Odmeény a tresty jsou vhodné pro pracovniky se gedni Urovni moralky.
Zamestnance neni nutné tolik kontrolovat, protoZze jsomédomi odnény za své

vysledky. Jde tedy o jakysi obchod.

» NejlepsSi pracovnici jsou motivovani projevy ucty, dvéry a sounalezitosti.
Kontrola st&i minimalni.

» Se stoupajici urovni pracovnich schopnosti by &a stoupat i volnost, kterou

pracovnik dostava.Zatinajicimu zansstnanci je dobréastji radit, ale zkuSenému

nechat prostor pro rozhodovani a samostatnost.

Prehled zéakladnich prasdki motivace (stimulace), kteréuagobi v podniku podle
Bedrnové a Nového: [2, s. 214-217]
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>

Hmotna motivace, ktera je ¢asto ekonomicky a spol&ensky prvotni. Jeji
z&kladni formou je peini odngéna a vyznam této stimulace jéleZity také proto,

Ze slouzi jako prostdek k uspokojovani zZivotnich peb.

Neformalné provadéné hodnocenidinnosti a osobnosti¢lovéka v pracovnim
procesu. Uskut&nuje ho bezprosedre nadizeny pracovnik na zaklad
pravidelného styku s poéidenymi. Umoduje vedoucimu vést poidené
k efektivnimu plgni Ukoli. Nedostaténost takového odhodnoceni vede ke stagnaci

pracovni ochoty.

Spoletenské hodnoceni prace a profes@avisi na pevazujicich postojich k dané
profesi v podniku a celé spdéteosti. Velmi podporuje ekonomicky, technicky a
technologicky rozvoj. Vedouci jej 1imwe ovliviovat jen nefimo. Ma-li toto

hodnoceni fiznivy obsah, mizou se o § tidici pracovnici Us§Ene opirat.

Fyzické pracovni podminky a pracovni rezimMotivacni efekt dostavaji, kdyz je
muze pracovnik sdm ovlivovat. Jejich vaha také souvisi s Zivotnim standarde

Negativré se projevuji, jen kdyz jsou velmi Spatné.

Hodnoceni jedince v pracovni skupi. Nakolik skupina jednotlivce uznava
nikoliv. Motivacni kinek je nepiznivy, pokud je jednotlivec skupinou hodnocen
negativié nebo kdyz je vniman sice klafrale zanteni skupiny je zaporné. Tato
stimulace vychazi z piby socialniho kontaktuRidici pracovnik rize vztahy

ovliviovat za pedpokladu pdtcné autority.

Porovnavani vysledki vlastni ¢innosti s vysledky druhych pracovniki.
Z&kladem je kritické sebehodnoceni na zaklpdrovnavani s dalSimi pracovniky
v obdobné situaci. Je nutno vést pracovnikyfikigrenému sebehodnoceni a

formulovat Ukoly v souladu s moZnostmi pracovnika.

Podpora wdomi aktivni Uéasti podiizenych na vyrobnim procesu &innosti
podniku. Zakladem je aktivni a ti¥va &ast na dni. Jsou zdrazovany
instrukcni, podrécujici a koordinani styly fizeni, oproti styim kontrolnim a

sanknim. Je nutnd dosta&t®d, fesna a aktualni informovanost pracovnik

Motivaéni hodnota samotné praceVychazi ze samotného charakteru prétien

prace obsahuje vice tkaych prvki (moznosti rozhodovanteSeni, hodnoceni a
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organizovani aj.) a pracovnik neni jen vykonavatetilicich operaci, tim ma&tsi
motivatni hodnotu. Je nutna znalostip#zné dosahovanych vysledkprace a

jejiho vyznamu pro podnik a spéfest a také fiméiena odbornaifpravenost.

» Osobnost samotnéharidiciho pracovnika a jeho osobni fklad. Zavisi na
odborné drovni organizai autority a na osobniidéie vedouciho. festozZe je tato
oblast tidicim pracovnitm nejlépe dostupna, jeji zvladnuti je velmi obtizné
Pricina je v naladovosti, titém pracovnim zagieni apod. Je nutna sebekontrola a

sebevychovéidiciho pracovnika.
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3 ODMENOVANI

3.1 Vyznam odménovani

Odmeénovani je ukity vysledek pracovnéinnosti, ktery slouzi zaroviejako stimulaceii
motivace k tétatinnosti. Odngnovani nelze vi& jen jako mzdu, ale dnes se klade stéle
vétsi diraz na dalsi projevy odfovani. Casto se jedna o odmu nesamazejmou a

nepravidelnou.
Muzeme tedy rozlisit 2 zakladni efekty oéifovani: [6, s. 236]

1. Vngjsi, coz je vSechno to, co dostava Zammanec za svou praci od zsstnavatele,

a tento natizeny o tom také rozhoduje.

2. Vnitini, coZ jsou ufité uspokojeni a kladné pocity z prace, které svada
zanestnanec sam sob Pati sem pocit uzinosti, usgsSnosti, zdastreni na

Ukolech, dosahnuti dilatd.

3.2 Formy odménovani

Jestlize se budeme bavit oé&8ich zpisobech odrmovani, mizeme je rodenit na d¢

zakladni formy:
» hmotné

> nehmotné

3.2.1 Hmotné odménovani

v e

Zivotni Urovré se miize snizovat poditujici Winek mzdy a pracovnik Zae preferovat

volny ¢as. Tento pectl se nazyva ,kulminéni bod.“ [9, s. 382]
Hmotné odminovani mizeme déle roziit na:

> pergzni

> neperzni.

Hlavni perZni odnénou je na prvnim mistzakladni mzdacgsova, ukolova, podilova,

provizni). Pro stanoveni vySe mzdy n&it@m pracoviSti a pozici se pouZzivaji podle
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Koubkactyii hlavni metody, coz je metodaiaali, klasifik&ni metoda, bodovaci metoda a
metodaiad pdadi [6, s. 247-252]. Tyto metody vyuZivajiznych porovnani pracovnich
mist nebo se opiraji 0 mnozstviitych aspeki (faktori) na daném pracovnim mistza
které je firma ochotna zaplatit p@&nou cenu. Dlezitym stimul&nim prvkem je pak

pravidelné nebo nepravidelné zvySovani této mzdy.

Ve wtSing firem jsou sotasti mzdy také dodatkové mzdové formy, coZ jsopmaim
mis€ prémie, jejichz vySe zavisi jak na vykonu jedmvéthio pracovnika, takasto na
vykonu celé firmy. Proto jejich stimulace neni viwlezit adresnd. DalSimi formami jsou
odmeny a fizna osobni ohodnoceni, které jsoutas§ji placeny z tzv. ,fondu vedouciho*

a jsou poskytovany za nadstandardni vykoipaulré za jiné ginosy jednotlivce firma.

Mimo vySe zmigné slozky platu rmize firma uplatnit dalSi Zisoby odnénovani ve
financni formé, které mohou byt pravidelné v ragiiych casovych cyklech nebo

nepravideln&i jednorazove. NiZzeme mezi & zahrnout:
» podily na zisku, zagstnanecké akcie
13., respektive 14. plat
odmgna za nepouZzivani nemocenské
Uhrada néklailna zvySovani kvalifikace, v&tvani, pracovni at
Uhrada néklatl na Zivotni poji&tni, penzijni pipojisténi
piispivek na dopravu do zasstnani

piispivek @i osobnich nebo pracovnich vyfoh a i odchodu do dchodu

vV V VYV VvV V¥V VYV VY

piispivek na stravu, dovolenou, kulturu, sport, liskau péi apod.

Zde dale pa&t odmeny spojené imo s pracovnim provozem a uglavané zejména pro
obsluhu straj a mzné d@lnické profese, jako jsou odmy za zvySeni produktivnosti, za
sniZzeni prostojovych hodin, za minimalizaci tvorbyetki apod. PouZitiéchto odngn

zalezi na konkrétnim druhu pracovirinosti a moznostech jejich ovligmi déInikem.

NeperéZzni zpisoby odndiovani, kdy pracovnik nedostava zadnou fimartastku, jsou
pak rozltné hmotné #&ci, poukazky, permanentky, slevy atd., kterymiize firma
stimulovat nasazeni zastnand, zlepSovat jejich Zivotni a kulturni dravea posilovat

vztahy mezi nimi a firmou.
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3.2.2 Nehmotné odnénovani

Nehmotné odmmovani ma nejitSi efekt pro zarstnance, kté maji o svou praci osobni

77~

zajem a jejich pdgeba dalsi hmotné stimulace neni tak vysoka. Sg@gajiddednost ¥tSi

N 1

zainteresovanosti a vySSi prestizi své pracovnicegoMezi nehmotné formy odfiovani

muzeme zeadit nagiklad:
» pochvalu natizeného (osobni neboiegnou)
» povyseni

» uznani od kolety
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4 MOTIVA CNi PROGRAM PODNIKU

,Cilevédoma orientace podniku na racionalni stimulaci &tmand maze mit podobu
motivatniho programu, ktery je konkretizaci systému pradiemi v podniku. Zahrnuje

soubor skutgnosti, které stimuluji pracovniky v souladu s p&admiymi cili.“ [2, s. 271]

Na zaklad zjiSttni sowasného stavu v &itém podniku z hlediska vykonnosti a
spokojenosti pracovnika jeho rezerv Ize vyt¥it motivacni program podniku. Tento
program musi zanalyzovat moznosti motivace pradagvainaslednym vyrem vhodnych
motivatnich pod®tia, aby byl splén pozadovany cil, pro ktery je motird program
organizovan.

Pro kvalitni motivéni program je dlezité ziskat a charakterizovat informace zejména o
technickych podminkach a organizaci prace, o kkali pracovnik, o pracovnim
prostedi a podminkéach, o arovni vSech forem étavani, o zfisobuiizeni a o aktivitach

zanestnand. [2, s. 269]

Etapy gipravy a realizace moti¢aiho programu podniku Ize vymezit nasledujicim

zpisobem: [2, s. 274]
» Analyza stavajicich forem motivace pracovniho jedna
» Stanovit cile, které ma motigai program splnit.

> Zjistit sowasnou redlnou vykonnost pracovinia porovnat s koncepci zadouci

vykonnosti.
Vymezit éinitele, které maji na motivaci vliv.
Stanovit realné vyuziti ditych motivanich podsta.

Vytvoieni podnikového dokumentu, ktery motimaprogram zachycuje.

YV V V VY

Kontrola ptibéchu motivaniho programu a jeho realizace.
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5 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Mriviw s

celého podniku. Mana#esi uvdomuji, Ze pro usjgh celé firmy je nutno zagstnavat
lidi, ktefi nebudou jen odborniky v dané profesi, ale bud@aeqvat intenzivé dle svych
schopnosti. Ktomu je p@bna silnA motivace ze strany zZetmand, jejiz vytv&eni a
podpora je jednim zeé&itejnich Ukol pro moderni personalistiku. Jseieg&deen o tom,

Ze spokojenost za¥stnané je velkym ginosem pro celou firmu. Jestlize kterykoliv
pracovnik bude citit vysokou motivaci ke s\ignosti, bude ji vykonavat velmi plevé a
vyuzivat k tomu také produkti¥rnpracovni dobu. Vedouci néire zpravidla neustéle stat
nad svym potizenym a hlidat, zda pracuje, a navic to ani rdleimého mi#ni, idealni
stav. Situace,ipkteré bude zagstnanec dale a intenzivi pracovat spiSe sam od sebe, je

pro firmu ukité nejlepsi.

Skute&nost je ovSem takova, Ze jen makst lidi ma tu moznost pracovat v oboru a na
takové pozici, na které by siigi. Pak je teba vzit v avahu ty, kie by nejradji
nepracovali vubec, ale kuli potrebs finantniho zajisSéni se @astni pracovniho procesu, a
takovych je, dle mého nazoru¢tSina. Je tedyiejmé, Ze nelze c@kévat stav plného
pracovniho nasazeni od zé&mand automaticky, ale je nutno je vhadpodrécovat ke

kvalitngjSi préaci, aby jejich nespokojenost byla co nejmergfekt pro firmu co ne§tsi.

DalSim problémem je omezena moznost firmy zvySonatiu zanistnanédm dle jejich
piani. Casto jsou mzdy zakotveny v kolektivni smlgua firma pak vyuZiva jinych
vhodnych hmotnych a nehmotnych vyhod a édmke zvySeni pracovni motivace

zanestnand.

Kazda firma bez rozdilu ma ale moznost zlepSovdivaa pomoci kvalitni komunikace
se svymi zamstnanci co mozna ndjemnjSim pracovnim progtdim a celkoy
vhodnym manazerskyntigtupem, nehdtyto motivani prvky zpravidla nestoji firmu moc

persz.
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6 PREDSTAVENI FIRMY GUMARNY ZUB Ri a.s.

