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ABSTRAKT

Mezi klicové oblasti managementu a fizeni lidskych zdroja patii proces vzdélavani a roz-
voje pracovniki. Strategicka uroven je vSak dosti abstraktni a pro lepsi vymezeni této
Klicové oblasti je tieba se zaméfit na dil¢i prvky tohoto procesu. Cilem této prace je popis
a analyza soucasného stavu systému vzd€lavani a rozvoje pracovnikii spolecnosti HIAM
KONSERVNY UILDVER s. r. o. (dale jen HKU s.r.0.). Zarovei s tim se pokusim na zak-
ladé odborné literatury identifikovat ptipadné nedostatky v systému (procesu) a navrhnout

mozné varianty napravnych opatieni (feSent).

Klic¢ova slova:
Rozvoj pracovniktl, vzdelavani pracovniki, uceni (se), SWOT analyza, vykon pracovnikd,

dotaznik, hodnoceni, kariérni postup, metody vzdelavani, osobni rozvoj pracovniki.

ABSTRACT

The key area of management and human resource management is the process of learning
and decision development workers. The strategic level is quite abstract, and for better defi-
nition of that key, you need to focus on individual elements of the process. The aim of this
thesis is to describe and analyze the current state of education and staff development com-
pany HIAM KONSERVNY UILDVER Ltd. (hereinafter referred to as "HKU Ltd.). At the
same time to try on the basis of scientific literature to identify potential weaknesses in the

system (process) and to propose possible options for corrective action (solution).

Keywords:
Development workers, training workers, teaching (with), SWOT analysis, staff perform-
ance, questionnaire, evaluation, career development, training methods, personal

development of employees.
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UvVOD

Organizace, kterd chce byt konkurenceschopna a dosahnout urcitého uspéchu, se musi
umét prizpiisobit vznikajicim situacim na trhu, aby mohla dosdhnout svych cila. K tomu
muize vyuzit nejriznéjsi rozvojové aktivity. Mezi tyto aktivity lze zafadit také rozvoj
pracovnikil v organizaci. Zadna ze soudasnych progresivnich a dynamicky se rozvijejicich
organizaci Se neobejde bez rozvoje pracovnikl. Rozvoj pracovnikli neodmyslitelné patii
k dnesni spolecnosti, nebot’ predstavuje vychodiska pro pracovni ¢innosti. Rozvoj zameést-
nancli  predstavuje jeden  znejdilezitéjSich  faktori  zvySovani  produktivity
a konkurenceschopnosti organizaci. V dne$ni dobé je pro organizaci velmi dilezité
se co nejdiive pfizplsobit nejnovéj§im trendiim, za coz se povazuje neustala inovace

a zavadéni novych sluzeb na trh.

Cilem prace je systematicky popis teoretickych vychodisek a procest v oblasti rozvoje
pracovniki a jeho vyznam pro spole¢nosti HKU s.r.o., zjisténi, zda spolec¢nost piiklada
dostate¢ny vyznam K ziskavani a zpracovavani informaci, tykajici se novych zmén. Hlav-
nim zdmérem prace je analyzovat systémovy rozvoj pracovnikll a provést ndvrh moznosti

ke zkvalitnéni.

V jednotlivych kapitolach se zabyvam vyznamem rozvoje pracovniki, jako rozvojovym
systémem, ktery s danou problematikou uzce souvisi a zaméfuje se na rozvoj pracovniku.
Praktickd ¢ast prace analyzuje situaci ve spole¢nosti HKU v oblasti rozvoje pracovniki.
Metoda, ktera je zakladem celé mé prace, je metoda analyzy. V teoretické casti bylo
pro ziskani teoretickych podkladli nutné nejprve shromazdit a utfidit potfebné literarni
zdroje. Pro ziskani informaci byla v ramci rozvoje pracovnikil vyuZzita metoda dotaznikil.
Pro vyvozeni zavéri a tvorbu doporuceni jsem pouzila metodu syntézy. V zavéru jsem
navrhla pfipadné zmény v Cinnosti analyzované spolecnosti v souladu s vySe uvedenymi

teoretickymi vychodisky.
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1 MANAGEMENT

Pocatek novodobé historie managementu je vénovan otazkam optimalniho vyuziti pracov-
nika. Eihu Rooth, ministr valky prezidenta Roosevelta, aplikoval teorii managementu
na reorganizaci armady. V roce 1908 se objevil ve Stauntownu ve staté¢ Virginia prvni
“méstsky manazer®. I kdyz se v t¢ dobé zdélo, Zze hlavni oblasti aplikace managementu
bude hlavné v nestatnim sektoru, klasici managementu (Taylor, Weber, Fayol) sméfovali
pragmaticky management do podnikatelské oblasti. Tak jak se vyvijela spolecnost, rozvije-
lo setaké podnikatelské prostiedi a stim i teorie managementu. Anglickému pojmu
,management” terminologicky odpovida Cesky vyraz ,, fizeni®, ktery vSak je potieba
v modernim pojeti chépat podle piekladu z anglictiny ,, to manage” zvladnout, dosdhnout.

Managementu Vv industrialnim pojeti mizeme definovat z nékolika pohledi:

o Z pohledu vedeni pracovnici,
. Z pohledu specifickych funkci provadénych fidicimi pracovniky,
o Z pohledu pfedmétu a ucelu studia.

Dale- Haysl (USA) “Management je vykonavani veci prostiednictvim ostatnich lidi.*

Koontz “Management je proces tvorby a udrzovani prostredi, ve kterém jednotlivci pracuji
spolecné ve skupinach a ucinné dosahuji vybranych cilii z pohledu predmeétu a ucelu

studia. «

J. A. Pearce, R. B. Robinson (USA) “ Management je proces optimalizace vyuZiti lidskych,

3

materialnich a financnich zdrojii k dosazeni organizacnich cilu.

Je to proces, zaméfeny na dosaZeni cill, to znamena, ze ukoly a aktivity jsou odvozovany
z cild, stanovenych ¢lentim organizace. Rozvoj jednotlived v souladu s potiebami organi-
K procesu vzd€lavani a rozvoje vybraného personalu tak, aby mél v budoucich funkcich
znalosti a dovednosti potfebné k fizeni. Tento proces zaind vybérem kvalifikovanych
jedinci a pokracuje béhem celé jejich kariéry. Cilem rozvoje managementu je zajistit
dlouhodobou tspésnost organizace, zabezpecit pfimefené ndstupnictvi ve funkcich, vytvo-
fit ucinny a dobfe spolupracujici tym, umoznit kazdému manaZerovi plné vyuziti jeho

schopnosti a potencialu.
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2 STRATEGIE ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU

Rozvoj lidskych zdroji spociva v poskytovani pfilezitosti k uceni, rozvoji a vycviku
za ucelem zlepSovani vykonu jedince, tymu i organizace. Rozvoj lidskych zdroju je ptistup
podnikani, orientovany K rozvoji pracovnikli odpovidajici urcité strategie. Strategicky roz-
voj lidskych zdroju definoval [15]: ,Identifikace potiebnych dovednosti a aktivni fizeni
uceni a vzdélavani pro dlouhodobé ucely, vztahujici se k explicitné¢ formulované podniko-

vé a podnikatelské strategii. Nov¢&jsi definici nabidl [16]:

Strategie rozvoje lidskych zdrojii znamena takové zavadéni nebo vyrazovani, modifikova-
ni, fizeni a usmérnovani procest, které vSechny jedince i tymy vybavuje dovednostmi,
znalostmi a schopnostmi, které potiebuji, aby byli schopni plnit souc¢asné i budouci tkoly

pozadované organizaci.

Strategicky rozvoj lidskych zdroji je ,,Rozvoj vyplyvajici z jasné vize, schopnosti a poten-
cialu pracovnika, ktery probiha v souladu s celkovym strategickym ramcem dany organiza-
ce“[1]. Strategicky rozvoj lidskych zdroju piedstavuje Siroky a dlouhodoby pohled na to,
jak politika a praxe rozvoje lidskych zdrojii mize pfispét k uskutecnéni podnikovych
strategii. Organizace je podnikové a podnikatelsky orientovany a strategie vzdélavani
a rozvoje lidskych zdrojii jako soucést strategického rozvoje lidskych zdroji vyplyvaji
z podnikovych strategii a hraji pozitivni roli pti zabezpe€ovani realizace podnikovych cilt.
Zakladnim cilem strategického rozvoje lidskych zdroji je zvysit schopnost lidskych zdroji
v souladu s ptesvédéenim, ze lidsky kapital organizace je hlavnim zdrojem konkurenéni
vyhody. Konkrétnimi cili strategického rozvoje lidskych zdrojii jsou rozvoj intelektualniho
kapitalu a zlepSovani a propagovani individudlniho, tymového i celoorganizacniho uceni
a vzdélavani pomoci vytvafeni kultury vzdélavani a rozvoje a v némz znalosti jsou syste-

maticky fizeny. [1, str. 443]

Vymezuje tii zékladni osy strategie vzdelavani a rozvoje v prostiedi revitalizujici

organizace:
- organiza¢ni rozvoj a rozvoj jednotlivci;
- diferenciace a integrace;

- velky skok a plynulé zlepSovani. [7, str. 20]
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Jist¢ by bylo mozné uvadét dalsi osy, podle kterych je mozné vystavét strategii rozvoje

a vzdélavani.

2.1 Organizacni rozvoj a rozvoj jednotliveid

Rozvoj organizace a jejich pracovnikd vede ke zvySeni vykonnosti celé organizace. Nelze
se zam¢fit jen na jedno a druhému se nevénovat. Obvykle vSak organizace dava vétsi diraz
na jedno nez na druhé. V soucasné dobé mnoho velkych organizaci dava diraz na uceni
a rozvoj v organizaci, protoze prostredi organizace je dtlezité pro uplatnéni individualnich
kvalit, ale ipro jejich rozvoj. Ke zvySeni vykonnosti organizace i jejich jednotlivych
pracovnikii, miize napomoci strategie organizaéniho rozvoje a rozvoje jednotlivct.
V ptipad¢ organiza¢niho rozvoje je hlavnim principem organizacni, tymové uceni. Vzdéla-
vaci aktivity hraji pouze podporujici roli. Charakteristickd pro tuto strategii je prace
na spolednych problémech p¥i chodu organizace. Resi situaci, jak podnitit angazovanost
tvofivost a iniciativu pracovnikii ve svété organizacnich pravidel a opatieni tak, aby bylo
dosazeno synergie mezi organizaci a jednotlivcem. Na opa¢ném protipdlu této strategie,
tj. rozvoj jednotlivel, se nachazi jednotlivec, ktery je stftedem zajmu v rozvoji organizace.
Vychazi se z predstavy, Ze pouze odborn€ i personaln¢ kvalifikovani pracovnici mohou
posunout vykonnost organizace na lepsi urovenl. Zde se projevuje vyznamnost kompetenc¢-
nich modell. V tomto ptipad¢ hraji prioritu kompetence feSeni problému, interpersonalni
a sebefizeni. Pravé zde, oproti strategii organiza¢niho rozvoje, hraji dilezitou roli vzdéla-
vaci aktivity (externi nebo interni), jeZ jsou realizovany mimo chod organizace, tj. special-

né vymezeny ¢as a prostor pro né.

2.2 Diferenciace a integrace

Druhou v pofadi je strategie diferenciace a integrace. Diferenciace miize vést k efektivni
vykonnosti celé organizace. Je zde ovSem paradox, jak v prostfedi diferenciace vytvofit
bezbariérovy pfistup k rozvoji vSech. Tato strategie nabyva dvou zakladnich podob. Strate-
gie minimalni a maximalni latky. V pfipadé¢ minimalni latky se organizace zamé&fuje na ty,
kteti maji problém naplnit ocekavani organizace v oblasti zdkladnich vykonovych standar-
di, a pomaha jim tyto nedostatky odstranit. Jinymi slovy se zaméfuje na ty slabsi. Maxi-
malni latka je pravym opakem. Je zacilena na ty nejlepsi, aby z nich pfipravila jesté lepsi,

vykonngjsi jedince. Je to urcitad forma agresivni strategie v oblasti vzdélavani a rozvoje



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 14

v silném konkurenénim prostfedi. Hybridni formou je strategie obou laték, ktera v organi-
zaci reprezentuje zastoupeni obou pfistupt dle klicovosti/nekli¢ovosti daného pracovnika.
Protoze je na druh¢ strané velmi dualezité sjednotit onu rtiznorodost (diferenciaci) v zajmu
zvyseni celkové vykonnosti organizace, je dalsi idealni podobou bezbariérovy ptistup. Ten
uvoliiuje vzd€lavani a rozvoj pracovnikii v organizaci na vSechny urovné bez ohledu
na vykonnost nebo kli¢ovost pracovnikii. Bezbariérovost vSak samoziejmé¢ neznamena
socialni ustav, ktery o pracovniky bezmezné pecuje. I bezbariérovost ocekava a vyzaduje
jasné¢ definovana pravidla a iniciativu pracovnikii, aby vzdélavani a rozvoj byl jejich

z4jmem a dulezitou aktivitou v organizacnim prostiedi.

2.3 Velky skok a plynulé zlepSovani

Poslednim strategickym piistupem je strategie velkého skoku a plynulého zlepSovani.
Pokud chce organizace véci ménit, mize tak ucinit rychlou, agresivni, nahlou akci nebo
postupné, drobnymi zménami. V prvnim pifipadé mlze byt organizace k volbé tohoto
pristupu tlacena ¢asem, kdyz je zapotiebi v kratkém obdobi udélat vyraznou zménu. Strate-
gie velkého skoku pak ma podobu rizné formulovanych kampani, které se zaméiuji
na jednoduché priority (SMART), klicové kompetence atd. Plynulé zlepSovani je inspiro-
vano japonskym managementem a jejich metodou (pfistupem) Kaizen. S ohledem
na strategii vzdélavani a rozvoje pracovnikii jde o uplatnovani drobnych, diislednych
a kazdodennich zmén, které organizaci posouvaji ke stale vysSi vykonnosti a efektivite.
Klade si pak organizace kazdy den otazku, jakd drobna zména ji posune k vyty¢enému cili.
V redlném Zivoté vSak tyto dva extrémy organizace béZné kombinuji a posouvaji vahu
k jedné nebo druhé strané dle aktualni potieby zmény. Zmény nereprezentuje piesné defi-
novany zacatek a konec ngjaké aktivity, nybrZ kontinudlni proces, jehoZz vysledkem je

plynulé zlepSovani organizace a jeji vykonnosti.[7]
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3 STRATEGICKE PRIORITY
Strategickymi prioritami rozvoje lidskych zdroja jsou:
» Zvysit védomi potieby kultury uéeni a vzdélavani, ktera vede k soustavnému zlep-
Sovani
» Zformovat schopnosti manazerd tak, aby se stali pracovniky aktivné zapojenymi
do uceni a vzdélavani vedouciho k vytvareni znalosti

» Rozsitit v celé organizaci schopnost ucit se a vzdélavat

» Zamgéfit se na vSechny vzdélané pracovniky organizace, nikoliv jenom na klicovy

personal
» Zapojit e-learning (elektronické vzdelavani) do predavani a vytvareni znalosti.
Kroky rozvoje
Kroky potiebnymi pro rozvoj a vzdélavani a pro strategie rozvoje jsou:

Dohodnout se na tymu vytvatejicim strategie.

