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ANOTACE

Diplomova prace se zabyva analyzou vizeni lidskych zdrojii a to konkrétne vzdélavanim
a odmeénovanim zamestnancu. Teoreticka cast je zamerena na poznatky z odborné literatury,
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Refractories CZ a. s. a nasledné je provedena analyza odménovani a vzdélavani zaméstnancii
V této spolecnosti. Posledni cast je zamérena na vyzkum pomoci dotazniku, které byly
predlozeny délnikiim i technicko-hospodarskym pracovnikiim. Na zaklade vysledkii tohoto
Setrent jsou stanovena doporuceni pro danou spolecnost.
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TITLE

Human resources management in the company P-D Reractories CZ a. s.

ANNOTATION

This thesis deals with the analysis of human resource management and specifically training
and rewarding employees. The theoretical part focuses on the findings from the literature,
which is listed at the end of this work. In the practical part the particular company, P-D
Refractories CZ a. s., is introduced, as a further analysis of remuneration and training of
employees in the company. The last part is focused on research using questionnaires, which
were submitted to the workers and technical-economic workers. Based on the results of this
investigation are set out recommendations for the company.
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Uvob

Doby, kdy nejdilezitéjsim aktivem kazdé organizace byl hmotny majetek, jsou davno
pryc. Existuje cela fada podniki, kterd nevlastni jakoukoli nemovitost a dokonce ani vyrobni
linky a pfesto dokaze na trhu piezit. A co Ze je hlavnim zdrojem jejich konkurenéni vyhody?
Pro kazdy podnik je dulezité, aby mél jasn¢ stanovenou a formulovanou strategii. Tato
strategie je vytvofena lidmi a to pfedevSim vedenim podniku. Je uplatiovana zaméstnanci,
tedy nejen managementem ale také spolupracovniky ¢i podfizenymi pracovniky, které je tieba
vést k uplatiiovani vytyCené strategie a naplnéni stanovenych cili. Na oblast lidskych zdroja
je proto tfeba pohlizet jako na oblast strategického vyznamu. I kdyz cile manaZerského
snazeni mohou byt rizné, lidé jsou klicem k tomu, jak jich dosdhnout a zékladni podminkou
pro uspéch fungovani kazdé organizace je snaha efektivné a ucinné vyuzit jejich pracovniho
usili. Schopnosti lidi se spojuji s finanénimi a hmotnymi zdroji, aby rozvijely to, co byva
nazyvano zakladni kompetence, zplisobilost ¢i schopnost organizace. Lidé tedy rozhoduji
0 Uspésnosti organizaci a jejich fizeni rozhoduje o tom, zda organizace nejen uspéje, ale zda

vibec v dynamicky se ménicim prostfedi ma Sanci prezit.

Tématem diplomové prace je Fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti P-D Refractories CZ
a. s. Prace je rozdélena na dvé ¢asti a to na teoretickou a praktickou. Teoreticka ¢ast je v prvni
¢asti zaméfena na problematiku fizeni lidskych zdroju, kde jsou vysvétleny dillezité pojmy
pro pochopeni dané problematiky a druha c¢ast se zabyva konkrétné oblasti vzdélavani
a odménovani pracovnikil. Prakticka Cast je zamétfena na analyzu vzd€lavani a odménovani
pracovnikll ve vybrané spole¢nosti P-D Refractories CZ, a. s. a v zavérecné Casti je provedeno
dotaznikové Setfeni, jehoz vystupem jsou doporuceni, kterd by mohla zlepsit soucasny stav

vzdélavani a odménovani zaméstnancu této spolecnosti.

Cilem bakalaiské prace bude analyza Fizeni lidskych zdroju ve spolecnosti P-D
Refractories CZ, a. s., Konkrétné bude analyzovana oblast vzdélavani a odménovani
pracovnikii této spolecnosti. Na zikladé dostupnych informaci a provedeného
dotaznikového Setfeni bude provedeno porovnani ziskanych vysledki ze strany TH
pracovniki a pracovniki na délnickych pozicich. Dale budou navrzeny doporuceni na

zkvalitnéni procesu vzdélavani a odménovani.

14



1 RiZENIi LIDSKYCH ZDROJU A JEHO ULOHA V PODNIKU

Aby bylo mozné uspeésné konkurovat na globalnim trhu, stale vice firem se zaméiuje na
roli lidskych zdrojt, jelikoz si uvédomuji, ze lidské zdroje jsou klicovou soucasti tspéchu
a zdrojem konkuren¢ni vyhody. Jednd se o nahromadéné zasoby znalosti, dovednosti
a schopnosti, kterymi jedinci disponuji a které si firma vybudovala v pribéhu ¢asu na odborné
urovni. Otazka pro nadnarodni firmy je, jak se zachovat a vyuzit svych lidskych zdrojt, které
je tfeba vhodné vyskolit, jelikoZ mezinarodné orientovani pracovnici jsou duleziti pro

podporu strategickych cilti podniku a ptispivaji tak k jeho klicovym uspéchim. [7]

Jakykoliv podnik ¢i organizace muzou fungovat jen za piedpokladu, Ze jsou schopni

shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzivat:

a) materialni zdroje
b) finan¢ni zdroje
c) informacni zdroje,

d) lidské zdroje. [12]

Rizeni lidskych zdroji tvoti tu &ast podnikového Fizeni, ktera ma na starost vie, co se tyka
jakéhokoliv ¢loveéka Vv pracovnim procesu, tzn. jeho ziskavani, formovani, vyuzivani, jeho
organizovani a propojovani jeho ¢innosti, vysledki jeho prace, vztah k jeho vykonavané

praci, podniku a spolupracovnikiim apod. [11]
Jelikoz lidské zdroje uvadeji do pohybu dalsi zdroje a determinuji tak jejich vyuzivani,
a také ptredstavuji pro podnik ten nejcennéjs$i a v rozvinutych trznich podminkach zpravidla

1 nejdrazsi zdroj, ktery mé velky vliv na prosperitu a konkurenceschopnost podniku, je fizeni

[11]

Pokud chceme, aby organizace byla Gispésna, je tieba si uvédomit hodnoty a vyznam lidi,
uvédomit si, Ze lidé jsou ,,to*, co predstavuje nejveétsi bohatstvi organizace a ze jejich fizeni
ovliviiuje, zda organizace je schopna uspét, ¢i nikoli.

1.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Obecnym cilem fizeni lidskych zdrojii v kazdé organizaci je, aby organizace byla schopna

prostfednictvim svych pracovnikl Gspés$né plnit své cile.
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» Efektivnost organizace

»~Charakteristické, zvlastni postupy v oblasti lidskych zdrojii vytvareji klicové schopnosti,
které rozhoduji o tom, jak budou firmy konkurenceschopné.* [2, str. 30] Extenzivni vyzkum
prokazal, ze tyto postupy mohou mit velky a vyznamny vliv na vykon firmy. Strategie fizeni
lidskych zdroji ma za cil podporovat programy zlepSovani efektivnosti organizace
vytvafenim ucinnych postupii v téch oblastech, jako jsou fizeni znalosti, fizeni talentd
a celkové vytvareni dobrého pracovisté. Strategie fizeni lidskych zdroj se tedy mohou tykat

vytvareni politiky neustalého zlepSovani a vytvareni vztahii se zdkazniky.
> Rizeni lidského kapitalu

Lidsky kapital je tvofen lidmi, kteti v dané organizaci pracuji a na kterych zavisi usp&snost
podnikani. ,,Lidsky kapital predstavuje lidsky faktor v organizaci; je to kombinace inteligence,
dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské slozky organizace
jsou ty slozky, které jsou schopny uceni se, zmény, inovace a kreativnich usili, coz — je-li

Fadné motivovano — zabezpecuje dlouhodobé preziti organizace. [2, str. 31]

Lidsky kapital je ticba povazovat za dulezité bohatstvi organizace a podniky, aby mohly
zajistit své pieziti a rist, musi do tohoto bohatstvi investovat. Ukolem lidskych zdroji je
zajistit a nasledné udrzet potiebny pocet pracovnikll s pozadovanou kvalifikaci, pracovniky
oddané a dobie motivované. To znamena podnikat kroky, které budou smétovat k predvidani
budouci potfeby pracovnikl a jejimu uspokojovani a ke zvySovani a rozvijeni schopnosti lidi
tim, Ze se jim budou nabizet moZznosti k u¢eni a soustavnému rozvoji. Zahrnuje to nejen
fungovani peclivé propracovanych a piisnych postupt pii ziskdvani a vybeéru zaméstnanci,
systému pobidkového odménovani zalozené¢ho na vykonu, ale 1 rozvoj manaZer a zpiisobu
fizeni a vzdé€lavaci aktivity odrazejici potieby podniku a podnikani. [2]

> Rizeni znalosti

Rizeni znalosti je jakykoliv proces nebo jakékoliv postupy vytvareni, ziskavani, ovladani,
sdileni a vyuzivani znalosti, at uz jsou kdekoliv, smérujici ke zlepsovani uceni se a zlepSovani
vkonu v organizacich. Cilem Fizeni lidskych zdrojii je podporovat rozvoj pro firmu

specifickych znalosti a dovednosti, které jsou vysledkem procesii uceni probihajicich

V organizaci.  [2, str. 31]
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» Rizeni odménovani

Rizeni lidskych zdroju usiluje o zvySovani motivace, pracovni angazovanosti a oddanosti
zavadénim a uplathovanim politiky a postupt, které zajist'uji, aby byli pracovnici ohodnoceni
a odménovani za to, co de€laji, za to, ¢eho dosahuji, i za uroven dovednosti a schopnosti,

Kterou maji nebo si osvoji.
» Zaméstnanecké vztahy

Cilem je udrzovat produktivni a harmonické vztahy tak, Ze bude vytvofené takové klima,

Vv némz bude probihat partnerstvi mezi managementem, pracovniky a odbory.
» Uspokojovani rozdilnych poti‘eb

Cilem fizeni lidskych zdroju je vytvaret a realizovat politiku, kterd vyrovnava a respektuje
potieby vSech zainteresovanych stran, zajiStuje pro management riznorodé pracovni sily,
bere v tivahu individualni i skupinové pozadavky v zaméstnani, vV osobnich potiebach, ve

stylu prace a v aspiracich a poskytuje stejné ptilezitosti vSem zamé&stnanctim.
» Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou

Provadéné vyzkumy zjistily, Ze vSeobecné existuje diametralni rozdil mezi timto druhem
rétoriky a realitou. Manazefi maji mozna dobré imysly délat nékteré nebo vSechny tyto véci,
ale jejich realizace neboli prakticka aplikace teorie, je Casto velmi narocnd. Dochazi k tomu
v disledku problémt, které souviseji s okolnostmi a pouzivanymi postupy: jiné priority
podniku, kratkodobost nckterych aktivit, nedostatek podpory ze strany liniovych manaZera,
neadekvatni infrastruktura slouZici ¢innostem, nedostatek prostfedkd, odpor ke zménam
a ovzdusi, v némz zaméstnanci neveéti manazerim, at’ uz ti fikaji cokoliv. Cil fizeni lidskych
zdroji je preklenovat tuto propast tim, ze bude dé¢lat vSechno pro to, aby se aspirace
premeénily na soustavné a efektivni akce. Aby tato role mohla byt splnéna, museji pracovnici
persondlnich Gtvarli pamatovat na to, Ze je relativné snadné prichdzet s novymi a inovativnimi
politikami a také postupy. Hlavni problém je zabezpecit, aby fungovaly. Je tfeba si uvédomit,

ze liniovi pracovnici jsou ti, ktefi uvadéji politiku lidskych zdroji do Zivota a fidi se ji. [2]
1.2 Ukoly Fizeni lidskych zdroji

Obecné je mozno fici, Ze ukolem fizeni lidskych zdroju je, aby organizace byla co nejvice
vykonna a také aby se jeji vykon co nejvice zlepSoval. Tento tkol Ize zabezpecit pouze cestou

neustalého zlepSovani vyuZiti vSech zdroji, kterymi dand organizace disponuje. Rizeni
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lidskych zdroji by tak mélo byt zaméteno na neustalé zlepSovani vyuziti a neustaly rozvoj
pracovnich schopnosti lidskych zdrojt. Jelikoz lidské zdroje tzce souvisi s tim, jak vyuzit
materidlni a finan¢ni zdroje, musi tak fizeni lidskych zdrojii rozhodovat i o zlepSovani vyuziti

vSech zbyvajicich zdroju v organizaci. [12]

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?
ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY
+
ZLEPSOVANIM VYUZITI
A\ 4 \ 4 A\ 4 \4
Lidskych Informacnich Materialnich Financnich
zdroja zdroja zdroja zdroja

A A A A

Rizeni lidskych zdrojt

Obrazek 1: Obecny ukol tizeni lidskych zdroja
Zdroj: [13]

v

Pokud se zamétime na Ukoly fizeni lidskych zdrojii pfece jen méné obecné, fizeni by se

mélo zamétit na nasledujici tkoly:

1) Vytvoiit dynamicky soulad mezi poctem a strukturou pracovnich tkold a jimi
tvofenych pracovnich mist a po¢tem a strukturou pracovniki v organizaci. Je tieba
usilovat o zafazeni vhodného pracovnika na spravné misto tak, aby byl tento ¢lovék
pripraven na neustale ménici se pozadavky pracovniho mista.

2) Optimalné¢ vyuzivat pracovni sily v organizaci — jedna se zejména o optimalni
vyuzivani fondu pracovni doby a pracovnich schopnosti pracovnikti (kvalifikace).

3) Formovat tymy, efektivni styl vedeni lidi a zdravé mezilidské vztahy v organizaci.

4) Snazit se o neustaly rozvoj pracovnikii v organizaci, at’ uz se jednd o personalni ¢i
socidlni rozvoj. Jednd se zejména o rozvoj jejich pracovnich schopnosti, osobnosti,
rozvoj jejich pracovni kariéry, ztotoznéni individudlnich z4jma a z4jma organizace
apod.
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5) Dodrzovani vSech platnych zakond z oblasti prace, zaméstnavani lidi a lidskych prav

a vytvareni dobré zaméstnavatelské povésti organizace.

Prvni tfi ukoly se zaméiuji predevS§im na zdjmy samotného podniku, ctvrty ukol se

orientuje na opravnéné z4jmy zameéstnance jako jedince. Paty ukol je propojenim piedchozich

Ctyf, tzn., sleduje jak zajmy organizace, tak zajmy jedince. [12]

Aby byly tyto ukoly naplnény, musi podnikové fizeni lidskych zdroji zejména:

provadét analyzu pracovnich mist a to za uc¢elem stanoveni potieb organizace v oblasti
prace (jedna se predevsim o zjiStovani povahy pracovnich ukolii a pracovnich
podminek a z nich plynoucich pozadavkt na zaméstnance a jeho pracovni schopnosti),
predvidat a planovat potiebu pracovnich sil tak, aby mohla organizace dostat svym
ciltm,

zpracovavat a nasledné realizovat plany, které budou smétovat k pokryti této potieby
a na zaklad¢ toho provadét prizkumy trhu prace, pfijimat pracovniky, kteti budou
plnit tkoly organizace,

rozmistit pracovniky tak, aby byli co nejlépe vyuzity jejich pracovni schopnosti ku
prospéchu organizace i ke zlepSeni spokojenosti samotnych pracovnik,

vzdélavat pracovniky tak, aby byli pfipraveni na nové pozadavky, ale i na zménu
svého pracovniho mista, tedy aby byli flexibilni,

vytvaret a prosazovat vhodné systémy hodnoceni pracovniho vykonu, byt ndpomocni
zamé&stnancim pii zpracovani i realizaci plana jejich kariéry a plant jejich jak
personalniho tak socialniho rozvoje,

motivovat pracovniky, vytvafet a realizovat systémy odmeénovani zaméstnancd,
pusobit jako zprostiedkovatel mezi organizaci a odbory, zajiStovat, vytvaret
a prosazovat systémy disciplinarnich zalezitosti a stiZznosti, dbat na bezpecnost
a ochranu zdravi pracovnikl pfi praci,

fesit s pracovniky osobni problémy, které by mohly ovlivnit jejich pracovni vykon,
zajistit dobré fungovani komunika¢niho systému se zaméstnanci,

zajistit fungovani persondlniho informacniho systému, uchovavat a aktualizovat
veSkeré dokumenty, které se tykaji jednotlivych pracovnikli, zajimat se o nazory

a postoje zaméstnanct co se tyce aktualnich problému a podnikovych zaméru. [11]
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1.3 Personalni ¢innosti

Personalni ¢innosti pfedstavuji vykonnou cast persondlni prace. Je mozné setkat se

Sruznym poctem a pojetim personalnich cCinnosti. K nejcastéji uvadénym persondlnim

¢innostem patii:

1)

2)

3)

4)
5)
6)
7)

8)

9)

Vytvaieni a analyza pracovnich mist — definovani pracovnich tkold, pravomoci
a odpovédnosti za splnéni ukolu, specifikace pracovnich mist aj.

Personalni planovani — plany potfeb zameéstnanci, plany personalniho rozvoje
zaméstnancu.

Ziskavani, vybér a prijimani pracovniki — informace o volnych mistech,
shromazd’ovani informaci o uchazecich, predvybér, organizace pohovort, rozhodnuti
o vybéru, podminky zamé&stnani v organizaci, uvedeni pracovnika na pracoviste aj.
Rozmist’ovani pracovnikii — zatazovani pracovnikll na urcité pracovni misto, jejich
povysovani, pfefazovani na nizsi funkci apod.

Hodnoceni pracovniki — obsah a metody hodnoceni, formulafe potiebné
k hodnoceni, ¢asovy plan hodnoceni apod.

Vzdélavani pracovnikii — potfeby vzdélani, planovani, hodnoceni vysledki aj.
Odménovani a S nim spojeno motivovani pracovnik.

Pracovni vztahy — jednani mezi zaméstnanci a vedenim organizace (odbory), ale
i zam¢&stnanecké a mezilidské vztahy, komunikace v organizaci apod.

Péce o pracovniky — ochrana zdravi pfi praci, pracovni prostfedi, pracovni pomiicky,

pracovni doba, stravovani, aktivity volného Casu aj.

10) Pruzkum trhu prace — potencionalni zdroje pracovnich sil, analyza nabidky

a poptavky na trhu préce.

11) Zdravotni péce o pracovniky — prvni pomoc, pravidelné zdravotni prohlidky aj.

12) DodrZovani zakonu Vv oblasti prace a zaméstnavani pracovniki. [13]

1.4 Shrnuti 1. kapitoly

V prvni kapitole této diplomové prace jsou objasnény zakladni poymy tykajici se

personalniho fizeni v organizaci, podrobnéji jsou popsany cile fizeni lidskych zdroja, ukoly

fizeni lidskych zdrojii a persondlni Cinnosti. Lidské zdroje jsou jednim z klicovych faktori

uspésnosti spolecnosti — jsou povazovany za nejcennéjs$i zdroj. V dne$nim, dynamicky se

ménicim prostiedi, je tfeba mit dobfe vybrany, zformovany, organizovany a motivovany

personal, ktery zajisti svym kvalitnim vykonem splnéni stanovenych cilli. VSechny aktivity,
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které¢ jsou vykondvany persondlnim utvarem, by mély byt zalozeny na poznatku, ze hraji

vyznanou roli pro zabezpeceni prosperity a UispeSnosti celé organizace.
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2 VZDELAVANI ZAMESTNANCU

., Vzdélavani je proces, behem néjz urcita osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednosti,
schopnosti a postoje. Podle Williamsovy definice je vzdelavani cilové orientované, zalozené

na zkusenosti, ovliviiuje chovani a poznavani, a zmeény, které prindsi, jsou relativné stabilni. *

[2, str. 461]

Kazda organizace potfebuje mit dobfe vyskolené a zkusSené lidi, ktefi budou schopni
provadét ¢innosti, které je tfeba vykonat k tomu, aby organizace uspéla na trhu. V dnes$nim,
dynamicky se ménicim prostiedi, se nejen pozadavky na vzdelavani, ale i vyznam vzdélavani

neustale zvysuji. [6]
Existuji 4 typy vzdélavani:

a) Instrumentalni vzdélavani — jde o vzdélani, jak 1épe vykonavat praci potom, jez bylo

dosazeno zékladni irovné vykonu.

b) Poznavaci vzdélavani — kone¢né vysledky jsou postaveny na zakladé zlepSeni

znalosti a pochopeni véci.

c) Citové vzdélavani — spiSe nez o formovani znalosti tu jde o formovani postoji

a pocitu.

d) Sefereflektujici vzdélavani — zaméfeno na formovani novych vzorci nazirani,

mySleni, chovani a na zakladé toho vytvaieni novych znalosti. [2]

2.1 Firemni vzdélavani

Pro vSechny podniky, které chtéji byt konkurenceschopnymi, je dulezité, aby s vyspélymi
technologiemi pracovali lidé, ktefi budou technicky, védomostné i fyzicky zdatni, schopni
rychle a pruzné reagovat na uvedené¢ zmeény, lidé tvofivi a schopni realizovat inovace. Nyni
hledaji podniky optimalni zptiisoby organizace prace, ptispivajici k jejich stale efektivnéjsimu
fungovani. Zde je velmi dulezita schopnost tymové prace, vhodného vedeni a pozitivni
motivace a Vv neposledni fadé¢ schopnost uspé$né komunikace a spoluprace se zakazniky
Z toho vyplyva, Ze je nezbytné, aby podniky pochopily, Ze investice do lidského kapitalu

jejich zaméstnancti a rozvijeni jejich kompetenci je nezbytné. [18]

Co si miZzeme pod pojmem firemni vzdélavani predstavit? Firemnim vzdélavanim

rozumime cilend, védoma a planovana opatieni a ¢innosti, které¢ jsou zaméfeny na ziskavani
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znalosti, dovednosti, zptsobilosti a osvojeni si zadouciho pracovniho chovani firemni
pracovni sily. Hlavnim cilem je zvySeni nebo prohloubeni kvalifikace zaméstnanct

umoznujici dosazeni vyssiho pracovniho vykonu a to jak u jednotlivel, tak celé organizace.
[8]

Do oblasti firemniho vzdélavani muzeme zafadit:

e orientace - seznameni zam¢&stnance s firmou a ukoly, jez vyzaduje pfidélené pracovni
misto s cilem co nejvice zkratit dobu adaptace zaméstnance na nové podminky

e prohlubovani kvalifikace neboli doSkolovani — pfizptisobovani pozadavkl a znalosti
zameéstnanct co se tyce novych pozadavki na pracovni mista,

e rekvalifikace (pieskolovani) — ziskavani novych a potiebnych znalosti a dovednosti,
které umozni zaméstnanci vykonavat praci na jiném pracovnim misté, nez je misto
soucasné,

e profesni rehabilitace — opétovné zarazeni pracovniki, ktefi kvili svému zdravotnimu

stavu nemohou dlouhodobé vykonavat dosavadni zamé&stnani. 8]

Zakladni ptiprava na
Oblast vSeobecného povolani
vzdélavani
Orientace
Oblast odborncho Dogkolovin
vzdélavani
Pteskolovani
) . Profesni rehabilitace
Oblast rozvoje (rozsifovani

kvalifikace

Obrazek 2: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢lovéka

Zdroj: [10]

V oblasti vS§eobecného vzdelavani se formuluji zdkladni a v§eobecné znalosti a dovednosti,
na zakladé kterych je clov€k schopen zit ve spoleCnosti a v navaznosti na né ziskavat
a rozvijet pracovni schopnosti a mnoho dalSich vlastnosti. V této oblasti jde tedy hlavné

o socialni rozvoj jedince a neuplatiiuje se zde aktivita organizaci.
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Oblast odborného vzdélavani je taktéz Casto nazyvana training. Jde o proces piipravy na
povolani, formovani specifickych znalosti a dovednosti a také jejich pfizpisobovani se

meénicim se pozadavkiim na dané pracovni misto. Tato oblast je orientovana na zaméstnani.

Posledni oblast je oblast rozvoje. Je zaméfena na ziskani dalSich dtlezitych znalosti
a dovednosti, které jsou taktéz nezbytn¢ nutné k vykondvani prace v daném zaméstnani.
Vyrazné se zamétfuje na pochopeni a zvladnuti komplexnich problémd, které piekracuji
1 meze oboru. Rozvoj je orientovan spiSe na kariéru pracovnika, neZ na momentalné
vykonavanou praci. Formuje osobnost jedince tak, aby 1épe piispival k plnéni cili organizace

a k vylepSeni mezilidskych vztaht na pracovisti. [12]

2.2 Systematické vzdélavani pracovniki v organizaci

K nejefektivnéj$Sim vzdélavanim pracovnikii v organizaci patii dobie organizované
systematické vzdélavani. Jde o neustale se opakujici cyklus, ktery vychazi ze zasad politiky
vzdelavani, sleduje cile strategie vzdélavani a opird se o peclivé vytvorené organizacni

a institucionalni predpoklady vzdélavani.

Vlastni cyklus zaciné identifikaci potfeby vzdé€lavani pracovnikil organizace, nasledujici
faze je planovani vzdélavani, kde se tesi otazky rozpoctu, ¢asového planu, koho se bude
vzdélavani tykat, metody vzdelavani apod. Dalsi fazi je realizace vzdélavaciho procesu.
Posledni fazi tohoto cyklu je resp. by mélo byt vyhodnoceni vysledkli vzdélani a vyhodnoceni
pouzitych metod a Uc¢innost vzdélavaciho programu a to proto, Ze vzdélavani pracovniki je

dosti nakladnou zalezitosti. [12]
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Vychodiska a pfedpoklady

Strategie a politika vzdélavani
zaméstnanc( v podniku

Vytvofeni organizaénich a instituciondinich
predpokladi vzdélévani

Obrazek 3: Zakladni cyklus systematického vzd€lavani pracovnikti organizace

Zdroj: [10]

Systematické vzdélavani pracovnikll organizace md mnoho vyhod. Mezi zakladni patii

zejména:

soustavn¢ dodava odborné piipravené pracovniky bez obtizného vyhledavani na trhu
prace,

soustavn¢ zlepSuje kvalifikaci, znalosti a dovednosti pracovniki,

pfispiva k vylepSeni pracovniho vykonu a produktivity prace,

formuje pracovni schopnosti podle aktualnich potfeb organizace,

primérné naklady na jednoho vzdélavaného pracovnika jsou niz§i nez pii jiném
zpusobu vzdélavani,

prispiva ke zlepSeni pracovnich vztahd na pracovisti,

zvySuje kvalitu a tudiz i trzni cenu individualniho pracovnika,

zvySuje potencionalni Sance individualniho pracovnika na trhu prace v organizaci
i mimo ni,

zvySuje motivaci pracovnik,

ptispiva k urychleni personalniho a socialniho rozvoje pracovniki, zvySuje jejich

platovy postup apod. [12]
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2.3 Identifikace a analyza potreb vzdélavani

Identifikace potifeby organizace v oblasti vzdélavani Casto piedstavuje obtizny proces,
jelikoz kvalifikace a vzdélani jsou obtizné¢ kvantifikovatelné vlastnosti ¢lovéka. ,, Analyza
potieb vzdelavani spociva ve shromazdovani informaci o soucasném stavu znalosti,
schopnosti a dovednosti pracovniki, o vykonnosti jednotlivci, tymii a podniku, a
V porovnavani zjisténych udaji s pozadovanou virovni. ““ [19, str. 69]

Vzdélavani musi sméfovat k dosazeni néjakého cile, jako napt. vyuziti G¢inngjSich
vyrobnich metod, zlepSeni kvality vyrobkii nebo sniZzeni provoznich nédkladi. Tzn., Ze
organizace by mély zavazat své zdroje pouze do téch vzdélavacich aktivit, které mohou
nejlépe pomoci pii dosahovani jejich cili. Stanoveni konkrétnich vzdé€lavacich aktivit na
konkrétni organizaci vyzaduje systematicky postup a piesné analyzy vzdélavacich potieb.
Obecné plati, Ze vzdélavaci potieby lze urcit tfemi zplsoby: organiza¢ni analyzou, funkéni

analyzou nebo analyzou oddéleni a individualni analyzou zaméstnance. [4]

V praxi se postupuje tak, ze se analyzuje $irSi nebo uzsi skdla udaji ziskanych z bézného

informacniho systému organizace, ale také ze zvlastnich Setfeni.

a) Udaje tykajici se celé organizace — jde zejména o strukturu organizace, jeji vyrobni
program nebo ¢innost, zdroje apod. Dulezité jsou také udaje, které se tykaji poctu,
struktury a pohybu pracovnikil, o vyuzivani kvalifikace a pracovni doby atd.

b) Udaje tykajici se jednotlivych mist a &innosti — specifikace a popis pracovnich mist,
informace o stylu vedeni apod. Mlzeme fici, Ze jde o jakousi inventuru pracovnich
ukold a potieby prace v organizaci.

¢) Udaje o jednotlivych pracovnicich — informace, které je mozno ziskat ze zaznama
o hodnoceni pracovnika, zdznamG a vzdé&lani a absolvovanych vzdé¢lavacich
programech, z vysledki testi apod., z nichZ je mozno rozpoznat postoje a nazory

jednotlivych zaméstnancu. [12]

Na zaklad€ téchto udajii je mozné vytvofit si piehled o soucasné a potencionalni
disproporci mezi kvalifikaci a vzdélanim pracovnikl organizace na strané jedné a poZadavky

pracovnich mist na strané druhé.
Pro analyzu potieb vzdélani pracovnikl je mozné pouzit jednu z nésledujicich metod:

e analyza statistickych nebo jinych pribézné zjiStovanych udaji o organizaci,

pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich,
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e analyzy dotaznikl, popiipad¢ jinych forem prizkumu postoji, nazori a pozadavkl
pracovniki tykajicich se vzdélavani,

e analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovniki, které se tykaji potfeby
kvalifikace a vzdélavani jejich podiizenych,

e hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikd,

e monitorovani vysledkii porad a diskusi, které se tykaji soucasnych pracovnich
problém1,

e analyzy pracovnich zaznam, jez jsou vedeny vedoucimi pracovniky ¢i specialisty.

[12]

Pti identifikaci vzdélavani pracovnikli je velmi dulezité a prospéSné znat profesné
kvalifika¢ni strukturu pracovnich zdroji a jeji vyvojové tendence v uzemi, ze kterého
organizace cerpa rozhodujici mnozstvi svych pracovnich mist, ale i preference, které se

vykytuji u mladeze v obdobi, kdy se ptipravuji na povolani.

Vysledkem analyzy je zjiSténi mezer ve vykonnosti, které je tfeba eliminovat, se
zaméfenim se na ty, jeZ je mozno odstranit na zaklad¢ vzdélavani. Nasleduje navrh vhodného

vzdélavaciho programu. [19]

2.4 Planovani vzdélavani pracovniki

Vysledkem faze identifikace potfeb vzdélavani by mél byt vypracovany navrh
vzdélavaciho programu, ktery pfedstavuje proces piipravy ucebnich osnov a materialt

splitujicich pozadavky vzdé€lani a rozvoje. Tvorba planu se skladé z fazi:

Ptipravna faze zahrnuje specifikaci potfeb, analyzu tucastniki a stanoveni cile
vzdélavaciho projektu. V piipadé dlouhodobych procesii vzdélavani jsou stanoveny i dil¢i cile
jednotlivych ¢asti vzdélavani. Tyto cile slouzi jako méfitko. Jednotlivé cile je mozné jesté
rozdélit na cile specifikace poZzadovaného vysledného chovéni, standardy, kterych je tfeba

dosahnout, a na ty, které se tykaji podminek projektu.

Realizacni faze zahrnuje vyvoj a zpracovavani jednotlivych etap vzdélavaciho projektu
a vlastni realizaci ve form¢ ukolli stanoveni potadi témat. Jedné se o urceni zptisobu, jakym
bude vzdélavani probihat. Na zacatku této faze jsou stanoveny vhodné techniky vzdélavani
a rozvoje. Pii volbé technik je dulezité, aby byl bran v potaz lidsky faktor z pohledu
intelektudlnich schopnosti a vzdélani a sou€asné zafazeni ucastnikdl na rGznych urovnich

fizeni v podniku, véetn¢ motivace. Pti volbé technik je dulezité zohlednit 1 pocet Gcastnika,

27



priority podniku, zdsady podniku pfi uvolilovani pracovnikli, mozné obavy ucastnikil

a potfeby vzajemné komunikace a spoluprace mezi lektorem a ucastnikem.

Féaze zdokonalovani je ta ¢ast procesu tvorby vzdélavaciho planu, ve které jde o pribézné
hodnoceni jednotlivych fazi vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim. Hledaji
se moznosti zdokonaleni celého procesu vzdélavani pii pouziti vhodnych technik
a hodnoticich modeld v¢etné vhodnych piistupti objektivizace piinosti vzdélavaciho projektu.
V této fazi je také dulezité provéfovani informovanosti ucastniki o akci, Urovné
organizacniho zajiSténi vcetné ubytovani a stravovani, zajiSténi dopravy, ekonomické
nakladovosti a vhodnosti danych lektori. V této fazi by meéli byt pfitomni organizatoii,
lektofi, Ui€astnici a manazefi, jejichz pracovnici absolvovali vzdélavani. Problémem je Casto

vybér vhodnych metod hodnoceni a stanoveni kritérii. [19]

Spravné vypracovany plan vzdélavani by mél odpovidat na tyto otazky:

JAKE VZDELAVANI MA BYT ZABEZPECENO? (Obsah)

Komu?
(Jednotlivei, skupiny, zamé&stnani, povolani, kategorie, kritéria vybéru ti€astnikl)

JAKYM ZPUSOBEM?
(Na pracovisti pfi vykonu prace, mimo pracovisté, metody vzdélavani, didaktické
pomiucky, ucebni testy, rezim vzdélavani)

Kym?
(interni ¢1 externi vzdé€lavatelé, organizace sama, vzdélavaci instituce, organizacni
zabezpeceni)

Kby?
(Termin, ¢asovy plan)

KDE?
(Misto konani, napt. konkrétni organizacni jednotka organizace, vzdélavaci zatizeni
organizace, pronajaté vzdelavaci zatizeni, zajiSténi ubytovani, stravovani, dopravy aj.)