V této casti bakal#ské prace fedstavim podnik. Stimé popisi jeho dlouhou historii a déle
se budu zabyvat ssasnym pedmétem podnikani. Nakonec poukazi na hospgeda

podniku a jeho organizai strukturu.
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Udaje vztahujici se k charakteristice podniku vyeijia z internetovych stranek firmy,

z firemnich materidl a z konzultaci s vedouci personalniho Useku.

6.1 Historie

Vyrobni podnik Gumarny Zub byl zaloZzen vr. 1935 jako pofiyy zadvod Optimit
v Odrach, ktery je nejstar§im gumarenskym podnikemskych zemich. &em této doby
ziskal pevné misto na trhu v gumarenském oboruniPrwyrobnim programem byly

protiplynové masky typu ,Leyland”.

Podnik roz&il vroce 1945 vyrobni sortiment o podrazkové pjptmaliské valeky,
détské hraky a dalSi vyrobky z technické pryZze a vroce 128®edl vyrobu hnacich

ozubenycthremeni s ocelovym lankem.

V roce 1970 podnik i@Sel postuph od klasického lisovani na technologii fisbvani.
V roce 1974 firma zavedla novéizzeni pro vyrobu gumarenské &mn Gumarny Zufi se

tak staly jednim z nefSich vyrobé pryzovych vylisk v Ceskoslovensku.

Vroce 1991 doSlo k privatizaci tohoto statniho m&d a vznikla akciova spataost
Gumarny Zubi. [13]

6.2 Sowasny predmét podnikani

V sowasné dob je vyroba zarfena pedevSim na technickou pryZz pro automobilovy,

strojirensky a stavebnijmysl a na ochranné masky.
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V Gumarnach Zuid, a.s. probiha vlastni vyzkum a vyvoj gumarensksfeiisi. Podnik ma
k dispozici vlastni laborate, které zajifuji zkuSebnictvi a vyvoj konstrukci nastrof
piipravki. Spol€énost ma k dispozici vyrobni kapacity na michani grenskych sisi,
vstiikovaci lisy (Desma, Engel, REP, SUB, RIMM, Maplai), klasické hydraulické lisy

a zdizeni na vytlaovani profifi a hadic.

Podnik je zn&n¢ samostatny v oblasti technickéigravy @i zavadni novych vyrobk
(vyvoj smesi, vyrobni dokumentace a konstrukce lisovacickerfoa vtlg&ovacich hubic).
Firma ziskala certifikaty 1ISO 9001: 2000, ISO/ T&49:1999 a ISO 14, zatuje se na

piimé dodavky do automobilovéhatpnyslu, etrg povinrge dokumentovatelnych dil
Vyrobni program se sklada &hto produki: [13]

» Gumarenské s#&si — pro vSeobecné pouziti, olejivzdorneé, teplovaéo
dynamické, ozonuvzdorné, pro protektorovani pneikmat

» Technicka lisovana pryz — ndklad ®sreéni, krouzky, manzety, ramky,
prichodky, vyvodky, prasnice, membrany, kryty, spojkgmpenzatory, narazniky,
které odpovida poZadai v oblasti automobilového fomyslu, strojirenstvi,

zemedelskeé techniky, elektrotechnickéhoupnyslu, stavebnictvi, vojenské techniky

a dalSich oblasti.

» Pryzové vyrobky pro osobni a nakladni automobilgagiklad €snici elementy,

univerzalni a specialni autorohoze, kpaeistot, napinée plachet, blatniky.

» Ochranné masky pro armadu, ochranu civilnich opolicejnich jednotek, pozarni

ochranu, jaderné elektrarny, apod.

» Pryzové profily, hadice a¢sreni z homogenniho matenialurcené zejména pro

chladici systémy, stojany, Sachty, okna, apod.
PryZzoveé protiskluzové podlahové krytiny
Vyrobky v kombinaci PRYZ-KOV

PryZzové desky s nebo bez textilni viozky

YV V V V

Vyrobky pro doméacnost a dalSi sfeini zbozi — nagklad vysavée vylevek,

rohoze, dily pro automatické gk, apod.

» Pryzoveé podlozky pod kolejnice a podkladnice.
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Podnik dodava své vyrobky mnoha znamym a vyznamiynam v tuzemsku, jako jsou
napiklad: Skoda auto Mlada Boleslav, Tatra Kopice, Skanska ZS Praha, ABA Czech
Hustopee, Autopal — Visteon Novy Jin.

Firma také exportuje své produkty do zahtgrkde mezi jeji nejvyznandsi zakazniky
pafti: Audi, BMW, DC, Delphi Automotive Systems, VW aldi. [13]

6.3 Hospodareni firmy
Zakladni kapital spotosticini 228,203.000,-K.

Podnik byl ged rokem 1990, kdy doslo k jeho transformaci nacsdon spolé€nost, ve
ztrag. Tuto ztratu minulych let pak postuphradil az do roku 2000, aby dosahl kladnéeho
hospodéského vysledku. Od té doby se hospskf@ vysledek meziné zvySoval a
vrcholu bylo dosazeno v roce 2003, kdy hospskiavysledek ped zdagnim presahl 31
mil. K& V roce 2004 Gumarny dale zvySily objem trzeb radpj vlastnich vyrobk a
zbozi ze 648,3 mil. K na 665,2 mil. K, ale dosazeny hospagiay vysledek proti
predchozimu roku vyznanmsmpoklesl. Pokles byl z&ginén zejména velkymi investicemi
do podniku a zdrazenim vstupnich matériélenergii. V roce 2005 aia firma negativni

vyvoj zvrdtit a kladla si za cil dosazeni ziskegzdagnim 45 mil. K. [18]

Zisk p fed zdanénim v tis. K €
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40000 -
30000 -
20000 +

10000 -

3367

2002 2003 2004 2005 (plan)

rok

Obr. 3 Zisk ped zdaénim [18]
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6.4 Organizaéni struktura

Akciova spolénost Gumarny Zuld je zaloZzena na dobu néilou a ma tyto organy:
valnou hromadu, fiedstavenstvo a dozdrradu. Management podniku #ogeneralni

feditel a dalSichdt fediteli a nandstki jednotlivych Usek.

V sowasnosti spokanost Gumarny Zuth a.s. zarmsstnava pblizné 800 zanistnand,
z tohoto potu je 140 technicko-hospoitkych pracovnik, coz je 17,5 %. Podnik je
¢lerén na 5 Usek vcele kazdého stoji natstek. Pod tyto Useky pak spadafispuSna
strediska (bd’ hospodésko-technické odbory nebo vyrobni provozy). KaZitédisko méa
sveho vedouciho. Vedoucim proviogou pak potizeni misti jednotlivych snén, kteri
zaji¥uji hladky pfibéh vyroby a podileji se na hodnoceni a étavani podizenych
délnika.

Podminky v provozech, kde se pouZzivaji misicitiketaci nebo lisovaci #&eni, jsou
narané na obsluhu vzhledem k teplu a vypar které z&izeni a material vykuji do
okoli. V provozech, kde jsou stroje, které nelze lbékladného preisteni zastavovat,

pracuje obsluha v négtrzitych sndnach.
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7 ANALYZA SOU CASNYCH PERSONALNICH CINNOSTI,
PERSONALNIHO RADU, MOTIVACE A ODM ENOVANI VE
FIRM E GUMARNY ZUB Ri a.s.

7.1 Cil a postup analyzy

V této ¢asti budu analyzovat séasny stav v podniku Gumarny 4Ziika.s., co se tg
personalniho Utvaru i&du, zejména z hlediska motivace a étlovani pracovnik. Budu
vychazet ze zisohi, jakymi se snazi podnik motivovat zé&sinance, z hodnocenichto
zpisohi pracovniky a také z jejich vlastnich n&th Nejprve se za#tim na personalni
problematiku v podniku. Pak budu rozebirat dotaawékSeteni mezi zarstnanci a jeho
srovnani se Sgnim v minulych letech. V z&w provedu syntézu analytickych poznatk

jez vyusti do formulace navitta dopordeni.

7.2 Organizace personalnickinnosti

Podnik Gumarny Zuth ma vlastni personalni odbor, ktery vytivaazby mezi pdatbou
obsazovani pracovnich mist ze strany vedoucichopisica vedenim, které musi tento
pozadavek odsouhlasit. DalSiuleZzitou oblasti, kterou se personalni odbor zabyea,
hledani lepSich Zsohi motivace stavajicich zamstnand, s ohledem na moznosti firmy.
Mezi ¢innosti personalniho odboru piaaké vzdlavani. Vzhledem Ketnosti personalnich
¢innosti a vysoké fluktuaci zafstnané délnickych profesi jsou pracovnici personélniho
odboru ponmirné hodre vytizeni. Problém spatji zejména v tom, Ze vedouci personalniho
odboru musi zastavat spoustu operati¢imnosti, jako nap vyphiovani formuldn,
vypracovani rozlinych zprav pro porady vedeni, vgplani agendy za#stnand a

zaji¥ovani administrativnichinnosti spojenych s motigaimi analyzami a programy.
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Personalni Usek je organizovan podle nasledujmthématu:

Reditel
spolenosti
Ekonomicky
namgstek
[
|
Mzdovéa Vedouci odboru ' | Vedouci
uctarna — [ L R ,
| | | Namestek :
Referat pers.prace | Referat Poeeeee- doooes , ILI,'_'_'_'___'I_'________:
pro clnické vzdilavani a prav.| 1 Lo [______:
profese zalezitosti .
Odbor personélni a mzdc

Obr. 4. Organizace personalniho Useku [vlastni zpvani]

Kazdy z referat v odboru personalnim a mzdovém ma na starostnjedegstnanec. Ve
mzdové dtarrg pracuji dva lidé. Spolu s vedoucim tedy vtomtobard pracuje

5 zangstnand.

Ve skuténosti je ¥tSinou mezi vedouci personalniho Usekueditelem spolkénosti
vedena fima komunikani linie. Reditel spolénosti méa velky zajem sledovatnnost
personalniho odboru a jeigtupny rozknym navrlim na zlepSeni stavajicictinnosti,
které spadaji do personalni oblasti, zejména paékalyy motivace pracovnik Diive byl
personalni odbor samostatnym Usekemiimym spojenim geditelem spoknosti.
V ramci finartnich opateni v dols, kdy firma musela hradit ztratu z let socialisnse,
tento Usek #enil do useku ekonomického. Nemyslim si, Ze jeédestav vhodny i dnes,
zejména kdyz se klade v celé ekonomickéesi®& samotné firra stale ¥tSi diraz narizeni
lidskych zdrof.
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7.3 Personalnirad

Podnik nema v s@asnosti vytvéen personalniad v ucelené forgh Personalnéinnosti se

fidi podle jednotlivych vytvienych norem a podklad

Kromé zakona o za#stnanosti a zakoniku prace, ktery musi podnik dwai¥ a které

muzeme oznét jako externi normy, ma vytweny dalSi interni normy.
Mezi z&kladni interni normy z oblasti lidskych zgrpati:
» Organiz&ni rad
Pracovnitad
Eticky kodex
Kolektivni smlouva
Prémiovyiad
Smernicereditele spolénosti

Prikazyteditele spolénosti

YV V Vv Vv VYV VY V

Rozhodnutieditele a narstki spol€&nosti

Organiz&ni fad je zakladni zavaznou vnitropodnikovou normowr&tupravuje oblast
fizeni a spravy spalaosti a tvei zaklad pro tvorbu ostatnich organiméch norem.
Vymezuje v akciové spateosti horizontalni a vertikalni vztahy procesizeni mezi
jednotlivymi Gtvary, jejich zakladni prava, povirsipa odpo¥dnosti. Organizéni fad je
zavaznou normou pro vSechny zstmance podniku. Druh&ast popisuje organizai

uspdadani akciové spataosti, pisobnost Utvar véetns organiz&niho schématu.

Novou normu nebo zému stavajici normy iniciuje kompetentni pracovnéba referent a
zridka také namstek utitého uUseku. Tato prvotniig@dloha je pedloZena k posouzeni
dalSim namstkim a probiha tzv. igpominkoveé fizeni. Toto pipominkove fizeni je
pisemr zdokumentovano a ggulohou se vraci @&p k pracovnikovi, ktery ji inicioval.
Ten pak zhodnoti, zda jsotipominky akceptovatelné. Pokud pracovnikiipgminkami
souhlasi, postoupitedlohu na odbor jakostii#zeni, na kterém zipdlohy vytvdi normu
ve spravné forth a podok. Tuto no¥ vytvorenou normu podepideditel spolénosti a

pracovnik, ktery ji pedlozil. Tato norma se pak vyda v psané farrkterou obdrzi
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pracovisé, kterych se norma tykd. Norma se také égyvv elektronické podab na

firemnim intranetu.

