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1 Uvod

Lidské zdroje jsou zakladnimigrdpokladem, nezbytnym k fungovani jakékoli
organizace. Lidéigdstavuji nejcerjsi a zarove i nejdrazsi zdroj podniku, ktery vede

k jeho prosperét a konkurenceschopnosti.

Pro budouci rozvoj a uggnost podniku jeidezité zmapovat a uspre rozvijet

lidsky potencial, ktery, pokud je efekti&nyuzivan, pohani podnik kigdu.

V osobnim, rodinném i pracovnim Zi¢ofje pro kazdého jedinceukkzita
motivace. Pokud chceme své lidi motivovat, musienarjtt pochopit, nesmime myslet
jen sami na sebe. Lidé maji své vlastni nazoryobditsstyl uvazovani. Pokud nebudou
dostaténé¢ motivovani krealizaci cil organizace, cile nebudou nikdy &Spe
naplrény. VSichni lidé musi mit pocitidezitosti a musi citit, Ze se vyzna#podileji
na vysledcich podniku a jsou tedy jeho &sii. Motivace lidi neznamena jen brét,
ale na druhé stréntaké davat. # ovliviovani druhych lidi je nutno vychazet z toho,
co ovliviiuje nas. Je velmiudezité trefit se do motiy, ktery ¢lovek, jehoz chceme
uréitym smerem ovlivnit, ma. Pokud se trefime debpinese nam to velkou vyhodu -
¢lovék bude préaci vykonavat proto, Ze ho bavi. Motivage i velkou nevyhodu — neni
to snadnéa cesta. Musime heédrdet o ¢loveku, kterého chceme motivovat a navic znat

proces motivace samotneé.

Firmy ¢asto zapominaji, Ze pravidé, které zamstnavaji, jsou rozhodujicim
zdrojem, protoze iffimo ovliviuji kvalitu jejich vyrobki a sluzeb. Usgh podnikani
se ve stale &Si mie odviji od schopnosti vyrabkvalitni produkty a toho nelze docilit
bez kvalitni pracovni sily a jeji dokonal&igravy. Také z tohotoivodu by nél podnik

neustale p®vat o vzdlavani svych zagstnand.

Pro budouci prosperitu a@st podniku jsou nezbytné investice do &lastani.
Pomoci vysoké kvality lidi se dosahuje konkurdnh vyhod — a toho nelze docilit bez
investovani do rozvoje lidskych schopnosti a dowestin Toho jsou si organizace

s pozitivni filozofii vzalavani vdomy.



Firmy na druhou stranu c¢ekavaji, Ze naklady vynaloZzené na &lagani

se projevi v pracovnich vysledcich zstmand.

Podniky, které do svych lidi investovat nebudou,hmo aiekavat, Ze jim
ti nejlepSi odejdou. Ti ddb si vzdy dokazi najit jinou, lepSi praci. &m mére
prilezitosti k rozvijeni budou mit, tim rychleji t&ini. Kdo neinvestuje do lidi, &t

na nespravném mést



2 Literarni p rehled
2.1 Lidské zdroje

2.1.1 Lidské zdroje

Zakladnim pedpokladem k fungovani jakékoliv organizace jsowhbytné
z&kladni zdroje: materidlové, finam, lidské. Neustalé shrom#dvani a zajifovani
koordinovaného {sobeni &chto ti zdroji je zakladnim uUkolem managementu.
Nejdilezit¢jSi jsou zdroje lidské, protoZze ostatni dva zdrojadtji do pohybu
a determinuiji jejich vyuzivani. Proto jezeni lidskych zdrdj a neustalé zkvatibvani
zakladnim ukolem podnikového managementu (Paldg)20

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

Lidské zdroje uvagi do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejichu¥iyi,
predstavuji ten nejcelj$i a v rozvinutych trznich podminkéach zpravidladjdrazsi
zdroj, rozhodujici o prospetita konkurenceschopnosti podniku. Je progéhd, aby se
staly jadrem vesSkereétitzeni podniku (Vodak, Kuchéikova, 2007).

2.1.2 Lidsky kapital

Lidsky kapital podniku je tv@n zangstnanci podniku, jejich vrozenymi
i ziskanymi znalostmi, dovednostmi, schopnostmist@o a kompetencemi. Lidsky
kapital je takovy lidsky faktor v podniku, ktery J@mbinaci inteligence, dovednosti
a zkuSenosti, coz podniku dava jeho zvlastni charakidské slozky podniku jsou
takové slozky, které jsou schopnyeni, zngny, inovace a tvidvosti, coz — dobe

J

motivovano — zajifuje jeho dlouhodobérpziti. Tento kapital f@dstavuje vyznamny



faktor prosperity podniku. Z hlediska budouci &sposti, perspektivy a rozvoje podniku
je dilezita kvalita a rozvoj fedevSim dch aspekt lidského kapitélu, které, pokud jsou
efektivné vyuzivany, pomahaji podniku jit kigdu. V takovém fipad hovaime

o lidském potencialu, ktery jgeba v podniku dale zmapovat a dokazat ho &Spe
rozvijet (Vodak, Kuchaikova, 2007).

2.1.3 Lidsky potencial

Lidsky potencial je soustava dispozic a sklortlovéka kcinnostem.
Je gedpokladem Zivotnickinnosti lidi, jimiz se jako jednotlivci i socialrgkupiny
uplatiuji ve spolénosti a ndni ji i sebe. Rozvoj lidského potencialu i mozngstio
uplatréni jsou zavislé na stupni rozvoje spmiesti. Lidsky potencial je vSak zarave
vysledkem Zivotnichéinnosti lidi, protoZe teprve &inném uplaténi se mohou tyto
dispozice a sklony rozvijet.

Bez ohledu na to, s jakym stujn zvladnuti dokaze éda vyjadit a hodnotit
arover lidského potencialu, fpdstavuje lidsky potenciédl prélovéka vyznamnou
hodnotu, sice ne vzdy dostateé jasré a hluboce po€bvanou, ovSem vyrazn
aktualizovanou v fipadech jeho nedostatesti — v nemoci, ifp pocitu zaostalosti

ve znalosteckii dovednostechdi jinym apod. (Blazek, 1991).

2.2 Motivace

2.2.1 Pojem motivace

Motivace je definovana jako vSeobecné a obséhléxtemn pro vSechny
promenné, které nelze bezpréstine odvodit z vijSich podsta, které ovlivauji

piipadreé kontroluji chovani ohlednintenzity a smiru (Deiblova, 2005).

Motivace je vnitni proces utv@ni cili, postofi a chovani ¢loveka.
Nedostat&na motivace niize byt stej Skodliva jako motivace nadima. Motivaci
ovlivauji vnejSi kritéria (spolénost, normy, pravni normy) a vii kritéria dan&

¢lovekem (osobni cile, sebehodnoceni, zkuSenosti).



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

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

Souhrn motivw aktual® pritomnych ve ¥domi jedince, které jsoufiginami
jeho chovani, vybavuji toto chovani energetickyakétje uéitym smérem orientuji.
Vyraz motivace nelze nahradit terminy stimulace ongimbidky, jak se tintasto
setkavame. Tyto vyrazy oz&qgi vngjSi podrét, budouci snazeni a nevyjag
komplexnost procesu jednagiovéka a vysledky motiweniho pisobeni (Livéka,
1981).

Motivace je odvozena z ciléwrientovaného chovani nebo je jim definovana.

Tyké se sily a samu tohoto chovani.

K motivaci dochazi, kdyz lidécekavaji, Zze ufitd akce pravépodobré povede
k dosaZeni &akého cile a cemé odngny — takové, ktera uspokojuje jejich individuélini
potieby.

Dobie motivovani lidé jsou lidé s jasklefinovanymi cili, kt& podnikaji kroky,
od nichZ @ekavaji, Ze povedou k dosaZegghto cili. Efektivné pracuji, protoze maji
silné vyvinuty pocit povinnosti — jsou siédomi toho, Ze jejich Usili slouzi jak

uspokojeni pdeb organizace, tak jejich vliastnim z&m (Armstrong, 1999).

Motivace ma jiz ve své podstatepsanu nutnost pochopeni druhych lidi. Kdo
od lidi potebuje rco ziskat bez nésili, kdo je chce motivovat, jeemugestat myslet

jen na sebe.

Motivovat znamena nejen brat, ale také davat. Jedoes, fi kterém nabizite
¢lovéku, od kterého &co potebujete, uspokojeni jeho z&mA cinite tak zfisobem,
aby @i tom v38e, co ma byt vykonano ve vasem zajmu nebajmu rjakého celku,
nemohlo Zstat nepovsSimnuto. Aby tohle bylo mozné, aby mattvaebyla poniZzena na

pouhou manipulaci, musite zajmy druhych lidi chapagungt jim. Motivace vas tedy



nuti zajimat se o druhé. Uz to je vel&y v dneSnim povrchnim, usghaném sgté.
Naroky UspSné motivace jsou ovSem j&stySSi — nestd se zajimat, jeitba chapat.
Z4ajem je ¥ci postoji, které k lidem mate, a je zaloZzen na hodnotadtrykt &fite.
Prirucky mohou zajem o lidi povzbudit, ale o jeho vzné&@ostarat nemohou. O tom,

zda se uhnizdi ve vasem nitru, definitivozhodujete jen vy.

| kdybychom necldli, ve snaze ovlivnit druhé vzdy vychdzime z toluo,
motivuje nas. Pochopime-li,dem se jini lidé od nas lisi, zjistime, kde ubrabaxidat.
Pokud k tomu nabidneme jéstprimné geswdcéeni, Ze druhy ma pravo se od nas lisit,

nase fisobeni bude nejen spravné v obsahu, ateohodné formou.

Smyslem motivace je nenasilné vyteni pozitivniho pistupu k gcemu —casto

k n¢jakému vykonuwi typu chovani.

Je nositelkou obrovské vyhody — pokud seiddbefite do motiu, kteréélovék
ma, miZe prace zafjfznivych podminek poktmvat i bez pikonu vrgjSich podstu.
Clovék vykonava dlohu, protoZe jej to bavi nebo protédepovazuje za vyznamné
a dilezité. Vyhoda motivace je ovSem znevazovana velkewyhodou: neni to
jednoducha cesta. J&lba hoda veédét jak o ¢lovéku, kterého hodlame motivovat, tak

0 procesu motivace samotné.

2.2.2 Vzdilavani zaméstnanai jako nastroj motivace?

Je prokazano, Ze pracovnici, iktesi jsou ¥domi toho, Ze firma nevaha
investovat progedky do jejich rozvoje, jsou vykowjsi a celko¢ motivovargjsi nez ti,

kteri v ramci spolénosti moZnost rozvoje nemaiji.

