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Abstrakt

Obsahem bakalarské prace je analyza procesu rozvoje a hodnoceni zaméstnanct.
Vzdélavani zaméstnanci je dalezitou soucasti efektivné fungujiciho podniku. Teoreticka
¢ast prace poskytuje informace o vzdélavani a péci o zameéstnance a o fizeni pracovniho
vykonu a hodnoceni zaméstnancti. Analytickd ¢ast je zamétena na podnik, ve kterém je
vzdelavani zaméstnancl nedilnou soucasti, jelikoz se jednd o podnik, ktery hodné
ovlivituje vyvoj technologickych procesii. Vyzkum, ktery byl proveden, ma odhalit
nedostatky ve vzdélavacim a hodnoticim procesu podniku. Posledni ¢ast je vénovana

shrnuti a ndvrhlim pro eliminaci nedostatk.

Abstract

The content of thesis is to analyze the process of evalution and development of
employees in the organization. Education of employees is an important constituent part
of efficiently functioning business. Theoretical part provides information about
education, evaluation, care for employees and about performance management.
Analytic part was focused on an organization in which the education of its employees is
integral as it is very much influenced by the develpoment of technological process.
Research, which was executed within the organization, is to reveal deficiencies that
occur in process of evalution and education of employees in the organization. The last

part was devoted to summary and suggests how to eliminate deficiencies.

Klicova slova:

Podnikové vzdélavani, hodnoceni zaméstnancli, odménovani zaméstnancii, zpétna

vazha
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UvVOoD

Hlavnim cilem moji bakalafské prace je odpovédét na otazku: ,.Jak nejlépe

zefektivnit vzdélavaci a hodnotici proces vybrané organizace?.

Vzdélavaci proces je pro kazdou organizaci jednim z hlavnich faktorq, jelikoz se
stava dilezitym zdrojem konkuren¢ni vyhody. V soucasnosti nezalezi pouze
na majetkovém zazemi, ale hlavné na kvalifikovanych pracovnicich, diky nimz mize
firma dosahnout poZadovanych cild. V dne$ni dobé, kdy jsou zmény a inovace
na dennim pofadku nestaci to, co se pracovnik jednou nauci. At jde o ekonomické,
technologické nebo jiné zmény, vzdy je potfeba se pfizplsobit, a to jde pomoci

firemniho vzdélavani.

V prvni ¢asti teoretického pojednani se zaméfim na pojmy tykajici se firemniho
vzdélavani a hodnoceni zaméstnancti. Uvedu pojmy jako profesni vzdélavani,
podnikové vzdélavani a ,,ucici se organizace®. Dale pifejdu na pojmy tykajici se
hodnoceni a odménovani zaméstnanct. Tato ¢ast je také vénovana dileZitému faktoru
vzdélavani, a to zpétné vazbé. Také uvedu, jak vzdélavani zaméstnancd ma vliv na
jejich hodnoceni. Soucésti prace jsou i1 danové a ekonomické aspekty odménovani

zaméstnancu.

V druhé Casti se zamétim na popis prostiedi firemniho vzdélavani a vzdélavaci
proces konkrétni organizace, a to Unis, a.s. Tato ¢ast bude obsahovat v prvni fadé
seznameni s firmou, jeji strukturou a dalSimi informacemi. Dale provedu analyzu
vzdélavaciho a hodnoticiho systému v podniku, pomoci internich dokument,
strukturovanych rozhovort a dotaznikového vyzkumu. Zasadnim cilem bakalaiské
prace bude zhodnotit vzdélavaci a hodnotici systém ve firm€ Unis, a.s. a v pfipade
nedostatki nebo mezer navrhnout feSeni pro jejich eliminaci S ekonomickym

zhodnocenim téchto navrhu.

Vybrala jsem si spole¢nost Unis, a.s. z divodu, Ze zasahuje do mnoha oblasti, je
vyznamnou organizaci na trhu jak tuzemském, tak i1 zahranicnim. Ma velky vliv
Vv oblasti fizeni technologickych procesii a informacnich systémi. Technologie a fidici

procesy se neustdle vyviji a je zde potfebné pribézné ziskavani informaci. V této
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oblasti je vzdélavani tedy nezbytnou zalezitosti, proto je firma Unis, a.s. pro moji

analyzu vhodnou firmou.

11



TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoretickd ¢ast je zaméfena definovani pojml souvisejicich s hodnocenim

a vzdélavanim zaméstnancu.

Rozvoj zaméstnancii je dileZitou oblasti ¥izeni s lidskymi zdroji. , Rizeni
lidskych zdrojii je definovano jako strategicky a logicky promysleny pristup, k rizeni
toho nejcennejsiho, co organizace maji - lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri
individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace” (Armstrong, 2007,
s. 27).

Vzdélavani pracovniki je také 1 motivaci pro né samotné, pro jejich spokojenost
a sebedivéru, coz je i pro podnik velkou vyhodou, jelikoz prace je efektivngjsi
a uspokojivéjsi. Kdyz je zaméstnanec spokojen odvadi lepsi praci, tim je spokojen
1 zaméstnavatel.
., Rozvoj profesni zpiisobilosti zaméstnancii - jeho prinos je chapan v podminkach
trzniho klimatu jako konkurencni nastroj. Vzdeélavani a kvalifikacni rozvoj zaméstnanciu

se povazuje za nespornou konkurencni vvhodu *“ (Styblo, 2008, s. 81).

S vyvijejici ekonomikou a technologickymi pokroky nelze vzdélavani
zameéstnancl podcenit.

Dalsi dilezitou soucasti fizeni lidskych zdroji je jejich hodnoceni
a odménovani. Oba aspekty maji znacny vliv na motivaci zaméstnance a na jeho

vykonnost. Proto se stdvaji stejné¢ jako vzdélavani nezbytnym prvkem kazdého podniku.

Prvni Cast prace bude zamétena na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci. Dalsi ¢ast

poskytne teoretické informace o hodnoceni a odménovani zameéstnanca.

12



1 VZDELAVANI A PECE O ZAMESTNANCE

Jednou z klicovych oblasti v fizeni lidskych zdroji je oblast vzdélavaci, ktera je
potiebnd k dosazeni pozadovanych cili organizace, prav€é prostfednictvim

kvalifikovanych a schopnych lidi.

1.1 Vzdélavani a rozvoj
V nésledujici Casti bych se chtéla zaméfit na propojeni vzdélavani a vychovy

do jednoho celku.

Se vzdélavanim Uzce souvisi 1proces vychovy. Vychova je proces utvareni
osobnosti a charakteru jedince. Mize mit n€kolik slozek, a to nabozenskou, mravni,

etickou, rozumovou atp. U vzdélavani jde uz o dotvoteni osobnosti a jeji vyvoj.

Vzdélavani je proces ziskdvani poznatkli, schopnosti a dovednosti (souhrnné je
muzeme oznacit jako védomosti) a prostfedek nabyti kulturniho kapitadlu. Vyusténim
a jednim z cild procesu vzdélavani je pak integrace do kultury dané spolecnosti
a participace na jejim rozvoji. Uroveni kultury dané spolednosti, v niz vzdélavani
probiha, je vSak také determinantou a rdmcem pisobeni vzdélanostniho systému

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

N

[Uc'em' (sa)

Rozvoj

Vzdélavani

\ .

Obr. 1: Vztah uceni, rozvoje a vzdélavani (Hronik, 2010, s 31)

Z obrazku je ziejmé, ze i1 kdyz se u¢ime, nemusi to znamenat, Ze se zaroven
vzdélavame nebo se rozvijime. UcCit se miZeme i Spatnym vlivim. OvSem vzdy,

kdyz se vzdélavame, dochazi k nasemu rozvoji (Hronik, 2010, s 31).

13



1.2 Podnikové vzdélavani
Podnikové vzdélavani se da popsat jako vzdélavaci proces organizovany danym
podnikem. Zahrnuje jak vzdélavani v podniku (interni, vnitropodnikové),
tak 1 vzdélavani mimo podnik (externi, vzdélavani na objednavku ve specializovaném

vzdélavacim zatizeni nebo Skole) (Bartonikova, 2010).

Jedna se o systematicky proces zmény pracovniho chovani, urovné znalosti

a dovednosti véetné motivace zaméstnancu a organizace (tamtéz).

1.2.1 Oblasti podnikového vzdélavani

Firemni vzdélavani zahrnuje (Bartoitkova, 2010):
1. Orientace — ptiprava zaméstnanct k pracovni ¢innosti

2. Doskolovani — prohlubovani kvalifikace v oboru, ve kterém zaméstnanec

provadi pracovni ¢innost
3. Pieskolovani — formovani pracovni schopnosti clovéka

4. Profesni rehabilitace — Vpifipadé, kdy zaméstnanec nemilze jiz kvili
zdravotnimu stavu vykonavat dosavadni praci, jednd se o opctovné zafazeni

osob

5. Rozvoj — zvySovani kvalifikace napf. v pfipadé inovaci, zavedeni novych

technologii atp.

1.2.2 Efektivita z pohledu pouzitych forem podnikového vzdélavani
Kazdy podnik mé sviij vlastni zptsob vzdélavani, at’ uz si zvoli formu interni
nebo externi, otazkou zlstava, jak efektivni tento proces miize byt, a také jaky je jeho

piinos pro podnik.

Pti zjiStovani, zda je dany zplsob vzdélavaciho systému dostatecné efektivni je

dilezité pouzit spravny postup (Pokorna, 2010, s. 68):

1. od identifikace vzdélavacich potreb

2. pres planovani vzdélavaci aktivity,
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3. dale pres realizaci aktivity,

4. az k evaluaci provedené aktivity,

5. a to vSe ukotveno ve sledovani potreb pracovniho vykonu je zakladem efektivity
vzdélavani.

Na nasledujicim obrazku je zndazornen vyse popsany proces zjistovani efektivity

procesu vzdélavani.

2N

Identlﬁka lancwanl
potreb mtervence

Vykon
Manazer!

-‘“vvhodnnuenl Realizace ’
ucmnust “x..i

Obr. 2: Systematicky pristup ke vzdélavani doplnény o potiebné prostfedky vzdélavani
(Pokorna, 2010 s. 69)

Do modelu systematického pristupu ke vzdélavani na obrazku jsou doplnéna
hesla a otazky, které ukazuji, jak jsou pouzity prostfedky, které mohou efektivitu

vzdélavani bud’ zajistit, nebo naopak snizit (dale dle Pokorna, 2010).

1. Identifikace potieb vzdélavani.
Zakladnimi otazkami je, kdo tyto potfeby identifikuje, a dale jakym zplisobem. Tyto
potfeby by si méli ur€ovat sami manazefi a jejich zaméstnanci. Timto zplisobem

se dostanou na zacatek cesty k efektivni akci, pfi vytvoreni vlastni zakazky.
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2. Planovani budouci intervence.

O tento zdsah musi byt opravdu zdjem. Pokud si skupina vytvoftila sama zakazku,
muze se predpokladat efektivita pouze v pfipad€, Ze zameéstnanci, ale i1 cely podnik
budou dostatecn¢ motivovani. Dulezitym faktorem pii planovani intervence je piesné
zadani obsahy a formy. K tomu mize vést kvalitni audit, rozhovory s ustfednimi
zaméstnanci, pozorovani pfi pracovnim vykonu nebo napf. analyza firemnich
dokumentii. Tento vycet ¢innosti a mnoho dalSich je cestou, jak upiesnit redlné potieby
pro vzdélavani.

Nekteré je casti je ovSem tfeba pienechat odbornikim v oboru firemniho
vzdélavani, jako napt. co bude skutecnym obsahem, kterych cilovych skupin se to bude

tykat anebo jaké metody budou pfi realizaci pouzity.

3. Realizace vzdélavaci akce.

V této fazi je nejdilezitéjsi realizator, ktery je za celou akci odpovédny. S nim ale
spolupracuji jak zaméstnanci, tak i piimy nadfizeny. Piimy nadiizeny v mnoha
ptipadech dokaze 1épe navodit takovou hodnovérnost neZ vynikajici lektor. Sleduje je
pii pracovnim vykonu, dava jim tkoly, provadi hodnoceni a odménovani.

Cesta, jak mize firma maximalizovat efektivitu vzdélavani je vyuZziti firemnich

ptipadovych studii, na kterych se zaméstnanci miZou trénovat na redlné akce formou

hrani roli. Je potfeba tedy spoluucasti mnohdy celé firmy.

4. Vyhodnoceni u€innosti vzdélavaci akce.
akce nejefektivnéj$i. On pfid€luje praci svym zaméstnancim, podle jejich schopnosti,
sleduje jejich pracovni vykon. V z4jmu firmy je zjednodusit praci svym manazerim
1 zaméstnancim zavedenim kompetenéniho modelu v oblasti osobniho rozvoje
a vzdélavani. Proto je v zajmu kazdého piimého nadiizeného, aby jeho zaméstnanci
plné vyuZzivali své kompetence.