Takovy postup se mi jevi jako vhodny, protoZe jgedité ziskat nazory kompetentnich
osob i za cenu delSi doby celého procesu schvalovBilezité je, aby se
zamezilo vydavani takovych fizeni, které by ve své nedokonalosti mohly nak@ie@ci

ve firmeé spiSe vice zkomplikovat.

7.4 Vyhledavani, prijimani a pirerazovani pracovnila

Vedouci kazdého odboru nebo provozu vznasSi pozadapsjeti dalSiho pracovnika tak,
aby stedisko bylo schopno splnitigdepsany plan a zaraveaby nedochazelo k
prebyt&nosti zandstnand. Tento poZadavek ndifeti pracovnika pedava vedouci na
piedepsaném formuligk posouzeni nasstkim arediteli spol€nosti, ktéi souhlas potvrdi

svym podpisem. PoZadavek je datedan na personalni odbor, ktery se postara o &jist

pozadovaneho pracovnika.

V piipact nahrady za pracovnika, ktery ode&ebyl propustn ve zkuSebni dah nebo

v pripact brigadnické vypomoci neni nutné posouzeni a pa@pigele spolénosti.

PoZzadavek musi obsahovat jedn@maformulované pracovni azeni, pozadované

vzklani, jazykové znalosti, poZzadovanou praxi a speicgoZzadavky. [15]

Obsazovani volnych pracovnich pozic je z&i&no bd z vlastnich vninich zdroj,
nebocastji ze zdroji externich. Nabidka pracovniho mista je pak daaegwnimu adu,
vloZena na firemni internetové stranky a piedictvim inzerce do regionélniho tisku a

regionalniho rozhlasového vysilani.

Firma nabizi na pozicichéhickych i THP spiSe fimérnou az podgmeérnou vySi mzdy,
ktera je obvykla v regionu, nebge omezena svymi fingnimi moznostmi. Snazi se proto
prilakat nové kvalitni pracovniky nabidkou vyhod, rfiéegresahuji rdmec rpdepsany

zakonem a které ro¥n prevysuji nabidku vyhod mnohych jinyckitsich firem v regionu.

Trvalé pefazeni pracovnik je provadno pisemnou formou a po odsouhlaseni
personalnim odborem. KratkodobiEiazeni je provasho na zakla#l kvalifikacnich matic
pracovniki, které jsou vypracovany vedoucim provozu danélekuwis zde jsou ulozZeny.
[15] Tyto kvalifikacni matice znamenaji, Ze pracovnik je schopen zagteiu praci, nez

ke které je fitazen a mize tak nahradit pr&chykgjiciho zangstnance.
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O prijeti nového pracovnika spolurozhoduje vedouci gaiho odboru a vedouci
piislusného sediska v pipads délnickych profesi. U technickych funkci je rozhodmut
vybérovou komisi na zakladvybérovéhotizeni. Ri vybérovych fizenich jsou uchaze

dotazovani mimo jiné na své sebehodnoceni z hladiskacovni motivace pomoci

nasledujicich otazek:

» Jakym osobnim vlastnosterfigisujete swj Uspich, resp. nezdary?

» Které vlastnosti osobnosti byste&lnpodle své pedstavy je&t dale rozvijet?
» Které motivy a podéty pro pracovni aktivitu jsou pro Vas néfdzitéjsi?
>

Musel jste v posledni deébpiekonavat #jaké pekazky a jak jste se s nimi

vyrovnal?
» Zmenil se rgjak podstatt Vas vykon posledni dobou a jak?

Zde bych upozornil na skuteost, Ze firma malo vyuziva vlastnich zsmtmand ztad
délnickych profesi na pokryti volnych pozic TH praodk. Jestlize tito zagstnanci maji
poZzadovanou Urowevzdilani a jazykové schopnostifipadré si jej mohou ve firma

doplnit, mohou se stat vhodnym potencialem firmy giosazovani pracovnich pozic.

7.5 Vzdélavani pracovniki

Firma se vzdlavanim svych zagstnané zabyva porérné intenzivre. Fri stanoveni pdeb
Skoleni pracovnik vychazi ze skut@ych pozadavk na zvySeni, udrzendi doplreni
kvalifikace zandstnance. Tyto pozadavky vyplyvaji jednak zesarpracovni napkhnebo
obsazeni daného pracovniho mista, jednak z ndrakuracovni misto. Piby Skoleni a
vycviku vychazi z informaci ziskanych pouzitim mégi personalni prace, ale i dalSich

zdroji. Jsou to fedevsim: [15]
» hodnoceni zagstnand a vedoucich
» systém zéloh technickohospasl&/ch pracovnik
» matice zastupitelnosti vyrobnich zésthand
» popisy prace THP a pozadavky

Personalni odbor zpracovava na zaklgabZadavik vedoucich Usek a na zakladl

hodnoceni pracovnikplan Skoleni, ktery schvaluje vedeni firmy a ktggyvytvaren a
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pridélen kazdému za#stnanci. Tento plan Skoleni pomocifiatového programu eviduje

u kazdého pracovnika mnozstvi a periodicitu Skoleteiré absolvoval a které ma naskedn
absolvovat. V programu je rovh evidovan schvaleny aktuélni¢ra program Skoleni

v podniku, ktery je prbéZzné dopkovan Ehem roku pracovnikem personalniho odboru o
provadné a schvalené kurzy, semiaa Skoleni. Na zaklaglanu Skoleni je pakifslusny
pracovnik vyzvan k absolvovaniciteho Skoleni ve vhodném terminu. Kazdy pracovaik |

povinen absolvovatipdepsané Skoleni ¥grepsanych fitach.

Nowv¢é nastupujici pracovnici jsou povinni nejprve absght vstupni a specialni odborna
Skoleni vychazejici ze specializace daného prabovniazeni. Kazdy pracovnik je také
na z&atku svého pracovniho pénm v podniku Gumarny Zub vybidnut k nasledovani

firemni politiky, jeZ mimo jiné spiva v fijeti cile, ktery znazdiuje nasledujici obrazek:

Kvalitni Spokojeny Vice
vyrobek | z&kaznik | zakazek
\ Spokojeny Vice /
zaméstnane | perez

Obr. 5. Cil firmy [vlastni zpracovani]

Zamestnanci jsou na zakladrySe zmigného cile vyzvani, aby maximalualbali na veSkeré
predpisy, dokumenty a informace, které jim buddedpozZzeny areceny, coZ je jedna

z podminek kvalitni vyroby ve firth Toto prohlaseni pak zastnanci podepisi.

Zamestnanci pak prochazeji Skolenim zgemym na pochopeni systému jakosti Gumaren
Zubii, a.s. a dalSim vzthvanim v ramci jakosti a udrZzovani vybudovanéhst&yu

jakosti.

Nektera Skoleni jsou zajidvana pomoci externich Skolicich firem a agenagng se spise
o Skoleni a kurzy pro vedouci a manazerské prakgpvSiowasti kazdého skoleni je pak
zhodnoceni pracovnikem personalniho Usekuémapvazba Eastniki. Personalni odbor
pak sestavi hodnotici zpravu Skoleni se&anim na splény (el a vysledek. Na zaklad
tohoto hodnoceni firma néglad zruSila bezplatné jazykové kurzy, ktetévd poskytovala
a které nesplnily gy ucel. Pracovnici, pro které byly kurzy primérarceny a roviz i

ostatni zarsstnanci, kt& o rgj projevili zajem, nenav8vovali vyuku pravidels a ta se
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stavala neefektivni. Firma zje¥nnedostaténé podnitila snahu dastnilki o poctivou

dochazku a nésledné @Spé zako#eni kurzu.

Podnik si najal v roce 2004 externi personalni agarpro zjis&¢ni motivace zarstnana

na usecich marketingu a prodeje. Cilem kurzu bwianfilace konkrétnich Zjgohi
motivace samotnymi dastniky. Sepsané vysledky byly zhodnoceny vederodnigu a
vhodre zakomponovany do motigaiho gistupu podniku. To se tykalo zejména zlepSeni
odmenovani a komunikace. Vedeni pak schvalilo riesii pohyblivé&castky mzdy, ktera je
vyplacena v zavislosti na vykonu. Pracovnici bybdpicovani k ¥tSi bezprosedni

komunikaci s vedenim spda@leosti.

Podobr jako vedouci pracovnici absolvuji z&stnanci personalniho odboru Skoleni
manazerskych dovednosti #tieté periodicit. Podnik také umaije vzdlavani
vedoucich pracovnik a manazér ve Skole Open University, ktera je z&sna na

prakticky vycvik manazerskychigtupi.

7.6 Styl Fizeni vedoucich pracovnilt

Firma zavedla systémyzeni jakosti a kvality, jejichZz sdasti je také fesné dodrzovani
piedpidi, coZ se projevuje zejména v provoze¢hagbsluze straj. Z tohoto divodu firma
uplatiuje spiSe autokraticky styl, nebmusi dodrZovanifedpigi zabezpét. OvSem firma
se snazi podgit rozlicné demokratické prvky, nappodporuje navrhy za¥stnané na

ZlepSeni a to jak v samotné vyiplak i v systému za#stnaneckych vyhod a odim.

Zde zalezi velmi na ngidenych, aby nutnost dbateolpisi a ridit se striktg prikazy
pracovnici nevnimali jakoiffsnou autokracii, ale jako skdteost, ktera je pro jejich vlastni

dobro a bezpmost.

Zde je podobé& jako v mnohych jinych firmach v naSem stgtroblém s loajalnosti
pracovniki. Zanmgstnanci nedostate¢ citi sounalezZitost s celou firmou a vnimaji
vrcholovy management firmy jako velmi vzdaleny. &mj gFeswdéeni, Ze jejich
piipominky budou dostateé brany v potaz a Ze firma se snaéliatl maximum pro jejich
spokojenost, @ uz opraviéné ¢i nikoliv. Tady by mohl prosgt osobni kontakt
s vrcholovym vedenim spaieosti, zejména &ditelem spolkénosti. Tento fistup nemusi
byt nutre provazen dalSim mnozstvim vyhod, aghei zvySeni mzdy, ale samotny

bezprostedni kontakt mize vykonat své.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 40

7.7 Interni komunikace

Rizeni firmy je organizovano hierarchicky. Kazdy ewd probihaji poradyreditele
spole&nosti s narsstky. Nangstci pak organizuji porady na svém useku s vedducim
odboi a provoi a ti dale svolavaji své referenty a mistry, fktpredavaji paic¢né
informace dInikam. Svolani vSech nizSich Urovni porad zavisid bma nutnosti a
aktudlnosti pedavat informace z poradieditele nebo na pmhe eSit své vlastni
zalezitosti. Kazdy pracovnik vznaSi dotaz nebfipgminku ke svému fiimému
nadizenému. Binik jako kazdy jiny pracovnik ma také moznost bgednat k navéwve u

nanestki neboreditele spolénosti, coz je vyuzivanaimka.

Na veaejném mist je také umisina schranka, kterou ke kazdy zamstnanec vyuZzit
k vzneseni ppominky nebo nagiu ke zmsolim a gistupim kdekoliv ve firng. Tuto
schranku ma personalni odbor za Ukol kazdy tyddviraly aieSit s pisluSnymi misty a
pracovniky, kterych se to tyka. Po zavedeni sclyr@ankinulém roce ji zagstnanci hojg
vyuzivali k rozlgnym nangtam. Dnes je vyuzZivana uz m&rk ¢emuz gispélo mimo jiné
prijeti urcitych napravnych op#ni na zaklagl nanméti a gani zamistnandé. DalSim
davodem nizSiho zajmu o schranku je nemrodnost dkterych poZzadavk pracovnik pro
firmu, nag. vyrazné zvySeni mzdy. Je pakejmé, Ze zawrstnanci nemaji snahu se

k takovym nanstaim opakovad vyjadrovat.

Vrcholovi manazi& nejsou zpravidla vipmém a osobnim kontaktu s pracovniky nizSich
pozic a dIniky na jinych Usecich, nez kteréimo spravuji, jak uz jsem nazfilav minulé
kapitole. CEInici pak ani neznaji vrcholovy management firmgnio stav je zjsoben
jednak mnoZstvim za¥stnan@ ve firm¢ a jednak nizkou snahou vedeni o ¢mm
V nedavné dob byl vytvoren urity krok kupredu a kazdy novy zafstnanec se fize

s vrcholovym vedenim firmy seznamit na fotografiich

Vztah mezi vySSimi a nizSimi manaZery je gomi dobry. Mohou spolu ifimo
komunikovat. Vedeni firmy sleduje komuniérd schopnosti a ifstup podizenych

manazeik a v gipadt nedostatku rnédi odpovidajici vzélavani a vycvik.