Vzdélavani a rozvoj zagstnan@ ma krong jiz zmintné motivace zagstnané
pro spolénost hned &kolik vyznami. Vzdélavanim vlastnich za#stnand prispiva
spol&nost k rozvoji jejich potencialu a tim i ke zvySavdejich pracovniho vykonu,
pomaha ji drzet krok s konkurenci a v neposla@ié pruzré reagovat na stale se

zvysujici naroky zakaznik(Marholdova, 2005).



2.2.3 Motivaci k uspgchu

Zameéstnanec musi citit, Ze jeho role je pro celkovylegsk firmy dilezita.
Také jeho spolupracovnici musi podavat ty nejlegkony. Pak je pro kazdého tém
samozejmé, Ze nechce kazit vysledky ostatnich . Takowgotstnanec samaoejme
potrebuje dalSi rozvoj, ptebuje mit moznost seéco nového natit. Pokud mu to
spole&nost dopeje, funguje to jako nejvyznar&s8i motivani faktor. Takto jednaji
prevazre firmy vlastrené atizené zahragnim podnikateli. Je velmi optimistické, Ze
i nékolik c¢eskych firem tuto kulturu ve &8i nebo mensi rré zavedlo. Jejich
podnikatelské vysledky jsou mirfaané (Jung, 2010).

2.2.4 Proces motivace

Je to model vztahujici se k pethdm a nazriaje, Ze motivace je iniciovana
védomym nebo mimovolnym zji&im neuspokojenych peth. Tyto pateby vytvaeji
piani dosahnout&teho nebo &co ziskat. Poté jsou stanoveny cile, o nichz&g ¥e
uspokoji tyto paeby a pani, a voli se cesty, od nichZz séekéava, Ze povedou
k dosazeni stanovenych icildestlize je witého cile dosazeno, geba je uspokojena
a je pravdpodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, seffspzopakuje v fipack, Ze se
objevi podobné pé&tba. Pokud neni cile dosazeno, je &éngravdpodobné, Ze se budou
tytéz kroky v budoucnu opakovat (Armstrong, 1999).

2.3 Stimulace

2.3.1 Pojem stimulace

Stimulace pedstavuje soubor ¥jich podeti a pobidek, které usmiuji
jednani pracovnik a které jsobi na jejich motivaci. Ma zZadoucéidgek jen tehdy,
pokud je v souladu s motitiaim profilem¢lovéka (Palan, 2002).

Ma obrovskou vyhodu — je pamé jednoducha. Dokud vyplacime odnu,
dokud krmime a napajime, préstokud kompenzujeme nepohodli spojené s vykonem

néjakymi atraktivnimi hodnotami, fiteme d¢ekavat, Ze prace bude probihat. OvSem



v okamziku, kdy takové hodnoty (#8i stimuly) gestaneme poskytovat, se prace
ziejm¢ zastavi. To je nevyhoda stimulace: prace prob@mapo tu dobu, po kterou

pasobi stimuly.

2.4 Vz&lavani

2.4.1 Pojem vzdlavani

Vzdélavani je planovit&innost, ktera ma jednotlivci nebo skupivedlavanych
pomoci dosadhnout pozadovanéigpbilosti, nadit se dlat spravné &ci a vyuzivat

osvojenych znalosti a dovednosti v praxi (Bart&k)7).

2.4.2 Filozofie vzdlavani

Filozofie vzdtlavani utité organizace vyjadje dilezitost, jakou organizace
vzaklavani fiklada. Nekteré firmy pouzivaji pasivni ifstup a domnivaji se, Ze
pracovnici sami fjdou na to, jak se s praci vyigmlat, nebo Ze to odkoukaji od
spolupracovnik. Jestlize takovéto firmy trpi nedostatkem kvabfitinych pracovnik
piekonavaji jej tim, Ze se snazi ziskat pracovniky fioem, které investuji do

vzdglavani.

Jiné podniky se v dobach, kdy se jim #lldi, vrhaji do vzdlavani a bez
rozmyslu na & vynakladaji penize. Ale v horSi¢hsech prvni, co tyto firmy @éthji, je,

Ze restanou na vzatvani vynakladat jakékoliv prasdky.

Organizace s pozitivni filozofii v&thvani chapou to, Ze Ziji ve &¥, kde se
dosahuje konkuremich vyhod pomoci vysSi kvality lidi zastnanych ve firra a Ze
tuto Zivotré dalezitou potebu nelze uspokojit bez investic do rozvoje dovetino
a schopnosti lidi. Uznavaji ro¥h to, Zze sotasné nebo potencialni nedostatky
v kvalifikaci mohou ohrozit jejich budouci prosperia fist. V tvrdych obchodnich
podminkach se tyto firmy ipswdéuji o tom, zZe vz#8avani je investice, ktera

se vyplaci. Chapou, Zedde byt obtizné Wwislit navratnostdchto investic, ale &#i,

10



Ze hmatatelné i nehmatatelné vyhody &ladani tyto naklady vice nez ospravagl
(Armstrong, 1999).

2.4.3 Podnikové vzdlavani

Vzdélavani fedstavuje systematickéipptisobovani a zému chovani tim, Ze se
¢lovék wi pomoci vzdlavacich prograiy instruktdzi, rozvojovych program
a planovaného ziskavani zkuSenosti. Podfiobvedélavani definovala Manpower
Services Commission ve Velké Britanii (1981) jak®lanovany proces modifikace
postofi, znalosti a dovednosti¢enim sndtujicim k dosazeni efektivniho vykonu
v uréité ¢innosti¢i okruhucinnosti. Jejim cilem z hlediska prace je rozvirsitopnosti

jedince a uspokoijit séasné a budouci peby organizace tykajici se pracovni sily.

Zakladnim cilem podnikového vddvani je pomoci organizaci dosahnout jejich
cila pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, ligli, které zamistnava.
Vzdélavani znamena investovat do lidi z&el@m dosazeni jejich lepSiho vykonu a co

nejlepSiho vyuzivani jejichipozenych schopnosti. Konkrétnimi cili wévani jsou:

- rozvinout schopnosti pracovriila zlepsit jejich vykon,

- pomoci lidem k tomu, aby v organizaci rostli a rijgh se tak, aby budouci
potreba lidskych zdrdj organizace mohla byt v maximalni imiuspokojovana
z vnitinich zdrof,

- snizit mnozstvicasu patebného k zacviku a adaptaci pracovnéeinajicich
pracovat na nayziizenych pracovnich mistech pracovniki prevadnych na
jiné pracovni misto nebo povySovanych, tedy k zpleni toho, aby se tito
pracovnici stali pl& schopnymi vykonavat tuto novou praci tak rychle tak

nizkymi naklady, jak je to jen mozné.

Podnikové vzdlavani mohou realizovat interni odbornici nebo tias
vzaklavaci (Skolici) centrum,ffpadré externi instituce, tauz veejné ¢i podnikatelské
subjekty. Podnikové vzthvani neni kratkodobou zalezZitosti; efektivrealizované

vzdklavani gedstavuje dlouhodoby proces, tgny ctyimi fazemi, jsou to:
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a) identifikace pateb a definovani ailvzdilavani;

b) planovani vzdlavani;

c) realizace vzélavaciho procesu;

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

Moderni koncepce podnikového \#évani

Podnik, ktery chce byt konkurenceschopny, mugoy&t o neustalé vzthvani
svych zanmistnand, protoZe ti pimo ovliviwyji kvalitu jeho sluzeb a produktA praw

na to firmycasto zapominaji.

Plany vzdlavani zamistnand musi byt péibéZzne¢ aktualizovany na zaklad
meénici se situace uviii vné podniku. K aktualizaci by #to dochazet s dostateym

piedstihem ped gredpokladanymi zenami.

Je samaozjmeé, z&as a naklady investované do ¥lavani zamistnan@ se musi
odpovidajicim zfisobem odrazit i v jejich vysledcich. Hodnocerinaosti systému
vzklavani se uskutéuje pribézrneé prostednictvim nmgsicnich zprav s kvalitativnimi
i kvantitativnimi ukazateli. Vyhodnoceni kvality efektivity vzclavaciho procesu
probih&a formou tesf sebehodnoceni, internich refereéic$tatistik. Ukazuje, zda byly

celkové investice vynaloZené na zajistvzailavani vyuzity efektiva (Silko. 2004).

Pojeti a postaveni v systému personalni prace

PoZadavky na znalosti a dovednadtivéka v moderni spot@osti se neustale
meéni a abyc¢lovék mohl fungovat jako pracovni sila, musi rutreustéle prohlubovat
a rozStovat své znalosti a dovednosti. Uz davno pominuallgyd kdy ¢lovék po celou
dobu své ekonomické aktivity vysthv podstat s tim, co se nail béhem gipravy na
povolani, Vzdlavani a formovani pracovnich schopnosti se v nmidgrol€nosti stava
celozivotnim procesem. A vtomto procesu sehravde stétSi roli podnik a jim

organizované vztlavaci aktivity.

Zakladnim zakonem podnikani sasnosti je flexibilita a f¥pravenost na

zmeny. A flexibilni a gipravena na zgmy musi byt v prvniadé podnikova pracovni
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sila. A tak se zakoritp&e o formovani pracovnich schopnosti pracotrmpldniku
aby dynamika a struktura rozvoje pracovnich schsgpinbyla neustale s &itym
piedstihem v souladu s dynamikou a strukturou rozuveghniky vyuzivané nebo
vyuzitelné v podniku a aby podnikova pracovni $ifda schopna pruZnreagovat na
pozadavky a potencialni moznosti trhu i naf@lbti neustalého zdokonalovani systému

fizeni podnikového mechanismu.

Prizpasobovani pracovnich schopnosti pracounikénicim se pozadavin
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich sdogg je hlavnim Gkolem
podnikového vz&lavani pracovnik (Koubek, 2001).

Formovani pracovnich schopnostiéloveka a formovani pracovnich schopnosti

pracovnika (zardstnance) podniku

V souvislosti s formovanim pracovnich schopnostitigba rozliSovat pojmy
.formovani pracovnich schopnostiovéka® a ,formovani pracovnich schopnosti
pracovnika“. Zatimco v prvnimiipact jde o formovani pracovnich schopnadtivéka
v obecném slova smyslu, tedy vipéhu celého jeho Zivota, bez ohledu na to, kdy, kde
a z¢i iniciativy se uskut&iuje, ve druhém ifpact jde o formovani pracovnich
schopnosti pracovnika konkrétniho podnikujiné organizace. Jde o aktivitu, ktera
souvisi s praci, kterou pracovnik vykonadias organizaci, ve které pracuje, o aktivitu
organizovanou, podporovanou nebo uf@Aanou zardstnavatele vramci jeho
personalni a socialni prace. Formovani pracovnidiomosti pracovnika je tedy
sowtasti formovani pracovnich schopnadtivéka, a to tou satasti, v niz se angazuje

zamsstnavatel.