Vyjasnit poslani organizace.

1

2

3. Prozkoumat zékladni hodnoty.

4. Identifikovat strategické zalezitosti ¢i problémy, jimZ organizace bude celit.
5

Dohodnout se na strategii a strategickém planu. [1, str. 445]
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4 ZAKLADNI POIJMY

Snadno dochazi k prolinani i zdméné nékterych pojmu. Proto je tfeba vysvétlit si rozdil
mezi ufenim, rozvojem a vzdélavanim. Vzdéldvani a rozvoj definoval nasledujicim
zpusobem:

Proces rozvijeni pracovnikii Vv organizaci Vv sob& integruje procesy, aktivity a vztahy
zvySena efektivnost a udrZitelnost organizace. V piipad¢ jednotlivcl jsou vysledkem
zvySena schopnost, adaptabilita a zaméstnatelnost. Jde tedy o rozhodujici podnikovy proces

jak v ziskovych, tak neziskovych organizacich.

» Uceni se — je definovali jako ,relativné permanentni zménu v chovani, ke které
dochazi v disledku praxe nebo zkuSenosti®.

» Vzdélavani- jeden ze zpusobt uceni, organizovany a institucionalizovany zptsob
uceni. Vzdélavaci aktivity maji svilj zacatek a konec.

» Ro0zvo0j- dosazeni zadouci zmény pomoci u¢eni. Rozvoj je rist nebo realizace osob-
nich schopnosti a potencidlu prostfednictvim nabizejicich se vzdélavacich akci

a praxe.[1, str. 445]

Pro lepsi pochopeni jesté grafické znazornéni, jak jsou tyto pojmy navzajem propojeny:

\

Obr. 1. Grafické znazornéni propojeni zakladnich pojmd. [7, str. 31]
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5 VZDELAVANI PRACOVNIKU

Hlavnim nastrojem rozvoje pracovnikd ve smyslu zdokonalovani, rozsifovani, prohlubova-
ni anebo zmény struktury a obsahu jejich profesni zpiisobilosti, a tim vlastné také ptispév-
kem k vyssi vykonnosti pracovnikd i organizace jako celku, je podnikové vzdélavani.
Vzdélavani je proces, béhem néhoz urcita osoba ziskava a rozviji nové znalosti, dovednos-
ti, schopnosti a postoje. Vzdélavani a formovéani pracovnich schopnosti se v moderni
spolecnosti stava celozivotnim procesem. Formovani pracovnich schopnosti prekracuje
hranice tizké odborné kvalifikace, zahrnuje i formovani vlastnosti a osobnosti pracovnikd.

Tato oblast vychovy pracovnikli byva orientovéana:

» narozvoj osobnosti,

» naformovani vztahu k praci, profesi,

» naformovani vztahu k organizaci,

» na osvojeni zakladnich principi podnikové kultury a podnikové etiky.[18]

wev

Uved’'me ponckud konkrétnéji nejdillezitéjsi diivody toho, pro¢ se organizace, chtéji-li byt

uspésné a konkurenceschopné, museji vénovat vzdélavani a rozvoji svych pracovniki:

» stale Castéji se objevuji nové poznatky a vznikaji nové technologie, takze znalosti
a dovednosti pracovniku stale rychleji zastaravaji,

» proménlivost lidskych potieb a tim i proménlivost trhu zbozi a sluzeb je vyrazngjsi,
coz si vynucuje pruznou reakci organizaci a pruznost jejich pracovnik,

» rozvoj informac¢nich technologii a jejich pouzivani v organizacich,

» zmény hodnotovych orientaci pracovnikll a orientace na kvalitu pracovniho Zivota
se projevuji ve zvySené potiebé pracovnikl se vzdélavat.[8, str. 237]

Oblasti vzdélavani

» Oblast vSeobecného vzdélavani — zde se formuji zakladni a vSeobecné znalosti
a dovednosti; tato oblast je orientovana predev§im na socidlni rozvoj jedince,

na jeho osobnost; v této oblasti se neuplatiiuje aktivita organizaci.

» Oblast odborného vzdelavani (oblast formovani kvalifikace) — jde o proces pfipravy
na povolani, formovani specifickych, na urcité zaméstnani orientovanych znalosti
adovednosti a jejich aktualizace ¢i piizpisobovani ménicim se pozadavkim

pracovniho mista; tato oblast je tedy orientovana na zameéstnani; zahrnuje zakladni
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piipravu na povolani a doskolovani (prohlubovani kvalifikace), zvlastnim piipadem

je preskolovani a stale ¢astéji se do této oblasti zahrnuje i orientace pracovniki.

» Oblast rozvoje lidskych zdroji — ta ptredstavuje novy pohled a novou koncepci

vzdelavani a rozvoje v organizaci; je orientovana na rozvoj pracovni schopnosti

organizace jako celku.

Tti ptistupy ke vzdélavani pracovnika

» Organizovani jednotlivych vzdélavacich akci — reaguji na momentalni potieby jed-

notlivcl nebo organizace, vedou k odstranéni rozdilu mezi aktualni a pozadovanou
kvalifikaci a které pro svou nahodilost nemohou mit ani skute¢né vzdélavaci

¢i rozvojovy efekt.

Systematicky pfistup — ten se snazi propojit podnikovou strategii a systém podniko-
vého vzdélavani; z hlediska tohoto pfistupu je podnikové vzdélavani systematic-
kym procesem, ve kterém kromé zmén ve struktute znalosti a dovednosti, respekti-
ve jejich prostiednictvim dochazi ke zménam v pracovnim chovani; dotyka

se tak i motivace a zptisob motivovani pracovnikd.

» Koncepce ucici se organizace — jedna se o komplexni model rozvoje pracovnikt

v ramci organizaci nejriiznéjSiho typu; v takové organizaci se pracovnici uci
prubézné, coz se nazyva kontinualni rozvoj, také a predevsim z kazdodenni zkuse-
nosti; jedna se o cilené a uvédoméle fizeny proces, ktery umoziuje, aby uceni
probihalo rychleji neZ zmény vynucené okolim; organizace se prostfednictvim uce-
ni svych ¢lenti stava zpusobilou vytvatfet, shromazd’ovat, piendSet, upravovat
a aplikovat znalosti v Sirokém ramci vnitiniho i1 vnéjSiho prostfedi a dle potieby

modifikovat své chovani.

5.1 Systematicky pristup ke vzdélavani

Pokud organizace dokaZe dobie systematicky zorganizovat své podnikové vzdélavani,

predstavuji o nejefektivnéjsi podobe podnikového vzdelavani. Jestlize se organizaci podaii

usporadat a roz€lenit jeji podnikové vzdélavani do logicky na sebe navazujicich kroki,

zajisti si tak lepsi kontrolu nad timto procesem, lepsi névratnost vlozenych prostredka

a v kone¢ném dusledku tedy vétsi efektivitu vzdélavani a rozvoje svych pracovnikii.
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Vyhody systematického ptistupu ke vzdélavani pro organizaci uvadi nasledovné: [8, str.

213]

>

pfinds$i organizaci odborné pfipravené pracovniky, aniz by je musela hledat

na pracovnim trhu;

dle konkrétnich potieb organizace formuje pracovni schopnosti pracovnikti organi-

zace (prabézné formovani);
je jim kontinualné zlepSovana kvalifikace, znalosti a dovednosti pracovniki;

ma vyznamny vliv na pracovni vykon, produktivitu prace a kvalitu vyrobku

a poskytovanych sluzeb;

jedna se o jednu z nejefektivnéjsich cest nalézéani vnitinich zdroji k pokryti doda-

te¢né potieby pracovnik;

ma podstatny vliv na ndklady na vzdélavani, zejména v oblasti primérnych naklada

na jednoho Skoleného pracovnika;
1épe umoznuje tidit dopady ztrat do pracovni doby v souvislosti se vzdélavanim;

u jednotlivych pracovniki zvySuje kvalitu a tim i trzni cenu jejich individudlni

pracovni sily, dava jim vétsi Sance na trhu prace;

Systematické vzdélavani je neustdle se opakujici cyklus s nasledujicimi fazemi:

Identifikace potieb

Hodnoceni Planovani

Realizace

Obr. 2: Cyklus vzdélavani [7, str. 134]

Identifikace potieby vzdélavani pracovniki (kdo potiebuje vzdélavat a v Cem).
Planovani vzdélavani (rozpocet, Casovy plan, koho se bude vzdélavani tykat, oblas-
ti, obsah a metody vzdélavani a;j.).

Vlastni realizace vzdélavaciho procesu.
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4. Vyhodnocovani vysledkt vzdélavani a G¢innosti vzdélavaciho programu a pouzi-
tych metod — v této fazi se objevuji skutecnosti, ke kterym se potom ptihlizi v dal-
Sim cyklu, predev§im v jeho fazich identifikace potifeby a planovani vzdélavani.

Identifikace potfeby vzdélavani

Identifikace potieby organizace v oblasti formovani kvalifikace a vzdélavani pracovnika
predstavuje dosti obtizny problém uz ztoho diivodu, Ze kvalifikace a vzdé€lavani jsou
obtizn¢ kvantifikovatelné vlastnosti pracovnika. Obtizn¢ se stanovuji kvalifikacni poza-
davky jednotlivych pracovnich mist, obtizn¢ se méii a stanovuje soulad mezi pozadavky
pracovniho mista a pracovnimi schopnostmi pracovnika a neméné obtizné je rozpoznavat
a kvantifikovat vztah mezi kvalifikaci pracovnika a vysledky jeho prace. Kazdé pracovni

misto (zaméstnani) klade na pracovnika urcité pozadavky. Jednoduché prace je spojena

vvvvvv
vvvvvv

vvvvvv

S ostatnimi pracovniky, jejich fizeni, rozhodovani atd. Potieba vzdélavani mize vyplynout
i ze soustavného sledovani pracovniho vykonu pracovnikil, kvality vyrobku ¢&i sluzeb,
vyuzivani zdrojii, vyuzivani pracovni doby, stability pracovnikl na jednotlivych pracovis-

tich i v celé organizaci apod.[8, str. 246]

Potteby vzdélavani by mély byt analyzovany:

v v
JEON T .

Analyza Analyza Prazkum Zkouma- Analyza Specifi-
podniko- pla- potieby ni a posu- kace uce-
, . a1 1z NP role ) <
vych pla- n lidsky vzdélava- zovani ni a vzdé-
nd ch zdroju ni vykonu a lani

rozvoje

Obr. 3. Analyza potieb vzdélavani — oblasti a metody [1, str. 503]

1. U organizace jako celku — tedy jako podnikové potieby.

2. U utvart, tymt, funkei nebo zaméstnani v ramci organizace — tedy jako skupinové
potieby.

3. U jednotlivych pracovnikl — tedy jako individudlni potieby.
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Podnikové plany a plany lidskych zdroji by mély v obecnych pojmech ukazovat typy
dovednosti a schopnosti, které budou v budoucnosti zapotiebi, a také potiebné pocty

pracovniku s témito dovednostmi a schopnostmi.

Mohou byt provadény zvlastni prazkumy, které analyzuji informace z fady zdroji, napfi-
klad ze zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu, za ucelem rozpoznani podnikovych
a skupinovych potieb vzdélavani a vycviku. Tyto informace mohou byt uzitecné doplnény
rozhovory s pracovniky, aby bylo mozné zjistit jejich nazory na to, co se potfebuji naucit.
Diiraz se klade na identifikovani potieb vzdélavani pro potieby soustavného, trvalého roz-

voje nebo pro potieby konkrétniho zlepsSeni pracovniho vykonu.
Muze analyzovat tfi skupiny tdaja:

1. Udaje tykajici se celé organizace. Napf. analyza budoucich trendii a moznosti,
analyza strategickych plant, analyza podnikovych cild, analyza vnéjsiho a vnitiniho
prostfedi, brainstorming, dotaznik, mezipodnikové srovnani (benchmarking), per-
sonalni audit, prace s dokumenty, skupinové porady a diskuze, spotiebitelské
prizkumy, stanovisko expertl, vystupni interview atd.

2. Udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist a &innosti. Napf. analyza pracovni
naplné, analyza problémd, analyza z popisil prace, brainstorming, dotaznik atd.

3. Udaje o jednotlivych pracovnicich. Napt. hodnoceni pracovniho vykonu, hodnoceni
pracovnikd, kariérovy plan rozhovor, testy a zkousky, osobni dokumentace, analyza

dovednosti. [4, str. 124]
Obvykle se ptfitom pouziva jedna nebo vice z nasledujicich metod:

» Analyzy statistickych nebo jinych pribézné zjistovanych a registrovanych udaji
0 organizaci, pracovnich mistech a jednotlivych pracovnicich.

» Analyzy dotazniki ¢i jinych forem prizkumu nazord, postoji a pozadavka pracovniki
tykajicich se vzdélavani.

» Analyzy informaci ziskanych od vedoucich pracovniki a tykajicich se potieby kvalifi-
kace a vzdélavani jejich podfizenych, popi. Pfimo analyzy pozadavkd vedoucich
pracovnikil na vzdélavani jejich podfizenych.

» Zkoumani a hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovnikd.

» Monitorovani vysledkd porad a diskusi, tykajicich se souc¢asnych pracovnich problémi

a perspektivnich pracovnich ukolt.
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a) Analyzy pracovnich zaznamu (deniki) vedenych vedoucimi pracovniky, specialisty,

popf. i dalSimi pracovniky.