Firma vyuziva vlastni intranet, na kterém lze ndpkumenty firmy a zejména nové
informace vztahujici se k firtn Zde je ovSem problém, Z€ldici zpravidla nemaji ifistup
k patitaci, na kterém by mohli intranet sledovatiisfava jim tak moznost ziskévat

informace zejména prasdnictvim svych misir.
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7.8 Hodnoceni a odnéiiovani pracovniki

Motivace a odmovani zamistnandé se odviji od cfl spol€nosti, které jsou dany

podnikatelskym zagrem firmy a jsou zaroveobrazem podnikové kultury.

Odmeénovani pracovnik je slozeno z &kolika ¢asti. Hlavni sloZzkou je zékladni mzda,
ktera je utena platovymiiidami. Na dInickych pozicich jsou pracovnici odifovani
hodinovou mzdou a zafstnanci THP jsou placeni pevnouwsigni mzdou. Tarify &chto
tiéid jsou sepsany v kolektivni smlayjvktera brani jejich snizovani. K jejich zvySovani
muze dojit na z&kladvelmi dobrého hospodeni firmy, kdy vedeni zvedne vSechny tarify
0 ponernou cast. Tato moznost je spiSe teoreticka, protoZeafikntomu ma jen malé
piilezitosti z hlediska jejiho hospad&ého vysledku. Pracovnik na dané pozigtava
béhem svého pracovniho pém ve stabilni platové&idé. Pouze pracovnici THP dostavaji
ve zkuSebni dabo stupé nizSi tidu, kterd je po uplynuti této doby dorovnana na

piedepsanou Urovie

Mriviw s

pati prémie, které sédi prémiovymiaddem a tvli vyznamnouwast celkové vyse mzdy.
VySe prémii je zavisla nadsicnim hodnoceni pracovnika z hlediska jehospimormy a
ma jej také motivovat do dalginnosti. V gipact jeho nedostatmeho vykonu jsou mu

prémie kraceny.

Kazdy mistr rozdluje v zajmu systemainosti odn¢novani své poidzené na 3 skupiny
podle pracovniho nasazeni. 1. skupinu (asi 20 %¥i tpracovnici nejlepsi. Tito
zanestnanci vykazuji velky zajem o kvalitu prace a Zepani pracovniho prasdi, maji
nizkou nemocnost a celkéwe snazi svou prace zefektivat a firngé prosgt. Do 2.
skupiny (asi 60 %) nalezi pracovnici seedhim zajmem o vykonavanou praci a 3. skupina
(asi 20 %) je tviena pracovniky s nejnizSim zajmem. Mistr ma k dispgergézni sumu,
jejiz vySe odpovidai¢m procentm mzdy kazdého jemu ptideného pracovnika. Tuto
dodatkovouc¢astku mistr rozéluje svym podizenym na zakladrozcleni do skupin i
jejich individualnich vykoh a prokazovanych schopnostituké je tim také motivovat k
asili o vySSi vykon a kvalitu prace. Je samegmé, Ze firma ma zajem, aby co nejvice lidi

bylo v nejvySsi skupiha posledni skupinaigtala nejmétobsazena.

Vedouci ma dale k dispozici tzv. ,fond vedoucihktery je uten k odnénéni pracovnik

za nadstandardniipos pracovisti a celé firtnlnag. prijaty navrh nebo projekt pracovnika
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na zlepSeni vyroby). Spdleost ma dale vytien tzv. ,zlaty fond pracovnik, ktery je
tvoien vysoce odbornymi a v&Eanymi pracovniky, jejichz vysledky vyznamnousmou

prispivaji k plréni cila a progran firmy.

Tyto dodatkové formy mzdy vedouci a niigednotlivych pracovi§ vyuzivaji pondrné
intenzivre - jsou k tomu motivovani svou zodpminosti za chod a vykon svéehasného
pracovisé. Zde je mozno pozorovat snahu firmy, o co nejéfekjSi systém ohodnoceni,

ktery je omezen vysSi fin&nich prostedki.

Systém zakladni a dodatkové mzdy je pom pevré zaveden, tak se jim nebudu dale

podrobré zabyvat a soudim se na za¥stnanecké vyhody a odimy.

Firma mé& zpracovan systémtndho hodnoceni vSech pracovinifzejména na TH pozicich
a vedoucich), ktery slouzi k zhodnoceni uplynuléhoobi z pohledu stanovenychtgil

nalezeni silnych a slabych stranek v praci a k obodni vlastnosti pracovnika. [15]

7.9 ZjiStovani spokojenosti

Personalni odbor provadi kazdé dva rok§zgum spokojenosti vSech zastnand, ktery
je uskuteénén pisemnou formou pomoci dotaziiviz prilohac. I). Vedouci personalniho
odboru odpowdi responderit vyhodnoti, navrhne zlepSeni ¢itych problematickych

oblasti a vysledkyieda vedeni spalaosti k posouzeni.

Posledni pizkum byl proveden v roce 2005. Z&inanci v dotazniku projevili nejtsi
nespokojenost s vyhodami, o8inami a motivaci v zadstnani. Je to zajimave zjsi,
neba dle mého nazoru nabizi firma dostaweu Sfi vyhod oproti jinym podnikm
v regionu. Problém tstava spise v pmérnych az podpmeérnych mzdach zadéstnand
firmy oproti regionu. Nespokojnost z&sinanci projevili také s informovanosti,
s komunikaci a s pracovnim priestim ve firng. Kladné ohodnotili napiklad vztahy na

pracovisti a celkovou spokojenost s praci.

Firma na zaklagl posledniho girzkumu ijala ukita napravna op#gni, mezi které péty

zejména:
» novy mzdovy plan, za#tieny na sil&jSi motivaci
» investice do socialnich Haeni

» schranky pro komunikaci (o nich jsem se jiz zminil)
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» vybidnuti vedoucich, abiesSili s podizenymi i jiné nez jen pracovni problémy,

pokud o to potizeni projevi zdjem

Firma je také ochotna se dohodnout se &inancem a poskytnout muijpku s nizkym

arokem v pipadt jeho finargnich potizi.

7.10 Stavajici zaméstnanecké vyhody a odrény

Firma nabizi svym zagstnan@m pro zvysSeni jejich pracovni motivacetitgé vyhody a

odmeny nad ramec zakonem stanovenych &gmaneckych nardk Jsou jimi [16]:
a) Z&kladni vynra dovolené na zotavenou prodlouzena o jeden tyden.
b) Odneny pi pracovnich a Zivotnich vygach.

» Odmeny vyplacené H dosaZzeni 25 let celkové doby z&mani od prvniho vstupu
do pracovniho posmu, odstupiovano podle délky pracovniho pém ve

spole&nosti
» Odmeény pii dosazeni zivotniho jubilea 50 letku

» Odneny pro gilezitosti 20, 25, 30, 35 a 40 reprzit odpracovanych let ve

spolenosti

c) Za kazdé kalenddi c¢tvrtleti maji narok na odsmu vSichni zarsstnanci, kté jsou
vyhodnoceni svym ndtzenym za fikladné pl&ni pracovnich Ukdl a pomoc fi reSeni

dusledki absence na svém hospiakiEm stedisku.
d) Zlaty motiv&ni fond zandstnané@ a ocegni nekterych zamistnand
e) Rispevek na stravovani
f) ZvySené odstupné siplédnutim k odpracovanym rék ve spolénosti
» Nejmére 20 let o jednonasobekipnérného vyalku
» Nejmére 30 let o dvojnasobek fomérného vyeélku
g) Fiplatky vysSi nez jsou stanoveny mzdovym zdkonem
» priplatky za pestas ne néni snené a ve dnech néptrzitého odpainku
» priplatek za praci v noci a za odpoledni¢sm

» priplatek za praci o sobotach a tkch pro zamistnance v negtrzitém provozu
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» priplatek za vederdety

h) Odneny pri prekrateni vykonovych norem nalhickych pozicich fipoétené k ngsicni

mzcd:
» 105% =100,- K
» 106% =200,- Kk
» 107% =300,- K a tak dale
i) odmena 400,- K za jeden résic za zatovani nového pracovnika

Je Zejmé, Ze tyto vyhody a odimy jsou zamfeny zejména na podporu dlouhogditho
pracovniho porru pracovniki, nejlépe az do konce jejich aktivnihdku a zg&atku wku
dichodového. Firma se snazi zabefpeo nejnizSi fluktuaci, nehota je pro ni

s pihlédnutim k hledisku ekonomickému a jakostnimuwylepdrejsi.

Se zvySenou fluktuaci zastnand narstaji i naklady firmy. Novy pracovnik neni
schopen pmeérne prvni dva azit mésice plnit normu a vydek je mu dorovnavan do
ponerné vyse Bzného platu na daném pracovisti. DalSim problénepofeba zatovani
tohoto pracovnika jinym zkuSenym zéstnmancem, ktery musi zaraveplnit i svou
obvyklou normu. Pracovnik, ktery vedle své vlagimice zatuje nového zagstnance,
neni s to splnit svourpdepsanou normu a tim je kracen naéikd Z toho pak prameni
neochota zatovat nové zarstnance zkuSenymi pracovniky. Firma se tento protdgaZzi
feSit odménou za zatovani (viz nabidka odém), ale toto ji opt stoji ukité penize.
Fluktuace pracovnik zejména na ditych provozech, je vysoka a zardve tim i naklady

spojené se z@&ovanim stale novych pracoviiik

7.11 Dotaznikové Sefeni

7.11.1 Cil a postup dotaznikového Séeni

Vedeni firmy potebovalo zjistit ndzory zagstnan@ délnickych profesi na vyhody a
odmeny, které navrhuje a o které by mohl byiarl zandstnané z4jem. Cilem navrzenych
vyhod a jejich hodnoceni je mimo jiné snizit zvy@erfluktuaci pracovnik na utitych

provozech a podnitit snahu pracoviniklepsi pistup k praci.
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Byla zvolena forma dotaznikového i&ati. Personalni odbor poskytl dotaznik
(viz ptilohac. Il) s navrzenymi vyhodami a j& jsem se podilel nakut€éneni

dotaznikového S&gni a zejména na jeho vyhodnoceni. Dotaznik byléten na d¥ ¢asti:

V prvni ¢asti mgli zaméstnanci ohodnotit nadepsané vyhody, které by finrmahla
poskytnou vSem zagstnan@m. Hodnoceni bylo stanoveno znamkami 1-15, kde kaan

znamenala nejvyssibbzitost (nejvic motivujici, o kterou ma pracovmi&gjvyssi zajem) a

s

Respondenti i dle pavodniho zaniru vytvait pomoci znamek gadi dileZitosti vyhod,

coz dostatén¢ nepochopili, a proto pouzivali nazné vyhody i stejné znamky.

NavrZzené vyhody byly vytieny na zéklagl uvazeni zdjmu zagstnané a na finaginich
moznostech firmy. My slouzit jako piklad a namt pro vlastni navrhy za#stnand.

NavrZzené vyhody byly tyto:
» poukaz na bazén
poukaz do sauny
Uhrada masazi
piispivek na dopravu
piispivek na bryle
permanentky na sportovni utkani

Uhrada pedikary

v VvV ¥V VY V¥V VY V

Uhrada ozdravného pobytujm rekreace

Dotaznik byl koncipovan jako ot&eny a kazdy zasstnanec mohl navrhnout dalSi vyhody,

které by jej motivovaly.

Ve druhécasti ntli respondenti ohodnotit navrzené ogllg podobnym zfisobem jako

o

vyhody, avSak pouze pomoci znamek 1-8&tQmdobr znamka 1 znamenala nejvyssi

dulezitost a znamka 8 nejnizsSi. Navrzené ¢dynbyly tyto:
» odmenovani za snizovani prostojovych hodin
» odmena za zvySovani produktivity prace

» kontrolni vaZeni vyrohka tim snizeni materidlovych nakiad
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Také zde byla danaipezitost k navrhu dalSich odim.

Presné podminky poskytnuti vyhod a aimbudou posléze ve firndopracovany
podrobrg.

7.11.2 Charakteristika respondenti

Dotaznik byl pedloZen k vyplani responderiin ziad zandstnan@ délnickych profesi na
trech vyrobnich sediscich s ozri@nim: 110, 120, 130.