V systému formovani pracovnich schopnokivéka se obvykle rozliSujiitoblasti:
a) oblast vzdlani,
b) oblast kvalifikace,

c) oblast rozvoje.

V oblasti vz&lani se formuji zakladni a vSeobecné znalosti aedoeosti, které

umozuji ¢lovéku Zit ve spolénosti a v navaznosti na¢nziskadvat a rozvijet
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specializované pracovni schopnosti i dalSi socialastnosti. Oblast vztani je tedy
orientovana v fevazné nie na socialni rozvoj jedince, na jeho osobnosgty oblasti
se neuplatuje aktivita podnik.

Pro oblast kvalifikace, nebo také odborné (profepfipravy, se ve s4¢ vzilo
ozna&eni training (v SirSim slova smyslu). Uskiiteje se v ni procesiipravy na
povolani, formovani specifickych, na ¢ité zangstnani orientovanych znalosti
a dovednosti i jejich aktualizage ptizpisobovani mnici se pozadawin pracovniho
mista. Oblast kvalifikace je tedy orientovana nea&nani a zahrnuje jednak zakladni
piipravu na povolani, jedna doskolovani, neboli prbbl/ani kvalifikace. Zvlastnim
piipadem je paki@Skolovani, neboli rekvalifikace.

Treti oblasti formovani pracovnich schopneékiiéka je oblast rozvoje (dalSiho
vzaklavani, roz&ovani kvalifikace). Je orientovani na ziskani Spaiety znalosti
a dovednosti, nez jaké jsou nezléytuitné k vykonavani stavajiciho zéstnani. Velice
vyrazné je pitom zangieni na pochopeni a zvladnuti komplexnich prolilékterée
nezidka gekrauji i meze oboru. Vedle formovani ryze pracovnichopnosti nalezi
v této oblasti vyznamné misto i formovani socidinidastnosti, formovani osobnosti
jedince. Lze tedy konstatovat, Ze rozvoj je origatovice na kariéru pracovnika nez na
jim momentald vykonavanou praci. Formuje spiSe jeho pracovnierpmél nez
kvalifikace a vytvéi tak zjedince adaptabilni pracovni zdroj. V rdpdni rad
formuje osobnost jedince tak, a by lépéspival ke zlepSovani mezilidskych vziah
v podniku.

V posledni dob Ize pozorovat zvySeny zajem podhilkzejména o takové
rozvojové aktivity, jakymi jsou vzlavani v oblasti vedeni lidi a komunikace, jazykové

vzaklavani, kursy prace s osobnimigitaci apod. (Koubek, 2001).

Systém podnikového védvani pracovnilé

Do systému podnikového v&ddvani pracovnik pati také vzdlavaci aktivity,
jakymi jsou orientace, doskolovaniiegkolovani iniciované podnikem a rozvoj

iniciovany podnikem. V podnikovém systému ¥t&vani pracovnik se angaZzuje nejen

14



personalni Utvar (resp. Jeho élmhi vzatlavani pracovnik) ¢i dokonce zvlastni Gtvar
vzaklavani pracovnik, ale také vSichni vedouci pracovnici a odbéiryina sdruzeni
zanestnand. Podnikové vz#&avani pracovnik je personalnicinnosti, v niz se
negasgji vyskytuje Uzka spoluprace podniku s externimi bawchiky ¢i

mimopodnikovymi vzdlavacimi institucemi (Koubek, 2001).

Systematické podnikové wdvani pracovnili

NejefektivrejSim podnikovym vzdlavanim pracovnik je dokie organizované

systematické vzflavani.

Je to neustéle se opakujici cyklus, vychazejicizasad podnikové politiky
vzklavani, sledujici cile podnikové strategie &adani a opirajici se o flev¢

vytvoiené organizéni a institucionalni fedpoklady vzdavani.

Vlastni cyklus za&ina identifikaci patby formovani pracovnich schopnosti
pracovniki podniku. Nasleduje faze planovani ¥i&vani Ehem niz sereSi otazky
rozpaitu, casového planu, pracovrikkterych se Skoleni bude tykat, oblasti, obsahu
a metod Skoleni, apod.tdti fazi cyklu je vlastni proces Skoleni, tedy izsale
vzaklavaciho procesu. ProtoZze podnikové &adani pracovnik byva dosti nakladnou
zélezitosti, musi podnik pochopitélreajimat, do jaké miry byly stanovené cile
vzklavani splgny a jak se ptom oswdcily nastroje metody pouzité ke wddvani
pracovniki. Proto nasleduje faze vyhodnocovani vystedkdklavani a vyhodnocovani

acinnosti vzalavaciho programu a pouzitych metod (Koubek, 2001).

Identifikace pofeby vzdlavani

Identifikace poteby podniku v oblasti kvalifikace a vddvani gestavuje dosti
obtizny problém uZz ztoho tdodu, Ze kvalifikace a vzthni jsou obtiza
kvantifikovatelné vlastnosticlovéka. Obtizg se stanovuji kvalifikeni pozadavky
jednotlivych pracovnich mist, obti&rnse n&ti a stanovuje soulad mezi pozadavky
pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi pracang& neméh obtizné je
rozpoznavat a kvantifikovat vztah mezi kvalifikgmiacovnika a vysledky jeho prace
(Koubek, 2001).
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Metody vzdlavani, jejich pouzitelnost a &innost

Postupg se vytvdila dosti Sirokd Skala metod vddvani, které lze zadit do

dvou velkych skupin:

1.

metody pouZzivané ke veldvani na pracovisti — tedy na konkrétnim pracovnim

misg, pii vykonavani Bznych pracovnich ukél(metody ,on the job®)

. metody pouzivané ke vekhvani mimo pracovigt(metody ,off the job®).

Prvni skupina metod byva povaZzovana za metody wjsidpro vzdélavani

délnika, druha skupina za vho#8i pro vz&lavani vedoucich pracovnila specialist.

V praxi se vSak pouziva obou skupin metod proik&dni vSech kategorii pracoviik

dochazi vSak k ditym modifikacim s ohledem na néplprace konkrétni supiny

Skolenych. Nicmé# prece jen existuje jisty rozdil: zatimcdi wzdélavani manazér

a specialist se s rostoucimigiazem na praktickou stranku éivani stale vice aplikuji

metody pouzivané ke Skoleni na pracovisti, yadélavani dlnika se st vyznamu

metod pouZzivanych ke Skoleni mimo pracav@tojevil jen v nepatrné rfe.

1.

Mezi metody pouzivané zpravidla ke ¥alani na pracovisti pét

Instruktaz p¥i vykonu prace, ktera je nejase€ji pouzivanou metodou. Jde
vlastrt o nejjednodussi Zob zacviku nového, pbp mére zkuSeného
pracovnika, fi némz zkuSeny pracovniki bezprostedni natizeny gFedvede
pracovni postup a Skoleny si pozorovanim a napodobm tento pracovni

postup osvoji p pInéni svych vlastnich pracovnich ukol

Vyhody: Metoda umaiuje rychly zacvik a vyt pozitivni vztah spoluprace

mezi pracovniky na vzajenm¢i mezi Skolenym pracovnikem a jeho
bezprostednim naéizenym.

Nevyhody: Umo#uje zacvik spiSe u jednodusSich nebcaidil pracovnich
postup, jde spiSe o jednorazové&igmbeni, Skoleni probih&asto v hlgném

a rusivem pracovnim prdsti a pod tlakem pracovnich Ukol

Coaching predstavuje — na rozdil od spiSe jednoradzové insthekt—

dlouhodolsjSi instruovani, vysstlovani a sdlovani gipominek i periodickou
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kontrolu vykonu pracovnika ze strany naénéhoci Skolitele. Jde vlasth

0 soustavné podoovani a smrovani Skoleného k Zadoucim u vykonu prace
a vlastni iniciati¥¢, piicemz se bere v Gvahu individualita Skoleného.

Vyhody: Skoleny je sousta¥ninformovan o hodnoceni své prace, metoda
umoziuje Uzkou oboustrannou spolupraci Skoleného seitlerh, zlepSuje
mezi nimi komunikaci a vytia prostor pro stanoveni @ilpracovni kariéry
pracovnika.

Nevyhody: Formovani pracovnich schopnosti probibd fpakem pracovnich
ukoli, ¢asto v hlgném a ruSivém prosdi a niize byt dosti rozkouskovane,

nesoustavné.

Mentoring je obdobou coachingu, &ira iniciativa a odpo¥dnost vSak v tomto
piipadt spaiva na samotném Skoleném pracovnikovi, ktery si sépira
jakéhosi radce (mentora), tg§vosobni vzor. Ten mu radi, stimuluje jej
a usngrnuje.

Vyhody: Jako u coachingu, metoda vSak do procesmdweani pracovnich
schopnosti pracovnika vnasi prvek vlastni inicigtivvédonelé volby vzoru
a neformalni vztah. Je proto hodnocetiarpvéji nez coaching.

Nevyhody: Jako u coachingu, a krémoho existuje nebezpe volby

nevhodného mentora.

. Counselling pafi k nejno¥jSim metodam formovani pracovnich schopnosti
pracovniki. Jde vlasté o vzajemné konzultovani a vzjemné oitivani, které
piekonava jednosénnost vztahu mezi Skolenym a Skolitelem findnym
a nadizenym.

Vyhody: Skoleny pracovnik vnasi do vztahu svouwktia iniciativu tim, Ze se
vyjadiuje ke vSem probléfim své prace i procesu Skolenfegklada vlastni
navrhyireSeni probléina mezi nim a Skolitelem vznika&pa vazba poskytujici
naméty pro obohacovani stylu vedeni pracovniSkolitel si tak zarove sam
formuje a prowtuje své pracovni schopnostigpevsim v oblasti prace s lidmi.
Nevyhody: \&tSi ¢asova narénost metody, Skoleni se takike dostat do
urCitého rozporu s pknim k&Znych pracovnich Ukal pracovisé. Nekteri

vedouci pracovnici nebo Skolitelétijpmaji tuto metodu s jistou nelibosti

a nedwvérou.
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5. Asistovani je tradtni a casto pouzivana metoda formovani pracovnich
schopnosti pracovnika. Skoleny pracovnik jgdgen jako pomocnik ke
zkuSenému pracovnikovi, pomaha mii pinéni jeho Ukol a Wi se od #j
pracovnim postupm. Postupd se podili na praci staleétgi mirou a stale
samostatéji, az konén¢ ziska takové znalosti a dovednosti, Ze je schopen
vykonavat praci zcela samostatrMetoda se pouziva nejerii gkoleni pro
manualni zarstnani, ale i P vychow fidicich pracovnik a specialist, a to
zejména tam, kde osvojeni zadoucich pracovnichpsdsdi vyZaduje delSi
dobu.

