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Anotace

Téma: Analyza vybranych personalnich ¢innosti

Tato bakalarska prace je na téma ,Analyza vybranych personalnich c¢innosti
ve spolecnosti GRAMMER CZ, s.r.o. Jejim cilem je analyzovat personalni ¢innosti.
Konkrétné se prace zabyva vzdélavanim a motivaci zaméstnanci ve firmé
GRAMMER CZ, s.r.o. Prace se rozdéluje na dvé casti. Teoretickd c¢ast obsahuje
zakladni informace tykajici se vybranych persondlnich c¢innosti, kde je vice
rozebranad cast vzdélavani pracovniki ve firmé. V aplikacni casti je provedena
analyza pomoci dotazniku a analyzy vzdélavani a motivovani zameéstnanci
ve firmé. Ve firmé je zkouman aktudlni stav spoleCnosti a na zakladé téchto
vysledkili jsou v neposledni fadé stanoveny vhodné navrhy a doporuceni. Ty by
mohly prispét, ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancli, v oblasti vzdélavani
a motivace, ve vySe uvedené spoleCnosti. V zavéru prace je zhodnoceno, Ze pokud
chce mit organizace spokojené zaméstnance, kteri napriklad neodejdou za moznou

konkurenci, vzdélavani a motivovani zaméstnanct by neméla podcenovat.

Klicova slova
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Annotation

Title: Analysis of selected personnel actions in company

GRAMMER (CZ, s.r.o.

The theme of this bachelor thesis is ,Analysis of selected personnel actions in the
company of GRAMMER CZ, s.r.o. Its aim is to analyze personnel actions. The thesis
focuses specifically on training and motivation of the employees in this company.
The thesis is divided into two parts. Theoretical part contains basic information
concerning the selected personnel actions with a special focus on training and
motivating the employees. It explores the actual condition of the company and
determines suitable propositions and recommendations, based on the results of
the survey, which may contribute to increase content of the employees in the field
of training and motivation in the particular company. The closing part of the thesis
assesses that training and motivating employees is a key to content employees,
who will not leave to possibly join rival companies, for example, so no organisation

should underestimate these personnel actions.

Key words

Training of employees, aim of training, plan of training, motivation of employees,
aim of motivation, Maslow’s hierarchy of needs, Herzberg two-factor theory,

questionnaire survey.
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1 Uvod

Lidské zdroje patfi mezi nejzakladné;jsi stavebni prvky spolecnosti, bez kterych by
firma tézko dosahla dobrych vysledkd. Persondlni Cinnost je soucasti tohoto
procesu a diky ni dosahuje spolecnost podnikovych cilii. Persondlni c¢innost
se zaméruje na vSe, co se tyce clovéka v pracovnim procesu, ziskavani a vybér
pracovnikli, odménovani pracovniki, adaptace a orientace pracovnikii, hodnoceni
a vneposledni radé vzdélavani a motivace pracovnikii. Vzdélavanim a motivaci

zameéstnanci ve firmeé se tato bakalarska prace bude zabyvat po zbytek prace.

,KaZdy, kdo se prestane ucit, je stary, at je mu dvacet nebo osmdesdt. KaZdy, kdo se
stdle uct, ziistdvd mlady. Je nejlepsi v Zivoté ziistat mlady.”

Henry Ford

Clovék se ué cely zivot. Je to neustdly proces sebezdokonalovani. Pomoci
vzdélavani si lidé prohlubuji své znalosti a dovednosti. Cim vice umime, tim vice
jsme atraktivnéjSi pro trh prace. ZvysSuje se nam potencial a pracovni vykon. Pro
organizace se pak stavame lakavymi k zajisténi jejich riistu a zvySovani jejich
konkurenceschopnosti. Kvalifikovany zameéstnanec, ktery se chce ucit novym
vécem a rozvijet se, ma vétsi moZznosti ziskani a udrzeni si pracovni pozice. To plati
ale i pro nezaméstnané osoby, které by méli mit snahu absolvovat co nejvice
vzdélavacich kurzl a rozsirit tim své znalosti, dovednosti a schopnosti. Snadnéji
pak ziskaji uplatnéni na trhu prace. Vzdélavani je velmi zajimava problematika

persondlnich ¢innosti i pro samotné personalisty.

Motivace zaméstnanct je velmi podceniované téma, protoZe si lidé motivaci spojili
penézi. AvSak zaméstnanci by méli mit i jiné hodnoty ¢i motivy nez jsou financni
prijmy, benefity apod. Motivaci by mohla byt prestizZ zaméstnani, pocit uspokojeni
ze své prace, radost z dosazenych vysledkid a prace samotné. Motivaci by také mél
byt i $éf, vedouci, reditel atd., ktery umi své zaméstnance vést dobi'e a dostatecné

je motivuje k dobrym vysledktm.



2 Cil prace a metodika prace

Hlavnim cilem prace je analyzovat proces vzdélavani a motivace v podniku
GRAMMER CZ, s.r.o., se sidlem v Tachové.

Hlavni cil je rozdélen do tii dil¢ich cila:

e rozebrat teoretickou cast personalni prace, kde bude vice zaméreno
na vzdélavani a dale pak i motivace zameéstnanci ve firmeé

e analyzovat proces vzdélavdni a motivace v konkrétnim podniku -
GRAMMER CZ, s.r.o., Tachov

e navrhnout doporuceni na zlepSeni stavajictho stavu ve zkoumanych

oblastech

Vprvni casti prace bude strucné vysvétlena persondlni Cinnost a jeji tukoly.
Hloubéji se prace bude vénovat jen na vzdélavani ve firmeé, kde budou rozebrany
hodnotici pilite, plan vzdélavani, vzdélavaci potieby atd. Druhou z detailnéji
zkoumanych persondlnich cinnosti této prace bude motivace zaméstnanci
ve firmé. Ta bude zamérena na teorie motivace - Maslowovu pyramidu potieb
a Herzbergliv dvou-faktorovy model. Dale na potieby, zdjmy, hodnoty a stimuly
motivace.

V aplika¢ni c¢asti prace bude provedena analyza pro zjiSténi soucasného stavu
vzdélavani a motivovani zaméstnancli, kterd bude provedena za pomoci

nasledujicich metod:
1. Rizeny rozhovor, analyza vnitinich materiali

Cilem bude analyzovat problematiku pomoci fizenych rozhovori s personalistou
firmy GRAMMER CZ, s.r.o. To pomitiZze ziskat piehled o konkrétnich okruzich. Ty
ziskame i diky analyzovani vnitinich materiali firmy, které jsou smérnicemi pro
firmu GRAMMER CZ, s.r.o. U¢elem bude ziskat informace ohledné aktualniho stavu

pravidel firmy, jak Skoli a motivuje zaméstnance.



2. Dotaznikové Setireni

Setfeni bude provedeno pomoci dotazniku, ktery ovéfi spokojenost zaméstnancti
se vzdélavanim a motivaci ve firmé. Dotazovani bude zaméfeno na zaméstnance
THP (Technicko-hospodaiské pracovniky). Vysledky z dotazniki budou piinosné
nejen pro tuto bakalaikou praci, ale i pro firmu samotnou. Diky dotaznikiim pak
bude mozné navrhnout, v oblasti vzdélavani a motivace zaméstnanct, zlepSeni
pro firmu. ZjiSténim bude, zda je potfeba zaméstnance vice motivovat anebo jestli
jsou spokojeni se vzdélavanim ve firmé. Jelikoz firma se momentalné snaZzi o lepsi

motivovani svych i budoucich zaméstnancii budou tyto vysledky jisté prinosné.

3. Analyza benefiti

Ohledné motivace zaméstnanct, bude cilem analyzovat benefity firmy, protoZe
snad v kazdé firmeé je nejvétsi motivaci pravé napriklad finan¢ni odména. Ve firmé
GRAMMER CZ, s.r.o. je tieba analyzovat seznam benefitii a zminéné budou také
v dotazniku. Cilem bude zjistit, zda zaméstnanci jsou spokojeni s aktudlnimi
benefity a zda by navrhli sami néjaky, ktery ve firmé postradaji. Zjistime také, jestli

vibec védi o vSech nabizenych moZnostech.

V zavéru prace budou navrhnuta doporuceni pro zlepSeni vzdélavani a motivovani
svych zaméstnancl. V praci se bude vychazet z vysledkii dotazniku, rozhovoru
s personalistou firmy a analyzy vzdélavani a motivace ve firmé GRAMMER CZ, s.r.o.

Doporuceni pro firmu by mélo vést ke zvySeni efektivity fungovani ve firmé.

2.1 Vyzkumné otazky

Otazka cislo 1

Jak jsou zaméstnanci zasSkoleni (jak ziskavaji kvalifikaci)?

Otazka cislo 2

Jak spole¢nost motivuje své zaméstnance?



2.2 Hypotezy

Na zdkladé vyzkumnych otdzek jsou stanoveny hypotézy, které budou

v zavérecném vyhodnoceni potvrzeny nebo vyvraceny.

Hypotéza cislo 1

Ho: Vice jak 70% zaméstnanci je spokojena se vzdélavanim ve spolecnosti.

Hypotéza cislo 2

Ho: Vice jak polovina zaméstnancii je spokojena s benefity ve spolecnosti.



3 Literarnireserse

3.1 Personalni ¢cinnost

Personalistika je jednou z oblasti fizeni organizace, ktera souvisi s fizenim
avedenim lidi pfi vykonu jejich zaméstnani. Ukolem personalistiky je zajistit
organizaci schopné a spravné motivované zaméstnance. Vybrani zaméstnanci
budou vhodni pro vykonavani jejich budouci prace a budou schopni vykonavat
pridélené ukoly od nadfizenych. Za jejich pomoci bude organizace dosahovat

strategickych cili a jejich ptipadnou aktivitou se zlepsi i chod organizace.

Persondlni ¢innost se obecné zabyva pracovniky v organizaci a také o ty budouci,
ktefi maji zdjem o praci v urcité organizaci. Je tedy specifickou oblasti
orientovanych na c¢lovéka jako takového. Pojem pracovnici je mozZné chapat
v Sir$im vyznamu neZ pojem zaméstnanci. Pracovnikem je chdpana kaZzda osoba,
ktera pro danou organizaci vykonava pracovni Cinnost, tj. poskytuje organizaci
svlij pracovni potencial (na zakladé i jinych nez zaméstnaneckych pracovnich
smluv). Pracovniky zajiSt'uji odbornici na tuto oblasti, a to persondlni specialisté.

(Sikyt 2012, str. 16)

Rizen{ lidi je provadéno zplisobem, ktery vede ktomu, aby vedlo ke zvySeni
vykonnosti organizace. A personalisté tento proces zdokonaluji, poskytuji rady,
pomoc a sluzby. Kocianova (2010) rika, Ze persondlni fizeni je dynamickou,

komplikovanou a citlivou oblasti fizeni organizace.

Cilem personalni cinnosti je vyuziti motivace a ambice lidi. Vzdélavame
a investujeme do nich spravnym zplsobem, abychom dosahli spokojenosti na obou
stranach. Tedy dosahnuti stanoveného cile organizace a zajistit spokojenost

i u pracovniki za jejich odvedenou praci. (Kocianova, 2010, s. 9)

Personalni rizeni je i propojeno s podnikovou ekonomikou, matematikou

a statistikou, informacnimi technologiemi a technickymi obory. Personalista tedy



musi mit veliky rozhled ve vykonu své prace. Jednim zjeho ukoli je vzdélavat

a motivovat zaméstnance, ale i on sam musi byt piikladem.

3.1.1 Organizace personalniho utvaru

,O0rganizace a persondlni obsazeni persondlniho utvaru jednoznacné zdvisi
na velikosti podniku, na mire decentralizace Cinnosti, na typu provddénych praci,
na druhu zaméstndvanych lidé, na roli, kterd je persondlnimu utvaru prizndvdna
a na typu sluZeb, které se od néj ocekdvaji.“ (Armstrong, 2002 s. 89).

Neni ale Zadny predpis, ktery by urcoval, kolik musi byt personalistii k poctu
zameéstnanci. NezaleZi tedy, jestli je na jednoho personalistu 80 pracovniku anebo
1000. A neni také Zadny predpis, jak by méla firma organizovat personalni praci.

Z dlouhé praxe jsou podle (Armstrong, 2005) doporuceny napiiklad tyto body:

e persondlni atvar by mél byt odpovédny vykonnému rediteli a mél by byt
Clenem nejuzsiho vedeni organizace, aby prispival k vytvareni firemni
strategie

e persondlni uUtvar musi umét poskytovat takové rady a sluzby, které
poZaduje organizace. Pak se miiZou liniovi manaZefi na persondlni Utvar

s cimkoli obratit. Personalisté jsou tak brani jako interni konzultanti.

Evangelu (2009, s. 16) uvedla zakladni diagnostiky personalisty:

. klady pro danou pozici

. osobnostni a socialni predpoklady pro konkrétni praci

. moznosti rozvijeni nékterych dovednosti a predpokladii
. dava rady, jak motivovat a hodnotit

. snazi se co nejlépe zadaptovat nového zaméstnance



3.1.2 UKoly personalistiky

Ve vykonu persondlni prace je mnoho riiznych ukolt, které personalni ¢innost resi.