Vedeni firmy chce poskytovani vyhod zé&iih cilene na dana $ediska, aby tak docilila
otekdvaného efektu a z&stnan@m jinych stedisek nenabizelaico, co pro & neni tolik

motivatni. Proto je nutné proveést Bati a vyhodnoceni kazdéhdestiska zvlas

Stredisko 110 je zatiteno na prvotni zpracovaniimpdniho a urlého kawuku, jeho
davkovani s dalSimi ffsadami a nasledné semleti a vyerd surové pryZe, ktera je
nasled® odeslana na zpracovani ddeslisek 120 a 130. Vyroba nafestisku 110 je
stroji. Nutnd je také pdiva kontrola spravného pafru prisad, pi jeho nedostataosti se
problém penasi na dalSi igtdiska, ktera nasledrtento polotovar zpracovavaji. &hto

duvodi je zde vysSi gimérna mzda dnika oproti ostatnim provamm.

Na stedisku 120 a 130 se ze suroveé pryze lisuji u£itdmtové produkty. Obsluha tisna
stredisku 120 je natmejSi z hlediska réni manipulace s vyrobky a tepla, které sala
z vyrobki a z lisovacich zézeni. Na sedisku 130 se pracuje s vice automatickymi stroji.
Zde se klade narok na vy3Si odbornou znalogfzenai, schopnost ¢as odhalit
nedokonalosti vyroby a upozornit n& prislusné technické pracovniky.iuierna mzda je

pak na dedisku 130 kuli této odbornosti vyssi nez naedisku 120.

Fluktuace zawrstnan@ je pcaitana za rok 2005 vzhledem kdho pracovnik na
jednotlivych stediscich. Jinakie¢eno, kolik zamistnand@ v procentech se vyétla na
jednotlivém stedisku vzhledem k celkovému ¢ia. Na obrazkw. 6 je vidt nejvyssi
fluktuaci na stedisku 120 a nejmenSi naestisku 110.
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Fluktuace zam éstnanc G v %

100% 85%
80%
60%

40% 20%
20%
0%

49%

procenta

110 120 130

stiredisko

Obr. 6. Fluktuace za#stnana [17]

Pramérny vék zanestnand v jednotlivych stediscich (viz obr. 7) ukazuje pémé nizkou

vékovou hranici, zejména natstlisku 120.

Pramérny v ék pracovnik 4

40 38 30 33
m
0
110 120 130
stredisko

Obr. 7. Puimerny wk zangstnandi [17]

Primérnd mzda zakstnand je paitana z nisicnich mezd zagstnand@ délnickych pozic

za rok 2005. V zavislosti na jiz zngmé narénosti a dlezitosti vyroby je pak nejnizsi na

stredisku 120 a nejvySsi naedisku 130.

Pramérna mzda zam éstnanc U

20000 16058

15000 12271 14289
0
X 10000
> 5000

0
110 120 130
stfedisko

Obr. 8. Puimérna mzda zadstnandi [17]
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Jestlize porovnamipdchazejiciit grafy mohu zjistit, Ze je patrna souvislost meysi

ARy s

fluktuace, vysi ¥kového ptiméru a vysi pimérné mzdy. Na $edisku 120 je viék nejnizsi
nejvyssSim w¥kovém piméru a nejnizSi pmmérné mzaé fluktuace nejvyssi. Vezmu-li
v Gvahu, Ze noy nastupujici pracovnici jsou spiSe mladSikk&uva pokud zde dlouho
nesetrvavaji, ale jsou neustale nahrazovani dalfak se tato situace musi odrazit na

nizkém wkovém paiméru na daném pracovisti.

Mohli bychom tedy konstatovat, Ze pé&anizka ptimérna mzda je jednou Zigin vysoké
fluktuace a proto se zde nachazi i nizkynmrny vk zantstnand. OvSem firma ma
omezenou moznost zvySovat pldjak zakladni mzdu, tak také dodatkové sloZky @etk

mzdy. SnaZzi se proto motivovat zé&stnance k lepSim vysledin a také k nizsi fluktuaci

pomoci tiznych vyhod a odsn.

Nasledujici tabulka ukazuje ¢ty dotazniki, které byly vydany na jednotlivaretliska

zamestnand@m k vyplnéni a p@ty takto navracenych:

Tab. 1. Paty dotaznik [vlastni zpracovani]

Stredisko 110 120 130
pocet vydanych dotaznikd 60 80 100
pocet vracenych dotaznikd s vyplnénou 1. ¢asti 41 69 77
pocet vracenych dotazniku s vyplnénou 2. Easti 36 51 47

7.11.3 Vyhodnoceni navrzenych vyhod.

Ziskané udaje jsem zpracoval pomocicifaového programu Microsoft EXCEL.
K interpretaci zji&nych vysledk jsem pouZzil statistické ukazatelgegevsim absolutni a

relativniéetnosti.

Ze ziskanych dat v podstoplréenych hodnot znamek jsem gji@al primérnou znamku

u kazdé vyhody a v kazdéntedisku zvlas. Pokud se vysledna hodnota ¢které vyhody
blizi spiSe k hodn&tl, znamena to jeji vysokouiléZitost a motivaci u zaéstnandé. A
naopak p hodnot blizSi hodnat 15 je dilezitost nizka. Vzhledem k rozvrstveni hodnot
jsem spabval pouZziti phméru pii vypoctu jako nejvhodgsi.

N 4

Nasledujici graf na obrazku 9 ukazuje nejvysSittezitost u uhrady ozdravného pobytu a

piispivku na dopravu.
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Hodnoceni navrZzenych vyhod ve st ¥.110

4,2 Uhrada ozdravného pobytu, pfip. rekreace
pFispévek na dopravu

poukaz na bazén

permanentka na sportovni utkani
prispévek na bryle

Uhrada masazi

poukaz do sauny

Uhrada pedikiry

primeérna znamka

Obr. 9. Hodnoceni navrZzenych vyhod vedisku 110 [vlastni zpracovani]

V grafu na obrazkd. 10 Ize vidt také vysokou tlezitost u Uhrady ozdravného pobytu a
piispivku na dopravu, ale jeStetsi dilezitost grdélili zaméstnanci poukazu na bazén. Na

tomto pracovisti, kde je nejvyssi fluktuace, stejito fakt jist za povSimnuti i ze strany

firmy.

Hodnoceni navrZzenych vyhod ve st F. 120

31 [ poukaz na bazén

4,5 [ Uhrada ozdravného pobytu, pfip. rekreace

4,7 [ prispévek na dopravu

91 [ pFispévek na bryle

9,1 | Uhrada masazi

9,7 [ poukaz do sauny

10,4 [ permanentka na sportovni utkani
12,5 [ Uhrada pedikary

1 3 5 7 9 11 13 15

Obr. 10. Hodnoceni navrZzenych vyhod vedisku 120 [vlastni zpracovani]
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Ve stedisku 130 je podobna situace jako e k10, protoZze nejvyssiibbzitost je kladena
na Uhradu ozdravného pobytu Espivek na dopravu, jak ukazuje nésledujici obrazek
¢. 11.

Hodnoceni navrZzenych vyhod ve st 130

4,52 Uhrada ozdravného pobytu, pfip. rekreace

5,65 prispévek na dopravu

6,82 Uhrada masazi

poukaz na bazén

pFispévek na bryle

poukaz do sauny

permanentka na sportovni utkani

Uhrada pedikary

Obr. 11. Hodnoceni navrzenych vyhod vedisku 130 [vlastni zpracovani]

~ wor

Po shrnuti poslednichitgrafi je mozZzno konstatovat, Zze nejvySSilefitost ve vSech
pracovistich dali zagstnanci Uhra&l ozdravného pobytu afigpivku na dopravu a na
stredisku 120 poukazu na bazén. Poukaz na bazén bgihoben na ostatnichretliscich

zhruba stedni dilezitosti, takze i zde by se tato vyhoda mohlatngla

7.11.4 Vyhodnoceni navrzenych odrén

Vysledna hodnota je &p praimérnd znamka. V fipadt hodnoty blizSi znamce 1. je

dulezitost této odrény vysoka a hodnota blizka znamce 8ijie#itost nizka.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 51

Hodnoceni navrzenych odm én

2,81

2,64 odména za sniZzovani prostojovych hodin

2,36

2,48 odména za zvySovani produktivity prace

kontrolni vazeni vyrobku a tim snizeni
materidlovych naklad(

‘ ‘ W stf. 110
1 2 3 4 5 6 7 8 Osti. 120
pramérna znamka W stf. 130

Obr. 12. Hodnoceni navrZzenych aginjvlastni zpracovani]

Na obrazkuc. 12 je mozno viék podobné hodnoceni narexdiscich 110 a 120. Nejvyssi
duleZitost ziskala od#ma za zvySovani produktivity praceéste nésledovana
odmenovanim za snizovani prostojovych hodin. HodnotyStajié na dedisku 130
vykazuji niz8i hodnoty ieZitosti vSech odgn oproti stediskim 110 a 120. Tento stav
muze byt dan tim, Ze na pracovistich 110 a 120§8i\podil manualni praceipbsluze
stroju a proto také &Si prostor pro zlepSovani vykonnosti u samotny@c@vniki. Na
stredisku 130 je pouzivano vice automatizovanychiizeai, kterd maji rychlost a
vykonnost uZ jistym zgsobem danou, a proto je zde menSi moZnost vyrobe da

ovliviiovat.

7.11.5 DalSi zadané vyhody a odimy.

Hodnoty v nasledujicichiéch grafech ukazuji, kolik zamstnan@ nezavisle na sa@b
navrhlo utitou odménu jako dilezitou. Hodnota je pdtana jako procento z celkového
poctu zangstnand, ktefi vyplnili dotaznik. Navrh obnovit stravenky, ktesg objevuje
v nésledujicich grafech, vychazi ze snahyémisituaci, kdy firma zruSila bezplatné
vydavani stravenek za gny o vikendu a misto toho nabizela Zathaném mrazenou
stravu, kterou si mohli tepalrupravit na vyhrazeném mésha svém pracovisti. ivodem
byla skuténost, Ze stravenky, které byly vydavany na tytérgmzangstnanci nevyuzili ke

stravovani Bhem smdny, ale k poz&Simu nakupu potravin v obchodech.
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Ve stedisku 110 (viz obrazek13) Ize vidt nizké procentni hodnoty, malo zéstmand
navrhovalo dalSi vyhody a odmy. Nejvice respondeintse shodlo na zvySeni mzdy a na

piispivku na penzijni Ppojisteni.

DalSi Zadané vyhody a odm ény ve st¥. 110
0% 10% 20% 30% 40% 50%

19,5%

zvySeni mzdy

prispévek na penzijni pfipojisténi
odména za praxi a zru¢nost
obnovit stravenky

13. plat

Obr. 13. DalSi zadané vyhody veestisku 110 [vlastni zpracovani]

Z nésledujiciho obrazku.14 je patrno, Ze za¥stnanci ve $t 120 byli vice aktivni P
navrhovani dalSich moznych vyhod a atmVysokd shoda panuje na&igpvku na
penzijni gipojisténi a stejnd také na obnoveni stravenek. Zajimavakige€nost, Ze
zanestnanci nenavrhovali veétsi mie zvySeni mzdy, ffpadreé 13. plat., vhledem ke

skutenosti niZSi platové arovni oproti ostatnim protroe

DalSi zadané vyhody a odm ény ve st . 120

0% 10% 20% 30% 40% 50%
pFispévek na penzijni pfipojisténi ] 36,2%
obnovit stravenky ] 36,2%

zvySeni mzdy ] 7,2%
13. plat [15,8%

prispévek na détsképobyty ] 5,8%

odména za praxi a zruénost ] 3,9%

Obr. 14. DalSi Zddané vyhody veestisku 120 [vlastni zpracovani]
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Jak ukazuje obrazek. 15, zandstnanci na s$edisku 130 nejvice navrhovali obnovit
stravenky. OvSem velmi vysoké hodnoty jsou i u emydmzdy a 13. platu. Procentualni

hodnoty jsou celkay vysSi, coz ukazuje na néfgi angaZovanost zastnanéd na

vlastnich navrzich vyhod a odm

Navrzené vyhody a odm ény ve st¥. 130

0% 10% 20% 30% 40% 50%

46,8%

obnovit stravenky

zvySeni mzdy

13. plat

odména za praxia zruénost
prispévek na penzijni pfipojisténi
zvySeni odmén za nizkou nemocnost

prechod na tfisménné sménovani

prispévek na détské pobyty

Obr. 15. DalSi Zadané vyhody veestisku 130 [vlastni zpracovani]

7.11.6 Shrnuti vysledkia dotaznikového Sateni

Bylo provedeno dotaznikové &emi na tech vyrobnich sediscich 110, 120 a 130.
Dotazovani byli zagstnanci dlnickych profesi na navrzené vyhody a @ty Mezi
navrhovanymi vyhodami firmyimélili zaméstnanci na gedisku 110 nejvysSiuteZitost
zejména Uhratlozdravného pobytu (rekreace) a datesgvku na dopravu, poukazu na
bazén a permanentce na sportovni utkani. Malisku 120 byl za nejdeZitéjSi oznd&en
poukaz na bazén, pak uhrada ozdravného pobyttispiyek na dopravu. Vysledky na
stredisku 130 byly podobné jako nai.stl10, pouze i@d poukazem na bazén dali

respondenti fednost Uhragimasazi.