Vyhody: Soustavnostigobeni a tiraz na praktickou stranku vddvani.
Nevyhody: Skoleny se ife nadgit i nékterym nepilis vhodnym pracovnim
navykem, informace a instrukce mu plynou z jednalooje, napodobovani
Skolitele mize oslabovat vlastni @v¢i pristup i nadani &at véci jinak. Maze to

vyustit do podciovani alternativnich pracovnich posiup

6. Powieni ukolem je rozvinutim pedchozi metody, pdfpadt jeji zawrecnou
fazi. Skoleny pracovnik je svym 3Skolitelem (fiadnym) povten spinit ugity
ukol. Hitom ma vytvdeny vSechny poebné podminky a je vybaven
piislusnymi kompetencemi. Jeho prace je sledovandodyesecastji pouziva
pii formovani pracovnich schopno#idicich a twréich pracovnik.

Vyhody: Vychovava krozhodovani #&Seni Ukal samostath a tviréim
zpasobem. Pracovnik si vyzkouSi své schopnosti, je wimtivovan k jejich
rozvoji, rozstuje se mu polejsobnosti.

Nevyhody: Pracovnik seime dopustit chyki nesplnit ikol, protoZze sledovani
a usnérnovani jednotlivych krok jeho prace neni vzdy mozné. Nefdp pak

muze ohrozit dvéru nadizenych v jeho schopnosti i narusit jeho seébeéc.

7. Rotace prace(pouziva se i vyrazross training) je metoda,  niz je Skoleny
pracovnik postuph vzdy na ukité obdobi powiovan pracovnimi ukoly
v riznych ¢astech podniku (pracovnich mistech, pracovistiskcizh). Metody
se pouziva fedevSim f vychow fidicich pracovnik, UsgSna vSak byva
i ufadovych pracovnik (Koubek, 2001).
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2.4 .4 Efektivnost vz&lavani

Je hodnocenidinnosti konkrétnich vztlavacich aktivit, zpravidla dlouhodobé
povahy, pedevSim vyukového typu. V praxi s&sto pouZzivid tohoto terminu pro
vyjadieni asili smdtujiciho ke zvySeni kvality vadvaciho procesu. Efektivni
vzklavani je mozno zkoumat tam, kde ma &ladaci proces i@sre vymezené cile

a kde jsou podminkydeni &astniki alespa casté&ne kontrolovany (Liveka, 1981).

Efektivni vzdlavani mize:

- minimalizovat naklady na osvojeni znalosti, dovesiina schopnosti,

- zlepSit individualni, tymovou a podnikovou vykonhashlediska mnozstvi
a kvality produkce, rychlosti prace a celkové piaity,

- zlepsSit provozni flexibilitu roz#&nim okruhu dovednosti pracovaik
(viceoborov&i Sirsi kvalifikace)

- prilakat vysoce kvalitni pracovniky tim, Ze jim nabptilezitost ke vzdlavani
a rozvoji, zvySuje urowve jejich schopnosti a kvalifikace a unioge jim tak
dosahnout &Siho uspokojeni z prace, ziskat vySSi &dm a postupovat
v organizaci po zeftku funkci,

- zvysit oddanost a angazovanost pracoiriln, ze podporuje jejich ztotodmi
se s poslanim a cili organizace,

- usnadniftizeni zngny tim, Ze jednak vytd@pochopeni pro zému a porozurni
potrebovat k pizpisobeni se nové situaci,

- napomoci p vytvareni pozitivni kultury v organizaci, n#iglad kultury
orientované na zlepSovani vykonu,

- poskytnout zadkaznikm vySSi arova sluzeb.

Efektivnost vzdlavani z&ina u poznani peégb. Poznavani pib firemniho
vzaklavani nepdt obvykle mezi priority managementu a #Buje se tomu dostasu
a pozornosti. SpiSe setwdziuje vzclavani jako takove, nez poznavaniiebt firmy.
Je to chyba, protoZze poznani ity firemniho vz#lavani je vychozim bodem
k formovani uéitého programu vz#lavani a ke vz&lavani vibec. Ale neni to
jednoduché (Nahlovsky, 2006).
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2.4.5 Rozvoj pracovniki

Rozvoj je komplexem aktivit zagfenych na zvySovani osobniho potencialu
jedince. Mél by predstavovat trvaly proces probihajici po cely akti¥ivot ¢lovéka
zahrnujici piibéZzné vzalavani, Gst a znény.

Vzdélavani a rozvoj umatuje Siroka skala vadavacichéinnosti. Tradine se
vyuzivd Skoleni, mezi ne@jsi formy pati online kurzy, Skoleni na pracovisti,

samostatétizené geni a SirSi moznosticani.

Mezi vzclavanim a rozvojem neni jasna hranice. Zaujici hledisko nizeme
povazovat miru, v jaké se objektani stava zarowejeho subjektem, &dom si vlastni
odpowdnosti za stj rozvoj (Bartak, 2007).

Rozvoj pracovnik se tykd poskytovani ifpezitosti k @weni a rozvoji,
uskuté€novani vzalavacich akci a planovani, realizace a vyhodnodovatlavacich

progrant.

Cile rozvoje pracovnik

Obecnym clem rozvoje pracoviiife pe&ovat o to, aby organizaceéta takovou
kvalitu lidi, jakou potebuje k dosazeni svych il oblasti zlepSovani svého vykonu
a v oblasti svéhaistu. Techto cili Ize dosahnout zabezjsnim toho, aby pokud mozno
kazdyclovek v organizaci il takové znalosti a dovednosti a dosahoval takoeeng
schopnosti, které jsou nezbytné k tomu, aby vykah&vou praci efektivy aby se
vykon jedind a tyn soustavsl zlepSoval a aby se lidé rozvijelitgmbem, ktery bude

maximalizovat jejich potencial prast a povysovani (Bartak, 2007).
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Cinnosti rozvoje pracovnik

Rozvoj pracovnilk obsahuje nasleduji¢innosti:

Uceni se — které definovali Bass a Vaughan (1967 jaglativré permanentni
zmeénu v chovani, ke které dochazi tistedku praxe nebo zkusenosti“.
Vzdélavani — rozvoj znalosti, hodnot &@domosti poZzadovanych spiSe obecn
ve vSech oblastech Zivota, neZz aby Slo o znalostioeednosti vztahujici
se k rgjakym konkrétnim oblastem pracowinnosti.

Rozvoj — fist nebo realizace osobnich schopnosti a potenprakkednictvim
nabizejicich se vathvacich akci a praxe.

Odborné vzdavani (vycvik) — planované a systematické formavémovani
pomoci vzdlavacich akci, prograina instrukci, které jedien umozuje
dosahnout takové urowrznalosti, dovednosti a schopnosti, aby mohli gréai
vykonavat efektivaa (Bartadk, 2007).

2.4.6 Rozvoj manaZzei

Rozvoj manazér prispiva k aspsnému plni kol tim, Ze pomaha organizaci

rozvijet manaZzery, které gebuje k uspokojeni svych stasnych a budoucich geb.

ZlepSuje vykon manazirposkytuje jim pilezitost k rozvoji a zabezpeje naslednictvi

v funkcich. Proces rozvoje byahbyt anticipujici tak, aby managienohli prispivat ke

splreni dlouhodobych cil), reagujici (zagieny na vyeSeni nebo prevenci problém

vykonu) nebo motivéni (odpovidat individualnim aspiracim tykajicim kariéry).

Jednotlivé cile rozvoje mana#gsou:

zabezpeéit, aby manaZzé chapali to, co se od nicltekava; je teba dohodnout
s nimi cile, podle nichz bude posuzovan jejich vyka oblasti, kde je zagebi
zlepsSit Urové jejich schopnosti,

pomoci rozpoznat manaZen jejich potencial, vést je k tomu, aby zpracovaval
a realizovali plany svého osobniho rozvoje, a tigjimby se jim dostalo
pottebného rozvoje, vZthni a zkuSenosti, které by jéigravily na narongjsi
povinnosti na jejich pracovisti nebo kdekoliv jind@rganizaci,

zabezpéit naslednictvi v manazerskych funkcich a vytveystém, ktery by
toto naslednictvi @ibézZne revidoval (Bartak, 2007).
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2.4.7 ZvySovani kvalifikace zardstnanai

Zajem o dalSi zvySovani kvalifikace z&stnmand je v moderni fird nezbytnou
souwasti prace personalist Ve s¢té je obvyklé, Ze investice do wvEdvani
zamestnand jsou jednim z ukazatiekonkurenceschopnosti podniku.

V praxi se setkavame zpravidla seéaha snéry zaji¥ovani zvysSovani kvalifikace
a dalSiho vz&lavani zanistnand:

- personalisté nabizeji ostatnim managera zamistnanédm nizné druhy
zvySovani kvalifikace p@dané specializovanymi agenturami nebo vlastnimi
silami

- personalisté organizujitizné formy dalSiho vztavani podle specifickych

pozadavk manazeit a zangstnand firmy.

Stavajici praxe jeipvazri takova, Ze personalisté shrordai z nejfizrejSich
vzklavacich firem a agentur dnes jizepestrou nabidku a vyuzivaji ji vice merg
nahodile pro vzélavaci &ely formou nabidky ostatnim. Spr&&i je ovSem postup,
kdy na zaklad vlastniho zjiSovani poteb zdokonalovani kvalifikace z&stnand se
sestavi plan zvySovani kvalifikace a ten se ve diratela konkrété realizuje
prostednictvim vykiru vhodnych vzd8avacich firem i specializovanych wdévacich

zdizeni.

Potebu dalSiho vz#avani a rozvoje kvalifikace zamstnan@ byva vhodné
zjiStovat vice zpsoby. K nim nalezi zvlaStdotazniky, osobni rozhovory s pracovniky,
hodnoceni jejich vykonnosti, pozorovani pracovnjadnani, skupinové diskuse se
zamestnanci a rozbor dokumentToto zji¥ovani by mdli provadct personalisté za
piipadné dasti externich Skolenych specialigkahle, Styblo, 1996).