Nejvice se s nimi setkavame v této podobé:

motivace a stimulace pracovnik

analyza pracovnich mist a identifikace kompetenci pracovnikt
personalni planovani

ziskavani pracovnikt

vybér pracovnik

piijimani, adaptace a rozmistovani pracovniki

rizeni pracovniho vykonu a hodnoceni pracovnikii
odménovani pracovniki

vzdélavani pracovniki, planovani osobniho rozvoje a fizeni kariéry
pracovniki

pracovni podminky a péce o pracovniky

odbory a kolektivni vyjednavani

uvoliiovani pracovniki z organizace

personalni poradenstvi

Persondlni Cinnosti jsou velmi rozsahlé, a proto neni mozné se v bakalarské praci

zabyvat vSemi zminénymi ukoly. Proto se vybérem staly dvé oblasti z personalnich

Cinnosti. A tedy vzdélavani a motivace zaméstnanci ve firmé.



3.2 Vzdélavani zaméstnancti

Vzdélavani zameéstnancl je proces zahrnujici vzdélavani ale i rozvoj znalosti,
dovednosti a schopnosti vramci potieb a specifickych podminek kazdé
spolecnosti. Vzdélavani je dileZitou a prioritni oblasti personalni cinnosti.
(Kocianova, 2010)

Firemni vzdélavani zahrnuje povinné a kvalifikacni vzdélavani, zvySovani,
ziskavani, prohlubovani a udrZovani kvalifikace zaméstnance. Zahrnuje rozvoj
kompetenci zaméstnanci a je soucasti profesniho vzdélavani. Je to vlastné hledani
a nasledné odstranéni rozdilu mezi aktudlnim a tim, co je Zadouci.

(Bartorikova, 2010)

Ke vzdélani ndm pomiiZou vzdélavaci programy, pldnovani, priprava, programy
rekvalifikace atd. Vyhodou je systematické vzdélani pracovnikii a ma své

piednosti: (Kocianova, 2010, s. 172)

. pripravuje vlastni pracovniky podle poti'eb organizace

. umoziiuje pribézné utvareni schopnosti pracovnikii v souladu
s potiebami organizace

. napomaha zvySovani pracovniho vykonu a jeho kvality

. efektivni zplisob nalézani pracovnika byvaji niz$i nez pri jiném

zplsobu vzdélavani

. umoziuje zdokonalovani vzdélavacich procest

. zvysSuje motivaci pracovniki

. zlepSuje vztah pracovniki

. zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace

. podporuje Sance pracovnikd na postup

. prispiva ke zlepSovani pracovnich i mezilidskych vztaht



3.2.1 Vzdélavaci procesy z pohledu firem

"To, co dneska firmy odliSuje a posiluje jejich misto na konkurencnim trhu, jsou
znalosti, dovednosti a predpoklady jejich pracovnikii.” Proto ve firmach, kde maji
stabilni personalni oddéleni, vétSinou nepotrebuji specialisty na vzdélavani
zameéstnancli z riznych vzdélavacich projekti. MenSi spolecnosti, které nemaji
zlizené personalni oddéleni, se ke vzdélavani dostavaji pomaleji a postupné. Z toho
také vyplyva, Ze ¢im vétsi je spolecnost, tim vice je propracovanéjsi pristup
ke vzdélavani a rozvoji zaméstnanci. K tomu jsou potieba plany, kontrolni procesy
a financni prostredky k rozvoji pracovnikii. Z toho pak ocekdvame navratnost
ku prospéchu spole¢nosti. Firmy se samoziejmé lisi v investicich do vzdélavani.
Jsou rizné zptlisoby, jaky bude finan¢ni obnos na realizaci. Nékdy to jsou promile

z obratu anebo procento ze mzdovych nakladi atd. (EVANGELU, 2013, s. 8)

"Podle odbornikii na procesy vzdéldvdni se pouhych 10% znalosti a dovednosti
pracovnici nauci na kurzech, 70% prichdzeji z reseni sloZitych ¢i novych tikolti a 20%
od kolegii (nadrizeného), jejich prdce, stylu vyjadrovdni, vyjedndvdni a podobné."”
Takze pokud je kurz spravné veden a jeho absolventi jsou dobie informovani
a inspirovani, tak své nové zkusenosti uplatni v praxi. Je to ale nizka hodnota. Coz
ukazuje, Ze hodné kurzli je vedené neefektivné. Kazda spolecnost ale ma jina
kritéria a proto neni mozné, aby existoval jeden nejlepsi zptlisob jak realizovat

vzdélavaci kurzy. (EVANGELU, 2013, s. 10)

3.2.2 Pilife hodnoticich systémii

Urcité nikdo nepochybuje, Ze motivaci vSech spole¢nosti jsou znalosti, schopnosti
zameéstnanci a dovednosti. A proto je musime zavést do firmy a rozvijet do vyssi
kvality, propojovat navzajem, udrzovat na uZz dosaZzené urovni, inovovat,

implementovat a ozivovat. (EVANGELU, 2013, s. 11)

Metodiky hodnoceni efektivity vzdélavani se déli na Sest piliri:



Cco

Urcit ten spravny obsah je jeden z nejhlavnéjSich ukolG personalisty, ktery ma
na starosti vzdélavaci program zaméstnanci. A i presto této Casti neni vénovano
dostatek casu. Jedna se o Cast, kdy je ujasnéno, co zadavateli chybi v soucasné dobé
v porovnani s idealnim nebo planovanym stavem. Je to srovnani aktualni drovné

zaméstnanci. (EVANGELU, 2013, s. 13)

KDO

,VZdy doporucujeme vypracovat tzv. idedlni kompetencni modely pro danou cinnost
a ty potom srovndvat s redlnymi kompetencemi a moznostmi konkrétnich pracovnikii

na sledovanych pozicich.“ (EVANGELU, 2013, s. 17)
Proto Evangelu (2013) sepsal nejcastéjsi chyby zadavatelii:

e Stanoveni cilové skupiny bez zkoumani individualnich zkuSenosti dcastniki
a potieb spolecnosti

e Neupiesnéni pozadovanych vystupnich vysledki ucastniki cilové skupiny

e Pridani do Skoleni dalSich osob, kterym chybi predchozi znalosti k navazani
na nové informace

e Spatny vybér $koleni, ktery neni vhodny pro cilovou skupinu

PROC
Tato ¢ast s otazkou ,Proc¢?“ se zabyva firemni kulturou a tim i firemni strategii.
Z toho vyplyva, pro¢ zadavatel planuje Skoleni. I zde Evangelu (2013) uvedl
nejcastéjsi chyby:
e Nespravné stanoveni Skolictho programu, které neodpovida potiebam
firmy
e Opakovani stale stejnych témat Skoleni

e Nejasné zadani pro dosazeni vysledki dcastniku kurzu
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JAK

V této Casti je mnoho zpiisobt ,Jak” Skolit zaméstnance. Zalezi na zplisobu skolitele
a pozadavku zadavatele, tedy spoleCnosti. NejvétSi cast predstavuje teorie.
Spolecnosti ovSem poZaduji praktickou ukazku. VétSinou ale dojde ktomu, Ze
se Skolitel musi vratit o krok zpét a zaradit do Skoleni i teorii, protoze tcastnikiim
Skoleni chybi. Soucasti Skoleni tedy mize byt napriklad i feSeni modelovych situaci

a predvadéni prikladt a ukazek.
Mezi nejcastéjsi pouzivané metody vzdélavani patii: (EVANGELU, 2013, s. 85)

Prednaska - jasné a presné teoretické informace podané v kratkém casovém

useku s promysSlenou strukturou

Reseni modelovych prikladi - naro¢né na ¢as a zaujeti zaméstnancti, vhodna pro

rychlejsi pochopeni souvislosti

Aplikace - naroc¢né na cas a finance, ale skvélé propojeni informaci s praktickymi

piiklady a okamzitou zpétnou vazbou

Seminar - ziskani novych informaci a postiehi skupiné lidi, které nemaji stejnou
vstupni droven

v__ s

Porada - rychlost, efektivnost, malo kdo ji umi vyuzivat, rychla kontrola zavadéni

do praxe

Koucink - ¢asto chapan jako motivacni benefit, ktery je o naprosté dobrovolnosti

obou stran kouce a kouc¢ovaného

Mentoring - vzdélavani, které je cilené a efektivni a propojuje znalosti zkuSenych
pracovnikli a novy pohled novych zaméstnancti, je také vhodné pro posileni

statusu mentora

Workshop - dobfe stavitelny cil, ale obtiZné se udrZuje aktivita u vSech

Zaméstnancu

Trainee programy - pro rychlou adaptaci do firemni kultury, vhodné pro matky

po materské dovolené a absolventy

Outdoor programy - zabavna metoda, ktera je ale narona na motivaci pred

i v priibéhu vzdélavani
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Diskuze - vhodné do 10 osob, protoZe je zde obtiZna métitelna efektivita a je tézké

udrzet linii tématu

Brainstorming - pro fungujici firmy se zkuSenym nadrizenym, velmi dtleZzité jsou

kroky po ukonceni a seznameni zaméstnance se zavéry a plany

-

KYM

Vybér lektora, ktery povede Skoleni zaméstnanci je velmi dilezity bod a zde
se odrazi dobré nebo Spatné vysledky osob, které budou Skoleny. ZaleZi na

zadavateli, zda si vybere pro tcely firmy, interniho nebo externiho lektora.

Interni lektor se rychleji orientuje vznamém prostredi firmy a proto je pro néj
jednodusi zareagovat na poZadavky a zmény firmy. Nevyhodou je ale tzv. socialni
slepota, ktera se tyka i lektort pracujici ve firmé.

/////

Zameéstnanci maji i vétsi respekt k takovému Skoliteli, vice ho budou naslouchat
a spise se budou tésit z néceho nového. Velikou roli ale budou hrat i sympatie.
Takovy lektor ma mnohem vétsi nevyhody neZ interni zaméstnanec. A to je nestaly
prijem a ma méné socialni a ekonomické nejistoty. To ho ale nuti k véts$i motivaci,

aby uspél na trhu prace. (EVANGELU, 2013, s. 24)

KDY

Pii planovani musime brat vpotaz ctyfi véci a nevynechat nékterou fazi

vzdélavaciho procesu (EVANGELU, 2013, s. 25)

e vybrat spravné datum Skoleni
e mit Cas na pripravuy, realizaci a vyhodnoceni Skoleni
e naplanovat posloupnost témat a jejich navaznost

e rozmyslet mezicasy, aby nedoslo k zapomenuti predeslého tématu
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3.2.3 Plan vzdélavani

Planovani vzdélavani zahrnuje vSechny vzdélavaci aktivity firmy. Jsou
to promyslené kroky vzdélavani ke zlepSeni pracovniho vykonu. Planovani
je urcené k uskutecnéni v urcitém obdobi a sestavuje se na zdkladé rozdilli mezi
skute¢nou a pozZadovanou schopnosti zaméstnanct. Vykonnost pracovniki lze
resSit pravé vzdélavanim a zahrnuji se do néj i predvidatelné limitujici bariéry.
(Bartorikova, 2010, s. 112)

Proces vzdélavani se skldda =z pripravné, realizacni a zdokonalovaci faze.
V pripravné fazi specifikujeme potieby, cile a analyzu ucastniki. V realizacni fazi
se zpracovavaji jednotlivé etapy vzdélavaciho procesu, urceni ukold a stanoveni
potiebnych témat. Na zacatku se stanovuji formy, metody a techniky vzdélavani
anékdy taky didaktické postupy. A posledni faze zdokonalovani se zabyva
hodnocenim jednotlivych etap vzdélavaciho programu podle toho, jak byly zvolené
cile. Hledaji se zdokonalovaci metody a provéruje se informovanost ucastniki
ovzdélavacim planu, ekonomicka nakladovost, vybér lektori a uroven

organizacniho zajiSténi. (Vodak - Kucharcikova, 2007, s. 81)

Planovani vzdélavani
Cely proces planovani, ktery je znazornén i na obrazku ¢. 1, popsal Armstrong

(2002, s. 496):

1. Identifikace a definovani potreb vzdélavani - obsahem je analyza potieb
ziskat nové schopnosti a znalosti anebo se zdokonalit v téch existujicich.
Také se v této fazi rozhoduje o tom, jaké vzdélavani je pro danou potiebu
nejlepsi a nejnakladné;jsi.

2. Definovani pozadovaného vzdélavani - specifikovani, jaké znalosti
a schopnosti se museji rozvijet, zménit a které je treba se doucit.

3. Definovani cilti vzdélavani - urceni si toho, co by méli lidé byti schopni

zvladnout po dosazeni vzdélavaciho programu.
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4. Planovani vzdélavacich programi - vytvoreni programi, které pomahaji
k propojeni metod a umisténi vzdélavani. To pak zabezpecuje potieby a cile
vzdélavani.

5. Rozhodnuti o tom, kdo bude zabezpecovat vzdélavani - urceni, do jaké miry
se na vzdélavani bude zabezpecovat ve firmé nebo mimo ni. A také to, jestli
se na vzdélavani bude podilet Utvar vzdélavani, manazeri, vedouci tymu
a pracovnici.

6. Realizace vzdélavani - tento proces =zajiStuje pouZiti nejvhodnéjsich
zpusobu, které zajisti, Ze si zaméstnanci ziskaji vzdélani, které potiebuji mit.

7. Vyhodnoceni vzdélavani - béhem vzdélavani se sleduje priibéh a nasledné
se vyhodnoti dopad vzdélavani. Zjisti se tim, zda byly splnény cile, které
jsme si urcily na zacatku programu.

8. Zdokonaleni vzdélavani a pokracovani vném pokud je to nezbytné -

z vyhodnocenti se zjisti, zda je program potieba zlepSit nebo zdokonalit.