Hodnoceni odrén dopadlo na #tdiscich 110 a 120 podobrNa st. 130 vySla pogkud

niZsi dilezitost vSech odsm oproti ostatnim.

Zamestnanci byli také vybidnuti k vlastnim naurh. Na stedisku 110 se zafstnanci

nejvice shodli na zvySeni mzdy &gmévku na penzijni pojighi jako na navrhu dalSich
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vyhod a odmin. Na st. 120 se pak shodli n&ippevku na penzijni fipojisténi a obnoveni

stravenek a naistl30 na obnoveni stravenek, zvySeni mzdy a 181.pla

7.12 Shrnuti analytickych poznatki

7 v Z

V analytickécasti své bakaldké prace jsem posuzoval gasny stav ve firca Gumarny
Zubti, a.s. ohled& personalniciginnosti aradu se zagtenim na motivaci a odémovani
zamestnand. Pro ziskani informaci jsem vychézel z firemnichteniah, z rozhovo#

s vedouci personalniho odboru a z dotaznikovékerset

Moje prvni otazka sifovala na existenci s¢asného personalnihéadu, ktery by
popisoval personalnfinnosti ve vztahu k za#stnanci. Takovy dokument firma nema a
dilei personalniéinnosti jsou zachyceny v jinych dokumentech firmynaateridlech

personalniho odboru.

Dale jsem analyzoval #goby a pistupy firmy viidici a personalni oblasti. Firma ma
ponerné dolre propracovany systén¥ipmani pracovnilt, ktery probiha docela rychle,
aby firma n&la neustale pogbny stav zagstnand. Firma nevyuZziva dostates svych
vlastnich zaméstnand@. Velkou gednosti firmy je také vadhvani zamstnané pomoci

vytvoreného planu skoleni.

Komunikace je doie propracovana z hlediska hierarchie, wgbarady na vSech arovnich
na sebe navazuji a@ifmm nejsou na sabnutrg zavislé. Komunikace mezi vrcholovym
vedenim a pracovniky THP probihd poné doke. Problém se jevi Wstupu a

komunikaci mezi vrcholovym vedenim a z&tmanci nizSich pozic. Firma ma nicrién

shahu komunikaci uvriifirmy neustéale vylepSovat.

Pracovni podminky z hlediska fyzickéhdispbeni nejsou ifiS piiznivé, coz vychazi

s charakteru vyroby, jiz se firma zabyva. Mzdy pradka délnickych profesi a pracovnik
THP jsou spiSe pmeérné az podpmerné, coz je dano také oborem ve kterém se firma
uplatiuje. Na druhou stranu ma firma vypracovany Sirokstém vyhod a odeém pro sve
zamestnance, kterym chce kompenzovat mzdy, zvySovatoprd motivaci a sniZzovat
nezadouci fluktuaci pracovnik Firma provedla dotaznikové Eei, ve kterém wii
respondenti ¥ad zandstnané délnickych pozic ohodnotit firmou navrhované vyhody a
odmeny. Zarovés mgli zamgstnanci navrhnout své vlastni vyhody a ¢dg

Z dotaznikového S@ini pak vyplyva, Ze nejtsSi zajem, co se & navrhovanych odém
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firmou, je o Uhradu ozdravného pobytu a poukaz améb. Zarsstnanci se pak ve svych

navrzich vyhod nejvice shodli néigpivku na penzijni Ppojisténi a obnoveni stravenek.
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8 NAVRHOVANA DOPORU CENi PRO FIRMU

8.1 Organizace personalnickinnosti

V této casti bakalské prace se zaiftim na konkrétni dopoteni a navrhy. Navrhovana

opateni se budou tykat personalnighnosti a dalSich skuteosti, které s nimi souviseji.

Navrhuji vyélenit personalni odbor z ekonomického Useku a vyi¥tosamostatny usek,
jehoz vedouci by # piimy podizeny vztah Kediteli spolénosti. Mzdovy odbor by mohl
zustat pod ekonomickym Usekem. Takoveé wapani uz ve firm existovalo, ale v zajmu
snizeni naklail bylo zménéno do dnesni podoby. \fipacd vyclenéni personalniho odboru
zde bude i&jm¢ opit obava vedeni spairosti ze zvySeni naklad Nicmeérgé vedouci
personalniho odboru komunikuje stepiimo steditelem spoknosti a nemyslim si, ze by
rast naklad byl tak markantni. Toto negativum by bylo vyvazew&sSi pruznosti
personalniho Useku a snazSi prosazeni kvalithitteni lidskych zdrdi, o které firma

usiluje.

Navrhuji rovréZz prijmout pracovnika, ktery by odebral administrativni a operativni
¢innosti vedouci personalniho odboru. Vedouci pakkenmit vice prostoru nachazet
kvalitngjSi a efektivijSi zpisoby motivace zadstnand a koordinovat cely odbor.

Obavam se, Ze se vedeni firmy bude zdrahat wytaové pracovni misto, které by takto

piineslo zvySené néaklady na mzdy.

8.2 Vyhledavani, prijimani a pirerazovani pracovnika

Vyhledavani novych pracovnik probihd mimo jiné formou inzefatv regionalnim
rozhlase a tisku. Nabidky jsou také ¥§eny na internetovych strankach firmy. Navrhuji

pouzit pro vyhledavani takéternetové vyhledavae novych pracovnich mist.

Pro &tSi atraktivitu firmy pro potencionalni kvalitni goovniky by bylo dobré zminit

piimov inzeratu n¢které diti vyhody.

Pt vybérovych fizenich jsou uchazZedotazovani na otazky, které se tykaji ohodnoceni
jejich silnych a slabych strdnek a motivace k pr@mporwuji, aby uchaze tyto otdzky
zodpowdél pisemrg na pedtiSEném formuld jeS€ pred gichodem ped vylkErovou
komisi. Komise bude mit moznost si jeedem prostudovat &ipadré se jich dotknout i

samotném pohovoru.
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K urcitému zgijemnreni nastupu nového zastnance mize pomoci, kdyZz obdrznalou

pozornost Proto navrhuji darovat néwnastupujicimu nagklad tuzku s logem firmy.

Navrhuji, aby pi obsazovani volnych pracovnich mist firma vigaiZivala vlastnich
zaméstnanai nizSich pozic. Takovy zafstnanec by musel sanfepr¢ sphovat
minimalni poZadavky (n&podpovidajici vzéani), pipadré by si je mohl doplnit &hem
pracovniho porru ve firms. Pokud bude mit za¥stnanec v &nické profesi nagji, Ze si
ho vedouci povSimnou a navrhnou na vysSi pozgt o pro & bude silna motivace ke

kvalitnimu vykonu.

8.3 Vzdélavani pracovniki

Firma poskytovala bezplatn&urzy cizich jazyka svym zamistnaném. UEastnici
nenav&tvovali tyto kurzy pravidelth a pak je také nebyli schopni @Spe zakorit.
Navrhoval bych obnovit tyto kurzy. Firma tak zigeaykow vybavené zagstnance pro

obsazeni volnych vysSi pozic a zvysi jazykovou @tastavajicich kfovych pracovnik.

Pro lepSi efektivitu, kter4 bylafipminulych kurzech nizka, bych dopénval zlepSit
motivaci k €mto kurzim, zejména k jejich usgnému zakoteni. Navrhuji zavést finani
spolupodileni &astnika kurzu s mozZnosti proplaceni po¢depm ukotieni. Zangstnanec
pak vyvine ¥tSi snahu k pravidelnému a efektivnimu vyuZziti tohkurzu. Takova vyuka

by mohla fungovat jako jedna z vyhod zstmand.

V souvislosti s planem vZthvani, které je fedepsano pro kazdého z&simance, se nabizi
moznost uitého systémwdmeén za Us@EsSné absolvovanstanovenych Skoleni, které by

jej vice motivovalo k aktivni &asti.

8.4 Interni komunikace

V této oblasti se nejednd pouze o komunikaci meacgvnikem a jeho fpmym
nadizenym. 0Oilezitd je i komunikace mezi vrcholovym vedenim ajnizSimi
zanestnanci. Doporéuji veétSi bezprostedni kontakt zan®stnan@ s vrcholovym
vedenim spolnosti, zejména &ditelem spolénosti. Bylo by jis€ prinosné, kdyby
feditel spolénosti olgas zamistnance na dhnickych pozicich osolh navstivil.
Zamestnanci by tak nabyli dojmu, Ze jejich spokojernagtivéru mé firma na ieteli a Zze

se 0 ® vtomto ohledu intenzivh stara. Problém tohoto navrhu je v mnozstvi
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zantstnand, které firma ma. Osobni kontakt ze strany vederd@jména feditele
spole&nosti, by se mohl ovSem usk&ievat stidaw na fiznych pracovistich a nemusel by

trvat dlouho.

Firma sice pouziva vlastni intranet, ale Zatnanci nizSich pozic nemaji zpravididspup
k patitaci, proto jsou pi ziskavani informaci odkazani na svidénpé nadizené (mistry).
Z tohoto divodu povaZzuji za finosné vydavafiremni ¢asopiss periodicitou jednou za
mésic. Casopis by il svijj nazev, nap ,Zpravodaj GUZU* a graficky zpracovanotigaini
stranu. Obsahem by mohly byt zejména nové infornaadi ve firmg, pak zde mize byt
piestaveni uiitych ¢innosti ve firng a lidi odpo¥dnych za vedeni spaleosti. Sodasti
muze byt také&ast k odlebeni a pobaveni. Firemasopis by il na starost nay prijaty
pracovnik personalniho Useku a vedouci by &aprejimal odpo¥dnost. Riziko tohoto
navrhu spoiva ve finagnich nakladech, které jsou s nim spojeny. Firmaagebude

zdrahat pistoupit na tuto zalezitost.

8.5 Zaméstnanecké vyhody a odréiovani

Pri dotaznikovéem Sé&tni respondenti tad zamdstnan@ délnickych profesi hodnotili
dulezitost navrhovanych vyhod a odm a mohli sami navrhnout takové, o které maji
nejwetsi zadjem. Z hodnoceni vyplynulykteré vyhody a odemy, jeZ jsou pro neptsi
pocet zangstnand na danych gediscich dlezité. Firma ma zajem poskytovat tyto vyhody
a odngny cilert pro ucita stediska. lezitou otazkou jsou samigme naklady, které

musi byt vynaloZzeny nafiglusné vyhody a odény.

Na vSechitech stediscich (110, 120, 130) bych navrhoval poskytoveadu ozdravného
pobytu, piipadré rekreace. Mohlo by se jednat o pobyt z@i&ny jednou réné. Protoze
se jedna o vyhodu pékud nakladnou, byla by poskytovana hlaaanestnanéam, kteri

vykazuji vySsi kvalitu prace.

Prispivek na dopravu, ktery zamstnanci ohodnotili vysokou utkzitosti, nebudu
navrhovat, protoZe se tato vyhody tyk& pouze pnaidtivbydlicich ve ¥tSi vzdalenosti a
pro ostatni nema tato vyhoda motiua efekt. Navic se jedna o pémé nakladnou

zalezitost.

Na stedisku 120 navrhuji pro vSechny zé&stmance poskytovaioukazy na bazén ktery

by mohl spolu s ostatnimi vyhodami pomoci snizig&anou fluktuaci.
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Na stedisku 110 by dopotwval zavést pro vSechny zasthancepermanentky na
sportovni utkdni a na stedisku 130poukazy na masaze Jejich poskytovani by bylo

zajiseno v ukitych cyklech, aby nedochazelo k naduzivani poukelika pracovniky.

Na vSechiech stediscich bych dopotoval zavésbdménu za sniZzovani prostojovych

hodin ana stediscich 110 a 126dménu za zvySovani produktivity prace.

Mezi mé dalSi navrhy bych il poskytovaniprispévku na penzijni pripojisténi a
obnoveni stravenek na vikendovych sémach na vSechiech stediscich. Fspivek na
penzijni @ipojisténi je dnes powrrné rozstenou vyhodou, zavedenou v mnoha jinych
firmach. Pro firmu Gumarny Zih a.s. bych navrhovalispivek nagiklad ve vysi 3% ze
z&kladni mzdy. Zbytek pojistného by si doplatil Zzatnanec sam a mohl by si zartive
vybrat @islusnou pojisovnu. Zde je ot riziko, Ze vySSich naklady, které jsou s timto

piispivkem spojeny, odradi firmu od jeho poskytovani.