ZA JAKOU CENU, S JAKYMI NAKLADY?
(Rozpoctova stranka planu)

JAK SE BUDOU HODNOTIT VYSLEDKY VZDELAVANIi A UCINNOST JEDNOTLIVYCH
VZDELAVACICH PROGRAMU?
(Metody hodnoceni, kdo bude hodnotit, kdy se bude hodnotit)

Obriazek 4: Otazky dobfe vypracovaného planu vzdélavani

Zdroj: [12]
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2.5 Realizace vzdélavani

Tuto fazi vzdélavaciho cyklu tvofi pfedevsim organizacni zajisténi vzd¢lavacich akci. Faze

realizace se sklada z nékolika nezbytnych prvka. Tyto prvky jsou zobrazeny na obrazku ¢. 5:

Cile

Lektofi Program

A

Ucastnici Motivace

Obrazek 5: Prvky procesu realizace vzdélavani
Zdroj: [19]
2.5.1 Cile vzdélavaciho procesu

Cile vzdélavaciho procesu se urcuji na zdklad€¢ stanovenych potieb vzdélavani. Cile je

vhodné rozdélit do dvou kategorii, a to na cile programové a cile jednotlivé vzdélavaci akce.

a) Programové cile — sem spadaji cile celého vzd¢lavaciho programu jako vystupu

procesu stanoveni potieb vzdélavani.

b) Cile kurzu — zahrnuji cile jednotlivych vzdélavacich aktivit a ty jesté mohou

zahrnovat dil¢i cile. [19]

V praxi je dulezité¢ rozliSovat od sebe cil a zamér. Zamér vyjadiuje, co chce lektor
v pribéhu procesu délat a pro¢ bude probirano urcité téma. Kdezto cile fikaji, co budou

schopni ucastnici kurzu po jeho absolvovani délat.

Aby naplnéni cilti a zamért vzdélavacich aktivit poskytlo pozadovany efekt zaméstnanci

1 podniku, je tfeba:

e aby m¢éli Ucastnici moznost se seznamit se zaméry a cili kurzu pfedem, coz zvySuje

jejich motivaci a vnitini nastaveni na pfijem informaci,
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e aby cile i zaméry byly v souladu se stanovenou strategii firmy a cili celého podniku

a spadaly do celého systému rozvoje lidskych zdrojt,
e aby cile byly méfitelné, konkrétni, dosazitelné, relevantni a ¢asové vymezitelné tak,
aby v ¢asti hodnoceni vzdélavani mohly poslouzit jako méfitko uspésnosti. [19]
2.5.2 Program

Aby bylo vzdelavani efektivni, je dilezité, aby se ucastnici néco naudili. Uceni je relativné
trvalou zménou védomosti, dovednosti, nazort a postojli, ¢i pracovniho chovani. Uvedenému
pozadavku je tfeba prizpusobit program konkrétni vzdélavaci akce, ktery zahrnuje Casovy

harmonogram, obsah neboli téma, pouzité metody a pomiicky.
K zajisténi plynulého naplnéni programu je tteba zajistit:
e aby m¢li Gcastnici moznosti vyjadrit se ke vS§em ¢astem programu,
e aby ucastnici na pocatku lekce tekli jednotlivé nebo ve skupindch, co od kurzu
ocCekavaji,
e aby byl na pocatku kazdé lekce uzavien kontrakt (potvrzeni, ¢i Uiprava programu tak,

aby odpovidal jak ucastniktim, tak lektoriim),

e aby lektofi vytvofili potfebnou Casovou rezervu na realizaci zavérecnych cCinnosti
zamétenych na piesné zopakovani toho, co bylo v prubéhu lekce probirano, srovnani
o¢ekavani ucastniki na zacatku a na konci lekce a na zdvérecné ujasnéni zodpoveézeni
otazek popt. pochybnosti. [19]

2.5.3 Motivace

Motivace je velmi vyznamnym prvkem. Pokud jsou ucastnikim ujasnény cile a je
dohodnut kontrakt pro ur¢itou vzdélavaci akci, je dulezité ptihlédnout k motivaci G¢astnika

Kk u¢eni. Cyklus motivace k uceni se mozné znazornit nasledovn¢:

Ptesvédceni o pfinosech

Poznani dopadﬁ/

Obrazek 6: Cyklus motivace

Zavazek k uceni

Zdroj: [19]
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Na zaklad¢ toho, ve kterém stadiu cyklu se ucastnici nachazeji, bude jejich motivace
ménéna. Ve skupiné se pokazdé najde vice lidi v rizném stadiu motivace a pozadavkl na
uceni. Strategie jednani s lidmi, jez nejsou k u¢eni moc motivovani, vyzaduje zvazit zptisob,

jak je v tomto cyklu posouvat. Toho je mozné dosahnout:
e diskuzemi o uzite¢nych dopadech uceni se,
e navstévami u tymi, kterym uceni prineslo uspéch,
e pouzitim ¢lanku z literatury, kde je poukéazano na piinosy z uceni,
e pozvanim lidi, ktefi v&fi v prospésnost uceni a uméji povzbudit. [19]

Dostate¢na motivace ke vzdélavani a rozvoji umoznuje u zaméstnancii vysokou miru
transformace vystupi vzdélavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti podniku. Tato

motivace se pak projevuje:
eV pozitivnim vztahu pracovniki ke vzdélavani a jejich ochoté se neustale rozvijet,

e ve schopnosti zaméstnanct vyuzit ziskané dovednosti a znalosti podle oblasti a jejich

praktické vyuziti,
e ve vysokém stupni flexibility zaméstnanct a jejich schopnosti reagovat na zmény,

e V pozitivni zmén¢ postoji pracovnikll jak k podniku, tak jeho zdkaznikiim a ostatnim

zainteresovanym stranam.

Pii vypracovavani efektivniho motivacniho programu je tieba spravné zvolit soustavu

simulac¢nich faktora, které musi:
e vychdzet ze strategie podniku,
e vychdazet z cili podnikového systému vzdelavani,
e respektovat potieby a také moznosti zaméstnancti podniku,
e zohlednovat specifika podniku a regionu,
e reagovat na celospolecenskou situaci v zemi. [19]

V nasledujicim obrazku je znazornén piiklad motivacnich faktori vzdélavani.
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Tabulka 1: Ptiklad motiva¢nich faktorti vzdélavani

Motivacni faktory vzdélavani
ZlepSeni postaveni v tymu, ve skupiné
Udrzeni pracovniho mista (funkce)
Pracovni postup, ziskani pracovniho mista
Moznost vyuziti ziskané kvalifikace
Ziskani kvalifikace (titulu)
Zvyseni pracovni vykonnosti a kvality prace
Zvyseni flexibility a pfipravenosti na zmény
Vyssi platové ohodnoceni
Ziskani socialnich vyhod
Moznost uplatnéni vlastniho potenciondlu pii novych pfileZitostech

Zdroj: [19]

25.4  Utastnici

Kli¢ovym prvkem podnikového vzd€lavani, jemuz jsou vzdélavaci aktivity urceny, jsou
jeho ucastnici. Kazdy ¢lovek ma jiny styl uceni. Nékdo da prednost praktickym cvicenim a je
schopen ucit se ze svych chyb, zatimco jini davaji prednost abstraktni diskuzi a dalsi davaji
piednost ziskani informaci z novych dovednosti, které mohou vnést do svého prostiedi. Profil
a preference jednotlivych styld je u kazdého mozné stanovit na zadkladé dotaznikt

a pozorovanim ucastnikt pii akci.

Aktivisté se nejlépe citi tady a ted. Dominuji u nich okamzité zkuSenosti. Chtéji se
projevit v kratkodobych krizich. Radi pfijimaji nové vyzvy, ale Casto jsou otraveni pfi
realizaci dlouhodobych ¢innosti. Reflektor je osoba, kterd odrazi nazory. Tato osoba Casto
a rada stoji v pozadi, uvazuje o zkuSenostech a pozoruje je z rtiznych uhli pohledu. Tito
ucastnici jsou zvykli shromazd’ovat udaje a analyzovat je dfive, nez dojdou k zavérim. Maji
tendenci k opatrnosti a maji radost z pozorovani ostatnich lidi pfi jejich ¢innosti a sedaji si pfi
Skolenich na zadni Zidle. Teoretici prahnou po zakladnich pifedpokladech, principech, teoriich,
modelech a systémech. Oceniuji racionalitu a logiku. Snazi se byt objektivni a analyticti,
nejsou spokojeni se subjektivnimi ¢ dvojakymi zkugenostmi. Casto spojuji neslucitelna fakta
do koherentnich teorii. Oceniuji véci upravené a takoveé, které se shoduji s raciondlnimi
tématy. Pragmatici jsou lidé¢, kteti Casto patraji po novych myslenkach, radi se chopi prvni
prilezitosti, aby experimentovali s aplikacemi. Jsou to lidi, ktefi se vraceji z manaZerskych
kurzt plni novych myslenek, které chtéji zkouset v praxi. Problémy a pfileZitosti chapou jako

vyzvu. [19]
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V radmci realizace vzdé€lavacich aktivit je tfeba brat v potaz, ze efektivita a ochota k uceni
je u dospélych lidi ovliviiovana riznymi faktory, které¢ je mozné rozdélit do tfi zakladnich

skupin:

a) Fyzické — zdravotni kondice, dilezity je stav zrakového a sluchového smyslu,
krevniho ob&hu, vazna chronicka ¢i akutni choroba ¢i stres, ktery muze ovlivnit

schopnost vnimani a uceni se.

b) Intelektualni — mnozstvi a kvalita dosud nabytych védomosti a dovednosti mohou
posilit uceni, je-li mozné na ziskané védomosti navazat a stavét na nich. Pokud jsou

dosavadni védomosti k novym v protikladu, mohou byt bariérou uceni.

¢) Emocionalni — vnimani sebe sama, motivace a také podpora ze strany vedeni, kolegi
popiipade i rodiny a v konecném disledku stav a zmény celé emocionalni soustavy

maji vyznamny vliv na schopnost lidi u¢it se a ménit se. [19]

255 Metody vzdélavani

Postupem Casu se vytvotila velmi Siroka Skala metod vzdélavani. Lidé si osvojuji znalosti,
dovednosti a chovani pfi mnoha pfilezitostech. Nékdy se miize jednat o fizené aktivity, jindy
zase o prirozeny kontinudlni proces, ktery je soucdsti béZnych pracovnich povinnosti
a lidského Zzivota. Formou vzd€lavani chapeme proces, pii kterém k tomuto piedavani

a ziskavani novych informaci a procvicovani dovednosti dochazi. [8]

Kombinaci zakladnich dvou déleni vzdélavaciho procesu fizené < nefizené a pracovni

> nepracovni dochazi k nasledujicim $esti formam:
» Rizené vzdélavani, pri vykonu prace na pracovisti

Pod dohledem vétSinou interniho vzdélavatele nebo zkuseného spolupracovnika, kterym
zpravidla byva bezprostiedni nadfizeny, se zaméstnanci uc¢i zvladat nové poznatky
a dovednosti pii plnéni béznych pracovnich tkoli.
» Rizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti

Pracovnici podstupuji proces ufeni mimo své pracovisté, jako napi. ve Skolicich

mistnostech, vyukovych dilndch nebo jinych prostranstvich, které jsou urceny ke vzdélavani.

Vzdélavatelé mohou byt jak externi, tak interni.
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» Rizené vzdélavani mimo organizaci

Tato skupina zahrnuje vzdélavani v ramci Skolského systému, z pohledu organizace
zejména na urovni stiednich a vysokych $kol, vzdélavani ve vzdélavacich institucich, jez
nejsou soucasti narodniho skolského systému (napi. oborové instituty, komercni vzdelavaci
instituce aj.) a vzdélavani v podobé stazi a studijnich cest. Jednd se zpravidla, oproti
ptfedchozim dvéma, o dlouhodobéjsi proces pfijimani vzdélavani a zaméstnavatel tady
vystupuje Vvroli spoluicastnika na fizeni vzdélavaciho procesu, nékdy vsSak jen jako
objednatel vzdélavaciho programu. Hlavni odpovédnost zde piebiraji jiné subjekty, vétSinou
samotné vzdélavaci instituce nebo jejich zfizovatelé. Ulohou zaméstnavatele je vytvaiet
podminky tak, aby zaméstnanci mohli moznosti vzdélavani mimo organizaci efektivné
vyuzivat, tzn. v soucinnosti se socialnimi partnery (napf. institucemi statni a vefejné zpravy,
hospodéiskou komorou, konkurenénimi organizacemi aj.) vyhledévat a vytvaret prostor pro
realizaci této moznosti vzdélavani. Mezi hlavni vyhody této formy vzdéldvani muizeme
zatadit vyssi motivaci vzdélavanych pracovniki ke vzdélavani a dal§imu osobnimu rozvoji

a moznost vymény zkuSenosti s pracovniky z jinych organizaci.
» Nerizené vzdélavani, pii vykonu prace na pracovisti

Aby byl ¢loveék schopny zvladnout pozadavky svého okoli na pracovisti, je nutné se béhem
prace ucit neustale, tzn. i tehdy, kdy na néj nedohlizi vzdélavatel nebo kdy se zrovna
neucastni Skoleni zaméfené na konkrétni cile. Pracovni schopnosti a pracovni chovani si
formulujeme pouhym pozorovanim préace jinych, hledanim informaci pottebnych pro plnéni
pracovnich ukoll ¢i samoziejmym vstupovanim do pracovnich vztahl. Od zamé&stnance se tak

vyzaduje jisty zajem a aktivita, ovSem je potfeba i dobra motivace k takovémuto chovani.
» Nerizené vzdélavani, mimo vykon prace na pracovisti

Tady vstupuji do hry SirS§i mezilidské vztahy, tzn., nejen v ramci pracovniho kolektivu,
a socialni postaveni jednotlivce v ttvaru, organizaci jako celku popf. jinak vymezené Casti
organizace. Pracovnik pfijimd informace i vramci jinych firemnich procesi nez pfi
vzdélavacich aktivitich nebo pfi praci. Patfi sem zejména dé&je patiici k neformalni
komunikaci, kdy clovéka Zzene ptfedevSim zvidavost, pies firemni kulturu, kterd
zprostiedkovava a posiluje chovani, jez je v souladu se sdilenymi hodnotami v organizaci, az
po formalné;si procesy, kterymi jsou napt. hodnoceni zaméstnance, motivacni programy nebo

odménovani.
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» Nerizené vzdélavani mimo organizaci

Vzdélavani je v soucasnosti celozivotni vyzvou a ¢loveék, ktery chce uspét na trhu préce,
ptebird za svlij osobni rozvoj znaény dil odpovédnosti. Stale méné obort mizeme prohlasit za
oblasti vyzadujici jen specifické schopnosti a zkuSenosti. Stejn¢ jak dochazi k technickému
a technologickému pokroku a tim zprostfedkovan¢ ke konvergenci jednotlivych obort, tak
dochazi i k prolindni jednotlivych oblasti lidské ¢innosti. Prace i osobni zivot, vyzaduji
interdisciplindrni pfistup k feSeni kazdodennich ukolli a problémit, kdy se poznatky,

dovednosti a zkuSenosti z jednoho oboru mohou uplatnit i pfi jinych ¢innostech.

Pii jednotlivych zplisobech vzd€lavani se uplatiuji rizné formy, jakymi lze cili
vzdélavani dosahnout. Tyto zpuisoby se nazyvaji metody vzdélavani. V tabulce je uvedeno
jednoduché ptidéleni metod k jednotlivym fizenym formam vzdélavani v organizaci tak, jak
jejich pouzivani béhem let vyplynulo. V tabulce neni Gplny vyéet pouzivanych metod, jedna

se o vytet té&ch  metod, které  jsou  nejCastéji  pouZivany. [8]
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Tabulka 2: Metody vzdélavani

METODY VZDELAVANI
N - NA ROZHRANI MEZI
NA PRACOVISTI MIMO PRACOVISTE PRACOVISTEM A MIMO
(on-the-job) (off-the-job) o
PRACOVISTE

» Instruktaz pii vykonu
prace
plnéni kratkodobych ukola

> Asistovani
postupné osvojeni vSech
aspektl urcitého druhu prace

» Prace na projektu
zvladnuti komplexniho tkolu

> Rotace prace
postupné ziskavani
komplexniho piehledu a
rozvijeni systémového mysleni

» Roz§ifovani,
obohacovani
pracovnich ukola

zvladnuti vétsiho spektra
pracovnich ukoli s védomim
navaznosti praci

» Coaching
vzdélavani spolupracovnikil
pii jejich vedeni, poskytovani
zpétné vazby na jejich vykon

» Mentoring
uceni se od zaméstnance
S pfirozenou autoritou

» Counselling
vzajemné ovlivilovani a
konzultovani mezi
zaméstnancem a jeho
Skolitelem

» Prednaska
ziskavani predevsim
teoretickych poznatkt

» Seminar
aktivnéjsi forma ziskavani
teoretickych poznatkt

» Demonstrovani
zprostifedkovani znalosti a
dovednosti pomoci
nazorné¢ho vyucovani

» Workshop,
pripadové studie
tymové feSeni problémil
S vyuzitim piipadovych
studii

» Brainstorming,
brainwriting
kreativni zptisob hledani
alternativnich feSeni

» Simulace
aktivni zplisob feseni
praktickych problému

» Hrani roli
vycvik praktickych
schopnosti a dovednosti

» Assessment centre
simulace realnych situact,
feseni redlnych problémd,
simulace rozhod. procest

» Outdoor training
nacvik interpersonalnich
dovednosti na principu
,,Skola hrou*

» Pracovni porady
vyménovani zkuSenosti,
pochopeni SirSich
souvislosti problémi
pracoviste, utvaru,
organizace

» Samostudium,
distanéni
vzdélavani

uzce zameéfené vzdélavani
do potiebné oblasti

» Pocitacové a on-
line Skolici
programy

individualizované
vzdelavani s vyuzitim
interaktivnich
pocitacovych programi

» Firemni
poradenstvi
hledani optimalni varianty
feSeni realnych problémil
V soucinnosti
s poradenskou firmou

» Action leasing
pravidelné setkavani
skupiny zaméstnancti za
ucelem tymového ucent a
sdileni znalosti

» Trainee programs
cilené programy na
ptipravu zaméstnanct
K ptevzeti slozitych
pracovnich ukol
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2.5.6  Lektori

Ptiprava, realizace a vyhodnoceni procesu vzdélavani predstavuji mnohdy komplikovany
proces, ktery klade na lektora v jednotlivych fazich rGzné naroky. Lektor, ktery realizuje
vzdélavani, musi provozovat rtzné cinnosti, které nejsou vzdy manazery a nékdy ani

samotnymi lektory docenovany.

Existuje cela fada specifickych znalosti, které jsou dulezité pro Skoleni skupin, facilitaci ¢i
poradenstvi a pfipravu potfebnych materialti. Lektofi jsou casto k realizaci vzdélavacich
aktivit v ramci podnikovych vzdélavacich programi vybirani spiSe podle technologickych
védomosti a méné na zakladé¢ osobnich a pedagogickych znalosti. Jejich védomosti
a technické znalosti jsou Casto na dostatecné Grovni. Az potom se do poptedi dostava primarni

pozadavek, aby védéli, jak pristoupit k vyuce skupiny.

Osobnostni ptfedpoklady lektord jsou dulezitym ptredpokladem uspéSného vzdélavani.
Spravny lektor musi byt zrala a vnitin€ integrovana osobnost, jen tak si miiZe zajistit divéru
a zastavat vSechny potiebné role. Dal§i vyznamnou podminkou uspésné prace lektora je
vysoka mira socialni inteligence. Jde o schopnost dobie fungovat v mezilidskych vztazich,
a to nejen co se tyce komunikacnich dovednosti, ale i cit pro situaci, empatii, pfimétené

zvladani emoci a také v neposledni fad¢ o osobni kouzlo.

Uspéch vzdélavaci akce zélezi zejména na lektorové schopnosti umét prostfednictvim

prozitku a spravnym zptisobem podat urcité skupiné posluchact dané téma. [19]
Lektofi mohou v procesu vzdélavani tyto vzdélavaci styly:

a) Behavioralni styl - vyznacuje se lektorovym navrhem a realizaci systému krok, které
by méli vést ucastniky k pozadovanému cilovému chovani. Vzd¢lavaci proces je
zameéten na vysledek a veden zdbavnou formou pfi pouziti novych pomucek. Tento
styl je naro¢ny na piipravu lektora, ale pfinasi bezpecné a castniky povzbuzujici

prostiedi.

b) Funkcionalisticky styl — vychazi z piedpokladu, Ze lidé se nejlépe uci tomu, CO jim
prijde praktické. Vzdélavani je zaméfeno na problém, resp. ukol, zvySovani
vykonnosti a nasledné uznani. Lektofi, kterym je tento styl vzdélavani blizky, kladou
pted ucastniky naroc¢né cile a podtrhavaji jejich u¢elnost, na druhou stranu jsou nékdy

netrpélivi az necitlivi pti reakci Gcastnikd, jez se uc¢i pomaleji.
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c) Strukturalisticky styl — je typicky plnénim kritérii vyuky a neustalym testovanim
efektivity uceni. Proces uceni je zde zaméfen vice na lektora, ktery uptfednostituje
analyzu uloh, pfesné planovani vyuky, vhodny systém, strukturu a techniky.
Nevyhoda je, ze v dasledku pfiliSného zaméteni na prosttedky vyuky a jeji strukturu
muze lektor podcenit emociondlni stav UcCastnikii a neumi se flexibilné ptizpusobit
jejich potfebam.

d) Humanisticky styl — je blizky lidem orientujicim se na sebeobjevovani. Cilem je
zlepseni charakterovych vlastnosti ucastniki. Uceni by meélo tak vést k lepSimu
pochopeni druhych. Vzdé€lavaci proces je orientovan na budovani vztahu, dulezita je
akceptace, empatie, spontdnnost a otevienost ve vztahu k ucastnikim. Nevyhodou
tady mtze byt ptili§ osobné¢ ladény vztah k ti¢astnikiim, n€kdy slaba kontrola a nejasné

sméfovani vyuky. [19]

At uz je lektorovi blizky a pro néj charakteristicky jakykoli vzdélavaci styl, je potiebné,
aby nezapominal na nékolik zasad, které je tfeba uceni a vytvafeni vztahu s Gcastnikem

dodrzovat. Ke kvalitam, jez je tieba hledat u dobrych lektort, patii:
e je jim vlastni vysoka uroven interpersonalnich dovednosti,
e umi naslouchat a vhodné klast otazky,
e maji zajem o lidi,
e jsou flexibilni pfi uzivani Skolicich strategii a taktik,
e jsou trpélivy, vnimavi, pratelsti, otevieni vii¢i narusovani svého osobniho Zivota,
e ocenuji dobré panovani a ptipravu,
e dokazi demonstrovat svoji technickou kvalifikaci,
e prokazuji vrozenou schopnost ucit a maji z toho radost,
e akceptuji podil odpoveédnosti za budouci vykon posluchacu. [19]

»V ramci systematického podnikového vzdélavani pracovnikii ma klicovy vyznam
identifikace potreb vzdelavani, stanoveni jeho cilit a vyhodnocovani ucinnosti vzdélavaciho
programu a pouzitych metod. Tyto faze rozhoduji o tom, jaky priitbeh bude mit viastni proces
vzdelavacich aktivit a jaka bude jejich ucinnost v dalsich cyklech podnikového vzdeélavani

zaméstnancu. “ [18, str. 104]
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V soucasném dynamickém, trzn¢ orientovaném konkurencnim prostiedi je tfeba rozvijet
schopnosti pracovnikili za pomoci efektivniho uceni. Za efektivni se pozaduje to uceni, které
Sco moznd nejniz§imi néklady dosahuje pozadovanych cili. Aby bylo mozné hovotit

o efektivité vzdélavani, je dilezité ho umét vyhodnotit.

2.6 Vyhodnoceni vzdélavani

Hlavnim problémem vyhodnoceni vysledkli vzdélavani 1 vyhodnoceni ucinnosti
vzdé€lavaciho programu je stanoveni kritérii hodnoceni. V souvislosti s identifikaci potieby
vzdélavani, kvantifikace a vzdélani jako kvalitativni charakteristiky jsou obtizné
kvantifikovatelné a jejich uroven nebo velikost zmény lze zjistit jen nepiimo. Na zékladé toho

ovSem vyplyva zna¢na rozmanitost kritérii a postupti vyhodnoceni vzdélavani.

V prvni tadé¢ je mozné porovnani vysledkii vystupnich testd ucastniki s testy
uskute¢nénymi po ukonceni vzdélavaciho programu. OvSem je velmi obtizné stanovit test,
ktery by objektivné zméfil soucasnu uroven znalosti a dovednosti, poptipadé dva rovnocenné
testy, z nichz jeden by byl pouzit jako vstupni a druhy jako zavérecny. Vysledky testu mohou
byt ovlivnény i momentalnim rozpolozenim testovaného a okolnostmi, za kterych testovani
probihd. Dal$im problémem muaze byt, pokud porovndvame vysledky vstupnich
a zavéreénych testli, mame Casto sklon pfipisovat pozitivni rozdil v plné mife Gcastnikiim

vzdelavani, zatimco s ptipadnym negativnim rozdilem si nevime rady.

Jesté méné spolehlivé mize byt monitorovani vzdélavaciho procesu a programu. Tim
chapeme hodnoceni vhodnosti a ucinnosti jednotlivych zvolenych metod a postupd, popf.
hodnoceni prace vzdélavateli. Jestlize je u¢innost metod a prace vzdélavatelt hodnocena
podle vysledkt test zmény znalosti a dovednosti u¢astnikll, je mozné fici, ze plati to samé,
co vV minulém piipadé. Hodnoceni odborniky je vétSinou dost subjektivni, jelikoZ odbornik ma
obvykle skon hodnotit pozitivnéji pouziti t€ch metod a postupti, které mu se zdaji vhodné
a které uptednostiiuje. Napodobné¢ muiize byt subjektivni 1 hodnoceni UcCastniky vzdélavani,
a to bez ohledu, zda se jedna o hodnoceni anonymni, ¢i nikoliv. V dnes$ni dob¢ praxe ukazuje,
Ze pozitivné€ji byvaji hodnoceny takové metody a postupy, které nevyzaduji od Ucastnikil
zadné extra Usili ¢i aktivni U¢ast.

Dalsi mozZnosti, pfi které se ocitdime na tenkém led¢, je snaha kvantifikovat prakticky

pfinos vzdélavani pomoci ekonomickych ukazateli. Mize se jednat napf. o zvySeni

vvvvvv
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Vv ptipad¢ praktického ptinosu vzdélavani u vedoucich pracovnikii. Otazkou je, jak napt. méfit

zmény chovani, organizovat praci apod.

Ve vsech uvedenych ptipadech mohou vést jakékoliv pokusy o porovnani ndkladi
a prinost vzdélavanim ke zkreslenym vysledkim. MozZnost, jak méfit piinos vzdélavani,
zavisi 1 na charakteru a obsahu prace. Jestlize pracovnici plni relativné jednoduché ukoly,
muze se efekt vzd€lavani projevit velmi vyrazné€, naopak u fidicich ¢i jinych vysoce
kvalifikovanych pracovnikli Ize efekt vzdélavani béznymi ndstroji zpozorovat jen ziidka.

Casto se totiz projevuje postupné. [13]

Také je tfeba si uvédomovat fakt, ze vysledek vzdélavani do znacné miry ovliviuje i to,
jaka je motivace pracovnikl se vzdélavat, jaké klima je v organizaci ve vztahu ke vzdélavani,

jaky maji ucastnici vzdelavani prostor pro uplatnéni ziskanych znalosti a dovednosti apod.
Hodnoceni se obvykle zamétuje na nésledujici otazky:

1) Zkouma se, zda byly pii vzdélavani pouzity adekvatni nastroje, jako jsou metody

vzdélavani, technické vybaveni, ¢asovy plan, ale také obsahova stranka vzdélavani.
2) Zkouma se odezva, postoje a nazory ucastnikd.

3) Zkouma se mira osvojeni nové ziskanych znalosti a dovednosti. Vétsinou se k tomu

pouziva testovani ucastnikii ihned po ukonceni vzdélavani.

4) Zkouma se, do jaké miry uplatiiuji absolventi vzdélavani v praxi a to pii vykonavani
své prace, znalosti a dovednosti, na které¢ bylo vzdélavani zaméieno, jak se zménilo
jejich pracovni chovani. Je dillezit¢é nezapominat, Ze zmény se nemuseji projevit

okamzite. [13]

2.7 E-learning

E-learning je zkratka pro electronic learning - elektronické vzdélavani a jako pojem se
zacal v literatufe pouzivat koncem osmdesatych let. Nejpouzivangjsi definice e-learningu
v Ceské republice pochazi od pana Wagnera, ktery definuje e-learning jako: ,,vzdélavaci
proces, vyuzivajici informacni a komunikacni technologie k tvorbé kurza, k distribuci
studijniho obsahu, komunikaci mezi studenty a pedagogy a k fizeni studia." Definici pro
E-learning je mnoho, jednou z dalsich je také: ,,vyuzivani multimedidlnich technologii
a Internetu ke zvySovani kvality vzdélavani cestou zpiistupnovani zdroju a sluzeb, k jejich

vzdalené vymeéné a ke spolupraci.*
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E-learning je mozné chapat predevsim jako efektivni vyuzivani informacénich technologii

ve vzdélavacim procesu. [5]

Jednotlivymi typy e-learningu jsou:

samostatny, separovany e-learning, kdy osoba, ktera se vzdélava pouziva piislusnou
technologii, ale v dané chvili neni napojena na instruktory, nebo jiné vzdé¢lavajici

osoby,

zivy e-learning, kdy za pouziti ptislusné technologie jsou instruktor a vzdélavajici se

osoba v tu danou dobu v kontaktu, ovSem jsou na jinych mistech,
kolabrativni e-learning, jez podporuje uceni a vzdélavani pomoci vymeény a predavani
informaci a znalosti mezi uficimi se osobami a to prostiednictvim diskusnich for,

spoleCenstvi praktikt, pocitacovych chati. [2]

E-learning je poskytovan pomoci webovych stranek a internetu, ¢asto se poufivaji i CD-

ROMKky. Je mozné jej poskytovat i v podobé online kouCovani a diskusnich for. Obsah se

poskytuje v PowerPointu, v podobé audio nebo videoklipi, otazek s odpovéd'mi, soubori ve

formatu PDF, odkaz{ na webové stranky a sitovych diskusnich for. [2]

Mezi ptednosti E-learningu miizeme zahrnout:

dostupnost studijnich materiala,
individualni tempo studia,

ovétovani znalosti pomoci testll s automatickym vyhodnocenim a okamzZitou zpétnou

vazbou pro studujici,

podpora prezenéni vyuky, tzv. ,,.blended e-learning™ - propojeni dvou forem vyuky je
velmi efektivni a zajimavé, je moZné napi. pfedem nastudovat teorii online
a v prezen¢ni vyuce se vénovat pouze praxi; po vyuce snadno ziskate zp&tnou vazbu,

muzete zadavat ukoly, testy, dotazniky — vSe online.

lektor mize mit kompletni prehled o aktivité studenti; stejné tak vedeni a personalisté

firmy, $koly ¢i ifady mohou sledovat prubéh vzdélavani. [17]
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2.8 Shrnuti 2. kapitoly

V dnesni dobé je lidsky kapital jednim z nejdilezitéjSich zdrojt, ktery podnik vlastni.
K tomu, aby si podnik v dneSnim dynamickém prostiedi udrzel svoji konkurenceschopnost, je
podnikové vzdélavani je jen ,,zbyteCna ztrata ¢asu“ a vétsina si dnes jiz uvédomuje, Ze nutné

musi investovat do vzdélavani svych zaméstnancii.