Pfi identifikaci potieb vzdélavani pracovnikii se nemulze opirat pouze o udaje tykajici
se organizace. Ale v kazdém piipadé je velmi dilezité a prospésné znat profesné kvalifi-
kacni strukturu pracovnich zdroji a jeji vyvojové tendence v tzemi, z néhoz organizace
¢erpa rozhodujici mnozstvi svych pracovnich sil, 1 preference vyskytujici se u mladeze
v obdobi volby pfipravy na povolani. Je nutné brat v tvahu i dosavadni zkuSenosti
S obtiznosti ziskavani pracovnikll jednotlivych profesné kvalifikacnich skupin na trhu

prace. [1, str. 503]

5.2 Planovani vzdélavani pracovniki

Faze identifikace potieby vzdelavani plynule vristd do faze planovani vzdélavani pracov-
nikd. Jiz ve fazi identifikace potieby vzdélavani se objevuji navrhy plant a predbézné
plany, formuji se prvni tkoly a priority vzdé€lavani a z nich vyplyvajici navrhy programi
arozpoctu. Vsechny tyto navrhy se postupné upfesiuji a projednavaji, az vznikne defini-
tivni podoba rozpoctu a programu. Program se pak dale specifikuje, takze v definitivni
podobé vymezuje oblasti, na néz se vzdeélavani zaméfi, stanovuje pocty a kategorie pracov-
nikd, kterych se bude vzdélavani tykat, metody a prostfedky vzdélavani a v neposledni fadé

pak ¢asovy plan vzdélavani.

Plan vzdélavani by mél odpoveédéEt na otazky:

Jaké vzdélavani ma byt zabezpeceno? Jakym zptsobem? Kym? Kdy? Kde? Za jakou cenu,
s jakymi naklady? Jak se budou hodnotit vysledky vzdélavani a Gc€innost jednotlivych
vzdélavacich programi? Komu?

Proces tvorby planu vzdélavani se sklada z téchto fazi:

» Pripravna faze — zahrnuje specifikaci potieb, analyze ucastniki a stanoveni cild.

» Realizacni faze — predstavuje vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavaciho
projektu a vlastni realizaci ve formé Ukoll a stanoveni pofadi jednotlivych témat.
Jde zde o urceni zpisobu, jimZ bude vzdélavani probihat. Na pocatku této faze jsou
stanovené¢ vhodné formy, metody a techniky vzdélavani, eventualné specidlni

didaktické postupy.
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» Faze zdokonalovani — jde v ni pfedevsim o pribézné hodnoceni jednotlivych etap
vzdélavaciho programu vzhledem ke stanovenym cilim. Jsou hleddny moznosti
zlepSeni celého procesu vzdélavani. Patii sem ale i napiiklad provéfovani informo-
vanosti ucastnik o vzdélavaci akci, urovné organizacniho zajiSténi, ekonomické

nakladovosti a vhodnosti vybranych lektord. [1, str. 466]
Programy vzdélavani se tykaji:
» definovani cilt vzdélavani,
» vytvafeni prostfedi, v némz dochazi k efektivnimu vzdélavani (kultura vzdélavani),
» pouzivani spravné namixovanych, zkombinovanych piistupt ke vzdélavani,
>

uplatnovani systematického, planovitého a vyvazeného pfistupu k zabezpecovani

vzdélavani,

A\ 4

identifikovani potieb vzdélavani a rozvoje,

» Uuspokojovani téchto potieb poskytovanim spravné namixovaného, zkombinovaného
rozmanité¢ho vzd€lavani, rozvoje a vycvikl, vcetné e-learningu (elektronického
vzdélavani),

» vyhodnocovani efektivnosti téchto procesu.[4, str. 112]

5.2.1 Metody vzdélavani

Jednim z dulezitych krokl planovani vzdélavani je 1 volba metod vzdélavani. Cile vzdéla-
vani, konkrétni potieby a styl vzdélavani. Vzd¢lavajici se osoby by mély ukazat, jaka
metoda nebo metody vzdélavani by mély byt pouzity. Pii vybéru vhodnych metod vzdela-
vani pomahaji konkrétni cile a pochopeni individudlnich potieb. Nemé&lo by se pfedpokla-
dat, ze postaCi jen jedina metoda. Lep$i vysledky pravdépodobné piinese kombinace
metod. Spravna kombinace riiznych, ale vhodnych typl vzdélavani pfinasi nejlepsi vysled-
ky. Postupné se vytvofila dosti Sirok4 Skala metod vzdélavani, které lze zaradit do dvou

velkych skupin:
» metody pouzivané pro vzdélavani na pracovisti (metody “ on the job”),

» metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (metody “off the job” [10, str.

274]
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Téchto metody se pouzivaji pro vzdélavani a rozvoj pracovnikli a na fizeni pracovniho
vykonu. Prvni skupina metod byvéa povazovéana za metody vhodné pro vzdélavani délnikd,
druha skupina za vhodnéjsi pro vzdélavani vedoucich pracovnikii a specialistii. V praxi

se vSak pouziva obou metod pro vzdélavani vsech pracovniki.

5.2.2 Metody ,,on the job*

Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti pfi vykonu prace tedy na konkrétnim
pracovnim misté, pti vykonavani béznych pracovnich kol (metody “on the job »):

v o

» Instruktaz pfi vykonu prace je nejjednodussim zplisobem obvykle jednorazového
zacviku nového, popt. méne zkuSeného pracovnika, pfi némz zkuSeny pracovnik
¢i bezprostredni nadtizeny predvede pracovni postup (v ptipadé potieby opakované)
a vzdélavany pracovnik si pozorovanim a napodobovanim tento pracovni postup

osvoji pfi plnéni svych vlastnich pracovnich tkola.

» Koucovani ( coaching ) jiz ptredstavuje dlouhodobégjsi instruovani, vysvétlovani
a sdélovani pfipominek i periodickou kontrolu vykonu pracovnika ze strany nadii-
zen¢ho ¢i vzdé€lavatele. Jde vlastn€ o soustavné podnécovani a smérovani vzdéla-
vaného k zadoucimu vykonu prace a k vlastni iniciativé, pfi¢emz se bere v uvahu

jeho individualita.

» Mentoring je obdobou koucovani, urcita iniciativa a odpovédnost vSak v tomto
pfipadé spociva na samotném vzdélavaném pracovnikovi, ktery si sim vybira jaké-
hosi radce (mentora), svlj osobni vzor. Ten v pfipad¢, Ze je ochoten fungovat
jako mentor mu radi, stimuluje jej a usmérnuje, pomaha mu vsak i v jeho kariéte,

prosazuje jej, stava se jeho patronem.

» Counseling je vlastné vzajemné konzultovani a vzajemné ovliviiovani, které preko-
nava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym a vzd¢lavatelem, podiizenym a nad-
fizenym. U¢i se oba.

» Asistovani je tradi¢ni a Casto pouzivand metoda. Vzdélavany pracovnik je pridélen
jako pomocnik ke zkuSenému pracovnikovi, pomaha mu pfi plnéni jeho tikoli a uci

se od n¢j pracovnim postupiim.

» Povéfeni tkolem je rozvinutim pfedchazejici metody, poptipadé jeji zaveérecnou

fazi. Vzdélavany pracovnik je svym vzdélavatelem (nadiizenym) povéten splnit
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>

>

5.2.3

urcity ukol. Pfitom ma vytvoieny vSechny potiebné podminky a je vybaven ptislus-

nymi pravomocemi. Jeho préce je sledovana.

Rotace prace je metoda, pii niz je vzdélavany pracovnik postupné vzdy na urcité
obdobi povétovan pracovnimi tkoly v riznych ¢astech organizaci (pracovnich mis-

tech, pracovistich, usecich).

Pracovni porady jsou rovnéz povazovany za vhodnou metodu formovani pracov-
nich schopnosti pracovnikti. Béhem nich se tcastnici seznamuji s problémem a fak-
ty tykajicimi se nejen vlastniho pracovisté, ale 1 celé organizace ¢i jiné oblasti

zajmu.

Metody “ off the job «

Metody pouZzivané ke vzdélavani mimo pracovisté v organizaci nebo mimo ni:

>

>

prednaska: zprostfedkovani teoretickych znalosti nebo faktickych informaci,

prednaSka spojena s diskusi, seminéi: zprostiedkovava znalosti, informace s dlra-

zem na aktivni ucast posluchacu,

demonstrovani, praktické, nazorné vyucovani: zprostiedkovava znalosti a doved-
nosti ndzornym zpusobem za pouziti audiovizudlni techniky, trenazéri, modeld

a podobné,

piipadové studie: velmi rozsifend a oblibend metoda vzdélavani manazert a tvar-
¢ich pracovniki, jednotlivi G€astnici nebo skupiny diagnostikuji modelovou situaci

a navrhuji feSeni problému.

workshop: je variantou piipadovych studii, praktické problémy se fes$i tymové
s diirazem na komplexni pfistup,

brainstorming: jedna z metod orientovana na podporu rozvoje tvofivosti a tymové
prace,

simulace: metoda vice zaméfena na praxi a aktivni ucast skolenych pracovnikd,
hrani roli: metoda vyrazné orientovana na rozvoj praktickych dovednosti ucastniku,

od kterych se vyzaduje aktivita a samostatnost pfi feSeni modelovych konkrétnich

situaci,
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» assessment centre: diagnosticko-vycvikovy program zaméfeny nejen na vybér,

ale i vzdélavani manazeru,

» outdoor training ($koleni hrou, adventure education ): jde o specialni metodu pou-
zivanou pii vycviku manazerd, $koleni se miize odehravat ve volné pfirodé¢, Casto
je orientovano na feSeni stresovych situaci, diraz je polozen na kooperaci, komuni-

kaci, koordinaci, formovani tymu, rozvoj dovednosti pro tymovou praci.

» vzdélavani pomoci pocitact ( e-learning ), které umoznuji simulovat pracovni situ-
aci, usnadnuji uceni pomoci schémat, grafi a obrazkl, poskytuji vzdélavajicim
se osobam obrovské mnozstvi informaci, nabizeji rizné testy a cviceni, umoznuji
prabézné hodnotit proces osvojovani si znalosti a dovednosti, umoziuji kontakt

se vzdélavatelem Ci s ostatnimi U€astniky vzdélavani.

5.3 Realizace vzdélavani

Realizace vzdélavani je ptedposledni sloZkou v systému podnikového vzdélavani. Touto
fazi cely cyklus dosahuje svého vrcholu. Ackoli je kliCovym prvkem pro tspéSnou navrat-
nost investovanych prostfedkli organizace do vzdélavani pracovnikii faze identifikace,

realiza¢ni ¢ast neni o nic mén¢ dulezita a nelze ji podcenovat.
Realizaci Ize v podstaté rozdélit do tii kroku:

» etapa piipravy;

> etapa vlastni realizace;

> etapa transferu.

V piipravné fazi realizace se jednd zejména o zajiSténi proveditelnosti scénate, ktery
byl sestaven pfi planovani vzdélavani. [7, str. 161] Je nezbytné dusledné ptipravit lektora,
veskeré ucebni pomuicky a materialy k vzdélavacimu programu. Podcenéni téchto ,,drob-

nosti* maze znehodnotit cely prabeh.

Vlastni realizace jiz zahrnuje samotny pribéh vzdélavacich aktivit. Dohlizi se pfi ni
na za-hajeni kurzu, jeho prib¢h, plisobeni lektora nebo feSeni nenadélych situaci.[7, str.

172]
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Poslednim krokem je transfer. Kdyz se planuje vzd€lavaci aktivita, jsou soucasné
S tim navrzeny ¢innosti, jeZ budou nasledovat po jejim skonceni. V této zavérecné etape

realizace vzdélavani jde o zajisténi jejich oZiveni.[7, str. 174]

Na samotny prub¢h realizace maji znacny vliv 1 samotni Gc¢astnici. Zadavatel vzdélavani,
ale 1 samotny lektor musi poznat slozeni Ucastnikil a jejich styl uceni. Ve vzdélavacim
programu se muze vyskytnout struktura ucastniki od velmi aktivnich pracovniki,
pies klasické posluchace, az po pasivni piijemce obsahu Skoleni. RozliSuji Ctyfi mozné

typy ucastnikui:[ 14, str. 90]
Aktivista;

» Je takovy ,,rychlokonzument®“. Vyhovuje mu situace ted’ a tady. Projevuji se u ng¢j
okamzit¢ zkuSenosti a funguje dobife jako ,hasi¢ pozari*“. Nebrani se novym

vyzvam, ale dlouhodobé¢jsi ¢innosti ho mohou ,,otravit*.
Reflektor;

» Je zvykly akumulovat udaje a ty po té analyzovat. Teprve potom vytvaii zavéry.
Vytvaii si tedy rizné pohledy pied tim, nez se rozhodne pro urcitou akci. Je pro néj
typicky rys opatrnosti. Tyto osoby vétSinou stoji v pozadi a rady pozoruji ostatni
ucastniky.

Teoretik;

» Ocenuje racionalni a logické véci. Snazi se byt objektivni, analyticky a systémovy,
ale nevyhovuji mu subjektivni zkuSenosti. Vyhovuji mu véci, které jsou upravene,

maji svlij fad a jsou ve shod¢ s racionalnimi tématy.
Pragmatik;

» Hleda nové myslenky. Z kurzu pfijede naplnén novymi myslenkami a chce je uplat-
nit v praxi. Sdhne po prvni pfilezitosti, aby s noveé nabytymi znalostmi a dovednosti

mohl hned experimentovat v praxi. Pfilezitosti a problémy jsou pro néj vyzvou.
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5.4 Hodnoceni vzdélavani

Hodnoceni je dilezitou soucasti vzdélavaciho procesu, poskytuje informace o efektivnosti
vzdélavacich akci. Hodnoceni vzd€lavani se vzdy vztahuje k jeho cilim. Dopady vzdéla-
vani maji predevSim kvalitativni charakter a projevuji se zménami probihajici praxe.