8.6 Navrh personalnihoradu

Navrhuji vytvaeni personalnihdadu v pisemné poddpve kterém budou zachyceny
personalni¢innosti, jenz jsou vice ménstabilni, aby se tenttAd nemusetasto nénit.
Tentotad by obsahoval odkazy na stavajitédpisy, pokud jsou v nich uz vyjavané

skute&nosti zachyceny.

Schvalovani personalnihtadu navrhuji uskutsit podobnym zpsobem jako ostatni
normy. Pracovnik, ktery tpdlozi gedlohu personalnihdgadu, by mdl byt vedouci

personalniho a mzdového odboru.

Navrh personalnihtadu, viz pgilohac. IIl.
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ZAV ER

Tématem bakatgké prace byla motivace a o&fovani jako sotast navrhu personalniho
radu.

Cilem prace byl teoreticky rozbor poznatkziizeni lidskych zdrdi motivace a
odmenovani pracovnik, analyza a zhodnoceni sasného stavu personalniginnosti ve
spolg&nosti Gumarny Zui, a.s. a navrh personalnitié@du se zagfenim na motivaci a
odmenovani.

V prvni ¢asti jsem pomoci literarniho ygkumu zformuloval teoretické poznatky z této
oblasti. V dalSicasti nasledovalo fpdstaveni firmy a poté jsem se zabyval analyzou
souwasné situace ve firfnco se tye personalniho Utvaru. Studiem firemnich material
na zaklad rozhovoii s vedouci personalniho odboru jsem analyzovabgtidwinnosti a

taktéZz jsem provedl vyhodnoceni dotaznikovéhdeiét ve kterém byli za#stnanci

vyzvani k hodnoceni firmou navrhovanych vyhod a &dm k navrZzeni dalSich.

Na zaklad téchto provedenych analyz motivace a @tovani zamistnané jsem nalezl
silné strany firmy v poskytovanych vyhodach a édéach a také v aktivnim fungovani
personalniho odboru. Za slabé stranky povazujiéninizdy, naréné pracovni progtdi a

komunikaci mezi vedenim a z&stnanci na nizSich pozicich.

V posledni¢asti jsme navrhnuldkterd opateni na zlepSeniinnosti personalniho odboru,
jako jeho vylereni z ekonomického Useku dijpti dalSiho pracovnika. Dopadfili jsem
vyuziti vlastnich zagstnané@ pro obsazovani volnych pozic a zavedeni jazykowyofai.
Pro zlepSeni komunikace ve fiensem navrhnul bezprastdni kontakt mezi vrcholovym
vedenim a za#stnanci nizSich pozic a firempésopis. Jako nové vyhody a oé&mg jsem
dopor«il dhradu ozdravného pobytu, poukazy na bazeén, beagadsportovni utkani, dale
odmeny za snizeni prostojovych hodin a zvySeni proditgtprace a nakonedispivek na

penzijni pojiséni a obnova stravenek na vikendovycleésach.

Do prilohy jsem umistil navrZzeny personatéd.
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PRILOHA P |: DOTAZNIK SPOKOJENOSTI

Prizkum podnikové kultury

a spokojenosti zam éstnanc u

Vrcholové vedeni

Vedouci odboru

Mistr

Radovy THP

Délnik
CHARAKTERISTIKA DULEZI- SPOKO- SPOKOJENOST
(ZNAK) TOST JENOST
PRACE - ZAM ESTNANI KOIEIEC’NE KOIEIEC’NE velmi. spokojen prﬁmé.rné .nespoko— \S/glonlliojege-

PORADI PORADI spokojen spokojen | jen

1. | Vztahy mezi lidmi

1 2 3 4 5
2. | Spokojenost s praci

1 2 3 4 5
3. | Pracovni progedi

1 2 3 4 5
4. | Bezpénost prace

ochranné poricky 1 > 3 4 5

5. | MoZnost vzdlavani

1 2 3 4 5
6. Informovanost ve firgh

1 2 3 4 5
7. | Zangstnanecka jistota

1 2 3 4 5
8. | Zantstnanecké vyhody

1 2 3 4 5
9. | Podminky budouci

prosperity 1 > 3 4 5

10. |Rizeni firmy / spolénosti

1 2 3 4 5
11. | Komunikace




12. | Odm&novani

13. | Motivace

14. | Moznost samostatného
rozhodovani a 1 > 3 4
samokontroly

15. | Je Vam znamauteZitost
Vas! Vprace sﬂiullmlkg 1 2 3 4
kvalité Vami
produkovaného vyrobku

Navod na vyplani:
1. Kiizkem oznéte, do které kategorie zaéstnand patite.
2. ZakrouZkujte ve slougu spokojenost na stupnici 1 — 5 hodnotu z vagetibedu.
3. Do sloupéku ,dilezitost* oznéte paadi 1 — 14 tak, jakijkladate dilezitost vy jednotlivych.

charakteristikam.
4. Do sloupeku ,spokojenost” ozngte pdadi 1 — 14, podle spokojenosti s jednotl. charadttkami.



PRILOHA P 1l: DOTAZNIK NAVRZENYCH VYHOD AODM  EN
Vazeni spolupracovnici,

Vzhledem k tomu, Ze kazdy z Vas se poditinou nérou na vysledcich firmy a ma jiné
piedstavy o uspokojovani svych pett, Zadame Vas o spolupraéi ypytvoieni tohoto

programu.

Navrhreéte prosim takové faktory, které jsou konkegpmo Vas motivujici a které by vedly

k Vasi spokojenosti a stabilizaci v této firm
Dotaznik

Dotaznik je anonymni, ozti@ prosim pouze X&kovou kategorii a vz#lani.

Vékova kategorie: Vzdlani:
do 25 let(] od 41 let do 45 let!] zakladni O
od 26 let do 30 let[] od 45 let do 50 let[! vywen 0
od 31 let do 35 let[] od 51 let do 55 let!] UOSM O
od 36 let do 40 let(] od 56 let do 62 let] Uso O
vysokosSkolskeél

|. Cast zan¥stnanecké vyhody

Jako vzor uvadime navrhovan@méstnanecké vyhody o které by mohl byt zajem z Vasi
strany. DalSich 5 vyhod navréte Vy sami a dojite. Ke kazdé z nich podle toho jakou

dulezitost dané vyhadpiikladate oznéte od 1 do 13.
1 znamend nejvysshkbZitost (nejvic motivujici, o kterou mam n&$i zajem)
15 znamena nejnizstikkzitost (nejméd motivujici, o kterou mam nejmensi zajem).

V piipact, Ze mate nadvrh ot8im obsahu, G¥ete napsat na druhy list tohoto dotazniku

poukaz na bazén O
poukaz do sauny O
Uhrada masazi [

piispivek na dopravu [l



piispivek na bryle [
permanentky na sportovni utkani [
Uhrada pedikry [

Uhrada ozdravného pobytujm rekreace [

. Cast faktory motivaéni

Postup stejny jako u zasstnaneckych vyhod. Zde oztta faktory podle dlezitosti od 1
do 8 tak, aby mohli byt podledtitelnych parametr ocergni nejlépe zarstnanci, ktél

pracuji nejlépe a nejkvaliji.
odmenovani za sniZzovani prostojovych hodin [
odmena za zvySovani produktivity prace [

kontrolni vazeni vyrohka tim snizeni materidlovych nakiad [

Dékujeme za nagty a spolupraci



PRILOHA P IIl: NAVRH PERSONALNIHO RADU

Uvodni zasady

Ukolem fizeni lidskych zdrdj je zabezpét, aby lidské zdroje byly vyuzivany #igpobem
piinasejicim zarstnavateli a zagstnanci co nejtSi prosgch, tzn. aby zagstnanec
produkoval dle svych schopnosti pro zatnavatele zrimou @idanou hodnotu, a naopak

aby zangstnanci dostali materialni i psychologickou agim za svou praci.

Analyzovat a zvySovat motivaci z&stnan@ je Ukolem pro vSechny uro¥niidicich
pracovniki a vedeni firmy. Kazdy pracovnik vykonavajfadici funkci ma usilovat o co
nej\etsi spokojenost svych ptidenych, motivovat je ke kvalitni a intenzivni grégym
osobnim pikladem, naslouchat jejich prosbam &ppminkam. Je pétba vytvdet

prostedi divéry, aby kazdy ze zaéstnand nentl strach se obracet na svého ifiagného.

Zakladni pravni normy pracovné pravniho vztahu

Jedna se o normy, dle kterych se firiildi a na které také personalfdid navazuje a

odkazuje. Jsou to:
a) externi
» Zakon o zarsstnanosti
» Zakonik prace
b) interni
» Organiz&ni rad
Pracovnirad
Eticky kodex
Kolektivni smlouva
Prémiovyiad

Smernicereditele spolénosti

YV V Vv VYV VY V

Prikazyreditele spolénosti



» Rozhodnutieditele a nagstki spol€&nosti

Pravomoci a povinnosti vedouciho personalniho tseku
Personalni Usek je ptideniediteli spolénosti.

Pravomoci a povinnosti vedouciho (viz Orgatidaad)

Vyhledavani, vykér, prijimani, prevadni a propous&€ni zaméstnanai
Vyhledavani novych zanéstnanai

Vyhledavani zarstnand je realizovano na zakladpisemného pozadavkuiglusSného
vedouciho v souladu s personalnim planem, zaloZzer@welikosti objemu vyroby nebo
pii zménach vykonavanychtinnosti v akciové spodmosti. Dochazi-li k vyhledavani
pracovniki v souladu s personalnim planem, vychazi se z pokadkteré jsou dany
pracovnim mistem. Vifpac, Ze se jedna o pozadavek na nové pracovni migstacuje

se nejdive analyza ¥etrg zvazeni zodpasdnosti ici ostatnim odélenim nebo institucim
statni spravy fipadré velikosti a dilezitosti se¥ieného celku. Na zakladéto analyzy se
vytvori pozadavky na funini misto a naslednse zpracuje popis prace. Zr&a analyza
pracovnich mist je ifsn® spjata s docilenim racionalizace pracovnich operfdoni a
¢innosti. Smyslem je efektivnhost a&alem odbourat vSe, co tuto efektivhost naruSuje,
neumo#uje nebo nepodporuje. Objektivizace pracovnich mdst jejich naplg

v organiz&ni struktde obsahuje komplexni problematiku orgatidga technickou,
socialré-psychologickou a dalSi. Jgimzené, Ze existuje logicka navaznost jednotlivych
pracovnich mist v organigai struktie firmy na jejich poet a potebu. Jde o vazbu na
personalni planovani a na strategii rozvoje firnegp. tu jejicast, ktera vyjatlije potebu

pracovnich mist.
Zdroje vyhledavani pracovniki

a) Zvlastni vnitni zdroje. Zejména pro $edni a niZSi posty manageve vyrobni sfée.

Na takova mista jsou pracovnid¢edem pipravovani.

b) Externich zdroje.



Mezi zakladni externi zdroje gatUrad prace (coz vyplyva ze zakona). Déle se jedna o

vSechny potencionalni zajemce o nabizené pracoistoniKontakt Ize uskuteit pomoci:
> Inzerce v regionalnich denicich
» Inzerce prosednictvim regionalniho rozhlasového vysilani
> Internetovych vyhledavacich porial

Vyhledadvani pomoci personalnich agentur se relde, neba’ pii jednani sdmito

firmami byly vzdy dlouh&ekaci lhity, proto se tohoto Zfgobu nepouziva.
Vybér
Podstatou vy#ru novych zamsstnan@ je omezit riziko pijimani nevhodnych lidi, ale

vybrat takového zadstnance, ktery posléze fitnco nejvice prosfje.

U délnickych profesi je pohovor veden s pracovnikemspeaélniho odboru a vedoucim

piislusného vyrobnihoigdiska.