V této kapitole je popsan proces vzdélavani. Vzdélavani je vzdy tieba fadné naplénovat,
aby bylo efektivni. Plan vzdélavani tak vychdzi z personalni strategie a identifikace a analyzy
potteb vzdélani. Nesmime zapomenout ani na finanéni moznosti organizace. Dulezitou ¢asti
vzdélavani je vyhodnoceni vzdélavani, které by mélo dat jak ucastniktim, tak organizatorim

vzdélavani zpétnou vazbu a vysledky pak mohou byt pouzity pro dalsi plan vzdelavani.
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3 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odmeénovani neznamena v modernim fizeni lidskych zdroji pouze mzdu ¢i plat, popiipadé
jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za
odvadénou praci. Moderni pojeti odménovani pracovnikl je daleko $irsi. Zahrnuje povyseni,
formalni uznani a také samoziejméeé zaméstnanecké vyhody, které jsou poskytovany organizaci
pracovnikovi a to nezdvisle na jeho pracovnim vykonu, na jehoz zaklad¢ pracovnik pro
organizaci pracuje. Odmeény casto zahrnuji véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé
jako napft. pridé€leni uréitym zptisobem vybavené kancelafe, zatazeni na urcité pracoviste,
pridéleni néjakého stroje Ci zafizeni apod. Stale castéji je mezi odmény zahrnovano
1 vzdélavani poskytované organizaci. Kromé téchto vice ¢1 méné¢ hmatatelnych odmén, které
kontroluje a o nichz v zasadé rozhoduje organizace, se stile vice vénuje pozornost tzv.
vnitinim odménam. Tyto odmény nemaji hmotnou povahu a jsou spojeny se spokojenosti
pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kterou mu jeho prace poskytuje, s pfijemnymi
pocity, které vyplyvaji z toho, Ze se muize Ucastnit nékterych aktivit ¢i tkolt apod. Tyto
odmény koresponduji s osobnosti pracovnika, s jeho potiebami, zajmy, postoji, hodnotami
a normami. Pouzivaji se tedy jak penézni tak nepenézni formy odménovani. VSechny uvedené

odmény tvofi celkovou odménu. [12]

Organizace ma k dispozici Sirokou $kalu moZnosti, jak odménovat své pracovniky a to jak
za jejich praci tak za to, Ze jsou pracovniky této organizace. Odmény mohou byt spojeny
s povahou vykonavané prace, s odvedenou praci, s vykonem pracovnika, jeho schopnostmi ¢i
vzacnost na trhu prace nebo vyplyvaji z pracovniho poméru, mohou mit také podobu
zajimavych pracovnich tUkold, vefejného uznani a zasluh, péce o vzdélavani a rozvoj
pracovnika atd. Jelikoz je odménovani jednim z nejefektivnéjSich nastroji motivovani
pracovnikil, jeZ ma organizace a jeji vedouci pracovnici k dispozici, determinuje odména za

vykonanou praci a odmény dalsi i mnozstvi a kvalitu prace budouci. [12]

V této souvislosti pochopitelné zalezi jakéd pravidla, jaké nastroje a jaké postupy budou
pouzity pti odménovani jednotlivych pracovniki. Jednou ze zakladnich otazek odménovani
pracovniki je otdzka ptiméefeného, spravedlivého a motivujiciho systému odmeénovani
V organizaci. Systém odménovani by mél byt $it na miru konkrétni organizaci, povaze prace
V ni, jejim potiebdm a potifebam a profilu vSech pracovnikid. Jen malo pozornosti, piedev§im
VvV praxi, se vénuje odménam vyplyvajicim z pracovniho pomeéru. Pozornost se tedy
soustfed’uje na vnéjsi odmeény a to na jejich penézni formu. [12]
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3.1 Odména, plat, mzda

Odména — ,,odménou se rozumi odmenovani praci konanych na zaklade dohod, praci
konanych mimo pracovni pomer, pri odménovani volenych clenit zastupitelstev a v pripadeé
zvlastniho zpisobu odmenovani., jako jsou rozhodci, prisedici, zprostredkovatelé atd. V uzsim

slova smyslu se také jednd o oznaceni nadtarifni pobidkové mzdové formy. “ [3, str. 70]

Plat — Zakonik prace § 109 ods. 3 fika, ze platem se rozumi penézita plnéni poskytovana
za praci zamestnanci zaméstnavatelem. Za plat se nepovazuji plnéni, ktera jsou poskytovana
podle zvlastnich ptredpist v souvislosti se zaméstnanim. Predev§im ndhrady mzdy, odstupné,

cestovni nahrady a odména za pracovni pohotovost. [3]

Platem jsou odménovani zaméstnanci statu, uizemnich samospravnych celki (krajti a obci),
statnich fondu, pfispévkovych organizaci, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni
pohotovost jsou plné¢ zabezpeCovany z piispévku na provoz poskytované¢ho z rozpoctu
ztizovatele, Skolskych pravnickych osob zfizenych Ministerstvem Skolstvi, mladeze

a télovychovy, krajem nebo obci a vefejnych neziskovych ustavnich zdravotnickych zatizeni.

[14]

Mzda — Zakonik prace § 109 odst. 2 fika, ze mzdou se rozumi penézita plnéni nebo plnéni
penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za préci, neni-

li v zékoné stanoveno jinak.

Mzda a plat se poskytuji na zéklad¢ sloZitosti, odpov&dnosti a naméhavosti prace, podle
obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich
vysledkti. Za mzdu vSak nemtzeme povazovat dalSi plnéni poskytovana v souvislosti se
zaméstnanim, predev§im ndhrady mzdy, odstupné. Cestovni nédhrady, vynosy z kapitdlovych

podilti nebo dluhopisti a odména za pracovni pohotovost. [3]
3.2 Cile rizeni odménovani
Cile fizeni odménovani jsou:
» odmeénovat pracovniky na zaklade¢ toho, jak si jich organizace ceni a jak je podle toho
chce platit,
» odmeénovat pracovniky za hodnotu, kterou vytvareji,

» odmeénovat spravné véci tak, aby bylo jasné, co je dulezité z hlediska vysledkt
a chovani,
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vytvéret kulturu vykonu,
motivovat lidi a snazit se ziskat jejich oddanost a angazovanost,

ziskavat a udrzovat si vysoce kvalitni pracovniky,

YV V V V

vytvaret takové procesy odméinovani, které budou uznavat jak penézni, tak nepenézni

odmény,
vytvaret dobré zaméstnanecké vztahy a psychologickou smlouvu,
propojovat postupy v odmeénovani s cili podnikani i s hodnotami pracovnika,

>
>
» fungovat spravedlive,
» Uplatiiovat odménovani rovnym zplsobem,
>

fungovat transparentné, prithledné a srozumitelné. [2]

3.3 Prvky rizeni odménovani
» Systém odménovani
Systém odménovani tvori:
e politika, ktera poskytuje voditko K ptistupiim v fizeni odménovani,
e postupy nabizejici penézni nebo nepenézni odmeény,

e procesy, které se tykaji hodnoceni relativniho vyznamu praci (hodnoceni préce)

a hodnoceni, posuzovani individualniho vykonu (fizeni pracovniho vykonu),

e procedury provadéné za ucelem udrZeni systému a k zajiSténi toho, aby
fungoval uc¢inné a pruzné a zajiStoval, aby za penize byla ziskdna odpovidajici
hodnota. [2]

» Strategie odménovani

wotrategie odmérnovani stanovuje to, co zamysli organizace v dlouhodobé perspektive
udeélat pro formulovani a realizaci politiky, postupii a procesii odménovani, které budou

o (¢

podporovat dosahovani jejich podnikatelskych cilii. “ [2, str. 517]
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» Politika odménovani
Politika odménovani se tyka predevsim:

e urovn¢ odmén, kdy se bere v potaz postaveni na trhu, tj. jak by se vnitini
mzdové / platové sazby mély porovnavat S trznimi sazbami, a to napt. pomoci

medianu ¢i horniho kvartilu,
e zajiStovani spravedlnosti odménovani,
e piistupu k celkové odméné,

e moznosti pro uplatnovani zasahovych odmén podle vykonu, schopnosti,

pfinosu ¢i dovednosti,
¢ role liniovych manazert,

e transparentnosti / prithlednosti (poskytovani informaci o strukturdch odmén a

procesech odménovani zaméstnanct.
> Uhrnna odména
Jedna se o kombinaci penéznich a nepenéznich odmén, které jsou nabizeny pracovnikiim.
» Celkova odména

Jde o hodnotu vsech plateb (tedy celkovych vydélkl) a zaméstnaneckych vyhod, které

miZzou pracovnici ziskat. [2]

Tabulka 3: Slozky celkové odmény

Zékladni mzda / plat
Transak¢éni odmény Zasluhova odména Celkova hmotna
Zameéstnanecké odména , 5
, Celkova odména
vyhody

Vzdélavani a rozvoj
ZkuSenosti / zazitky
Z prace

Nepenézni / vnitini
odmény

Relacni (vztahové
odmény)

Zdroj: [2]

» Zakladni penéZni odména

Zakladni sazba je mnozstvi penéz (pevny plat nebo mzda), kterd je tvofena sazbou
(tarifem) za urcitou praci nebo pracovni misto. Mlize se ménit podle Grovné prace ci
u manualnich pracovnikii podle urovné¢ dosahovanych dovednosti. Zakladni irovné penézni

odmény za praci, popt. za pracovni misto, odrazeji jak vnitini, tak vn&js$i faktory. Vnitini
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faktory Ize méfit nékterou z forem hodnoceni prace. Hodnoceni vnéjSich faktort vychazi ze
sledovani sazeb (tarifi) na trhu prace. Urovné penéznich odmén mohou byt alternativé
dohodnuty na zaklad¢ kolektivniho vyjedndvani s odborovymi svazy nebo individualnimi
dohodami.

Zakladni mzda, popfi. plat, mohou byt vyjadieny jako ro¢ni, mési¢ni, tydenni nebo hodinova
sazba. Co se ty¢e manudlnich pracovnikll Ize to nazyvat systémem odménovani casovou
sazbou. K zakladni mzd¢€ nebo platu je mozné pridat jesté ptiplatky za praci prescas, za praci
ve sménach ¢i v neobvyklém case a piiplatky vztahujici se k zvySenym Zivotnim nakladim na
daném uzemi. Zakladni sazbu mize organizace sama nebo po dohod¢ s odbory meénit tak, aby

odrazela rust zivotnich nakladd nebo trznich sazeb. [2]
» Hodnoceni prace

»Hodnoceni prace je systematickym procesem definovani relativai hodnoty nebo velikosti
(rozsahu) praci v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich relaci a zabezpeceni zakladny pro
vytvareni ucinné mzdove / platové struktury, zatridovani praci do této struktury a rizeni
zminénych relaci. Neurcuje uroven penéini odmény primo. Hodnoceni prace miize byt
analytické nebo souhrnné. Je zalozeno na analyze pracovnich mist nebo roli, kterd vyustuje

LN

do popisii pracovnich mist nebo profilu roli. “ [2, str. 518]
» Analyza trznich sazeb

Jedna se o proces zjistovani mzdovych / platovych tarifii pro srovnatelné prace na trhu
prace s cilem rozhodnout o urovnich penéznich odmén v organizaci. Rozhodnuti politiky je
mozné zalozit na tom, jak by mély byt vnitini mzdové / platové sazby porovnatelné s vnéj$imi

sazbami — jaké by tedy mé&lo byt postaveni organizace na trhu prace.
» Stupné a mzdové / platové struktury

Prace (pracovni mista) je moZzné na zadkladé jejich relativniho vyznamu zatfazovat do
stuptiovité struktury. Urovné penéznich sazeb jsou ve struktuie ovliviiovany trznimi sazbami.
Mzdové struktury se mohou sklddat ze mzdovych / platovych rozpéti ptifazenych
Kk jednotlivym stupiiim. To umoziuje prostor pro rist mzdy ¢i platu podle pracovniho
vykonu, schopnosti, pfinosu nebo doby zaméstnani. Pro nékteré prace / nckterd pracovni
mista Ize alternativné pouZit specifické, individualni sazby, v nichZ u dané prace / dané¢ho

pracovniho vykonu neni prostor pro zvySovani platu ¢i mzdy.
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» Zasluhova mzda / plat

Dalsi z penéznich odmén, které je mozné poskytovat, jsou odmény, které se vztahuji
k pracovnimu vykonu, schopnostem, piinosu, dovednostem nebo zkusenostem. Rika se jim
»Zasluhové penézni odmény*. Je mozné je piidat k zékladni mzdé / platu, tzn. provazat je s ni.
Pokud takové penézni odmény nejsou provazany se zakladni mzdou / platem, pak se oznacuji

jako ,,proménlivé penézni odmény* a jsou placeny jako penézni bonusy.
» Zameéstnanecké vyhody

Tyto vyhody tvofi penze, nemocenské davky, uhrada pojistného, sluzebni auta a fada
dalSich zaméstnaneckych vyhod. Jde o takové prvky odmén, které jsou piidavany navic
K riznym formam vyplacenych odmén a zahrnuji rovnéz takova opatieni, jez nejsou

odménami v pravém slova smyslu a to napt. dovolena na zotavenou.
» Rizeni pracovniho vykonu

Proces fizeni pracovniho vykonu definuje oekavani, ktera se tykaji individualniho vykonu
a pfinosu, posuzuje pracovni vykon prostfednictvim téchto oekavani, poskytuje pravidelnou
konstruktivni zpétnou vazbu a vyustuje do dohodnutych plant zlepSovani pracovniho
vykonu, vzdélavani a osobniho rozvoje. Jednd se o nastroje zabezpeCovani nepenézniho

motivovani a mohou byt rovnéz dilezité pro rozhodovani o zésluhové penézni odmeéne.
» NepenéZni odmény

Jde o odmeény, které neobsahuji Zadné piimé platby a Casto vyplyvaji z prace samé, je
mozné hovofit napf. o pocitu GspéSnosti, autonomie, uznani, prostor pro vyuzivani a rozvoj

dovednosti, poskytovani vzdélavani apod. [1]
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Obrazek 7: Rizeni odmétiovani, prvky a jejich vzdjemné vztahy

Zdroj: [2]
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3.4 Mzdové formy

Nasledujici text bude zaméfen nejprve na obecné uvahy tykajici se mzdovych forem

a nasledné na vycet jednotlivych mzdovych forem.

3.4.1  Nékteré obecné uvahy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, jeho vykon
a jejich variant je pomérné¢ hodné a je mozné je rozttidit podle riznych hledisek. Nekteré
mzdové formy maji nedostate¢ny pobidkovy ucinek (Casovd mzda nebo plat), proto byva
pozornost Vv ptipadech, kdy vykonové cile maji hlavni vyznam upnuta na tzv. pobidkové
(vykonové ¢i zasluhoveé) formy.
Pobidkové formy jsou odmény, které jsou nabizeni jako dodatek k ¢asové mzdé ¢i platu, popf.
existuji samostatn¢ a jsou obvykle pifimo mérné pracovnimu vykonu. Pobidkové formy se
snazi posilit vazbu odmény na vykon, zviditelnit ji, a na zdklad¢ toho motivovat pracovniky.
Kvili ptredpisim tykajicich se minimalni mzdy a kvili konkurenci na trhu prace obsahuje
vétSina pobidkovych systéml odménovani garantovanou castku, kterd je odvozena od
minimalniho mzdového tarifu pro ptislusnou praci.
Pobidkové formy je mozné délit podle riznych hledisek, nejcastéji se vSak de€li podle toho,
zda jsou pouzity na individualni, skupinové nebo celoorganizacni urovni. Je mozné se setkat
i stiidénim na zakladé toho, zda se pouzivaji pro management a specialisty nebo pro

manualni ¢i administrativni pracovniky. [13]
Aby byl pobidkovy systém odménovani efektivni, je tieba splnit dva pozadavky:

1) Prvni se tyka postupu a metod pouzivanych k hodnoceni vykonu pracovnika. Pokud
maji byt pobidkové formy odménovani zaloZzeny na vykonu, pak musi pracovnici citit,
Ze jejich vykon a vykon dalSich pracovniki je piesné a spravedlivé hodnocen. Vykon
je mozné meétit v nékterych situacich jednoduseji (u vyrobniho délnika ¢i prodejce)
nez v jinych (u manazera). Zasadnim problémem pii méefeni vykonu je mira divéry
vV management. V piipadé€, Ze zaméstnanci neveéfi managementu, tak je témét nemozné

zavést zdravy systém hodnoceni pracovniku.

2) Dal$im pozadavkem je, ze pobidkové formy museji byt pfisné zaloZzeny na vykonu.
Tento pozadavek je Casto poruSovan. Pracovnici museji véfit, ze je jakysi vztah mezi

tim, co délaji, a tim, co za to dostdvaji. V pfipad¢ individudlniho pobidkového
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syst¢tmu je potieba, aby si pracovnik uvédomil pifimy vztah mezi vykonem
a nasledujicimi odménami. Co se tyce skupinového pobidkového systému, je potieba,
aby si uvédomili vztah mezi vykonem celé skupiny a nasledujicimi odménami ¢lenti
skupiny. Dale také museji ¢lenové skupiny véfit, ze jejich individualni vykon ma vliv

na celkovy vykon skupiny a ovlivituje celkovy vykon organizace. [13]

3.4.2 Casova mzda a plat

Casova mzda nebo plat je hodinova, tydenni nebo mési¢ni Castka, kterou pracovnik

dostane za svoji odvedenou praci. U délnické kategorie jde vétSinou o hodinovou mzdu,

u nedélnickych kategorii obvykle o mési¢ni plat. Casové mzdy a platy jsou nejpouzivanéjsi

zakladni mzdovou formou a to i tam, kde jsou rozsifeny nékterou z pobidkovych forem, tvori

zpravidla nejvétsi cast celkové odmény pracovnika. Pracovnici pravé na jejich zakladé

vnimaji spravedlnost a srovnatelnost systému odménovani. Pokud je systém casovych mezd

a platii povazovan za spravedlivy a srovnatelny, potom je i na organizaci pohliZzeno jako na

spravedlivou a slusnou. Hlavnim ukolem jakéhokoliv systému casovych mezd a plati je

vytvofit strukturu a systém pro porovnatelné a spravedlivé odménovani pracovnikil, zavislé na

jejich pracovnich tikolech a na jejich pracovnim vykonu. [13]

Pti rozhodovani tykajici se asové mzdy a platu je dulezité si polozit tyto otazky:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Jaka nejniz$i aroven mzdy / platu by méla byt nabidnuta za danou praci, aby do

organizace ptildkala kvalitni pracovniky?
Kolik je tfeba nabidnout stavajicim pracovnikiim, aby zlstali?

Je Zadouci pfi stanoveni Casové mzdy/platu brat v ivahu senioritu ¢i zasluhy nebo

schopnosti?

Je vhodné poskytnout vice nez jeden tarif pracovnikiim vykonavajicim stejnou ¢i

podobnou praci?

Co je nutné povazovat za postacujici rozdil u tarifu a mezi pracovnimi misty

vyzadujicimi rozdilnou uroven znalosti, dovednosti, povinnosti a odpovédnosti?

Chce organizace brat pii stanoveni mzdy / platu v Gvahu obtizné a nebezpecné

pracovni podminky?

M¢ly by existovat mezi pracemi rizné hodnoty rozdily v mife rlistu mezd / plati?
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8) Maji pracovnici moznost postoupit na lépe placenou praci? V piipadé Ze ano, jaky by
mél byt vztah mezi povySenim a zménami zakladniho platu?

9) Umozni politika a pfedpisy drzitelim pracovnich mist ziskat tarif vy$si nez stanovené
maximum a nizsi nez stanovené minimum? Duvod pro pfipusténi takové odchylky?
10) Bude struktura mezd / platt vyhovovat a piizptisobovat se ploSnym zménam, rustu
mezd a platd vsouladu srustem zivotnich nakladi a dal$im Upravam, které se
nevztahuji k délce zaméstnani, vykonu, ¢i zménam odpoveédnosti a povinnosti

pracovnika? [13]

Postup pii vytvareni struktury casovych mezd / plati je mozni vidét na nasledujicim

schématu.

Politika odménovani

\ 4

Analyza pracovnich mist

A 4

Popis pracovniho mista

\ 4

Vybér metody hodnoceni prace

v

Hodnoceni prace

Mzdove Setfeni
Konstrukce mzdovych tfid a mzdovych rozpéti

Konstrukce struktury asovych mezd / plati

Obrazek 8: Vytvareni struktury casovych mezd / plati
Zdroj: [13]

Casova mzda / plat miize existovat v &isté podobé, kdy se na zakladé platnych tarifti plati
skutecnd odpracovand doba a odména neni spojena s odvedenym vykonem. Této podobé
Casové mzdy / platu je ovSem vytykan nedostatecny tlak na vykon pracovnika. Kviili tomu se
za ucelem zvySeni tlaku na vykon zavadi pouzivani dvou ¢i vice mzdovych tarifi pro

totoznou praci a priznadvanych jednotlivych pracovnikiim na zéklad¢ jejich vykonu, nebo se
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pouziva Casova mzda / plat s pfiplatkem za hodnoceni vysledkl prace a pracovniho chovani.

[13]

3.43 Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ pobidkové formy. Je uéelna pro
odménovani délnickych praci. Pracovnik je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku prace,
kterou odvadi. Mzda pracovnika je potom tvofena nasobkem poctu odvedenych jednotek
prace krat odména za danou jednotku prace. Odmeéna za jednotku préace je vétSinou zaloZena
na tom, co je povazovano za spravedlivou odménu pro primérného pracovnika. Napf., jestlize
za spravedlivou odménu pro priimérného dé€lnika je urcena ¢astka 450 K¢ za den a pokud by
primémy délnik mél vyrobit za den 50 cihel, pak odména za jednu cihlu bude 9 K¢&. V tomto

pripad¢ jde o ukolovou mzdu s rovnomérnym prabéhem zavislosti mzdy na vykonu.

Dale se také pouziva i1 ukolovd mzda s diferencovanym priibéhem zavislosti mzdy na
vykonu. Tady existuje jedna sazba za kus pro vSechny piijatelné kusy a to az do ur€ité normy
¢i stanoveného mnozstvi. Pokud vyrobené mnozstvi pteskoci stanovenou mez, pouzije se pak
vys$si sazba za vyrobeny kus. OvSem je mozné penalizovat o nedostate¢né plnéni vykonové

normy.

Ukolovou mzdu je mozné pouZit i pfi odméiovani skupiny pracovnikii. V tomto ptipadé
existuje vice moznosti, napf. vykonava-li skupina délniki s homogenni kvalifikacni
strukturou soucasné stejnou pracovni operaci, pouziva se tzv. operacni kolektivni tikolova
mzda, vykonava-li skupina dé€lnikl s heterogenni kvalifikacni strukturou komplex rozdilnych,
ovSem na sebe navazujicich pracovnich operaci, které sméfuji k vyrobeni urcitého funkéniho

celku, pouziva se tzv. akordni ukolova mzda. [13]

PP uplatinovani této mzdy je treba zajistit, aby mnozstvi a kvalita odvedené prace byly
zjistitelné a kontrolovatelné, aby byl vykon pracovnikem ovlivnitelny, aby jeho prdce byla
nalezite organizacné zabezpecena a on mohl plné vyuzit fond své pracovni doby, aby byly
jasne stanoveny a kontrolovany technologické a pracovni postupy a zasady hospodareni se
zdroji a aby nebylo ohrozeno zdravi a bezpecnost pracovnika jako disledek jeho usili o vyssi
vykon. ““ [13, str. 311]

3.4.4  Podilova (provizni) mzda

Podilova mzda je nejCastéji uplatiiovana v obchodnich ¢innostech a v nékterych sluzbach,
kde je odména pracovnika zcela, nebo alespont z Casti, zdvislda na prodaném mnoZstvi.
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V prvnim pfipadé se jednd o piimou podilovou mzdu. V piipadé druhém ma pracovnik
garantovany zakladni plat a k nému dostava provizi za mnozstvi, které¢ proda. Dal§i moznosti
je tzv. zalohova podilova mzda. Pracovnik tak dostava mési¢ni zalohu, ktera se pak odecita od
jeho provize. Tato varianta se pouziva zejména tehdy, kdy jsou u prodeje typické mezimési¢ni
¢1 sezonni vykyvy.

Vyhodou podilové mzdy je ptfimy vztah mezi odménou a vykonem. U piimé a zdlohované
provize pracovnik vi, ze kdyz nebude vykonny, nedostane zaplaceno. Naopak nevyhodou je,
ze ji mohou ovlivnit faktory, které nemuize mit pracovnik pod kontrolou, napt. vyrobek, ktery
prodava, je nahrazen levnéjSim a lepSim vyrobkem od konkurence, zméni se hospodarské

situace, pocasi, preference spotiebiteld apod. [13]

345 Mzdy za o¢ekavané vysledky prace

Mzdy za oc¢ekavané vysledky prace se fadi mezi méné pouzivané a znamé mzdové formy.
Casto se setkavame s nazvem penzumové mzdy (tj. od slova penzum = uloZena prace, tikol).
To svédci o tom, ze jde o odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se
pracovnik zavadze organizaci odvést nebo odvadét v urcitém obdobi v daném mnozstvi
a kvalité. Vzhledem k tomu, Ze organizace jiz zna pracovni schopnosti a vykony pracovnika
ocekava, ze tkoly budou pracovnikem splnény a pribézné mu vypléci urcitou pevnou ¢astku
(stanovenou Vv podobé hodinové ¢i mésicni mzdy), ktera zahrnuje urcitou vykonnostni
slozkou. Pracovnik ma jisty piijem béhem dohodnutého obdobi a ma vétSinou urcitou
moznost v ramci dohodnutého obdobi vyrovnat mozné vykyvy ve svém vykonu. Po uplynuti
obdobi, které bylo dohodnuto, se provadi vyhodnoceni dosaZenych vysledkli. Toto

vyhodnoceni mé vliv na stanoveni mzdy za vysledky pro nasledujici obdobi.

Aby mohla byt tato forma uplatnéna, je nutné ptesné stanoveni ocekavanych vysledki
a moznost jejich kontroly, diikladné planovani, stanoveni piesnych pracovnich postupt a také
existence zdivodnénych norem spotfeby prace. Tyto formy se pouZzivaji u délnikid a nizSich

popt. sttednich vedoucich pracovnikd.

Typickym ptikladem této formy mzdy je smluvni mzda, dale sem patii 1 mzda s métenym
dennim vykonem (pracovnik ma pevnou stdlou mzdu a jeho vykon je soustavné sledovan
a Vpiipadé potfeby je nadiizenym motivovan k lepSimu vykonu) ¢i programova mzda
(pravidelnd pevna Castka po dobu dohodnutého programu, po splnéni programu vcas,
V odpovidajici mnozstvi a kvalité je pracovnikiim vyplacena dohodnuta mzda, kterd obsahuje
uréity podil pohyblivé slozky, ktera se mulze redukovat pii nesplnéni nékterého z kritérii
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plnéni programu nebo v piipadé¢ nesplnéni obou se odebere tUplné, v piipadé¢ vyssiho

vysledku, nez byl vysledek o¢ekavany, neni mzdové zvyhodnén). [13]

3.46 Mazdy a platy za znalosti a dovednosti

V podstaté se jednd o novy, dalo by se fici pobidkovy, zpiisob odménovani. Odména se
vaze na to, zda je jedinec schopny kvalifikované a efektivné vykonavat zadané tkoly fady
ruznych pracovnich mist nebo praci. Jde o to, Zze se vytvoii jakasi inventura zadoucich
znalosti a dovednosti v uritém dosti Siroce pojatém zaméstndni (udrzbafi), ty se pak
uspotadaji do matice fad znalosti a dovednosti, které se odliSuji riznou urovni. Pro jednotlivé
podskupiny zaméstnani (adrzbar strojt, elektrikar) se definuji zdkladni pozadavky na znalosti
a dovednosti a tém pak odpovidd pocate¢ni mzda nebo plat. Dale je pak mozné znalosti
a dovednosti rozsifovat na stejné trovni ¢i prohlubovat na vyssi urovni. To je mozné i pies
hranice jednotlivych podskupin. Kazda dalsi znalost a dovednost je pak odménovana zvlast.
Je mozZné zavést zvlastni diferencované sazby za zvladani praci do Sifky v ramci podskupiny
i pfes hranice podskupin ¢i na vys§i urovni. Stale castéji tento zpusob vede k tomu, Ze
pracovnik umi kdeco, ale vSe jen napul, nic pofadné. Proto fada organizaci dadva prednost
osvojovani si znalosti a dovednosti na vyssi urovni (prohlubovani si znalosti a dovednosti)

pted osvojovanim si znalosti a dovednosti do $itky. [13]

Hlavni mySlenku odménovani za znalosti a dovednosti uplatiiuje organizace rizné. Je
jasné, ze odménovany jsou pouze ty znalosti a dovednosti, jeZ jsou pro organizaci
momentalné vyuzitelné. V soucasnosti se pouzivaji tf1 pristupy:

a) Hierarchicky model, ktery uspofadava znalosti a dovednosti hierarchicky, z toho

vyplyva, ze slozitéjsi znalosti a dovednosti tvofi jakousi nastavbu nad predchazejicimi

znalostmi a dovednostmi. Pracovnik za¢ind na prvni urovni zebficku a zvySuje se mu

mzda nebo plat se zvladnutim kazdé dalsi arovné.

b) Model stavebnich bloku piedpoklada, ze rizné znalosti a dovednosti jsou na sobé
vzajemné nezavislé a je mozné si je osvojit v libovolném potadi. Pracovnici vétSinou
zacinaji na néjakém vstupnim bloku praci a zvladani znalosti a dovednosti jinych
blokt miiZze byt zavislé na potiebach dané organizace, popt. se fidit vlastnimi zajmy

pracovnikd.

¢) Model bodovych priristki je podobny, jako pfedchazejici model. Pouziva se tehdy,

jestlize existuje mnoho novych dovednosti nebo znalosti, jeZ si mohou pracovnici
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osvojit, ale jejich hodnota neni stejna. Kazdé skupiné znalosti ¢i dovednosti je
pfidélena urcitd bodova hodnota a pracovnik ziskavd body tim, Ze tyto znalosti

a dovednosti zvladnou. [13]

3.4.7 Mazdy a platy za p¥inos

Ptinos, jez je mozné chapat jako roli, kterou jedinec hraje pti dosahovani tymovych nebo
organizacnich cild, je dan jednak vysledky, které jedinec dosahuje, jednak schopnostmi, které
pti dosahovani téchto vysledkil uplatiiuje. Odménovani za pfinos V sob¢ zahrnuje odménovani
za vysledky a odménovani za schopnosti, tedy za to, co do své prace pracovnik vklada, jinymi
slovy miizeme fici, ze je to jakdsi kombinace odménovani za dosavadni vykon a odménovani
za budouci Uspésnost. Mzdy a platy za ptinos jsou charakteristickou mzdovou formou pii
uplatinovani koncepce fizeni pracovniho vykonu, kdy je pracovnik odménovan nejen za vykon
a jeho zlepSovéani, na nichZ se pracovnik dohodl s manazerem, ale také za osvojovani si
schopnosti, které jsou potiebné k dosazeni dohodnutého vykonu a k jeho neustdlému
zlepsovani. Dale je tato mzdova forma vhodny nastroj k motivovani pracovniku a to nejen
k vykonu, ale i k rozvoji schopnosti, i vhodny nastroj k ziskavani a stabilizaci vzdélanych a

schopnych pracovniku. [13]

3.4.8 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy nejéastéji odméfiuji vykon, zasluhy nebo oboji. Casto se
vyuzivaji ke zvySeni nedostatecné pobidkovosti Casové mzdy / platu, ale také se vyuzivaji ke
zvySeni pobidkovosti zakladnich pobidkovych mzdovych forem. Jsou spojeny s individualnim
nebo kolektivnim vykonem, jsou jednordzové ¢i periodicky se opakujici, nékteré jsou urceny

pro manazerské pozice pracovniki a jiné pro délniky. [13]
Nasledujici text obsahuje nejobvyklejsi dodatkové mzdové formy.
» Odména za usporu ¢asu

Tato odména je vhodnad pro délniky a bonifikuje pracovnika za odvedeni Zadouciho

mnoZzstvi prace za dobu kratsi, neZ stanovuje norma.
Existuji ti1 typy této odmeny:

a) Halseyho prémiovy systém — pracovnik vtomto pfipadé¢ dostava zarucenou
hodinovou mzdu plus prémii za tGsporu ¢asu, pokud odvedl pozadované mnozstvi

prace za krat$i dobu, nez stanovuje norma. Napf. jestlize pracovnik stihl praci za
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45 minut, pficemz je stanoveno, ze ma byt hotovo za hodinu, dostane za tuto
odvedenou praci hodinovou mzdu plus pevné stanovené procento hodinového

tarifu za uspofenych 15 minut.

b) Rowaniiv systém — na rozdil od Halseyho systému, zde stanovené procento, neni
pevné, ale je zavislé na vysi procenta uspoien¢ho Casu. Napft. pracovnik, ktery
splni svoji praci misto za hodinu za 45 minut, coz je 75% hodiny, dostane 25%

hodinového mzdového tarifu.

C) Badauxitv systém — odména je zaloZena na normované jednotce méfeni nazvané
B. Prémie je pak stanovena podle poctu jednotek B odvedenych nad normu béhem

urcitého ¢asového obdobi. [13]
» Prémie

Prémie jsou typické a velmi Casto pouzivané pobidkové formy. Byvaji poskytovany

k ¢asové ¢i tkolové mzdé. Existuji prémie dvojiho druhu:

1) Periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi s jasnou zdavislosti na
odvedeném vykonu. \ tomto ptipad¢ jsou kritéria dana pfedem a prémie se
vétSinou vaze na splnéni urcitého ukazatele, ma predem danou sazbu a vaze se
k ptedem stanovenému obdobi. Prémie tak mohou byt spojeny s mnoZstvim
odvedené prace, kvalitou, uspory, vyuzivani zdroji apod. Mohou byt jak
individualni tak kolektivni. Pokud jse o kolektivni prémii, je dilezité stanovit

pravidla jejiho rozdéleni na jednotlivé ¢leny kolektivu.