Identifikace potreb
vzdélavani

4

¥

Definovani pozadovaného
vzdélavani

A

v

Planovani vzdélavacich

programu "
Metody Vzdélavatelé
I Realizace vzdélani I
v

l Vyhodnoceni vzdélani J:

Obrazek 1 - kroky planovaného vzdélavani
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zdroj: Armstrong, 2002, s. 496

3.2.4 Analyza a identifikace vzdélavacich potreb

JAnalyza a identifikace vzdéldvdni potieb je prvnim krokem jak v systému, tak
ivpldnu a vprojektu vzdéldvaci akce. Je to nejkritictéjsi a nejdiileZitéjsi fdaze
projektovdni vzdéldvacich aktivit a chyba provedend v analyze vzdéldvacich potieb
se neodvratné projevi i ve vsech dalSich krocich, tedy ndsledné i pri realizaci
firemniho vzdeélavdni.“ (Bartonkova. 2010, s. 118)

Diky vysledkim analyzy pak zjistime mezery ve vykonnosti, které je tieba
eliminovat. Dale se pak zamérime na takové, které je moZné odstranit vzdélavanim.
Je ale i mozné, Ze analyzou zjistime, Ze nékteré problémy nejsou reSitelné
vzdélavanim, ale jinymi personalnimi ¢innostmi. Napfiklad pomoci vybéru nebo

motivace zaméstnanci). (Bartorikova, 2010)

Vzdélavaci potieby

Vznikaji jako uvédomovany nebo neuvédomovany stav, kdy clovéku chybi znalosti
nebo dovednosti, které musi mit pro svou dalsi existenci. Jde o psychické i fyzické
nebo spoleCenské funkce. Vzdélavaci potteby vznikaji sklonem jedince, ktery chce
dosdhnout rovnovdahy mezi svymi moZnostmi a jeho moZnym socidlnim

a pracovnim uplatnénim. Nejcastéji jde o vliv trhu prace. (Palan, 2002, s. 234)

Druhy vzdélavacich potreb

Obecné znamé jsou dva druhy vzdélavacich potieb - relativni a proaktivni, které
popsal (Buckley - Caple, 2004, s. 33) Relativni vznika, kdyZ je na pracovisti
zaregistrovan pokles vykonnosti nebo produkce, ve kterém je nedostatek
ve vzdélavani. Voli se zde cesta vyzkumu identifikace vzdélavacich potreb.
Proaktivni je spjat s podnikovou strategii firmy a planuje lidské sily. Ocekava
technicky vyvoj, vysledky vyvoje managementu, personalni vymény
a podnikatelskou politiku. Voli se zde cesta usporadani, vytvareni kompetenci

a prace s dokumenty.
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Urovné analyzy vzdélavacich potieb

Dale Buckley a Caple (2004, s. 70) popsali tii zdkladni arovné vzdélavacich potreb:

Komplexni analyza - Ta zkouma vSechny hlediska zaméstnani a jejim zamérem
je vytvoreni celého a detailniho zaznamu o kazdém ukolu, z kterého se sklada
zameéstnani. Seznam je sloZen vCetné znalosti, dovednosti a pristupi pro nejlepsi
vykon. Cely tento proces je nakladny a ¢asové narocCny.

Analyza klicovych otazek - zjiStuje a zkouma zakladni otazky tykajicich se

zaméstnani. Zabyva se také poslani, které méni sviij obsah nebo zaméreni. To
potom vede knovym zakladnim otazkam a kidentifikaci nutnych znalosti,
dovednosti apod. Vysledkem by pak mélo byt oZiveni zakladnich tkoll a prehled
poZadovanych znalosti a pozadavkd.

Analyza zaméfend na problémy - zdjem je zaméfen na aspekty soucasného

vykonu, ktery se pohybuje pod uUrovni normy. Zde se nezabyvame celkem ani

zasadnimi klicovymi ukoly.

Identifikace vzdélavacich potieb

Zde mame dvé mozZnosti, jak identifikovat vzdélavaci potreby. Nejlepsi moZnosti je
kombinace oboji, ale v obou pripadech bychom méli vyuZit irovné analyz potieb,
které jsme si popsali vyse.

Kvantitativni sociologicky vyzkum - jde o prizkum mezi pracovniky, kterych se

zeptame pomoci dotaznikd, rozhovori anebo pozorovanim na jejich vzdélavaci
potreby. Mlizeme udélat prazkum i mezi jich nadrizenymi, kolegy a klienty.

Aplikace kompetenéniho pristupu ke vzdéldvani a krozvoji lidskych zdroja

v organizaci - zde se jedna o praci s dokumenty a literaturou a tim ziskame kostru
kompetencniho modelu, ktery je vyuzitelny i v fadé dalSich persondlnich ¢innosti.
Proto se v praxi hojné vyuziva tento pristup. ZjednoduSené jde o uplatnéni spisSe

kvalitativni strategie vyzkumu.
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3.2.5 Cile vzdélavani
Pri urCovani cile probiha akce, kdy si urCujeme mezery, které jsou mozné resit
vzdélavanim. Cile vzdélavani ve firmé vyplyvaji z konkrétni situace a maji nékolik

urovni nebo posloupnosti. (Bartorikova, 2010)

Formulace
KdyZz chceme formulovat cile, tak se nejCastéji vyznacCuji témito zakladnimi

charakteristikami:

e vyplyva z néj obsah

e je méritelnd zména znalosti, dovednosti a postoji

e usnadni ndm vyhodnoceni

e ma usmérnujici, dynamizujici a integrujici funkci pro vzdélavaci akci, zmény
cile ovliviiujici zmény vztahi jednotlivych prvka vzdélavaci akce, ale

ovliviiuje i prostiredky realizace toho cile

Formulace je tzv. vymezeni cile, podminek a kritérii. Méla by tedy obsahovat
adresata. Tedy kdo by mél cile dosahnout a pro koho je urceny. Dale poZadavky
na chovani, které chceme vzdélanim dosahnout. Potom jakym zplisobem dame
najevo zvladnuti obsahu nebo cile. Oznac¢eni podminek napriklad kdy a kde bude
akce vzdélavani provedena. Také oznaceni kritérii, kterych chceme dosahnout -

podle jakych norem bude métreno dosaZeni cile. (Bartorikova, 2010, s. 136 - 137)

Vyhody stanoveni cile

Cil je pri planovani néjaké cinnosti prvnim krokem, kdy dojde k uspoiadani
aujasnéni si toho, co ma byt vysledkem akce. Pri pripravé vzdélavani ma
stanoveny cil fadu vyhod. Hlavni vyhody cile popsali (Buckley - Caple, 2004,
s.114): Cil zabranuje priliSnému nebo naopak malému rozsahu vzdélavani.
Nadbytecny trénink je nakladny a vycCerpavajici. A priliS maly rozsah tréninku

IV

Cile dale objasnuji vzdélavateli a ucastnikiim vzdélavani jejich cile. Jsou zakladem
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pro méreni ucinnosti vzdélavani ke vztahu ke znalostem, dovednostem a postojim.

(Bartorikova, 2010, s. 141)

Vyhodou stanoveni cile pro vzdélavatele je ujasnéni si, co si maji ucCastnici
vzdélavani procvicovat. Sam si zjednodus$i plan vzdélavaci akce a dokonaleji
odhadne c¢as potiebny pro cely pribéh. Stanovenim cile si mize i zjednodusit
vybér obsahu a uc¢ebnich a hodnoticich metod. Pro Gcastniky vzdélavaciho procesu
je zase vyhodou to, Ze védi, co je Cekd. Pokud ocekavaji zajimavé téma, mize dojit

k motivaci. Zaméstnanci se pak uci cilevédoméji a porovnavaji, ceho dosahli.

(Bartorikova, 2010, s. 142)

3.2.6 Jak si udrzet dobrého zameéstnance

Kazdy zaméstnavatel chape, Ze ztrata dobrého pracovnika neni jen ztratou osoby,
ale i ztratou finan¢ni. Novy zaméstnanec sice bude mit stejné vysoké platové
ohodnoceni a stejné dovednosti a schopnosti jako predchiidce, ale novy pracovnik
znamena dalsi finan¢ni prostredky pfi jeho zaskoleni.

Pro jeho udrzeni musi firmy u svych pracovniki vytvorit pocit, Ze se o né jina firma
nepostara tak dobre jako ta stavajici. Dale musi byt samoziejmé dobie finan¢né
ohodnocen, protoZe debaty na pracovisti o jejich mizerné mzdé vedou ke sniZeni
pracovniho vykonu.

Jak tedy motivovat svého pracovnika, aby neodesSel ke konkurenci a rozvijel své

dovednosti v nasi firmé, bude popsano v dalsi ¢asti této prace.
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3.3 Motivace ve firmé

»,Motivace Ize charakterizovat jako soubor Cinitelii predstavujicich vnitini hnaci sily
Cinnosti clovéka, které usmeérnuji jeho jedndni“ (Kocianova, 2010) Motivy jsou
vymezovany potirebami, zajmy, postojem a hodnotami. K Zddouci optimalni drovni
vykonu vede primérena motivace. Pokud je mald motivace, vysledky pak nejsou
uspokojivé a naopak vysokd motivace vede klimitovani jeho chovani a vede
k pripadné destrukci ¢innosti. Z toho vyplyva, Ze ¢lovék potrebuje také motivacni

vlastnost k jeho uplatnéni a ispéchu.

3.4 Teorie motivace

Amstrong (2002) uvedl tfi nejvlivnéjsi teorie:

e teorie instrumentality - tato teorie tvrdi, Ze odmény nebo tresty slouZzi
k zabezpeceni toho, aby se lidé chovali zpilisobem, ktery je Zadouci

e teorie zamérend na obsah - tato teorie se zaméiuje na obsah motivace, ktera
se tyka uskutecnéni krokt za uicelem uspokojeni potreb

e teorie zamérené na proces - ty se zaméruji na psychologické procesy, které

ovliviiuji motivaci a jeji oCekavanimi, cili a vnimanim spravedlnosti.

Téchto pét nejznaméjSi motivacni teorii, které uvedli Bedrnova a Novy (2002),
maji odlisSny pohled na zkoumdani motivace zaméstnancli. Podrobnéji budou

rozepsany prvni dvé.

e Maslowova pyramida potieb

e Herzbergiiv dvoufazovy model

e Alderfertiv modifikovany model hierarchie potreb
¢ McClellandova motivacni teorie tispéchu

¢ Vroomova teorie expektance
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3.4.1 Maslowova pyramida

Jednou z nejhlavnéjSich motivacnich teorii je Maslowova pyramida potreb. Jiz pred
vice nez 50 lety ji sestavil psycholog A. H. Maslow. Pyramida, kterou vidime na
obrazku cislo 2, se rozdéluje péti urovni - Sebeaktualizace, potfeby uznani, socialni

potieby, potfeby bezpeci a fyziologické potreby.

Sebeaktualizace

/ \

/30tFeby uznén\

Socialni potreby

Potreby bezpecdi

/ Fyziologické potreby \

Obrazek 2 - Maslowova pyramida potieb

zdroj: vlastni tvorba

Mezi motivy také patii to, Ze si Clovék zvolil praci, v které stale setrvava apod.
Vsechny tyto potieby jsou k nalezeni v rliznych drovnich pyramidy. Tyto postiehy

doplnila do Maslowovy pyramidy Tureckiova (2007):

1. Fyziologické potreby — mzda/plat, zakladni pracovni podminky.

2. Potreby bezpedi - mit jistotu pracovniho mista, dal$i materialni a finan¢ni

pobidky a byt v bezpeci v prostiedi pracovisté.
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3. Socidlni potieby - byt vpratelském prostiedi, priznivém klimatu, byt

v jednom se skupinou ¢i s organizaci a travit spolec¢né cas.

4. Potreby uzndni - spolecensky diilezita ¢innost. MoZnost proZzit ispéch a mit
pozitivni ocenéni a hodnoceni od okoli.

5. Seberealizace - moznost se dale rozvijet a vzdélavat. Mit uspokojeny pocit
zvykonané prace, osobni docenéni a naplnéni. Podilet se na nécem

dtlezitém pro vice lidi. Také moznost ovliviiovat priibéh déje ve firmé.

3.4.2 Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Tato studie Fredirika Herzberga vroce 1957 prokazala dva typy faktoru, které

ovlivituji pracovni motivaci - satisfaktory a dissatisfaktory (Armstrong, 2002)

e Satisfaktory neboli motivatory jsou povazZovany za cinitele motivujici
jedince k vy$Simu vykonu a usili a ovliviiuji pocity uspokojeni z vykonané
¢innosti.

o Dissatisfaktory neboli hygienické faktory jsou spojovany s prostredim

a slouzi k prevenci nespokojenosti se zaméstnanim.

Herzbergovy faktory hygieny odpovidaji Maslowovym potiebadm nizZs$i trovné
a Herzbergovo motivatory pak odpovidaji Maslowovym potifebam vyssi trovné.
MiZe se zdat, Ze srovnani téchto teorii (tabulka ¢. 1) jsou podobné, ale piesto

vychazeji z jinych predpokladii.