2.4.8 Investice do lidského kapitalu

Rozpaty na vzalavani zamisthand jsou casto prvnimi ob'mi krize,

ale oddleni HR mize, a ndlo by, chyte poukazovat na p@bu dalSiho rozvoje talent
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Neinvestovat do svych lidi je $ehi na nespravném mistTi dokii vzdycky

najdou jinou praci a Ze taimi tim rychleji,¢im mérgé se budou u vas rozvijet.

To, jak se jedna se z&stnanci, vysila mocny signal k zakazintk Neba jen
podnik, jehoZz zawstnanci jsou plé angazovani, je usgpny. Vasi lidé jsou jediné

aktivum, které zajisti, Ze kratkoddprezijete a dlouhodabse doZijete prosperity.

Podle jedné studie podniky, kteréhlem minulé krize neinvestovaly do svych

lidi, neusgly 2,5kratéastji nez podniky, které do nich investovaly (Wain 020.

2 4.9 Hodnoceni zastnanai

Hodnoceni slouzi k @é¥ovani arovi dosazeni celofiremnich a skupinovychicil
(v pozadované kvandt a zejména kvak) stanovenych ve strategii wddvani
a k nefeni a vyhodnocovani individualnich a tymovydiinpsi vzd&ilavani a rozvoje,
projevujicich se v rozvoji potencialu a vykonu jetlivcu i tymia. Umoziuje gijimani
kvalifikovanych rozhodnuti a opani pro oblast vaflavaci a rozvojove€innosti, ktera

piinaseji organizaci skuteou hodnotu.

Hodnoceni probihd pbeézre, dale na z&r vzdilavaci aktivity a s jistym
odstupem od ni (nata¢jSi efekty je teba nechat ,dozrat*). BbéZné hodnoceni
umoziuje uplatnit v pipact nutnosti patebna operativni opani, za¥recné umoiuje

komplexrgjSi posouzeni (Barték, 2007).
Hodnoceni jecinnost, ktera fislusi vyhrada piimym nadizenym daného
zanestnance. Jakékoliv delegovani na pipené zardstnance je nespravné a nezadouci.

Nadizeny zamistnanec hodnoti zafstnance ve své&imériidici pisobnosti.

Nadiizeni zamistnanci na vSech stupnichizeni odpovidaji za odpédné

provedeni hodnoceni vSech jim pizeénych zaréstnand.
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Zakladnim cilem hodnoceni je:

- zhodnoceni a océni pracovnich vysledk

- posouzeni pracovni gpobilosti pro danou, resp. jinou praci.

Hodnoceni ma funkci poznavaci, motiméda vychovnou.

Poznavaci funkce spiva v systematickém a dlouhodobém sledovani¢stmance
a bilancovani jeho vysledk které umo#uji nadizenému zawgstnanci ¥cne

rozhodovat a odp@dre zvladatiidici funkce.

Motivacni funkce umotituje cilewdomé ovliiovani a aktivovani zagstnand.
Vyznamna je motivéni funkce v propojeni na systém planovani dalSihdélavani,

kariérniho rozvoje a odéovani.
Vychovna funkce spiiva v poditech k sebekontrole a k samohodnoceni, které

motivuji snahu po sebevddvani, sebezdokonalovani a korekci vlastniho jetina

(Smérnice Hodnoceni zagéstnand).
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3 Metodika

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace je analyza gasného motiwniho systému ve igdre

velkém podniku a navrh dalSich moznostidladani zanistnand.
3.2 Rozdleni prace

V prvni ¢asti diplomové prace bylerpany poznatky z odborné literatury. Dana

literatura byla prostudovana a naslédpracovana do literarnindgghledu.

Druhou ¢asti diplomové prace je charakteristika vybranébdniku obsahujici
zakladni informace o spaleosti, historické mezniky, vyznamné zékazniky akstrru
zanestnand. Vybranou spolknosti je akciova spateost MOTOR JIKOV Fostron,
pusobici vCeskych Budjovicich. Spolénost pokréauje v tradici vyroby n#adi,
nastrofi a jednodelovych stroj.

Podstatn&ast diplomové prace byla&rovana analyze séasného motivéeniho

systému zarstnand, predevSim oblasti motivace préstinictvim vzdlavani.
V posledni¢asti — navrhu na zlepSeni jsou zhodnoceny vysleaioyedené
analyzy a pizkumu ve vybraném podniku.fiRlizeno bylo k dotaznikovému $eni

a rozhovoru seditelkou pro personalistiku. Byly provedeny navdglSich moznosti

motivace a vzélavani zanistnang.
3. 3 Pouzité metody

K analyze motivéniho systému za#stnan&d byla pouZita metoda
marketingového vyzkumu — dotazovéni. A to jak vgaddotazniki, tak rozhovoru.
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Dotaznik

Pri tvorb¢ dotazniku je dlezité: jednoznéné a srozumitelé formulovat otazky,
motivovat dotazovaného k odpmir, zarw&it anonymitu a kratky rozsah dotazniku.
K vyhodam dotazniku pi#t nizka nakladovost, mensi nénost a jeho anonymita.
Naopak k probléim pati nizk& navratnost, nereprezentativnost vysiealkemoZznost
hloubgji feSit a zkoumat danou problematiku.

Seteni prostednictvim dotaznilk bylo provedeno na vybraném souboru
20 respondeiitfirmy MOTOR JIKOV Fostron. Dotaznik vyplnili vSicih dotazani.

Dotaznik byl rozdlen do dvoucasti. Prvnic¢ast se zagfuje na strukturu
zantstnand spol€nosti dle ¥ku, dosazeného vidni a déelky pracovnigsobnosti.
Druhou ¢ast dotazniku tvd 12 otazek zagtenych na oblast samotné motivace

a vzalavani.

V dotazniku byly pouzity otazky uzgané alternativni, svice moznostmi

odpowdi a otazky s pouzitim Skaly.

Rozhovor

Jako dalSi z metod, kter4 byla zvolenacklim diplomové préce, je rozhovor.
Tato metoda je zaloZzena n#&mém, osobnim kontaktu s dotdzanymi. i®zhovoru je
dulezité: navazat kontakt, vyt¥id vhodnou atmosféru rozhovoru a veést rozhovor tak,
aby tazany byl motivovan k odp&lim. Jednou z podstatnych vyhod rozhovoru je
moznost dotazovat se i na n&mé problémy. Nevyhodouétsi ¢asova i finatni

narainost a moznost ovlilovani vysledl tazatelem.

Rozhovor byl veden #&ditelkou pro personalistiku firmy MOTOR JIKOV za
Gcelem zjiséni informaci ohled& motivace a vzélavani v dané spateosti. Bylo
poloZzeno 5 otdzek zatifenych na vz8avani jako motivani prvek, metody vzilavani,

rozvoj manaZzera vyhled do budoucna v dané problematice.
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3.4 Zdroje informaci

Pro prvnicast diplomové prace byla zdrojem informaci odbditghatura. Na
z&klad jejiho prostudovani byl zpracovan literarnielpled. V dalSich¢astech
diplomové prace byly udajgerpany ze zpracovanych dotazhikozhovoru, internich

smernic a webovych stranek spoitesti.
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4 Charakteristika vybraného podniku

4.1 MOTOR JIKOV Group a. s.

MOTOR JIKOV Group a. s. je maskou spolénosti skupiny podnik prevazre
strojirenského a slévarenského charakteru. Svyniingoe spolé€nostem poskytuje
sluzby ekonomického, marketingového, inuastio a personalniho charakteru.
Centralni poskytovaniéthto sluzeb umaiuje vyuzit synergii a dosahnout vysSi

efektivity vyroby a zlepSeni ekonomickych ukazageldnotlivych spolénosti.

MOTOR JIKOV Group a. s. spolu se skupinou 4 podnita 1100 pracovnik
Jednotlivé spokiosti se vyznanthpodili na pilivu zahranénich investic do regionu,
velka ¢ast produkce s#iiuje na export. Hlavnimi obory podnikani jsodispusenstvi
a komponenty osobnich a nakladnich autoniplilakové odlitky ze slitin hliniku
a zinku, odlitky ze Sedé a tvarné litiny, speciabbralgci stroje, montézni ¥&eni,
GNC plnici z#izeni, formy pro vsikovani kowi, nytovaci n&adi, sek&ky a cistici

stroje.

Roku 2007 doslo ke sjednoceni nazvoslovi vSechespodti. Ped samotny
nazev spolknosti se vzdy uvadi ozdeni MOTOR JIKOV.

- MOTOR JIKOV Group a. s.

- MOTOR JIKQV Slévérna litiny a. s.

- MOTOR JIKQOV Tlakova slévarna a. s.
- MOTOR JIKOV Strojirenska a. s.

- MOTOR JIKOV Fostron a. s.

4.2 MOTOR JIKOV Fostron a. s.

Akciova spolénost MOTOR JIKOV Fostron a.s. vznikla ze zafrodaradi
a Stroje a zidzeni akciové spotmosti MOTOR JIKOV v souvislosti s celkovou

zmenou organizéni struktury matiského podniku spidvajici mimo jiné v zaloZeni
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samostatnych podniks pravni subjektivitou. Navazuje na éSpou tendt étyricetiletou

tradici vyroby néadi, nastraj a jednodelovych stroj.

4.2.1 Historické mezniky spolénosti

1899: Prvni jihdeska tovarna na stroje a stavbu nilydulius Skrland a spol. #imy
piedchidce spolénosti.

1911: Zmna jména na Union, akciova strojirna a slévarneégend khem valéné
konjunktury na zbrojni vyrobu.

1948: Vznika Motor Union, narodni podnikii&ernény dalSi tovarny s produkci
souwasti pro automobilovy a letecky tpnysl a vyrobou dvoudobych
a ¢tyitaktnich motoi.

1955: Zména ndzvu na Motor, narodni podnik. zahajena vykaishuratoé pro osobni
vozidla. Byla tak zahajena orientace na automokilpxaimysl pod ochranou
znamkou ,JIKOV*.

1989: Statni podnik Motor Jikov.

1990: Akciova spoknost se statnidgasti Motor Jikov a.s.

1992: Vznik spoléného podniku s firmou Robert Bosch.