Projevuji se Casto az v dlouhodobé perspektivé a jejich méteni je obtizné.
Moznosti hodnoceni efektivnosti vzdélavacich akei:

a) hodnoceni konkrétniho vzdélavaciho programu, mohou provadét experti,
pozorovatelé nebo sami ucastnici. Hodnoti se napt. program, forma, metody, obsah,

piinosy (takové hodnoceni je do zna¢né miry subjektivni);

b) vystupni testy zjist'uji ziskané znalosti a dovednosti. Mohou se porovnavat vysledky

pted vzdélavaci akei a po vzdélavaci akei (sestaveni testd je ndrocné);

€) hodnoceni vyuziti ziskanych poznatkil v praxi (rozpoznani zmén je obtizné, Casto

subjektivni, vyzaduje delsi dobu, je tfeba najit kritéria hodnoceni).
Definice vyhodnocovani vzdélavani

Proces vyhodnocovani vzdélavani definuje jako “ kazdy pokus ziskat informace (zpé&tnou
vazbu) o ucincich ur€itého vzdélavaciho programu a ocenit hodnotu tohoto vzdélavani
ve svétle této informace”. Vyhodnocovani vyuastuje do fizeni, tj. rozhodovani, zda mélo
dané vzdélavani smysl (pfedevsim z hlediska poméru naklada a piinosit), ¢i nikoliv, co
zlepsit, aby bylo nakladové efektivnéjsi. Vyhodnocovani je integralni soucasti vzdélavani.
Ve své nejhrubsi formé€ je to porovnavani cili (Zadouci chovani) s vysledky (vysledné
chovéani), odpovidajici na otazku, do jaké miry vzdélavani splnilo svilij ucel. Stanovovani
cili a metod meéteni vysledki je, nebo mélo by byt, podstatnou soucasti faze planovani

jakéhokoliv programu vzdélavani a rozvoje.

Urovné vyhodnocovani
Ctyii urovné vyhodnocovani vzdélavani: [1, str. 508]
Urovei 1. Reakce

Na této urovni se zkouma, jak ucastnici na toto vzdélavani reaguji. V tomto smyslu se tedy

zkouma spokojenost bezprostfedniho zdkaznika. Kroky pro hodnoceni reakci:
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urcete, co chcete zjistit,
vytvoite formulaf, ktery bude kvantifikovat reakce,
podnécujte ucastniky, aby napsali své pfipominky a navrhy,

zajistéte si, abyste ziskali odpovéd’ od vSech tcastniku,

vytvoite piijatelny standard,

>

>

>

>

» zajistéte si, abyste ziskali poctivé a upfimné odpovédi,

>

» posuzujte reakce ucastnikt podle téchto standardi a podniknéte vhodné kroky,
>

informujte o reakcich ucastnikl, pokud je to vhodné.
Uroven 2. Hodnoceni poznatki

Na této urovni se ziskdvaji informace o tom, do jaké miry byly splnény cile vzdélavani.
Je tieba zjistit, kolik znalosti si ucastnici osvojili, jaké dovednosti si osvojili nebo zlepsili
a do jaké miry se zménily jejich postoje v zddoucim sméru. Pokud je to mozné, mély by byt
pouzity testy organizované pred uskutecnénim programu a po ném — testy typu papir a tuz-

ka, ustni zkouska nebo testy vykonu (ukéazka prace).
Uroven 3. Hodnoceni chovéni

Na této urovni se hodnoti, do jaké miry se po navratu ucCastniki na pracovisté¢ zmeénilo
jejich chovani. Je tfteba odpovedét na otdzku, nakolik absolventi vzdélavani uplatiuji zis-
kané znalosti, dovednosti a postoje pii vykonu prace. V idedlnim ptipad¢ by toto hodnoceni
mélo prob&hnout pied vzdélavanim i1 po ném. Ale Gcastniklim by mél byt dan urcity Cas,
aby byli schopni své chovani pfi praci zménit. Hodnoceni by mélo posoudit, do jaké miry

bylo dosazeno cili vzdélavani tykajicich se zmén chovani a aplikace znalosti a dovednosti.
Uroven 4. Hodnoceni vysledkii

Jde o posledni troven hodnoceni a poskytuje zakladnu pro posouzeni prospéSnosti vzdéla-
vani z hlediska jeho nakladi. Cilem je urcit ptfidanou hodnotu program vzdélavani a rozvo-
je jak vyznamné piispély k zvySeni vykonu organizace oproti jeho pfedchozi urovni.

Hodnoceni musi byt zaloZeno na zkoumani pied vzdélavanim a po ném a musi ur€it miru,
v jaké byly dosazeny zakladni cile vzdélavani v oblastech, jako je pfirtstek prodeje, zvyse-

ni produktivity, snizeni poctu urazi nebo zvySeni spokojenosti zakazniki. Hodnoceni
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vysledkt je samoziejme snadnéjsi, 1ze-1i je kvantifikovat. AvSak neni vZdy snadné prokazat

miru pfinosu vzdélavani ke zlepSeni vysledkt a oddélit tento piinos od jinych ¢initeld.

Nektefi autofi obhajuji ndvratnost investic jako prostfedek hodnoceni celkového ucinku

vzdélavani na vykon organizace. Vypocitava se jako:

[Ptinos ze vzdélavani (K¢) — Naklady na vzdélavani (K¢)] x 100
Naklady na vzdé€lavani (K<)
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6 ROZVOJ PRACOVNIKU V ORGANIZACI

Pozadavky na znalosti a dovednosti pracovnika vV moderni spolecnosti se neustale méni
a pracovnik, aby mohl fungovat jako pracovni sila, musi své znalosti a dovednosti neustale
prohlubovat a rozsifovat. Zakladnim ptredpokladem uspésnosti v podnikani je flexibilita
a pripravenost na zmény. Flexibilitu vSak vytvaieji flexibilni pracovnické, ktefi jsou nejen
pripraveni na zménu, ale také akceptuji a podporuji ji. [10, str. 272] Programy vzdélavani
a rozvoje zahrnuji fadu aktivit, jejichz smyslem je informovat pracovniku o pravidlech
a postupech, formovat jejich kvalifikaci a rozvijet je pro potifeby budouciho povérovani
nemuze byt nikdy dostate¢né docenén. Ziskavani a vybér mohou sice piivést do organizace
dobré pracovniky, ale ti potiebuji orientaci a neustalé vzdélavani a rozvoj proto, aby byly
uspokojovany jejich potieby a soucasné aby bylo mozné dosahovat vyty¢enych cilii organi-
ni produktivity a konkurenceschopnosti organizacich. Vedouci spole¢nosti vénuji dnes
na trénink a rozvoj svych pracovniki 6-8 procent ptimych mzdovych nakladt a jejich
pracovnik® jim vénuji v priméru 40 hodin roéné. Ukolem manaZera je byt vnimavy vici
budoucim potiebam organizace i rozvojovym potiebam svych pracovnikid a v dialogu
s nimi stanovovat moznosti a sméry jejich profesionalniho i osobniho rozvoje. Vzdélavani
a rozvoj pracovnikd je pomoci organizaci, jejim manazerim a pracovnikim efektivnéji
konkurovat - zlepSovat sluzby zakaznikim, zvySovat kvalitu vyrobki a sluzeb
a podporovat rust produktivity, a to v soucasnosti i v budoucnosti. [13, str. 165] Rozvoj
pracovnik je v podstaté vzdélavani, které pfipravuje pracovnika na §irSi pracovni tkoly,
nez jaké od né&j pozaduje jeho soucasné pracovni misto, univerzalizuje a flexibilizuje jej,
poskytuje mu Sir$i rozhled a v neposledni fad¢ formuje jeho osobnost, jeho chovani. Nesmi
se zapominat na to, Ze organizovanym ¢i alesponl usnadiltovanym vzdélavanim pracovnikl
ptispiva organizace ke zvySovani jejich konkurenceschopnosti na trhu prace, K jejich
zameéstnatelnosti v organizaci i mimo ni, K jejich personalnimu a kone¢né i socialnimu
rozvoji, ke zvySovani jejich zivotni urovnég, nebot’ kvalifikovanéjsi pracovnik podava lepsi
nizaci ve svété, vcetné docela malych podniki, vénuji rozvoji svych pracovniki stale veétsi
pozornost a stale vice prostfedkd. [9, str. 151] Reaguji tak pfedev§im na obtiZnost nalézt

na trhu prace kvalifikované a vysoce kvalifikované pracovniky, pracovniky Siroce pouzi-
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telné a pripravené na zmény. Snazi se vSak timto zptiisobem snizit i nebezpeci fluktu-
ace. V neposledni fadé roste vyznam rozvoje pracovniki i v souvislosti s rostoucim dura-

zem na mezilidské vztahy a tymovou praci.
Role manazera v procesu vzdélavani a rozvoje pracovniki v organizaci:

» role navrhovateli anebo schvalovatelt — kdy na zakladé zjisténi (diagnozy) a analyzy
vzdélavacich potieb urcuji (navrhuji) nebo schvaluji plany vzdélavani a rozvoje svych

podiizenych (spolupracovniki) na nasledujici obdobi,
» role tvirca vzdélavacich akcei (programuti nebo kurzl) a pfipadné takeé jejich,
» role lektora (8kolitelt nebo trenért) a u modernich praktickych metod vzdélavani také,

» role kouc¢t, mentord, tutor nebo konzultantd (viz metody vzdélavani uplatiiované

V podnikovém vzdélavani),
» role ucastnika vzdélavacich akci,
» role hodnotiteld — at’ uz z pozice:
1. pozice tviirce akci nebo vzdélavatele (veetné sebehodnoticich aktivit),

2. pozice navrhovatele nebo schvalovatele (vyhodnoceni ucinnosti vzdélavaci akce
pro jejiho absolventa, tj. v tomto ptipad¢ podfizeného, z hlediska zmén v jeho chova-
ni v souladu s dohodnutym zadmérem a cilem vzdé€lavaci akce a s posouzenim efekti

vzdé¢lavaci akce pro organizace),

3. pozice ucastnika (na urovni spokojenosti az zmén v pracovnim chovani) —

viz. urovné hodnoceni efektivity podnikového vzdélavani.[12, str. 99]

6.1 Plianovani osobniho rozvoje pracovnikii

Plan osobniho rozvoje pracovnika je jasny prehled Cinnosti, ktery mtize zahrnovat formalni
vzdelavani, samostatné vzdélavani, distanéni vzdélavani, praci na projektech, Ucast
na stazich, a dal$i ¢innosti smétuji k rozsifeni znalosti a k rozvoji dovednosti (obecné
k rozvoji zpusobilosti pracovnika). Cilem planu osobniho rozvoje pracovnika je definovat
¢innosti, které zajisti rozSifeni znalosti a dovednosti potfebnych pro zlepSeni vykonu

pracovnika a pro mozny budouci pohyb v ramci kariéry pracovnika. [2, str. 970]
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Sestavovani planu osobniho rozvoje pracovnika

Na sestavovani planu osobniho rozvoje jednotlivych pracovnikii se podili jejich vedouci
spolecné s persondlnim utvarem. Vedouci pracovnici navrhuji moznosti rozvoje pracovni-
ki zejména na zaklad¢ vysledkt hodnoceni zptsobilosti pracovniki. U vedoucich pracov-
nikl a manazeru se o¢ekava, ze se budou aktivné podilet na sestavovani svych plani osob-
niho rozvoje. To znamena, ze vedouci pracovnici musi citit zodpovédnost za vlastni roz-
VOj. Postup sestavovani planu osobniho rozvoje pracovnika lze charakterizovat tii kroky:
[11, str. 144]

1) Identifikace a analyza potieb rozvoje pracovnika.
Pti identifikaci potieb rozvoje pracovnika Se vychazi:

Z hodnoceni zpiisobilosti pracovnika,
z nutnych Skoleni, ktera musi pracovnik pravideln¢ (periodicky) absolvovat,

Z potfeb organizace (napi. nove zavadéné technologie a postupy),

YV V VYV V

Z oCekavaného presunu na jiné pracovisté nebo na jinou pracovni funkci

(napt. postup v ramci kariéry), a dalsi.
2) Stanoveni cilii rozvoje pracovnika, které maji byt naplnény.
Mezi tyto cile miZe patfit:

zlepSovani vykont pracovnika,
pfesun na jinou funkei,

zmény technologii a postupt,

vV V V V

zdokonaleni nékterych dovednosti, a dalsi.

3) Stanoveni naplnée a formy rozvoje pracovnika, popripadé casovy plan c¢innosti souviseji-

cich s rozvojem pracovnika.
Mezi hlavni formy rozvoje pracovnika patfi:

» vzdélavaci kurzy a skoleni,

» domaci i zahrani¢ni staze,
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» ucast na konferencich oboru blizkého pracovnika (hlavné u vedoucich pracovnik,
kde to zaroven muze slouzit k prezentaci organizace),

» poradenska a konzultacni ¢innost, napf. otevirani novych zavodi nebo provozu
V ramci organizace,

» sebevzdélavani, napt. studium cizich jazyka.

U nékterych forem rozvoje pracovnika lze stanovit ¢asovy plan (termin a délku ¢innosti
souvisejicich s rozvojem pracovnika). Zejména to mohou byt staZze nebo poradenska
a konzultacni ¢innost. U klasickych vzdélavacich kurzl a skoleni je to obtizné&jsi, nebot’

to ve velké mite zavisi na povéiené vzdeélavaci instituci.
Pti sestavovani planu osobniho rozvoje pracovnika je nutné zvazit:

» zda je zvolena forma rozvoje pracovnika realizovatelna, zda napiiklad existuje
moznost zahrani¢ni stdze u organizace podobného zaméteni,

» zda ma pro pracovnika vyznam, zda napiiklad pracovnik neodejde do dichodu,
pracovnice na mateiskou dovolenou, nebo zda neprobéhnou organiza¢ni zmény,
které¢ ovlivni existenci dané pracovni funkce, apod.,

» zda jsou potiebné finanéni prostfedky na rozvoj pracovnika,

» Casové moznosti pracovnika (je nutné zvazit, zda v piipad¢, ze bude vzdélavani
probihat v ramci pracovni doby, bude mit organizace za daného pracovnika odpo-
vidajici nahradu; u dlouhodobych stdzi je nutné brat v tvahu rodinné divody,

apod.).
Kontrola dodrZovani planu osobniho rozvoje

Na dodrZovani planu osobniho rozvoje jednotlivymi pracovniky by mél dohliZet jejich
vedouci. Ten by mél také provadét upravu planu dle potieb a pozadavkl pracovnika, orga-
nizace, popitipad¢ vzdélavacich instituci. V pfipadé neplnéni planu osobniho rozvoje
ze strany pracovnika, navrhuje vedouci pracovnika patficnd opatieni (kraceni odmény,
ptefazeni na méné kvalifikovanou praci, rozvazani pracovniho poméru). [17] Plan osobni-
ho rozvoje pracovnika je dilezitym podkladem pro sestavovani celkového plant vzdelava-

ni organizace.
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6.2 Rizeni kariéry

Pojmem kariéra se bézn¢ oznacuje ta ¢ast zivotni drahy pracovnika, ktera je spojena s jeho
pracovnimi aktivitami a s jeho zarazenim do ¢innosti (procesii) organizace nebo vice orga-
nizaci, respektive s jeho praci pro takové organizace. V této souvislosti se proto hovofi také
o pracovni kariéfe a obvykle se ztotoziiuje s pracovnim postupem, nejcastéji vzhiru
ve vertikdlnim sméru. Takova donedavna typickd kariéra souvisi s praci pro organizaci
s “pyramidalnim* uspofadanim organizacni struktury (vicestupiiové organizacni hierar-
chie). Jak jiz bylo vySe naznaceno, tyka se tento typ rozvoje jen urcitych skupin pracovnikli
a stim, jak se méni strategické zaméfeni i vécné (strukturalni) uspotfadani organizaci, je
stale vétsi diraz kladen také na horizontalni rozvoj pracovniki, respektive na obohacovani
a rozSifovani jejich prace a na rozvoj jejich rozhodovacich kompetenci (v obou uvedenych
vyznamech). V takovych organizacich jsou pak pracovnici obecné vedeni K vEétsi mife
samostatnosti v mysleni i konani a zaroven s tim také k vyuzivani vSestranné vyhodné

tymové spoluprace.