Maslow Herzbergiiv model motivace
Sebeaktualizace, seberealizace Prace, spésnost, rist, zodpovédnost
Potfeba uznani Postup, uznani

o Interpersonalni vztahy: nadrizeny,
Socialni potreby o ’
podrizeni, kolegové

Pottreba bezpeci Bezpecnost zaméstnani

Fyziologické potieby Pracovni podminky, plat, osobni Zivot

Tabulka 1 - Maslowova a Herzbergova motivacni teorie
zdroj: vlastni zpracovdni
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3.4.3 Potreby, zajmy, hodnoty

,Potreby, zdjmy a hodnoty - to jsou tii zdkladni typy motivi, které ddvaji lidskému

chovdni smér, silu a spoluurcujici dobu jeho trvdni.” (Tureckiova, 2007)

Potireby - Aby clovék néco délal, miva k tomu obvykle néjaky diavod. Pokud své
usili povede néjakym smérem, bude se mu dostavat napriklad dobrého finan¢niho
ohodnoceni, diilezitych kontaktli anebo bude mit dostatek energie nebo chuti
Kk praci.

Hodnoty - Clovék kdyz vydrzi vykonavat néjakou ¢innost po del$i dobu a piesto je
odvedena dobfre, tak se predpoklada, Ze je pro néj v néjakém smyslu dilezita.

Zajmy - Tuto Cinnost lidé vykonavaji proto, aby prinasela radost a uspokojeni.

Méla by ho bavit. (Truckiova, 2007, s. 38)

3.4.4 Motivacni typ osobnosti

Lidé jsou zivé, myslici a citici bytosti a kazdy ¢lovék je jiny. Rizni lidé zareaguji
na stejny podnét riizné. Ale i tentyz clovék se nezachova vzdy stejné. Proto
neexistuje Zadny univerzalni motivacni kli¢ k vedeni lidi. Motivy lze chapat jako
»psychologické pric¢iny chovani, ale zda se doty¢ny zachova dle ofekavani, urcuje
subjektivni vyhodnoceni jedince. Proto veSkeré lidské chovani neni moZno
odvozovat jen z motivace.

Z druhé strany to jsou situace, které nelze také zevSeobeciiovat. Kazda situace
vyvolava jiné chovani v riznych etapach Zivota. Napriklad pfi budovani svého
zdzemi jsou zdlraznény potieby na dolnich urovnich Maslowovy pyramidy.
Hlavnimi proménnymi urcujici silu motivace tedy tvori motivy, situace, predchozi
zkuSenosti i budouci ocekavani, hodnota cile a moZnost jeho dosaZeni. VSechny
tyto motivy vyjadiuji ochotu vynalozit Usili potfebné k dosaZeni cile. (Tureckiova,

2007, s. 40 - 41)
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O wviv

Hlavni podnéty, které vedou k pracovni motivaci, uvedl Riizicka (1992):

e finan¢ni odména

e pracovni hodnoceni (ocenéni vykonu a clovéka, stanoveni pracovnich
perspektiv ad.)

e pracovni podminky a rezim prace

¢ hodnoceni skupinou (projevy uznani, respektu, vadznosti aj.)

e porovnavani vykonu svysledky druhych (zakladem je sebehodnoceni
a z néj vyplyvajici aspirace a cile)

e moznost samostatné prace a participace na rozhodovani (vychazejici
z ocenéni dosavadni prace)

e urovei socialnich vyhod

Oproti tomu podnéty, které demotivuji pracovni jednani. Toto zjisténi bylo

provedeno studii ve stovkach organizaci po celém svété (Kocianova, 2010):

e firemni politikareni (soutéZeni o moc)
e rozpornda ocekavani

e neproduktivni porady

e pokrytectvi (néco se slibuje)

e neustdlé a neucelné zmény

e zadrZovani informaci (stav nejistoty)

¢ nizka kvalita prace (lidé maji potrebu hrdosti na kvalitu své prace)

Jaka je tedy rada pro personalisty? Jak motivovat zaméstnance a jak se chovat?
Méli by vytvorit prijemnou atmosféru vztah na pracovisti, byt prikladem pro
ostatni, prili§ nekritizovat, usnadiiovat pracovni procesy, neptikazovat, ale Zadat
a chvalit za velmi podarenou praci je samoziejmosti - je to jedna z nejvétSich
odmén. Dale pak napriklad jednat s druhymi tak, jak chcete, aby jednali s vami,
stanoveni firemnich pravidel a zajisténi jejich dodrzovani, naslouchat pozadavkim
zameéstnanct, mit s lidmi velikou trpélivost a mit dokonaly piehled o déni ve firmé.

(Kocianov3g, 2010)
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Shrnuti

Motivace je v této bakalarské praci zastoupena v mensim pomeéru nez vzdélavani
zaméstnancu. Cil bakalarské prace bylo zaméteni se vice na vzdélavani. Personalni
¢innost ve firmé je velmi rozsahla a nelze rici, Ze by jedna personalni ¢innost byla
dtlezitéjsi nez druha. VSechny Cinnosti personalisty jsou diilezité a kazdé je tieba
vénovat pozornost. Pro tuto praci byla ale zajimavéjsi pravé problematika

vzdélavani ve firmé.
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4 Aplikaéni ¢ast
Pro aplikacni ¢ast bakalarské prace byla zvolena analyza podnikového vzdélavani

a motivace ve firmé GRAMMER CZ, s.r.o. se sidlem v Tachové.

4.1 O spoleénosti GRAMMER AG

Némecka akciova spoletnost GRAMMER AG se sidlem v Ambergu, ma vice nez
10000 zaméstnancli ve 24 Kkonsolidovanych spolecnostech zastoupenych ve
13 statech svéta. Jejich kompetence se déli do dvou podnikatelskych oblasti.
Specializuji se na vyvoj a vyrobu komponentli pro automobilovy primysl, jde

........

ale i spolujezdci napriklad v autobusech nebo vlacich.

Historie firmy

Firmu zaloZil Georg Grammer v Némecku roku 1954. Navazal na svého otce, ktery
uz vroce 1880 zaloZil stejnojmennou sedlackou firmu. Firma nejprve slouzila jen
na vyrobu sedacich polstari pro sedacky do traktort. Firmé se ale velmi daftilo
a cilevédomému podnikateli se podarilo za par let dosdhnout obratu jednoho
milionu némeckych marek. Zacatkem Sedesatych let rozsiril podnik sviij vyrobni
program o sedacky pro ridiCe traktord, stavebnich strojii a vysokozdviznych
vozikll. V roce 1964 se zacalo s vyrobou pruznych sedacek pro zdkazniky jako
je Klockner, Humboldt, Deutz, John Deere a Eicher. V roce 1970 jsou uzavirany
prvni smlouvy na export z Evropy do USA a v roce 1976 Grammer realizoval
inovacni postup vypliovani sedadel molitanem. Tato tenkrat jedineCnd metoda

polozila zakladni kdAmen nové kapitoly vyroby calounéni.

Prehled vyznamnych udalosti spolecnosti
- 1880

Wilibald Grammer zaklada stejnojmenné sedlarstvi
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-1954

George Grammer, potomek Wilibalda Grammera, zakladd podnik na vyrobu
sedacich polstara

- 1864

ZacCina vyroba prvnich odpruzZenych sedadel

-1966

Odpruzena sedadla do traktori

-1976

Grammer vyviji novou technologii vycpavek. Vypliiovani sedadel molitanem
-1980

Byly vyrobeny prvni kancelarské zidle

- 1982

Koupé firmy Bremshey zdvodu vstupu na trh se sedadly do nakladnich
automobilt

- 1985

Vstup na trh se sedadly pro pasazéry. Pozdéji zacind sériova vyroba vyrobkil
pro vnitini vybaveni osobnich automobilt.

-1989

ZaloZeni firmy Grammer AG

-1990

Zacatek vyroby sedadel do vlakt intercity a expres

-1992

Dalsi zkvalitnéni Coating technologie, vypliiovani sedadel pénou

-1996

Grammer vstupuje na burzu

-1998

Prevzeti firem Butz, Paulisch a Probel

-2000

Grammer prodava svou vyrobu kanclérskych zidli

-2004

50. leté vyroci
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Profil firmy

Profilem firmy je starost o lidi, ktefi jsou v pohybu, o jejich komfort a zdravi. At uz
to je vtraktorech, stavebnich strojich, vysokozdviznych vozicich, nakladnich
autech, osobnich autech v autobusech nebo ve vlacich. Firma je prvni na svété
ve vyvoji a vyrobé sedadel pro ridice i pasazéry a i ve vyvoji pro vnitfni vybaveni
osobnich vozil. Vyroba zahrnuje hlavové opérky, loketni opérky a stiedové panely.
Firma se pySni ambiciéznim cilem, a to stale zlepSovat kvalitu Zivota lidi v jejich
mobilnim prostiedi. Za timto ucelem je zavedena dilna ndpadd, ktera napomaha ke
zlepSovani bezpecnosti a zdravi lidi.

Spolecnost si stoji za svymi spolupracovniky, kteii jsou Uspésni a sebevédomi.

Firma nabizi atraktivni pracovni mista a kvalifikovani pracovnici maji dilezity

N

GRAMMER

Obrazek 3 - logo firmy GRAMMER

postoj.

Logo firmy GRAMMER

4.2 O firmé GRAMMER CZ, s.r.o0.

Momentalné v Ceské republice jsou vedeny ¢tyfi pobocky a to v Dolnich
Kralovicich, Horazdovicich, Mostu a v Tachové. Firma GRAMMER CZ, s.r.o.
se sidlem v Mosté byla zapsana se zavodem v HoraZdovicich a v Tachové

do obchodniho rejstfiku v roce 2002. Poté v roce 2003 se pripojil i zavod Dolni
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Kralovice. Vroce 2010 se stava sidlem spolec¢nosti Tachov. Celd organizacni

struktura je v priloze ¢islo 1.

Tachov |

Dolni Kralovice

Obrazek 4 - firmy GRAMMER CZ, s.r.o. v CR
zdroj: smérnice firmy GRAMMER CZ, s.r.o.

Dale se budeme zabyvat jen firmou GRAMMER CZ, s.r.o. Tachov, ktery je sidlem
ceskych spolecnosti firmy GRAMMER. Tachov zahdjil svou ¢innost v roce 1998 jako
provozovna firmy GRAMMER s.r.o. Horazd'ovice. Samostatnou se stala od roku
2000 pod nazvem Grammtex s.r.o. Tachov. A poté, tedy v roce 2010, se stala sidlem
firmy GRAMMER CZ, s.r.o. Ve stejném roce otevird i novou halu, kterd nabidla
pro Tachovské obyvatele a okoli nové pracovni mista. Firma GRAMMER CZ, s.r.o.
v Tachové ma 319 zaméstnanci a rozdéluje je na 3 oddily. DIR - to zahrnuje
veSkeré délniky a Sicky. INDIR - mistri, skladnici a udrZzbari a treti skupina THP
jsou lidi v kancelarich, ktef{ vykonavaji tzv. duSevni praci. Jsou to naptiklad ucetni,

vedouci utvaru, mzdové oddéleni atd.

4.2.1 Zaméstnanci firmy

Ve firmé GRAMMER CZ, s.r.o. zdvodu Tachov je celkem 420 zaméstnanct, ktefi se

rozdéluji na THP, NDR a DIR:
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zameéstnanci pocet

THP - (Technicko-hospodaisky pracovnici)
zameéstnanci vykonavajici dusevni praci 06
NDR - (indirekt - neprimy)
mistri, skladnici, adrzbari 77
DIR - (direkt - piimy) 277
délnici a Sicky

suma ) 420

Tabulka 2 - zaméstnanci (duben 2016)
zdroj: vlastni zpracovdni
Vékova struktura zameéstnanci
Na obrazku 3 vidime vékovou strukturu vSech zameéstnanci a i jejich primérny
vék. Struktura je rozdélena po deseti letech do 7 skupin. Vidime, Ze nejpocetné;jsi

skupina je ve véku 31 - 40 let sprimérnym vékem 34,64 let. Nejméné

zameéstnanci je ve véku do 18 let s primérnym vékem 16,87. Tvori jen dva

zameéstnance.
Vekova struktura

19.04.2016 VEKOVA STRUKTURR KE DNI 19.04.2016 1
12:36:4
VEk Potet Pramérny wvék

MuzZi ieny Celkem MuzZi feny Celkem
00-18 1 1 2 16,96 16,72 16,84
19-20 3 4 7 19,69 19,57 19,62
21-30 69 2 101 25,47 25,72 25,55
31-40 63 45 108 35,948 35,19 35,64
41-50 51 2 103 44 .90 44 499 44 94
51-60 37 33 70 54,70 55,60 Sy 12
61-70 15 3 18 62,76 63,26 62,84
LY 239 170 4049 39,14 40,39 39, 66

Obrazek 5- vékova struktura zaméstnancu
zdroj: GRAMMER CZ, s.r.o., zavod Tachov
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5 Analyza motivace a vzdélavani ve firmé GRAMMER
CZ, s.r.o.

5.1 Analyza zaméstnaneckych benefiti ve spole¢nosti
GRAMMER CZ, s.r.0.

Firma GRAMMER CZ, s.r.o. ma mnoho benefitli, které nabizi svym soucasnym
a budoucim zaméstnanciim. Pravé nabizené benefity jsou velikou motivaci pro
budouci pracovniky firmy. Nékteré benefity jsou velmi slusné financ¢né
ohodnocené a jsou zdminkou pro dlouhodobé udrzeni si svych zaméstnancu. To je

urcité dobry tah ze strany spolecnosti.

Priplatek za dochazku

Vyse priplatku je 1000 K¢ a narok na priplatek ma kazdy zaméstnanec, pokud
pracuje vSechny hodiny vdaném mésici. Zaméstnanec ztraci narok na tento
piispévek, pokud ma absenci, pracovni neschopnost a navstévu lékate v pracovni

dobé.