1996: Vznik Fostron s.r.o. sléenim nastrojaren Motoru Jikov a.s. a Lady J. Hradec

1997: Restrukturalizace podniku, vznikaji samostaakciové spolamosti MOTOR
JIKOV Slévéarna litiny, MOTOR JIKOV Tlakova slévarnanastrojarna
FOSTRON, ADACO a UNI CZ.

2000: Fostron se stava akciovou spotsti a dli se na 2 divize: Jednoélové stroje
a Formy.

2007: Spolénost zngnila nazev na MOTOR JIKOV Fostron a.s.

Spolenost zamstnava okolo sta vysoce kvalifikovanych zstmand, ktefi ke

sveé praci pouzivaji moderni technické pfedky.

Divize Forem ma ve vyrobnim programiegdevsim tlakové formy pro vyrobu
odlitka z hlinikovych a zinkovych slitin a a#tovaci nastroje. Hlavnimi zakazniky jsou
spole&nosti Thyssen KSM Castingsletal ProgressMotoco, MOTOR JIKOV Tlakova

slévarna a.s.
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Divize Jednotelovych stroj ma ve vyrobnim programu jedntlova zaizeni
pro obrakni odlitka, vykovki, nebo jinych polotovdro hmotnosti do 3 kg, montazni
zaizeni, gipadre kompletni montéazni linky, zkuSebni a kontrolnfizani a pipravky.
Hlavnimi zakazniky jsou firmyisobici v automobilovém pmyslu, gredevSim Edscha
Bohemia Autopal skupina Branqg Robert BOSCH Motoco, Thyssen Kovolis
Hedvikov, Metal ProgressTRW, Valeqg, Witte.

4.2.2 Struktura zaméstnanair MJF

MOTOR JIKOV Fostron je spotaost s vysokymi naroky na technické
i délnické profese. Zagstnava vysoce kvalifikované zaéstnance i na @nickych

pozicich.

Co se tge struktury zamstnand, je MJF velmi atypicky. Pro zachovani
produktivity prace se uvadi obecné pravidlo 20 %PTld 80 % d&niki. MJF
zamestnava 50 % THP a 50 %ldika.

Graf 1 — Rozdleni respondenfi podle wku

Mezi thzanymi je 45 % respondérgastoupeno veekoveé skupig 30 — 40 let. 25 % ve
vékové skupig 20 — 30 let, 20 % 40 — 50 let a nejmensi zastdupeyi respondenti ve
vékové skupig 50 a vice let — 10 %.

Rozdleni respondenti dle véku

Pocet
respondenti

PEMNWHNP VOO

do 20 let 20 - 30 let 30 - 40 let 40 - 50 let 50 a Véte

Vékovéa kategorie

Zdroj: vlastni Seeni
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Graf 2 — Rozdleni respondenti dle dosaZzeného vadani
Nejvice respondefit- 65 %, ma sedoskolské vz&ani, 10 % je vyteno a 25 % ma

vysokoskolské vz#ani.

Rozdkleni respondenti dle dosazeného vadani

14
12
104

Pocet
respondenfi

8
61
4
2
0

ZS vyusen sS VS
Stupen vzdlani

Zdroj: vlastni Seeni

Graf 3 — Délka pracovni pisobnosti
35 % dotazanych pracuje ve spwlesti Motor Jikov Fostron ménak 5 let, 25 % 10 —
20 let, 20 %b — 10 let a 20 % vice jak 20 let.

Rozd&leni respondent dle délky pracovni pisobnosti

Pocet
respondenti

mért jak 5let  5- 10 let 10 - 20 let  vice jak 20 let

Délka pracovni pisobnosti

Zdroj: vlastni Seeni
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5 Analyza so&asného motiv&niho systému

5.1 Systém vzdlavani

Ve firm¢ je zaveden dlouhodoby propracovany systémelaxdni navazny na

certifikaci ISO norem pro oblast dalSiho ¥éVani zanistnand (Vycvik).

Tento systém je zaloZzen na kvalifikovanych pozattdw&azdého pracovniho

mista dle organizai struktury a funk&niho schématu, ktery nam dava informaci nejen

0 nazvu pracovni funkce, ale i o jasrymezenych vztazich nédenosti a pokzenosti.

5.1.1 Plany vycviku

Zdroje plani vycviku

1.

Navrh na doplani kvalifikace

jedna se o tabulku pro pracovni funkci, kde jsoadeny minimalni poZzadavky,
které musi uchazeo zangstnani splovat, aby mohl byt ifjat

poté, co je uchazeprijat, se stanovi, v jakych oblastech by s& niokonalit

1x za rok ma kazdy néideny pracovnik povinnost provést hodnoceni se svym
podizenymi a zabyvat se ifijpadnym dalSim vzdlavanim jednotlivych

zanestnand

Matice kvalifikatnich pozadauk
tyka se zejména poZzaddvkna systém jakosti; jsou igsré definovany
pozadavky na dané profese

Centralnitizeni oblasti vz&lavani v ramci celého holdingu

jedna se o strategie rozvoje lidskych zdr@ko sodasti podnikovych plain
(rekvalifikace, jazykové kurzy, vychova novych pektivnich fidicich
pracovniki)
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4. Momentalni pateba
- v pripadt zmeny zakori je nutno Skolit jednotlivé zagstnance, kterych se

dana znina tyka

Oblasti vycviku

ManaZzerskéai(dici pracovnici)
Profesni (jednotlivé profese)
Povinné ze zakona (oblasti, které uklada zakon)

Oblast jakosti (Skoleni v oblasti jakosti a eko&gi

ok~ 0N PR

Jazykova (zagstnanci, kté potrebuiji cizi jazyk pro vykon prace)

Plany vycviku se vyhodnocugivrtletné. Jak z hlediska naklédtak z hlediska
procentualni &asti zamistnan@. Hodnoti se i dodavatelé widdvacich sluzeb.

Z hlediska efektivnosti a¢innosti se plany vyhodnocuji 1x za rok..

Kazdému zarmstnanci je veden evidéni list, kam jsou zapisovany veSkeré

vzklavaci aktivity, wetrg nakladi na ré vynaloZzenych, kterymi proSel.

Do dalSiho vzdavani zamistnandé celého holdingu bylo za rok 2010
vynalozeno 2, 5 mil K Ve spolénosti MOTOR JIKOV Fostrogastky na vzéavani
v jednotlivych letecKinily: 2007 — 480 tis.; 2008 — 400 tis.; 2009 —ti&5; 2010 — 32

tis.

5.2 Vzd&lavani v dobg krize

Néaklady na vzdavani, kter&inily do 500 tis. réné se staly zbytnymi, nelfo
doSlo k poklesu trzeb a na zakiato skuténosti i k poklesu stavu zamstnand (viz
nize Graf 4, Graf 5).
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5.2.1 Projekt ,Vzdélavejte se!”

Opateni v dolg krize spgivalo nejen ve snizeni P zangstnand, ale

i v redukci fondu pracovni doby, kdy s kazdym Zatmancem byla sepsana dohoda na

4denni pracovni tyden.

V motivaci zangstnand@ hodré pomohl Projekt ,Vzdlavejte se!”, ktery firng

umoznil geklenout nefiznivou situaci. Lidé si nejen ro#gi své odborné znalosti

a kompetence, ale dotaci na mzdy¢&st€ne vyreSila i situace s poklesem mezd.

Kritéria projektu

1. Pokles trzeb

Graf 4 — Vyvoj prodeja Vv tis. K¢

Dusledkem hospodské krize je z grafu patrny propad trzeb v jedrgth kvartalech

roku 2009.
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Zdroj: interni materialy firmy
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2. Pokles za#stnana@

Graf 5 — Vyvoj poétu zaméstnanai 2007 — 2010
V roce 2007, 2008 zaratnaval MJF 105 zagstnand, s projevem hospodske krize
v roce 2009 byl jejich p@et snizen na 92 a v roce 2010 dokonce aZ na 87.

Vyvoj poétu zaméstnanai 2007 - 2010
110
- 105
5§ 100 -
g 92
£ 90
S 80
2
a 70-
60
2007 2008 2009 2010
Rok

Zdroj: interni materialy firmy

Popis projektu

Dotace na vzélavani a mzdy zagstnana

Ministerstvo prace a socialnichéoi pristoupilo v souvislosti s celostovou
hospodéskou krizi k vyhlaSeni mimtadnych vyzev a zahajeni realizace novych
projekii, zangtrenych na zvySovani adaptability z&sthand a konkurenceschopnosti

podniki prostednictvim vzdlavani. Jedna se o projekty:

- Skoleni je $ance
- Vzdélavejte se
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Pomoci finaginich prostedki z ttchto fondi miZze zandstnavatel ¢erpat

podporu naszcklavani a mzdy svych zafstnand.

Projekt ,Vzdélavejte se!”

Zanereni projektu

Projekt byl zamifen na zamstnavatele, ki@ v disledku celos§tové finareni
krize a hospod&ké recese museli omezit vyrobu ve svych provozechgjich
zamestnance. V ramci projektu mohli z&stnavatelé ziskat fin&ni prostedky na
realizaci vzdlavacich kur2 pro své zamstnance, kté byli ohroZeni negativnimi
dusledky organizénich zneén podniku v dsledku krize. Zastnan@m se tak dostalo
moznosti dastnit se dalSiho v2thvani, zdokonalit si své odborné znalosti, dovestino
a kompetence v oblasti tzv. obecnéhodadani a zarstnavatelé ziskali prostor pro

efektivngjSi reSeni personalni situace podniku v obdobi krize.

Zamestnavatelé Zadali naradu prace podle mista vykonu prace (praceéyvist
provozovny), nikoli podle sidla zafstnavatele. Vztahuje se na Uzemi céIR,
s vyjimkou hlavniho résta Prahy.

Zpusob realizace

Zamgstnavatelé podavali vypinou Zadost o zapojeni do projektucdtns
piiloh, tedy i prohlaSeni derpani de minimis nebo prohlaSeni o velikosti pkdnina
piislusném tadu préace, ktery jejich Zzadost posoudil a schvaliidost musela
obsahovat relevantni idody pro zapojeni za#stnavatele do projektu, seznam
zanestnand (castnicich se odborného rozvoje a nabidkuéhaecich kurg, které
budou odborny rozvoj zajidvat. Cena vz&lavani nesmla presahnout limity uvedené
v manualu a kalkulované ceny uvedené &stmavatelem v zadosti byly cenou

maximalni.
Misto realizace

O poskytnuti pispivku zangstnavatel zadal na mistpiisluSném adu prace.