2) Jednordzovad prémie (bonus, mimoiddnd odména) — tato odména je poskytovana
za néjaky mimoiradny vykon, za vyborné plnéni pracovnich tkoli, za iniciativu, za
pracovni chovani. Bonus miZe mit jak penéZni tak i1 nepenézni formu (kulturni
akce, vylet, dovolend aj.). Jde spiSe o individualni formu, i kdyZ v zahrani¢i se

pouziva i jako odména pro kolektiv. [13]
» Osobni ohodnoceni (osobni priplatek)

Vyuziva se k hodnoceni naro¢nosti prace a dlouhodobé dosahovanych vysledka préace
pracovnika. Velikost osobniho ohodnoceni je dana urCitym procentem zékladniho platu, kdy
byva stanoveno procentudlni maximum, jehoz ohodnoceni je mozné dosahnout. Jde

0 individualni formu.
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» Odménovani zlepSovacich navrhi

Jedna se o pobidkovou formu, kterou je mozné odvodit od ptirGstkti zisku, nebo od
poklesu nakladt, které prokazatelné¢ souviseji se zlepSovacim navrhem. Mufe byt
jednorazova, tim padem je odvozena od predpokladaného efektu zlepSovaciho navrhu nebo
periodicky vyplacena po urcitou, pfedem stanovenou dobu, potom je odvozena od skutecného
efektu. Muze zlepSovat komunikaci mezi vedenim organizace a pracovniky a muize byt

dobrym nastrojem pro prohlubovani sounalezitosti pracovnika s organizaci.
» Podily na vysledcich hospodareni organizace

Tato forma je typicka pro podnikovou sféru a mize mit zhruba tii varianty a to podil na
zisku, podil na vynosu (napft. obratu, pfidané¢ hodnoté apod.) a podil na vykonu (napt. objem
vyroby, uspora nakladi aj.).

v

Nejrozsitengjsi je podil na zisku, kdy se mezi pracovniky rozdéluje urcité pevné procento
zisku. Rozd¢€lovani této ¢asti zisku je vétSinou zavislé na velikosti zakladni mzdy / platu nebo
na postaveni pracovniho mista v hierarchické struktufe organizace. Procentu podili muze byt
jak pro vSechny pracovniky stejné, tak rtizné, napi. podle seniority, vyznamu pracovniho
mista pro organizaci nebo individudlniho vykonu. Moznou nevyhodou muze byt to, Ze
primérny pracovnik si neuvédomi vztah mezi individudlnim vykonem a vykonem celé

organizace a pobidkovost této formy pak neni prave nejlepsi.
» Zaméstnanecké akcie

Zamé&stnanecké akcie jsou cCasto rovné€Z povazovany za urcitou pobidkovou formu.
Organizace vétSinou nabizi pracovnikim po urcitou dobu ke koupi akcie za urcitou cenu
Vv zavislosti na dobé zaméstnani v organizaci, platu a zisku organizace. Akcie mohou byt
volné obchodovatelné, ovsem mohou byt 1 neobchodovatelné. Systém miize pfinést vyhody
pracovnikiim (umozni jim podilet se na UspéSnosti organizace, je zdrojem piijmu, obvykle
vyhodnéji zdanovaného neZz bé&Zny piijem), ale i organizacim (danové vyhody, sniZeni
nebezpeci, které plyne z kolisani obchodu s akciemi apod.). Problém nastane v ptipad¢, kdyz

cena akcii organizace klesa. [13]
» Scanloniv systém

Jde 0 prémiovani, které je zaloZzené na prokazatelné uspore nakladi prace a hlavni cil je
stimulovat pracovniky k navrZzeni zmén, jeZ by mohly vést k ristu produktivity prace.

K diskuzim a hodnoceni navrhovanych postuptu, které smétuji k Gsporam prace, jsou
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Vv jednotlivych utvarech vytvéareny vybory slozené z predstavitelli managementu a pracovnikd.
Vyplacena prémie je zalozena na porovnani soucasné produktivity a pfedpoklddané normy
produktivity po zavedeni ndvrhu. SoucCasnad produktivita je méfena porovnanim aktudlnich
vyplatnich listin a prodejni ceny produkce za danou dobu. Do fondu prémii je pak vlozen
rozdil mezi soucasnou produktivitou a predpokladanou normou. Ten se potom rozd€luje mezi
pracovniky a organizaci a to vétSinou v poméru 75% ku 25%. Podle tohoto systému jsou

uspory nakladl placeny vSem pracovnikim, nikoliv jen jedinci, jez ptedlozil navrh.
» Priplatky

Ptiplatky ke mzd¢ / platu jsou bud’ povinné (zakotveny v pravnich normach) nebo
nepovinné, na kterych se organizace domluvila s odbory v ramci kolektivniho vyjednavani na
urovni organizace, popi. je organizace dobrovolné poskytuje svym zaméstnancim. Mezi
povinné priplatky patii piiplatek za ptescas, za praci ve svatek, za sobotu a nedé¢li, za praci ve
Skodlivém prostiedi, za praci v noci apod. Naopak mezi nepovinné ptiplatky patii pfiplatky na

dopravu do zaméstnani, piipatky na odév, ubytovani apod.
» Ostatni vyplaty

Jde zejména o formy, které piedstavuji dodate¢né zvyhodnéni pracovnika organizace.
Zahrnujeme sem tzv. 13. Plat, vano¢ni piispévek, piispévek na dovolenou, piispévek
K Zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i apod. Patii sem i naborovy pfispévek slouzici
k ptilakani pracovnika, aby se zajimal o praci v organizaci. V Ceské republice je tato forma

znama piedevs§im v souvislosti s piestupy sportovct do jiného klubu.

Podobnou povahu ma 1 odstupné, coZ je ¢astka vyplacend propousténym zameéstnanctim.
V zahrani¢i se Casto pouziva 1 zvyhodnéné odstupné, pokud chce organizace v ptipadé
potfeby snizovani poctu pracovnikd stimulovat pracovniky K dobrovolnéjSimu a méné
konfliktnimu odchodu. Ur¢ita ¢astka, popt. néjaky vécny dar se vétSinou dava pracovnikiim,
kteti odchéazeji do dichodu. V zahrani¢i jsou stale Cast&ji pouzivani tzv. zlatd pouta, coZ je

Castka, kterou plati organizace pracovnikovi, aby v ni zustal.

Patfi sem 1 odména za usili vyvinuté pracovnikem k ziskani urcité kvalifikace nebo
vzdélani. Jedna se o uznani zvyseni hodnoty pracovnika pro organizaci. Nejcastéji se pouziva
v ptipadech, kdy neni mozné pouzit mezd / plati za znalosti a dovednosti, nebo kdy se tato

mzdové forma nepouziva vibec.
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Lokalni piipatky se poskytuji v oblastech, kde je zhorSené Zivotni prostiedi, popf.

v souvislosti s nadprimérnymi zivotnimi naklady. [13]

3.5 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy odmén, které jsou poskytovany
pracovnikiim pouze za to, ze pro organizaci pracuji. Na rozdil od uvedenych piedchozich
forem odménovani, mezd a platli, nebyvaji vazany na vykon pracovnika. Nékdy se stane, Ze
se pii jejich poskytovani piihlizi k funkci, k postaveni pracovnika v organizaci, k dobé

zaméstnani v organizaci a k zasluham.

Zameéstnanecké vyhody je mozné €lenit riznym zptisobem. Nasledujici text ¢lenéni podle

USA, které d¢li zaméstnanecké vyhody do péti skupin.

1) Pozadované zékony a vn&jSimi (celostatnimi) ptedpisy (jde napf. o ptispévky na

socialni zabezpeceni, nemocenské zabezpecenti aj.).

2) Ty, které se tykaji dichodt pracovnikti (napt. dichodové ptipojisténi, dichody za

vysluhu let v organizaci).

3) Vyhody tykajici se pojisténi zaméstnanci (napi. Gthrada nebo piispévek na zivotni

a Urazové pojisténi, pojisténi véci pracovnikli uloZzenych na mistech tomu uréenych).

4) Ty, které se tykaji placeni neodpracované doby (placena dovolena, placené svatky,

placené dny pracovniho klidu aj.)

5) Ostatni (zamé&stnanecké slevy na vyrobky a sluzby, které jsou produkované v dané
organizaci, dotované nebo bezplatné stravovani, thrada stéhovacich nékladd, odlu¢né,

rekreacni sluzby a sluzby pro aktivity volného ¢asu, ubytovani, doprava pracovnikt
aj.) [13]

V Evropé se zaméstnanecké vyhody €leni vétSinou jen do tii skupin:

1) Vyhody, které jsou socialni povahy (dichody poskytované organizaci, zivotni
pojisténi hrazené uplné ¢i z ¢asti organizaci, pijcky a ruceni za ptjéky apod.).

2) Vyhody majici vztah k praci (stravovani, vzdélavani hrazené organizaci aj.).

3) Vyhody, které jsou spojeny s postavenim v organizaci (podnikové automobily, placeni

telefonu v byte, bezplatné bydleni apod.). [13]
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Urcité zaméstnanecké vyhody konzumuji pracovnici povinng, jiné podle svého vlastniho
uvazeni. N&které jsou bezplatné, na nckteré pfiplaceji. Problém vznikéd tehdy, pokud na
nékteré zaméstnanecké vyhody pracovnici automaticky ptiplaceji napt. srazkami ze mzdy,
aniz by o né m¢li zajem.

Odbory casto vytvareji pti kolektivnim vyjednavani tlak na poskytovani zaméstnaneckych

vyhod. Zaméstnanecké vyhody jsou pak vétSinou predmétem kolektivnich smluv.

Zpraxe vyplyva, ze navzdory existenci i velkého mnozstvi zaméstnaneckych vyhod
V organizaci, ma primérny pracovnik Casto jen minimalni pfedstavu o tom, co mtize vlastné
dostat. Organizace Casto nevénuje dostatek Casu tomu, aby pracovniky o téchto vyhodach
informovala. Vét§inou se pouzivaji nevhodné zpisoby informovani, napt. na vyvéskach, kdy
si jich zaméstnanec Casto ani nevSimne a pisemné materialy mohou byt pro pracovnika

obtizné srozumitelné.

Pokud organizace chce, aby mély zaméstnanecké vyhody ptiznivy dopad na motivaci
pracovniki, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vztahy s odbory, je tfeba, aby se
zajimala o to, jaké zamdstnanecké vyhody pracovnici preferuji. Casto se stavé, Ze organizace
nabizeji uniformni soubor vyhod, ktery je vybran persondlnim utvarem nebo vedenim
organizace, jen ziidka je zélezitost konzultovdna s pracovniky. OvSem fadovi pracovnici
mohou mit uplné jiné predstavy a potfeby nez jak to vnima personalni tvar nebo vedeni
organizace. Preference jednotlivych pracovnikli jsou ovliviiovany pohlavim, vékem,
rodinnym stavem, poctem déti a fadou dalSich faktorii. Pracovnici tak netvoii homogenni

soubor. [13]

Z dtvodu, ze existuji rozdily v preferencich pracovnikli, organizace nabizeji volitelny
systém zameéstnaneckych vyhod ¢1 jejich blokl. Pracovnik m& moznost vybrat si takové
zamé&stnanecké vyhody ¢i takovy soubor zaméstnaneckych vyhod, které jsou pro ngj
nejzajimavéjs$i. KdyZz se jeho situace a potfeby zméni, miiZze si zménit strukturu souboru
zaméstnaneckych vyhod. Zpravidla si pracovnik vybird z nckolika nabidek z urcitého
sestaveného menu zaméstnaneckych vyhod. Jen ziidka si mize sam toto menu individudlné

sestavit z celé fady nabizenych vyhod.

Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod je vhodny pro organizaci i pro pracovniky a to

hned z nékolika davodu:
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1)

2)

3)

4)

5)

6)

Zamgéstnanecké vyhody predstavuji ve svEété neustdle vzrustajici slozku celkovych
odmén, tudiz jsou stile vyznamnéjsi nakladovou polozkou. Volitelny systém je

usporny a piinds$i moznost vétsi kontroly ndklada.

Na zéklad¢ vyvoje ve spolecnosti i hodnotovych orientaci lidi se potieba nékterych
zaméstnaneckych vyhod snizila a 1ze na nich usetfit. Naopak se objevily nové potieby
a zamé&stnanecké vyhody, které je pomohou uspokojovat, mohou mit velky motivaéni
naboj a ndklady na né€ jsou vynakladany efektivnéji.

Tim, Ze systém vyzaduje, aby si pracovnik zvolil sviij blok vyhod, vede k pronikavému
zvyseni vSeobecné informovanosti o danych zaméstnaneckych vyhodéch.
Zaméstnanecké vyhody jsou uzite¢né k ziskavani a stabilizaci pracovnikii. Nabizi-li
organizace vyhody, které jsou Sité na miru, stdva se pritazlivéjsi jak pro stavajici
zaméstnance, tak pro potenciondlni pracovniky.

Volitelny systém muliZze mit pozitivni dopad na postoje a chovani pracovnikd, 1idé si jej
vice vazi a maji pocit, Ze jsou rovhopravnéjSimi partnery.

Tyto systémy také poskytuji organizaci i pracovnikiim moznost lepsi kontroly nad
rozdélovanim vyhod, jelikoz volba kazdého pracovnika je registrovdna a je mozné
evidovat i erpani vyhod. [13]

Nevyhodou volitelného systému zaméstnaneckych vyhod muize byt to, ze je

administrativé naro¢néj$i. Pracovnici neuméji vzdy rozpoznat své souCasné a zejména

perspektivni potteby a vyberou si nevhodné a po urcitou dobu museji nést diisledky svého

nevhodného vybéru. OvSem nebudou obviniovat sebe, ale organizaci za neochotu pruzné

meénit jejich volby. [13]

3.6 Shrnuti 3. kapitoly

Treti kapitola vysvétluje zakladni pojmy, jako je odména, plat a mzda. Odména za

vvvvv

z nejdulezitéjsich rozhodnuti vedeni firmy. Odména by méla byt poskytovana v takové vysi,
aby pro zaméstnance byla motivujici a pro firmu finan¢né piijatelnd. Dale tato kapitola
zahrnuje cile fizeni odménovani, prvky fizeni odménovani, detailné rozpracované mzdové
formy a v neposledni fadé¢ zaméstnanecké vyhody, které jsou dulezitym zdrojem pro motivaci
pracovnikii. Zaméstnanec tedy kromé platu muze ziskat 1 rGzné zameéstnanecké vyhody,

jejichz rozsah se u riznych zaméstnavatelii li§i. Zaméstnanecké benefity jsou jednim ze
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zpusobt, jak si ziskat a udrzet zaméstnance. Celkovy systém odménovani by mél ptisobit na

motivaci a spokojenost pracovnika tak, aby mél zajem na setrvani ve firme.
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI P-D REFRACTORIES CZ AS.

Historie P-D Refractories CZ a. s. Velké Opatovice saha az do roku 1852, kdy se rozhodla
firma "Gessner a Pohl" tézici jily v biezinské oblasti postavit ve Velkych Opatovicich,
v blizkosti nové zelezni¢ni traté¢ spojujici od roku 1889 Velké Opatovice s Chornicemi,
tovarnu na zarovzdorné vyrobky (Samotové kameny a malty) a zhodnocovat tak do té doby
odpadové suroviny (jemnéjsi frakce). Tehdy netusili, Ze postavenim nevelké Samotky davaji
zaklad svého ¢asu nejvétSimu vyrobei zarovzdornych materidli ve stfedni Evropé a také
k pozdé¢jSimu rozvoji obce Velké Opatovice. Od roku 1950 nesla firma ndzev Moravské
Samotové a lupkové zavody (MSLZ) Velké Opatovice. Zavod ve Velkych Opatovicich byl
rozsifen v letech 1960 - 1965 o novy provoz, pro ktery se vzil nazev "Nova $amotka" (NS).
Piivodni zavod byl od té doby nazyvan "Stara Samotka"(SS). Touto dostavbou se stal
opatovicky zavod v té dobé nejveétsim producentem Samotového zbozi ve stfedni Evropé se
schopnosti produkovat az 120 000 t vyrobkdl v roce. V roce 1991 se firma MSLZ stava
akciovou spole¢nosti. 1. 1. 2000 byla provedena zména organiza¢niho uspofadani a zavody
byly rozdéleny na divize. Koncem roku 2000 odkupuje majoritni balik akcii némecka
spole¢nost P-D Glas und Feurfestwerke Wetro GmbH a MSLZ a. s. se stavaji &lenem

mezinarodni skupiny Preiss-Daimler Group a dostavaji nazev P-D Refractories CZ a. s. [16]
Organy spole¢nosti jsou:

Valna hromada

Dozor¢i rada

Pfedstavenstvo

Generalni feditel

Z hlediska organiza¢niho uspofadani se a.s. Cleni na organiza¢ni soucasti. Zakladnimi
organiza¢nimi soucastmi organizace bez pravni subjektivity jsou divize (D) — jedna se

o vyrobni organiza¢ni utvary a odbory (O) — jedna se o ostatni organizacni Utvary a.s.

P-D Refractories CZ a.s. je jednim z nejvétSich vyrobct a dodavatelt Zaruvzdornych
vyrobkt a surovin pro velmi Siroké pole uzivatelskych obord. Spole¢nost vyrabi a dodava
material pro kompletni 1 Castecné vyzdivky pro tepelnd zatizeni (agregaty), pfedevsim pro
koksové pece, vysoké pece (v€etné ohifivact vétru), sklarské pece, elektrolyzéry primarni

vyroby hliniku a dal$i. Vyrobni sortiment zahrnuje Samotové kameny, vysoce hlinité kameny,
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dinasové kameny, izola¢ni kameny, zarovzdorné jily a ostfiva, akumulacni magnetit,

kominové vlozky, zarovzdorné malty, tmely a betony. [16]
Zakladni sortiment jednotlivych vyrobné organizacnich utvari:
D 01 Stara Samotka Velké Opatovice

- vyroba Samotovych kament,

- vyroba tepelné izolacnich Samotovych kamend.
D 02 Nova Samotka Velké Opatovice

- vyroba magnetitovych kamend,

- vyroba zarovzdornych netvarovych vyrobkii.

D 03 Dinas Svitavy

- vyroba dinasovych kamenil véetné tepeln¢ izola¢nich dinasovych kamend,

- vyroba keramickych kominovych vlozek.

D 04 Servis Svitavy

- vyroba forem a udrzba technologického zafizeni.
D 05 Skladka Btezinka

- provozovani skladky odpadd.
D 06 Paleni Anna Bfezina

- Uprava a prodej surovin,

- vyroba palenych lupkt a malt.
D 12 Tézby Biezinka [16]

Co se tyce kvality, organizuje spolenost svou ¢innost vyhradné dle norem systému jakosti
CSN EN 1SO 9001. Certifikaci QMS ma spole¢nost jiz od roku 1997 a to 1997-2003 dle 1SO
9002:1995 (bez navrhu a vyvoje), od roku 2004 dle ISO 9001:2001 a nyni dle ISO 9001:2009.
Spole¢nost P-D Refractories CZ a. s. vlastni dva certifikaty systému kvality dle 1ISO 9001:2009.
Jeden vydan certifika¢nim evropskym sdruzenim pro certifikaci systému jakosti (CQS) a druhy
svétovym sdruzenim pro certifikaci IQNet. Jediny rozdil v téchto certifikatech je, Ze IQNet by m¢l

byt znam po celém svété (piilohy B a C). Spolecnost se také fidi normami environmentalniho
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systému jakosti podle CSN OHSAS 18001 a normami systému bezpeé¢nosti a ochrany zdravi pfi
praci podle CSN EN 14001.

4.1 Konkurence

Spole¢nost dodava materidl jak do ceskych tak 1 zahrani¢nich zemi. NejvétSim
konkurentem v CR je REFRASIL Tiinec s.r.o. Ovsem spolegnost P-D Refractories CZ a. s.
vyrobi rocné a zaroven i proda vice nez dvojnasobek jejich vyroby. Dals§i konkurenti
v tuzemsku jsou napi.. KERAVIT Vitkovice s. r. 0., MKZ a. s. Rajec Jestiebi,
PRUMYSLOVA KERAMIKA s. r. o. Rajec Jestiebi, apod. Co se ty¢e konkurence
Vv nejbliz§im okoli, tak se da zminit BEST - BUSINESS, a. s. Kunstat na Moravé. VétSina
konkuren¢nich firem ale nedokazala udrzet krok s P-D Refracrories a. s. a nebyly schopny
poskytnout zakazniklim tak kvalitni a moderni vyrobky jako oni. Diky tomu vétSina
konkurenénich firem jak v regionu, tak i po celé CR, piisla o své zakazniky, které jim podnik
pretahl a tim se dostaly do finan¢nich problému, a dokonce nékteré z nich i zkrachovaly.
Podnik se tak dostal do velice vyhodné situace na trhu. P-D tedy totalné ovladla trh v CR a

nema tu konkurenci.

Pii svém zaloZeni se stala spolecnost nejvétSim vyrobcem zarovzdornych materiadla ve
sttedni Evrop€. Za dob svého vzniku neméla spolec¢nost v Evropé konkurenci. Na svétovém
trhu byla jejim konkurent pouze Cina, kterd vyvézela stejny sortiment vyrobkd po celém
svété. Brzy ale zacaly vznikat konkurenéni firmy po celém svété. Konkurence zacala
pfichazet hlavné z vychodu, kde je vyhoda v levné pracovni sile. Konkurence ztstala tedy
hlavné z Ciny, a nové pfisla z Ruska, Indie a nyni je i v Polsku vyrobce, ktery se snazi dostat
k zakaznikim P-D Refractories CZ a. s. Pivodné spole¢nost vyvazela pouze po Evropé, ale
diky dobrému jménu spolecnosti, se velmi rychle rozsifila plisobnost a v soucasné dobé
vyrobky vyvazi téméf na vSechny kontinenty. Hlavnim obchodnim partnerem je
Némecko. Dale vyvazi do Italie, Japonska, Polska, Ruska, na Slovensko a do Danska.
Uskuteénily se velké kontrakty s USA a vyvazi paradoxné i do Ciny, kterd je nejvétsim

svétovym producentem a exportérem v 0boru tzn. nejvétsim konkurentem spolecnosti.

4.2 Dodavatelé

Spolecnost chce mit jen spolehlivé a kvalitni dodavatele, ktefi jsou schopni dodévat presné
podle jejich potieb a specifikaci. VSichni dodavatelé jsou pravidelné hodnoceni, jsou

seznameni s politikou spole¢nosti a je S nimi trvale jednano pro splnéni pozadavku
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a respektovani politiky. A naopak i spolecnost P-D Refractories CZ a. s. se snazi o v€asné
placeni zavazki. Diky Sirokému zaméfeni mé spolecnost hodné dodavatelli a to hlavné ze
zahrani¢i. Za celou dobu existence management podniku nemusel fesit situaci, ze by byla

nouze o dodavatele.

Pivodné byly suroviny potiebné pro vyrobu vyuzivany hlavné z vlastnich zdroja
Vv regionu, tudiz hlavni vyhoda byla dostupnost a minimalni ndklady. Se zavadénim nové
vyroby a s postupnym rozsifovanim spoleCnosti ale byly potieba dalsi suroviny. K vyrobé
dinasu byla potfeba specialni surovina — kiemenec. Po riznych analyzach spolecnost zjistila,
ze naleziSté nejkvalitn€j$i suroviny v Evrop€ se nachazi ve Slovinsku, odkud ji zacali
nakupovat. Pfed n¢kolika lety tento dil v Novo Mesto ve Slovinsku koupili a nyni je to jejich
dcefina spolecnost. Dalsi surovina, kterou je potieba dovazet, je zelezna ruda potiebna pro
vyrobu magnetitu. Tuto surovinu kupuje spoleénost pfimo ze Svédska. Vétsina surovin je
nakupovana predev§im ptes zprostiedkovatele. Dalsi suroviny pro specialni jakosti kupuji
prakticky po celém svété — Cina, Jizni Afrika, Francie, Brazilie. A nadile jsou &erpany

suroviny i z vlastnich zdroji spole¢nosti.

4.3 Odbératelé

Spolecnost se od prvopocatku dostala do poptedi Ceského, ale i zahrani¢niho trhu.
Pivodné byli zdkaznici pouze po Evropé, ale diky dobrému jménu spolecnosti se rychle
rozsifila puasobnost spolecnosti. Ziskali stovky stalych odbérateld nejen v tuzemsku

a v Evropé¢, ale 1 v Americe €1 Asii.

V 80. - 90. letech byly nejvétsim odbératelem ocelarny. Zacatkem 90. let prisel utlum
vyroby oceli a tim se dodavky do ocelaren rapidné snizily. Toto obdobi bylo pro firmu tézkeé,
jelikoZ razem ztratili doposud nejvétSiho odbératele, ktery pokryval asi 30% odbytu, na
druhou stranu pozitivnim rysem bylo oZiveni na svétovych trzich, hlavné v oblasti sklaistvi.
To umoznilo zurodit usili pfedchozich let k ziskani strategickych zakazek. Spole¢nost se tedy
velmi rychle dokazala stabilizovat a nahradit pivodné nejvétsiho odbératele, odbérateli

jinymi. Nyni dodavaji do vice neZ 45 zemi svéta.

Spole¢nost vyrabi a dodava material pro kompletni 1 ¢aste€né vyzdivky tepelnych zatizeni,
predevsim pro koksové pece, vysoké pece véetne ohtivact vétru, sklaiské pece, elektrolyzéry,

primarni vyrobu hliniku a dalsi fizeni. Spole¢nost zabezpecuje také dodavky modifikovanych
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kvalit podle individualniho pfani zakaznika. Zkratka dodéva vsude tam, kde potieba velka
odolnost proti ohni. Nékteré vyrobky dodavané do spotiebitelské sit¢ jsou oblibené
I v sortimentu hobby. Znamy je napft. tmel, ktery slouzi nejen k opravé krbti, ale mtize v nouzi
pomoci 1 pii opravé vyfuku automobilii nebo magnetitové kameny, jez jsou soucasti
elektrickych akumula¢nich kamen. Od prvopocatku tedy byly nejvétsim odbératelem

spole¢nosti ocelarny, dale sklarny, spalovny, keramicky pramysl apod.

4.4 SWOT analyza spole¢nosti

Na zéklad¢ ziskanych informaci a poznatkl o spole¢nosti P-D Refractories CZ a. s. byla
vytvotena SWOT analyza, kterd definuje silné a slabé stranky spolecnosti a také popisuje

mozné prilezitosti a hrozby.

Tabulka 4: SWOT analyza firmy

Silné stranky

Slabé stranky

Stali zakaznici

Dlouhodobé vztahy s odbérateli

Dobfte vybudovany systém managementu
kvality

Stabilni zaméstnavatel
Vyrobkova diverzifikace

Ochrana zivotniho prostiedi

Titul: ,,Nejlepsi vyrobce stavebnich hmot*

Energetickd naro¢nost

Nizké marketingové usili

Nizka motivace zaméstnanci ke
vzdélavani

Piilezitosti Hrozby
Investice do zatizeni a technologii Pokles poptavky
Vstup na nové trhy Levné vyrobky z Ciny

Zastarani zarizeni
Zavislost na cenach surovin

Nartst cen energii

Narlst cen materidlovych vstupii
Zdroj: [14]

Plné vyuZiti schopnosti managementu a
zaméstnancl

4.5 Shrnuti 4. kapitoly

Ve ctvrté kapitole je podrobné popsana vybrana spolecnost P-D Refractories CZ a. s.
Kapitola popisuje historii spolecnosti, ktera saha az do roku 1852 a zékladni sortiment
jednotlivych vyrobné organizacnich ttvard. Spolecnost organizuje veskeré ¢innosti vyhradné
dne norem systému jakosti CSN EN ISO 9001. Konec této kapitoly obsahuje zakladni

informace o dodavatelich, odbératelich a konkurentech. Na zaklad¢ ziskanych informaci byla
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sestavena SWOT analyza firmy, ktera popisuje silné a slabé stranky spolecnosti a také jeji

mozné piilezitosti a hrozby.
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5 VZDELAVANI ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI

P-D Refractories CZ a.s. zajistuje odpovidajici lidské zdroje, pii¢emz fizeni lidskych
zdroju je chapano jako rozhodujici néstroj pro zvySovani vykonnosti a ekonomické uspesnosti
organizace. Personalni fizeni jako vyznamna ¢ast fizeni lidskych zdroji akciové spolecnosti
organizuje a vyhodnocuje veSkeré cinnosti souvisejici s planovanim, obstaravanim,
rozmistovanim, hodnocenim a odméinovanim pracovnikii. Persondlni fizeni pfedstavuje
alokaci zdroji smérem ke zvySovani zpusobilosti prostfednictvim vycviku, vzdélavani
a pripravy pracovnikil, zajiStujici rovnéz rozvoj odbornych a manazerskych dovednosti
u vedoucich pracovnikli organizace. Vedeni organizace jmenuje do fidicich a do ostatnich
funkci s definovanymi odpovédnostmi v systému managementu jakosti pracovniky, ktefi jsou
zpusobili na zaklad¢ pozadavkll na vzdélani, vycvik, dovednosti a zkuSenosti. Prikaznost
téchto pozadavkl a jejich naplnéni je dana popisy prace pro jednotlivé pracovni pozice,

pracovni smlouvou a platnymi osvédéenimi o kvalifikaci, dosazené praxi a vzdélani.

5.1 Formy vycviku

Zajmem P-D Refractories CZ a. s. je, aby kazdy ze zaméstnancli byl ve svém oboru ten
nejlepsi. Proto dba o jejich odbornou troven celou fadou vzdélavacich aktivit a akei. Mezi

zakladni formy vycviku patii:
» Vstupni $koleni a nastupni praxe (zacvik)

Vstupni Skoleni provadi personalista, bezpecnostni technik a mistr. Toto Skoleni je pfi
nastupu pracovnika do zaméstnani. Personalista poddvd novému zaméstnanci zékladni
informace o firmé, kolektivni smlouvé, provoznim fadu a politice ISR. Bezpecnosti technik

seznamuje pracovnika v ramci Skoleni BOZP s nasledujicimi pfedpisy a povinnostmi:
e zékladni informace pro zaméstnance co se tyc¢e zakoniku prace,
e prava a povinnosti zaméstnanct,
e povinnosti dle nafizeni vlady ¢. 201/2010 Sb. — pracovni Urazy,
e pouzivani osobnich ochrannych pracovnich prostiedkii,
e seznameni s vyhodnocenim pracovnich rizik pfislusného pracoviste,
e seznameni s kategorizaci praci ptisluSného pracoviste,

e hygienické ptedpisy,
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e prace ve vyskach,
e Skoleni jako osoby sezndmené se zachdzenim s elektrickymi zafizenimi,
e Skoleni zaméstnancl o pozarni ochrané,
e zasady prvni pomoci.
» On-the-job-training
Vzdélavani na pracovisti patii k nejvice vyuzivanym typiim rozvojovych aktivit. Napt. se
jednd o sledovani a vyhodnoceni ¢innosti, rozsifeni a prohloubeni znalosti a dovednosti
ucastnika v provadénych procesech a v neposledni fadé také o zvySovani efektivity

provadénych Cinnosti. Patii sem také rotace pozic, zaskoleni pod dohledem zkuseného kouce,

interni trénink na pracovisti.

» Seznameni s novymi technologickymi postupy, navody na obsluhu pfipadné
jinymi aktualnimi informacemi p¥ri zméné ve vyrobé

Pii zavadéni nové technologie dochdzi ke Skoleni pracovnikii ze strany mistrl.

Zaméstnanci jsou podrobné popsany zmény, které s novou technologii pfichazeji, jsou mu

podrobné popsany navody na obsluhu a veskeré informace, potiebné k ptizptisobeni se ke

zmeéné ve vyrobg.
> Interni Skoleni a seminare

Interni kurzy a seminafe vznikaji na zaklad€ poZadavku spolecnosti a zaméstnanci. Na
jejich ptipravé a realizaci se podileji predev$im interni lektofi (specialisti ve svém oboru).
Skoleni zaméstnanctim umoziiuje seznamit se s pracovné pravni legislativou ve spole¢nosti,
IT skoleni - napft. Skoleni nové zavedeného systému SAP, Skoleni zaméfené na pouZivani
bezpecnostnich postupli v IT technologii, porozuméni rizikim v souladu s podnikovymi

standardy apod.
» Externi $koleni, kurzy, seminaie apod.

Tato Skoleni jsou urc¢eny piedevs§im pro THP pracovniky a tykaji se vétSinou piimo
néjakého odboru. Seminafe a kurzy, kterych se zaméstnanci zOc€astni na zéklad¢é potieb
doplnéni odbornych znalosti nezbytnych pro vykon jejich prace. Pozadavek vychazi ze

schvaleného individuélni planu rozvoje nebo ze Zadosti nadfizenych v prab&hu roku.
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» Dopliikové studium - odborné, jazykové apod.

V ramci jazykového vzdélavani se realizuje vyuka anglického a némeckého jazyka.
Vétsinou jde o skupinovou vyuku pro 5 — 10 osob. Pro vyssi a stfedni management je

vyjimecné mozna individualni vyuka, ktera musi byt vzdy schvalena nadiizenym.

Mezi dalsi formy vycviku miizeme zahrnout: studium na odbornych, stfednich a vysokych

Skolach a ucast na odbornych konferencich.

5.2 Druhy vycviku

> Novi zaméstnanci

Jiz pted pfijetim je posuzovana odborna zpusobilost uchazece o zaméstnani s ohledem na
pfedpokladané pracovni zatazeni se snahou, aby jiz na zacatku pracovniho poméru splitoval
co nejvice pozadavkl stanovenych pro dané pracovni misto. Pfi pfijeti jsou zaméstnanci
podany zakladni informace souvisejici s jeho pracovnim zafazenim a specifikacemi
pracovniho mista, které bude zastdvat. Po prijeti prochdzi zaméstnanec nastupni praxi

(zacvikem), stanovenou na konkrétnich pracovistich vedoucim zaméstnancem.
» Periodicky vycvik

Slouzi k udrzeni odborné zptisobilosti potiebné k vykonu prace na daném pracovnim
misté. Jeho rozsah vyplyva z obecné zavaznych norem a vlastnich piedpisi a. s. Periodické
Skoleni a zacvik tidi a provadi pfimy nadfizeny zaméstnance spole¢né s technikem BOZP.
Soucasti tohoto Skoleni mlzZe byt, dle uvazeni Skolitele, také praktické ovéfeni odborné
zpusobilosti a znalosti BOZP v praxi. Toto $koleni absolvuje povinné kazdy zaméstnanec
1x za 2 roky (vedouci pracovnici 1x za 3 roky), v ptipadé potieby Castéji (nové postupy, nova
bezpec¢nostni rizika, apod.). O periodickém Skoleni provadi pfimy nadfizeny zdznam:
»~Zaznam o Skoleni“. Potvrzeni o absolvovaném Skoleni jsou pfedany do osobniho spisu

zameéstnance.
» Diferencovany vycvik

Je vyuzivan pro dosazeni souladu odborné zputsobilosti zaméstnance s naroky na vykon

pracovniho mista, které zastava nebo ma zastavat.
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5.3 Pravomoci a odpovédnosti

» Generalni feditel akciové spole¢nosti

Urcuje zakladni linii vycviku v oblasti systému jakosti na zaklad¢ podklada
zpracovanych vedoucim odboru 08 Jakost a vyvoj,
stanovuje pozadavky na pfipravu feditelt divizi a vedoucich odbort,

odpovida za pfipravu vrcholového vedeni a. s.