5. Pracovni vykon.

V kompetenci manaZert je sledovani a vyhodnocovéani nynéjSiho vykonu a také
specifikace budouciho pozadovaného vykonu. Hlavni podminkou pro -efektivitu

vzdélavani zaméstnanct je plna spoluprace s nimi (tamtéz).
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Dulezitym faktorem pro efektivitu vzdélavani je zajisté ptitomnost piimého
nadfizeného cilové skupiny. On nejlépe vi, jak jeho zaméstnanci pracuji a co je potieba
u nich zdokonalit. Jeho prace mize byt zjednodusena plnym vyuzitim kompetenci jeho
zaméstnanct, kterym nadfizeny svéii pravomoc a tim i odpovédnost, proto je dulezité,
aby své praci co nejlépe rozuméli a védéli jak se sami zachovat v urCitych situacich.
V opacném piipadé by to nebylo pro manazery zjednoduSeni jejich prace, ale naopak

PHItE.

1.3 Profesni vzdélavani

Profesni vzdé€lavani probiha zpravidla po dosazeni urcitého stupné vzdé€lani.
Umoznuje tedy participaci vSech jedincil na rozvoji spole¢nosti, ale 1 aktivni kontrolu
socialnich, ekonomickych a politickych zmén. Vzd€lavani neni pouze ndstrojem,

ale stalo se neodd¢litelnou soucasti zivota jedince a spolec¢nosti (Veteska, 2008).

Jeho cilem je dosahnout zdokonaleni znalosti, dovednosti a odbornych pfedpokladi
v ramci rekvalifikace, specializac¢nich kurzi, které mohou kromé firem nabizet i vysoké

Skoly a univerzity (tamtéz).

Rekvalifikace neslouZi pouze k rozsifeni a zdokonaleni znalosti, ale také ke zméné
oboru, ve kterém je Clovék vyucen nebo podnika. MiliZe nastat situace, kdy lidé
nemohou ve svém oboru dlouho nalézt praci, proto mohou vyuzit rekvalifika¢ni kurz
a zvolit obor, ktery je v dnesni dobé vice zadany. Clovék si nemiZe byt jisty,
zda v oboru, ktery vystudoval, najde i uplatnéni. Podle Analyzy za 1. Pololeti roku 2011
Ministerstva prace a socialnich véci bylo od pocatku roku do 30. 6. 2011 ucastnikl

rekvalifikaci 35 857, z toho 7,6% bylo vysokoskolskych absolventt.

To vSe souvisi s aktudlni vySkou miry nezaméstnanosti. Podle tiskové zpravy za rok
2011 Ministerstva prace a socialnich véci nezaméstnanost v Ceské Republice vzrostla
Vv prosinci roku 2011 na 8,6%, tj. ptes ptil milionli obyvatel. Ministerstvo také uvedlo,
Ze mira nezameéstnanosti se na konci kazdého roku prudce zvedne vlivem sezénnich

praci (viz. MPSV CR, 2011).
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1.4 ,,U¢ici se“ organizace
V této casti povazuji za dulezité se zminit o koncepci ucicich se organizaci.

Jeji vyznam v této praci je nasledujici.

V procesu vzdélavani a péCe o zaméstnance neni potieba jen zaméstnance ucit
konkrétnim znalostem nebo dovednostem, ale hlavné podporovat jejich schopnost ucit

SE.

Pojem ucici se organizace se snazilo vymezit jiz vice autord. Jednim z hlavnich
predstavitelll této oblasti je americky védec Peter Senge (2007), ktery tuto problematiku
vyjadiil v dile ,,Patd disciplina“: ucici se organizace je zaloZzena na poznatku,
ze veskeré védomosti, které kazdy pracovnik ma, ptispivaji ke konkurenceschopnosti
podniku. Déle autor tuto skutecnost shrnuje do jednoduchého vyroku: ,, V dnesni dobé
je jedinou moznou konkurencni vyhodou, kterou firma miize ziskat, schopnost ucit

se rychleji, nez konkurence “(tamtéz).

Ucici se organizace by meéla vytvorit prostfedi, které povzbuzuje zaméstnance
k sebevzdélavani a motivuje je k individualnimu i kolektivnimu rozvoji a seberealizaci.
,,Organizace se uci pouze prostrednictvim jednotlivcii, kteri se uci. To, Ze se uci
Jjednotlivci, neni ovSem zdrukou organizacniho uceni. Avsak bez ucicich se jednotlivcii
nemuze k zadnému uceni dojit” (Senge, 2007, s. 145). Z ¢ehoz vyplyva, ze kazdy

jednotlivy ¢lanek ve spole€nosti je diileZity pro rozvoj celé organizace.

Jde do ur€ité miry i o naplnéni cile. Zaméstnanci by se méli snazit vzdélavat, vyvijet
proaktivni pfistup s dirazem na vlastni zdjem o vzdélavani a ke zvySeni vlastniho
pracovniho 1 osobniho potencialu, coz pti podpofe ze strany nadiizenych vytvaii vhodné

podminky pro efektivitu v pracovni ¢innosti.

. Uceni* vtomto kontextu neznamend ziskavani veétsiho mnoZstvi informaci,
ale zvysovani schopnosti dosahovat v zZivoté vysledkii, které skutecné chceme.
Je to celoZivotni tvorivé wuceni. A ucici se organizace si nelze predstavit,

aniz by na vsech svych urovnich mély lidi, kteri takové uceni praktikuji (s. 148).

Senge (2007) ve svém dile vychazi z dlouholeté praxe vedeni spole¢nosti a fady
zkuSenosti organizaci rizného zaméfeni. Napiiklad zakladatel a prezident firmy

Kyocera, Kazuo Inamori, tika: ,, A7 jde o vyzkum a vyvoj, Fizeni firmy nebo o jiny aspekt
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podnikové cinnosti, jeho aktivni silou jsou , lidé”. A lidé maji svou viastni vuli, svou
viastni hlavu a své vlastni zpusoby mysleni. Pokud zaméstnanci nebudou dostatecné
motivovani k tomu, aby posuzovali cile ristu a technického rozvoje nebude prosté Zadny
rist, nedostavi se zadné prirustky produktivity a Zddny technicky rozvoj“ (Inamora,
2007, s. 145).

Nekteti kritici po napsani ,,Paté discipliny™ poukazovali na to, Ze nékteré
ucici se organizace si, v nasledujicich letech, nevedli moc dobfe. Jenze tyto organizace
si neuvédomuji, ze ucici se organizace je nekoncici proces a neni to stav, ktery néco
zarucuje.

, .

Vyjadienim schopnosti ucici se organizace je pét disciplin (Vodak, Kuchar¢ikova,

2011):

1. Mentalni modely piedstavuji obrazy ¢i predstavy o svété a nasi ¢innosti v ném
a jejich vliv si lidé ¢asto neuvédomuji. Zakladem je schopnost zkoumat svét
kolem sebe i sebe sama a vést oteviené rozhovory, v nichz ¢lovék odhaluje své
zpusoby mysleni, otevird se vlivu jinych a méni staré a piekonané myslenkoveé

modely.

2. Lidé s velkou mirou osobniho mistrovstvi jsou schopni neustdle dosahovat
dobrych vysledkd, na nichz jim nejvice zéalezi. Dokézou si neustdle upfesiovat
svou osobni vizi, zvySovat svilj zapal a schopnost ucit se a zaroven téZ zvySuji
schopnost podniku uéit se a rast tim, ze vytvafeji mimotadné podnétnou
atmosféru. Bohuzel, je v naSich podnicich ¢asto mald snaha o rozvoj osobniho

mistrovstvi u zaméstnanctl, a tak se mnoho z energie lidi ztraci.

3. Spole¢né sdilena vize je odhalovanim pfedstav o budoucnosti, které nebudou
pouze pasivné piijimany, ale dokdzou lidi zapalit. V tomto pojeti nejde jen
0 prazdné formulace vizi, ani o individudlni vizi charismatického lidra, ale jde

o preménu individualni vize ve spole¢n¢ prozivanou vizi lidi v podniku.

4. Tymové uéeni je zivotn¢ dulezité, nebot’ v modernich podnicich jsou zékladni

ucici se jednotkou piedevsim tymy, a nikoliv jednotlivci. VyZzaduje to rozpoznat
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pozitivni 1 negativni interakce v tymu, a podporovat tak strategické efekty

tymové spoluprace.

5. Systémové mySleni, je koncepénim zdmérem, souborem poznatkii a néstroji,
které byly vyvinuty s cilem vytvofit prehlednéjsi celkova schémata a ukézat, jak

je efektivné meénit (tamtéz).

Diulezitym faktorem ucici se organizace je umét vnimat okoli a piijimat vnéjsi
podnéty a vlivy. To ndm pomitiZze nejen pii seberozvoji a uceni, ale i pfi samotné
praci. V soucasné dobé je v ramci uceni i pracovniho vykonu dilezitd schopnost
pracovat s jinymi lidmi. Tvofeni tyma a spoluprace jednotlivych lidi vede k vice
napadim a efektivnéj$im fesenim. Clovék se musi naugit pfijimat i jiné nazory

a pohledy na danou problematiku, musi umét piijimat kritiku, ale musi si i stat svym.
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2 RIZENI PRACOVNIHO VYKONU A HODNOCENI
PRACOVNIKU

Vykonnost zaméstnanci fidime nejen pomoci vzdélavani a rozvoje, ale

1 hodnocenim a odménovanim.

., Rizeni pracovniho vykonu predstavuje integrovanéjsi pristup zaloZeny na principu
Fizeni lidi na zdklade ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manazerem\nadiizenym
a pracovnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovani si schopnosti potrebnych
k tomuto pracovnimu vykonu. Na zdkladé zminéné dohody ¢i smlouvy tedy dochdzi
K provazani vytvareni pracovnich ukolu, vzdélavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni

pracovnika a odménovani pracovnika“ (Koubek, 2002, s. 190).

Dohoda (smlouva)
o pracovnim vykonu
a vzdélavani a rozvoji

|

MOTIVUIICT
VEDENI

ﬂ

Pracovni vykon
pracovnika v pribéhu
roku a jeho sledovani

|

Hodnoceni pracovniho
vykonu pracovnika

. L . Vzdélavani a rozvoj
Odméniovani pracovnika

&
L

pracovnik(

Obr. 3: Rizeni pracovniho vykonu (Koubek, 2002)

Schéma nam ukazuje pfimou souvislost mezi hodnocenim pracovniho vykonu

zaméstnance s jeho vzdélavanim a rozvojem a také odménovanim. Dohoda o pracovnim
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vykonu a pozadované vzdélani na tento vykon se promitd v odménovani tohoto vykonu.
Je potfebné, aby mél pracovnik skuteéné osvojené znalosti a dovednosti, které jsou
potfebné¢ pro uskuteCnéni daného vykonu. Na vedouciho pracovnika klade fizeni
pracovniho vykonu pozadavek, aby zabezpecil motivujici vedeni a poskytovani zpétné

vazby tykajici se jeho pracovniho vykonu (tamtéz).

2.1 Hodnoceni pracovniki
Hodnoceni pracovnikd by mélo byt soucasti vzdélavaciho procesu. Je to dulezité
pro zhodnoceni efektivnosti vzdélavani v organizaci. Podnik si potiebuje ovéfit,
zda vzdé¢lavaci program, ktery pro své zaméstnance zvolil, mu pfinese pozadované
vysledky a také efektivitu. Bez dostatecnych informaci nebude podnik schopen zjistit,
zda zvolil spravny zplisob. Hodnoceni by mélo prob¢hnout jak pied napt. Skolenim

1 po ném.

Pti hodnoceni pracovnikii se nezabyvame jejich osobnosti, ale jakych vykonl

dosahuji pii své ¢innosti.

., Vedouci pracovnik, ktery chce efektivné ridit pracovni vyvkon zaméstnancii, by mel
mit k dispozici nastroje tykajici se zejména nasledujicich oblasti: organizace prdce
a pracovnich podminek, Fizeni odborného vzdélavani, rizeni motivace - hodnoceni,

odménovani, rozvoj kariéry* (Pokojova, 2010).

2.1.1 T¥i oblasti hodnoceni
V ramci procesu hodnoceni rozliSujeme tii oblasti. Aby byl proces efektivni, je tieba

se zaméfit na vSechny (Hronik, 2004).
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Vystup
{vykon}

Vstup Proces
{predpoklady = potencial + zpdsobilosti + praxe) {pracovni chovani, pfistup)

Obr. 4: Tti oblasti hodnoceni (Hronik, 2004, s. 20)

Prvni oblast, a to oblast vystupu, je charakteristicka tim, ze Ize snadno zmé&fit. Maze
to byt hodnota napft. trzeb, mnozstvi, ndkladt, kvality apod. Oblast vstupu je zamétena
na to, co pracovnik vklada nebo muize vkladat do pracovni ¢innosti, kterou odvadi, dale
jaké ma predpoklady. Zamétenost na tyto dvé oblasti je sice dllezita, ale vynechdnim
tieti oblasti, a to procesu, miize dojit ke komplikacim. Mtze se objevit pracovnik, ktery
dosahuje velkych vykond, ma vynikajici potencial, ale jeho chovani plisobi negativné

pro své okoli (tamtéz).