V obou naznacenych piipadech (vertikdlni anebo horizontalni smér) se rozvoj kariéry usku-

tecnuje za soucinnosti dvou jeho slozek:

1. Planovani kariéry- v némzZ se jedna spiSe o aktivitu jednotlivce, sméfujici k nalezeni
,»vlastni cesty Zivotem* a uskute¢néni z toho vyplyvajicich kroki: tato aktivita, respek-
tive jeji konkrétni naplilovani miiZze byt podpofeno organizaci.

2. Rizeni kariéry — umoznuje pracovnikovi rozvinout jeho potencial.

Rozvoj profesni kariéry tak lze nazirat jak v kontextu jednotlivce, ktery na zékladé svych
osobnich motivll (z4jmu, preferenci, potfeb) a hodnot, ale také svych schopnosti (talentu
nebo nadani) planuje svoji kariéru u urcitych typl profesi, respektive ve spojeni s urcitymi

organizacemi. Cile fizeni kariéry:

a) Na urovni jednotlivce — rozvoj pracovni motivace pracovnikd, kteti mohou dobfte
odhadovat svoji ,, perspektivu v organizaci a cilevédomé se soustiedit na rozvoj
osobniho (lidského) potencialu,

b) Na trovni organizaci — trvaly rozvoj jejiho ,, lidského kapitalu® a zajisténi kontinui-
ty fidicich procest (planovanim a zajistovanim nastupnictvi v manazerskych funk-

cich). [12, str. 98]



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni

36

II. PRAKTICKA CAST
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7 CHARAKTERISTIKA ORGANIZACE

Nazev subjektu: HKU s.r.0.
ICO: 2776022

Sidlo: Ulaanbaatar, Mongolsko

7.1 Predstaveni spole¢nosti

HKU s.r.0. je dcefinou spolecnosti organizace Makh- impex, jednoho z nejvétsich mongol-
skych vyrobci masnych vyrobkl a konzerv, ktera se nachdzi v Ulaanbaataru Mongolsku.
Spolecnost je jiz vice nez 65 let tradi¢nim vyrobcem a dodavatelem Sirokého sortimentu

masnych vyrobka a konzerv.

Spole¢nost HKU patii mezi pfedni producenty trvanlivych masnych vyrobkt v Mongolsku.

V soucasnosti zaméstnava 130 zaméstnancl a rocni objem vyroby piekracuje 7200 tun.

K velmi oblibenym salamim se fadi Niislel, Ayanchin a Zochid. Jde o vyrobky, které jsou
znamé na mongolském trhu fadu let a po celou dlouhou dobu zaznamenavaji vysokou

prodejnost.

Kvalita produkti znacky je zajisténa dodrzovanim dvou hlavnich zasad. Prvni zasadou
je nakup vybrané suroviny, tj. masa a kofeni, druhou potom zpracovani suroviny na finalni
vyrobky. Rozhodujici surovinou pro produkty znacky je vepfové libové maso a sédlo,
vV mensi mife 1 maso hovézi. Dodana surovina musi spliiovat pfedepsana kritéria, pfi jejim
nedodrZeni se thned vraci zpét dodavateli. Zasady jsou zakotveny v systému managementu
jakosti dle CSN EN ISO 9001:2001. Spole&nost splnila kritéria pro udéleni tohoto systému
v roce 2005.

Zpracovani surovin na salamové dilo, jeho plnéni do obalovych stfev a dalSi oSetieni
(tepelny ohfev a nésledné zrani, nebo fermentace a nésledné zrani) probihd na strojich
a zafizenich pfevazné némeckého 1 rakouského ptivodu, jejichz Spickova kvalita je spolu
s vychovanym a zkuSenym personalem zarukou jakosti findlnich masnych produkti. Samo-
ziejmosti je pravidelna kontrola organoleptickych vlastnosti polotovart i hotovych vyrobku
doplnénd pravidelnym mikrobiologickym chemickym vySetienim v akreditovanych

laboratofich.
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Vysoka kvalita vyrobktli znacky byla jiz mnohokrat prokdzana na mezinarodnich soutézich
v ramci EU. Pravidelné ziskava spole¢nost ocenéni na soutézich v mongolském veletrhu
(naposled v roce 2005 - tfi medaile), uspéchem byla také jedna stiibrna medaile
v roce 2006.

Spolec¢nost jiz dlouhou dobu zamyslela vytvorit obchodni znacku pro své vyrobky. Znacku,
kterd by na trhu znamenala pojem pro kvalitni produkty. Zarovenn znacku, kterou
si zakaznici budou dobfe pamatovat a jejiz logo bude nepichlédnutelné. Neni snadné tako-
vou znacku vymyslet a stvofit. Pro vyrobky, které maji ve organizaci témét pétadvacetile-
tou tradici a jejichz rozvoji se poslednich deset let intenzivné vénovali. Investice do budo-

vani novych kapacit a modernizace strojového vybaveni ptinesly své ovoce.

7.2 Historie spole¢nosti

HKU s.r.0. byla zalozena v roce 1946 a vyrabéla své vyrobky jako pobocka Makh-impex
a.s. a do roku 1990 bylo jedinou spole¢nosti, ktera uvedené vyrobky vyrabéla. V roce 1968
doslo pomoci byvalé Némecké demokratické republiky k ekonomické rekonstrukei.
Spole¢nost bylo schopna vyrabét 15-20 tun salamu za den, 30-40 tisic kusi konzerv za den.
V srpnu roku 1999 spole¢nost piesla do soukromych rukou. Po privatizaci se objevily

problémy spojené se zménou vyrobkd, bylo tieba branit se konkurenci na trhu.

Kvili ochrané spotiebitelnych prav pouzivali nejlepsi technologii. Na kazdoro¢né se kona-
jici vystavbé Ulaanbaatar spolecnik ziskali v roce 2000 “Ulaanbaatar” uzené salam bron-
zovou medaili, v roce 2001 “Tajga” klobasa zlata medaile. HKU s.r.0. od 1. 3. 2004 zacala
vyrabét samostatnou ¢innosti rizné potravinaiské vyrobky, tj. salamy, masné vyrobky atd.
V roce 2004 “Turisticky” polouzeny salam se vyznamenal jako nejleps$i salam roku “potra-

vinafské spolecnosti 2005¢.
HKU s.r.0. je na stejné rovinné Makh-impex a.s. ve vnitinich trzich v té spole¢nosti.

Cilem je na jedné stran¢ ve vnitinich trzich rozsifit svou vyrobu a prodej, na druhé strané

umoznit samostatnost veskeré vyroby a zvysit zisk.

V srpnu roku 2007 HKU s.r.0. doslo k rekonstrukci zafizeni svétové vyznamné potravinar-
ské firmy, tj. Rakousko, Némecko, LASKA, BASTRAMAT, TIPPER TIE, WEBOMATIC,
VEMAG.
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V roce 2010 spolecnost poprvé zahajila novou vyrobu, tj. rizné masné polotovary a nova

vyroba mas, tim uvolnili nové pracovni mista. Vyrobili nové vyrobky” NUUDEL”.
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Obr. 4. Organizac¢ni struktura HKU s.r.o. Veterinafi
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8 STRATEGIE V OBLASTI LIDSKYCH ZDROJU

Vedeni spole¢nosti planuje zpracovani osobniho rozvojového planu pro kazdého jednotli-
vého zaméstnance. Plan bude obsahovat v prvni fad¢ odborny rozvoj. Tato Cast planu se
bude u riznych zaméstnanct lisit podle jejich postaveni ve spolecnosti. Dalsim bodem
bude rozvoj komunika¢nich dovednosti, které tvoii zasadni pifedpoklad pro Gspésnou ¢in-
nost poradce. Kromé téchto dvou oblasti se plan bude zamétovat také na rozvoj jazyko-
vych znalosti. Vedle planti osobniho rozvoje bude kladen velky diraz také na prepracovani
motivacniho systému zaméstnanct z diivodu zmény danovych zdkond a zadkoni v oblasti
socialniho a zdravotniho pojisténi. Pfedpoklada se, ze tento systém bude i nadale realizo-
van formou cafeteria systému, kdy si zaméstnanci do urcité vySe bonusi mohou vybrat
z tfady riiznych benefitd. MoZnost Cerpani riznych benefitl bude stale navdzana na plnéni

cili spole¢nosti.
Rozvoj lidskych zdroji

Ve spolecnosti je zfejma snaha o planovani budouci potfeby lidskych zdroji, a to jak
novych zameéstnanct, tak zvySovani a rozsifovani kvalifikace téch stavajicich. Do tvahy se

berou nasledujici kritéria:

» predpokladany vyvoj v danych oborech,
» perspektiva jednotlivych obort,
» vliv domacich i zahrani¢nich organizaci — konkurentt i zakaznikd,

» 0s0bni Zivot zaméstnancl (Zeny odchazeji na matefskou dovolenou).

Vedeni se snazi zajistovat lidské zdroje v dostate¢ném poctu a vhodném slozeni s perspek-
tivou 3-5 let. V soucasné dobé se ve spole¢nosti vyskytl navrh na zavedeni ,,firemni Skol-
ky“, kterd by umoZnila matkdm nastoupit brzy po porodu opét do prace. Cilem tohoto
navrhu je, aby neztratily zru¢nost a moderni technologie v oboru, coz by znamenalo konec
jejich kariéry.

Organizacni rozvoj a rozvoj jednotlivce

V dnesni dobé¢ se stavaji informace, znalosti a vzdélani rozhodujicimi faktory uspéchu
organizace. Proto je nezbytné znalosti efektivné generovat, fidit a zajistit jejich pfenos
do mist, kde jich Ize nejlépe vyuzit. To je nejlépe zajisténo v prostiedi takové podnikové

kultury, ktera je zaloZena na sdileni znalosti a permanentnim uceni.
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Strategie diferenciace a integrace

Spolecnost vyuziva obé¢ strategie, ale vice se zaméfuje na strategii diferenciace. VSichni
zameéstnanci maji moznost zucastnit se jimi zvolenych vzdé€lavacich a rozvojovych aktivit.
Kazdou tcast v§ak musi schvalit vedeni spole¢nosti. To bere v uvahu piedevsim souvislost
navrhovaného Skoleni s pracovni naplni jednotlivého zaméstnance. Kazdy zaméstnanec je

rozvijen podle své pozice ve spolecnosti.
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9 VZDELAVANI A ROZVOJ

Této Cinnosti se vedeni spolecnosti snazi vénovat velkou pozornost. Diivodem je skutec-
nost, ze nedostateCny zajem by mohl vést az k existencnim potizim spolecnosti. Uspéch

poradenské spolecnosti stoji a pada s kvalitou jejich zaméstnanct.

Ve spolecnosti neni vytvoien presn¢ definovany adaptacni program pro nové piichozi
zaméstnance. Nového zaméstnance dostane ,,na starost jeden ze stavajicich poradcii -
supervisor — podle odborného zaméieni. Jeho tkolem je ukazat novému zaméstnanci ves-
keré Cinnosti spojené s jeho pracovni pozici a zaucit ho. V prvni fazi tohoto adaptacniho
procesu pracuje novy zaméestnanec pouze na ukolech v sidle spolecnosti a veskeré vystupy
své prace predklada ke kontrole svému supervisorovi. Ve druhé fazi, ktera ptichazi vétsi-
nou po nékolika mésicich, zatne novy zaméstnanec dochazet se svym supervisorem
ke klientiim a poméha mu i s praci ,,v terénu. Béhem této faze jiz supervisor dava novému

v

zaméstnanci stale komplexnégjsi ukoly, aby ho postupné ptivedl ke zcela samostatné praci.

ZkuSenost ukézala, ze cely tento proces trva vétSinou piiblizné 2-3 roky. Teprve poté je
novému zaméstnanci umoznéno pracovat na jednotlivych projektech zcela samostatné a to
jesté za podminky, Ze uz minimalné jeden rok pomaha svému supervisorovi s praci u klien-

ta, které nasledné dostane na starost.

Jednotlivi zaméstnanci jsou vedeni k tomu, aby zvySovali svoji odbornou zpusobilost
a rozvijeli se 1 v dalSich oblastech souvisejicich s vykonem povolani. Vzdélavani a rozvoj
jsou v soucasné dobé dobrovolnou zalezitosti, které se zaméstnanci mohou a nemusi ucast-
nit dle vlastni vile. Vedeni se snazi smétovat jednotlivé zaméstnance podle piedpoklada-
ného vyvoje spolecnosti a potieb zdkaznikd neustale k dalSimu vzdélavani. V soucasné

dobé vice nez polovina zaméstnancii vedle zaméstnani studuje na odbornych Skoléch.

Jiz dels§i dobu vSak vedeni sleduje pokles zdjmu a ochoty se dale vzdélavat a rozvijet.
Z tohoto divodu bylo rozhodnuto o zpracovani plani osobniho rozvoje pro vSechny

zaméstnance, na jejichz plnéni bude jako motivacni Cinitel navazana i ¢ast mzdy.

Rozhodovani o vzdéldvacim programu, kterého se zaméstnanci zucastni na podnikové
naklady, je zélezitosti vedeni spoleCnosti. Navrh vSak muze pfinést kterykoliv

zameéstnanec.
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Diive se zaméstnanci pomérné hodné angazovali ve vyhleddvani moznosti svého dalSiho
rozvoje, v posledni dobé vsak tato aktivita zejména u dlouholetych zaméstnanct vyrazné
poklesla. Vedeni sleduje veskeré navrhy kurzt a hlavné lektory, kteti maji tyto kurzy vést.
Vzhledem k mnohaletému plsobeni v oboru jsou jiz znami lektofi, kteti maji zajimavé

a ptinosné kurzy. Na tyto kurzy jsou zaméstnanci vysilani pravidelné.