U pracovnik THP je organizovano v§ioovéiizeni (\R). VR se kona zasedaci mistnosti.
SloZeni vykrové komise: vedouci personalniho odboru, vedotiediska na které se

uchaze hlasi nebo nasstek, jedna-li se o obsazeni mista vedouciho.
Uchazé vypini jest pred samotnym X pisem#$ dotaznik obsahuijici tyto otazky:
» Jakym osobnim vlastnosterfigisujete swj Uspich, resp. nezdary?
» Které vlastnosti osobnosti bystelnpodle své pedstavy je&t dale rozvijet?
» Které motivy a podéty pro pracovni aktivitu jsou pro vas néjezitejSi?
>

Musel jste v posledni débpiekonavat tjaké pekazky a jak jste se s nimi

vyrovnal?
» Zmeénil se rgjak podstatd vas vykon posledni dobou a jak?
» Jakeé jsou vase silné a slabé stranky?
Vedeni rozhovoru

a) Rozhovor z&na personalista. Zrekapitulujgal navsévy a predstavicleny vykerove

komise.



b) Uchazé je vyzvan ke slovnimu vyjdeni svého Zivotopisu s upozémm na éci, které

v psané formd nezazgly a uchaze je chce zminit.
c) Vedouci pedstavi pracovni pozici na kterou se uckiddasi

d) Uchaze je vyzkouSen z pozadovanych znalosti dle ,Forteuddnoceni uchaze i
VR*

e) Red rozlodenim je uchazg receno, kdy nejpozfi mize aekavat informaci o
vysledku \R.

f) Komise vyplni Formulahodnocenim uchaze i VR dle predepsanych kategorii

Pracovnik personalniho odboru zpracuje wypin formuld VR a poskytne vedeni

spole&nosti k posouzeni.
PFijimani zaméstnanai

Pracovni por&r se uzavira na zakladpracovni smlouvy mezi zasstnancem a
zantstnavatelem a to vSech z&tnand, krome feditele a nawstki akciové spolénosti.
U této skupiny vznika praco¥pravni vztah na zaklgdmenovani. Zamstnanec fedlozi

vSechny pozadované doklady o minulém gstmani a ukoteném vzdlani.

Nezbytnou sotasti pro navazani pracovniho pomje posouzeni zdravotniigobilosti k

vykonu dané funkce, smluvnim |é&kem.

Pred za&azenim uchaze na pracovni misto, je povinen absolvovat Skobezpe&nosti
prace a pozarni ochrany podl&stusnych sm&rnic. Zaznam o absolvovaném Skoleni je
proveden do osobniho listu @&etrg lékaského posouzeni o agobilosti k praci a je
piredan na fislusné pracovistv den nastupu zatstnance do pracovniho peém, tzn. v

den uzaveni pracovni smlouvy.

Kazdy uchazé vyplni pred vstupem do pracovniho pé&m osobni dotaznik a je zarave
obezndmen o #igobu shromafovani daj o své osof v jakém rozsahu, pro jakgeél a
komu mohou byt Zpstuprény, ¢i komu jsou Udaje w@eny. Na zaklag této informace a
dnem podpisu pracovni smlouvy, dava #Zsmanec zarowe souhlas ke zpracovani a

uchovani vSech udajkteré uved| v osobnim dotazniku.

Dale jsou zarstnanci pedany ,zékladni informace o systéniizeni jakosti". Red

vstupem na pracovisje kazdy zaréstnanec seznamen s kolektivni smlouvou, pracovnim



fadem a mzdovyniadem. Na konkrétnim pracovisti je dale kazdy &stmanec zasSkolen
pro vykondvanou praci, tzn. seznamen s konkrétpimcovnimi postupy sttazem na
dodrzovani kvality a bezpeosti prace. V fipac, Ze se jedna octhické pracovni ziazeni
je zaSkoleni provedeno podle ,osnovy zaSkoleni"bdaaskolovani sé&idi snernici
feditele. Doba zaSkoleni technickych pracovuniki obvykle 2 az 3 @sice a jeji napl je
stanovena podle cilového faaeni. Tyto zaSkolovaci plany jsou zpracovany vpdy
skupiny podobnych pracovnichiaaeni a mohou byt modifikovany po dokadvedoucim

nového zaréstnance tak, aby zaSkoleni bylo co nef8sgSi.
Propous&ni zaméstnanai
Probih& ve shadse zakonikem préace.

Podreét k propudtni zangstnand délnickych profesi poda piseravyplnénim ,Zadosti o
propuséni zangstnand“na personalni Usek vedoucirediska po dohads mistrem. Na
tomto pod®tu bude pesre vyjadiena zamistnanec, pracovidta divod propousini. Tento
podret je dal redloZzen k podpisu n&fstku paticného useku #editeli spolé€nosti.

V piipact pracovnik THP a vedoucich podava patirk propus&ni piimy nadizeny,
priabéh je stejny jako v fedesSiém fpads.

Prilohy:
» Pozadavek pro persondlni odbor tigefi nového zastnance
Dotaznik uchaze v TH oblasti
Udaje o pracovnim mistu
Formul& hodnoceni uchaze pii VR

Informace pro uchaze ,doklady nutné k uzaeni pracovi-pravniho vztahu*

>

>

>

>

> Zadost o fijeti do pracovniho potnu

» Posouzeni zdravotni éapobilosti k vykonu prace
» Zakladni informace o systéniiizeni jakosti
» Osobni dotaznik

» Pracovni smlouva

>

Zadost o propushi zanéstnané



Motivace a odn®novani zangstnanai

Hodnoceni zangéstnance

Na zaklad poznatkk o novém pracovnikovi s nim provede jeht@isjusny vedouci
»hodnoceni zagstnance", ve kterém spolu wtyikoly pro dalSi obdobi plan v&dvani a
Skoleni. O vSech Skolenich i zaSkolenich vefislygny vedouci u zakatnandé zaznamy
véetnd data provedeni ve formuld,planu Skoleni zarstnance,” satasré jsou tyto
informace zaznamenavany do personalniho infoni@ systému na personalnim useku.

(dale viz prémiovyad).

Krome financniho hodnoceni je zpracovan systém hodnoceni Tebpréki a vedoucich.
Hodnoceni je provago 1x ra@né¢ a slouzi k zhodnoceni uplynulého obdobi z pohledu
stanovenych ail nalezeni silnych a slabych stranek v praci a ddabceni vlastnosti
pracovnika. Cilem je zlepSit komunikaci mezi vedou@ podizenym. (viz organizmi
fad)

Slozky mzdy

Mzda kazdého pracovnika je sloZendi slozek:

a) zakladni mzda (viz kolektivni smlouva)

b) prémie (viz prémiovyad)

c) ,fond vedouciho”

Mistr ma k dispozici petzni sumu, jejiz vySe odpovidéem procenim primérné mzdy
kazdého jemu pdtzeného pracovnika. Tuto dodatkovoéastku mistr rozéuje svym

podizenym na zakladjejich vykoni a prokazovanych schopnostechidd je tim také
motivovat k Usili o vy3Si vykon a kvalitu prace.dvyéto odngny vypini na ,Mésicnim

ohodnoceni zasstnance®

e

doby dorovnana nairpdepsanou Urovie
priazkum spokojenosti zangstnanai
Personalni odbor provadi kazdé dva rokizgum spokojenosti vSech zastnand.

Prizkum je provadn pisemnou formou pomoci ,dotazfigpokojenosti“



Odpowdi responderit jsou vyhodnoceny a vysledky s navrzenymi zlepSenirditych

problematickych oblasti jsougrlany vedeni spajrosti k posouzeni.
Zaméstnaneckeé vyhody a odrény

Firma nabizi svym zagstnan@dm pro zvysSeni jejich pracovni motivacetitgé vyhody a

odmeny nad ramec zakonem stanovenych &tmaneckych nardk Jsou to tyto:
a) Z&kladni vynra dovolené na zotavenou prodlouzena o jeden tyden.
b) Odneny pi pracovnich a Zivotnich vygach.

» Odmeny vyplacené H dosazeni 25 let celkové doby z&mani od prvniho vstupu
do pracovniho posmu, odstupiovano podle délky pracovniho pém ve

spole&nosti
» Odmeny pii dosazeni zivotniho jubilea 50 letku

» Odneny pro gilezitosti 20, 25, 30, 35 a 40 reprzit odpracovanych let ve

spolenosti

c) Za kazdé kalenddi c¢tvrtleti maji narok na odsmu vSichni zarsstnanci, kté jsou
vyhodnoceni svym natzenym za fikladné pl&ni pracovnich Ukdl a pomoc fi reSeni

dusledki absence na svém hospiakiem stedisku.
d) Zlaty motiv&ni fond zanistnané@ a ocegni nekterych zamistnand
e) Rispevek na stravovani
f) ZvySené odstupné siplédnutim k odpracovanym rék ve spolénosti
» Nejmére 20 let o jednonasobekipnérného vyalku
» Nejmére 30 let o dvojnasobek fomérného vyeélku
g) Fiplatky vysSi nez jsou stanoveny mzdovym zdkonem
» priplatky za pestas ne néni snené a ve dnech néptrzitého odpdinku
» priplatek za praci v noci a za odpoledni¢smn
» priplatek za praci o sobotach a tkch pro zamistnance v neptrzitém provozu

» priplatek za vedendety



h) Odneny pri prekrateni vykonovych norem nahickych pozicich gipoctené k ngsicni

mzck:
» 105% =100,- Kk
» 106% =200,- K
» 107% =300,- K a tak déale
i) Odmeéna 400,- K za jeden résic za zatovani nového pracovnika
j) Cilené zamstnanecké vyhody
» poskytovani poukazu nebo permanentky na kryté lyazékoli
» Uhradu ozdravného pobytu nebo rekreace na ktemgbparok kazdy zagstnanec
» Uhradu masazi jednou zasic
k) DalSi odrneny
» odmenu za zvySovani produktivity prace
» odmenu za sniZzeni prostojovych hodin
l) piispevek na penzijni fipojisteni zangstnand, nag. 3% ze mzdy
Prilohy:
> Meésicni ohodnoceni za#stnance
» Hodnoceni zagstnance
» Plan Skoleni zagstnance
>

Dotaznik spokojenosti

Vzdélavani a rozvoj zanéstnanai
Postup @i zjiStovani potireby Skoleni

Pfi stanoveni pdieb Skoleni pracovnik vychazi ze skuteych pozadavk na zvySeni,
udrzenic¢i doplréni kvalifikace zamistnance. Tyto poZadavky vyplyvaji jednak ze¢am

pracovni naplé nebo obsazeni daného pracovniho mista, jednakokunaa pracovni



misto. Pateby Skoleni a vycviku vychazi zinformaci ziskanypbuZzitim nastrdj

personalni prace, ale i dalSich zdrqjJsou to fedevsim:
» Hodnoceni zagstnand a vedoucich
» Systém zaloh technickohospaslé/ch pracovnik
» Matice zastupitelnosti vyrobnich zastnand
» Popisy prace THP a pozadavky
Pii pripraw rozliSujeme nasledujici druhy Skoleni:
» Zakladni vstupni a odborna Skoleni
» Specialni odborna skoleni
Zaznam je proveden na formtil§,Osobni list zamistnance” a ,Plan Skoleni*
Vychova a vzdlani k jakosti

Jednd se o Skoleni zarané na pochopeni filosofie systému jakosti (SIyfiGumarny

Zubti, a.s. a dalSi vathvani zamistnané@ v ramci jakosti a udrzovani vybudovaného SJ
DosSkolovaci a zaSkolovaci programy

Tato Skoleni vychazi z pozadavku na cely vyroboces. Jedna se o individualni sSkolici
opateni, kter& umaiuji pracovnikm firmy porozundt technickym podnikovym
podkladim, postugm, technikam a metodam pebnym pro jejich¢innosti. Programy
zaji¥uje pimy nadizeny a schvaluje pracovnik odgowy za program vzdvani ve
firmé.

Zaznam je proveden na formtil§,Osobni list zamistnance* a ,Plan Skoleni*

Odpovédnost

Za cely program vzdavani je odpo¥dno vedeni firmy. Za doSkolovani pracounik

udrZzovani pozadované kvalifikace odpovidiany nadizeny.
Plan Skoleni

Personalni Usek zpracovava na zaklagmwbZadavk vedoucich (Useék a na zaklagl
hodnoceni pracovnikro¢ni plan Skoleni, ktery schvaluje vedeni firmy. Uged r@&ni plan

Skoleni je vypracovan a schvalen do 31iislpSného roku. Pro dany rok jetapézre



dophovan Ehem roku pracovnikem personalniho Useku o préiné&a schvalené kursy,

seminde Skoleni, kterédhem roku pracovnici absolvuji a které jsou vedouciahlaSeny.
Evidence Skoleni

Za evidenci o absolvovani Skoleni je odgdiwy personalni Usek. Evidence absolvovanych
Skoleni pracovnik je provadna formou informéniho systému a zapisem do planu
Skoleni. Dokladovana je formou zapiyv ,Zapisniku BOZP“, ,Prezemi listing" a
,0svédceni o absolvovaném Skoleni“.id®l absolvovanym externim Skolenim obdrzi
pracovnik formul& ,Dotaznik &innosti Skoleni“. Po vypkni je dotaznik pedan
personalnimu odboru k vyhodnoceni, které probihartkire a slouzi ke zkvalittni
vzklavani. Oswdéeni musi nechat pracovnik potvrdit Skolitelem a u@zeno na

personalnim odboru.

Prilohy:
» Osobni list zamstnance
» Plan skoleni
» Oswdceni o absolvovaném 3koleni*
» Dotaznik @innosti Skoleni
» Zapisnik BOZP

> Prezesini listina