> Reditelé divizi a vedouci odbori

Definuji pozadavky na vzdélavani a vycvik podiizenych zaméstnanci
a posuzuji jeho uc¢innost,
odpovidaji za zpracovani pisemnych pozadavka na vycvik do ro¢nich plani
nad ramec periodického vycviku a jejich predani odboru 11
Ekonomicko-spravnimu,
odpovidaji za vyslani svych podfizenych zaméstnancii na piislusna Skoleni

a vycvik v danych terminech.

» Vedouci odboru 08 Jakost a vyvoj

Odpovida za definovani narokti na pfipravu zaméstnanci v oblasti systému
jakosti,
predkladd generalnimu fediteli navrhy na pfipravu fediteld a vedoucich

organizacnich jednotek v oblasti systému jakosti.

> Reditel odboru 11 Ekonomicko-spravniho

Odpovida za definovani odborné zputisobilosti pro jednotlivd pracovni mista,
kterou stanovuje ve spolupraci s ostatnimi vedoucimi zaméstnanci,

odpovida za zpracovani ro¢nich plani periodického vycviku zaméstnancd,
a jejich zmén,

podle pozadavkl ptedlozenych fediteli a vedoucimi organiza¢nich jednotek
a podle obecné zavaznych predpist odpovida za volbu vhodnych forem
vycviku,

zajiStuje sledovani Gcasti na jednotlivych akcich a informuje piislusné vedouci
zaméstnance o neshodéch,

zabezpecuje vedeni nezbytné administrativy a evidence vycviku a podéava

vedoucim zaméstnanciim pozadované informace,
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- provadi koordinaci vycviku.

> Vedouci zaméstnanci

Spolupracuji s odborem 11 Ekonomicko-spravnim pii definici kvalifika¢nich
pozadavki na podfizend pracovni mista,
- zajiStuji porovnani pozadavki na pracovni mista se skute¢nou kvalifikaci

zaméstnanc, ktefi je zastavaji,

specifikuji pozadavky na vzd€lavani a posuzuji t€innost vycviku,

odpovidaji za ptipravu vSech podiizenych zaméstnancii.
» Zaméstnanci

- Jsou povinni ucastnit se Skoleni a vycviku zajistovaného zaméstnavatelem

a podrobit se stanovenym zkouskam.

5.4 Organizaéni zabezpeceni vycviku zaméstnanci

V souvislosti s ptipravou podnikatelského zdméru odbor 11 Ekonomicko-spravni zpracuje
z vlastni evidence plan periodického vycviku na konkrétni rok. Vedoucim zaméstnanciim je
pted terminem periodického vycviku odborem 11 Ekonomicko-spravnim piedlozen seznam
zameéstnanct, ktefi se ho maji podle personalni evidence zucastnit. Vedouci zameéstnanci
rozhodnou, zda je pro uvedené¢ zaméstnance vycvik aktudlni a podle tohoto rozhodnuti
zajistuji jejich ucast na poradanych vzdelavacich akcich. Pozadavky na zatazeni novych
zamé&stnancll do periodického vycviku uplatiuji vedouci zaméstnanci na piedepsaném
formuléfi.
Diferencovany vycvik je zajisStovan operativné na zaklad¢ pozadavkl vedoucich zaméstnanct
schvalenych feditelem odboru 11 Ekonomicko-spravniho. Odbor 11 Ekonomicko-spravni
zajiStuje vzdélavani u specializovanych firem nebo vlastnimi lektory z fad vedoucich
a odbornych zamé&stnancl a informuje feditele a vedouci organizacnich jednotek o terminech
jednotlivych akei. Odbor 11 Ekonomicko-spravni vede evidenci zaméstnanct zatazenych do

jednotlivych vzdelavacich skupin a evidenci o G€asti na jednotlivych vzdélavacich akcich.
Povinnosti vedoucich zaméstnancli je uvolnit na stanovenou dobu uréené zaméstnance

a umoznit jim ucast na predepsaném vycviku a zajistit 1 dals$i pfedepsané tkony. Vycvik

u externich  dodavateli  je  néarokovan jen  prostiednictvim  odboru 11

Ekonomicko-spravniho, ktery posuzuje nakladovost vycviku, porovnava cenové relace mezi
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vzdélavacimi agenturami a zajiStuje uthradu. Personalisté zajisti archivaci dokumentace,

souvisejici s vycvikem v souladu s platnym archivnim a skartacnim fadem.

) )

Stanoveni pozadavkul pro Stanoveni kvalifikacnich
neplanované skoleni predpokladi

l \ 4
Ovéfeni kvalifikace

NE v

Tvorba planu Skoleni na
stanovené obdobi

ANO Zajisteéni Skoleni
- vybér skoliciho mista
- uzavieni smlouvy
- organizac¢ni Skoleni

Rozhodnuti o
neplanovaném
Skoleni

Y

A 4

1. Neplanované skoleni J
2. Planované Skoleni Pribeh Skoleni:

- zkousky
- dokumentace o Skoleni

Vyhodnoceni Skoleni

Kontrola
plnéni planu

Zdokumentovani -
zdznamy

Obrazek 9: Schéma pro planovani a zajisténi vycviku

Zdroj: [9]
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5.5 Vzdélavani v Cislech

P-D  Refractories CZ a. s. uspéla se svym projektem  vzdélavani
managementu uplatnéného v ramci operacniho programu Rozvoj lidskych zdroji -
adaptabilita a podpora konkurenceschopnosti podnikii a organizaci a ziskala pro roky
2006 - 2008 dotaci z Evropského socialniho fondu v hodnoté 100 000,- EUR. Tato castka
byla vyuzita na vzdélavani zaméstnancii na vSech urovnich fizeni, které bylo zaméfeno na

ziskani nebo zdokonaleni znalosti spojenych s fizenim.

V ramci projektu ,,VZDELAVEIJTE SE!“, v obdobi 9/2009 — 12/2010, spole¢nost P-D
Refractories CZ a. s. zrealizovala 69 kurzt vzdélavani svych zaméstnanct a to v celkové vysi
3835859 K. Projekt je spolufinancovan z prostfedktit Evropského socialniho fondu

prostiednictvim operaéniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost a statniho rozpoétu CR.

P-D Refractories CZ a. s. se v obdobi roku 2011 az 2013 zicastnila projektu vzdélavani
zaméstnanct, ktery realizuje na zaklade vyzvy ¢. 52 Silikatovy svaz, jehoz jsou ¢lenové. Do
Skoleni se zapoji Siroky okruh zaméstnanct a veskeré naklady spojené s vyukou byly hrazeny

z prostiedkt Evropského socialniho fondu. [16]

55.1 Vzdélavani v SILIS

Jde 0 podporu zaméstnanci ¢lenskych organizaci Silikatového svazu a o zvySovani

konkurenceschopnosti ¢lenskych organizaci Silikatového svazu.

Hlavni cil projektu — prostfednictvim dal§iho profesniho vzdélavani zaméstnanct ¢leni
Silikadtového svazu zvysit adaptabilitu a konkurenceschopnost ¢lenti svazu. V pribéhu
projektu doslo k realizaci 7 vzd€lavacich programi, ve kterych byli proskoleni zaméstnanci
¢lend Silikatového svazu v oblastech meékkych dovednosti, dale v oblasti IT vzdélavani
a jazykd. Projekt realizovany v letech 2011 az 2013 byl spolufinancovan ze zdroji EU.
Celkova dotace Cinila témét 15,2 mil. K¢. Silikatovy svaz ziskal technické vybaveni pro

vyuku v hodnoté cca 140 tisic K¢. [16]
Celkem v ramci projektu probéhlo:
- 515 manazerskych ¢innosti
- 55 pocitacovych kurzii

- 21 jazykovych kurzi
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Skoleni a kurzy byly jedno aZ tfidenni, jazykové kurzy pulroéni. V nasledujicim obrazku
je mozné vidét podil jednotlivych Skoleni, které probihaly v letech 2011 — 2013. Nejvice
Skoleni bylo provedeno v druhém roce tohoto projektu naopak nejméné v poslednim roce

projektu.

Podil Skoleni v jednotlivych letech

47%
50% 7

36%
40%

30% -+

15% m Podil skoleni
20% -+

10% A

0%
2011 2012 2013

Obrazek 10: Podil skoleni v jednotlivych letech
Zdroj: [16]

v

Nejcastéjsi témata Skoleni:
e Skola mistrt (tfi urovné skoleni)
e IT skoleni,
e jak motivovat zaméstnance,
e asertivni jednani,
e jakfidit a vést porady,
e umeéni prodeje,
e UspéSna komunikace apod.

V ramci P-D Refractories CZ a. s. béhem let 2011 — 2013 prob&hlo celkem 52 $koleni,
tykajicich se jak manaZzerskych ¢innosti, tak jazykovych a IT kurzi. Ugastnici $koleni byli
vybirani predev§im dle rozhodnuti nadiizeného a také podle ¢asu. Nejvice Skoleni probéhlo
ihned v poc¢atku projektu, tudiz v roce 2011, naopak nejméné skoleni v roce 2012, kdy se
davalo pfednost Skoleni nové zavedeného systému SAP. Vétsina Skoleni probihala pfimo
vV ucebné v prostordch spoleCnosti. Tato ucebna je vybavena potfebnym vybavenim

a zafizenim, aby zde mohla probihat Skoleni rizného druhu. Zastupci top managementu byli
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Skoleni 1 mimo prostory spolec¢nosti, nejcastéji v Liberci. Skoleni byla vicedenni, ptficemz

ubytovani zaméstnancti bylo placeno Silikatovym svazem.
» Silikatovy svaz

Silikatovy svaz byl zalozen v bfeznu 1992 jako z4jmové sdruzeni a je registrovan podle
zékona 83/90 Sb. o sdruzovani obc¢anti. Svlij vznik svaz odvozuje od roku 1990, kdy bylo
zalozeno Keramické kolegium, jako neformdlni spoleCenstvi slouzici zejména k vymeéné
informaci. Cilem cCinnosti svazu v souladu se schvalenymi stanovami je zejména G¢inné
napomahat k vytvafeni optimalnich podminek pro dynamicky rozvoj vyrobnich obort
silikatového priimyslu a hajit spolecné z4jmy svych ¢lent i jejich zajmy individualni, pokud
nejsou v rozporu se spole¢nymi. [17]

> Cinnost svazu

V soucasné dobé¢ sdruzuje Silikatovy svaz 50 ¢lenl - pravnickych i fyzickych osob. Jejich
zaméfeni je na tézbu a upravu silikdtovych surovin a vyrobu vyrobkl z nich. Dale na
vzdélavaci, vyzkumnou, projektovou a obchodni ¢innost. Svaz je kolektivnim ¢lenem Svazu

podnikatelti ve stavebnictvi.

K projednavani a feSeni konkrétnich odbornych otdzek spolecného zdjmu jsou vytvofeny v
ramci Silikatového svazu expertni skupiny sloZené z odbornikli ¢lenskych organizaci, kteti
maji o c¢innost v téchto skupinidch zajem. Svaz je spolupracujici organizaci ¢lend —

predkladatelt projekti vyuzivajicich prostiedky z EU. [17]

5.6 Shrnuti 5. kapitoly

Cilem této kapitoly bylo zanalyzovat vzdélavani ve spole¢nosti P-D Refractories CZ, a. s.
Spole¢nost dba 0 odbornou uroven svych zaméstnancii celou fadou vzdélavacich aktivit
a akci. V pfedchozim textu jsou popsény formy vycviku, druhy vycviku, pravomoci
souvisejici se vzdélavanim a dale projekt vzdélavani vramci Clenstvi spolecnosti
v Silikatovém svazu. Spole¢nost vénuje nejvice ¢asu vzdélavani jazyku, IT a bezpecnosti. Jak
jsou samotni zaméstnanci spokojeni se vzdélavanim ve spole€nosti, bude zjiSténo na zéklade

dotaznikového Setieni.
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6 ODMENOVANI PRACOVNIKU

Zaméstnavatel vydava, méni ¢i rusi po projednani s piisluSnym VZO OS interni pravidla
ve formé organizacnich smérnic a rozhodnuti, ktera upravuji bliz§i podminky pro pouZzivani

jednotlivych mzdovych forem a zptisob odménovani.

Nasledujici graf zobrazuje vyvoj praimérnych mezd v P-D Refractories CZ, a. s. za
posledni 4 roky. Ve spolecnosti jsou vedeny statistiky primérnych mezd zvlast’ pro vSechny
pracovniky véetné nejvyssiho managementu a dale statistiky mezd, kde management zahrnut
neni. Z grafu vyplyva, ze primérné mzdy vSech pracovniku vcetn¢ top managementu rok od

roku klesaji, naopak primérné mzdy bez top managementu zaznamenaly v poslednich letech

rust.
r - a ol r
Vyvoj prumérnych mezd
26430
27000 I6 120 25936
26000 25591
24961
25000 24189 24204
primérnamzda 24000 27938 N
23000 " &
bez managementu
22000
21000 T T
2010 2011 2012 2013
roky

Obrazek 11: Vyvoj pramérnych mezd v letech 2010 — 2013 ve spole¢nosti
Zdroj: [9]

6.1 Zasady odménovani

Zaméstnancim pfislu§i mzda v penézitém plnéni za praci osobné vykonanou

v pozadované kvalité a mnozstvi, a to stejnd mzda za praci stejné hodnoty.
Zaméstnanci jsou odmenovani:

a) narokovymi sloZkami mzdy (bez ohledu na hospodaisky vysledek), kterymi jsou:
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zékladni (tarifni) mzda - jejiz vySe odpovida slozitosti, odpovédnosti

a namahavosti prace a jejimu mnozstvi, podle téchto kritérii jsou jednotlivé
druhy praci zarazeny do 12 tarifnich tfid,

smluvni mzda - jejiz vySe je predmétem dohody zaméstnance se

zaméstnavatelem, soucasti smluvni mzdy je nenarokova slozka, ktera cini
zpravidla 25% zakladni mzdy bez piiplatkti, ve smlouvé o této mzdé je
uvedeno, které mzdové priplatky a v jaké hodnoté zahrnuje, priplatky, které
nelze podle ZP pausalné stanovit, nebo pokud mnozstvi odpracovanych hodin
pfesahne hodnotu zahrnutou do pausalu, musi byt vyplaceny s vazbou na
odpracované hodiny vedle dohodnuté smluvni mzdy podle KS, smluvni mzdy
schvaluje na zdkladé navrhu pfislusného feditele (vedouciho) organizacniho
utvaru feditel a. S., obdobné se postupuje ptfi odménovani praci konanych na
zaklad¢ dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér,

priplatky stanovené ZP a KS,

odmeéna za vérnost,

odména za pracovni a Zivotni jubilea,

veérnostni pfidavek horniku,

b) nenarokovymi sloZkami mzdy, jejichz vyplata je podminéna plnénim dalSich

ekonomickych a vykonovych ukazateli podnikatelského zédméru, kterymi jsou

zejména:

osobni ohodnoceni,
prémie vykonnostni, za produktivitu prace a jiné,
odména za zastupovani,
odmeéna z fondu vedouciho,
odmeéna za hospodaisky vysledek.
odména za cerpani nahradniho volna poskytnutd dle pfisluSné organizacni
smeérnice,

mimoradna odména.

Vyplatnim terminem je stanoven 12. kalendaini den v mésici nasledujicim po vykonu

prace. Pokud tento den piipada na den pracovniho volna nebo pracovniho klidu, je vyplatnim

dnem nejblize pfedchézejici pracovni den. Mzda je vyplacena v pokladnach a. s. nebo mize

byt po piedchozi dohodé se zaméstnancem odeslana do 12. kalendainiho dne na jeden jeho
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ucet u nékterého financniho ustavu. Pti vyplaté mzdy pied dovolenou je postupovano

v souladu se znénim § 141 odst. 4 ZP.

6.2 Mzdovy vyvoj

Mzdovy vyvoj po obdobi platnosti KS je diskutovan a stanoven v navaznosti na ptipravu
podnikatelskych zamérd pro jednotlivé roky. Vychodiskem pro stanoveni zévazku
zamé&stnavatele k vyvoji prumérné mzdy je pro obdobi platnosti kolektivni smlouvy dosazena

uroven vydélku v roce 2010, pfi¢emz plati nasledujici zasady:

a) zaruCeny narlst prumérné mési¢ni mzdy v kazdém roce ¢ini 2% oproti zavazku
zjisténému pro predchozi rok bez navyseni, k némuz v pfedchozim roce doslo podle

bodu b)

b) v ptipadé, ze produktivita prace zjisténa v hodnoceném roce jako pramér ukazatelt

vyroba v D 01+D02+D03 / odpracované hodiny DO1+D 02+D03+ D04 bez vyroby forem

a
pfidana hodnota a.s. celkem / odpracované hodiny v a.s celkem

vykaze index vyssi nez 102 %, zavazuje se zaméstnavatel navysit primérny mésicni
vydélek o 0,75 % za kazdé celé procento nartistu uvedené produktivity prace, nejvyse
vSak do 105 %. VySe uvedeny zavazek zaméstnavatele se tykad primérného mési¢niho
vydélku zaméstnancii bez zahrnuti zaméstnancl, s nimiz je uzaviena manazerska
smlouva a zaméstnancl pracujicich na zdkladé dohod o pracich konanych mimo

pracovni pomeér.

Mzdovy vyvoj je predmétem mésicniho sledovani. Definitivni splnéni zdvazku
zamgstnavatele je vSak vyhodnoceno az za cely rok. Zpisob dosaZeni zavazného mzdového
vyvoje, tzn. formy mezd a terminy jejich uplatnéni v pribéhu roku urcuje zaméstnavatel
a aktualné o nich informuje VZO OS. Skute¢ny dosazeny primérny vydélek se pro hodnoceni
zavazku zaméstnavatele k vyvoji primémé mzdy zjisti tak, ze suma vyplacenych mezd se
navysi o ¢astku vyplacenou v daném roce formou ptispévki zaméstnavatele na v§echny druhy
pojistnych produktii (penzijni ptipojisténi, zivotni pojisténi, penzijni spofeni...).

Smluvni strany se dohodly jednat o vyvoji mezd min. 2x ro¢né, a to na zéklad¢ pozadani

o jednani kteroukoli stranou.
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6.3 Narokové slozky mzdy
» Tarifni mzda

a) Pomickou pro zafazovani do tarifnich tfid je podnikovy katalog pracovnich
mist. O zafazeni pracovnich ¢innosti, které v ném nejsou zahrnuty a které nelze
s ptiklady v ném uvedenymi spolehlivé porovnat, rozhodne na zakladé
podrobného popisu pracovni cCinnosti a pozadovanych kvalifikac¢nich
predpokladli vypracovanych nadfizenym vedoucim zaméstnancem feditel a. S.

b) Zaméstnanec se v ramci druhu prace sjednané v pracovni smlouvé (vC.
kumulace funkci) zatazuje do tarifni tfidy podle pievazné vykonavanych
¢innosti. Zatazeni schvaluje na zakladé navrhu vedouciho zaméstnance feditel
a. S.

¢) Tarifni mzda odpovidajici jednotlivym tarifnim téidam.

Tabulka 5: Stupnice mzdovych tarift, platnost od 1. 4. 2013 do 31. 3. 2015

Trida K¢/meésic
9050
9750
10400
11450
12700
13950
15600
17200
18700
20650
22700
24800

QX N|@|g|~ WM =

I
N o

Zdroj: [9]
» Priplatky ke mzdé

Ptiplatky ke mzd¢ se tidi ZP. Ptiplatky ke mzd¢ jsou vyplaceny za kazdou odpracovanou

Y4 hodinu v alikvotni vysi:
a) za prdci piescas

Prace pfesCas je prace, kterou zaméstnanec vykondva nad stanovenou tydenni pracovni
dobu. Za dobu prace piesCas nalezi zaméstnanci mzda, na kterou ma narok podle ostatnich

ustanoveni KS (dosazend mzda) a piiplatek ve vysi 25 % prumérného vydélku. Jedna-li se o
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praci pres€as v noci nebo ve dnech nepietrzitého odpocinku v tydnu (sobota, nedéle nebo dle
harmonogramu) a ve svatek, pfislusi zaméstnanci ptiplatek 50 % pramérného vydélku. Za
dobu prace pres¢as mize byt po piredchozi dohod€ se zaméstnancem poskytnuto ve stejném
rozsahu nahradni volno a vyplacena odména za Cerpani ndhradniho volna ve vysi shodné

s ptiplatky za praci prescas.

Neni-li zaméstnanci nahradni volno poskytnuto v dobé¢ tii kalendarnich mésict po vykonu
prace piescas nebo v jinak dohodnuté dobé¢, piislusi zaméstnanci mzda a piiplatek jak je vyse
uvedeno. Se zaméstnanci muze byt sjednano, Ze jejich mzda bude stanovena jiz

s prihlédnutim k pfipadné praci prescas.
b) za prdci ve svitek

Dny, které jsou povazovany za svatek, jsou stanoveny zdkonem. Zaméstnanci pracujicimu
ve svatek prislusi dosazena mzda, nahradni volno v rozsahu prace konané ve svatek, které mu
bude poskytnuto do konce tfetiho kalenddiniho mésice nésledujiciho po vykonu prace ve
svatek a odména za Cerpani nahradniho volna ve vysi shodné s piiplatkem za praci piescas.
Pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem dohodne, ze nebude za praci ve svatek cerpat

nahradni volno, ndlezi mu pfiplatek za praci ve svatek ve vysi primérného vydélku.
C) za prdciv noci
Zaméstnancim, ktefi vykonavali praci v noci, piislusi ptiplatek ke mzdé ve vysi 10 %
pramérného vydélku.
d) za praci ve ztiZeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi

Ztizené a zdravi Skodlivé prostiedi vyhlasuje na zdkladé méfeni mnoZstvi Skodlivin
a stanovenych vypoctl jejich vlivu na zdravi Clov€ka pfisluSny organ statni spravy
(hygienickd stanice). Za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostiedi ptislusi

zaméstnanci mzda a pfiplatek ve vysi 6,50 K¢/hod. za kazdy ztézujici vliv.
e) za prdci o sobotdch a nedélich
Za praci v sobotu a nedéli nalezi zaméstnanci dosazend mzda a ptiplatek ve vysi 10 % jeho
prumérného vydelku.
f) za praci v nepietriitych provozech

Priplatek za praci v nepfetrzitém provozu je poskytovan zaméstnanci, ktery odpracuje

v nepietrzitém provoze cely cyklus (tj. jeden mésicni harmonogram), a to ve vysi 5,-- K¢/hod.
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9) za prdciv odpoledni sméné

Zaméstnancim, ktefi vykonavaji prace v odpoledni sméné, ptislusi priplatek ke mzdé ve
vysi 4,-- K¢ za kazdou odpracovanou hodinu v odpoledni sméné. Zacatek a konec odpoledni

smény je stanoven v pracovnim fadu.
h) za pracovni pohotovost

Pti pracovni pohotovosti, kdy je zaméstnanec pfipraven na jiném dohodnutém misté nez
na pracovisti, ze bude povolan k vykonu prace mimo pracovni dobu, pfislusi mu odména ve
vysi 15 % jeho primérného vydélku za kazdou hodinu pohotovosti a jde-li o den
nepretrzitého odpocinku nebo svatek, pak ve vysi 25 % jeho primérného vydéelku za kazdou

hodinu pohotovosti.

6.4 Nenarokové slozky mzdy

Nasledujici text pojednava o nendrokovych slozkdch mzdy poskytovanych spole¢nosti jako
je osobni ohodnoceni, prémie, odména za zastupovani, odména z fondu vedouciho,

mimotadnd odména a odména za hospodatsky vysledek.
» Osobni ohodnoceni
a) Obecné zdsady

Osobni ohodnoceni je nenarokovou formou mzdy odrazejici zejména vykonnost
zamestnance, kvalitu a efektivnost jim vykonavané prace, jeho kvalifikovanost, prosazovani
zajmul firmy a miru nepostradatelnosti pro spole¢nost, jakoZ i plnéni terminovych nebo jinak
mimofadnych tkold. Je navrhovana na zakladé pracovniho hodnoceni zaméstnance a je
mozno ji poskytovat zaméstnancim vedle narokovych slozek, a to v hodinovych nebo
v mésicnich ¢astkach.

b) Maximdlni pouZitelny limit

Maximalni pouzitelny limit na vyplatu osobni odmeény je stanoven pro kazdou organizacni
jednotku jako celek a je zjistovan jako soucet Castek zavedenych do evidencni databaze za
jednotlivé zaméstnance organizacni jednotky v ndvaznosti na pocet skute¢né odpracovanych
hodin viech zaméstnancti v daném mésici. Castku, kterd se zavadi do udajové databaze za
jednotlivce, schvaluje na zakladé navrhu vedouciho pfislusné organizacni jednotky feditel

a. S.
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C) Objem prostiedkii na osobni ohodnoceni
Objem prostredkiim na osobni ohodnoceni pro organiza¢ni utvar mtize byt v priitbéhu roku
dale upraven:

- rozhodnutim feditele a. s. v navaznosti na zakazkovou, ekonomickou, finan¢ni ¢i
jinou zavaznou situaci (zména poctu zaméstnanci), a to po projednani s VZO OS,
Vv tomto rozhodnuti bude stanoven rozsah pusobnosti (celd a. s. nebo jednotlivé
organizatni slozky), charakter upravy (doCasnd, trvald, pozastaveni vyplaty
osobniho ohodnoceni s moznosti nasledného doplacenim pozastavenych castek
atd.) a davod zmény,

- rozhodnutim feditele a. s., a to v pifipad¢, Ze na pracovisti dojde k trvalé uspoie
poctu zaméstnanct pifi soucasném trvalém navySeni objemu prace u zbyvajicich
zaméstnancl, o navySeni limitu na osobni ohodnoceni rozhodne feditel a. S. na
zaklad¢ navrhu feditele (vedouciho) organiza¢ni jednotky, navrh musi obsahovat
popis pracovnich ¢innosti pfenaSenych na konkrétni zaméstnance, limit na zvySeni
osobniho ohodnoceni pro uréené zameéstnance nepiesahne uroven 50% tarifni
mzdy a osobni odmény nahrazovaného zaméstnance.

d) Cistka osobniho ohodnoceni

Castka osobniho ohodnoceni se piehodnocuje a v evidenéni databazi upravuje na zakladé
dlouhodobé pracovni vykonnosti zaméstnanct pololetné, k 1. 1. a 1. 7., v odivodnénych
pfipadech je mozné provadét pfehodnoceni i mimo tato data, v pfipadé poruSeni pracovni
nebo technologické kazné v§ak mliZze byt osobni ohodnoceni kraceno nebo odebrano kdykoliv

a zamé&stnanci musi byt bez zbytecného odkladu sdélen diivod jeho snizeni nebo odebrani.
e) Zaméstnanec pievdadény z jiného organizacéniho utvaru

Takovému zaméstnanci je zavadéna céastka shodna s ¢astkou zavedenou na predchozim
pracovisti, pokud nedochézi k ptevodu z ditvodu poruseni povinnosti vyplyvajicich z pravnich

predpisii vztahujicich se k jim vykonavané praci.
f) NevyuZiti pouZitelného objemu mzdovych prostiedkii

Pii nevyuziti pouzitelného objemu mzdovych prostiedkiti na osobni ohodnoceni v mésici €i
del$im ¢asovém obdobi 1ze pfi plnéni dalSich zdvaznych ukazatelli podnikatelského zaméru

pouzit usetfenych prostfedkli v dalSich mésicich.
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g) Tolerované piekroceni stanoveného objemu prostiedkii na vyplatu osobniho

ohodnoceni

Tolerované piekroceni v daném mésici jsou 3 % z ¢astky urcené pro organizacni jednotku
s nutnym vyrovnanim do objemu odpovidajicimu propoctu v pribéhu 3 nasledujicich mésict,
nejpozdéji vsak do konce kalendainiho roku, pokud nedojde k navySeni rozhodnutim feditele

a.s.
> Prémie

Polozka mzdy spojend s plnénim stanovenych parametrd. Prémie jsou zaméstnanctim

vyplaceny dle ptislusné organizacni smeérnice.
» Odména za zastupovani

Odmeéna za zastupovani mistra nebo vedouciho délnika (ptfeddka) délnikem nalezi

zastupujicimu za kazdou hodinu zastupovani odména ve vysi 25,-- K¢/hod.

Zastupuje-li zamé&stnanec na zakladé povéteni jiného zaméstnance (i vedouciho) souvisle
vice jak 15 pracovnich dnd, pfislusi mu odména za zastupovani ve vysi do 50 % tarifni mzdy
zastupovaného, a to s u¢innosti od 1. dne zastupovani, za pocet dnli zastupovani, nejdéle vsak
po dobu 12 meésicli od 1. dne zastupovani. Navrh na poskytnuti odmény predklada teditel
(vedouci) ptislusné organizacni jednotky. O vysi odmény rozhodne feditel a.s. po pfedchozim
projednani s navrhovatelem. Odména zaméstnanci nenalezi, pokud je odménovan za zastup

formou placenych prescasu.
» Odména z fondu vedouciho

Tato odména je poskytovana feditelem nebo vedoucim organiza¢ni jednotky formou
poukdzek na vyplatu odmény jako forma okamzitého ocenéni pracovni ¢innosti zaméstnance.
Objem prostiedkti na vyplatu této odmény je tvofen na organiza¢nich jednotkach v hodnoté

60,-- K&/més. * primérny piepocteny pocet zamestnancu.
» Mimoradna odména

Mimotfadnd odména muze byt vyplacena po schvaleni feditelem a.s., a to na zakladé
navrhu pfislusného vedouciho organizacni jednotky. Zvlastnim druhem mimotadné odmény

je cilovd odména vyplacena na zaklad¢ predem stanovenych kritérii.
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» Odmeéna za hospodarsky vysledek

Odména je vyuzivana ke zvySeni hmotné zainteresovanosti zaméstnancii a. S. vV hlavnim
pracovnim poméru odméenovanych tarifni a smluvni mzdou (mimo manazerskych smluv) na
splnéni hospodarského vysledku a. s. stanovené¢ho podnikatelskym zamérem na dany
kalendaini rok. Vyplata odmény je realizovdna zpravidla s mési¢ni mzdou za mésic listopad,

a to ze mzdovych prostiedk a. s.

Predpoklady pro vyplaceni odmény

Zakladnim ptedpokladem pro vyplatu odmeény je ziskové hospodaieni spole¢nosti. Vyplata

odmény a ¢astka na jeji vyplatu musi byt odsouhlaseny statutdrnimi organy a. S.

Pravidla pro rozdéleni odmény na zaméstnance

1. Pracovni pomér zaméstnance k a. s. v daném roce trval ke dni hodnoceni déle nez

6 mésict a nebyl k tomuto dni ukoncen.
2. Zamgéstnanec neporusil zdvaznym nebo zvlasté hrubym zplsobem pracovni kdzen.

3. Do primérnych hrubych pifijmi nejsou zapocitdvany pfijmy vyplacené na zakladé

dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér.

4. Zaméstnanciim, jejichz pfijem byl ovlivnén z divodu pracovniho Urazu, bude do
vySe hrubé mzdy zapocitdna ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku k datu
vzniku pracovniho trazu, a to za obdobi trvani pracovni neschopnosti pro pracovni

uraz v priab&hu obdobi dle bodu 5.

5. Odmeéna schvélena k vyplaté bude mezi zaméstnance, ktefi na ni maji narok,
rozdélena v poméru odpovidajicim mzdé konkrétniho zaméstnance bez ostatnich
osobnich nakladt za obdobi leden (OON) — fijen daného roku (s dodrzenim vyse
uvedenych zasad), k celkovym mzdovym nékladiim bez OON vSech zaméstnanci

a.s. za toto obdobi.

6. Odména je pro ucely povinného pojisténi a zalohy na dan z piijma soucasti mzdy

za mesic, ve kterém je zactovana.
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6.5 Mzda pri prekazkach na strané zaméstnavatele a mzda pri jinych
diilezitych osobnich prekazkach v praci

Pro divody uvedené v § 207 pism. a) ZP se stanovuje nadhrada mzdy ve vysi 80 %
primémého vydelku, pro divody uvedené v § 207 pism. b) ZP a § 209 odst. 1 ZP se

stanovuje nahrada 60 % primérného vydélku.

Ptekazky v praci se stanovenim zda je pracovni volno poskytovano s ndhradou mzdy nebo
bez nahrady jsou specifikovany v natfizeni vlady ¢. 590/2006 Sb. Smluvni strany se dohodly,
ze odchylné od zasad uvedenych v NV bude poskytnuto:

- pracovni volno s ndhradou mzdy pii narozeni ditéte na pifevoz manzelky (druzky)
do zdravotnického zatizeni a zpét, kde se ,,doba nezbytné nutna* nahrazuje slovy
,jeden den®,

- pracovni volno s ndhradou mzdy pii umrti dle ¢l. 7 odst. a) NV v délce 3 dnd,

- pracovni volno v piipadech uvedenych v ¢l. 8 odst. b) NV na nezbytné¢ nutnou
dobu maximalné 10 kalendainich dnt v roce,

- Cerpani dalSich dvou dnli s nahradou mzdy v mésici po dobu odpovidajici
vypovédni dobé k vyhledani nového mista pfed skonceni pracovni poméru, ke
kterému dochazi z organizacnich divodi (§ 52 pism. a), b), ¢) ZP, pokud
zaméstnanci nebylo nabidnuto odpovidajici zaméstnani ve smyslu pfisluSnych
ustanoveni ZP,

- Cerpani dal$iho dne na vlastni svatbu za pfedpokladu, Ze jde o 2 dny po sobé
jdouci, které jsou podle rozvrhu smén pracovnimi dny zaméstnance, a dale bude
zaméstnankynim v mésici kvétnu k Svatku matek poskytnut jeden den pracovniho

volna s ndhradou mzdy.