V soucasné dob¢ se vzdélavani a rozvoj zaméstnanct orientuje pouze na odbornou stranku
kazdého zaméstnance. Vedouci jednotlivych sekci vSak vzhledem k nové pracovni pozici
maji zjem spise o rozvoj tzv. manazerskych dovednosti, ve kterych vidi své nejvétsi nedo-

statky.
V HKU s.r.0. je zaméstnano 130 zaméstnanci. Jsou rozdéleni do tii oddéleni:

» oddéleni marketingu,
» oddéleni lidskych zdrojii,

> oddéleni financi.

Celkovy pocet zaméstnancii se pohybuje mezi 125 az 135 zaméstnanci. Struktura zamést-
nanci podle véku, kvalifikace a pohlavi, zjisténi pfesnych udajii bylo ¢asové velice naroc-
nou zalezitosti. Pro ucely této bakalarské prace bylo proto umoznéno personalni manazer-
kou nahlédnout do internich material, odkud byly zjiStény pfibliZzné informace tykajici

se véku a struktury zaméstnancii z hlediska zastoupeni muzi a Zen:

» Struktura zaméstnanct dle véku — priméma hodnota véku zaméstnancd
v Mongolsku se pohybuje mezi 30 — 40 lety.

» Struktura zaméstnancu dle pohlavi — z celkového pohledu na spoleénost lze fici,
Ze muZzi jsou zastoupeni v pirevaze, v relativnim vyjadieni se jednd o 58% muzl

a42% zen.

Mira fluktuace zaméstnancu se ro¢né pohybuje pramérné okolo 8 %.[19]

9.1 Systém podnikového vzdélavani ve spole¢nosti HKU s.r.o.

Spolecnost nema v soucasné dob¢ pftili§ zabéhnuty systém podnikového vzdélavani, tento
systém je na zacatku svého vyvoje. Proto je zapotiebi se zaméfit na problematiku zavadeéni

systému podnikového vzdelavani ve spolecnosti.
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Spolecnost si uvédomuje vyznam podnikového vzdélavani a ptikladd mu vysoky vyznam.
Toto tvrzeni je podlozeno naklady, které spolecnost na vzdélavani svych zaméstnanct

vynaklada.

Pro porovnani planovaného a skute¢ného stavu vzdélavani zameéstnanci ve spolecnosti byl
proveden ve spolupréci s persondlni manazerkou prizkum preferenci zaméstnancti ohledné

podnikového vzdélavani ve spole¢nosti HKU s.r.o.

Setteni probéhlo na zakladé peélivé sestavené¢ho dotazniku (viz piiloha ¢. 1). Cilem dotaz-
niku je zjistit, zda maji zaméstnanci zajem o vzdélavani v organizaci, popft. jaké metody by

upiednostiiovali a povazovali za efektivni. Dotaznik se sklada z dvanacti otazek.

Dotazovani bylo provedeno na vzorku 130 zaméstnanct. Navratnost vyplnénych dotaznikt
vSak byla necelych 37%, v absolutnim vyjadfeni bylo tedy pouze 20 dotaznikli vraceno.
Nizkd névratnost byla zptsobena jist¢ vice faktory. Jednim z nich muze byt pfiliSna
pracovni vytiZzenost, nezdjem o dany dotaznik ¢i neochota vyplnény dotaznik odevzdat.
I ptesto, ze navratnost nebyla 100%, 1ze z daného vzorku vysledovat urcité trendy a zaji-

maveé poznatky.

9.2 Identifikace potieby vzdélavani

Zakladni tvahou, kterd musi predchédzet vS§em ostatnim ¢innostem, je jak potiebu vzdéla-
vani ve spolecnosti identifikovat. Spolecnost HKU s.r.o. identifikuje potiebu vzdélavani

zamé&stnancl na zaklad¢ jejich hodnoceni, a to pomoci dvou zékladnich pohledi:

» pohled individualni,

» pohled z hlediska strategie spole¢nosti.

Pohled individualni je zaloZen pfedevs§im na praci vedouciho manaZera. Vedouci manazer
hodnoti své podfizené zaméstnance, vede s nimi rozhovory, vnima jejich praci a odbornou
zpusobilost. Na zakladé hodnoceni od vedouciho manaZera je vypracovan kazdému
zamé&stnanci individualni rozvojovy plan, ktery mé poslouzit jako vhodné voditko

pro dovzdélani daného zaméstnance v oblasti, ve které byly nalezeny jeho slabé stranky.

Rozvojovy plan neni zaleZitosti jedné prednasky ¢i jednoho Skoleni. Naopak, jedna
se 0 soustavu vzdélavacich aktivit, které musi dany zaméstnanec absolvovat a postupné
se timto zpisobem ucit novym znalostem, danym dovednostem a potfebnym zkuSenostem,

které bude v budoucnu v redlné praxi uplatiovat. Nékteré programy maji trvani az jeden
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rok, po jejich absolvovani je zaméstnanec kvalifika¢né vyborné vybaven pro vykonavani

sveé prace.

Zatimco v individualnim pohledu je pozornost zamétena piredevsim na hodnoceni manaze-
ra, ve druhém pohledu, ktery se tyka hlediska strategie spolecnosti, je kladen diraz piimo
na zaméstnance. Pomoci dotazniki jsou zaméstnanctim kladeny otazky a dotazy, které jsou
sestaveny pravé tak, aby bylo mozné zjistit, kde maji zaméstnanci své nedostatky a nasled-
n¢ doslo k jejich odstranéni a doplnéni znalosti na potfebnou troven, kterd jim umoziuje

vykondvat jejich praci na pozadované trovni.

Po vyhodnoceni obou pohledt pro identifikaci potieby vzdélavani jsou vybrani konkrétni
zaméstnanci, u kterych vyvstava potieba se vzdélavat. Lze fici, ze timto zpusobem
je umoznovano vzdélavani ,,na miru®. Tito zaméstnanci jsou nasledné rozdé€leni podle roz-
vojovych potieb a vzdélavani v danych skupindch. Je samoziejmé dilezité zaméstnance

informovat o nutnosti se vzdélavat, coz je v kompetenci nadiizeného manazera.

Spolecnost HKU s.r.0. se vSak stavi kladn€ i k prubéznému vzdélavani. Dalo by se fici,

ze vzdélavan by mél byt kazdy, a to nejlépe pii kazd¢ prilezitosti.

9.3 Nejefektivnéjsi metody vzdélavani

Z interview s persondlni manazerkou pro vzdélavani a rozvoj vyplyva, Ze ve Spolecnosti
HKU s.r.0. jsou nejefektivnéjsimi metodami vzdélavani metody ,,0n the job*. Tedy metody
vzdélavani pouzivané pii kazdodenni praxi, pfi nichz dochdzi k intenzivnimu kontaktu
mezi vzdélavanym zaméstnancem a nadfizenym vzdélavatelem. Tyto metody vyzaduji
individualni pfistup a buduji pozitivni vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem. Z metod

,,0Nn the job* jsou ve spole¢nosti preferovany piedevs§im tyto metody:

» coaching (koucovani),
stinovani manazera,
workshop,

asistovani,

instruktaz,

YV V V V V

zpétnd vazba.

Ve spole¢nosti HKU s.r.0. nejsou soucasti vzdélavani samoziejmé pouze metody vyuziva-

né na pracovisti, tedy metody nazyvané ,,on the job*, ale také metody vzdélavani pouzivané
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mimo pracovisté. Tyto metody se nazyvaji ,,0ff the job*, o tyto metody se zajimavaji nejvi-

ce podtizeni zaméstnanci. Z téchto metod jsou ve spole¢nosti HKU s.r.0. preferovany:

> trénink,
» staz v zahrani¢ni pobocce,
» konference,

» prednaska.

O jaké metody vzdé&lavani jevi zamé&stnanci skute¢né nejvétsi zajem, vyplyva z dotazniko-
vého Setfeni. Zajimavym pohledem na tuto problematiku je jist¢ jak zdjem o jednotlivé
metody vzdélavani v ramci danych oddéleni, tak celkové vyhodnoceni nejvice preferova-
nych metod vzdélavani bez pouziti tfidéni zaméstnanct dle urcitych kriterii. Jako prvni je

uvedeno vyhodnoceni preferovanych metod vzdélavani v ramci oddéleni.

100% — — —
90%

80%

70% prednaska
60% M zpétna vazha
50% M asistovani
40% mtrénink

30% W staz

20% B koucovani
10%

0%
finance HR marketing

Obr. 5. Preferované metody vzdélavani v ramci oddéleni ve spole¢nosti

Kazdé oddéleni ve spolecnosti se zabyva jinou problematikou, ndpli jejich prace se samo-
ziejme také 1i8i. I presto, ze se jedna o oddéleni v ramci jedné spole¢nosti, kazdé ma svij
specificky rytmus. Kazdé oddéleni dava prednost jinym metoddm vzdélavani, nepanuje zde
V ramci organizaci jednotny ndzor na nejefektivnéj$i metodu vzdélavani. Ze Sesti metod,
které byly zaméstnanclim nabidnuty, byly vybrany pouze tfi st€Zejni metody, které dané
oddéleni povazuje za podstatné. Vybér tii metod byl proveden piedev§sim z divodu

prehlednosti a také proto, aby nedoslo k zahlceni daty.
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Odd¢leni financi poklada za nejucinnéjsi metody staz a trénink, dale pak metody prednaska

a asistovani manazeru, za podstatnou je povazovana také metoda koucovani.

Odd¢leni lidskych zdroju povazuje za stejné dilezité metody prednasek, asistovani
a tréninkd, na druhé misto byla zvolena metoda koucovani a zpétna vazba a tieti nejucin-

néjsi metodou se stala staz.

V oddéleni marketingu panuje vétsi shoda mezi zaméstnanci ohledné predstavy o vzdéla-
vani, 1ze zde vysledovat tfi metody, kterym je piikladan nejvétsi daraz. Nejvice preferova-
nou metodou je trénink, na druhém misté se jedna o staz v zahrani¢ni a tfeti metodu repre-

zentuje koucovani.

Z celkového hlediska, tedy bez tfidéni zaméstnancti podle oddéleni, veku ¢i jinych kriterii,
preferuji zaméstnanci jako nejoblibenéjsi metodu vzdélavani formu Skoleni. I presto, ze je
tato forma vzdélavani nejvice preferovana, existuji skutecnosti, které je zapotiebi na Skole-
ni zlepsit, aby tato metoda byla efektivni. Z provedené¢ho prizkumu vyplyvaji stiznosti

zaméstnancl na nasledujici skute¢nosti:

» Skoleni se n¢kdy jevi pouze jako teorie neuplatnitelna v praxi,
» stiznosti na nedostate¢nou ptipravu lektora,

» nevyhovujici technické vybaveni,
>

jednostranny ptistup nedavajici zpétnou vazbu.

Vyse zminéné vytky nejsou automatickou soucésti kazdého Skoleni, jednd se pouze
0 obcasné chyby, kterych se skolitelé dopoustéji. O tom sveédci i fakt, Zze forma skoleni je
nejoblibengjsi metodou vzdélavani. Je vSak zapotiebi vénovat témto skuteénostem vycha-
zejicim pfimo od zaméstnancti pozornost a snazit se je odstranit. Ve vysledku tak bude
dosazeno spokojenosti na obou stranach, tedy jak na strané zaméstnanct, tak na strané

zaméstnavatele.

9.4 Planovani vzdélavani zaméstnancu ve spole¢nosti

Jak Casto vzdélavani zaméstnancl ve spolecnosti HKU s.r.o. provadét, nelze jednoznacné
urcit. Idealnim ptipadem je situace, kdy vzdélavani zaméstnancl probihd kazdy den
na pracovisti. Tato pfedstava se stava skutecnosti pouze v pripadé, kdy jsou ve spolecnosti
zaméstnani opravdu vysoce kvalifikovani manaZzeti s velkou chuti do své prace a pfiroze-

nym talentem vést své podiizené. Takovy manaZer jde svym podiizenym piikladem, vede
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je a tak na né€ kladné ptisobi v pribéhu kazdého pracovniho dne. Tato mozZnost je vSak
opravdu tou idealni alternativou, ktera mize nastat. Pii vzdélavani zalezi na individualnich
potiebach kazdého zaméstnance, nelze fici konkrétné, ze vSichni zaméstnanci z odd¢€leni
marketingu kazdé tfi mésice, zaméstnanci z oddéleni financi kazdy pil rok apod. Takto to
v praxi nefunguje. Kazdy zaméstnanec méa uréen svij individudlni plan rozvojovych
potfeb, na kterém se v prubéhu roku plynule pracuje (viz kapitola Identifikace potieby
vzdélavani). Stejné uvahy se nabizeji pii feSeni periodického vzdélavani ve spolecnosti
HKU s.r.0. Spole¢nost nevyuziva periodického vzdélavani, protoze tato metoda nevyhovu-
je podminkdm ve spolecnosti. Nelze stanovit pfesné terminy pro vzdélavani danych
zaméstnanct, jelikoz rozvojové potieby zaméstnancti nejsou diktovany ¢asem ¢i presnymi
terminy, ale vzdy udavaji rytmus jejich individualni potfeby. Otazka, ktera v souvislosti
s planovanim vzdélavani spociva v tom, zda vzdé¢lavat, kdyz je potieba nebo vzdélavat
podle potieby rozsifovani kvalifikace zaméstnancli. Spolecnost HKU s.r.0. se stavi k této
otazce kladné z obou pohled. Zaméstnanci jsou vzdélavani ve chvili, kdy je u nich zjisté-
na ur€itd slaba stranka, neznalost dané problematiky, ale kladen diraz je i na preventivni
pribézné vzdélavani, neustdlé zdokonalovani zaméstnanct, které jim umoznuje profesni
rist v ramci organizaci a zaroven umoziuje spolecnosti drzet krok s konkurenénim
prostiedim. Jak ¢asto jsou zaméstnanci danych odd€leni ochotni se ti¢astnit dalsiho odbor-

ného vzdélavani (absolvovat Skoleni ¢i jiné vzdélavaci aktivity) vyplyva z obrazku ¢islo 6.
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70% -
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20% | m kazdy pul rok

30% . W kazdé 3 mésice
20% -

10% -
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Obr. 6. Ochota zaméstnancti vzdélavat se dle danych oddéleni ve spole¢nosti
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Jak uz bylo zminéno vySe, zamé&stnanci spolecnosti HKU s.r.0. si jsou velice dobie védomi
potieby neustalého vzdelavani. Je vsak také otazkou, jak Casto dané vzdélavani podstoupit.
Dotazovanym zaméstnanciim byla nabidnuta ctyfstupfiova Skala hodnoceni. Nejnizsi moz-
ny interval vzdélavani byl nabidnut kazdé tii mésice, dale kazdy pul rok, tfeti moznost
predstavovala kazdy rok a jako nejSirsi interval bylo nabidnuto vzdélavani po vice nez

roce. Vysledky, které byly diky této zavislosti zjistény 1ze hodnotit jako velice pfiznivé.