Zde mu také buly poskytovany veskere ipbhé informace souvisejici se vstupem
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Zadatele do projektu. Dale zde byla posouzena fuwmst, a pokud doslo k jejimu
schvaleni, uzael zde zamsstnavatel siadem prace dohodu o odborném rozvoiji
zamestnand a poskytnuti fispivka v ramci projektu ,Vzdlavejte se”

VySe prostedk: na projekt

Zamestnavatelé dostaliffspivek na thradu nakl@dha vzélavani zamstnand
a na nadhradu mzdyg¢etne socialniho a zdravotniho pojigi a cestovnich nahrad, a to
po dobu, kdy se jejich zamstnanci dastnili vzdlavani. Rispsvek byl poskytnut
v souladu s pravidly poskytovani iegné podpory - bdi v reZimu de minimis, dle
docasného ramce nebo dle blokové vyjimky nadladani v souladu s ti@enim ESE.
800/2008. V pipact blokové vyjimky bylo mozné poskytnoutippivek v zavislosti na
velikosti podniku v souladu s limity pro poskytnuigrejné podpory na obecné
vzaklavani zamistnand. Zamgstnavatelé se podileli na Uh&adékladi na vzalavani,
na nahra8dl mzdy a socialniho a zdravotnihsigmévku uritou procentnicasti svymi

finanénimi prostedky.

Projekt byl realizovan ve dvou fazich. V prvni famjly cerpany prosedky
Opera&niho programu Rozvoj lidskych zdfoj vyzva byla vyhlaSena ri@stku 500 mil.
K¢ (uznatelnost vyddj skortila 30. 6. 2009). Druh&a faze projektu byla realaoa
v Operd&nim programu Lidské zdroje a zastnanost - w§lenéna c¢astka cinila
2 mid. K.

Predpokladana doba trvani do 31. prosince 2010.
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5.3 Zpracovani dotazniki

Mezi zangstnance bylo rozddno 20 dotazhikz nichz byly zpracovany

nasledujici grafy.

Graf 6 — Dok&Ze Vas vedouci&inné motivovat ke sprdvnému a efektivnimu
vykonu funkce?
55 % respondeitsi mysli, Ze vedouci je schopen zgtnance &inné motivovat ke

spravnému a efektivnimu vykonu funkce, 45 % si imys motivace dostajici neni.

Dokaze Vas vedouci&nné motivovat ke spravnému a efektivnimt
vykonu funkce?

10+

Pocet
respondent

O N M O ©

ano spiSe ano spiSe ne ne

Motivace k vykonu

Zdroj: vlastni Séeni
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Graf 7 — Jste spokojeni s vySi finatni odmeény za vykonanou praci?
VétSina dotazanych — 95 % neni spokojena s vysi imachi odneny, pouze 5 %

responderii spokojeno je.

Jste spokojeni s vysi finaéni odmény za vyknanou praci?

10+

Pocet
respondenti

o N b~ OO
| | 1 | |

ano spiSe ano spiSe ne ne

Spokojenost

Zdroj: vlastni Seeni

Graf 8 - Je podle vaSeho nazoru dostatay rozdil v hodnoceni dobrého a
podpramérného zaméstnance?
Pouze 10 % respondéntsi mysli, Ze je dostatey rozdil v hodnoceni dobrého

a podptimérného zamsstnance, #tSina — 85 % je ogaého nazoru.

Je podle VaSeho nazoru dostate €ny rozdil v hodnoceni dobrého
a podpr timérného zam éstnance?

Pocet
respondent 0

ano spiSe ano spise ne ne

Rozdil v hodnoceni

Zdroj: vlastni Seeni
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Graf 9 — Zaméstnanecké vyhody (benefity)
90 % dotazanych uvedlo, Ze jim je poskytovéisgivek na zavodni stravovani, 55 %
uvedlo gispEvek na penzijni fipojisteni, 80 % tyden dovolené navic, 25 % jazykové

kurzy, 15 % zdravotni géa pijcky na bytové Gely a pouhych 10 % uvedlo rekreaci.

Zaméstnaneckeé vyhody (benefity)

Pocet
respondenti
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Zdroj: vlastni Seeni

Graf 10 — Jste s nabizenymi benefity spokojeni?
70 % dotazanych je spokojeno s nabizenymi ben&fityo spokojeno neni.

Jste s nabizenymi be nefity spokojeni?

=

QENWATNONOOO

10

Pocet
respondenti

ano spiSe ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni sgeni
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Graf 11 — Upednostiujete: vice peréz, mérg benefitii; méné penéz, vice benefit;
nezélezi Vam na tom

Naprosta ¥tSina — 95 % dotazanych igunostuje penize fed WtSim mnozstvim

benefiti.

Upiednostiujete:

B vice petz, mér benefiti

B mére penez, vice benefi

O nezalezi Vam na tom

Zdroj: vlastni Seeni

Graf 12 — Mate ve firmé moznost dalSiho vzdlavani?
40 % respondeftuvedlo, Ze ma moznost dalSiho st&dani, 60 % uvedlo, Ze moznost

nema.

Mate ve firmé moznost dalSiho vz&lavani?

Pocet
responde nii

OEMIANPN®
(o)

ano spiSe ano  spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Se&eni
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Graf 13 — Méli byste o dalsi vzdlavani zajem?
O dalSi vzdlavani by ndlo zajem 50 % dotazanych, 20 % zajem nejevi.

M éli byste o dalSi vzdlavani zajem?

Pocet
respondenii

QW

ano spiSe ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Seeni

Graf 14 — Vyhovuje Vam dany systém vzélavani?
Se systémem vzthvani je spokojeno 55 % responder®5 % uvedlo, Ze spokojeno

neni.

Vyhovuje Vam dany systém vzdlavani?

Pocet
respondenti

QR NMWRArODN®

ano spiSe ano spiSe ne ne

Zdroj: vlastni Se&eni
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Graf 15 — Méli byste zajem o prohloubeni poznatk:
65 % respondefitby si chtlo prohloubit poznatky nad ramec svého oboru, 35 %
dotazanych m& zajem o prohloubeni pozhatkhradré ve svém oboru.

Prohloubeni poznatki:

| whradré ve svém oboru

@ nad rdmec svého oboru

Zdroj: vlastni Seeni

Graf 16 - Seznamuje Vas vedouci s hodnocenim Vasape a formuluje ve
spolupraci s Vami Vase osobni cile?
65 % dotazanych uvedlo, Ze jsou seznamovani s loediftm prace a Ze s nimi vedouci

formuluje jejich osobni cile, 35 % nazor nesdili.

Seznamuje Vas vedouci s hodnocenim Vasi prace anfiofuje ve
spolupraci s Vami VaSe osobni cile?

104

Pocet 61
respondenti 4]

ano spiSe ano spiSe ne ne

Hodnoceni a formulace osobnich ail

Zdroj: vlastni Se&eni
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Graf 17 - Ocaiuje Vas vedouci v dosta#né miie iniciativu a ochotu ke
spolupraci?
60 % respondefituvedlo, Ze vedouci otteje v dostatené mfe iniciativu a ochotu ke

spolupraci, 35 % responddriento pocit nema.

Oceiuje VAS vedouci v dostat&né mire iniciativu a ochotu ke
spolupraci?
104
8
Pocet 61 9
respondenti 41
o
0-
ano spiSe ano  spiSe ne ne
Ocergni iniciativy

Zdroj: vlastni Seeni
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5. 4 Rozhovor g'editelkou pro personalistiku

V této kapitole jsou citovany odpédi reditelky pro personalistiku spaieosti
MOTOR JIKOV Group a.s.

1. Funguje vzélavani opravdu jako jeden z motidrdch prvig?
Ano. Nejwtsi vliv ma na ,mladé a perspektivni“ zasthance z@zené do
diagnostiko-vzdlavaciho programu pro vysgdici funkce. Ten zasstnanec, ktery je

vybran pro diagnostiku, je si#rmotivujici.

Motivujici je i dopordeni zamdstnavatele pro zvyseni kvalifikace (podpoia p

studiu na gedni Skole, vysoké Skole), draha Skoleni IT, progyraro konstruktéry.

Pro ,jfadové dIniky“, je ,povinnost" zitashovat se zakladniho Skoleni (BOZP,
jakost) olgas brana jako nutné zlo.

2. Mezi metody vzthvani pouzivané na pracovisti patinstruktaz pi vykonu prace,
coaching, mentoring, counselling, asistovani,dpemi Ukolem, rotace prace. VyuzZivate
nekterou z nich?

Ano. Mezi pouzivané metody patinstruktaz, asistovani, p&eni ukolem,
rotace prace. Dale se snazimed&@dat vrcholové manaZery v oblasti coachingu. Je to
ale dlouhy proces, neb coachem se nikdo nerodi.

3. Jakym zfisobem dbate o rozvoj svych mana&2er

Pro manaZery je stanoven individualni rozvojovynplép@ivajici v rozvoji

osobnostnichiiedpoklad, mékkych dovednosti — soft skills a odbornosti.
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4. Existuji @jaké dalSi zfisoby motivace a v2t&vani, které by se u vas daly uplatnit?
Nemame e-learning. Pracuje se na jeho zavedeniérByszdlavani bude
piistupny SirSimu okruhu zatstnand, nejen &¢m, ktei ho potebuji pro vykon své
prace.
5. Jaky je vyhled do budoucna v problematiceléxeni?
Navrat k zavedenému systému, ktery byl ufgaan Fed nastupem hospad&é

krize. Za rok 2011 bylo zatim na wévani vynaloZzeno cca 1, 5 mikKStéle hledame
efektivnitreSeni pes projekty z EU.
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6 Navrh na zlepSeni

Ve spolénosti MOTOR JIKOV probiha kazdofoé anketa spokojenosti
zanestnand, ktera je ale za#tiena na Sirokou oblast. Proto bylo zvoleno vlastni

dotaznikové Séeni Uzce zagtené na motivaci a v2tvani.

Spole&nost MJF dosahlaifznivych vysledk. Presto vSak provedena analyza

sowasného motivaniho systému ukazala par nedosiatia které je podeba se zastit.