2.2 Hodnotici rozhovor

Systematickou souc¢asti hodnoceni zaméstnancli a fizeni pracovniho vykonu je
hodnotici rozhovor. Diky hodnoticimu rozhovoru mohou vedouci formalné informovat
své¢ podfizené o jejich pracovnim vykonu Vv uplynulém obdobi a mohou je také

usmériiovat k dosazeni potiebného pracovniho vykonu v nasledujicim obdobi. (Sikyt,
2011).

Je dilezité, aby vysledky hodnoceni byly s pracovniky projednany a aby se
k nim mohli vyjadfit. Hodnotici a hodnoceny tak muzou spoleéné nalézt zptlisoby
napravy nékterych problémi, popi. 1 zvazit disledky tohoto hodnoceni, a to formou
napf. odmnénovani, vzdélavani nebo i zménou zatazeni. Hodnotici rozhovor vede
s pracovnikem vétSinou pifimy nadfizeny. Je potieba, aby mél rozhovor urcitou formu

a pevny ¢asovy plan (Koubek, 2002):
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,,Rozhovor by meél:

- Zhodnotit soucasny vykon pracovnika, popr. vykon v uplynulém obdobi.

- Formulovat plan smérujici k zlepseni vykonu.

- Rozpoznat problémy a\nebo prozkoumat mozné prilezitosti tykajici se prdce.

- Rozpoznat faktory na pracovnikové vuli nezavisejici, ale negativné ovliviujici
Jjeho pracovni vykon

- Orientovat pozornost pracovnika na praci a nékteré jeji aspekty.

- Zlepsit komunikace mezi podiizenym a nadrizenym

- Umoznit pracovnikovi zaujmout stanovisko, hodnotitel by mél vyslechnout jeho
nazor

- Zabezpecit podklady pro odmeénovani.

- Rozpoznat potencidal pracovnika a moznosti jeho povySeni nebo prevedeni
na jinou prdaci.

- Rozpoznat potreby vzdélavani a rozvoje z hlediska pracovnika i jim vykondvané

prace* (tamtéz).

Dulezitym faktorem pro efektivni hodnotici rozhovor je kvalitni piiprava
hodnotitele a také ptiprava prostiedi, kde k hodnoceni dochdzi. Hodnotitel, by mé¢l
mit pfed hodnoticim rozhovorem, prosl¢é a utfibené informace o hodnoceném, o jeho
pracovnim zafazeni a také by mél mit k dispozici potfebné dokumenty, jako je
hodnotici formuldf, zdznamy o pracovnim vykonu béhem uplynulého obdobi,
zdznamy o absenci a dodrzovani pracovni doby, smlouvu o pracovnim vykonu. Dale
je dulezité, aby mé&l hodnotitel k dispozici seznam problému, o nichz se bude

hovofit.

2.3 Zpétna vazba

Smysluplnd zpétnd vazba je hlavni pro fizeni vykonnosti. Zpétna vazba vede,
motivuje a posiluje efektivni chovani a snizuje nebo zastavuje chovani neefektivni.
Nicméné, 1 kdyZ je zpétna vazba dllezitym ndstrojem fizeni, mnoho lidi se citi

nepiijemné pii jejim pifijimani nebo poskytovani (London, 2003).
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Zpétna vazba je nezbytnd nejen pii procesu hodnoceni, ale 1 v ptipadé vzdélavani
pracovnikl. Bez zpétné vazby nemohou tyto procesy byt efektivni. Zpétnou vazbu je
tteba provadeét casto, aby manazer byl schopen =zajistit odstranéni piipadnych
nedostatktl. Cim je provadéna &astéji, tim se v mnohych piipadech, mize piedejit

mnoha chybam.

Vicenasobna zpétnd vazba je znama pod pojmem 360stupniova zpétnd vazba.
Tento pojem je v podvédomi firem jiz dlouhou dobu. Jedna se o nastroj rozvoje
lidskych zdroji (viz. Kubes, 2008).

., Vysledkem vicenasobného hodnoceni je informace, tedy zpétna vazba
manazerovi o tom, jak jini vidi jeho chovani, jak ho hodnoti, jak na né pisobi.

Je to informace od lidi, s nimiz prichdzi v praci do styku * (tamtéz).

Castym zdrojem informaci pro 360stupiiovou zpétnou vazbu byvaji dotazniky.

Dulezité jsou spravné zvolené dotazy, aby doslo k efektivnimu hodnoceni manazera.

2.4 Odménovani pracovniki

V dnesni dobé se pod pojmem odménovani d4 predstavit i jiné skutecnosti, nez je
mzda nebo jind penézitd odména, kterd je poskytovana zaméstnanci jako vyrovnani
za vykonanou praci. Jedna se o mnohem S$irSi pojem, ktery mlze zahrnovat napf.
povyseni, pochvalu nebo zaméstnanecké benefity. Stile vice je mezi odménami
zahrnuto vzdélavani, které organizace poskytuje svym zaméstnanclim. DileZitou
soucasti procesu odménovani nejsou pouze hmatatelné, neboli vnéjsi odmény, ale take
odmény wvnitini, tzn. odmény, které souvisi s vnitini spokojenosti pracovnika

s vykonanou praci a s radostnymi pocity, které mu tato prace piindsi (Koubek, 2002,
5.265 - 266).

Vnéjsi odméinovani je stejné¢ tak dilezité jako wnitini. Pocit uznani za dobfe
vykonanou praci je pro mnohé zaméstnance velkou motivaci. Tento pocit vede

k efektivnéjsimu vykonu a k lepsim vysledkim.
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2.5 Danové a ekonomické aspekty odménovani zaméstnanci
Hodnoceni zaméstnancti pfimo souvisi s jejich odménovanim. Podle vykonnosti
zamé&stnance muze vypadat, jejich odména. Odménovani zaméstnanci ma velky vliv

na jejich motivaci. Motivace muize byt klicem pro zvyseni vykonu a efektivnosti prace.

2.5.1 Formy a funkce odménovani
Mzdy mtzou mit vice forem. Zavisi to mnohdy na oboru, v kterém clovék
pracuje. Muzeme se setkat s hodinou mzdou, popf. ¢trnactidenni mzdou, tato je typicka
napt. pro ufedniky. Co se ty¢e zaméstnancut, ktefi pracuji ve vyrob¢, je spiSe obvykla
mzda hodinova. V tomto ptipadé je i Castd mzda ukolova, neboli kusova. U téchto mezd
se jedna o zakladni mzdu, kterou dostdva kazdy zaméstnanec za vykonanou praci.

K témto mzdam ovSem muze dostavat i prémie (Milgrom, 1997).

»Ivto prémie mohou byt neprimo nebo primo svazany s vykonnosti na riiznych
urovnich — jednotlivce, skupiny, zavodu, divize nebo organizace jako celku — a ve vsech

pripadech miize byt vykonnost definovana riiznym zpiisobem* (Milgrom, 1997, s. 525).

Prémie, kterd neni pfimo svazana s vykonnosti, mize byt prémie za piescasy. Podle §5
Zakona €. 1/1992 Sb., o mzd¢, odméné za pracovni pohotovost a o praimérném vydélku
je za prescas vyplacena piisluSnd mzda + 25% této mzdy jako ptiplatek. Dalsi podobnou
prémii miZze byt prémie za praci o svatcich. V §6 stejného zdkona je uvedeno:
., Za dobu prace ve svatek prislusi zaméstnanci dosazenda mzda a ndhradni volno
v rozsahu prdce konané ve svatek, které mu bude poskytnuto nejpozdéji do konce tretiho
kalendarniho mésice ndsledujiciho po vykonu prace ve svatek nebo v jinak dohodnuté
dobé. Za dobu cerpani nahradniho volna prislusi zaméstnanci nahrada mzdy ve vysi
prumérného vydelku*“( Zakon €. 1/1992 Sb., o mzd¢, odméné za pracovni pohotovost
a o prumérném vydélku, §6).

Odménovani zaméstnancli nemusi byt jen formou mzdy. MulzZe se jednat
o pfispévky na obéd, sleva na ndkup zbozi, popf. socidlni piispévky napf. na zubni

a invalidni pojisténi nebo penzijni ptipojisténi.
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2.5.2 VySe mezd

V této dob¢ nezélezi na tom, jakou mzdu chce zaméstnavatel poskytnout. Vse
zavisi na Urovni zaméstnanosti. Zameéstnavatel se musi rozhodnout jaké typy
pracovnikii najmout, protoze vySe jejich mezd jsou wurCeny situaci na trhu.
Zaméstnavatel mize najimat dals§i pracovniky, dokud hodnota, kterou vytvareji je vétsi
nez naklady na jejich zaméstnavani. Z nasledujiciho grafu je patrné, ze ¢im mensi mzdy
jsou, tim si muze podnik dovolit vice zaméstnancl. OvSem musi dbat na to,
aby nepfesahl margindlni hrubé piijmy. Poté uz neni hodnota, kterou zaméstnanec
vytvaii vétsi nez ndklad. V pfipadé zvySovani mezd neni mozné dalSiho piijiméni

zaméstnanci, spiSe je tomu naopak a miize dochézet k propousténi (Milgrom, 1997)

Marginalni hrubé pfijmy

W -

W

Mz dy/ Vv stup

N N
Poéet najatych pracovnikai

Obr. 5: Marginalni hrubé pfijmy (Milgrom, 1997, s. 444)

2.5.3 SloZeni mezd

Hrub4d mzda snizend o odvody se nazyva CcCistd mzda, kterou dostava
zamé&stnanec. Tyto odvody jsou platby socidlniho a zdravotniho pojisténi a dané
a vypoéitaji se zhrubé mzdy. Cast plateb socialniho a zdravotniho pojiiténi hradi

zaméstnavatel a ¢ast zaméstnanec. V tomto roce jsou to tyto sazby:
Sazba pojistného na zdravotni pojiSténi
- Zaméstnavatel — 9 %

- Zameéstnanec — 4,5 %
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Tyto platby jsou splatné v den urcené k vyplaté mezd, nejpozdéji vSak do 20. dne

Vv kalendainim meésici.

Sazba pojistného na socialni pojiSténi

- Zameéstnavatel — 25 %

- Zaméstnanec — 6,5 %
Tyto platby jsou splatné v den urcené k vyplaté mezd, nejpozdéji vSak do 20. dne
Vv kalendainim meésici.

Dai z pfijmu

- 15 % ze zakladu dané snizeného o nezdanitelnou ¢ast zdkladu dan¢ a odcitatelné

polozky zaokrouhlené¢ho na celd sta K¢ ( Zakon o danich z pfijmu fyzickych

osob, §16)

- Odcitatelné polozky mizou byt napt. financovani vzdélani ( Zakon o danich
z piijmu fyzickych osob, §15)
Jako vzor lze uvést vypocet Cisté mzdy zaméstnance, jehoz hrubd mzda ¢ini 20 000,-
K¢.

Tab. 1: Piiklad vypoctu ¢isté mzdy (Vlastni zpracovani)

Zdravotni pojisténi placené zaméstnancem 900,00 K¢
Zdravotni pojisténi placené zaméstnavatelem 1 800,00 K¢
Socialni pojisténi placené zaméstnancem 1 300,00 K¢
Socialni pojisténi placené zaméstnavatelem 5 000,00 K¢
Dan z ptfijmu fyzickych osob 4 020,00 K¢
Sleva na poplatnika 2 070,00 K¢
Zéloha na dan z ptijmu fyzickych osob 2 070,00 K¢
Mzdové naklady na zaméstnavatele 26 800,00 K&
Cista mzda zamé&stnance 15 850,00 K¢

Cista mzda zamé&stnance &ini 15 850 K&.
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3 HODNOCENI SOUCASTNEHO STAVU

Pro analyzu jsem si zvolila firmu Unis, a.s. Data, ze kterych vychazim, jsou

uvedeny ve vyrocni zpravé podniku.

3.1 Charakteristika firmy
1CO: 00532304
DIC: CZ00532304
Zékladni kapital: 102 000 000,- CZK
Registrace OR u KS v Brng, oddil B., vlozka 5611

Spolecnost se orientuje na projekcni, inzenyrskou a dodavatelskou ¢innost. Fakt,
ze aktivity spolecnosti Unis, a.s. sméfuji do mnoha obort, zajist'uje stabilitu firmy a jeji
dynamicky rust.

K dalSim ¢innostem se fadi fizeni kritickych a nepterusitelnych procesi, digitalni
zpracovani obrazu, optimalizace a modelovani technologickych procest, zékaznicky
1 vlastni vyvoj a vyroba SW 1 HW orientovana na embedded systémy a jejich aplikaci

v oblasti leteckého, mikroprocesorového a automobilového primyslu (Vyro¢ni zprava
Unis a.s., 2010).