6.6 Mzda pri uplatnéni konta pracovni doby a mzda p¥i jinych tikonech

V obecném zajmu

V ptipad¢ uplatnéni konta pracovni doby se sjednava stala mzda ve vysi 80 % primérného
vydélku zaméstnance pii vyrovnavacim obdobi do 52 tydnid. Bliz§i pravidla budou dle
potieby stanovena vnitinim organiza¢nim predpisem.

Nahrada mzdy ve vysi jeho primérného vydélku v piipadech jinych ukonli v obecném

zajmu nalezi zaméstnanci v ptipadech uvedenych v § 203 ¢l. 2 odst. a) a dale uvedenych v §
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203 ¢l. 2 odst. ¢) - €). V ostatnich piipadech je zaméstnanciim poskytnuto pracovni volno bez

nahrady mzdy.

6.7 Zapocitavani sluZebnich let

Do odpracovanych rokt, event. doby nepietrzitého pracovniho poméru u zaméstnavatele,
se zapocitava i doba pracovniho poméru v jinych organizacich, které se podilely na vystavbé
objektll zaméstnavatele resp. jeho pravnich piedchidctl (NS, Dinaska), jestlize zaméstnanci
bezprostfedné po ukonceni vystavby piesli do pracovniho poméru k zaméstnavateli a také
doba pracovniho poméru zaméstnancti k jingym osobam, které zajistovaly ¢innosti na zaklade
pfevodu ¢innosti (outsourcingu) nebo prondjmu, pokud po skonceni pracovniho poméru
k takovéto osobé¢ piesli zpét do pracovniho poméru k zaméstnavateli. V téchto piipadech se

zapocitava i pribéh odpracované doby u takového zaméstnavatele.

6.8 Odménovani pri stavce a vyluce
V dobé¢ ucasti ve stavce nepiislusi zaméstnanctim, ktefi se stavky zucastnili, mzda.

Zaméstnancim, ktefi nejsou tcastniky stdvky, umozni zaméstnavatel vykon prace. Pokud
tito zameéstnanci v dusledku stdvky nemohou vykonavat obvyklou praci a byli pfevedeni na
nahradni praci, postupuje se podle ust. § 22 odst. 4 zak. ¢. 2/1991 Sb. o kolektivnim
vyjednéavani.

Nemohou-li zaméstnanci konat praci, protoze vi¢i nim byla uplatnéna vyluka ve smyslu
§ 27 zakona ¢. 2/1991 Sb. o kolektivnim vyjednavani, ptislusi zaméstnanci za tuto dobu

nahrada mzdy ve vysi 50 % pramérného vydélku.

6.9 Sociilni fond — zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnavatel se zavazuje piispct ke zlepSeni pracovnich podminek opatfenimi, jejichz
naklady budou hrazeny z prostiedkll na udrzbu a investi¢ni rozvoj. Déle bude ze socialniho
fondu hradit socialni naklady spojené s mimotfadnymi vydaji s cilem podpofit zaméstnance pii
mimotadnych situacich v souladu se socidlnim programem. Socidlni program bude
financovan zaméstnavatelem v souladu s pravnimi pfedpisy. Na pokryti socidlniho programu
je vytvoren socialni fond ve vysi 0,8 % hodnoty mzdovych nakladd ¢erpanych v ptredchozim
roce. Prostfedky takto vytvofené mohou byt nahrazeny zcela nebo z ¢asti formou finan¢niho

daru.
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Rozpocty jednotlivych VZO OS budou do 10 dna po schvaleni na konferenci a piehledy
cerpani prostfedkli do konce unora nésledujiciho roku ptedlozeny zaméstnavateli. VZO OS se
zavazuji, ze pti Cerpani prostfedkd socidlniho programu z rozpocti jednotlivych VZO OS
budou spolupracovat s povéenym zastupcem zameéstnavatele a dodrzovat zasady, které budou

k Cerpani prostiedkti na financovani socialniho programu v jednotlivych oblastech stanoveny.

Zameéstnavatel bude prostiedky na plnéni socidlniho programu prevadét na ucet socialniho
fondu ptislusného VZO OS po splnéni vyse uvedenych povinnosti plynule na zékladé dokladii

o jeho Cerpani nebo ptislusné vydaje po odsouhlaseni VZO OS z tohoto fondu hradit ptimo.

6.9.1 Zakladni prispévky hrazené z prostiedki na socialni program

Zakladnim ptispévkem hrazenym z prostiedkii na socialni program je pfispévek na
potraviny ve vysi 5,- K¢ na jedno teplé jidlo nebo potravinovy balicek v pracovni sméné
zaméstnancim, ktefi vyuzivaji sluzeb vydeje stravy bez ohledu ba druh pracovniho poméru,
vcetné praci na zdkladé dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér; tento piispévek
bude poskytovan i v piipadé odbéru jidla zaméstnancem ve dnech jeho nepfitomnosti na

pracovisti z diivodu dovolené, nemoci apod.

Pro poskytnuti dale uvedenych darti nebo piispévki musi zaméstnanec splnit podminku
délky zaméstnani v a. S. nad jeden rok a minimalné jeden rok se nedopustit poruSeni
povinnosti vyplyvajicich z pravnich ptedpist vztahujicich se k jim vykonavané praci. Doby
jednotlivych pracovnich pomért v a. s. se scitaji, pokud pretrzka pracovniho poméru netrva

déle nez 6 po sobé jdoucich mésict.

VSechny piispévky (dary) jsou nenarokové a mohou byt poskytovany do vycerpani

rozpoctu a maximalné 1x rocné:

a) K svatku matek bude v§em Zenam pracujicim v hlavnim pracovnim poméru poskytnut

darek do ceny 300,- K¢&.

b) Pfed vano¢nimi svatky bude v§em zaméstnancum pracujicim v hlavnim pracovnim

poméru poskytnuta vanocni kolekce do ceny 180,- K¢.

€) Jednou ro¢né¢ bude zaméstnancim nabidnut vitaminovy ptipravek doporuceny

zavodnim lékafem do ceny 220,- K¢.

d) Pfi dlouhodobé nemoci zaméstnance trvajici nepietrzité déle nez dva mésice bude pii
navstévé takovému zaméstnanci poskytnut vécny dar do ceny 500,- K¢, Doba

zaméestnani v a. s. nebude posuzovana v piipadé, ze pracovni neschopnost vznikla
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f)

9)

h)

)

K)

nasledkem pracovniho urazu zavinéného zcela nebo ¢aste¢né neplnénim povinnosti

zameéstnavatele.

Pfi uzavieni snatku zaméstnance bude poskytnut dar do ceny 1000,-- K¢&. Uzavieni

siiatku musi byt dolozeno kopii oddaciho listu.

Pfi narozeni ditéte bude poskytnut dar do ceny 1000,-- K¢. Narozeni ditéte musi byt

dokladovano kopii rodného listu.

Zameéstnanci bude poskytnut pfispévek na uhradu zdravotnich pomiicek nebo 1éceni
(zubni protézy a mistky, bryle, lazenska péce predepsana Iékafem apod.), které si
zam¢estnanec hradi sam, pokud o n¢j zaméstnanec pozadd a piedlozi piislusny
originalni doklad o jejich cené. Piispévek ¢ini 40% u ceny nad 200,- K¢, maximalné

vsak 800,- K¢.

Na letni rekreacni pobyty déti zaméstnancii bude poskytnut piispévek ve vysi 50,-
K¢/dité/den. Narok na tento piispévek mohou uplatnit rodi¢e déti, které ke dni podani

zadosti nedovrsi 15 let véku.

Na pokryti ndkladi spojenych s ucasti déti zaméstnancii na povinnych sportovnich
vycvikovych soustfedénich potadanych zikladni a stfedni Skolou bude poskytnut
ptispévek ve vysi 600,- K¢/dité, a to vzdy jedenkrat za dobu dochazky do zékladni

a stfedni $koly. Zadatel predlozi potvrzeni $koly o G¢asti ditéte na soustiedéni.

Zameéstnancim, Uc€astnikim z4jezdl organizovanych VZO OS a jejich rodinnym
ptislusnikim (manzel, dité, druh) bude uhrazeno max. dopravné autobusem, blizsi
pravidla stanovi pfislusny VZO OS. Ostatni Gi¢astnici zajezdu hradi podil dopravného

pfipadajici na osobu.

Na pokryti nakladli spojenych s individudlni (rodinnou) rekreaci zaméstnanci bude
poskytnut zameéstnanci piispévek dle faktury, pfijmového pokladniho dokladu nebo
cestovni smlouvy vcéetné vypisu z u¢tu o zaplaceni maximalné vSak 1.200,- K& za
kalendaini rok. V pfipad€, Ze Uhrada rekreace bude provedena prostiednictvim
pokladny a.s., nebude v souladu s legislativou provedena z ¢astky 1.200,- K¢ srazka
dan¢ a zékonného pojisténi.

Na podporu seniorti firmy, tj. dichodct, ktefi odesli do starobniho dichodu nebo

invalidniho dichodu III. stupné invalidity, bez pokracovani v praci u jin¢ho
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zam¢stnavatele (evidence na ufadu prace neni brana jako jiny zameéstnavatel)

z pracovniho poméru v a.s. trvajiciho déle nez jeden rok bude:

- dana moznost nakupu teplé stravy v cené stanovené zaméstnavatelem dle ceniku
dodavatele v piipadé vyuziti vydejny jidla u zaméstnavatele. Vydejnu jidla je

mozno vyuzivat podle mista bydliste,

- poskytnut ptispévek na setkani seniort firmy s jejimi ptedstaviteli potadaného
odborovymi organizacemi maximalné c¢astkou odsouhlasenou v rozpoctu na

cerpani prostfedkl na socidlni program,
- Ucastnikiim zajezdu organizovanych VZO OS uhrazeno dopravné autobusem.

m) Na podporu akci pofadanych ZO OS pro ucely sportovniho a kulturniho vyziti
zaméstnancll poskytne zaméstnavatel prispévek na ndjemné za sportovni aredl
a zakoupeni permanentek na sportovni aktivity a ddle na zakoupeni vstupenek na
kulturni akce. Celkova ¢astka pouzitd pro uvedenou aktivitu bude soucasti financni
rozvahy odborové organizace. Zadatel o piispévek predlozi doklad o zaplaceni
sportovnich nebo kulturnich aktivit formou origindlu faktury nebo danovych
dokladem.

n) Kratkodoba bezliro¢na finan¢ni pujcka v pripadé finanéni tisné nebo potieby
preklenuti vyssich finan¢nich nakladd spojenych s vybavovanim domacnosti do vyse
5.000,-- K¢ bude zaméstnanci poskytnuta podle zasad navrzenych VZO OS. Pti umrti
zaméstnance nebo Umrti seniora a v€asné informaci o imrti bude zakoupena kytice

nebo vénec.

6.9.2  Poskytovani finan¢nich vypomoci a socialnich pijéek zaméstnanciim

Pro ptipad finan¢ni tisné¢ bude zaméstnanci poskytnuta finan¢ni vypomoc ve vysi 5.000,-
K¢ maximalné 1x ro¢né. Uvedena forma vypomoci nebude poskytnuta zaméstnanci v obdobi,
kdy spléaci bezurocnou pljcku, stejné tak nebude poskytnuta beziro¢nd pljcka v dobé, kdy

bude splacena finan¢ni vypomoc. Splatnost finan¢nich vypomoci je 1 rok.
Bezuro¢na socialni pajcka bude zaméstnanci poskytnuta dle délky zaméstnani v a. s. takto:
1 - 5 rokl max. 8.000,- K¢,
6 — 10 rokt max. 12.000,- K¢,

11 — 15 rokid max. 15.000,- K¢,
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16 a vice roki max. 20.000,- K¢.

Splatnost socialnich ptjcek je maximalné 2 roky, a pokud se nedohodne jinak, je splacena

v mésicnich splatkach nasledovné:
5.000,- K¢ 300,- K¢&/més.
8.000,- K¢ 400,- K¢&/més.
12.000,- K¢ 500,- K¢&/més.
15.000,- K¢ 700,- K¢&/més.
20.000,- K¢ 900,- Ké&/més.

Pti ukonceni pracovniho poméru zaméstnance bude zbyvajici neuhrazend ¢ast poskytnuté
pujcky uhrazena formou srazky ze mzdy na zékladé dohody se zaméstnancem. Financ¢ni
vypomoc a socialni ptijcka se zaméstnanci vyplaci v hotovosti na zékladé pisemné dohody
mezi VZO OS Stavba a zaméstnancem. Poskytnuti finan¢ni vypomoci nebo socialni ptijcky
lze realizovat po splnéni podminky délky zaméstnani v a. s. nad jeden rok a minimalné jeden

rok.

6.9.3  Prispévek zaméstnavatele na penzijni pripojiSténi a dopliitkové penzijni

sporeni zaméstnance ze zdrojii zaméstnavatele

Podminkou pro poskytnuti pfispévku je uzavieni individudlni smlouvy o penzijnim
piipojisténi nebo smlouvy o doplikovém penzijnim spofeni na castku minimalné 100,
K¢/mésicné z vlastnich prostfedka, jejiz tthrada bude provadéna srazkou ze mzdy mzdovou
uctarnou, pifipadné bude placeni prokazdno jinym zplsobem. Zaméstnanec pieda kopii

uzaviené smlouvy na personalné-mzdové oddé€leni.

Zaméstnancim bude ptispévek poskytovan podle poctu rokli odpracovanych v a. s. nebo
v organizaci, ktera se stala soucasti a. s., ptipadné v organizaci podilejici se na vystavbé a. s.,
pokud bezprostiedné po dokonceni stavby piesli do pracovniho poméru k a. s. (podle zasad

platné KS), mé&si¢né takto:

5 -9 roku 100,- K¢
10 — 14 roku 150,- K¢
15— 19 roka 200,- K¢
20 — 24 roku 250,- K¢

93



25 — 29 rokt 300,- K¢

30 — 34 roku 400,- K¢
35 -39 roku 500,- K¢
40 a vice 600,- K¢

Jako doba zaméstnani se posuzuje téz doba preruseni z divodu péce o dite, jestlize byl
poskytovan rodicovsky ptispévek. Piispévek na penzijni pfipojisténi a dopliikové penzijni

sporeni nepiislusni zaméstnanciim:
- vykonavajicim prace na zéklad¢ dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér,
- pozivatelim starobniho dichodu,
- ktefi jsou v ramci a. s. mimo evidené¢ni stav (napt. rodi¢ovska dovolend).

Ptispévek rovnéz nepftislusi zaméstnanctim, kteti vykazali neomluvenou absenci, dopustili
se vazného poruSeni povinnosti vyplyvajicich z pravnich piedpist vztahujicich se k
vykonavané praci, zpusobili a. s. hmotnou Skodu nebo jinak poskodili dobré jméno
spoleCnosti. Piispévek podle téchto zdsad bude naposledy poskytnut v mésici, ve kterém
zameéstnanec skonci pracovni pomér v a. s. Piispévek je nenarokovy a o pozastaveni jeho
vyplaty miiZze rozhodnout piedstavenstvo a. s. na zaklad¢ neptiznivého hospodaiského vyvoje

a. S.

6.9.4  Prispévek zaméstnavatele na Zivotni pojiSténi, penzijni pripojiSténi a

dopliikkové penzijni spofeni zaméstnance ze zdroji zaméstnance

Zaméstnanec muze pisemné pozadat zaméstnavatele o snizeni maximalné 50% jemu
pfiznaného osobniho ohodnoceni (nendrokové ¢asti mzdy u smluvnich plati) a o poskytnuti
prispévku na ZP a PP nebo doplitkové penzijni spofeni v Castce shodné s timto sniZenim,;

tento ptispévek je pak pro zaméstnance narokovym.

V piipadé, Ze v piislusSném mésici nevznikne zaméstnanci narok na osobni ohodnoceni
(nenarokovou ¢astku mzdy), bude za tento mésic poskytnuty piispévek sniZzen nebo
neposkytnut viibec. Pokud dojde ke snizeni zdrojii na strané zaméstnance, ktery ma zavieny

dve nebo vice smluv, budou ptispévky alikvotné snizeny u vSech smluvnich vztahi.

Zaméstnanec je povinen s podanim zadosti pfedat personalné-mzdovému oddéleni kopie

uzavienych pojistnych smluv. Pfispévek bude zaméstnavatel poskytovat pocinaje mésicem

r

nasledujicim po podani Zadosti zaméstnancem.
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6.9.5 Prodej vlastnich vyrobki

Zvyhodnéné ceny jednotlivych vlastnich vyrobkl pro zaméstnance stanovi vedeni divize
tak, aby cena odpovidala nakladim a cenam srovnatelnych vyrobki v trzni siti. Zpravidla
odpovida cena pro zaméstnance velkoobchodni cené (cena bez rabatu) s promitnutim vlivu

dan¢ z ptidané hdonoty.

Prodej vlastnich vyrobka zajistuji expedi¢ni mista na provozech (provozovnach) na
zaklad¢ zadanky kupujiciho, doporucené jeho vedoucim a schvalené vedoucim provozu, do
jehoz struktury ptislusné expedicni misto patii. O prodeji vedou expedi¢ni mista jednoduchou

evidenci.

Reditel divize mtize urit podle skladovych zasob a vyrobni vytizenosti ro¢ni limit prodeje
vlastnich vyrobkll jednomu zaméstnanci. Jestlize poptavka prevysuje nabidku, stanovi feditel

divize pravidla regulujici objem odbéru.

Na zékladé¢ navrhi odboru 07 Obchod nebo odboru 11 Ekonomika, vychazejicich ze
zakazkové zaplnénosti aktualniho stavu surovinovych zdroji a ekonomické situace, miize
prislusny teditel divize prodej urcitych vyrobka prechodné zastavit nebo vyhlasit jednorazovy

vyprodej vyrobkl jinak nepouzitelnych.

6.9.6  Poskytovani sluzeb

Podle zésad stanovenych pro prodej vlastnich vyrobkli umozni a. s. svym zaméstnanciim
poskytovani sluzeb (napf. myti a opravy osobnich automobilli, stolaiské, kovoobrabécské

a zamecnické prace apod.).

Tyto sluzby se poskytuji jen v pfipad¢, ze budou zajiStény vSechny bé€Zné provozni potieby
a zaméstnanec, ktery je provadi, by byl za normalnich okolnosti ponechavan z divodu
nedostatku prace doma. Prace mohou byt provadény jen na ranni sméné€. Sluzby poskytuji
pfislusna pracovisté na zakladé¢ Zzadanky (objednavky) zaméstnance doporucené jeho

vedoucim. O provedeni prace (sluzby) rozhoduje vedouci provozu, ktery ji ma realizovat.

Cena sluzby stanovend vedenim divize musi mit hodnotu minimalné ceny
vnitropodnikové. Sluzba vyzadujici zpracovani materialu mize byt provedena jen po
piedlozeni dokladu o uthradé materialu, resp. dokladu o kontrole jeho projiti pfes vratnici
piipadné zavodovou vahu. Obsluha vratnice je povinna provést kontrolu i pii odvozu
(odnaseni) zpracovaného materidlu z objektu a pfi zjisténi nesrovnalosti zajistit nezbytna
opatieni dle pokynu pro chod vratnice.
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6.10 Shrnuti 6. kapitoly

V 6. kapitole je popsan systém odmeénovani ve vybrané spolecnosti. Cilem systému
odménovani by mélo byt pfedevSim pfitahnout a udrzet kvalitni zaméstnance, efektivné
zamé&stnance motivovat, zajistit spravedlnost odmeéiovani a také udrzet nakladovou
pfiméienost pro spolecnost. Spolecnost P-D Refractories ma velmi dobie propracovany
systém odménovani svych zaméstnancii a uvédomuje si, ze musi zaméstnanctim poskytovat
nejen zakladni plat / mzdu, ale i rizné pfiplatky, odmény a zaméstnanecké vyhody, které jsou
reakci na vynalozené usili, které zaméstnanci vynalozili pro dosazeni cili spolecnosti.
Zaméstnancim je poskytovana celd fada zaméstnaneckych vyhod a benefit. Benefity jsou
dulezitou oblasti, kterou se snazi spole¢nost neustale rozvijet. Benefity jsou tak zakladnim
zdrojem pro motivaci pracovniki. Jak jsou spokojeni zaméstnanci s vy$i mzdy / platu

a s poskytovanymi benefity odhali dotaznikové Setieni.
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7 ZHODNOCENI VZDELAVANI A ODMENOVANI VE SPOLECNOSTI

Za ucelem ziskat co nejvice nazorti pracovnikii spolecnosti bylo provedeno dotaznikové
Setfeni, na zdkladé néhoz bude mozné zhodnotit systém vzde€lavani a odménovani ve
spoleCnosti P-D Refractories CZ, a. s. Dotaznikové Setfeni probihalo v obdobi od 10. do
24. bifezna 2014. Cilem tohoto vyzkumu bylo zjistit, do jaké miry jsou zaméstnanci
spolecnosti spokojeni s odménou, kterou dostavaji za odvedenou praci a jak vnimaji Groven
vzdélavani, které je jim poskytovano. Cilovou skupinou dotaznikového Setfeni se stali jak
vyrobni pracovnici, tak THP. Obéma skupinam byly rozdany dotazniky se stejnou strukturou,
vyjma jedné otazky, ktera byla ur¢ena pouze TH pracovnikiim, aby bylo mozné porovnat, jak
vnimaji odménovani a troven vzdélani jak vyrobni délnici, tak TH pracovnici. Dotaznik se
skladd ze 2 obecnych otdzek a z 15-ti otazek, resp. 16-ti otazek, zaméfenych konkrétné na
vzdélavani a odménovani. Vétsina otazek v dotazniku ma formu uzavienych otazek. Pokud se
v dotazniku objevily oteviené otdzky, tak v névaznosti k ptredchozi otdzce. Dotaznik byl
ptedlozen vedouci personalniho oddéleni Dané Krej¢ifové ke schvaleni. Dotaznik bude
slouzit pro hodnoceni aktudlni situace v oblasti odménovani a vzdélavani pracovnikd
a nasledné jako podklad pro navrzeni ptipadnych zlepSeni. Strukturu dotazniku je mozné

nalézt v ptilohach (pfiloha A).

7.1 Vysledky dotaznikového Setieni

Spole¢nost zaméstnava celkem 635 zaméstnancti, z toho 533 délnikt, 83 THP a 19
manazerl.. Dotaznik byl rozdan 271 d€lnikiim a 45 TH pracovnikiim. Dotaznik v kone¢ném
souctu vyplnilo 258 vyrobnich zaméstnanct (ndvratnost 95,2 %) a 38 THP (navratnost 84,44
%). Dotazniky byly pfedavany jak délnikim, tak THP osobné.

7.1.1  Pracovnici na délnickych pozicich

Prvni dotaz se tykal pohlavi. V provozu nepracuje jedind zena. VSichni délnici jsou muzi a
to diky charakteru a naro€nosti vyroby. Prace probiha ve velmi prasném a hlu¢ném prostredi a
je velmi fyzicky naro¢néd. Diive byly Zeny zaméstnadny alespon na expedici, ale kvili
neustalému zvySovani norem a hmotnosti zde vyrabénych vyrobkil, musely byt nahrazeny

muzi.
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Otazka ¢. 1: Mate v zaméstnani prileZitost ucit se né¢emu novému?

Prilezitosti ucit se nécemu novému

Hano
M spise ano
W spise ne

Hne

Obrazek 12: Prilezitosti ucit se né¢emu novému

Zdroj: vilastni zpracovani

Z grafu vyplyva, ze vétSina délnikti mé pocit, ze ma moznost se vykonem své prace piiucit
nécemu novému. Konkrétné 42,25 % respondentli odpovédélo, Ze spiSe ano, a 20,92 %
odpovédélo ,,ano®. Tzn. vice neZ polovina respondentt se shoduje na odpovédi ,,spiSe ano* ¢i
,»ano®. 24,81 % respondentd odpovédelo, ze spise nemaji moznost se priucit né¢emu novému

a pouze 12,02 % z dotazanych odpovédélo ,,ne*.

Otazka ¢. 2: Pomahaji Vam zadané ukoly rozvijet se po profesionalni strance?

Rozvoj po profesionalni strance

Hano
M spise ano
W spise ne

Hne

Obrazek 13: Rozvoj po profesionalni strance

Zdroj: viastni zpracovani

Na obrazku €. 11 je zobrazeno, jak zaméstnanci vnimaji moznost rozvijet se po

profesionélni strance. Na odpovédi ,,ne” a ,,spiSe ne* se shodlo vice nez 50 % dotadzanych.
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Konkrétné 45,74 % respondentii odpovédé€lo, Ze spiSe nemaji moznost rozvijet se a 18,22 %
odpovédélo ,,ne“. 23,64 % respondentli odpovédélo, Ze spiSe maji mozZnost rozvijet se

profesionalni strance a 12,4 % si mysli, Ze tu ta moznost je.

Otazka ¢. 3: Mate moznost kariérniho rastu?

Moznost kariérniho rustu

5,81%

M ano
Hne

M nevim

Obrazek 14: Moznost kariérniho rustu ve spole¢nosti

Zdroj: viastni zpracovani

Tento obrazek predstavuje moznost kariérniho ristu. 32,56 % odpovédélo, ze nevi, zda
tato moznost existuje. U zbylych respondentll pfevazuje moznost ,,ne“, a to konkrétn¢ u

61,63 %. ,,Ano* odpovédélo pouze 5,81 % dotazanych.

Otazka €. 4: Jak ¢asto je Vam poskytovano vzdélavani?

Poskytovani vzdélavani

0,00%

| Velmicaso
M Casto
m nékdy
W ziidka

m vibhec

Obrazek 15: Poskytovani vzdélavani

Zdroj: viastni zpracovani
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Obr. 15 zobrazuje, jak Casto je zaméstnancum poskytovano vzdélavani. Odpovéd’ ,,velmi
Casto“ se v dotazniku neobjevila ani jednou. Nejvice procent bylo pfifazeno odpovédi
»ziidka“ a nejméné, hned po odpoveédi ,,velmi casto”, odpovédi ,vubec”. 18,99 %

respondentt se shodlo na odpovédi ,,Casto®.

Otazka &. 5: Ceho se vzdélavani nejéastéji tyka?

Nejcastéji poskytované vzdélavani

mIT
B bezpecnost
jazyky

H neodpovédél

Obrazek 16: Nejcastéji poskytované vzdélavani

Zdroj: vilastni zpracovani

Zobr. 16 je patrné, ze nejCastéjSim vzdélavanim, které je poskytovano délnikim, je
bezpec¢nost. Na této odpoveédi se shodlo 61,25 % responednti. IT ziskalo 22,09 % a jazyky
0 %. Ti, co v pfedchozi otazce odpovédéli ,,viibec” na tuto otazku neodpoveédéli. 23,64 %
dotazanych jesté ptidalo odpoveéd, Ze je jim poskytovano vzdélavani jejich profese (napf.

jetabnikovi je poskytovano Skoleni, tykajici se této profese).
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Otazka ¢. 6: Vzdélavani poskytované spolecnosti je podle Vas:

Stupen poskytovaného vzdélavani

W dosataatecny

W nedostatecny

Obrazek 17: Stupen poskytovaného vzdélavani

Zdroj: vilastni zpracovani

Na obr. je zobrazeno, jak vnimaji zaméstnanci poskytované vzdélavani. 52,71 % hodnoti
vzdélavani poskytované spolecnosti jako dostate¢né a 47,29 % jako nedostateéné. Na otazku
¢. 6 navazovala otazka ¢. 7, ktera znéla: V pripadé odpovédi ,,nedostate¢né“ v predchozi
otazce, uved’te proc€. VéEtsina respondentti, se shodla, Ze je zanedbavano u délnickych pozic

vzdélavani jazyka a IT. Uvitali by n&jaké kurzy jazyki, které absolvuji TH pracovnici.

Otazka ¢. 8: Jste spokojen/a s vySi mzdy za Vami odvedenou praci?

Spokojenost se mzdou

0,00%

Hano
M spise ano
W spise ne

M ne

Obrazek 18: Spokojenost se mzdou

Zdroj: viastni zpracovani

Obr. ¢. 18 odhaluje, jak jsou zaméstnanci na délnickych pozicich spokojeni se mzdou za

jejich odvedenou praci. A¢ se to zda neuvéfitelné, zadny ze zaméstnanct nezvolil odpoved’
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»he*“ a pouze 22,09 % dotazanych odpovédélo ,,spisSe ne“. Zbytek respondentl se shodl na
odpovédi ,,ano* ¢i ,,spiSe ano“. S otazkou €. 8 souvisela otazka €. 9, ktera znéla: ,,V pripadé
jiné odpovédi nez ,ano*“, uved’te jaka je podle Vas odpovidajici odména za Vasi
odvedenou praci?*“ Zde byla nejcastéjsi odpovéd’: ,,Staila by primérnd mzda.” Ptehled

primérnych mezd je mozné vidét na obr. €. 11.

Otazka ¢. 10: Myslite si, Ze nespokojenost s vySi mzdy vede u zaméstnanci

k nedostatecné pracovni motivaci?

Nespokojenost s vysi mzdy
--> nedostatecna pracovni motivace

8,14%

M ano
M ne

nevim

Obrazek 19: Nespokojenost s vysi mzdy = nedostate¢na pracovni motivace

Zdroj: vilastni zpracovani

Na obrazku je zobrazeno, zda si pracovnici mysli, Ze nespokojenost s vysi mzdy vede
u zaméstnancti k nedostate¢né pracovni motivaci. VétSina dotazanych, tedy 68, 99 % si mysli,

ze ano, 22, 78 % se ptiklani k odpovédi ,,ne*. Zbylych 8,14 % na tuto otazku nezné odpoved'.
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Otazka ¢. 11: Byly Vam dostateéné vysvétleny vSechny zaméstnanecké vyhody

(benefity)?

Informovanost o benefitech

0,00%

Hano
Hne

nevim, co je benefit

Obrazek 20: Informovanost o benefitech

Zdroj: vilastni zpracovani

Z obr. je patrné, ze vice nez 50 % dotazanych d€lnikti se domniva, ze jim benefity nebyly
dostate¢né vysvétleny. 43,80 % se shoduje, ze jsou informovani dostate¢né. S touto otazkou
souvisela nasledujici otazka ¢. 12: ,,Pokud ano, jste spokojen/a s vyhodami, které jsou
Vam poskytovany? Respondenti mohli vybirat ze 4 odpovédi a to: ,,velmi spokojen/a“,
»spokojen/a®, ,nespokojen/a“, ,,velmi nespokojen/a“. 100% dotazanych se shodlo na

odpovédi ,,spokojen/a®.

Otazka ¢. 13: V nasledujicim seznamu vyhod (benefitli) oznacte, zda jej cerpate ¢i

nikoli.
Otazka ¢. 14: V nasledujicim sezamu vyhod (benefitii) oznacte jeho diileZitost

Nasledujici seznam benefitd odpovida aktualni nabidce benefitl, které v soucasné dobé

spole¢nost nabizi svym pracovnikiim bez ohledu na jejich pozici ve spole¢nosti.

1) Cerpani piispévku na stravovani

Tabulka 6: Piispévek na stravovani

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 204 0,7907

Ne 54 0,2093

Nevim o tomto benefitu 0 0

Zdroj: viastni zpracovani
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Prispévek na stravovani
0,00% g,00% 6,60%

m klicovy
m velmidulezity
= dlezity
H méné dilezity

M neddlezity

Obrazek 21: Prispévek na stravovani

Jak je mozné vidét ztabulky ¢. 6. prispévek na stravovani Cerpd vétSina délnickych
pracovnikl a to 79,07 % a vsSichni jsou o tomto benefitu informovani. Pouze 20,93 % této
benefit necerpa. Duvodem ziejmé bude, ze se stravuji tito délnici doma. Benefit se
pracovnikiim nejcastéji jevi jako ,dulezity”, konkrétné zatrhlo tuto odpovéd 54,65 %

dotdzanych. 38,76 % pracovniki odpovédélo ,,velmi dulezity” a 6.6 % si mysli, Ze tento

benefit je klicovy.

2) Vanoéni kolekce pted vanoc¢nimi svatky

Tabulka 7: Vanoéni kolekce pfed vano¢nimi svatky

Zdroj: vlastni zpracovani

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 258 1
Ne 0 0
Nevim o tomto benefitu 0 0

Zdroj: viastni zpracovani

Vanocni kolekce pred svatky

0,00%

m kli¢owy
Hvelmidulezity
m dlezity
H méné dilezity

W nedulezity

Obrazek 22: Vanoc¢ni kolekce pred svatky
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Véanocni kolekci pied vanocnimi svatky obdrzi kazdy zaméstnanec, ovSem vétSina
zaméstnancl poklada tento benfit za méné dulezity ¢i nedilezity a naopak za klicovy se tento
benefit povazovat ned4, nebot’ tuto moznost nezvolil nikdo. Pouze 12,4 % respondentd

odpovédélo ,, velmi dulezity a 23,26 % ,,dulezity*.

3) Vitaminovy piipravek

Tabulka 8: Vitaminovy pfipravek

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 258 1
Ne 0 0
Nevim o tomto benefitu 0 0

Zdroj: viastni zpracovani

Vitaminovy pfipravek
0,00% 0,00%

m klicovy

H velmidalezity
délezity

mméné dulezity

W neddlezity

Obrazek 23: Vitaminovy pfipravek

Zdroj: vilastni zpracovani

Vitaminovy pfipravek, stejné¢ jako vanocni kolekci, dostdvd kazdy zaméstnanec
pravidelné. Vitaminovy piipravek je zaméstnancim poskytovan 1x d roka. 48,45 %
respondentt se shoduje, Ze tento benfit je spiSe nedilezity, avsak vice nez 50% pracovnikt ho
povazuje za velmi dilezity ¢i dalezity.