Opakovanou potiebu vzdélavani povazuji za dileZitou nejvice zaméstnanci z oddéleni lid-
skych zdrojt, zde je celych 60 % zaméstnancii ochotno vzdélavat se kazdé tii meésice.
V oddéleni marketingu panuje piesné polovicni shoda zaméstnancii. Jedna polovina citi
potiebu vzdélavat se kazdého pil roku a druha polovina se piiklani ke vzdélavani jednou
za rok. Odd¢leni financi zastava opaény pfistup ke vzdélavani, prevazné vétsiné zamest-
nancu z téchto oddéleni postacuje zdokonalovat se a pracovat na sobé pouze kazdy rok. Jak
Castou potiebu vzdélavat se maji zaméstnanci spole¢nosti, mize ovlivnit i délka jejich

pracovniho poméru.

100%
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80%

70%

60% B Vice nez 1rok
50% m kazdy rok
40% m kazdy pul rok
30% W Kazda 3 mésice
20%

10%

0% . . . . .

roka méné 1-3roky 4-6let 7-10let 10let a vice

Obr. 7. Vliv délky pracovniho poméru na ochotu zaméstnanci se dale odborné vzdélavat

Postoj zaméstnancii spolecnosti HKU s.r.0. k opakovanému vzdélavani 1ze hodnotit velmi
pozitivn€. Z nabidnutych ¢tyt odpoveédi, kazdé tii mésice, kazdy pil rok, kazdy rok a vice
nez rok, vybrali pouze prvni dvé moznosti. Zaméstnanci pracujici ve spole¢nosti rok

a méné se priklangji z 50% k odpoveédim kazdé tii mésice a kazdy pul rok. Ve skupiné
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pracujicich od jednoho do tii let se jedna tfetina ptiklani k odpovédi kazdy pul rok, zbylé
dvé tietiny zvolili odpovéd kazdy rok. Jisté zajimavou skupinou jsou zaméstnanci pracujici
ve spolecnosti Ctyfi az Sest let, ti se jednohlasn¢ shodli na vzdé€lavani v periodé pal roku.
Naopak zaméstnanci poslednich dvou zbylych skupin, tedy zaméstnani v délce od sedmi let

a vice, zastupuji 100% nazor na potiebu vzdélavat se kazdy pal rok.

Obecné lze fici, ze zaméstnanci HKU s.r.0. pracujici u spolecnosti kratsi dobu pocit'uji
vetsi a intenzivnéjsi potiebu se vzdélavat a pracovat na sob&. Nejvice si to uvédomuji
zamé&stnanci, ktefi jsou ve spolecnosti od ¢tyf do Sesti let. Zaméstnanci, kteti uz jsou zvykli

na zab&hnuty systém spolec¢nosti, preferuji delsi periodu pribéhu vzdélavacich aktivit.

9.5 Hodnoceni vzdélavani zaméstnancu

Hodnoceni efektivnosti vzdélavani je ve spolecnosti v pocatecni fazi, nelze vSak fici, Ze by
spole¢nost v soucasné dobé nepouzivala zadné mechanismy pro hodnoceni vzdélavani
zaméstnanc. HKU s.r.o. je raciondlni spolecnosti, ktera si velice dobfe uvédomuje
vyznam vzdélavani a potiebu jeho vyhodnoceni. Bez hodnoceni vysledného efektu nelze

posoudit, zda vzdélavaci akce byla ndkladové efektivni ¢i nikoliv.

A

Nemala ¢ast celkovych nakladt spolecnosti je do vzdélavani zaméstnanct vkladana, a pro-
to je zapotiebi vzdélavaci proces neustale zdokonalovat a vylepSovat tak, aby byl naklado-
ve¢, co nejefektivnéjsi. V souCasné dob¢ vyuziva spole¢nost HKU s.r.0. prubézného a zave-
re¢ného hodnoceni. Tato hodnoceni se od sebe liSi na zéklad¢ doby, kdy hodnotici akce
probéhla. Pribézné hodnoceni je realizovano v pribéhu vzdélavaci akce, slouzi ke zjisto-
vani mezi vysledky a ke sledovani aktualniho stavu. Do pribézného hodnoceni lze zahr-
nout naptiklad pteklenovaci tikoly zadavané manazerim v ramci vzdélavaciho planu.
Pii zavérecném hodnoceni je kladen diiraz na ovétovani znalosti a dovednosti po skonceni
vzdélavaci akce. Oba tyto typy hodnoceni probihaji v rdmci interniho hodnoceni. Interni
hodnoceni je provadéné vlastnimi hodnotiteli organizace, zaméfuje se na hodnoceni spoko-
jenosti a nartstu znalosti a dovednosti zaméstnanct. Hlavni diraz je kladen na hodnoceni
vychazejici od manazeri. Nadfizeni manazefi jsou relevantnimi osobami pro zhodnoceni
efektu vzdélavaci akce, kterou dany zaméstnanec absolvoval, nebot’ jsou S podiizenymi
Vv kontaktu a tak nejlépe posoudi, zda dany zaméstnanec eliminuje své slabé stranky

a dokaze vyuzit nové ziskané znalosti v praxi. Hodnoceni od manazerti se nasledné piesou-
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va k manazerce pro vzdélavani a rozvoj, ktera vyhodnoti celkovou uspésnost a uzitek ze

vzdélavaci akce plynouci pro spole¢nost.

Hodnoceni manazerti se k personalni manazerce v soucasné¢ dobé dostava neformalné,

pouze na zéklad¢ rozhovoru s danym manazerem.

Do budoucna planuje spoleénost HKU s.r.0. zachovat pribézné a zavéreéné hodnoceni
vzdélavani s internim hodnotitelem a nové zavést dvoufazové hodnoceni vzdélavani

zameéstnancu:

» 1. faze - dotazovani vzdélavaného zaméstnance,

> 2. faze — hodnoceni od manazera.

Podstatou prvni faze hodnoceni podnikového vzdélavani je strukturovany dotaznik, kterym
budou dotazovani pfimo zaméstnanci, ktefi vzdélavaci akci absolvovali. Dotaznik bude
strukturovan tak, aby vystup z néj poslouzil jako relevantni podklad, na jehoz zakladé bude
mozné vzdélavaci akce zdokonalovat a ptizpiisobovat. Otazky v dotazniku budou sméto-
vany nejen na spokojenost zaméstnancu s absolvovanou vzdélavaci akcei, ale budou pokla-
dany i tak, aby bylo mozné analyzovat, které poznatky zaméstnanci hodnoti jako pfinosné
pro svou praci, popft., které piimo uplatni v podnikové praxi. Klasické proveétovaci otazky
typu $kolniho testu na procviceni uciva nejsou soucasti tohoto dotazniku. Vyjimkou mohou
byt provétovaci otazky z oblasti ciziho jazyka (anglitina, némcina, apod.) a pocitacovych

programi (Excel, Word, aj.).

Druhou fazi hodnoceni podnikového vzdélavani zistane hodnoceni od manazera, které ma
v sobé velkou vypovidaci schopnost diky pfimému kontaktu manazera s podiizenym

zameéstnancem.

Hodnoceni vzdélavani zaméstnancti ve spole¢nosti HKU s.r.o. vyzaduje do budoucna

zvysenou pozornost, aby bylo mozné zjisténé vystupy spravné aplikovat.

9.6 Shrnuti provedeného prizkumu vzdélavani ve spoleénosti

Spole¢nost HKU s.r.0. méa v timyslu zavést vzdélavaci programy pro zaméstnance ¢lenéné
dle ctyt zavedenych oddéleni ve spolecnosti. Tato predstava, ktera je v soucasné dobé
splnéna pouze ¢aste¢né se jevi jako realna. Z provedeného dotaznikového Setfeni je ziejmy
zajem zaméstnanci danych oddéleni o dal$i odborné vzdélavani. Zaméstnanci pracujici

ve spolecnosti rok a méné az tfi roky, nemaji intenzivni potiebu ucastnit se vzdélavacich
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aktivit. Tito zaméstnanci maji pocit, Ze dosavadni dosazené znalosti jsou dostate¢né a neni
zapotiebi je nutné rozsifovat. OvSem jak je z daného priizkumu patrné, Casem stravenym
ve spolecnosti se tento nazor méni. Zaméstnanci, pracujici u spolecnosti Ctyii roky a déle,

povazuji moznost hloub&ji rozsifovat své profesni znalosti za nezbytnou nutnost.

Ptesto, ze vzdélavaci programy jsou peclivé sestavovany pro ucely daného pracovniho
zafazeni, je nutné pro dosazeni jejich maximalni efektivnosti zohlednit i individudlni
potifeby zaméstnancli. Neustale existuji témata, kterym by se zaméstnanci radi vénovali
a prohlubovali si tak své znalosti na potiebnou tGroven. Oblast, o kterou maji zaméstnanci

z celé spolecnosti nejvétsi zajem je vyuka cizich jazyki.

Metody vzdélavani vyuzivané ve spolecnosti jsou velice rozmanité a v prevazné vétsing
jsou realizované externimi vzdé¢lavateli. Za nejvice G€inné jsou povazovany metody trénin-
ku neboli zpétna vazba, koucovani, asistovani manazera ¢i stdz v zahranici. Cislem jedna
se vramci oddéleni jakoz 1 z celkového pohledu zaméstnanci stala metoda tréninku.
Persondlni oddéleni i zaméstnanci se na této metod¢ shoduji jak z pohledu jeji u€innosti,
tak jeji oblibenosti. Na druhém misté preferuji zaméstnanci koucovani a jako tieti byla
vybrana metoda zpétné vazby. Prvni dvé vySe uvedené metody se jevi jako idedlni forma
vzdélavani jak pro zaméstnance, tak pro vedeni spolecnosti. Metoda asistovani manazera
se v praxi nesetkava s takovou oblibou, jak bylo pfedpokladano, ale i tuto metodu zamést-

nanci akceptuji.

Na opacné stran¢ stoji metoda prednasky, kterd ani u zaméstnanci ani u vedeni spolecnosti
neni preferovana. Z uvedenych srovnani lze vyvodit zavér, Ze ptistup personalniho oddéle-

ni spolecnosti HKU je zaloZeny na spolupréci se zaméstnanci.

Spolec¢nost si dobfe uvédomuje, jaké metody vzdélavani jsou u zaméstnancii oblibené
ajaké jsou povazovany za nutné zlo. To, co je vedenim spolecnosti povaZzovano za neju-
¢innéjsi, se vSak nemusi v praxi setkat s oblibou u zaméstnanci, toto tvrzeni v piipadé
spolecnosti HKU ovSem neplati. Naopak souhra ptedstav personalniho odd€leni a prefe-
renci zaméstnancii je velice pozitivhim znakem spravné nasmérovaného systému
vzdélavani.

Jak cCasto vzdélavat zaméstnance je velice t€¢zkd otazka, na niZ nezna jasnou odpovéd.
Za efektivni neni povazovana metoda periodického vzd€lavani, ale preferovan je individu-

alni pfistup, ktery umoznuje individudlni pladn rozvojovych potieb kazdého zaméstnance,



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 53

na kterém lze v prib¢hu celého roku pracovat. Zameéstnanci jsou ochotni se vzdélavat
V horizontu kazdych tii mésic az jednoho roku. Tento vysledek vyplyvajici z dotazniko-
vého Setfeni ukazuje na velice kladny pfistup zaméstnancli k podnikovému vzdélavani.
Ochota opakované se vzdélavat v tak kratkém horizontu miize byt vSak ovlivnéna délkou
pracovniho poméru. Obecné lze fici, Ze zaméstnanci pracujici u spole¢nosti krat$i dobu

pocituji silnéjsi pottebu pracovat na sobé. Nejintenzivnéjsi je tato potieba u zaméstnancii

pracujicich u spole¢nosti od étyf do Sesti let.

Vyznamnou soucasti celého systému je hodnoceni vzdélavani, tedy, zda néklady vynaloze-
né do vzdelavani byly vyuzity nejlepSim moznym zplsobem, popt. kde je tfeba zvysit usili,
aby vysledky vzdélavacich akci byly na pozadované trovni. Toto hodnoceni probiha
ve dvou rovinach. Prvni rovinu tvofi zameéstnanci a druhou jejich nadfizeni manazefi.
Oboustranny pohled umoznuje objektivni posouzeni, vyhodnoceni a samoziejmé odhaleni

slabych stranek ze strany spole¢nosti.

9.7 SWOT analyza rozvoje zaméstnanci HKU s.r.o.

SWOT analyza relativné jednoduchym zpisobem umoziuje popsat a vyhodnotit situaci
Vv oblasti externich a internich vlivil. Cilem SWOT analyzy je piehled spole¢nosti, rozvoj
a vzdélavani jejich zaméstnancl. Tato analyza by mohla vytvofit strategické moZnosti
do budoucnosti. Je to vhodny zacatek pro vytvareni jakékoliv strategie. Diky SWOT analy-
ze ziskame piehled minimalné 0 4 zakladnich strategiich. SWOT analyza v HKU s.r.o.
bude charakterizovat dva hlavni pohledy: vnéjsi (prilezitosti a hrozby) a vnitini (Silné

a slabé stranky).
Silné stranky

e dlouholeta prace v oboru,

e vysoka profesionalita poradci,

e komplexnost poradenskych sluzeb,

e flexibilita a moznost vyrabéni vyrobku po celém Mongolsku,

e Kultura spolecnosti, ktera neptisobi negativné na odvahu zaméstnanci samostatné
rozhodovat,

e propracovany a prithledny systém odménovani,

e technik, technologické inovace,
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e vysoka kvalita socialni péce.