3.1.1 Historie
Spolecnost Unis, a.s. byla zalozena v kvétnu 1990 jako ryze Ceska soukroma
stalo fizeni technologickych procest, které se v roce 1995 rozsitfilo o nabidku feSeni
silnoproudé ¢asti, tj. napajecich a distribucnich systémi a v roce 2002 téz

o implementace vyrobnich informacnich systémt (tamtéz).

3.1.2 Organizacni struktura
Generalnim feditelem a piedsedou piedstavenstva je pan Ing. Jiti Kovaf, dale ma
spolecnost dalsi dva ¢leny piedstavenstva. Clenové dozoréi rady jsou tii, véetné

pfedsedy pana Ing. Jaroslava Dosoudila.
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Ptimému vedeni feditele této organizace podléhd financni feditel, feditel fizeni
a realizace zakazek, feditel fizeni jakosti, feditel fizeni letecké techniky a feditel

controllingu a planovani, obchodni a technicky feditel.

Pod vedeni obchodniho feditele patii feditel marketingu a prodeje a teditel
nakupu. Dale pod technického fteditele podléha odd€leni projekce, fizeni
technologickych procest, projekce elektro, projekce, méteni a regulace, fidicich

a informacnich systémi, mechatronickych systémi a projekce strojné technologické.

3.1.3 Zakaznici
Velkou ¢ast zakaznikd spolecnosti Unis, a.s. tvofi zahrani¢ni firmy z celého
svéta napi. z Venezuely, Ruska, Uzbekistanu, Kazaschstatu atp. Konkrétnim piikladem
jsou spolecnosti z oblasti petrochemie Rafinérie Naftan v Bélorusku nebo SCOP,
Midland Rafinerie Copany v Iraku. Mezi zakazniky Unisu, a.s. patii rovnéz tuzemské
firmy podnikajici zejména v oblasti farmacie, kovovyroby a plastikaistvi. Spolecnost
uzaviela

v roce 2010 ze vSech zakazek 72 % zahrani¢nich a 28 % tuzemskych.

3.20braty

Obrat spolecnosti v roce 2010 byl 478 mil. K¢. V nasledujici tabulce je uveden
vyvoj obratu letech 2000 az 2010.

Vyvoj obratu v mil. K¢

1609

1110

803
650
33g 422 480 400 420 488 478

2000 2001 2002 2z003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010

Graf 1: Vyvoj obratu v mil. K¢ (Vlastni zpracovani/ Vyro¢ni zprava Unis,

a.s.)
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3.3 Zaméstnanci

K 29. 2. 2012 mé firma Unis, a.s. 200 zaméstnancti. V nasledujicich tabulkach

je uvedena struktura zaméstnancti z hlediska pohlavi a narodnosti.

Tab. 2: Struktura zaméstnancu z hlediska pohlavi (Vlastni zpracovani/ interni informace

Unis, a.s.)
Struktura zaméstnanci z hlediska pohlavi
Pohlavi pocet %
Muzi 158 79
Zeny 42 21
Celkem 200 100

Tab. 3: Struktura zaméstnanci z hlediska narodnosti (Vlastni zpracovani/ interni

informace Unis, a.s.)

Struktura zam. z hlediska narodnosti
Narodnost Pocet %
Ceska 190 95
Cizi 10 5
Celkem 200 100

3.3.1 Prijimani zaméstnancu

PoZadavek na obsazeni volného mista vznika v jednotlivych sekcich. Pokud neni
v organizacni struktufe volné misto a je potieba zvysit poCet zaméstnanci, piedlozi
ptislusny vedouci sekce ke schvaleni generdlniho feditele pozadavek na vytvoreni
nového pracovniho mista. Vedouci sekce nejprve vyhledava zajemce o volné misto
pomoci vnitini inzerce. Pokud nikdo ze soucasnych zaméstnanca spolecnosti Unis, a.s.
nema zijem o volné misto, asistentka generdlniho feditele kontaktuje uchazece
o zaméstnani pomoci vnéj$i inzerce. JiZ pfi inzerovani pracovni pozice je potencialnim
zaméstnancim nabizen motivacni systém odménovani, Skoleni potiebna pro profesni
rozvoj a zvySovani urovné jazykovych dovednosti (Smérnice Piijiméni a rozmistovani

zamestnancll).
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3.3.2 Kvalifika¢ni pozadavky
Kvalifikacni pozadavky jsou soucdsti smérnice Pfijimani a rozmist'ovani
zaméstnancl. Jsou zde rozepsany jednotlivé pozice a u téchto pozici jsou uvedeny
pozadavky na vzdélani, potfebna opravnéni, pozadavky na délku praxe a zdravotni stav.
U vedoucich pozic je pozadovana 5ti leta praxe. Vzhledem K tomu, ze spole¢nost
spolupracuje s zahrani¢nimi firmami je u vétSiny pozic nutna znalost ciziho jazyka.
Vétsina zakazek je umisténa mimo sidlo matei'ské zakladny, proto je jednim z hlavnich

pozadavka také tidi¢sky prikaz skupiny B.

32



4 VYZKUM HODNOCENI A ROZVOJE ZAMESTNANCU

Vyzkum analyzy hodnoceni a rozvoje zaméstnanct je proveden ve vyse uvedené
firmé. V této Casti prace zpracuji informace ziskané od zaméstnanci podniku

a z internich dokumentt.

4.1Cile vyzkumu
Cilem vyzkumu je analyzovat hodnotici a vzdélavaci systém zaméstnanci
ve vybrané firm¢. Dale se pomoci vyzkumu snazim odhalit nedostatky, které v téchto

systémech existuji.

Dulezitou soucasti analyzy by mélo byt zhodnoceni situace a navrhy feSeni
pro eliminaci nedostatkd nalezenych v systémech, které by mély vést k vétsi efektivité

Vv oblasti vzdélavani a ke zvySeni motivace a produktivity prace zaméstnancti.

4.2 Metody vyzkumu
V bakalatské praci byly pouzity metody vyzkumu formou analyzy internich
dokumentii a strukturovanych rozhovori,, které poskytly data pro provedeni

dotaznikového prizkumu.

4.2.1 Analyza internich dokumenti
K analyze internich dokladl byly k dispozici smérnice podniku, a to: Mzdovy
fad, Vzdelavani zaméstnancli a Pfijimani zaméstnanc. Bylo zkoumano zékladni
nastaveni procesit vychazejicich z internich smérnic tykajicich se hodnoceni
a odménovani zaméstnanct, a také nastaveni systému vzdélavani v ramci spolecnosti
Unis, a.s. Dale jsem méla k dispozici Skolici plan za rok 2011, kde byla rozepsana

planovana a uskute¢néna Skoleni.
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4.2.2 Strukturovany rozhovor
Strukturovany rozhovor je proveden s 5 zaméstnanci pracujicimi na pozici
vedouciho sekce. Rozhovor je rozdélen na 2 tematické okruhy. Prvni okruh obsahuje
14 otevienych otazek tykajicich se hodnoticiho systému zaméstnanct
a systému odmeénovani zaméstnancii. Druhy okruh je zaméfen na vzdélavaci systém

ve firm¢ a je tvofen 12 otevienymi otazkami.

Dale jsem provedla strukturovany rozhovor s finanénim feditelem,
ktery byl zaméfen na Ctyii hlavni oblasti dilezité pro zjisténi informaci o nékladech

vynalozenych na vzdélavani zaméstnancu.

Strukturované rozhovory jsou ptilohou prace.

4.2.3 Dotaznikovy vyzkum

Informace poskytnuté ze strukturovanych rozhovorii byly podkladem k sestaveni
dotaznikii, které byly pfedany zaméstnancim podniku k vyplnéni. Cast dotazniku
zkouma, jaka forma hodnoticiho systému by byla pro firmu nejpiijatelng;si. Dalsi ¢ast
tykajici se odménovani zaméstnanctli byla sestavena tak, aby mohli zaméstnanci vyjadfit
svilj nazor, které motivani nastroje povazuji za dualezit¢é a se kterymi metodami
odménovani souhlasi. Cast tykajici se vzdélavani zaméstnancli byla sestavena tak,
vzdélavani v podniku vyuZzivaji a jejich nazor na evidenci Skoleni v databazi podniku.
Dotaznik obsahuje polouzaviené otazky, otdzky s alternativni odpovédi (ano/ne)

a otazky s pétistupniovou Skélou.

4.3 Charakteristika zkoumaného souboru

Se zaméstnanci podniku jsem vedla strukturovany rozhovor a dotaznikovy
vyzkum.
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4.3.1 Strukturovany rozhovor
Strukturované rozhovory jsem vedla s5 pracovniky. Jednalo se o muze

na pozicich vedoucich sekci.

4.3.2 Dotaznikovy vyzkum
Dotaznikovy vyzkum byl proveden s 45 zaméstnanci. Jedna se o zaméstnance ze
sekci: Rizeni technologickych procesii, Projekce méfeni a regulace a Projekce elektro.
V téchto sekcich pracuji prevdzné muzi. Rozdélila jsem dotazované do 3 vékovych
skupin. V nasledujicim grafu jsou uvedeny rozmezi téchto skupin a po¢ty respondenti

Vv jednotlivych skupinéch.

Rozdéleni zaméstnanci podle vékovych skupin

M 1 vEkova skupina ( do 30 let)
| ?_vékova skupina [ 31-50)

3. vékova skupina { nad 50)

Graf 2: Rozd¢leni zaméstnancti podle vékovych skupin (Vlastni zpracovani)

4.4 Vysledky vyzkumu
Na zdklad¢ analyzy internich dokladli, strukturovanych rozhovort

a dotaznikového prizkumu jsem vyhodnotila nasledujici informace.

4.4.1 Vyhodnoceni internich dat
Z dostupnych internich dokumentti jsem ziskala informace o odménovacim
a vzdélavacim systému v podniku. Tyto informace slouzily i mimo jiné k ostatnim
metoddm vyzkumu. V nasledujici ¢asti, kde budu vychazet pravé ze smérnice Mzdovy
fad, uvedu zakladni odménovaci postupy v podniku. Dalsi ¢ast bude vénovana smérnici

Vzdélavani zameéstnancu.
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Ve spolecnosti jsou dva typy zdkladnich mezd: mzda A a mzda B. Mzda A je
urcena pro technické pracovniky a mzda B pro délnické profese. Vedle zdkladni mzdy
muze byt zaméstnanci pfiznano osobni ohodnoceni. Mzdové ohodnoceni byva

vyméfeno mzdovym vymeérem.

Hodnoceni zaméstnanc prostiednictvim piiplatki a odmén vychazi rovnéz
ze Mzdového tadu. Je to napi. priplatek za zastupovani ve funkci, odména
za dosazitelnost, odmény na pracovnich cestach, které jsou déleny podle vzdalenosti,

nebo odmény z fondu zakézky.

Pro zvySeni motivace zaméstnancli spole¢nost zavedla formu odmén vyuzivanim
dvou profitovych center. Soucasti profitového centra je n¢kolik sekci, jejichZ ¢innosti
vzajemné souviseji. Ucelem profitovych center je vytvofeni dal§itho nastroje

pro motivaci zaméstnanci, ktery reflektuje ekonomické vysledky profitového centra.

Profity (zisky) z center, které se pocitaji podle kalkula¢nich vzorct, slouzi jednak
na roz$ifeni fondii rezijnich nakladl sekci a také na doplnéni fondu rezijnich odmén.
Fondy rezijnich ndkladu jsou vyuzity zejména na zvySovani kvalifikace zaméstnancil,
na nadstandardni SW a HW a vybaveni pfislusnych sekci (smérnice Mzdovy tad, Unis,

a.s.).

Dle smérnice Vzdélavani zamé&stnanct spolec¢nosti Unis, a.s. existuji nasledujici
formy externiho vzdélavani. Jedna se o zvySovani kvalifikace studiem pii zamé&stnani,
zvySovanim kvalifikace dlouhodobym vzdélavanim, které je spojené s poskytovanim
pracovnich ulev a hmotného zabezpeceni zaméstnance a prohlubovani kvalifikace Gi¢asti
na externich Skolenich. Pokud se jednd o prohlubovani kvalifikace k vykonu prace
sjednané v pracovni smlouvé, je ucCast na Skoleni vykonem prace, za ktery pfislusi
zamestnanci mzda. Piinos a efektivitu Skoleni jak pro zaméstnance, tak pro spole¢nost
posuzuje a schvaluje vedouci sekce. Jestlize to vedouci sekce povazuje za potiebné,
pozadda zaméstnance, ktery se zucastnil Skoleni, aby informoval dals§i zainteresované
zaméstnance. Interni vzd€lavani zameéstnanci je dualezitou soucasti rozSifovani
a prohlubovani znalosti zaméstnancii spolecnosti Unis a.s. Je zaméfeno predevSim
na zkvalitnéni ¢innosti provadénych jednotlivymi sekcemi a vyuziva odbornych znalosti

a zkuSenosti vlastnich zaméstnancli. Vedouci sekci soustied’'uji pozadavky na interni
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vzdélavani od vedoucich jednotlivych oddéleni a vybér vhodného vzdélavani zahrnuji

do planu vzdélavani sekce (smérnice Vzdelavani zaméstnancii, Unis, a.s.).