4) Pti dlouhodobé nemoci (déle nez 2 mésice) — vécny dar do 500,--

Tabulka 9: Cerpani daru do 500,-- pfi dlouhodobé nemoci

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 39 0,1512
Ne 71 0,2752
Nevim o tomto benefitu 148 0,5736
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Pfi dlouhodobé nemoci vécny dar do
500,--

0,00%

H kli¢owy
m velmidulezity
m dlezity
H méné dilezity

H neddlezity

Obrazek 24: Pti dlouhodobé nemoci vécny dar do 500,--

Zdroj: vilastni zpracovani

Hodn¢ zaméstnancti o tomto benefitu nevi, pouze 39 pracovniki, tj 15,12 % je o benefitu
informovano. Na obr. 24 je mozné vidét rozdéleni dulezitosti tohoto, ne pfili§ znamého,
benefitu. Napt. za dilezity ho povazuje 39,15 %, za méné dulezity 36,05 %, a za velmi

dalezity 13,18 % respondentl.

5) Pfi uzavieni siatku zaméstnance — dar do 1000,--

Tabulka 10: Cerpani daru do 1000,-- pii uzavieni siatku zamé&stnance

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 41 0,1589
Ne 85 0,3295
Nevim o tomto benefitu 132 0,5116

Zdroj: vilastni zpracovani

Uzavrenisnatku - dar do 1000,--

0,00%

m Kklicovy
Hvelmidulezity
m dilezity
H méné dilezity

M nedulezity

Obrazek 25: Uzavieni sfatku zaméstnance — dar do 1000,--

Zdroj: viastni zpracovani
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Tento benefit je pro vice nez polovinu zaméstnanct opét neznamy. 51,16 % respondentd
zfad délnikd neni o tomto benfitu informovano. Pfi rozhodovani o dulezitosti benefitu
rozhodovalo zfejmé, zda je respondent zenaty ¢i nikoli, popt. zda ma v blizké budoucnosti

plany zménit sviyj stav. Vysledky je mozné vidét na obr. €. 25.

6) Pfinarozeni ditéte — dar do 1000,--

Tabulka 11: Cerpani daru do 1000,-- pii narozeni ditéte

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 57 0,2209

Ne 88 0,3411

Nevim o tomto benefitu 113 0,438

Zdroj: viastni zpracovani

Pri narozeni ditéte - dar 1000,--

0,00% 0,00%

M klicovy

m velmidulezity
délezity

H méné duleZity

H neddlezity

Obrazek 26: Pfi narozeni ditéte — dar do 1000,--

Zdroj: viastni zpracovani

Jak je mozné vidét z tab. ¢. 11, ani tento benefit neni u délnikl pfili§ zndmy. 43,8 %
respondentli o tomto benefitu nevi. Co se tyCe dulezitosti, opét s nejveétsi pravdépodobnosti
zalezelo, jestli respondent déti ma ¢i nema, nebo zda je planuje. Z obr. 26 vyplyva, ze 41,09
% délniku ziejmé jesté dite planuje.

7) Prispévek na uhradu zdravotnich pomticek nebo 1é¢eni

Tabulka 12: Cerpéni piispévku na uhradu zdravotnich pomiicek nebo 1é¢eni

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 101 0,3915

Ne 85 0,3295

Nevim o tomto benefitu 72 0,279

Zdroj:vlastni zpracovani
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Prispévek na uhradu zdravotnich
pomiucek nebo léceni

0,00% _0,00%

| klicovy
W velmidudlezity
m dulezity
B méné dilezity

M nedtlezity

Obrazek 27: Prispévek na uhradu zdravotnich pomticek nebo 1éceni

Zdroj: vilastni zpracovani

U tohoto benefitu je uz, na rozdil od ptfedchozich dvou, informovanost lepsi a 101
pracovnikl tento benefit vyuziva. Stale ale zastava 27,9 % respondentd, ktefi o tomto benefitu
nemaji zadné informace. Co se tyCe dulezitosti, nejvice respondentii se shodlo na odpovédi
Hdalezity”. Odpovéd’ ,,velmi dilezity” a ,méné dulezity* zédlezi ziejmé, zda ma potiebu

dotazany tento benefit Cerpat ¢i nikoli.

8) Ptispévek na letni rekreacni pobyt déti (do 15-ti let) zaméstnanct

Tabulka 13: Cerpani ptispévku na letni rekreaéni pobyt

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 104 0,4031
Ne 99 0,3837
Nevim o tomto benefitu 55 0,2132

Zdroj: viastni zpracovani

Prispévek na letni rekreacni pobyt
déti (do 15-ti let)

0,00%

| klicovy
Hvelmidilezity
m dalezity
B méné dilezity

m nedulezity

Obrazek 28: Prisp&vek na letni rekreacni pobyt déti (do 15-ti let)

Zdroj: viastni zpracovani
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Tento benefit je uréen pouze pro zaméstnance, ktefi nemaji déti starsi 15-ti let. Na zakladé
tohoto kritéria je s nejvétsi pravdépodobnosti rozd€lena i dilezitost tohoto benefitu. Pro ty,
kteti nemaji déti ¢i maji déti starsi, ziejmé bude benefit méné dilezity a naopak pro ty, ktefi
maji dité¢ do 15-ti let je klicovy ¢i velmi dilezity. Konkrétni procenta jsou uvedena na obr.

¢. 28.

9) Kratkodoba bezlro¢na finanéni pujcka

Tabulka 14: Cerpani kratkodobé finanéni ptijéky

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 40 0,155
Ne 145 0,562
Nevim o tomto benefitu 73 0,283

Zdroj: vilastni zpracovani

Kratkodoba bezurocna financni
pujcka

0,00%

m klicovy

| velmidilezity
dilezity

B méné dulezity

M nedtlezity

Obrazek 29: Kratkodoba beztirocna finanéni ptjcka

Zdroj: viastni zpracovani

Tento benefit vétsSina pracovniki, 1 kdyZ o ném vi, nevyuziva. Volba tohoto benefitu zalezi
¢isté na kazdém pracovnikovi. Mnoho lidi pii slové pljcka ,bere zpatecku®. Stejné tak je
tomu i v tomto piipad¢, i kdyZ je pujcka bezurocna. Jelikoz tento benefit neni pfilis oblibeny,
vychazi z toho i jeho dulezitost pro respondenty. VéEtSina se tak shoduje, Ze je méné dualezity

¢i dokonce nedtlezity. Za velmi dilezity tento benefit povazuje 18,99 % pracovnik.
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10) Piispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi

Tabulka 15: Cerpani pfispévku na penzijni pfipojeni

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 158 0,6124
Ne 72 0,2791
Nevim o tomto benefitu 28 0,1085

Zdroj: viastni zpracovani

Prispévek na penzijni pfipojisténi

4,26% 0,00%

m klicovy
Hvelmidulezity
m dilezity
H méné dilezity

M nedulezity

Obrazek 30: Piispévek na penzijni ptipojisténi

Prispévek na PP Cerpa vétSina zaméstnanct. Pouze 28 respondentii o tomto benefitu nevi.

odpovédi ,,dalezity*. Ostatni moznosti jsou zanedbatelné.

11) Ptispévek zaméstnavatele na zivotni pojisténi

Tabulka 16: Cerpani piispévku na Zivotni pojisténi

Zdroj: vilastni zpracovani

Tento benefit dnes jiz poskytuje vétSina zaméstnavatelti. Na obr. 30 je zobrazena dilezitost

tohoto benefitu. 63318 % respondentti se shoduje na odpovédi ,,velmi dulezity* a 26,36 % na

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 113 0,438

Ne 117 0,4535

Nevim o tomto benefitu 28 0,1085
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Prispévek na Zivotni pojisténi

0,00%

m Kklicovy
Hvelmidulezity
m dilezity
H méné dilezity

M nedulezity

Obrazek 31: Piispévek na zivotni pojisténi

Zdroj: vilastni zpracovani

Piispévek na ZP je benefit téZ ve spole¢nosti dobfe znamy. Vyuziva ho zhruba polovina
téch, ktefi o tomto benefitu védi. Jeho dilezitost dopadla podobné jako u pfispévku na
penzijni pfipojiSténi. Nejvice procent ziskala moznost ,,velmi dileZity* naopak nejméné

,KliCovy*“ a ,,mén¢ dulezity*.

12) Zvyhodnéné ceny jednotlivych vlastnich vyrobkl pro zaméstnance

Tabulka 17: Vyuzivani zvyhodnénych cen jednotlivych vyrobki pro zaméstnance

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 200 0,7752

Ne 42 0,1628

Nevim o tomto benefitu 16 0,062

Zdroj: vilastni zpracovani

Zvyhodnéné ceny vlastnich vyrobkd

0,00%

B kli¢ovy
m velmidulezity
m dillezity
H méné dilezity

W neddlezity

Obrazek 32: Zvyhodnéné ceny vlastnich vyrobki

Zdroj: viastni zpracovani
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Tento benefit je mezi zaméstnanci na d€lnickych pozicich oblibeny. 200 zaméstnancii
z dotazanych tento benefit vyuziva, coz ¢ini 77,52 %. Pouze 16 zaméstnancti o tomto benefitu
neni informovano. Na obr. 32 je zachycena dulezitost benefitu. Nejvice respondentli zvolilo

odpovéd: ,,velmi dilezity” a to 44,19 %. Jako klicovy tento benefit shledava 17,44 %

respondentd.

Otazka ¢. 15: Uvitali byste jeSté néjaké benefity? Pokud ano, tak jaké?

Pozadavak na dalsi benefity

Hano

Hne

Obrazek 33: Pozadavek na dalsi benefity

Zdroj: viastni zpracovani

Na obr. €. 33 je vidét, ze 54,65 % respondentl je spokojeno s benefitky, které jsou jim
poskytovany a zadné dalsi nepozaduji. 45,35 % respondentl by naopak uvitalo dalsi benefity.
Odpovédi na otazku: ,,Jaké?* byly nejCastéji: prispévek na sport, piispévek na dovolenou,

prispévek na masaze pohybového ustroji a prispévek na dopravu.

7.1.2  TH pracovnici

Otazky pro THP byly stejné jako pro pracovniky na délnickych pozicich, s vyjimkou

jedné, ktera se tykala e-learningu. Prvni dotaz se tak tykal pohlavi.
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Pohlavi respondenta

B muz

W Zena

Obrazek 34: Pohlavi respondenta

Zdroj: viastni zpracovani

Na obr. 34 je vidét struktura pohlavi zaméstnanci. U THP pracovniki, na rozdil od

délnikd, ptevazuji zeny. 59,32 % respondentl byly Zeny a 40,69 % muzi.

Otazka €. 1: Mate v zaméstnani prileZitost ucit se nééemu novému?

Prilezitost ucit se necemu novému

0,00%

W ano
M spise ano
M spise ne

Hne

Obrazek 35: Prilezitost ucit se né¢emu novému

Zdroj: viastni zpracovani

Obr. 35 odpovida na otazku, zda maji THP ptilezitost ucit se né¢emu novému. Z obr. je
ziejmé, ze vétSina pracovniki se shoduje na odpoveédi ,,ano* popf. ,,spisSe ano.” Odpoveéd’ ,,ne*

nezvolil nikdo z dotazanych a pouze 7,89 % odpovédélo ,,spise ne®.
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Otazka ¢. 2: Pomahaji Vam zadané ukoly rozvijet se po profesionalni strance?

Rozvoj po profesionalni strance

5,26% 0,00%

M ano
M spise ano
W spise ne

M ne

Obrizek 36: Rozvoj po profesionalni strance

Zdroj: vilastni zpracovani

Jak je vidét na obr. 36, témef vSichni zaméstnanci se shoduji, Ze jim zadané tkoly bud’
pomahaji, nebo spiSe pomahaji rozvijet se po profesionalni strance. Pouze 5,26 % si mysli, Ze

tomu tak spiSe neni. Odpovéd’ ,,ne* nezvolil nikdo.

Otazka ¢. 3: Mate moznost kariérniho rastu?

Moznost kariérniho rustu

5,26%

M ano
M ne

W nevim

Obrazek 37: Moznost kariérniho rustu

Zdroj: vilastni zpracovani

Obr. 37 popisuje, jak THP vnimaji moznost kariérniho rdstu. 52,63 % respondentl se
shodlo, ze moznost kariérniho rlstu existuje. Zhruba o 10 % respondentii méné zvolilo

odpovéd’ ,,ne*. Objevili se 1 taci, ktefi na tuto otdzku odpoveéd’ neznaji, tj. 5,26 %.
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Otazka ¢. 4: Jak ¢asto je Vam poskytovano vzdélavani?

Poskytovani vzdélavani

0,00% 0,00%

W velmicasto
M dasto
m nékdy
W ziidka

M vibec

Obrizek 38: Poskytovani vzdélavani

Zdroj: vilastni zpracovani

TH pracovnikim je vzdélavani poskytovano casto. Tuto odpovéd zvolilo nejvice
dotdzanych a to 43,37 %. Naopak nejméné respondentli zvolilo odpoveéd’ ,,velmi Casto* a
,vubec”. Ob& tyto moznosti ziskali 0%, tzn., Ze tuto odpovéd’ nezvolil nikdo. 39,47 %

pracovniki se shodlo na odpovédi ,,nékdy* a 13,16 % odpovédélo ,,ziidka.*

Otazka & 5: Ceho se vzdélavani nejéastéji tyka?

Nejcastéji poskytované vzdélavani

uIT
m jazyky

W bezpecénost

Obrazek 39: Nejcastéji poskytované vzdélavani
Zdroj: viastni zpracovani
Presné¢ polovina vSech respondenti zvolila, ze nejcastéjSim vzdélavanim, které jim
spolecnost poskytuje, se tyka jazykld. 39,47 % respondentim je nejcastéji poskytovano

vzdélavani IT a 10,38 % vzdélavani bezpecnosti. Nékteti z respondentli uvedli jesté dalsi
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vzdélavani, které je jim poskytovano a to napft. Skoleni fidict a vzdélavani, které se tyka jejich
profese (napf. na persondlnim oddé€leni se shodli, ze je jim ¢asto poskytovano vzdélavani,

které se tyka prave personalistiky).

Otazka €. 6: Vzdélavani poskytované spoleénosti je podle Vas:

Stupen poskytovaného vzdélavani

H dostateény

W nedostatecny

Obrazek 40: Stupen poskytovaného vzdélavani

Zdroj: vilastni zpracovani

Stupeni poskytovaného vzdélavani je podle 84,21 % respondentii dostacujici. Pouze 15,79
% pracovnikii se domniva, Zze je vzdélavani nedostateéné. S moznosti ,,nedostatecny
souvisela otazka ¢. 7: V pripad¢ odpovédi ,,nedostateéné* v piredchozi otazce, uved’te proc.
Zde respondenti uvadéli, Ze je jim poskytovano velmi malo informaci ohledn¢ informacnich

systémdl.

Otazka ¢. 8 (pouze pro TH pracovniky): Maite moZnost vzdélavani formou

internetovych kurzu (e-learingové vzdélavani)?

E-learningové vzdélavani ve spolecnosti zatim nevyuzivaji, odpoved’ ,,ne“ zvolilo 100 %
respondentl. OvSem pii rozhovoru s pani Krej¢itovou, bylo zjisténo, Ze se v nedavné dobé o
néco podobného pokouseli. TH pracovniky pies internet vzdélaval lektor z Brna. Oni mu
mohli klast rizné otazky a on jim pfes internet online odpovidal. Vzdélavano takto bylo 5
zamg&stnancl z odboru vedeni a sprava. Toto vzdélavani mélo u pracovnikl Gspéch a uvitali
by podobné Skoleni Castéji a navic bylo zjisténo, Ze co se tyce ndkladl, nebylo tak finanéné

naro¢né, jako klasické vzdélavani, které ve spole¢nosti vyuzivaji.
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Otazka ¢. 9: Jste spokojen/a s vySi mzdy za Vami odvedenou praci?

Spokojenost se mzdou

M ano
M spise ano
spise ne

M ne

Obrazek 41: Spokojenost se mzdou

Zdroj: viastni zpracovani

Obr. 41 poukazuje na to, jak jsou TH pracovnici spokojeni se mzdou, ktera je jim
poskytovana. Vétsina TH pracovnikd se shoduje, Ze je se mzdou spise spokojena. 21,05 %

(3

dotazanych odpovédélo ,,ano“, tzn. mzda, kterd je jim poskytovana, odpovida jejich
pozadavkiim a ptredstavam. Pouze 10,53 % pracovnikil neni se mzdou absolutné spokojeno.
S touto otazkou souvisela nasledujici otazka ¢. 10: V pripadé jiné odpovédi nez ,,ano*
uved’te, jaka je podle Vas odpovidajici odména za Vasi odvedenou praci? Pracovnici
vétSinou uvadéli, Ze by jim stacila primérna mzda spolec¢nosti, jejiz vySe je zobrazena na obr.
¢. 9. Nékteri dale uvadéli, ze by jejich mzda méla byt kolem 30 000,-- a stézovali si, ze chybi

odmeéna za dobfe odvedenou praci nad ramec sluzebnich povinnosti.
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Otazka ¢. 11: Myslite si, Ze nespokojenost s vySi mzdy vede u zaméstnanci

k nedostatecné pracovni motivaci?

Nespokojenost s vysi mzdy
--> nedostatecna pracovni motivace

Hano
M ne

M nevim

Obrazek 42: Nespokojenost s vys§i mzdy = nedostateéna pracovni motivace

Zdroj: viastni zpracovani

Podle 68,42 % respondentli nespokojenost s vy$i mzdy vede k nedostatecné pracovni
motivaci. Opak si mysli pouze 10,53 % dotazanych. 21,05 % TH pracovnikti nebylo na tuto

otazku schopno odpovéedét.

Otazka ¢. 12: Byly Vam dostateéné vysvétleny vSechny zaméstnanecké vyhody

(benefity)?

Informovanost o benefitech

0,00%

Hano
M ne

M nevim, co je benefit

Obrazek 43: Informovanost o benefitech

Zdroj: viastni zpracovani
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Z obr. €. 43 je ziejmé, ze vSichni zaméstnanci védi, co je benefit neboli zaméstnanecka
vyhoda a dokonce 92,11 % respondentt potvrdilo, ze jsou o benefitech, které jim spole¢nost

nabizi, plné informovéani. Pouze 7,89 % uvadi, Ze je vysvétleni nedostacujici.
Otazka €. 13: Pokud ano, jste spokojen/a s vyhodami, které jsou Vam poskytovany?

U této otdzky vybirali TH pracovnici ze 4 odpovédi: ,,velmi spokojen/a“, ,,spokojen/a‘,
»hespokojen/a“, ,,velmi nespokojen/a®. VSichni zaméstnanci, kromé jednoho, zvolili odpoveéd’

»spokojen®. Pouze jeden TH pracovnik zvolil odpovéd’ ,,velmi nespokojen/a“.

Otazka ¢. 14: V nasledujicim seznamu vyhod (benefitli) oznadte, zda jej cerpate ¢i

nikoli.
Otazka ¢. 15: V nasledujicim sezamu vyhod (benefitii) oznacte jeho diileZitost

Nasledujici seznam benefiti odpovida aktualni nabidce benefitl, které v soucasné dobé

spole¢nost nabizi svym pracovnikiim bez ohledu na jejich pozici ve spole¢nosti.

1) _Cerpani ptispévku na stravovani

Tabulka 18: Pfispévek na stravovani

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 34 0,8947

Ne 4 0,1053

Nevim o tomto benefitu 0 0

Zdroj: vilastni zpracovani

Prispévek na stravovani

5,27%

B klicovy

m velmidulezity
dilezity

H méneé dulezity

M nedilezity

Obrizek 44: Prispévek na stravovani

Zdroj: viastni zpracovani

Piispévek na stravovani, jak je mozné vidét ztab. 18, vyuzivaji téméf vSichni TH

pracovnici, konkrétné mizeme hovofit o 34 respondentech. TH pracovnici tento benefit
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hodnoti Casto jako kliCcovy nebo velmi dilezity.

odpovédi ,,nedtlezity*.

2) Vanoc¢ni kolekce pted vano¢nimi svatky

Tabulka 19: Vanoéni kolekce pied vanoénimi svatky

Pouze 5,27 % respondentt se shodlo na

Cerpani benefitu

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

Ano 38 1
Ne 0 0
Nevim o tomto benefitu 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani

Vanocni kolekce pred svatky
0,00%

0,00% 0,00%

m klicovy
H velmidulezity
m dilezity
H méneé dulezity

W nedulezity

Obrazek 45: Vanoc¢ni kolekce pied svatky

Zdroj: vilastni zpracovani

Vanocni kolekei, jak jiz bylo feceno, dostava automaticky kazdy zaméstnanec. OvSem
zaméstnanci si tohoto benefitu moc nevazi. Prvni tfi odpovédi nezvolil jediny TH pracovnik,
naopak jako nedulezity ho shledalo 21,05 % respondentti a jako méné dulezity 78,95 %

dotazanych.

3) Vitaminovy piipravek

Tabulka 20: Vitaminovy ptipravek

Cerpani benefitu

Absolutni ¢etnost

Relativni ¢etnost

ANo 38 1
Ne 0 0
Nevim o tomto benefitu 0 0
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Vitaminovy pfipravek

0,00%__0,00%

W klicavy
m velmidulezity
m dilezity
B méné dulezity

M nedulezity

Obriazek 46: Vitaminovy pfipravek

Zdroj: vilastni zpracovani

Vitaminovy pfipravek, stejné¢ jako vanocni kolekci, dostdvd kazdy zaméstnanec
pravidelné. Vitaminovy pfipravek je jak délniktm, tak TH pracovnikiim poskytovan 1 X do
roka. 44,74 % respondentt zvolilo zlatou stiedni cestu a hodnoti tento benefit jako dulezity.
Odpovéd’ ,,méné dulezity zvolilo 55,26 % TH pracovnikii. Ostatni moznosti nebyly vybrany

ani jednou.

4) Pti dlouhodobé nemoci (déle nez 2 mésice) — vécny dar do 500,--

Tabulka 21: Cerpani daru do 500,-- pii dlouhodobé nemoci

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 2 0,0526

Ne 33 0,8684

Nevim o tomto benefitu 3 0,079

Zdroj: vilastni zpracovani
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Pfi dlouhodobé nemoci vécny dar do
500,--

10,53% 0,00% 7,89%

H kli¢owy
m velmidulezity
m dlezity
H méné dilezity

H neddlezity

Obrazek 47: Pti dlouhodobé nemoci vécny dar do 500,--

Zdroj: vilastni zpracovani

Zameéstnanci sice o benefitu vi, ale spiSe ho nevyuzivaji, zfejmé nebyvaji tak cCasto
dlouhodobé nemocni. Pouze 2 TH pracovnici uvedli, ze Cerpaji tento benefit. Co se tyce

dualezitosti benefitu, pfevazovala odpovéd’ ,,dulezity* a ,,méné dalezity*.

5) Pti uzavieni shatku zaméstnance — dar do 1000,--

Tabulka 22: Cerpani daru do 1000,-- pii uzavieni siatku zamé&stnance

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 2 0,0526
Ne 32 0,8421
Nevim o tomto benefitu 4 0,1053

Zdroj: viastni zpracovani

Uzavrenisnatku - dar do 1000,--

0,00%

H kli¢owy
m velmidulezity
m dilezity
H méné dulezity

W nedulezity

Obrazek 48: Uzavieni statku zaméstnance — dar do 1000,--

Zdroj: viastni zpracovani
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Pouze 4 zaméstnanci o tomto benefitu nevi, avSak vyuzivaji (vyuzivali) ho pouze 2 TH
pracovnici. Nevyuzivani tohoto benefitu je spojeno s nejvétsi pravdépodobnosti s tim, ze
vétSina respondentd ma jiz uzavieni siatku za sebou. Proto také ptevatruje odpoveéd ,,méné

dalezity* a ,,nedllezity*.

6) Pfinarozeni ditéte — dar do 1000,--

Tabulka 23: Cerpani daru do 1000,-- pii narozeni ditéte

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost = Relativni ¢etnost
Ano 2 0,0526
Ne 32 0,8421
Nevim o tomto benefitu 4 0,1013

Zdroj: viastni zpracovani

Pfi narozeni ditéte - dar do 1000,--

0,00%

W klicovy
m velmidulezity
m dilezity
H méneé dilezity

H nedilezity

Obrazek 49: Pfi narozeni ditéte — dar do 1000,--

Zdroj: viastni zpracovani

U tohoto benefitu vySly pfiblizné stejné vysledky jako u pfedchoziho benefitu, ktery se
tykal snatku zaméstnance. Opét bude ziejmé divodem, ze vétSina pracovniki jiz déti ma a

dalsi neplanuje.

7) Piispévek na tthradu zdravotnich pomucek nebo l1é¢eni

Tabulka 24: Cerpani ptispévku na thradu zdravotnich pomticek nebo lé&eni

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 30 0,7895
Ne 5 0,1316
Nevim o tomto benefitu 3 0,0789

Zdroj:vlastni zpracovdni
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Pfispévek na uhradu zdravotnich

pomtcek nebo léceni
0,00% 5,26%

M klicovy
m velmidulezity
m diledity
B méné dilezity

M nedulezity

Obrazek 50: Prispévek na uhradu zdravotnich pomticek nebo 1éceni

Zdroj: vilastni zpracovani

30 TH pracovnikll vyuziva tento benefit, tj. 78,95 % respondenti. Pouze 3 pracovnici
nejsou o tomto benefitu informovani. Pro vice nez 50% TH pracovnika je tento benefit velmi
dualezity a pro 5,26 % klicovy. Odpovéd’ ,,nediilezity” nezvolil nikdo a pro odpoveéd’ ,,méné

dualezity* se rozhodlo pouze 15,79 % respondentd.

8) Prispévek na letni rekreacni pobyt déti (do 15-ti let) zaméstnanct

Tabulka 25: Cerpani piispévku na letni rekreaéni pobyt

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 10 0,2632
Ne 25 0,6579
Nevim o tomto benefitu 3 0,0789

Zdroj: vilastni zpracovani

Pfispévek na letni rekreacni pobyt
déti (do 15-ti let)

5,26% 0,00%

B klicovy
H velmidulezity
m dileity
H méné dulezity

W nedulezity

Obrazek 51: Ptispévek na letni rekreacni pobyt déti (do 15-ti let)

Zdroj: viastni zpracovani
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Tento benefit je urcen pouze pro zaméstnance, ktefi nemaji déti starsi 15-ti let, tzn. pro 10
TH pracovnikii a mozna i pro 3, kterym tento benfit neni znam. Na obr. 51 je zobrazena
dilezitost tohoto benefitu. Pfevazuje odpovéd ,,dilezity”, odpovéd ,.klicovy* nezvolil nikdo.

28,95 % respondentil shledava tento benefit jako velmi dulezity.

9) Kratkodoba beztroéna finanéni ptjcka

Tabulka 26: Cerpani kratkodobé finanéni ptijéky

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 9 0,2368

Ne 26 0,6842

Nevim o tomto benefitu 3 0,079

Zdroj: viastni zpracovani

Kratkodoba bezurocna financni
pujcka

5,26% 0,00% 7,89%

| klicovy

M velmi dilezity
dualezity

B méné dulezity

M nedUlezity

Obrazek 52: Kratkodoba beziro¢na finanéni pljcka

Zdroj: vilastni zpracovani

Tento benefit vétSina pracovnikil, i kdyZ o ném vi, nevyuziva. Z 38 responedntt tento
benefit vyuzivd pouze 9 TH pracovnikl. Z toho vplyva i1 dllezitost benefitu, kterd je
zobrazena na obr. 52. 60,53 % respondentil se shodlo na odpovédi ,,mén¢ dulezity* a pouze

7,89 % TH pracovnikli vybralo odpoveéd’ ,,velmi dilezity*.

10) Piispévek zaméstnavatele na penzijni ptipojisténi

Tabulka 27: Cerpani piispévku na penzijni pfipojeni

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 38 1
Ne 0 0
Nevim o tomto benefitu 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani
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V' sev, Vv ré

Prispévek na penzijni pripojisténi

2,63% 0,00%

10,53%

M klicovy

H velmi ddlezity
m dilezity

B méné dilezity

M nedulezity

Obrazek 53: Piispévek na penzijni ptipojisténi
Zdroj: viastni zpracovani
Prispévek na PP cCerpaji vSichni dotdzani TH pracovnici. Z toho vyplyva 1 dileZitost
benefitu, kdy vétSina zaméstnanci povazuje tento benefit za klicovy ¢i velmi dulezity.

Odpovéd’ ,,dalezity zvolilo 28,95 % respondentd. Ostatni moznosti jsou zanedbatelné.

11) Ptispévek zaméstnavatele na zivotni pojisténi

Tabulka 28: Cerpani piisp&vku na Zivotni pojisténi

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 20 0,5263

Ne 18 0,4737

Nevim o tomto benefitu 0 0

Zdroj: viastni zpracovani

Prispévek na Zivotni pojisténi

2,63%

| klicovy
m velmidulezity
m délezity
B méneé dulezity

W nedilezity

Obrazek 54: Piispévek na zivotni pojisténi

Zdroj: viastni zpracovani
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Piispévek na ZP je, stejné jako piispévek na PP, benefit ve spole¢nosti dobfe znamy.
Vyuzivd ho zhruba polovina TH pracovnikli. Nejvice procent ziskala moznost ,,velmi
dalezity* a ,,mén¢ dilezity*, coz se zfejme odvijelo od toho, zda zaméstnanec benefit cerpa ¢i

nikoli. Naopak nejméné odpovédi zaznamenaly moznosti ,,klicovy* a ,,nedalezity*.

12) Zvyhodnéné ceny jednotlivych vlastnich vyrobkt pro zaméstnance

Tabulka 29: VyuZivani zvyhodnénych cen jednotlivych vyrobkii pro zaméstnance

Cerpani benefitu Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Ano 16 0,4210
Ne 18 0,4737
Nevim o tomto benefitu 4 0,1053

Zdroj: viastni zpracovani

Zvyhodnéné ceny vlastnich vyrobki

0,00% 0,00%

B kli¢ovy

H velmidulezity

dalezity
H méné dulezity

60,53% m nedulezity

Obrazek 55: Zvyhodnéné ceny vlastnich vyrobki

Zdroj: viastni zpracovani

Tento benefit vyuziva zhruba polovina téch TH pracovnikd, ktefi jsou o ném informovani,
tj. 16 respondentll. Naopak Cerpani tohoto benefitu nevyuziva 18 dotazanych. Obr. 55
zobrazuje dulezitost benefitu. Nejvice ziskala moznost ,,dilezity” a nejméné ,,nedilezity* a

119

klicovy*.
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Otazka ¢. 16: Uvitali byste jesté néjaké dalsi benefity? Pokud ano, tak jaké?

Pozadavek na dalsi benefity

Hano

Hne

Obrazek 56: Pozadavek na dalsi benefity

Zdroj: vilastni zpracovani

Vice nez polovina TH pracovnikl by uvitala jesté néjaké dalsi benefity, které spolec¢nost
nenabizi. Sluzebni automobil, sluzebni mobil a ptispévek na dovolenou byly nejcastéjsi
odpovédi na otazku jaké benefity by dale ve spolecnosti pozadovali. Jeden zaméstnanec
uvedl, Ze nevyuzivd pfispévek na stravovani a jako nahradu za tento benefit by uvital
poskytovani stravenek. Dalsi zaméstnanec uvedl, Ze benefit ktery chybi, je tzv. ,,nemarodné®.

Tento benefit bychom mohli nazvat jako benefit za ne¢erpani nemocenskych davek.

7.2 Porovnani vysledkii

Vysledky dotaznikového Setfeni se u TH pracovnikli a zaméstnancii na délnickych
pozicich u vétSiny otazek lisi. OvSem u nékolika otazek je mozné najit shodu odpovédi mezi
témito dvéma skupinami zaméstnancli. Prvni dotaz se tykal pohlavi. V sou€asnosti ve vyrobé
nepracuje jedinad Zena a to z diivodu, Ze prace je velmi fyzicky naro¢na. Za den délnikiim
projde rukama nékolik tun cihel, coz by Zeny nezvladly. U TH pracovniku je vice zen. Muzi
zde vykonavaji predevsim funkce technického zaméteni jako je vyzkum, vyvoj, inovace apod.

Naopak personalistika, fakturace apod. je v rukou Zen.

Kdyz byla dé€lnikiim poloZena otazka na moznosti ucit se néfemu novému, pievladaly
kladné odpovédi. To souvisi zieymé s ¢astym zavadénim novych technologii a neustalym
rozsifovanim vyroby, kdy se pracovnici museji neustale ucit nové postupy a absolvovat riizna
Skoleni s tim souvisejici. OvSem na druhou stranu toto ,,uceni se* vétSina nevnima jako svij

osobni rozvoj po profesionalni strance. TH pracovnici se shoduji, Ze pfilezitosti ucit se
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néemu novému maji a zaroven je to rozviji 1 po profesionalni strance. Neustale provadéji
rizné analyzy a statistiky s cilem dosdhnout néjakého zlepSeni, které zleps$i fungovani

spole¢nosti.

Kariérni rast u délnickych pozic neni moc Casty a to zejména z diivodu, Ze tito pracovnici
nemaji potfebné¢ vzdélani k tomu, aby byl rist mozny. Tomu odpovida i ptfes 60 %
respondenttl, ktefi odpovédeli, Ze si mysli, Ze tuto moznost nemaji. TH pracovnici se rozd¢lili

zhruba na dvé poloviny, kdy prvni polovina vnimé moznost kariérniho rastu a druha ne.

Co se ty¢e vzdélavani, d€lnici se domnivaji, Ze je jim poskytovano spiSe méné casto.
Nejcastéjsim vzdélavanim, které absolvuji, je Skoleni bezpec¢nosti. Naopak si stézuji, ze jim
chybi vzdé€lavani jazykl. Délnici tak maji pocit ménécennosti, jelikoz jsou si védomi, ze
Vv dnesni dobé jsou jazyky potiebnym ,,vybavenim® kazdého cloveéka a v pfipadé nutnosti
hledat si jinou praci by pravé z divodu neznalosti jazyka mohl nastat problém. TH
pracovnikiim, dle odpovédi, je vzdélavani poskytovano mnohem castéji, nez délnikiim a tyka
se prave jiz zminénych jazykd. Nejéastéji vzdélavanym jazykem je némcina a angli¢tina. Pro
TH pracovniky byla urcena jesté¢ jedna specidlni otazka, ktera se tykala e-learningového
vzdélavani. Ve spolecnosti zatim tuto moznost vzdélavani nevyuzivaji, i kdyz jisty nastin této

formy vzdelavani probéhl v minulém roce, ovSem zatim nebyl dale rozsiten.