Odmeéna na Vanoce

Odmeéna je ve vysi 40% prameérného vydélku a vyplaci se v listopadovych mzdach.
Narok na tuto odménu maji zaméstnanci, jejichZ pracovni pomér byl uzavien
nejpozdéji od 1.8. prislusného roku a splnuji podminky odmény. Zaméstnanec
ztraci narok, kdyz od 1.1. do 31.12. bude mit opét absenci, pracovni neschopnost

a napomenuti za poruSeni pracovni kazné.
Odména za odpracované roky

Za kazdy odpracovany rok nepretrzitého zaméstnani ve spolecnosti Grammer

dostava zaméstnanec odménu 200 K¢ spolu s dosaZenou mzdou.
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Odména pri pracovnim vyroci

e Po odpracovani 5ti let je odména ve vysi 3000 K¢
e Po odpracovani 10ti let je odména 7000 K¢
e Po odpracovani 15ti let je odména 11000 K¢

e Po odpracovani 20ti let je odména 15000 K¢

Odména pii prvnim odchodu do diichodu
Pti skonceni pracovniho poméru po nabyti naroku na radny starobni diichod nebo

plny invalidni dichod a ve vazbé na délku zaméstnani u firmy

e od3letdo5let-5000 K¢

e od5letdo 10let- 10000 K¢
e od10letdo15let-15000 K¢
e nad 15let-20000 K¢

Pozn. Do odpracované doby se nezapocitava doba, po kterou byl zaméstnanec

v mimo eviden¢nim stavu.

Dovolena za odpracované roky

e za 2 odpracované roky se narok na dovolenou zvySuje o 1 den
e za 3 odpracované roky se narok na dovolenou zvySuje o 2 dny
e za 4 odpracované roky se narok na dovolenou zvysuje o 3 dny

e 7a 6 avice odpracovanych rokti o 5 dnti

Dalsi vzdélavani zaméstnanct
Firma zajiStuje pro zaméstnance dal$i vzdélavani v Grammer Akademii. Je to
Skoleni potifebné pro vykon prace, moZnost doplnéni vzdélavani (vyucni list,

maturita) a jazykové kurzy (némcina, anglictina) s vyukou ve firmé.
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Jazykové vzdélavani zaméstnanci

Pro zaméstnance, ktefi absolvuji a sami si uhradi jazykovy kurz, je pripraven
benefit ve formé uhrady doby stravené na jazykovém kurzu. Tato doba je
zameéstnanci zaplacena jako nahrada za prekazky v praci a nemusi pak cerpat
dovolenou nebo nahradni volno. Zaméstnanec ale musi pozadat svého nadrizeného
0 uvolnéni ze zaméstnani.

Kaizen karta

Je to zapojeni zaméstnanci do procesu neustalého zlepSovani. Za kazdé zlepSeni

procesu formou Kaizen karty obdrZi realiza¢ni tym odménu 500 K¢.

Prispévky na penzijni pojisténi

Piispévek se vyplaci minimalné po 6ti mésicich pracovniho poméru v hodnoté
300 K¢ za mésic. Smlouvu je mozné uzaviit u spolecnosti Fincentrum. Platba
piispévku zaméstnance je realizovana formou srazky ze mzdy a je bezplatna

pro zameéstnance.

Prispévek na investi¢ni Zivotni pojiSténi
Investi¢ni zivotni pojiSténi s moznosti mimoradnych vkladi formou mimoiadného
pojistného je také ve vysi 300 K¢ za mésic a taktéZ smlouvu uzaviit mozné uzavtit

u spolecnosti Fincentrum.

Dalsi zvyhodnéné produkty v ramci zaméstnanecké flotily Fincentrum

Zvyhodnéné pojisténi vozidel aZ o 60% je moZné nejen pro zaméstnance, ale i pro
rodinné prislus$niky. Dale zvyhodnéné bydleni a bezplatné poradenstvi v oblasti
pojisténi osob a majetku, vozidel, financovani bydleni, pri zadluZeni, konsolidaci,

insolvenci a ivérovani.

Benefity od CSOB

Vedeni uctu pro zaméstnance firmy je zdarma plus bezplatné vydani karty. Dale
50% sleva na zpracovani uvérové smlouvy a smlouvy na hypotéku, 10% sleva na
havarijni a zakonné pojisténi vozidla a 20% sleva na pojisténi movitého

anemovitého majetku. To je moZné za podminek sjednani Zivotniho nebo
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penzijniho pojisténi, sjednani hypotéky, plijcky na cokoliv, piijcky na lepsi bydleni
nebo investovani do fond dle nabidky CSOB.

Tarif pro mobilni telefony

Zaméstnanci maji moZnost ziskat zvyhodnény tarif pro volani v siti Telednica 02
a nabidka od firmy Bonerix plati i pro rodinné prislusniky.

Zavodni stravovani

Pracovnici maji moZnost stravovani v kantyné za zvyhodnénou cenu 30 K¢ za obéd
nebo vecerfi vcetné piti. Pro zaméstnance no¢ni smény je zajiSténo stravovani

formou balicku. V kantyné je i prodej dopliitkového zbozi pro zaméstnance.

Dale zaméstnanci mohou i vyuzit 10% slevu na myti automobili v mycce nedaleko
firmy. Potom také mohou uplatnit 7% slevu vkatalogu zajezdi pobocky
CK Neckermann. A vneposledni radé firma poskytuje vSem zaméstnanclim

pracovni obleceni a obuv zdarma s prispévkem na cisténi odévii.

5.2 Analyza systému vzdélavani ve spoleé¢nosti
GRAMMER CZ, s.r.o.

Persondlni oddéleni definuje ve spolupraci s jednotlivymi vedoucimi oddéleni

kvalifika¢ni poZadavky na jednotliva pracovni mista - DIR, IND a THP.

Kvalifika¢ni matice na pracovni misto vychazi ze zdkonnych pozadavki, norem,
smérnic a internich smérnic. A také z jejich zmén ¢i poZadavky technologii a oboru,
pozadavki zakaznika a popisti pracovnich mist.

Kvalifika¢ni matice na pracovni mista pro IND a THP je rozdélena na 3 Grovné:

. BASIC - zakladni kvalifika¢ni poZadavky nutné pro vykon prace
. SPECIAL - kvalifikacni pozadavky, které zefektivni pracovni vykon
zaméstnance

. EXPERT - kvalifikatni poZadavky na expertni trovni

33



Za aktualizaci kvalifika¢cnich matic na pracovni mista zodpovidaji vedouci
jednotlivych oddéleni a aktualizuji se 1x ro¢né. Kvalifikacni matice na pracovni
mista je uloZena na centralnim serveru a je k dispozici vSem vedoucim oddéleni.
VeSkeré zmény je nutné predem projednat s personalnim oddélenim, aby bylo
zachovano propojeni a navaznost s ostatnimi souvisejicimi dokumenty.

Na zakladé kvalifikatnich pozadavki (matic) na pracovni pozice pripravi
personalni oddéleni ve spolupraci s jednotlivymi vedoucimi oddéleni, kvalifika¢ni

matice na jména pro konkrétniho zaméstnance.

Kvalifika¢ni matice na jména je rozdélena stejnym zplisobem jako kvalifikacni

matice na pracovni pozice a vyuziva nasledujiciho barevného oznaceni:

. CERVENA - vyznacuje, Ze zaméstnanci chybi pozadovana kvalifikace

. ZLUTA - vyznacuje, Ze zaméstnanec si pravé pozadovanou kvalifikaci
dopliiuje

. ZELENA - vyznacuje, Ze zaméstnanec pozadovanou kvalifikaci ziskal

Kvalifika¢ni matice na jméno je propojena s planem Skoleni. Za aktualizaci
kvalifika¢ni matice zodpovida jednotlivy vedouci oddéleni. Aktualizace probiha

1x mésicné. Kvalifikatni matice na jméno je uloZena také na centralnim serveru.

5.3 Plan skoleni

Plan Skoleni je vytvaren jednotlivymi vedoucimi oddéleni ve spolupraci
s personalnim oddélenim. Vedouci oddéleni definuji na zakladé kvalifikacnich
matic na jména konkrétni Skoleni, a také jejich prioritu, ktera se déli na 3 stupné
podle dtlezitosti. Cislo jedna znamend, Ze 3koleni bude realizovano v prvni
poloviné roku. Dvojka bude realizovdna béhem roku. A u trojky bude Skoleni

realizovano béhem 2 let.

V planu Skoleni se uvadi status splnéni Skoleni. Je to velmi nutné a za spravnost

a uplnost odpovida vedouci pracovnik.
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. 25% - Skoleni je evidovano v kvalifika¢ni matici zaméstnance

. 50% - Skoleni je objedndno na urcity termin (objednava HR)

. 75% - zaméstnanec Skoleni absolvoval a doklad o ucasti na Skoleni
odevzdal na HR (do plant $koleni zaznamenava HR)

. 100% - vyplnéni formulafe Vyhodnoceni Skoleni zaméstnancem

i jeho nadrizenym

Personalni oddéleni objednava pozadovana Skoleni na zakladé vyplnéného planu
Skoleni. Terminy a obsah S$koleni konzultuje personalni oddéleni vZzdy
s jednotlivymi vedoucimi oddéleni. Ubytovani a dopravu na Skoleni si zajiStuje
kazdy zaméstnanec sam. Po absolvovani Skoleni jsou zaméstnanci povinni
odevzdat na personalni oddéleni doklad o absolvovani skoleni. V ptipadé externiho
Skoleni zaméstnanec doloZi certifikat nebo potvrzeni o absolvovani Skoleni. U
interniho Skoleni doloZi skolitel uc¢astnickou listinu vcetné osnovy Skoleni. Doklad
o Skoleni se uklada do osobni slozky zameéstnance a potvrzuje ziskani prislusné
kvalifikace. Tento doklad persondlni oddéleni skenuje a ukldda do ulozisté
certifikdtl na centralnim serveru. Nasledné je ucast na Skoleni zaznamendana
do plana skoleni. Za odevzdani prislusnych dokladi ze $koleni a proskoleni novych

zaméstnanci jsou zodpovédni vedouci oddéleni.

Persondlni oddéleni zodpovida za plnéni planu Skoleni s ptrihlédnutim k aktualni
finan¢ni situaci firmy. Plnéni planu Skoleni prezentuje vedouci personalniho

oddéleni 1x za Ctvrtleti na poradé vedeni.

Pii planovani Skoleni je nutné postupovat od urovné BASIC, nasledné SPECIAL
a EXPERT, aby byla zachovana systemati¢nost vzdélavaciho procesu. Prioritou pri

planovani Skoleni je splnéni urovné BASIC.
Po splnéni urovné BASIC a nasledujicich irovni mize pozadat vedouci konkrétniho

zameéstnance o zvySeni mzdy o 1 tarifni stupen a u smluvni mzdy dle dohody

s personalnim oddélenim. Konec¢né rozhodnuti o vysi mzdy je vZdy v kompetenci
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reditele zavodu. Zakladnim predpokladem pro navySeni mzdy je podminka

uzavieni dohody o navySeni mzdy se zaméstnancem, ktera se uzavira vzidy predem

Po absolvovani kazdé jednotlivé urovné (BASIC, SPECIAL, EXPETR) obdrzi

zaméstnanec certifikat a mimoradnou odménu za uspéSné absolvovani ve vysi:

. pri splnéni tirovné BASIC 2 000,- K¢
. pri splnéni urovné SPECIAL 4 000,- K¢
. pri splnéni urovné EXPERT 6 000,- K¢

Slavnostni predani certifikati se kona vzdy 1x ro¢né na meetingu zaméstnancd,

ktery se kona za ucelem prezentace cild a vysledki jednotlivych oddélent.
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6 Vyzkumny projekt

Aby analyza spoletnosti byla Uplna, je ji tfeba doplnit o nazory samotnych
zaméstnanci firmy. Cilem je zjistit jejich nazor na vzdélavani a motivaci ve firmé.

Toho lze dosdhnout pomoci dotaznikového Setieni.

6.1 Dotaznikové Setreni

Dotaznik, ktery zjistuje, jak je diileZité vzdélavani zaméstnanci ve firmé a jak jsou
pracovnici spokojeni se vzdélavanim a motivaci ve spolec¢nosti. Napiiklad jak jsou
spokojeni s nabizenymi benefity, které mohou vyuzit naptiklad ve vzdélavani nebo

mimofadném finan¢nim ohodnoceni.

Dotaznik byl predloZen jen Casti zaméstnancl firmy GRAMMER CZ, s.r.o. a tedy
technicko-hospodarskym pracovniklim. THP zaméstnanci vykonavaji tzv. dusevni
praci a jedna se napriklad o sekretarky, ucetni, vedouci utvaru apod. Zaméstnanci
THP tvoii 66 osob a podarilo se ziskat odpovédi od 44 zaméstnancii (67 %). Cilem
dotazniku je zjistit, jak jsou THP pracovnici firmy spokojeni se systémem

vzdélavani a motivace. Dotaznik je uloZen v priloze prace.

Dotaznik se skldda z 25 otazek. Z toho 21 otazek je uzavrenych, kdy respondenti
nejcastéji méli na vybér z odpovédi: urcité ano, spiSe ano, urcité ne a spisSe ne.
Prvni tfi otdzky jsou identifika¢ni, kdy byl zjistén vék, pohlavi a doba
odpracovanych let ve spolecnosti. Jedna otazka byla polo uzaviena a 3 otazky byly
zcela oteviené, kdy respondent mohl napsat sviij vlastni ndzor svymi slovy.
Dotaznik byl vytvoren online a byl rozposlan na firemni email zaméstnanc.