Plan vzdélavani je uveden v databazi Lotus Notes v sekci Zaméstnanci. Jsou zde
uvedeny plany pro interni i1 externi vzdélavani. Jedna se o tabulku, kde jsou uvedena
planovana skoleni a skutecné provedena skoleni.

V prvni ¢asti tabulky, kde jsou uvedeny plany pro Skoleni, jsou tyto polozky:
planovany termin, pfedmét Skoleni, zGcastni se (v této polozce jsou uvedena bud’
jednotliva jména konkrétnich zaméstnancii, ktefi se Skoleni maji ucastnit nebo nazvy
sekci, pro které je toto Skoleni urc¢eno).

V druhé ¢asti, kde jsou uvedeny skutecné provedena skoleni, jsou tyto polozky:
datum Skoleni, Skoleni absolvoval, certifikat ano/ne, Skolitel, hodnoceni S$kolitele,
vyhodnoceni u€innosti,

Hodnoceni Skolitele a vyhodnoceni ucinnosti mulze byt jak pisemné,
tak i ¢iselné. Kazdy vedouci sekce dostane informace od zaméstnancti o uskuteénéném
Skoleni a podle ziskanych informaci hodnoti tyto ukazatele.

Udaje uvedené v druhé &asti $koliciho planu zaznamenaném v systému Lotus Notes
nejsou vzdy Uplné. Neékteti vedouci oddéleni zapisuji poZzadované informace az pred
planovanymi audity, které se konaji dvakrat do roka. Pokud tyto informace nejsou
doplnény po zrealizovaném Skoleni, mohou byt pfi zpétném zadani zkreslené a netiplné.
Chybé¢jici udaje o hodnoceni Skolitele a vyhodnoceni Gcinnosti Skoleni jsou velice
dilezité pro zhodnoceni efektivnosti Skoleni a mély by se dopliovat bezprostiedné

po uskute¢néném skoleni.

4.1.1 Vysledky strukturovanych rozhovoru
Na zéklad¢ provedenych rozhovort bylo zjisténo, ze ve spolecnosti Unis, a.s.
probihd hodnoceni zaméstnance formou hodnoticiho rozhovoru pouze v nékterych
oddélenich a proces hodnoceni neni jednoznacné nastaven. Dalsi existujici formou
hodnoceni je hodnotici formulaf, ktery obsahuje témata, ke kterym se vedouci
pracovnik a nasledn¢ zaméstnanec vyjadiuje. Provadi se zejména analyza zakazek,
hodnoceni organizace sekce a organizacnich zmén. Je zde prostor pro ndvrhy zmén

a zlepSovani pro dals§i obdobi. Zaméstnanec ma moznost hodnotit pracovni podminky
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a v piislusné c¢asti formulafe navrhnout moznosti zlepSeni. Formulat je vypliiovan
2x ro¢né. Nejednd se vSak o hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanct,
ale o hodnoceni celé¢ zakazky. Ze strukturovanych rozhovort je také zfejmé, ze na rozdil
od hodnoticiho systému systém odménovani zameéstnancii ve spolecnosti uritym
zpusobem funguje. Avsak jak uvedl jeden z tdzanych, ne vSechny motivacni nastroje

jsou pln¢ funkéni a také je zde prostor pro zlepSovani.

Vzdélavaci systém v podniku je rozdélen na externi a interni vzdélavani.
Z informaci ziskanych ze strukturovanych rozhovorii je dale zfejmé, ze externi
vzdélavani formou studia pfi zaméstnani je vyuZivdno minimalng. ZvySovani
kvalifikace jednotlivct je vyvolané potfebami feseni ur€itych zakazek. Spise se vyuziva
forma jednodennich nebo vicedennich skoleni. Omezeni, které vychazi z toho druhu
Skoleni, je v ndkladech. Néktera Skoleni vyzaduji ndklady na dopravu a bydleni, proto
neni mozné poslat tam vSechny zainteresované zaméstnance. V téchto ptipadech podnik
vyuzivé nasledného interniho Skoleni, kde zaméstnanec ptfeda informace svym kolegiim.
Se zptisobem interniho vzdélavani jsou zaméstnanci v zasadé spokojeni. Nedostatkem
jsou casté problémy s nalezenim vhodnych a dostatecné vybavenych prostor. Planovani
vzdélavacich akci prostfednictvim Databaze Lotus Notes pro ucely planovani
vzdélavacich akci se zda byt optimalnim nastrojem. Zejména systém pozvanek, zatazeni
do kalendafe a upozornéni povazuji za efektivni a vyhodny. Nedostatkem je finan¢ni

narocnost pofizeni softwaru.

Ze strukturovaného rozhovoru s finan¢nim feditelem jsem ziskala informace

ohledné nakladii vynalozenych na vzdélavani zaméstnanc.
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V nasledujici tabulce a grafu jsou uvedeny celkové naklady na vzdélani v letech
2007 — 2011. Z dostupnych informaci o vyvoji poctu zaméstnancii jsem odvodila

pramérné naklady na zaméstnance.

Tab. 4: Vyvoj naklada (Vlastni zpracovani/ interni informace Unis, a.s.)

Rok Celkové N Primérné N na jedn.

2007 1 124 046,00 K¢& 6 142,33 K¢
2008 1411 518,00 K& 7 588,81 K&
2009 1535 131,00 K& 9 192,40 K&
2010 1 566 688,00 K& 8 952,50 K¢&
2011 1 893 755,00 K¢& 9 468,78 K&

Niaklady vynaloZené na vzdélavani
zaméstnancu

2 000 000,00 KE
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Graf 3: Celkové naklady vynalozené na vzdélavani zaméstnanct (Vlastni zpracovani)

Prumérné naklady na jednotlivce
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Graf 4: Primérné naklady na jednotlivce (Vlastni zpracovani)
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Celkové néklady na vzdélavani zaméstnancti vzrostly béhem sledovaného obdobi od roku
2007 do roku 2011 0 69 %, primérné néklady na jednotlivce se zvysily o 64 %. Tento vyvoj
je patrny z grafu €. 2. a grafu ¢. 3. V roce 2007 bylo do vzdélavani investovano pfiblizné
1,1 mil. K¢ Na jednoho zaméstnance ptipadalo tedy 6 142 K¢. K vyraznému nartstu
investovanych prostfedkii do vzdélavani doslo v letech 2008 a 2009. V roce 2008 se
pii podobném poctu zaméstnanct investice do vzd€lavani zvysila oproti pfedchozimu roku
0 23 %. Dle vyro¢ni zpravy se v roce 2009 v disledku odprodani jednoho oddé€leni pocet
zaméstnancl snizil, avSak celkové ndklady na vzdélavani zaméstnancii se opét vyznamné
zvysily. Doslo tedy k vyraznému nérGstu primérnych nakladii na osobu. V tomto roce
ptipadalo na vzdélavani jednoho zaméstnance v pruméru 9 192 K¢&. Bylo to z diivodu vyuziti
evropské dotace pro podporu vzdélavani zaméstnancti. O rok pozdéji doslo pravdépodobné
vlivem ekonomické krize k mirnému poklesu nékladii pfipadajicich na jednoho zaméstnance.
V roce 2011 se pocet zaméstnanct zvysil a tim se zvysily celkové naklady na vzdélavani.

Podnik neméni svou strategii v fizeni téchto nakladi.

Zrozhovoru bylo dale zjisténo, Ze spoleCnost ucetné neeviduje naklady podle mista
konani. Ale nazor finan¢niho fteditele je, ze 90 % nékladi na vzdélavani je vynaloZeno
vtuzemsku a zbytek v zahrani¢i. Evidence podle druhu Skoleni neni, podnik rozdéluje

naklady podle sekei.

Néklady vynaloZzené na vzdélavani zaméstnanct jsou projedndvany na poradé vedeni
spolecnosti, kterd se kona 1x ro¢né v listopadu. Na této porad¢ predkladaji vedouci sekci plan
rezijnich nakladti na dany rok. Nésledné oddéleni controllingu a planovani ptedava plany
generdlnimu fediteli, ktery posuzuje opodstatnéni pozadavkli a ma pravo ¢astku snizit nebo

1 zvysit.

Z danového hlediska jdou ndklady na vzdélani danové uznatelnym zékladem, podle
§ 24 odst. 2 pism. j). Proto je mozné je odeCist od zakladu danég, a tim snizit dafiovou
povinnost firmy. § 227 ZP stanovuje, ze za odborny rozvoj zaméstnancii se povazuje:
zaSkoleni a zauceni, odborna praxe absolventl Skol, prohlubovani kvalifikace a zvySovani

kvalifikace.
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4.1.2 Vysledky dotaznikového vyzkumu

Cilem dotaznikového vyzkumu bylo zjistit, jaky pohled na vzdélavaci, odménovaci

a hodnotici syst¢tm podniku maji jeho zaméstnanci. Nasledujici ¢ast prace je rozd€lena

na 3 vyzkumné oblasti, v nichz jsou vysledky jednotlivych otazek.

4121

Vyzkumna ¢ast €. 1 — Hodnoceni zaméstnanci

Probiha na Vasem oddéleni hodnoceni zaméstnanci?

s0%
so%
40%
30%
205 4~

10% 17

0% +

Hodnocenizaméstnanci

I Mad 50

H Do 30
H31-50

ANO

NE

IINE

Graf 5: Hodnoceni zaméstnanct (Vlastni zpracovani)

40 % respondentti uvedlo, Ze se na jejich oddéleni hodnoceni provadi. Zbytek

respondentti odpovédélo na otazku NE, popt. JINE. Respondenti, kteif uvedli tuto odpovéd’,

reagovali, ze na jejich oddéleni se hodnoceni provadi nepravidelné nebo ojedinéle. S touto

otazkou

souvisela nasledujici.

Ta byla wurena pro repondenty, jejichz odpoveéd

na predchézejici otazku byla kladna. Méli uvést, kolikrat ro¢né se toto hodnoceni provadi.

Z uvedenych odpovédi vySlo najevo, ze dotazovani v 1. a ve 3. vékové skupin¢ zodpovedéli

vSichni, ze se hodnoceni pracovniki provadi jedekrat do roka. Respondenti ve véku

31-50 v tomto piipad€ odpoveédeli ve vétsing, Ze tiikrat i vicekrat do roka.
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Mpyslite si, Ze hodnoceni pracovnikii je prinosné pro rozvoj spolecnosti?

Pfinos hodnoceni zaméstnanci
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Graf 6: Piinos hodnoceni zaméstnanct (Vlastni zpracovani)

Na vyzkumnou otazku ¢. 2 odpovédéla vétsina dotazovanych kladné, a to 92 % ze vSech
dotazovanych respondentd. Pouze v ojedinélych ptipadech si dotazovani mysli,
ze by hodnoceni zaméstnancii nebylo pro rozvoj podniku pfinosné. V jednom piipadé
dotdzany uvedl, ze v ptipadé¢ kladného hodnoceni to zajisté piinosné bude, ale v piipadé
zaporného by se dany zaméstnanec nemusel zachovat rozumné, doslova cituji, ze by mohl

delat ,,dusno “ ve firme.

Jakou formu hodnoceni zaméstnancui preferujete?

Forma hodnoceni

100% 1
20% 1
80% |
70% |
0%
50%
20% {7

W 31-50
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20% 1
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10% T L -l 7
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rozhovor formulaf

W Do 30

Graf 7: Forma hodnoceni (Vlastni zpracovani)

Na vyse uvedenou otazku odpovédelo 81 % respondentti, Ze davaji pfednost hodnoticim
rozhovorim. Pouze Sest z dotazovanych uvedlo, Ze preferuji hodnotici formulaf a v jednom

piipad¢ se respondent priklani k vefejné formé¢ hodnoceni.
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Jaka forma vystupu pri kladném hodnoceni by pro vas byla nejvétsim motivacnim prvkem?

Motivaéni prvky
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Graf 8: Motivacni prvky (Vlastni zpracovani)

Z tohoto grafu vyplyva, ze vétSinu dotazovanych respondentd, a to 88 %, by v ptipadé
kladného hodnoceni nejvice motivovala finanéni odména. Sest z dotazovanych jsou pro jiné
motivacni prvky. V tomto piipadé¢ se jednd napif. o mimofadné vyjezdni Skoleni, jiné

zaméstnanecké vyhody atp.

Moyslite si, Ze tzv. ,, schranka ditvéry* pro hodnoceni manazeri miize byt prinosem pro rozvoj

spolecnosti?