Otazka na spokojenost se mzdou odhalila, Zze jak dé€lnici, tak THP pracovnici jsou se
mzdou ve vétsiné pripadd spokojeni. Je to ziejmé z divodu, ze si uvédomuji, ze spole¢nost
V ramci regionu poskytuje primérné nejvyssi mzdy. KdyZ se podivame do tab. €. 29 primérna
mzda v Jihomoravském kraji v roce 2013 byla 24 186,--. Obr. 9 ukazuje, Ze praimérna mzda
ve spolecnosti P-D Refracoties CZ, a. s. byla vroce 2013 bez managementu 24 204,--
a s managementem 25 591,-- . Tzn., ze ve spolecnosti je zaméstnancim poskytovana vyssi
priméma mzda, nez jakd je primémd mzda vramci celého kraje. OvSem ne vSichni
zamestnanci na tuto mzdu dosahuji, tudiz se naslo i par respondentt, ktefi se mzdou spokojeni

nejsou a uvadeéji, ze by praveé na priimeérnou mzdu spolecnosti chtéli dosahnout.
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Obrazek 57: Primérna mzda v jednotlivych krajich za 1. az 4. ¢tvrtleti roku 2013

Zdroj: [15]
Tabulka 30: Podrobngjsi vycet primérnych mezd v jednotlivych krajich
Praha 32879
Stfedocesky kraj 25001
JihoCesky kraj 22 443
Plzensky kraj 23 866
Karlovarsky kraj 21 435
Ustecky kraj 22 762
Liberecky kraj 23 055
Iiféz}lovehradecky 22702
Pardubicky kraj 22 068
Kraj Vysoc€ina 22 609
Jihomoravsky kraj 24 186
Olomoucky kraj 22 267
Zlinsky kraj 21994
x:jravskoslezsk}'/ 23212
Zdroj: [15]

Dalsi Setfeni bylo zaméteno na benefity. Pii dotazu na informovanost o benefitech se
vyrobni pracovnici rozd¢€lili zhruba na polovinu, kdy polovina uvadi, ze jsou o benefitech
dostatecné¢ informovani a druhd polovina tvrdi opak. Ti, ktefi se shodli na dostatecné

informovanosti uvadéji, ze jsou s vyhodami, které jsou jim poskytovany spokojeni. TH
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pracovnici se témét vSichni shodli, ze jsou o benefitech dostate¢n¢ informovani a jsou

S nabizenymi benefity spokojeni.

NejcastejSimi benefity, které jak TH pracovnici, tak délnici vyuZzivaji je Cerpani piispévku
na stravovani, vano¢ni kolekce, vitaminovy pfipravek, ptfipravek na thradu zdravotnich
pomicek nebo léCeni, piispévek na rekreaéni letni pobyt déti do 15-ti let, ptipravek na
penzijni a zivotni piipojiSténi a zvyhodnéné ceny jednotlivych vlastnich vyrobkl. OvSem
u nékterych benefitli se z fad délnikd Casto objevovala odpovéd: ,,nevim o tomto benefitu®,
coZ by bylo jisté potfeba zménit, aby vSichni méli stejné podminky. Naopak TH pracovnici,
jak vychazi z vysledkt, jsou o svych moznostech informovani mnohem Iépe a mohou tak plné
vyuzivat vyhod, které jim spolecnost nabizi. Dulezitost jednotlivych benefitl je rGznoroda
a zalezi na mnoha okolnostech jednotlivych pracovnikii. Vyrobni pracovnici dale uvadéji, ze
by uvitali napt. pfispévek na masdze pohyblivého ustroji, coz je docela logické, vzhledem
Kk charakteru vykonavané prace a dale ti, co museji do prace dojizdét, by nepohrdli

ptispévkem na dopravu. TH pracovnici by zase uvitali sluzebni auta a mobilni telefony.

7.3 Navrhy a doporuceni

Na zéklad¢ analyzy systému vzdélavani a odménovani ve spoleCnosti a na zaklade

provedeného dotaznikového Setieni byly vytvoreny nasledujici navrhy a doporuceni.
» E- learingové vzdélavani

Jako jeden z prvnich navrhu je zavedeni vzdélavani formou e-learningovych kurzi. Diky
rozvoji informacnich technologii je tento zplsob ve spolecnostech stale Cast&ji vyuZivany
Jedné se o moderni formu vzdélavani, ktera vyuZziva internetové technologie ke vzdélavacim
ucelim. Zavedenim této formy vzdélavani spolecnost ziska celou fadu vyhod, jedna se
pfedevSim o sniZeni pfimych nakladi za dopravu, provoz uceben, tisk studijnich materiali,
atd. Z neptimych néakladl tj. pfedev§im eliminace zbyte¢ného cestovani na misto Skoleni ¢i
kurz, jelikoz TH pracovnici jsou Casto vzdélavani mimo areal spolecnosti, dale také zkraceni
nepiitomnosti pracovnikli na pracovisti z divodu vzdélavani, snizeni narokd na lidské
a materialni zdroje pfi vzdélavani apod. Dalsi vyhoda bude spocivat vtom, ze jde
o vzdélavani, které je ,Sito na miru“, tzn. je uzpisobeno tak, aby vyhovovalo potfebam

vzdélavani daného jedince.
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> Informovanost o benefitech

Jako dal$i névrh autorka uvadi zefektivnéni prace se zaméstnaneckymi benefity a to
prostfednictvim zvySeni informovanosti pracovnikt, predev§im téch na délnickych pozicich
o jejich druzich, moznostech vyuziti a vyhodach. Rada délnikéi (minimum TH pracovniki)
neni o nékterych benefitech viibec informovana. Informace by mély byt pro pracovniky
srozumitelné a jasné. Informovanost je mozné zvySit prostiednictvim periodického
pfipomindni existujicich zaméstnaneckych vyhod, popt. adresnym zaslanim nov¢é zavedenych

zaméstnaneckych vyhod pracovnikim, dile vyvéSovanim napadnych plakat apod.
» Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod

Spolec¢nost svym pracovniklim nabizi Sirokou skélu zaméstnaneckych vyhod, ovSem dalsi
problém autorka vidi v tom, Ze nékteré benefity urCiti pracovnici vyuzit nemohou. Jedna se
napf. o dar pfi narozeni ditéte. V ptipad¢, Ze se pracovnik nachéazi ve vékové kategorii cca 45
let a vySe, je zde predpoklad, Ze mit dité, aby mohl tento benefit vyuzit, uz nebude. Proto se
dalsi navrh tyka volitelného systému zaméstnaneckych vyhod. Pracovnik by tak mél moznost
vybrat si takové zaméstnanecké vyhody, které jsou pro néj nejzajimavéjsi. Zaméestnanec by si
mohl vybrat, bud’ by ¢erpal cely vycet benefiti, ktery spole¢nost nabizi v soucasné dobé nebo
by si mohl vybrat z ur¢itého vytvoreného ,,menu® (soboru) zaméstnaneckych vyhod. Tento
zpusob se sice jevi jako vice administrativné narocny, jelikoz kazdy zaméstnanec by mé¢l jiné
,menu“, ovSem na druhou stranu tento systém zvySuje vSeobecné¢ informovanost
o zaméstnaneckych vyhodach, jelikoZz vyzaduje, aby si kazdy zaméstnanec vybral svij
seznam vyhod. Mezi dalsi pfednosti tohoto systému je moZné zahrnout napft. pfitazlivost pro
soucasné i potencionalni pracovniky, efektivnéjsi vynakladani nakladt apod. Seznam benefitt
by dale bylo vhodné ptizptisobit tomu, jak zaméstnanci vnimaji jejich dilezitost, tzn. vyloucit
ty méné dileZité a nahradit je benefity, které by zaméstnanci uvitali, popf. témi vice
dulezitymi.

» Zkvalitnéni vzdélavani pracovniki na délnickych pozicich

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanciim na délnickych pozicich je nejcastéji
poskytovano Skoleni bezpecnosti, a to diky charakteru vykondvané prace. Jiny druh
vzdélavani je spiSe vyjimkou. Délnici toto vzdélavani chapou jako automatiku. Kdykoli je
pofizen novy stroj, nové zatizeni apod. tak védi, ze bude toto Skoleni nasledovat a vétSina
pracovnikil vnima toto vzdélavani jako nezazivné. Pracovnici na délnickych pozicich tak maji

pocit, ze nedochazi K jejich profesionalnimu ristu a vice nez poloviné pracovnikiim na
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délnickych pozicich pfijde vzdélavani, které je jim poskytovano jako nedostate¢né. Proto by
uvitali n&jaké oziveni. Rada pracovnikii by uvitala jazykové kurzy, popi. zvyseni kvality a
cetnosti IT kurzi. I kdyz délnici pfi vykonu své prace jazyky nepotiebuji, jsou si védomi, Ze
Vv ptipad¢ nutnosti hledat si novou praci, by jist¢ fakt, ze umi néjaky svétovy jazyk, byl

pozitivem.

» ZvySeni motivace zaméstnanci ke vzdélavani

Ve spolecnosti je nizka motivace ke vzdélavani. Je potieba, aby zaméstnanec znal divod
své ucasti na Skoleni a uzitek, ktery by mu mélo Skoleni pfinést. Dilezity je taktéz urcity
impuls od nadfizenych, ktery by motivoval podiizené k Gc¢asti na Skoleni.

Jako posledni doporuceni autorka uvadi klast velky diiraz na udrzeni popt. zvySovani
produktivity prace a v oblasti vzdélavani pokracovat v dotovanych systémech vzdélavani
zaméstnanc a udrzet, ptipadné zvysit, jeho kvalitu prostfednictvim detailniho planovani

potieb vzdélavani a jeho nasledného vyhodnoceni pomoci zpétné vazby.
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8 ZAVER
Cilem diplomové prace byla analyza systému vzdélavani a odménovani zaméestnanct ve
vybrané spolecnosti P-D Refractories CZ a. s. a na zaklad¢ dostupnych informaci

a provedeného dotaznikového Setieni ureni moznych oblasti, ve kterych by mohlo dojit ke

zlepseni zavedeného systému.

.....

rozvijejicich se oblasti fizeni ve vSech organizacich. V souc¢asné dobé uz nikdo nepochybuje
0 tom, Zze lidské zdroje jsou lidskym potencialem, ktery ovlivituje tispéSnost spolecnosti a jeji
vysledky mnohem vice nez jeji technologické a materidlni vybaveni, popf. stav financi. Pravé
to, jaci lidé jsou ve spole¢nosti zaméstnani, ale také to, jak dokéaze jejich potencionalu vyuzit

management, dava spolecnosti moznost, jak 1épe odolat konkurenénimu prostiedi.

Spolec¢nost P-D Refractories CZ a. s. si velmi dobfe uvédomuje dulezitost systému
vzdélavani a odménovani. Spravny systém odménovani a vzdélavani je velmi dualezity, at’ se
jedna o malou firmu o dvaceti zaméstnancich, nebo o velkou nadnarodni spole¢nost. Kazda
organizace potiebuje dosahnout konkurenceschopnosti na trhu, udrzet si kvalifikované
pracovniky, tim padem je motivovat, odménovat a rozvijet, aby byli schopni a ochotni plnit
cile organizace. Odmeénovani pracovniki je tfeba chapat nejen jako odménovani ve smyslu
mzdy, nebo platu, ale spiSe jako S§irSi formu zahrnujici povySeni, formalni uznéni, ¢i
zaméstnanecké vyhody.

r o owr

Diplomova prace je rozdélena na 2 ¢asti — teoretickou a praktickou. Teoretickd ¢ast prace
vychazi ze studia odborné literatury, na zaklad€ které jsou vypracovany prvni tfi kapitoly.
Prvni kapitola je zaméfena na problematiku fizeni lidskych zdroji a dalsi dvé kapitoly
pojednavaji konkrétné¢ o oblasti vzdélavani a odménovani pracovnikl. Praktickd cast se
zabyva predstavenim spolecnosti a dale analyzou vzdélavani a odménovani pracovnikll ve
vybrané spolec¢nosti P-D Refractories CZ a. s. Analyza byla provedena na zakladé€ ziskanych
informaci a provedeného dotaznikového Setfeni. Dotaznik vypliovali jak pracovnici na
délnickych pozicich, tak TH pracovnici. Na zaklad¢ vysledka dotaznikového Setfeni autorka
uvedla opatieni, které¢ by mohly pomoci vylepsit stavajici situaci ve spoleCnosti a zvysit

spokojenost pracovnikli
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Priloha A: Dotaznik

Dotaznik o vzdélavani a odménovani zaméstnanca v P-D Refractories CZ, a. s.

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou posledniho ro¢niku navazujiciho studia na fakult¢ ekonomicko-spravni
Vv Pardubicich. V rdmci spoluprace se spolecnosti P-D Refractories CZ, a. s. na diplomové
praci, kterd je zamétfena na odménovani a vzdélavani pracovnikii, Vas zaddam o vyplnéni
nasledujiciho dotazniku.

Dotaznik je urcen jak pro THP, tak pro délniky. Dotaznik objektivné prokaze, zda je pro
Vs uspokojivy stav Vasich moznosti dalSiho vzdélavani prostiednictvim spolecnosti a dale,
jak jste spokojeni s odménami, které spolecnost nabizi za Vas vykon.

Dotaznik je anonymni a vysledky budou pozity pouze v diplomové praci.

Prosim, bud’te tak laskavi a vénujte par minut pro vyplnéni tohoto dotazniku.

Jste: [ muz [J zena Pracovni kategorie: [] THP pracovnik [] délnik

VZDELAVNI ZAMESTNANCU

1) Mite v zaméstnani prilezitost ucit se né¢emu novému?

ano | spiSe ano ‘ spise ne ‘ ne
2) Pomahaji Vam zadané ukoly rozvijet se po profesionalni strance?
ano | spiSe ano ‘ spise ne ‘ ne

3) Mate moznost kariérniho ristu?
ano [ne [ nevim

4) Jak Casto je Vam poskytovano vzdélavani?
velmi Casto ‘ Casto ‘ nékdy ‘ ziidka vibec

5) Ceho se vzdélavani nejéastéji tyka?

O IT O jazyky 0 bezpecnost

Jing, uved’te Jake ... ..o
6) Vzdélavani poskytované spolecnosti je podle Vas:

[] dostatecné [] nedostatecné

7) V pripadé odpovédi ,,nedostatecné“ v predchozi otazce, uved’te proc.



ODMENOVANI ZAMESTNANCU

8) Jste spokojen/a s vysi mzdy za Vami odvedenou praci

ano | spiSe ano spiSe ne ne

9) V piipadé jiné odpovédi nez ,,ano“, uved’te jaka je podle Vas odpovidajici odména

za Vasi odvedenou praci?

OdPOVEA ..t e

10) Myslite si, Ze nespokojenost s vysi mzdy vede u zaméstnancii k nedostate¢né
pracovni motivaci?

ano [ne [ nevim
11) Byly Vam dostatecné vysvétleny v§echny zaméstnanecké vyhody (benefity)?
ano | ne | Nevim, co je benefit

12) Pokud ano, jste spokojen/a s vyhodami, které jsou Vam poskytovany?

velmi spokojen/a spokojena \ nespokojen/a \ velmi nespokojen/a

13) V nasledujicim seznamu vyhod (benefiti) oznacte, zda jej Cerpate ¢i nikoli:

Benefit Cerpani benefitu

Prispévek na stravovani ano |ne |nevim o tomto benefitu
Viéno¢ni kolekce pred vanocnimi svatky ano |ne |nevim o tomto benefitu
Vitaminovy pfipravek ano |ne |nevim o tomto benefitu
Pti dlouhodobé nemoci (déle nez 2 mésice) - vécny

dar do 500,-- ano |ne |nevim o tomto benefitu
Pfi uzavieni stiatku zaméstnance - dar do 1000, -- ano |ne |nevim o tomto benefitu
Pfi narozeni ditéte - dar do 1000,-- ano |ne |nevim o tomto benefitu
Ptispévek na tthradu zdravotnich pomtcek nebo

1éceni ano |ne |nevim o tomto benefitu
Ptispévek na letni rekreacni pobyt déti (do 15-ti let)

zameéstnancll ano |ne |nevim o tomto benefitu
Kratkodoba bezuro¢na finanéni pljcka ano |ne |nevim o tomto benefitu
Prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi ano |ne |nevim o tomto benefitu
Ptispévek zaméstnavatele na zivotni pojisténi ano |ne |nevim o tomto benefitu
Zvyhodnéné ceny jednotlivych vlastnich vyrobk

pro zaméstnance ano |ne |nevim o tomto benefitu




14) V nasledujicim seznamu vyhod (benefitii) oznaéte jeho dileZitost:

Benefit DiileZitost benefitu
. . . méné .
o o o ot vrer | qot v mene | dalesit
PHispévek na stravovani klicovy | velmi dilezity | dalezity diilezity edilezity
anocni f s corot e | det vl meéné o1 vy
V’a noent k.OICI,me pred klicovy | velmi dilezity | dilezity mene nedillezity
vano¢nimi svatky dilezity
Klicovy | velmi dilezity | ditezity | 0 | nedalezity
Vitaminovy pfipravek Y Y Y dilezity Y
Pti dlouhodobé nemoci (déle ménd
nez 2 mésice) - vécny dar do | klicovy | velmi dalezity | dalezity dillezits nedulezity
500,-- y
Pti uzavieni siatku . . . méné .

y klicovy Imi dilezity | dalezity o1.~.., |nedulezity
zaméstnance - dar do 1000,-- iovy | velmi dilleZity | diileZity dulezity ulezity
Pfi narozeni ditéte - dar do . . . méné .

o alezite | dilesito mene alezity
1000,-- klicovy | velmi dulezity | dulezity diilezity nedulezity
Prispévek na ithradu méne
zdravotnich pomticek nebo klicovy | velmi dulezity | dulezity dillezite nedulezity
léSeni Y
Prispévek na letni rekreacni ménd
pobyt déti (do 15-ti let) klicovy | velmi dulezity | dulezity dillezite nedulezity
zamé&stnancl Y
Krétkodoba bezirotna kliovy | velmi dilezity | dilezity | ooy | nedilezity
finan¢ni pajcka dilezity
Prispévek zaméstnavatele na | e o | Velmi ditezity | datesity | % | nedilesity
penzijni ptipojisténi dulezity
Prispévek zaméstnavatele na | oo | velmi dilezity | dalesity | %€ | nedilesity
zivotni pojisténi dilezity
Zvyhodnéné ceny ménd
jednotlivych vlastnich klicovy | velmi dilezity | dalezity dilezity nedulezity

vyrobkill pro zaméstnance

15) Uvitali byste jesté néjaké dalsi benefity? Pokud ano, tak jaké?

N ano N ne

OdPOVEA: .o

Dékuji za Vasi ochotu a Cas, ktery jste vynaloZil/a na vyplnéni tohoto dotazniku!




Priloha B: CQS Certifikat

CQS - Sdruieni pro certifikaci systému jakosti
Pod Lisem 129, 171 02 Praha 8 - Troja
Ceska republika

C135 jo certifiain im orgdnem. akrediovanym podie normy £8N EN [EDVET 170252007 Ceskym ingiitctem
Pro shrediiog o p & pod regatadeim Sxm 3029 pro oprtifenct sysml manmgamem tvalty

&

CERTIFIKAT

Gislo: CQS 2323/2010

G5 - Saden) pro cordivas aysimd meosl)
ra ThkBN tladnahs vislediu certiatnino suaty

preniatud. 28 LyBtAM ManaHMIN. bvalty

P-D Refractories CZ, a.s.

Nadrazni 218, 679 83 Velké Opatovice, Eeska republika
Diviza D7, 02 - Niseaky 218 \Valka Opstovios

Dwvize O3, Dé - Primysiova 13 Swtavy
Divize DS ~ Bfezina u Moravskeé Tredbave

byl prorvdden @ shiedin v SOuecU 3 pa2adavhy

CSN EN ISO 9001 : 2009
Tento certrfhdt plat! pro procesy
Nawh, wyvef, viToba 3 prode;
- darovzdompoh Narowpch & netvarceych vyrobki

magnatickyeh wrebko
dinsacvych vyrobki
kevamickych kominovych viodek
28rovzdomyeh kersmickych lupkd 8 sstainich natvarovieh verobiu

Patnost cerificaty omezena do. 01,12 2013 " ~ —
Datum rozhodwts 01 12 2010 ~ Amara. oA &

Datum wydani. 01 12 2010 la{;. Jana Oldansia

Datum uddieni pryniho cartfikaty 02 11 Vedouci certifi KaCniho orgénu
...\_
= «..-gNet . @ A
B Mae

B nrncvicky Souletns e 0 Farbnd chnicny Iealabn) utav. 8 D IDaT0 or adinvied 3 CRt By B 8. SOReeas
shalebel dntyy. n p. Tackeldy a thaletnl leas wasbnl Poba, « p. Tackocy a shaletrl Leae vambnd Praba s p - colblany sdecd




Piiloha C: IQNet Certificate

** *
***
THE INTERNATIONAL CERTIFICATION NEMORK

CERTIFICATE

IQNet and CQS
hereby certify tha: the organization

P-D Refractcries CZ, a.s.
Nadrazni 218, 679 63 Velké Opatovice, Czech Republic

Dwvislon D1, D2 —~ Nadrani 218, Velké Opatovice
Dwision D3, D4 - Prumyslova 13 Svitavy
Division D& - Bfezina v Moravské Trebove
for the fokowing processes

Design, development, production and delvery of
- Relractory shaped and non-shaped producis
- Magnetite product
- Silica products
. Ceramic chirmey pipes
Refractory clay and oher non-ghaped products

has mplemented and maintains a

Quality Management System
which fulfills the requiremenis of the following standard

1ISO 9001 : 2008

Issued on: 2010 =12 « 01
Validity date: 2013 - 12 - 01

Registration Number: CZ — 2323/2010

- [aNet TPt
S ———— G ~’} e.{((.l'(“f — 4 J
s AT it e s

Michael Drechsel Viadimir Filiac

President of IQNet President of CQS




Ptiloha D: Pravidla pro vyplaceni vykonnostnich prémii

Divize 01 Stara Samotka

1. Obsluha kolomisi¢e a sou¢asny rozvoz hmoty k lisim
15-20 davek/sména
21-25 -, -
25avice-,, -
2. Obsluha misi¢ii — ru¢ni davkovani: do 200 kg/davka
nad 200 kg/davka
3. Obsluha 2 a vice mlynil — pfipravna
4. Mazani stroju pii obsluze pracovniho stroje
Manipulace s tézkymi vyrobky:
zeny: 10-15 kg/ks
muzi: 20-30 kg/ks
30-40 kg/ks
nad 40 kg/ks

Piiplatek nalezi za kazdou celou hodinu prace s tézkymi vyrobky

6. Piekroceni vykonové normy pfi:

e lisovani pozice ,,2“ — SL (1 800 ks/2 zam./sm. = 100%)
2 000 — 2 200 ks
2201 -2 400 ks

e lisovani na hydraulickém lisu
plnéni vykonové normy >105 — 110 %
>110-115%
e skladani a nakladani pecnich vozli za sménu
splnéni vykonové normy + 1 viiz
+ 2 vozy
+ 3 vozy
+ 4 vozy

7. povrchova uprava tunelovych vozii — skladaci

6,00 K¢&/hod.
11,00 K¢/hod.
16,00 K¢/hod.

5,00 K¢/hod.

7,00 K¢&/hod.
16,00 K¢&/hod.

9,00 K¢&/hod.

5,00 K¢&/hod.
5,00 K¢/hod.
6,00 K¢&/hod.
7,00 K¢/hod.

70,00 K¢&/zam./sm.
140,00 K¢/zam./sm.

40,00 K¢/zam./sm.
80,00 K¢&/zam./sm.

80,00 K¢/sm.
160,00 K¢&/sm.
250,00 K¢&/sm.
340,00 K¢&/sm.

3,00 K¢/hod.



8. nakladka pecnich vozi na ,,pddiu‘ za sménu

pInéni vykonové normy + 1 viz 90,00 K¢/sm.
+ 2 vozy 195,00 K¢&/sm.
+ 3 vozy 290,00 K¢/sm.
+ 4 vozy 410,00 K&/sm.

9. Navazka komorové pece

SIII K + ostatni Samot min. 7,5 t/sména 90,00 K¢/sména
SL, pozice 2 - min. 3 200 ks 60,00 K¢&/sménu
SL, ostatni — pocet kust prepocte mistr 60,00 K¢/sména

10. TaZeni plastické hmoty (cihlovka v pfipravn¢)

obsluha linky 5 pracovniki

predak (1) a odebirac (2) 13,00 K¢/hod

11. Prace v sedmi dennim rezimu (bez no¢nich smén) 3,00 K¢/hod.

12. Obsluha listi — za kazdych 5 % vyroby navic 50,00 K¢/zam./sm.
13. Rovnani TV-KV - za kazdy TV nad normu 14 TV/sm. 80,00 K¢

14. Skladka TV-KV, ramecky — za kazdy TV nad normu 8 TV/sm. 80,00 K¢
15. Vyroba malt, Zarobetonti, tmelti — za kazdych 5 % vyroby navic 50,00 K¢&/zam./sm.



Ptiloha E: Pravidla pro vyplaceni vykonnostnich prémii

Divize 02 Nova Samotka - strojni vytvareni

a) Lisovani — splnéni normy v I. A kvalité na 100 %

Za hodiny odpovidajici po¢tu kusti podle stanovené normy bude vyplacena odména

55,00 K¢&/hod.

b) Obsluha kolomisice
rucni davkovani do 200 kg/hod. 5,00 K¢/hod
ruéni davkovani nad 200 kg/hod. 8,00 K¢/hod.

obsluha 2 kolomisi¢t

18-22 davek/sména 6,00 K¢/hod.
23-27 davek/sména 11,00 K¢/hod.
nad 27 davek/sména 16,00 K¢&/hod.

V piipad¢ délené smény se ¢astky alikvotné zméni.

¢) Mazani strojli a zafizeni 1 zaméstnancem 9,00 K¢&/hod.

d) Obsluha péti a vice panelt velina 1 zaméstnancem 11,00 K¢/hod.



Ptiloha F: Pravidla pro vyplaceni vykonnostnich prémii

Divize 03 Dinaska

a) Obsluha peci 1 palicem

b) Kratkodoby zastup pali¢e pomocnikem

c) Piekroceni (nebo nesplnéni) sménového

ukolu:

11,-- K¢/ hod.

6,00 K¢ / hod.

PInéni sménového ukolu

Vyse prémie

< 86 -300 K¢
< 87 - 86% -280 K¢
<88 -87% -260 K¢
< 89 - 88% -240 K¢
<90 - 89% -220 K¢
<91 -90% -200 K¢
<92 -91% -180 K¢
<93 -92% -160 K¢
<94 - 93% -140 K¢
<95 -94% -120 K¢
<96 - 95% -100 K¢
<97 -96% -80 K¢
<98 -97% -60 K¢
<99 - 98% -40 K¢
<100 - 99% -20 K¢
100% 0 K¢
>100 - 101% 20 K¢
>101 - 102% 40 K¢
>102 - 103% 60 K¢
>103 - 104% 80 K¢
>104 - 105% 100 K¢
>105 - 106% 120 K¢
>106 - 107% 140 K¢
>107 - 108% 160 K¢
>108 - 109% 180 K¢
>109 - 110% 200 K¢
>110-111% 220 K¢
>111-112% 240 K¢
>112 - 113% 260 K¢
>113 - 114% 280 K¢
>114% 300 K¢




Priloha G: Prémie za mimotfadné fyzicky namahavych praci na divizi 03

Dinaska Svitavy

Stiediska 031x

- ruéni davkovani surovin do misi¢e v mnozstvi do 200 kg/davka

- ruc¢ni davkovani surovin do misic¢e v mnozstvi nad 200 kg/davka

Stiediska 032x

- ru¢ni odebirani vyliski o hmotnosti 15 — 20 kg z lisu
- ruéni odebirani vyliskii o hmotnosti nad 20 kg z lisu
- ruéni formovani kameni o hmotnosti do 15 kg

- ru¢ni formovani kameni o hmotnosti 15 — 20 kg

- ruéni formovani kamend o hmotnosti nad 20 kg
Stiediska 033x

- nakladka kamenti o hmotnosti 15 — 20 kg

- nakladka kamenti o hmotnosti 20 — 30 kg

- nakladka kamend o hmotnosti nad 30 kg

- tfidéni kamenti o hmotnosti 15 — 20 kg

- tfidéni kamenti o hmotnosti 20 — 30 kg

- tfidéni kamend o hmotnosti nad 30 kg

- tfidéni z pecnich vozl pii teploté vozu 45°C — 65 °C

- tfidéni z pecnich vozil pfi teploté vozu nad 65 °C

5,00 K¢/hod.

8,00 K¢/hod.

5,00 K¢/hod.
8,00 K¢/hod.
3,00 K¢/hod.
5,00 K¢/hod.

8,00 K¢/hod.

3,00 K¢/hod.
5,00 K¢/hod.
8,00 K¢/hod.
3,00 K¢/hod.
5,00 K¢&/hod.
8,00 K¢/hod.
4,00 K¢/hod.

8,00 K¢/hod.



Priloha H: Prémie za mimoiadné fyzicky namdhavych praci divize 06 Pece

Anna Biezina
a) Provoz peci
Likvidace zapeCence V peci z horniho podlazi
Cisténi a vykopavani zasobnikt
Navazka suroviny pies vysypku ve zhorSenych klimatickych
podminkach (zimni obdobi, destivé pocasi apod.)
b) Opravy peci
Vybourani a likvidace tramu, zvonu a podvozku pece
Bouréni vyzdivky pece
Zabudovani tramu zvonu a podvozku pece

Zdéni nové vyzdivky nebo jeji oprava

c) Prace pii opravach generatorového hospodaistvi

Demontaz a oprava horni ¢asti generatoru

Demontaz a montéz rota¢ni ¢asti generatoru

Prace ve vnitinich ¢astech generatoru (plast, ponorna ¢ast, rost)

Opravy dehtofenolového hospodarstvi (nadrze a potrubi)

8,00 K¢/hod.

4,00 K¢/hod.

5,00 K¢/hod.

5,00 K¢&/hod.
8,00 K¢&/hod.
3,00 K¢/hod.

3,00 K¢/hod.

3,00 K¢&/hod.
5,00 K¢/hod.
7,00 K¢/hod.

3,00 K¢&/hod.



Piiloha |: Pravidla pro vyplaceni vykonnostnich prémii odbor 07 Obchod

1. Limit mzdovych prostfedkii na odménu zaméstnancit odboru 07 Obchod je stanoven
¢astkou 10 % primérnych mési¢nich naklad odboru za dané ¢tvrtleti po odecteni mzdovych

prostfedkii vyplacenych na odménach za ptedchazejici obdobi.

2. Skute¢na castka pro vyplatu odmény vychazi ze stanovené¢ho limitu a plnéni

stanovenych ukazatelti hodnoceni ¢innosti odboru.

3. Ukazatele hodnoceni:

Nazev Koef. Hodnotitel

a) Zakazkova zaplnénost jednotlivymi

sortimentnimi druhy 0,3 GR, RO 07
b) Uroveii dosazenych cen a platebnich

podminek 0,15 RD 01-04
¢) Usp&snost novych projekti a

ziskani novych odbératelli 0,2 GR, RO 07
d) Dodrzovani termint expedice a 0,2 RD 01-04,

plateb ze strany odbératelti RO 11
e) Usp&snost v ziskavani zaloh 0,15 RO 11

Celkem 1,0

4. Hodnotitelé hodnoti uspésnost plnéni ukazatele v % od 0 do 100 % a predkladaji je vzdy do
15. dne mésice nasledujiciho po skonceni ¢tvrtleti vedoucimu Ekonomicko-spravniho
odboru. Usp&snost plnéni ukazatele e) se hodnoti na zakladé porovnani skuteéné
zaplacenych zaloh s 15 % hodnoty uzavienych smluvnich cen. (Napf.: 100 mil. hodnota
zakazek = 15 mil. zélohy. Skute¢né zaplacend zaloha 12 mil. K¢, koef. pfep. = 12/15 = 0,8
koef. hodn. = 0,8 x 0,15 = 0,12).

5. Sumarizaci vysledkt hodnoceni provede odbor 11 Ekonomicko-spravni a to tak, Ze v
ptipadé¢ vice hodnotiteli vypocte primérné hodnoceni, kterym piepocte koeficient daného
ukazatele. Kone¢ny koeficient pro piepocet limitu stanoveného dle odst. 1 je souctem

dil¢ich koeficientu.
Limit x koeficient = prostfedky k pterozdéleni

Vedouci odboru 11 sdeli objem mzdovych prostiedkii pro vyplatu odmény (prémie)



nejpozdéji do 20. dne meésice fediteli odboru 07 Obchod, ktery zpracuje navrh jejich
rozdeleni a zajisti jeho odsouhlaseni generdlnim feditelem tak, aby bylo mozné odménu

zahrnout do vypoctu mzdy v daném mésici (tj. do konce mésice).

6. Pouzitelny objem mzdovych prostfedkt pro vyplatu bude vyplacen ctvrtletné ve vyplatnim

terminu mzdy za mésic nasledujici po skonceni étvrtleti (04, 07, 10, 01).

7. Konkrétni rozdéleni na jednotlivé zaméstnance navrhuje feditel odboru 07 Obchod a

schvaluje generalni feditel.