Priimérna délka vyplnovani dotazniku byla 9 minut.

Vysledky z dotazniku byly zpracovany vtéto praci pomoci tabulek a grafi.
V tabulkach je uveden konkrétni pocet odpovédi u kazdé otazky a celkovy pocet.
Tento pocet je zobrazen i v procentech. Ve vysecovém grafu je pak u kazdé otazky

prehledné uveden pomér odpovédi.
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6.2 Vysledky dotaznikového Setreni

Otazka¢. 1
Jste muz nebo Zena?
Ze 44 respondentli odpovédéla presné polovina muzi a Zen. Tedy 22 Zen

a 22 muzu.

Pohlavi respondentu

HmuZ HZena

Graf 1 - pohlavi respondenti
zdroj: vliastni zpracovdni

Otazka ¢. 2

Jak dlouho ve firmé pracujete?

Druhou otazkou bylo to, jak dlouho respondenti pracuji ve firmé. Maximalné pét let
je ve firmé 9 % dotazovanych. Dale Sest aZ deset let je ve firmé 41 % respondentq,
jedendct az patnact let neni zdotazovanych zZadny zaméstnanec a Sestnact

az dvacet let je 16 % dotazovanych.
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Délka pracovniho poméru

Eménénezlrok MW1-5let W6-10let W11-15let W16-20let

Graf 2 - délka pracovniho poméru
zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 3

Miij vék je:
Vékova struktura dotazovanych do 30 let tvoii 30 %, nejvice zastoupena je skupina
41 - 50 let s 36 % respondenty a posledni vékova skupina je 51 - 60 let, ktef{ tvori

jen 5 % respondentd.

Vék respondentt

Hdo30let m31-40let W41-50let m51-60Ilet

Graf 3 - vék respondenti
zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka c¢. 4

Zabyva se podle Vas firma dostatecné vzdélavanim a rozvojem svych
zaméstnancu?

Nazor dotazovanych na jejich vzdélavani a rozvoj ve firmé je velmi kladny. Na
otazku odpovédéli spiSe ano 61 %, urcité ano 30 %, spiSe ne 7 % a urcité ne jen

2 %. To je velmi dobry vysledek.

odpovédi nj pi
urcité ano 13 30 %
spiSe ano 27 61 %
spise ne 3 6 %
urcité ne 1 2%
suma ) 44 100 %

Tabulka 3 - vzdélavani a rozvoj zaméstnancu
zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 5

Pocit'ujete sami potirebu vzdélavat se a zdokonalovat ve VaSem povolani?
Potfebu vzdélavat se a zdokonalovat urcité pocituje 65 % dotazovanych
zameéstnanci. SpiSe ano odpovédélo 30 %, spiSe ne jen 5 % a nikdo nema pocit,

Ze by se v jeho povolani nemusel nebo nechtél vzdélavat.

odpovédi nj pi
urcité ano 29 65 %
spiSe ano 13 30 %
spisSe ne 2 4%
urcité ne 0 0%
suma Y 44 100 %

Tabulka 4 - potireba vzdélavani

zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 6

Byl/a jste spokojen/a se vstupnim zaskolenim na Vasi pozici?

Se vstupnim Skolenim je spokojeno 58 % dotazovanych, zatimco 25 % je spiSe
nespokojeno a 18 % respondentli neni viibec spokojeno se vstupnim zaskolenim
na jejich pozici. Zde nepotvrdila hypotéza Hi, Ze vice jak 60 % respondentt

je spokojeno se vstupnim zaskolenim.

odpovédi n;j pi
urcité ano 6 14 %
spisSe ano 19 44 %
spisSe ne 11 25%
urcité ne 8 18 %
suma ) 44 100 %

Tabulka 5 - spokojenost se zaskolenim

zdroj: vlastni zpracovdni

Spokojenost se zaskolenim

Huréité ano MspiSeano M spiSe ne Murcité ne

Graf 4 - spokojenost se zaSkolenim

zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka ¢.7

Kolik Skoleni béhem roku absolvujete?

DalSi otazka se zajimala o to, kolik Skoleni musi respondenti absolvovat.
Z odpovédi vyplyva, Ze kazdy absolvuje alesponi néjaké Skoleni za rok. Vice jak pét
vSak absolvovali Skoleni jen 4 respondenti. Nejvice dotazovanych (47 %) absolvuje

4 - 5 Skoleni a 43 % pak 1 - 3 Skoleni.

odpovédi nj pi
1-3 19 43 %
4-5 21 47 %
vice jak 5 4 10 %
zadné 0 0%
suma ) 44 100 %

Tabulka 6 - pocet $koleni za rok

zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 8

Tento rozsah Skoleni je pro vase potireby k zaméstnani?
Pro drtivou vétSinu je rozsah zaSkoleni dostacCujici (80 %). Pro jednoho

respondenta je priliS vysoky rozsah a pro 18 % je zase Skoleni nizky.

Spokojenost s rozsahem Skoleni

M nizky ®vysoky W dostacujici 4. Ctvrt.

3%

Graf 5 - spokojenost s rozsahem $koleni

zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 9

Jsou Skoleni piinosna pro vykon Vasi profese?

Na tuto otazku odpovédéla vice jak polovina (52 %) urcité ano - Skoleni jsou urcité
prinosna. Méné nez polovina (46 %) odpovédéla - Skoleni jsou spiSe prinosna pro
jejich profesi. Jen jeden clovék odpovédél, Ze spiSe prinosné Skoleni nejsou a nikdo

neodpovédél urcité ne.

Prinos skoleni

Euréité ano HEspiSeano Bk spiSe ne Hurcité ne

2% 0%

Graf 6 - prinos Skoleni

zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 10

Jakou formu skoleni upirednostiiujete?

U této otazky byla jedna oteviend odpovéd. Té vyuZil jen jeden respondent (2 %),
ktery odpovédél na otazku: Jakou formu Skoleni uprednostiiujete? Odpovéd’: je mi
to jedno, hlavné Ze néjaké mam. Dale dotazovani odpovédéli ve vétsing, Ze jim
pii Skoleni vyhovuje seminar (75 %) a ostatnim (23 %) vyhovuje instruktaz.

Samostudium a e-learning nezvolil Zadny respondent.
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odpovédi nj pi
seminar 33 75 %
samostudium 0 0%
e-learning 0 0%
instruktaz 10 23%
+ (1) vlastni je mi to jedno, hlavné Ze néjaké 2%
suma ), 44 100 %

Tabulka 7 - forma Skoleni

zdroj: vlastni zpracovdni

Dale bylo zajimavé, Ze instruktaZ odpovédéli nejvice muzi (80 %). MuZi zde maji

radéji, kdyz jim nékdo konkrétni ukaze, jak maji danou véc vykonavat. Nemaji radi

povidani si o tom, jak co maji délat. Zeny jsou zaloZené spise na pochopeni teorie

a tak jim seminare nevadi. Jeden muZ pak uvedl vlastni odpovéd.

Seminar je vice oblibend u Zen s 55 %. Muzi pak tvori 45 % odpovédi.

Viz. Graf
Seminar vs. instuktaz
80%
> 60%
(7]
o
3 40%
N
T
Z 20%
0%
seminar instruktaz
B muzi 45% 80%
H Zeny 55% 20%

Graf 7- seminar vs. instruktaz
zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 11

Kde ziskavate informace o nabizenych Skolenich?

Dotazani zaméstnanci se nejcastéji o Skolenich dozvidaji od nadrizeného (55 %),
dale od personalniho oddéleni (27 %) a nejméné emailem (18 %). Nasténka

o nabizenych Skolenich neexistuje a nikdo ji neuvedl.

odpovédi nj pi
od nadrizeného 24 55%
z personalniho oddéleni 12 27 %
Emailem 8 18 %
z nasténky 0 0%
suma ), 44 100%

Tabulka 8 - informovani o Skoleni

zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 12

Jak hodnotite uroven internich lektort?
Z této otazky vyplyva, Ze droven internich lektord je na velmi dobré trovni. 91 %

odpovédélo kladné a jsou tedy spokojeni s mistnimi lektory. Jen 9 % odpovédélo,

Ze hodnoti interni lektory spiSe zaporné.

odpovédi nj pi
urcité kladné 16 36 %
spise kladné 24 55%
spiSe zaporné 4 9%
urcité zaporné 0 0%
suma ), 44 100 %

Tabulka 9 - hodnoceni internich lektori

zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 13

Jak hodnotite uiroven externich lektora?

Stejné dobie dopadli i externi lektoti. Kladné odpovédélo 98 % respondenti. Jen

jeden dotazovany odpovédél spiSe zaporné (2 %).

odpovédi n;j pi
urcité kladné 19 43 %
spise kladné 24 55%
spiSe zaporné 1 2%
urcité zaporné 0 0%
suma ), 44 100 %

Tabulka 10 - hodnoceni externich lektoru

zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 14

Je néjaka oblast, ve které byste chtél/a byt vzdélavana, ale firma
to neumoziuje?

78 % respondentii je se vzdélavanim nejspis spokojeno, protoze uvedli, Ze nechtéji
byt vice vzdélavani anebo prosté nevi. 7 % dotazovanych uvedlo, Ze by chtéli byt
vzdélavani, ale nebyli konkrétni v céem. Sedm respondenti uz konkrétni bylo
auvedli napriklad: vzdélavani v normé IRIS (neni dostupnd ani v Némecku),
v psychologii a mozkovém joggingu, v Six Sigma a vzdélavani v konstrukci vykresi.
Jeden respondent namitl, Ze postrada jednotné a centralné spravované manualy
k zavedenym procestim/postuplim a instrumentim. A dal$i podotkl, Ze vyuku
jazykl by uvital externé - ne jen v pracovni dobé ve firmé. Jedna odpovéd byla

velmi kladna a to, Ze vzdélavani zaméstnancti je na dobré Urovni.
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odpovédi nj pi

Ne nebo nevim 34 79 %
Ano 3 7%
norma IRIS 1 2%
Six Sigma 1 2%
psychologie, mozkovy jogging 1 2%
jednotné a centrdlné spravované manualy . 29
k zavedenym procestim/postuptim/instrumentim

v oblasti konstrukce vykresu 1 2%
vyuka jazyktl externé 1 2%
spokojenost 1 2%

suma ), 44 100 %

Tabulka 11 - navrhy vzdélavani
zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 15

Tato spolecnost mé motivuje k tomu, abych odvadél/a co nejlepsi praci.
Pifesné polovina respondentii odpovédéla, Ze spiSe je spolecnost motivuje
k odvadéni lepsi prace. Pak 27 % dotazovanych spoletnost uplné motivuje.

Spolecnost spiSe nemotivuje 23 %.

odpovédi nj pi
urcité ano 12 27 %
spisSe ano 22 50 %
spiSe ne 10 23 %
urcité ne 0 0%
suma ), 44 100 %

Tabulka 12 - motivace od spolec¢nosti

zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 16

Styl vedeni mého nadrizeného mé motivuje k tomu, abych odvadél/a
co nejlepsi praci.

Nadrizeni ve firmé obstali také dobre. Na otazku, jestli dostatecné motivuji
dotazané zaméstnance, odpovédéli urcité ano 25 %, spiSe ano 48 %, spiSe ne 18 %

a urcité ne jen 9 %.

odpovédi ni pi
urcité ano 11 25%
spisSe ano 21 48 %
spisSe ne 8 18 %
urcité ne 4 9%
suma ), 44 100 %

Tabulka 13 - motivace od vedeni

zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 17

Jen nabidka lepsSiho finan¢niho ohodnoceni by mé priméla odejit ze
spolecnosti.

Tato otazka ma velmi prekvapivé odpovédi, protoZe ani lepsi finan¢ni ohodnoceni
by spiSe nepfimélo 43 % respondentli odejit ze spolecnosti. Dokonce 6%
respondentd by urcité neodeslo. Zato urcité by odeslo 16 % a mozna dalsich 35 %

respondentd.

Dale bylo diky vysledim prozkoumano, jaka vékova skupina odpovidala
na jednotlivé odpovédi.:
Urcité ne odpovédéli 3 respondenti a byla to jen vékova kategorie do 30 let. To

je velmi prekvapivé, protoze mlady c¢lovék je vice odolny na zmény a je ochotny
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zménit zameéstnani. Dalo by se ocekavat, Ze hlavné mlady clovék odejde kviili lepsi
finan¢ni nabidce.

Spise ne odpovédéli tri lidé do 30 let, 8 lidé od 31 do 40 let, Sest lidi od 41 do 50 let
a dva lidé pres padesat let. Zde uZ prevaZzuji starsi lidé. Je to logické, protoZe starsi
lidé uz jsou zvykly na sviij prijem a v praci maji napriklad dobry kolektiv a zazemi.
[ vétsi finan¢ni ohodnoceni by je nepifimélo odejit ze soucasné spolecnosti.

Ze spolecnosti by kvili lepsi mzdé spiSe neodesli ctyri lidé do 30 let, ¢tyti lidé
od 31 do 40 let a sedm lidi od 41 do 50 let. Tento vysledek je vyrovnany, ale
nejvice prevazuji zde lidé od 41 do 50 let.

Urcité by odeslo ze spolecnosti sedm lidi. Tti mladi 1lidé do 30 let, jeden Clovék

od 30 do 41 let a tri lidé od 41 do 50 let.