Efektivnost "schranky davéry”
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Graf 9: Efektivnost "schranky diavéry" (Vlastni zpracovani)

49 % dotazovanych uvedlo, Ze povazuji ,,schranku diavéry* za ptinosnou. Odpovédi byli
velice podobné u prvnich dvou skupin. U 3. vékové skupiny reagovala vétsi ¢ast kladné,

ato 63 % respondenttl.
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Vyuzivate ,,schranku duvery “ pro hodnoceni manazerii ve spolecnosti?

Zvysledkli dotazniku bylo zjisténo, ze ,schranku davéry”“ pouzil pouze jeden

Z dotazovanych.

4.2.1.2 Vyzkumna ¢ast ¢. 2 — Odménovani zaméstnanci

Ohodnotte, jak jsou jednotlivé druhy odménovani pro Vas dulezité.

V nasledujicim grafu jsou zndzornény jednotlivé druhy odménovéani s posouzenim
dalezitosti pro zaméstnance. Stupnice byla nastavena tak, ze oznadmkovanim dCislem 1
povazuje zaméstnanec dany druh za velmi dilezity. Naopak oznacenim ¢islem 5 ho povazuje

za nedulezity.

Dailegitost jednotlivych druhd odménovani

Q0%

B0%

70%

60% B Velmi dalezité
50% W Spige dilesité
40% [ Casteéng dilesité
30%

20% B Spise neddlezité
10% ll ll J B Nedilezité

Finanéni  Hodnoceni Pfispévek  Bezirofné Pochvala,
odmény loajality na pljtky uznani
dichod

Graf 10: Dulezitost jednotlivych druhli odménovani (Vlastni zpracovani)

Finan¢ni odmény je druh velmi dualezity pro vétSinu respondentii. 86 % z nich oznacilo

tento typ odménovani znamkou jedna, zbytek pouZzil znamku 2 a 3.

Jako dal8i druh odménovani jsem uvedla hodnoceni loajality resp. délky pracovniho
vztahu. Zde nejvice tdzanych oznalilo tento druh za céastecné dulezity, tedy znamkou tfi.

Ale vétsi ¢ast hodnotila znamkou 1 nebo 2, tudiz i tento druh se dd povazovat za dulezity.
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Ptispévek na diichod, urazové pojisténi, ¢i penzijni ptipojisténi bylo hodnoceno nejvice
znamkami 2 a 3. Nikdo neuvedl, Ze by pro n¢j byl tento typ velmi dulezity. Jedna se ale stale

o vice dulezity druh.

Bezarocné pljcky jsou hodnoceny spise vyssimi znamkami, proto se jedna o druh, ktery

zamestnanci povazuji za mén¢ dilezity.
Posledni typ je hodnocen velice rovnomérné, proto ho povazuji za castecné dualezity.

Ohodnotte, jaky viiv maji jednotlivé motivacni prvky na zvySeni efektivity prdce zaméstnancii

a tedy i ndsledny rozvoj spolecnosti.

Stupnice byla nastavena tak, Ze oznamkovani Cislem 1 povaZuje zaméstnanec dany

prvek za velmi dilezity. Naopak oznac¢enim ¢islem 5 ho povazuje za nedilezity.

Dilegitost jednotlivych motivaénich prvki

B0% 1

70% 1

60% 1

503 B Velmi dilezite
40% 1 B 5pite dilefité
30% Casteiné dilefité
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Pfijemné Tymova Uspéiné MoZnost
pracovni  spoluprace  wysledky wvyjadrit
prostiredi prace svij ndzor

Graf 11: Dulezitost jednotlivych motivacnich prvka (Vlastni zpracovani)

vvvvvv

podniku je podle tdzanych respondentii tymova prace Zde uvedlo 71 % respondentt, Ze je
pro né velmi dulezita a 29 % respondentii, Ze je spisSe dilezita. V dilezitosti nasleduji Gspésné
vysledky prace, zde 81 % uvedlo, Ze je pro n€ tento motivacni prvek velmi anebo spise
dalezity. Nejméné dulezitymi prvky jsou, podle dotazovanych respondentli, piijemné

pracovni prostiedi a moznost vyjadiit sviij nazor.
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Ohodnotte, se kterymi postupy v ramci odmeénovani zaméstnancu souhlasite a kde vidite

rezervy.

Respondenti mé¢li ohodnotit pomoci $kaly od 1 do 5, zda souhlasi s danou formou
odmeénovani a zda ne. Znamkou 1, hodnoti postup, s kterym zcela souhlasi a nemaji zadné

vyhrady. Naopak znamkou 5 hodnoti postup, s kterym zcela nesouhlasi.

Postupy v ramei odméfovani zaméstnanci

50%
40%
m Zcelasouhlasim
30% . .
M Spite souhlasim
20% [ ’ Céstecné souhlasim
M Spite nesouhlasim
10%
m Zcelanesouhlasim
0%
Fungovani System System Metodika
profitovych odmnéfiovaniz  odmé&fovani na rozdéleni
center fondu pracovnich odmeénz fondu
vedouciho sekce cestach zakazky

Graf 12: Postupy v ramci odménovani zaméstnanct (Vlastni zpracovani)

Vysledky této otazky, jak je z grafu ¢. 12 patrné, jsou rtznorodé. Zaméstnanci
odpovidali velice odlisné. Ovsem nejidedlnéjsi forma odménovani je podle dotazovanych
respondentll systém odménovani z fondu vedouciho sekce a také fungovani profitovych
center. S ¢im spiSe nesouhlasi, jsou metody odménovani na pracovnich cestach a déle

rozdéleni odmén z fondu zakazky.
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4.2.1.3 Vyzkumna otizka ¢. 3 — Vzdélavani zaméstnanci

Vyuzili jste/vyuzivate zvysovani kvalifikace studiem pri zaméstnani?

Zvysovani kvalifikace studiem pri zaméstnani
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Graf 13: Zvysovani kvalifikace studiem pfi zaméstnani (Vlastni zpracovani)

Z grafu €. 12 je patrné, Ze vétsi ¢ast dotazovanych respondentll, a to 62 %, moZnost
zvySovani kvalifikace studiem pii zaméstnani nevyuzila. Tohoto zptisobu vzdélavani vyuzili

nebo vyuzivaji nejvice respondenti v 2. vékové skupiné.

Vyuzili jste/vyuzivate jazykovych kurzii provadenych ve firme?

Jazykové kurzy
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Graf 14: Jazykové kurzy (Vlastni zpracovani)

Jazykové kurzy v podniku vyuziva 76% dotazovanych respondenti.
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Zucastnili jste se nekdy skoleni v zahranici?

Skoleni v zahranidi
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Graf 15: Skoleni v zahrani&i (Vlastni zpracovani)

52 % ze vSech dotazovanych respondenti se zucastnilo Skoleni v zahranici.
Respondentii z 3. vékové skupiny se zucastnilo 100%, z 2. v&kové skupiny 20 %

a z 1. vékové skupiny 36%.

Vyhovuje Vam zpusob provadeni interniho vzdelavani zaméstnancii?

Interni vzdélavani
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Graf 16:Interni vzdélavani (Vlastni zpracovani)

Z grafu je patrné, ze vétsSiné respondentli zpisob interniho vzdélavani zaméstnanci
vyhovuje. Pouze 27 % dotazovanych uvedlo, Ze zpusob provadéni interniho vzdélavani je

nevyhovujici.
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Uvedte, které z nasledujicich internich skoleni je pro Vas dilezité v oblasti zvyseni efektivity

prace a rozvoji podniku.

Respondenti méli vyuzit §kdly, kde 1 znaci velmi dilezité a 5 nedulezité.

Dileditost jednotlivych internich Ekoleni
BO%

60% -
o Velmi dilezite

40% 1 B Spite diledité
) Céstecné doledité
20% 1 )
B Spige neduledité
S : _— : 7 W Nedllefité

0%

Technicka lazykova Odborné Skaleni

Ekoleni Ekoleni prezentace pracovnich
firem postupl,
smérnic

Graf 17: Dulezitost jednotlivych internich Skoleni (Vlastni zpracovani)

[ 24

Z grafu je patrné, ze pro zaméstnance jsou nejdulezitéjsi technickd skoleni, zde 76 %
respondentli oznacilo tento druh za velmi dilezity a zbytek za spiSe dulezity. Druhym
dialezité je podle respondentli Skoleni pracovnich postupli a smérnice. Zde oznacilo 62 %
tazanych, ze Skoleni je CasteCné dilezité a spiSe nedulezité, 29 % spisSe dulezité a pouhych

9 % velmi dulezité.
Povazujete prostory pro Skoleni v podniku dostacujici?

Z dotaznikového vyzkumu bylo zjisténo, ze 67 % dotazovanych respondentli povazuji
prostory pro Skoleni v podniku za dostacujici a zbytek tyto prostory za dostacujici

nepovazuje.
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Slyseli jste o planu skoleni v databazi Lotus Notes?

Z dotazniku vyplynulo, Ze vétSina respondentli o planu Skoleni v databazi Lotus Notes

neslyselo. Pouze 33 % dotazovanych odpovédélo na otazku ANO.

Ti, jez odpovédéli na otdzku ano, mohli pomoci Skaly ohodnotit piehlednost, ucelnost,
dostupnost a manipulaci databaze. Z vysledkii bylo zjiSténo, ze prehlednost, Ucelnost

a dostupnost je spise dobra, ovSem ukazatel manipulace mél spise negativni vysledky.

Kolikrdt za rok jste se zucastnili Skoleni, které nepatri do pravidelnych povinnych skoleni

zameéstnancu?

Poéet skoleni za rok
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Graf 18: Pocet Skoleni za rok (Vlastni zpracovani)
Nejvice dotazovanych, a to 54 % ze vSech, uvedlo, Ze se Skoleni G€astni 2-5x rocné

45 % tazanych z 3. vékové skupiny oznacilo odpovéd’ 1x roc¢né, stejné tak 2-5x rocné.

Pouze jeden z tazanych oznacil odpoveéd’ d), 11x a vice rocné.
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Uvitali byste v podniku Skoleni typu mezilidska komunikace, komunikace s tymy, komunikace

se zakazniky atp.?

Komunikaéni skoleni
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Graf 19: Komunikaéni $koleni (Vlastni zpracovani)

Na otazku, zda by zaméstnanci uvitali v podniku komunikac¢ni skoleni, 72 % ze vSech

respondentl odpovédélo ANO.

Pouze 30 % z 1. v€kové skupiny, 16 % z 2. vékové skupiny a 36 % z 3. v€kové skupiny

odpovédélo na otazku NE.
Jaka dalsi Skoleni byste v podniku uvitali?

Tato otdzka byla oteviend. Odpovéd’ na ni jsem ziskala pouze od dvou respondenti.
Respondent z 3. v€kové skupiny uvedl, ze by uvital Skoleni typu organizace prace, metody
fizeni zakazek, SW nastroje pro planovani a fizeni. Respondent z 2. vékové skupiny uvedl, ze
by byli pro n¢j zajimava Skoleni, zabyvajici se novymi verzemi produkti OFFICE,

administratorskou spravou PC, databazemi a LINUX.
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5 NAVRHY NA ZLEPSENI SITUACE

V nasledujici ¢asti bakalarské praci shrnu nalezené nedostatky, se kterymi jsem se béhem

analyzy setkala a navrhnu feSeni pro jejich eliminaci.

5.1 Navrhy na zlepSeni hodnoticiho systému
Pro rozvoj podniku je dulezit¢é hodnoceni zaméstnancd. S timto ndzorem jsem setkala
i ve vétsiné odpoveédi dotazovanych respondentii z vyzkumu. Z vyzkumu vychazi i fakt,

ze zaméstnanci preferuji hodnotici rozhovor jako formu hodnoceni.

e Vpodniku jsem se setkala s takovymto zpiisobem pouze v nékterych sekcich
a ne v celém podniku. Toto povazuji za nedostatek a podle mého nazoru by se tato
forma hodnoceni méela zavést v celéem podniku, protoze se jedna o nezbytny aspekt pri

snaze o0 rozvoj podniku.