V oblasti hodnoceni je &Sina zamistnand — 85 % toho nazoru, Ze neni
dostateny rozdil v hodnoceni toho nejlepSiho a pddmirného pracovnika. Vysledek
by mohl pisobit negativnim dojmem, opak je vSak pravdou. Roaezi nejhorSim
a nejlepsSim zagstnancem nefize byt ve vykonui kvalit¢ vykonavané prace vyssi,
nez 10 %. V podstatto znamena, Ze zastnanci si newxdomuji, ze ve firm je
zamestnavana pouze kvalitni pracovni sila a Ze mezii ntdddny podpimérny
zanestnanec neni. Aby se zastnanci zbavili pocitu, Ze by mezi nimi¢hmbyt vétsi
rozdil v hodnoceni nebo naopakavrhovala bych do budoucna vice chvalit
zan¥stnance a‘astji jim davat najevo, Ze jsouitkzZitou sodasti spolénosti a Ze svou

praci vykonavaji kvalit&

Zameéstnanci  jsou nedost&® informovani o Skale nabizenych
zamestnaneckych vyhod,ipsto vSak 70 % dotdzanych uvedlo, Ze je s nabibkoefiti
spokojeno. Obeen plati, Ze vSichni pracovnici by & mit shodné informace
o motivanich nastrojich, které jsou ve fignpouzivané Navrhovala bych &kladné
jednorazové proSkoleni zd@éstnan@é o nabizenych zafstnaneckych vyhodach
a moznostech jejickierpani, popipad® vytva'eni seznamu benefits vys¥tlivkami
jejich cerpani, ktery by se rozdal kazdému z pracayngkipadre se zveégjnil na

webovych strankach spdteosti.

V oblasti dalSiho vz#glavani, 60 % dotazanych uvadi, Ze moznost dale se
vzklavat nema. 50 % vSak uvedlo, Ze by zajestomJelikoz kazdy moznost dalSiho
vzklavani ma, myslim, Ze jde o chybu v komunikaciife&hych pracovnikse svymi

podiizenymi.Jako moznosteSeni se jevi venit casovy Usek na poradach, meetinzich
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se zarastnanci, kde vSichni dostanou informace, které pitislusi. Neba’ riskujeme,
pokud lidem, kt& se déle vzélavat chtji, tuto moznost nedadme. SniZzime tim jejich
chuw’ podavat nejlepsi vykony, snizi se jejich s€édemi i celkova spokojenost ve

firmé.

DalSi &ci v oblasti vzdlavani je, Ze je nabizeno nebo dogomano pouze
zanestnandm, ktefi ho potebuji k vykonu své prace.ékteré formy, jako jazykové

kurzy, by se daly Zpstupnit SirSimu okrulhzangstnand, kteti by neli zajem.

6. 1 Navrh dalSich moznosti vzélavani

Na zaklad zjisttnych nedostatk v motivanim systému spotaosti byly

navrzeny nasledujici moznosti wévani zamistnand.

Skoleni interni komunikace

Komunikace uvnit firmy ma zasadni vliv na celé jeji fungovani. Qilije
vztahy s vijSim a vnitnim prostedim firmy, jeji konkurenceschopnost a prosperitu.
Vzdélavaci program Vnini komunikace je za#éiien na specifické oblasti vnitrofiremni
a interpersondlni komunikace, které ouliyi motivaci, vedeni &zeni spolupracovnik
a podizenych manaZzera. Program je vhodny pro tyi kieliviiuji komunika&ni kanaly

ve firm¢ a chgji jejich pomoci dosahnout vySSi motivace a praadvaykon.

Hodnoceni za#stnan@

Kurz je zamgien na efektivni hodnoceni zastnance, problémy s hodnocenim
zamestnand, posileni vztahu se za&stnanci, vyuZiti role hodnotitele, techniky
a nastroje hodnoceni, zpracovani vystedlodnoceni a na Zmou vazbu ze strany
zantstnand. Kurz je uten pro manazery, personalisty, hodnotitele a HuResources

pracovniky.
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E — learning

Vzdelavaci proces, ktery vyuziva inforgrd a komunikani technologie,

pomoci nichz se systém wddvani zpistupni SirSimu okruhu zafstnand.

Opera’ni program Lidské zdroje a zasinanost

Operd&ni program Lidské zdroje a z@stnanost je zadieny na snizovani
nezandstnanosti progednictvim aktivni politiky na trhu pracerofesniho vzélavani
dale na z&enovani sociald vyloucenych obyvatel zfi do spolénosti, zvySovani
kvality vefejné spravy a mezinarodni spolupraci v uvedenydastéch. O podporu
mohou Zadat poskytovatelé socialnich sluzebélgxdci a poradenské organizace,
zanestnavatelé organy statni spravy, kraje, obce, svazky oljejieh asociace, organy

sluzeb zarstnanosti a dalsi.

Opera&ni program zahrnuje 6 prioritnich @sdaptabilita aktivni politika na trhu
prace, socialni integrace a rovnéilg¥itosti, vdejnd sprava a wvejné sluzby,

mezinarodni spoluprace, technicka pomoc.

Na prioritni osuAdaptabilitaje z fondi EU vy¢lenéno 525,4 mil. €. Jedna se
nag. o dalSi profesni vzthvani podporované zasstnavateli, tvorbu novych
vzklavacich prografn pro zandstnance wetrg pripravy podnikovych lektdr
a instruktofi, uplatiovani pruznych forem organizace prace apod.
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7 Zavér

Cilem diplomové prace bylo zanalyzovat &&nou situaci v motivaim
systému vybrané spdaleosti, nasled® vypracovat navrh na zlepSeni a navrhnout dalsi

moznosti vzdlavani ve firng.

Analyza motivéniho systému dopadld&ipnivé. VétSina zamistnand se citi byt
dostatén¢ motivovana, spokojena se Skalou nabizenych ¢garaneckych vyhod,
zamestnanci maji zajem déle se wivat a prohlubovat své znalosti, vyhovuje jim dany

systém vzdlavani.

Urcité nedostatky se vSak ukazaly a byla navrzenarepiak jejich eliminaci.
Pro oblast hodnoceni z&sinand bylo dopordeno vice chvalit zadstnance a davat
jim casgji najevo jejich dilezitost ve firné. DalSi doportieni se tykalo oblasti
zanestnaneckych vyhod. Bylo dopaeno dikladné jednorazové proskoleni
zanestnand o nabizenych benefitech a moznostech jejeipani, pofipact vytvoreni
seznamu benefit s vysétlivkami jejich cerpani, ktery by se rozdal kazdému ze
zamestnand. Pro oblast vzélavani bylo navrZzeno zlepSit komunikaci hiaenych
pracovniki se svymi potizenymi vymezeningdasovych Uusekna poradach, meetinzich
se zamistnanci, aby se ke vSem dostaly informace, ktaré gkislusi. Dale bylo
navrzeno zfistupréni nékterych forem dalSiho vzthvani, napiklad jazykovych kurd,

SirSimu okruhu zagstnand, ktefi by nmeli zajem.

Na zaklad zjisSttnych nedostatk a navrlii na zlepSeni v moti¢aim systému
byly navrzeny dalSi moznosti vddvani zamistnand@. Z diavodu zlepSeni komunikace
nadizenych pracovnik s jejich podizenymi bylo doporteno Skoleni interni
komunikace a Hodnoceni zastnand. Pro zgistupréni vzdilavani SirSimu okruhu
zantstnand e-learning. Jak uz bylo ale vySe z#rin v rozhovoru s$editelkou pro
personalistiku, na zavedeni systému se jiz pracDge byla pro oblast dalSiho
vzklavani zamstnané@ doporéena moznost vyuziti Opemiho programu Lidské
zdroje a zastnanost.
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Béhem hospod&ké krize firné hodre pomohl projekt ,Vzdlavejte se!”, diky
kterému byla peklenuta nefizniva situace v oblasti motivace a wavani
zanestnand. S vyhledem do budoucna firmaredpoklada navrat k zavedenému
systému vzélavani, ktery byl uplatovan ged nastupem hospad&é krize. Stale se

ovSem hleda efektiviieSeni pes projekty z EU.
| piesto, Ze v satasné dob ma firma zaji&tné obchody — vyrobu a praci pro

vSechny své za#stnance, z analyzy stasného motiweniho systému vyplynulo, Ze ve

vyrobrg — strojnim podniku &které problémy stalerptrvavaji.
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Abstract

Motivation of employees by the way of educatiom&uium-sized company

The goal of this thesis was to analyze current vatibn system in a selected
company and a proposal for further training oppaties. The work is characterized by
MOTOR JIKOV Fostron, a long-established system difcaition in the company and
education in times of economic crisis. One of therkating research — questioning in

the form of questionnaires amaterview - was applied in the thesis.

The analysis revealed the deficiencies of the natitw system, for which were
proposed measures for their elimination. Basedhase deficiencies and suggestions
for improvements have been recommended furthef tstahing opportunities - in the
form of Training internal communications, Employessessment, E-learning and

Operational programme Human resources and empldymen
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DOTAZNIK
1. ¢ast

. Vékova kategorie

a) do 20 let

b) 20— 30 let
c) 30-40let
d) 40— 50 let

e) 50 avice let

. NejvySsi dosazené v&dni?
a) zZS

b) vyucen

c) SS

d) VS

. Jak dlouho pro MJF pracujete?
a) meére jak 5 let

b) 5-10 let

c) 10— 20 let

d) vice jak 20 let

2.dast

. Dokaze Vas vedouckinn¢ motivovat ke spravnému a efektivnimu vykonu
funkce?

a. ano

b. spiSe ano

C. spiSe ne

d. ne

. Jste spokojeni s vysi finami odneny za vykonanou préci?
a. ano

b. spiSe ano

C. spiSe ne

d. ne

. Je podle vaSeho nazoru dostaterozdil v hodnoceni dobrého a poipgrného
zamestnance?

a. ano

b. spiSe ano

c. spiSe ne

d. ne

. Jaké zamstnanecké vyhody (benefity) jsou Vam nabizeny?
a. stravenky

b. ptispivek na penzijni pojighi

c. tyden dovolené navic

d. zdravotni pée



e. jazykové kurzy
f. rekreace, permanentky
g. bezur@né mijcky

5. Jste s nabizenymi benefity spokojeni?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne

6. Uprednosiiujete:
a. vice pewz, mér benefiti
b. mére pertz, vice benefit
C. nezalezi Vam na tom

7. Mate ve firn€ moznost dalSiho vzthvani?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne

8. Pokud ne, riéli byste zajem?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne

9. Pokud ano, vyhovuje Vam dany system&ladani?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne

10. M¢li byste zajem o prohloubeni poznétk
a. vyhradreé ve svém oboru
b. nad ramec svého oboru

11.Seznamuje Vas vedouci s hodnocenim Vasi praceralge ve spolupraci
s Vami VaSe osobni cile?

ano

spiSe ano

spise ne

ne

cooTy

12.Oceaiuje VAaS vedouci v dosta@t® mfe iniciativu a ochotu ke spolupraci?
ano

spiSe ano

spise ne

ne

cooy
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