Odchod ze spolecnosti kvuli lepSimu
finan¢nimu ohodnoceni

Huréité ano MspiSeano MspiSene W  MWurdité ne

0%

Graf 8 - odchod ze spolecnosti kviili lepsSimu finan¢nimu ohodnoceni

zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 18

Myslite si, Ze jste dostatecné ohodnocen za svoji praci?

Vice jak polovina dotazanych je spiSe spokojena, jak je ohodnoceno za svoji praci
(55%). Uplné& spokojenych je 6 %. A 33 % respondentti ma spi$e pocit, Ze za svoji
praci nejsou dostatecné ohodnoceni. Stejny pomér (6 %) jako u spokojenych

respondentd je nespokojenych s ohodnocenim prace.

odpovédi nj pi
urcité ano 3 6 %
spiSe ano 24 55%
spiSe ne 14 33%
urcité ne 3 6 %
suma ), 44 100 %

Tabulka 14 - dostatecné ohodnoceni prace

zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 19

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?
Ztéchto odpovédi vyplyva, Ze respondenti jsou spiSe spokojeni
se zaméstnaneckymi benefity (60 %). Uplné spokojenych je 16 %. Spise

nespokojenych je 20 % a naprosto nespokojeni tvori 4 % dotazovanych.

odpovédi n;j pi
urcité ano 7 16 %
spisSe ano 26 60 %
spiSe ne 9 20 %
urcité ne 4 %
suma ), 44 100 %

Tabulka 15 - spokojenost s benefity

zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 20

Mate prehled o vSech nabizenych benefitech firmy?
Ukazalo se, Ze naprosta vétSina (92 %), ma prehled o vSech benefitech ve firmé,
které mohou vyuzit k jejich spokojenosti. Jen 5 % o vSech spiSe nevi a jen 3 % nevi

vibec, jaké vSechny benefity firma nabizi svym zaméstnanctim.

Prehled o benefitech

Huréité ano MspiSeano M spiSe ne M urcité ne

2%

Obrazek 6 - prehled o benefitech
zdroj: vliastni zpracovdni

Otazka ¢. 21

Které benefity jste uz vyuzil? Zaskrtnéte vSechny ziskané.

NejvyuzivanéjsSim benefitem firmy u respondenti je priplatek za dochazku.
To vyuzilo 41 respondenti. Jde o odménu 1000 K¢. Narok na priplatek ma kazdy
zameéstnanec, pokud pracuje vSechny hodiny vdaném mésici. Pak nejvice
dotazovani vyuzivaji prispévky na zavodni stravovdni pirimo ve firmé
(36 respondentli) a treti nejvice vyuzivany benefit je odména na Vanoce
(34 respondentii). Odména je ve vysi 40% primérného vydélku a vyplaci

se v listopadovych mzdach.
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odpovédi nj
priplatek za dochazku 41
odména na Vanoce 34
dovolena za odpracované roky 26
odména pii pracovnim vyroci 12
dovolena za odpracované roky 30
dalsi vzdélavani zaméstnanci 14
jazykové vzdélavani zaméstnanci 28
Kaizen karta 35
prispévky na penzijni pojiSténi 27
dalsi zvyhodnéné produkty v ramci zaméstnanecké flotily Fincentrum
benefity od CSOB
tarif pro mobilni telefony 6
zavodni stravovani 36
sleva na myti aut 8
sleva na zajezdy
prispévek na investi¢ni pojisténi 4

Obrazek 7 - nejvyuzivanéjsi benefity
zdroj: vlastni zpracovdni
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Benefity firmy
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Graf 9 - benefity firmy
zdroj: vlastni zpracovdni

Otazka ¢. 22

Existuje néjaka zaméstnanecka vyhoda, kterou ve spolec¢nosti postradate?
Mate néjaky napad, co by méla firma zavést? Prosim napiste.

Nejpocetnéjsi odpovéd byla odpovéd ne anebo nevim (46 %). Sami respondenti
nemaji Zadny ndpad, ¢im by zaméstnanecké benefity obohatili. Ale vice jak
polovina dotazanych néjakou zaméstnaneckou vyhodu ve firmé postrada. Jsou
to napriklad prispévky na sportovni a kulturni akce, zavedeni stravenek,
proplaceni prescast, placeni dopravy pro dojizdéjici, prispévek na masaze nebo
rehabilitace nebo 5 dni dovolené navic. Dale jeden Clovék navrhl, aby ve firmé byly
obédy zadarmo nebo aby firma zavedla 1azné pro zaméstnance po kazdych 5 letech
odpracovanych ve firmé. Dale jeden respondent navrhl, aby byla ro¢ni slozka
se smysluplnéjsimi a dosazitelnéjSimi cili, které mohou ze své pozice ovlivnit

s pridanou hodnotou. Eventualné % navyseni ro¢ni prémie (napi. z 10% na 15%).
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odpovédi nj pi
Ne nebo nevim 20 46 %
prispévek na sportovni a kulturni akce 4 9 %
stravenky 7 16 %
placeni piescasti 3 7%
proplaceni dopravy 4 9 %
masaze nebo rehabilitace 2 5%
5 dni dovolené navic 1 2%
obédy zadarmo 1 2%
Lazné po 5, 10, 15 letech u podniku 1 2%
Roc¢ni slozka se smysluplnéjsimi a dosazitelnéjSimi
cili, které mohu ze své pozice ovlivnit s pfidanou . 20
0
hodnotou. Eventualné % navySeni ro¢ni prémie
(napft. z 10% na 15%)
suma ), 44 100 %
Tabulka 16 - navrh benefiti
zdroj: vlastni zpracovdni
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Graf 10 - navrh novych zaméstnaneckych vyhod
zdroj: vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 23

Je pro Vas diilezita pochvala od nadiizeného?
Pro vétSinu lidi je pochvala od nadiizeného velmi diilezita. Urcité diilezité to je pro
70 % respondentt, spiSe diilezité to je pro 23 %. A pro tii lidi pochvala neni nebo

spiSe neni dtilezita.

Dulezitost pochvaly od nadfizeného

Huréité ano MspiSeano M spiSe ne M urcité ne

2%

Graf 11 - pochvala od nadrizeného
zdroj: vliastni zpracovdni

Otazka ¢. 24

Jaky je Vas vedouci? Hodi se na tuto pozici? Déla svou praci dobre? Prosim
napiste.
Jednotlivé odpovédi jsou uvedené jen v tabulce. Celkové jsou odpovédi velice

kladné. To je pro firmu velice pfijemna odezva.
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Odpovédi

Ano, da se s nim mluvit o problémech, vzdy spole¢né najdeme néjaky zptlisob jak je

vyresit.

ano, vyborné

BohuZel nehodi, kam vejde on, prijde s nim chaos, neumi motivovat podrizené, jen
ten, co je ve firmé od rdna do vecera, je dobry pracovnik a nezalezi na tom, zda
odvadi dobie svou praci ¢i ne, i kdyby tento ¢as prosedél na kurarné, tak bude v
ramci oddéleni nejlepsi. Co se zaSkoleni pri prichodu do firmy tyce, radéji
nemluvim, dodnes nevim poiradné, co mam, ¢i nemam délat, za co jsem
zodpovédny ¢i ne, ma pracovni ¢innost 100% nesouhlasim s pracovni naplni,
kterou jsem podepisovala pii nastupu, bohuZel jsem celkem nespokojend a

nejradéji bych zménila oddéleni, firmu ne, jen oddéleni.

Docela se ted’ zlepsil. Je to lepsi, nez to bylo.

Dokaze ocenit naSi praci, pochvalit, je klidny, nekfici, pokud svou praci délame

dobre a nejsou Zadné problémy, necha nas ji délat po svém.

GM je na vysoké urovni s dostatecnou empati¢nosti a porozuménim. Svou praci

déla dobre.

Hodi se na svou pozici a urcité déla svoji praci dobfte.

Hodi se na tuto pozici, praci odvadi dobfe, ale vSe nechava na posledni chvili.

Hodi, Jen nékdy naklada ukoly bez zpétné vazby. Zda ma doty¢ny ke splnéni

poti‘ebné znalosti nebo dostatek ¢asu.

Ja jich mam nékolik. A vSichni jsou prima.

Je oddany praci, hodi se na ni, je to odbornik, snazi se aplikovat metody, snazi se jit

prikladem.

Je to Clovék na svém misté! Praci vykonava perfektné - aZz moc.

Jsem s nim spokojen zatim ve vSech ohledech.

K vedoucimu nemam vyhrady.

Mij vedouci je dobry, ale urcité néjaké rezervy ma, na tuto pozici se hodi, ale chybi

informovanost podrizenych.

vz

Mij vedouci je skvély, na tuto i vyssi pozici urcité s klidem ma.
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Na pozici se hodi a svou praci déla podle mého nazoru dobre.

na pozici se hodji, ale mél by mit lepsi prehled o praci svych podrizenych.

Na svoji pozici se hodi.

Naroc¢ny na vzdélanost.

Nedostatecné komunikuje se svym tymem.

Nikdo neni dokonaly.

No comment

normalni, ano, hodi, svou praci déla dostatec¢né, popripadé deleguje.

0Ocekava znalosti véci nesouvisejicich s pracovni pozici.

Svou praci déla dobre, ale myslim, Ze jsou tam rezervy.

Urcité ano. Na svého nadrizeného si stéZovat urc¢ité nemohu.

Ve svém oboru je jednicka, jiny by takovy tlak musel unést. Svou praci déla

vyborné.

Ve vztahu k podrizenym svoji praci nedéla dobte, ve vztahu k nadrizenym déla

svou praci vyrobné.

Vedouci je muZ na svém misté.

Vedouci odvadi praci velice dobre, je velice dobfe znaly oboru, praci odvadi

profesionalné. Nemam zadné vyhrady.

Vedouci se na svou pozici hodi a nevim ocenit, zda ji déla dobre. Asi myslim, Ze jo.

Znaly, cilevédomy, spravedlivy, chapavy, pratelsky. Ano, je na spravném misteé.
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7 Shrnuti vysledki a navrhy doporuceni

7.1 Shrnuti vysledku - SWOT analyza motivace a vzdélavani

SWOT analyza byla vytvofena na zakladé vysledki dotazniku a z analyzy
vzdélavani a motivace ve firmé. Byla sestavena do C¢tyr zdkladnich bloki podle

Alberta Huphreyema. VysledKky jsou rozebrany v tabulce ¢. 25.

Pozitivni faktory Negativni faktory
SILNE STRANKY SLABE STRANKY
Vnitini
e informovanost
faktory
zameéstnanci o e vstupni zaskoleni
benefitech e neproplaceni dalekych cest
e spokojenost s vedoucimi do zaméstnani
e dobré vzdélavani e vyhrady k benefitim
zameéstnanci e neznalost e-learningu
e dobra motivace ze
strany spolecnosti i
vedoucich
e spokojenost s lektory na
vzdélavani
PRILEZITOSTI HROZBY
Vnéjsi
e ziskani vice mladych L
faktory ¢ neudrZeni si svych
zaméstnancu 5 . .
zameéstnancu diky motivaci
e zavedeni novych y .
e neochota zaméstnanct se
vzdélavacich metod .. L
ucit novym vécem

Tabulka 17 - SWOT analyza
zdroj: vlastni zpracovdni
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7.2 Shrnuti vysledku - vypocet hypotéz

Hypotéza 1

Ho: Alesponi 70% zaméstnancti je spokojena se zaskolenim ve spole¢nosti.
Hi: Méné jak 70% zaméstnanct je spokojeno se zaskolenim ve spole¢nosti.
n =44

p=25/44=0,56

a=0,7

Hladina vyznamnosti o = 0,05

Kriticky obor testu Wo,05 = {u: u > 1,64}

p-a _ 056-0,7 .

a(l—-a) 0,7%0,3
n 44

Testové kritérium u = —-1,46

Ve firmé je méné jak 70% zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni se zaskolenim
ve spoleCnosti. ProtoZze u < 1,64 tedy testové kritérium neleZi v Kkritické oblasti

testu. Je ptijata alternativni testovana hypotéza Hi a zamitam hypotézu Ho.

Hypotéza 2

Ho: Alesponi polovina zaméstnanctii je spokojena s benefity ve spole¢nosti.
Hi: Méné jak polovina zaméstnanct je spokojena s benefity ve spole¢nosti.
n =44

p=33/44=0,75

a=0,5

Hladina vyznamnosti a = 0,05

Kriticky obor testu Wo,05 = {u: u > 1,64}

p—-a _ 0,75-0,5
a(l1-a) - 0,5%0,5
n 44

Ve firmé je vice jak polovina zaméstnanct, co je spokojena s benefity. Protoze

Testové kritérium u = = 3,3

u > 1,64 tedy testové kritérium leZi v kritické oblasti testu. Prijimam hypotézu

Ho a zamitam alternativni hypotézu Hj.
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7.3 Vyhodnoceni hypotéz a navrhy doporuceni

z

Vzdélavani
Velmi kli¢ové a pozitivni zjiSténi je, Ze v drtivé vétSiné respondenti uvedli, Ze firma
dostatecné vzdélava a rozviji své zaméstnance. Jelikoz zvysledkl vyslo,
Ze zaméstnanci maji potrebu se vzdélavat a zdokonalovat ve svém povolani, tak
je velmi spravné, Ze to firma svym pracovnikiim umoziuje. BohuZel naproti témto
fakttim doslo ke zjisténi, Ze méné jak 70% dotazanych pracovnikii neni spokojena
se zaSkolenim na svoji pracovni pozici. Tim se zamitd prvni stanovend hypotéza -
JAlespont 70% zaméstnancti je spokojeno se zaskolenim ve spole¢nosti.” Prijata byla
alternativni hypotéza - ,Méné jak 70 % zaméstnancii je spokojeno se zaskolenim
ve spole¢nosti. To bylo potvrzeno i vypoCtem statistickych hypotéz v predeslé
kapitole. Zjistilo se, Ze spokojenych pracovniki je 58 %. To ale jisté neni vysledek,
kterym by se firma chtéla chlubit. Dale velmi kladné jsou ohodnoceni interni

i externi lektoii spolecnosti. To je brano jako velmi silnd stranka spolecnosti a

jejich vzdélavani zaméstnanct.