Dale jsem zkoumala, jaky ndzor maji vedouci na hodnoceni manazerd, tedy jejich osob.
Setkala jsem se s nazorem, Ze pro mnohé by bylo toto hodnoceni velmi prospésné, protoze
muze prispét k odstranéni chyb a zlepSeni kvality jejich prace. Zpétnd vazba mezi manazerem
a jeho tymem je diilezitym ndstrojem na posouzeni vykonu manazera. Podle mého nazoru
zamé&stnanec nema dobry pocit z toho, kdyZ ma hodnotit svého nadfizeného. Proto byvaji tato
hodnoceni provddéna anonymné. V podniku je mozZné anonymné ohodnotit manaZera
pouzitim ,,schranky davéry®, avSak jiny systém v podniku neni zaveden. Z dotaznikového
prizkumu vyS$lo najevo, Ze vétSiné zaméstnanci se nezdd pouzivani ,.schranky davéry*
dostatecné efektivnim zpiisobem hodnoceni manazert a téméf vSichni respondenti schranku

nikdy nevyuzili.

e V podniku by se mohly zavést anonymni dotazniky, kde uz sam vedouci miiZze urcit
oblasti, které by ho zajimaly a vdalsi casti nechat zaméstnance vyjadrit se
K téematim, které povazuji za dilezité. Manazer by dostal zpétnou vazbu tykajici se

oblasti pro neho zasadnich. Tim jisté dojde ke zkvalitneni jeho prace.
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Zavedeni formuldid pro hodnoceni vedoucich o provedeni zakdzek je jist¢ dobrou
formou sdé€leni pro management firmy. Povazuji za pozitivni, ze kazdy vedouci sekce
formular vyplni a v posledni ¢asti uvede ndvrhy zmén a zlepSeni na dalSi pololeti.
Management firmy s témito informacemi muize dale pracovat a posoudit jejich opodstatnéni
a také v téchto oblastech provadét dalsi kroky. Vypliiovani formulafe jednou za pul roku
povazuji pii Cetnosti zakdzek, které jsou spiSe vétSiho charakteru a trvaji dlouhou dobu,

za dostate¢né.
Z analyzy jsem ziskala informace o odménovani zaméstnanc.

o System odménovani formou rozdéleni na dva typy mezd se zda byt nerozumny. Kazdy

ve firmé by mél mit stejné podminky.

S podobnym nazorem jsem se setkala i co se tyka odmén na pracovnich cestach. Podle
zameéstnancll podniku, jim zplsob rozdélovani odmén podle vzdalenosti mista konani
pracovni cesty, ptijde nelogicky. Pro cloveéka neni az tak dulezité, jak daleko se nachazi, stale

je odloucen ze svého prostiedi, na které je zvykly.

e Proto by podle mého nazoru i ndzoru nékterych zaméstnancii rozdélovani podle

vzddalenosti nemélo byt kritériem pro poskytovani tohoto druhu odmeény.

Myslim, Ze zavedeni profitovych center v podniku je pozitivni. Rozdéleni profiti do rezijnich
nakladli zvySuje urovenl zaméstnancti a technického vybaveni sekci, coZ pfispiva ke zvySeni
konkurenceschopnosti. Velké mnozstvi respondentli reagujicich na otazku, které postupy
vramci odménovani zameéstnanci preferuji, odpovédélo, Ze souhlasi s fungovanim

profitovych center

e Za ucelem zvyseni efektivnosti rozdelovani odmeén by bylo vhodné zavést pravidla
pro déleni uvniti profilovych center, pripadné zavést dalsi centra pro konkrétni
sekce. Dle rozhovoru s vedoucimi pracovniky je profitové centrum pomérné velky
celek a jednotlivi zaméstnanci maji omezené moznosti primo ovlivnit celkovy
hospodarsky vysledek, zejména pri stanovovani kritérii pro hodnoceni vysledku
na zakladé wuzavienych kontraktii a posuzovani Ccerpani mzdovych nakladu

V porovnani S planovanymi ndaklady. Pri Spatném planovani sebelepsi prace
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nevytvori prostiedky do fondu profitovych center, tim nevznikne motivace

pro zamestnance.

Zkoumala jsem, jaké formy odméiovani zaméstnanci preferuji, a setkala jsem se

vvvvvv

dalezitym kritériem je pro n¢ hodnoceni loajality resp. délky pracovniho vztahu.

e Zavedeni odmeény za dobu trvani pracovniho pomeéru, by jiste bylo velkym

motivacnim prvkem pro vétSinu zaméstnancii.

Z dotaznikového prizkumu vzeSlo, Ze pro zaméstnance je velice dilezitd tymova
spoluprace. Tymovéa spoluprdice ma zajisté vliv na zvySeni efektivity zaméstnanct,
a tim 1 nasledny rozvoj podniku. Dulezité je zvolit vhodny tym, kde kazdy bude mit uréitou
schopnost nebo dovednost. Pracovat vtymu ovSem neni jednoduché, je potieba umét

poslouchat, ale i prosadit svlij ndzor.

e Pro spravné fungovani tymii existuji skoleni typu: Principy a techniky tymové prdce.
Jedna se o velmi diilezity motivacni prvek pro vétsinu zaméstnancu, podnik by mél
zvazit vyuziti podobného typu skoleni, které by jiste vedlo ke zvyseni efektivity prace.
Kurz by mél byt urcen jednak pro cleny resitelskych tymu, ale také pro pracovniky

vedoucich pozic, kteri by méli urcit vhodné tymy.

5.2 Navrhy na zlepSeni vzdélavaciho systému

Béhem analyzy jsem dospéla k ndzoru, ze externi vzdélavaci systém podniku je velmi
dobfe proveden. Zaméstnanci maji moznost individualné posuzovat nabidky Skoleni, podle
toho jaké maji schopnosti anebo naopak mezery. Nikdo jiny neZ sdm zaméstnanec nemiize

posoudit jaké Skoleni je pro n¢j nejlepsi volbou.

Co se tyka Skoleni internich, zajisté se v podniku provadi mnoho technickych Skoleni,
které¢ jsou nezbytnou soucasti tohoto systému, protoze v této oblasti dochdzi k neustalému
vyvoji. Tato Skoleni provadi ptredev§im techniCti pracovnici pifimo z podniku, ktefi podaji

presné a jasné informace na zakladé osobnich zkusenosti s danou problematikou. Pro tento
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druh skoleni je velice dulezité, aby pracovnici dovedli spravné objasnit situaci a dostate¢né
podat kolegim informace o dané problematice. S timto tzce souvisi dobré komunikacni
dovednosti a umeéni se spravné a zietelné vyjadiit tak, aby okoli vSe jasn€ pochopilo. Proto je
velkym pifinosem Skoleni typu zlepSeni komunikacnich dovednosti. Z dotaznikového
prizkumu bylo zjisténo, Ze Skoleni tohoto typu by wuvitala vétSina zaméstnancd.
U manazerskych pozic by bylo vhodné zavést Skoleni typu: ManaZerska asertivita a zvladani
konfliktnich situaci, Komunika¢ni dovednosti v praxi, Efektivni delegovani atp. Tyto druhy
zabezpecuji Skolici agentury a povazuji vynalozeni nakladii do takového druhu Skoleni

za efektivni, které se v dostate¢né mife vrati.

o Ve sledovaném podniku skoleni komunikacnich dovednosti neprobihaji a to povazuji
za velky nedostatek. Proto bych navrhovala Skoleni tohoto typu zavést do podniku

a tim vylepSovat komunikaci mezi nadrizenym a podrizenym.

V podniku jako je Unis, a.s., kde vétSina zakdzek je zahrani¢nich, je nezbytné,
aby jazykové znalosti pracovnika zejména technickych a obchodnich sekei byly na dobré
urovni. Vyuzivd se také zahrani¢nich Skoleni. Z dotaznikli vzeSlo, ze velké mnozstvi
zaméstnancl se takového Skoleni zucastnilo. I proto, jak je to z dotaznikového prazkumu
ziejmé, veétSina zaméstnancli navStévuje firemni jazykovy kurz. Prednosti navstévy
jazykovych kurzii pofadanych v ramci firmy je, ze je moznost piizpiisobit obsah a témata

kurzl potfebam pracovnikii zaméfenim na odbornou terminologii.

o Co by mohl podnik zvazit, je vyuziti rodilého mluvciho pro zlepseni anglické

konverzaci, ktera je zajisté pro zaméstnance velice duleZita.

Vzdélavaci aktivity podniku, vcetné prezentaci firem formou Skoleni, jsou uvedeny
Vv databazi Lotus Notes ve Skolicim planu. Setkala jsem se s ndzorem, Ze databéaze je finan¢né

narocna, avsak vétsinou vedoucich pracovnikill je hodnocena spise kladné.

Po vyhodnoceni udajii ve Skolicim planu, ktery mé pro svou sekci na starosti vedouci, jsem
se setkala snékterymi nedostatky. Vedouci zaméstnanci nedopliuji udaje bezprostiedné
po uskutecnéném Skoleni, ale az pted audity, které jsou dvakrat rocné. Proto tyto udaje

nemusi byt presné.
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o Vedouci zaméstnanci by tyto informace méli dopliovat ihned po uskutecnénem
Skoleni. Z planu nebyva vzdy patrné, zda se skoleni zucastnili vSichni zaméstnanci,
pro které bylo skoleni urceno.

o Soucasti Skolictho planu jsou i prezentace firem, se kterymi by podnik mohl v dalsich
letech spolupracovat nebo jiz spolupracuje. Tyto prezentace nepovazuji za Skoleni,

Jjako takové a proto bych volila jejich evidenci zvlast.
Podnik neanalyzuje dostate¢né efektivnost Skoleni, coz neni podle mého nézoru nejlepsi.

o Podnik by sam mel urcit, ktera Skoleni jsou efektivni a ktera méné a podle toho
upravit vydavani financnich prostredkit na konkrétni Skoleni. K tomu by mohly
prispet radné vyplnény skolici plan nebo zpétna vazba zaméstnancu po uskutecnéném

skolent atp.

5.3 Ekonomické zhodnoceni navrhi

Z ekonomického hlediska Ize tvrdit, ze vzdélavani zaméstnancl z velké miry ovliviuje
naklady podniku. Na vzdélavani je vynalozeno velké mnozstvi ndkladt. Vzdélavani
a zvySovani kvalifikace zaméstnanct je nezbytné pro rist produktivity prace a rozvoj celého
podniku, a tim se do podniku vrati zpét formou sniZeni reZijnich nékladl a zvySeni zisku
po efektivné odvedené praci. Velké mnozstvi vzd€ldvacich akci jsou finanéné narocné
z hlediska dopravy i ubytovani, jelikoz se jedna o vicedenni Skoleni ve vétSi vzdalenosti
od podniku, proto podnik vyuziva zprostfedkovani informaci a na ono $koleni poSle pouze
nékteré pracovniky. Z tohoto pohledu podnik do jist¢é miry uSetii tim, Ze neposle

na tato Skoleni vSechny zainteresované zamestnance.

e Ndklady, které podnik touto cestou usetiil, by mél vynaloZit na Skoleni typu
komunikacni a prezentacni dovednosti, aby zprostredkovanée informace byly jasné

a zietelné podané ostatnim zaméstnancum.
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Tab. 5: Typ skoleni:komunikace-zaméstnanci (Vlastni zpracovani)

Typ Skoleni

Cena $koleni

Zaklady prezentacnich dovednosti

3 999,00 K¢

Niéklady celkem (25 povérenych osob)

99 975,00 K¢

e Dale bych navrhovala zvyseni ndakladit do Skoleni manazeri. Manazer musi byt

schopen radného vedeni, umét spravne rozdelovat kompetence, a tim usnadnit praci

sobé i svym zaméstnanciim.

Tab. 6: Typ Skoleni:komunikace-manazeti (Vlastni zpracovani)

Typ $koleni

Cena $koleni

Manazerska asertivita a zvladani konfliktnich

situaci 5999,00 K¢
Komunikaéni dovednosti v praxi 6 999,00 K¢
Efektivni delegovani 5900,00 K¢

Naklady celkem (16 vedoucich pozic)

302 368,00 K¢

Jak bylo zminéno v predchazejici ¢asti, pro efektivni praci je dilezitd tymova spoluprace.

e Proto je vhodné investovat do Skoleni typu: Principy a techniky tymové prace.

Tento typ Skoleni by mél byt urcen jak pro cleny resitelskych tymu, tak pro vedouci

pracovniky.

Tab. 7: Typ skoleni:komunikace-tymova prace (Vlastni zpracovani)

Typ Skoleni

Cena Skoleni

Principy a techniky tymové prace

3 840,00 K¢

Néklady celkem (100 povéienych osob )

38 400,00 K¢
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Celkové néklady na tyto typy Skoleni by Cinily 440 743 K¢ a méli by se provadét jednou
rocné. Ceny, z kterych jsem vychazela, jsou odvozeny z primérnych cen mistnich Skolicich

agentur.

Navratnost investic do vzdélavani nemusi byt na prvni pohled ziejma, nékdy trva 1 delsi

dobu, nez se naplni. OvSem tato navratnost maze byt velkého rozméru.

Setkala jsem se s informaci, Ze doposud se S$koleni provadi v zasedaci mistnosti, ktera

nevyhovuje jak kapacitné, tak i vybavou.

e Proto bych navrhla investovat do vhodnych a dostatecné vybavenych prostorii
uvniti podniku, kde by dochdzelo ke skolenim. Urcit tyto naklady je slozité.

K dispozici by byl potreba plan budovy s vyuzitim jednotlivych prostorii.