Firma dobie vzdélava své zaméstnance béhem pilisobeni ve firmé, ale pracovnici
nejsou dostate¢né zaskoleni na zac¢atku pracovniho poméru. Re$enim by mohlo byt
vypracovani lepSiho skoliciho planu pro nové zaméstnance. V dotazniku také jeden
respondent uvedl, Ze postrdda jednotlivé a centralné spravované manualy
k zavedenym procestim, postuplim ¢i instrumentd. To je také mozna pricina, pro¢
novy zameéstnanec firmy nerozumi vSem postupim pri vykonavani své prace
a neni tak spokojen se zaskolovanim firmy. Dale by uvitali zaméstnanci vzdélavani
voblasti normy IRIS, Six Sigma, konstrukce vykresi a mozkového joggingu.
Spolecnost jisté o tento zdjem ze strany zaméstnanci nemd tuSeni. Proto
je reSenim povérit vedouci, aby se vice zajimali o zajmy svych podrizenych.
Z personalniho oddéleni by také mél byt vyhrazeny néjaky prostor, pro nazory
anapady svych zameéstnancl. Tak ziskaji spokojené zaméstnance, ktefi budou

nadsSeni z toho, Ze ve firmé maji také slovo.
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E- lerning

Vramci informacnich technologii je firmé navrhnut e-learning pro vzdélavani
svych zaméstnancl. V dotazniku, votazce ¢. 10 (Jakou formu Skoleni
uprednostiiujete?), nikdo neodpovédél e-learning jako uprednostiiovanou

moznost, protoZe firma e-learnig nenabizi.

Proto je navrhnuto zavedeni této metody vzdélavani do firmy. Pro firmu to bude
dalsi zpestfeni v rozvoji svych zaméstnancti a firma tim ziska i okamzitou zpétnou
vazbu, jelikoZ e-learning vydélavd pomoci elektronicky dostupnych medii.
Zaméstnanec muiZe tak studovat formou prezencni formy vyuky (prednasky,
seminare) doplnéné o elektronickou e-learningovou vyuku. Zde muze byt uvedena
rozSirujici latka, odkazy na odbornou literaturu, nastroje pro zpétnou vazbu

a podobné.

Motivace

Ohledné motivace zaméstnancl ze strany spolecnosti i jednotlivych vedoucich,
vySly vysledky velmi kladné. Trochu horsi uz to je s finan¢nim ohodnocenim, kdy
39 % respondentli neni spokojeno s financnim ohodnocenim. Zato s benefity jsou
zameéstnanci spokojeni. Maji i prehled o vSech benefitech a celkem tyto vyhody
vyuzivaji. Tim se potvrdila hypotéza 2 - ,Alespori polovina zaméstnancti je spokojend
s benefity ve spolecnosti. Tento vysledek je ovéren i statickym vypoctem hypotéz

také o kapitolu vyse. S benefity je spokojeno 77 % zaméstnancd.

Dale bylo zjisténo, Ze pochvala od nadrizeného je velmi dileZitd pro drtivou
vétSinu. To je moZnd jeden z nejlepsSich a nejefektivnéjsSich motivaci zaméstnancu.
Spole¢nost by neméla motivaci podcenovat a vice davat najevo svym zaméstnanct,
Ze jsou pro spolecnost dulezity. To zaruci vedouci oddéleni. Tady vysSel velmi
uspokojivy vysledek, kdy vedouci oddéleni ziskali od respondenti velmi kladné

hodnocenti a jsou spokojeni aZ na nékteré vyjimky.

JelikoZ ne vSichni zaméstnanci jsou spokojeni s finan¢nim ohodnocenim, navrhem

by mohly byt nové benefity, které by zaméstnanci jisté ocenili. Napriklad zavedeni
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stravenek pro zaméstnance. Sice firma prispivd zaméstnancim na zavodni
stravovani, ne vSichni ale tyto vyhody vyuzivaji. Dale vyplyva z dotazniku, Ze by
zameéstnanci ocenili placeni prescasi. To se zda jako ten nejhorsi demotivujici fakt,
kdy zaméstnanci nejsou ohodnoceni za svou vykonanou praci. Firma by rozhodné
méla zavést placeni prescasli, nebo inovovat napiiklad 5 dni dovolené navic.
Dal$im zajimavym benefitem by byli l1azné za dlouhodobé ptlisobeni ve firmé, nebo

proplaceni oc¢kovanti.
Doporucenim pro firmu je i to, Ze by neméli polevovat a udrzet si dobré vysledky.

Neznameng, Ze kdyZ se zamérime na néjakou problematiku, zanedbame ty ostatni.

Je tedy potieba rozvijet a dal podporovat to, co funguje.
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8 Zavér
Cilem této bakalarské prace bylo analyzovat vybrané persondlni c¢innosti
ve spolecnosti  GRAMMER CZ, s.r.0o. Tedy persondlni <cinnosti zabyvajici

se vzdélavanim a motivaci pracovniki ve firmé, kde na vzdélavani byl v této praci

kladen vétsi diraz.

Teoreticka ¢ast se zabyva vyznamem personalistiky, organizaci personalniho
utvaru a ukoly personalistiky. Dale analyzuje jen ulohou jednotlivych vybranych
personalnich ¢innosti, tedy vzdélavani a motivace pracovniki ve firmé. Konkrétné
popisuje jak dobie vzdélavat, jak planovat vzdélavani a jak si stanovit spravny cil
ke vzdélavani svych pracovnikd. Také jak motivovat, co miize byt motivaci

pracovniku a jaké maji pracovnici potreby.

V aplikacni casti byla provedena analyza spolectnosti GRAMMER CZ, s.r.o. a jejich
zameéstnancil. Dale byl zkouman aktudlni stav metod firmy, jak provadéji planovani
Skoleni, jak pracovnik ziska kvalifikaci a jak spole¢nost motivuje pomoci benefiti.
K vytvoreni objektivniho pohledu na vzdélavani a motivaci zameéstnancii bylo

provedeno dotaznikovym Setfenim.

Byly ovéreny dvé hypotézy. Prvni hypotéza - ,Alespori 70% zaméstnancii
je spokojeno se zaskolenim ve spolecnosti.” Hypotéza byla ovérena statickym
vypoctem a tato hypotéza se zamitd. Druhd hypotéza - ,Alespori polovina
zaméstnanctli je spokojend s benefity ve spolecnosti. Tento vysledek je také ovéren

statickym vypoctem a hypotéza se prijima.

K vyhodnoceni vysledki pomohly vysledky dotaznikového Setfeni a poznatky
analyzy persondlni prace spolecnosti. Ztéchto poznatkid pak byly stanoveny
navrhy a doporuceni na lepsi vzdélavani a motivaci pracovnikl firmy. Vysledky
jsou uspokojivé, ale pokud chce mit organizace spokojené zaméstnance, kteri
napriklad neodejdou za mozZnou konkurenci, vzdélavani a motivovani

zaméstnancli by neméla podcenovat.
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Priloha ¢. 1 - Organizacni struktura spolecnosti

o T
OGANIZACNI STRUKTURA GRAMMER CZ, s.r.o. GRAMMER

L
GRAMMERCZ, s.r.o.

Konstrukce

s ~ —= Zavod
Doin I Kralovice wmj k.l
—  Nakup SRM
Centralni
1 Finandni Gats
Centralni
Tova Gt
Vystavil: Dv. Mrdzowa Diatum: 1.1. 201§ Centrilng
Kentroloval:  E. HriEowd Datum: 1.1. 201§ personalistika
Schwail M. Kofingk Diatum: 1.1. 201§
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Priloha ¢. 2 - Dotaznik

Dotaznik
Jsem studentka Univerzity Hradec Kralové oboru Informacni management a
prosim Vas o vyplnéni dotazniku, ktery bude slouZit pro bakalarskou praci. Mym
tématem je persondlni Cinnost se zaméfenim na vzdélavani a motivaci

zameéstnanci v konkrétnim podniku. Dékuji za Vase odpovédi.

Jste:
e Zena
e Muz
Jak dlouho ve firmé pracujete?

e Méné nez1rok

e 1-5let
e 5-10let
e 15-20let

e Vicejak 20 let

Mij véKk je:
e Do 30let
e 31-40let
e 41-50let
e 51-60let
e Nad61let

1. Zabyva se podle Vas firma dostate¢né vzdélavanim a rozvojem svych
zaméstnancii?

e SpiSe Ano

e SpiSene

e Urcité ano

e Urcité ne

2. Pocitujete sami potirebu vzdélavat se a zdokonalovat ve Vasem povolani?
e urcité ano
e spiSeano
e spiSene
e urcité ne
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3. Byl/a jste spokojen/a se vstupnim zaskolenim na Vasi pozici?
e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e urcité ne
4. Kolik skoleni béhem roku absolvujete?
adné
-3
e 3-5
e Vicejak5

[ ]
_ N

5. Tento rozsah Skolenti je pro vase potreby k zaméstnani?
o Nizky
e Vysoky
e Dostacujici

6. Jsou Skoleni pfinosna pro vykon Vasi profese?
e urcité ano
e spiSeano
e spiSe ne
e urcité ne
7. Jakou formu skoleni uptrednostiiujete?

e Seminar
Samostudium

E-lerning
Instruktar

e jind moZnost ............

8. Kde ziskavate informace o nabizenych Skolenich?

Od narizeného

Z personalniho oddéleni
Emailem

Z nasténky

9. Jak hodnotite uroven internich lektora?

e urcité kladné
e spiSe kladné
e spiSe zaporné
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e urcité zaporné
10. Jak hodnotite Groven externich lektor?

e urcité kladné
e spiSe kladné

e spiSe zaporné
e urcité zaporné

11. Je néjakd oblast, ve které byste chtél/a byt vzdélavana, ale firma to
neumoznuje? Prosim napiste.

12. Tato spolecnost mé motivuje k tomu, abych své ukoly plnil/a nad ocekavani.

v

e urcité ano
e spiSe ano
e spiSe ne

e urcité ne

13. Styl vedeni mého nadrizeného mé motivuje k tomu, abych odvadeél/a kazdy den

co nejlepsi praci.
e urcité ano
e spiSeano
e spiSe ne
e urcité ne
14. Jen maloco by mé ptimeélo odsud odejit.

v

e urcité ano
e spiSeano
e spiSene

e urcité ne

15. Myslite si, Ze jste dostatecné ohodnocen za svoji praci?

e urcité ne
16. Jak spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami? Hodnot'te jako ve Skole.

e urcité ano
e spiSe ano
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e spiSe ne

e urcité ne
17. Existuje néjaké zameéstnanecka vyhoda, kterou ve spolecnosti postradate? Mate
néjaky ndpad, co by méla firma zavést? Prosim napiste.
18. Je pro Vas dtilezita pochvala od nadrizeného?

e SpiSe Ano
e SpiSene
e Urcité ano
e Urcité ne
19. Mate pocit, Ze jste ze strany nadiizeného dostate¢né motivovan?
e SpiSe Ano
e SpiSene
e Urcité ano
e Urcité ne
20. Jak hodnotite vztah a komunikaci se svymi nadrizenymi? Hodnotte jako ve
skole.

gl D W N

21. Jaky je Vas vedouci? Hodi se na tuto pozici? Déla svou praci dobte? Prosim
napiste
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Oskenované zaddni prdce

14, 10,2004 Tiak 2odini sdwd redgoh praioi

UNIVERZITA HRADEC KRALOVE
{:} Fit UKHK Fakulta informatiky o managementa

Rekitarského 62, 50003 Hradec Krikowe, tel: 493 331 111, fax- 493 332 235

Zaddini k zavéreéné prici

Jméno g pfijmeni studenta; Katefina Kodnarovi
Db =mdia; ' Informatnl management {3)
Iméno a plijmeni vedouciho prace: Marcela Sokolovi

My priice:

Amalyen vwhranych persondlnich Ennosti ve spoleénosti Grammer CF, s.roo.

Mazey price v Al
Analysis of selectsd personnel actions m company Grammer CZ, 2.0.0.

Padtitul price:
Vadeldvind a motivovind zamiéstnanci

Posdtitul price v Al

Education and motivating of employvess

Cil price: Analvzovat vzdélivani a mobivace ve firmé GRAMMER CZ, sr.o. a na zikladd Zjidténi navrhnout
doponseni v téchin ohlastech

Chanowa préce:

| Uvod

2 Cil & metodika price

3 Literirni relerge

4 Analiza aysidmu vaddliving a motivace ve gpaleénosti Grammesr CF, s.r.0,
5 Shrnuti vysledkii a navrh dopomscen:

i Zévikry

7 Seznam pouité hiteriury

8 Pfilahy
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