VynaloZeni nékladii do vhodné mistnosti by bylo zajisté efektivni, protoze by se snizily
naklady na lektora, ktery by béhem jednoho Skoleni proskolil vice zaméstnancti. Vyuzitim

lepsiho technického vybaveni by se snizilo ¢asové zatizeni pracovniku.
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ZAVER

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické Casti bakalatské prace pro zvyseni efektivity prace
zaméstnancu a jejich osobniho a profesniho rozvoje je dilezity funkéni a G€inny hodnotici
systém. Spravné nastavend komunikace mezi zaméstnancem a zameéstnavatelem

resp. nadiizenym umozni snadné&ji a zavcas identifikovat problémy a nasledné je fesit.

Hodnoceni, ale hlavné odméiovani pracovnikli jsou motivaci pro vétsi vykon.
V mé préci jsem se snazila uvést podminky nejen mzdového ohodnoceni zaméstnancu, které
Vv podniku probihaji. V této casti jsem vychazela jak zinformaci ziskanych z analyzy
firemnich internich dokumentu, ale hlavné prostfednictvim strukturovanych rozhovort
a nasledného dotaznikového vyzkumu. V tomto piipadé jsem vyhodnotila, Ze n€které body

smérnice jsou ne prili§ logické a nékteré zmeény by mohly vést k vétsi motivaci zaméstnance.

V oblasti fizeni lidskych zdroji ma velky vliv rozvoj pracovniki. V zdjmu kazdého
zamg&stnavatele by mélo byt zvySovani kvalifikace a vzdélanosti svych zaméstnanct. Naklady
vynaloZzené timto smérem jsou navratné formou zvySeni kvality a produktivity prace
zaméstnancl. ZvySovanim kvality prace pracovnikd, tim i zvySovanim kvality produktu,
se stava podnik konkurenceschopnéjsim. V podniku, ktery jsem si vybrala pro svoji analyzu,
je nezbytné pribézné vzdélavani. Podnik mé velky vliv v oblasti technologii, kde dochdzi
K neustalému rozvoji. V praci jsem se zaméfila na obeznadmeni vzdélavaciho systému,
kde jsem vyhodnotila, Ze v par bodech by mohlo dojit ke zménam. Podnik by mél investovat
do typt skoleni, které¢ by usnadnily praci jak fadovym zaméstnanctim, tak i zaméstnancim
na vedoucich pozicich. Jedna se hlavné o Skoleni zaméfené na komunikacni dovednosti

a prace v tymech.
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Ptiloha ¢. 2 — Strukturovana rozhovor ¢.1 - Hodnotici a vzdélavaci systém

Strukturovany rozhovor

Vzdélavaci systém

1)

2)
3)

4.)
5)
6.
7)
8.)
9)

Co si myslite o externim vzdélavacim systému spole¢nosti Unis, a.s. (zvySovani
kvalifikace studiem pfi zaméstnani, zvySovani kvalifikace dlouhodobym vzdélavanim,
zvySovani kvalifikace i¢asti na externich Skolenich)?

Uved'te pfednosti a nedostatky externiho vzdélavaciho systému ve vasi firmé.

Myslite si, ze je efektivnéjsi vyslat na externi Skoleni jednoho zaméstnance, ktery preda
informace ostatnim zaméstnancim, kterych se Skoleni tyka, nebo vyslat vSechny
zainteresované zaméstnance? A proc?

Vyhovuje vdm zplisob provadéni interniho vzdélavani zaméstnanci?

Uved’te prednosti a nedostatky zptisobu provadéni interniho vzdélavani ve firme.

Uved’te ptiklady internich vzdé€lavaci akei ve firmé.

Co si myslite o planovani vzdélavacich akci prostfednictvim databaze Lotus Notes?
Uved'te ptiklady Skoleni, které byste uvital a z jakého diivodu.

Uved'te piiklady dosud uskutecnénych Skoleni, které povazujete za zbyte€nd a

neefektivni a z jakého divodu?

10.) Co si obecné myslite o jazykovych kurzech pofadanych v ramci spolecnosti?

11.) Myslite si, ze spole¢nost vynaklada dostatek resp. nadbytek prostiedkd na vzdélavaci

¢innost?

Hodnotici systém

1)

2)

3)

4)

Jakym zptsobem funguje systém hodnoceni pracovnikii ve vasi firmé? Povazujete ho za
pfinosny?

Preferujete pii hodnoceni zaméstnanci osobni kontakt? Uved’te prosim divody svoji
odpovedi.

Myslite si, Ze jsou hodnotici rozhovory ¢inné a pfinosné pro rozvoj spolecnosti? Uved’te
prosim ditvody svoji odpovédi.

Slysel jste o pojmu ucici se organizace? Pokud ano, co si o této koncepci myslite?



5.) Myslite si, Ze je zpétna vazba zaméstnancu dulezita? Z jakého divodu?

6.) Souhlasite s hodnocenim manazeri zamé¢stnanci. Myslite, Ze je toto hodnoceni pfinosné
pro rozvoj firmy?

7.) Povazujete soucasny systém odménovani zaméstnanci za vyhovujici? Zdavodnéte
prosim svoji odpoved.

8.) Myslite si, ze dostate¢né motivovani zaméstnancu piispéje k vyssi efektivité prace a
nasledné¢ tak k rozvoji spole¢nosti?

9.) Myslite si, Ze 1ze motivovat zaméstnance pouze finanénimi odménami? Jaké jiné odmény
povazujete za dostate¢ny motivaéni prvek?

10.) Jak hodnotite odmény na pracovnich cestach podle vzdalenosti?

11.) Podporujete motivaci zaméstnanct zavedenim dvou profitovych center?

12.) Uvedte, jaké jsou podle vas vyhody a nevyhody profitovych center.

13.) Jaké mate zkuSenosti s benefity v jinych spole¢nostech?

14.) Jaky benefit ve vasi spolecnosti postradate?



Ptiloha ¢. 3 — Strukturovany rozhovor €. 2 - Naklady vynalozené na vzdélavanim

Strukturovany rozhovor

Naklady vynaloZené na vzdélavani

1.) Jaky je vyvoj nakladt vynaloZenych na vzdélavani zaméstnancu za poslednich pét let?

2.) Déli se naklady podle druhu $koleni, podle mista konani (CR x zahraniéni), popt. podle
jiného rozdéleni?

3.) Na zaklad¢ c¢eho se rozhoduje, kolik finanénich prostiedki bude vynaloZeno
na vzdelavani zaméstnanct?

4.) Jak Casto se tato otazka fesi a kde?

5.) Provadi se v podniku analyzy efektivnosti $koleni na zaklad¢ vynalozenych naklada?



Ptiloha ¢. 4 — Dotaznik

Vazeni zaméstnanci spolecnosti Unis, a.s,

Tento dotaznik bude slouzit jako podklad pro zpracovani bakalarské prace, ktera se

zabyva analyzou rozvoje a hodnoceni zaméstnancii v organizaci. Dotaznik je anonymni.

Prvni ¢ast dotazniku je zaméfena na hodnoceni zaméstnanci ve firmé, odménovani
zaméstnancii a fungovani motivacniho systému za tucelem zvySeni efektivity prace

wr wor

zaméstnancii. Tato ¢ast je rozdélena na dvé dalSi ¢asti a) a b).

e Vek

do 30 let
31-50
nad 50

e Pohlavi

muz

Zena

Hodici se, zaskrtnéte.

a.) Jedna se polouzaviené otazky, kdy nékteré otazKy nabizeji moZnost odpovédi JINE.

Zde miiZete uvést sviij nazor, pokud vase odpovéd’ neni jednoznacné ANO, jednoznacné
NE.

1.) Probihé na vaSem oddéleni hodnoceni zaméstnancti (nejednd se o odménovani)?

a.) ano
b.) ne

C.) jiné:



1.1) Pokud ano, jak ¢asto probih4 hodnoceni prace zaméstnancii na vasSem oddéleni?

a.) 1 xrocné
b.) 2 x ro¢né

c.) 3 avice krat ro¢né

2.) Myslite si, Ze hodnoceni pracovnikt je piinosné pro rozvoj spolecnosti?

a.) ano
b.) ne

C.) jiné:

3.) Jakou formu hodnoceni zaméstnanct preferujete?

a.) Hodnotici rozhovor
b.) Hodnotici formulaf

c.) Jiné:

4.) Jak4a forma vystupu pii kladném hodnoceni by pro vas byla nejvétSim motivacnim

prvkem?

a.) Finanéni odména
b.) Kariérni rust

c.) Jiné forma napt. mimotadné vyjezdni skoleni, jiné zaméstnanecké vyhody

5.) Myslite si, ze tzv. ,,schranka divéry* pro hodnoceni manaZerti mize byt pfinosem pro

rozvoj spolecnosti?

a.) ano
b.) ne

C.) jiné:



6.) Vyuzivate ,,schranku divéry pro hodnoceni manazerd ve spole¢nosti?

a.) ano
b.) ne

b.) V této ¢asti dotazniku miZete pomoci stanovené $kaly vyjadrit sviij nazor, co je pro

vas ve firmé dulezité, a s kterymi systémy souhlasite a kde vidite rezervy.

1.) Ohodnot'te, jak jsou jednotlivé druhy odménovani pro vas dilezité? VyuZijte stupnice 1 —

5, kdy 1 — velmi dulezité a 5 — nedulezité.

a) Finan¢ni odmény

b) Hodnoceni loajality resp. délky pracovniho vztahu

Ptispévek na dichod, urazové pojisténi, ¢i penzijni

C) ptipojisténi

d) Bezuro¢né pujcky

e) Pochvala, uznani

2.) Ohodnotte, jaky vliv maji jednotlivé motiva¢ni prvky na zvySeni efektivity prace
zaméstnancu a tedy i nasledny rozvoj spole¢nosti. Vyuzijte stupnice 1 — 5, kdy 1 — velmi

dulezité a 5 — nedulezité.

a) Ptijemné pracovni prostiedi

b) Tymova spoluprace

¢) Uspé&sné vysledky prace

e) Moznost vyjadrit svlij nazor




3.)Ohodnot'te, se kterymi postupy v rdmci odménovani zameéstnanci souhlasite a kde vidite
rezervy. Vyuzijte stupnici 1 — 5, kdy 1 — zcela souhlasim, nemam vyhrady a 5 — vibec

nesouhlasim.

a) Fungovani profitovych center

Systém odménovani z fondu vedouciho

b) sekce

€) Systém odménovani na pracovnich cestach

d) Metodika rozdéleni odmén z fondu zakazky

e) Dalsi benefity:

Zde mate moznost uvést a ohodnotit dalsi

zpusob odménovani,

ktery povazujete za dilezity a ktery
je dobfe firmé ve aplikovan,

pfipadné ho ve firmé& postradate.

r o wr

Druha ¢ast dotazniku je zamérena na vzdélavaci systém spole¢nosti Unis, a.s.

V této Casti dotazniku jsou prevazné uzaviené otazky, dile otizka oteviena a otazky,

kde muZete vyjadrit prostfednictvim stupnice vas nazor.

1.) Vyuzili jste/vyuzivate zvySovani kvalifikace studiem pii zaméstnani?

a) ano
b) ne



2.) Vyuzili jste/Vyuzivate jazykovych kurzi provadénych ve firmeé?
a) ano

b) ne

3.) Zucastnili jste se nékdy Skoleni v zahrani¢i?

a) ano
b) ne

4.) Vyhovuje vam zpusob provadéni interniho vzdélavani zaméstnancti?

a) ano
b) ne

5.) Uved'te, které z nasledujicich internich $koleni je pro vas jak dulezité v oblasti zvySeni
efektivity prace a rozvoj podniku? Vyuzijte stupnici: 1 — velmi dulezité, 5 —

nedulezité.

a) Technicka skoleni

b) Jazykova skoleni

c) Odborné prezentace firem

d) Skoleni pracovnich postupti, smérnic

6.) Povazujete prostory pro skoleni v podniku dostacujici?

a) ano
b) ne



7.) Slyseli jste o planu Skoleni v databazi Lotus Notes?
a) ano

b) ne

7.1.) Pokud ano, ohodnotte nasledujici ukazatele. Vyuzijte stupnici: 1 - velmi Spatné,

5 — velmi dobré

a) Prehlednost

b) Ugelnost

c) Dostupnost

d) Manipulace

8.) Kolikrat za rok jste se zucastnili $koleni, které nepatii do pravidelnych povinnych

Skoleni zamé&stnanct (Skoleni fidi¢l, bezpe€nost prace atp.)?

a) lxrocné
b) 2-5x ro¢né
€) 6-10x ro¢n¢

d) 1lxa vice ro¢né

9.) Uvitali byste v podniku $koleni typu mezilidskd komunikace, komunikace s tymy,

komunikace se zdkazniky atp.

a) ano
b) ne



10.)Jaké dalsi Skoleni byste v podniku uvitali?

Dékuji Vam za Vas ¢as a vyplnéni tohoto dotazniku.
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