Silnou strankou spole¢nosti je na prvnim misté technologicka inovace. Od roku 2007 kaz-
doro¢né méni staré zafizeni za nové zafizeni, které jsou pivodem z Némecka i Rakouska.
Z téchto divodi Skoli své zaméstnance, se zaméstnancem ze zahranici, ktefi maji s novymi
zafizenimi dlouholeté zkuSenosti, aby uméli pracovat na novych zafizenich. Kladou velky
diraz i na socialni péci zaméstnancti, aby zvysili jejich pracovni vykon a efektivitu. Treba
v zim¢ davaji palivové diivi kazdému zaméstnanci a v 1ét€ posilaji zaméstnance na ozdrav-
nou kuru, aby 1é¢ili zaméstnancii. Kromé toho na svatky spole¢nost motivuje své zamést-
nance raznymi darky, jako jsou elektrospotiebice, darkové poukéazky atd. Pfestoze spolec-
nost patii mezi malé podniky, diky témto motivacnim metodam neztraceji své zaméstnance

ostatnim spolecnostem.
Slabé stranky

e jazykové nedostatky poradct,

¢ nedostatecny marketing,

e neprovazany informacni systém ve spolecnosti,

¢ nahodny a subjektivni vybér zaméstnanct,

e nedostatecna finan¢ni podpora vzdélavani zameéstnanct,
e pokles zajmu zamé&stnancl vzdelavat a rozvijet se,

e neurcity program vzdélavani,

e nedostatecna ptiprava lektora,

e neefektivnost hodnoceni vzdélavanti,

e neexistujici zpétna vazba.

Ve spolecnosti nemaji systematicky ptistup ke vzdélavani. Jen informuji své zaméstnance,
kdy bude, jaka lekce se bude konat, kterd vSak nejsou poskytovana spoleCnosti, nybrz

ministerstvem $kolstvi a ministerstvem prace a socialnich véci.
Prilezitosti

e stabilni podnikatelsky subjekt,

e Spolupréce se zahrani¢nimi organizacemi,

e dalsi prohloubeni praci v omezenych oborech,

e vyuziti aktivity a iniciativy vybranych zaméstnancti,



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 55

vyuziti snahy vybranych zaméstnanct podilet se na fizeni,

dostate¢né mnozstvi zdroji pro rozsiteni nabidky rekvalifika¢nich a vzdélavacich
programu v souladu s potiebami trhu prace a tedy vedoucich k ziskani prakticky

vyuzitelnych znalosti a dovednosti,

podpora a rozvoj informacnich systému v oblasti neformalniho a formalniho vzdé-

lavani.

Spole¢nost nema technické problémy. Maji moznost vyrabét nové vyrobky a rozsitit sorti-

ment vyrobkil a také tim rozsitit znalosti zaméstnancu.

Hrozby

pronikéani zahrani¢ni konkurence ve vybranych oborech,

nestabilita politického prostfedi, nejasné legislativni vyklady,

prohloubeni nedorozuméni mezi vlastniky,

vznik negativni atmosféry pro spoluprdci mezi jednotlivymi zaméstnanci
v disledku, nedostatek financi, neuplatnéni v praxi,

nema velkou moznost nabizet kariérni postup.

Na hrozbu nejvétsich problému je nedostatek financi a nestabilita politického prostiedi.

Dale je neuplatnéni znalosti v praxi. Na tomto pfipadé€ sniZi motivace zaméstnancii a zdjem

0 vzdélavani. A zaplacené naklady k tomu budou nevratné a neefektivni.

Zavér SWOT analyzy

Diky SWOT analyze lze zjistovat vnitini stav a situaci organizaci tykajici se rozvoje

zaméstnancli a komplexné feSit veSkeré moznosti zavedeni. Na zakladé zjistovanych

informaci ze SWOT analyzy vyplyva, Ze se jedna o organizaci, ktery ma urcité potize

souvisejici s jeho osobnim rozvojem zaméstnanct. Ale také zaroven vyplyva, Ze se jedna

0 organizace, ktery pii vyuziti dané piilezitosti by mohl mit vyrazny potencial a budoucnost

vvvvvv
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10 DOPORUCENI KE ZKVALITNENI ROZVOJE ZAMESTNANCU

Plany osobniho rozvoje je také kariérovych pland rozvoje. Pti planovani profesni kariéry
jde vzdy o individualizovany plan, zpracovany pro konkrétniho zaméstnance. Zaméstnance
hodnoti své individudlni schopnosti, z4jmy a stanovuje své profesni cile. Vedouci hodnoti
individualni schopnosti zaméstnance a jeho rozvojovy potencial. Zaméstnanec je informo-
van, resp. ma mit pfistup k takovym informacim, které nabizeji potencialni moznosti karié-

rového postupu.

10.1 Kariérni postup

Vzhledem k velmi ploché organizacni struktufe nema spolecnost velkou moznost nabizet

kariérni postup ve smyslu postupu na vyssi pozice. Kariérniho postupu v tomto smyslu

se dostalo pouze vedoucim jednotlivych sekci. Hlavnimi kritérii pro vybér byly:

» vysoka odbornost (v dané oblasti odborn¢ nejvys),
» pfirozena autorita,
» vybér daného zaméstnance nesmél byt v rozporu s obecnym ocekavanim, které

vzniklo v okamziku, kdy vedeni oznamilo zamér tyto pozice vytvofit.

Koneéna rozhodovaci kritéria, podle kterych byli konkrétni zaméstnanci vybrani, se vSak

vyrazné liSila mezi jednotlivymi sekcemi podle stavajici situace.

V sekci finance byla vedenim povétena Zena, ktera je v soucasnosti ve spole¢nosti jedinou
ucetni. Podobné jednoduchy vybér byl v sekei ekonomické, kde se manaZzerem stala Zena
s nejveétsim piehledem v této oblasti — vystudovala ekonomii a pravo, coz zahrnuje veskeré
¢innosti ptipadajici této sekci. Relativné jednoducha volba byla i v sekci sluzeb, kde hlav-

nim pozadavkem bylo, aby byla vedenim povétena osoba, kterd dobie zna spolecnost.

vvvvvv

Probéhlo tedy interni vyberové fizeni, ve kterém méli uchazeci za kol prezentovat své
predstavy o budoucim smétovani a fungovani sekce. Vybran byl uchazec, jehoz predstava

se nejvice blizila predstaveé vedeni spole¢nosti.

Kromé tohoto vertikalniho postupu se kariéra buduje spise formou ristu odmén v zavislosti

na zlepSovani vykonnosti, ziskanych znalostech a zkuSenostech.
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10.2 Plany osobniho rozvoje

V prvni fazi zavadéni plant osobniho rozvoje do spole¢nosti HKU maji byt zpracovany
plany osobniho rozvoje pro dané oddé€leni, které se dostavaji do zcela nové pozice a potie-
buji ziskat vice jistoty pfi vykonavani svych kazdodennich povinnosti. V této praci jsou
tedy zpracovany tfi plany osobniho rozvoje, a to pro jednotlivé odd€leni. Cilem planu
je umoznit zamé&stnanci rozvoj, ktery je pro n¢j motivujici, ale ktery lze zvladat soucasné

S ¢asove€ naro¢nou praci.

10.3 Soucasné znalosti a schopnosti zaméstnance

VSichni nadfizeni zamé&stnanci jsou na Spickové urovni v oblasti svého odborného zamére-
ni. Hlavnim ukolem, co se tyka odbornosti, je dosahnout dostate¢nych znalosti i v jinych
oblastech, které spadaji do jejich sekce tak, aby byli schopni na odborné urovni zadavat
ukoly a kontrolovat odbornou spravnost jejich plnéni. V soucasnosti ¢eli nejvice problé-
mim Ssouvisejicim s vedenim zaméstnanci. To je zpusobeno tim, ze dosud neméli vétsi
Sanci prakticky si to vyzkouset. V nasledujicim textu uvadim soucasné znalosti a schopnos-

ti jednotlivych odd¢leni.
Oddéleni financi

Podminkou pro ziskani ,titulu® Gcetni je sloZeni zkousek tcetnictvi, které byly sloZeny jiz
pted 4 lety. Jejich soucasti byly mimo jiné i metody u¢tovani podle mezinarodnich ucetnich
standardii. Urovei jazykovych znalosti se pohybuje na relativné nizké tirovni. Je schopna
komunikovat v angli¢tiné pisemné formou e-mailu, neni vSak schopna domluvit se s klien-

tem ustné.
Oddéleni marketingu

Stejné¢ jako predchazejici zameéstnanec je i tato Zena Spi€¢kovym odbornikem ve svém obo-
ru. Zakladem pro tuto odbornost jsou absolvovani studia na Mongolské Narodni Univerzi-
t8. Uroven jazykovych znalosti je velmi dobra vzhledem ke skute¢nosti, Ze stravila Sest
mésict v USA. Je schopna v angli¢tiné bez vétSich problémti odborné komunikovat jak

ustné, tak i1 pisemné.



UTB ve Zliné, Fakulta logistiky a krizového Fizeni 58

Oddéleni lidskych zdroju

| tento zaméstnanec je uzndvanym odbornikem ve svém oboru, kterym je predevsim oblast
technolog. Ma jiz dlouholeté zkuSenosti (cca 12 let, z toho 10 let ve spole¢nosti HKU).
Problémem jsou jazykové znalosti, protoze tento zaméstnanec na jazyky ,,nema talent®.
Pravideln¢ absolvuje hodiny anglictiny, je vSak uplny zacatecnik, takze v soucasné dobé

neni schopen se anglicky domluvit ani Gistné, ani pisemné.

10.4 Rozpocet na vzdélavani a rozvoj

Vedeni spolecnosti na zacatku kazdého roku zpracovava predbézny rozpocet vydaji
na jednotlivé Cinnosti, tzn. i na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnancl. Pro leto$ni rok
2010 jsou vydaje planovany ve vysi cca 600 000 K¢ na 10 zaméstnanci spoleénosti,
coz v pfepoctu na jednoho zaméstnance znamena cca 60 000 K& ro¢né. V této praci se
zabyvam odbornymi garanty, coz jsou zaméstnanci na vyssi hierarchické urovni, piedpo-
kladam, ze se na jejich vzdélavani bude vynakladat vétsi Castka nez na ostatni zaméstnan-
ce. Budu tedy plany navrhovat s predpokladem, ze vydaje na vzdélavani kazdého z nadfi-

zeni zaméstnanct dosdhnou piiblizné 80 - 90 000 K¢ ro¢né.

10.5 Pozadovany stav

Plany navrhuji vytvafet na dobu pftiblizné jeden roku, coz je dostatetné dlouha doba,
aby se zaméstnanec stihl néco naudit, ale dostatecné kratka, aby mohl neustale ,,vidét
stanovené cile a posuzovat, jak se mu daii je napliovat. Vytvoreni plani by vSak nemélo
byt pevné a neménné. Predpokladam, ze bude pribézné dochdzet k hodnocenti jejich plnéni
a preformulovani cilii podle aktudlni situace kazdého jednotlivce. U nadfizenych zamést-
nanct jiz do budoucnosti ziejmé nebude kladen takovy diraz na odbornou stranku, piesto-
ze se 0d nich bude neustale pozadovat udrzovani se ,,v obraze*. Mnohem vétsi dilezitosti
dle mého nazoru nabyva jejich schopnost vést zaméstnance a koordinovat praci na projek-
tech. Predstava generalniho feditele je vénovat piiblizné 80% usili do schopnosti vedeni
zameéstnanct a fizeni a pouze 20% do zvySovani odbornosti, s ¢imz souhlasim. Jako hlavni
cil tedy navrhuji zlepSeni jejich manazerskych dovednosti, pfedev§sim schopnosti delegovat
ukoly, spravné je zadavat a poskytovat zpétnou vazbu. Vedle toho by mél byt relativné vel-
ky daraz kladen také na rozvoj jazykovych znalosti, které se stavaji pomalu ale jisté

nezbytnosti. Dlivodem je, ze cela fada klientskych organizaci ziskava zahrani¢ni vedenti,
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které ma sice zajem i nadale vyuzivat poradce spole¢nosti HKU, ale cizojazy¢na komuni-
kace je pomérn¢ velky problém. Prozatim jsou v piipadé potfeby vyuzivani tlumocnici,

¢emuz by se vSak vedeni spole¢nosti chtélo v budoucnosti vyhnout.

10.6 Metody rozvoje a vzdélavani

V oblasti odborného vzdelavani navrhuji jako hlavni metodu ucast na odbornych semina-
fich a Skolenich. Kromé tohoto oficidlniho vzdélavani predpokladam, ze se jednotlivi
manazeti budou vzdélavat také formou samostudia odborné literatury tykajici se piislusné-
ho oboru, predevsim odbornych Casopist, ze kterych se daji ziskat velmi aktualni informa-
ce. Vedle toho o¢ekavam, ze celou fadu informaci ziskaji jednotlivi nadfizeni zamé&stnanci
béhem své kazdodenni ¢innosti, coz také povede k plnéni cile pribézné aktualizace jejich
znalosti. Pro ziskani ptisluSnych jazykovych znalosti pfedpoklddam naddle individudlni
vyukové lekce, které u vétSiny zaméestnancti probihaji jiz v soucasné dobé. Ve vybérovém
fizeni byla vybrana jazykova Skola, kterd byla nejvice ochotnéd pfistoupit na podminky
spole¢nosti. Vzhledem k vysoké spokojenosti zaméstnancii s urovni lektori i pribéhem
vyuky a velmi uspokojivym pokroktim piedpokladam pokracovani spoluprace s touto insti-
tuci. Pfi rozvoji manazerskych dovednosti navrhuji vyuzivat pfedev§im metodu koucovani,
Ktera je ve spole¢nosti v jistych aspektech uplatiiovana jiz v soucasné dobé a ptinasi velmi
dobré vysledky. Vedle toho predpokladam ucast na interaktivnich seminatich, kde by méli
manazefi ziskat alespon zakladni teoretické znalosti, ale hlavné si vyzkouset nékteré situa-

Ce mimo pracovni proces.

V soucasné dobé¢ se generalni feditel snazi napomahat rozvoji svych podfizenych zameést-
nancu také tim, ze jim zadava k feSeni rtizné ukoly. Jde vzdycky o tkoly, které je sam
schopen vyfesit, ale podporuje tim aktivitu a kreativitu svych zaméstnancti. Relativné Casto
se mu V posledni dobé stava, Ze zaméstnanec piijde s velmi zajimavym névrhem, na ktery
by on sam nepfisel. Tuto snahu doporucuji zachovat vzhledem ke komplexnosti zadava-

nych ukolu, které chapu jako velmi dobrou ptilezitost k rozvoji.

10.7 Hodnoceni pInéni planu

Plnéni planu doporucuji sledovat pritbéZzné, nejdéle po ctvrtletich. Podle aktudlni situace
by mélo v piipad¢ potieby dochazet také k upravam planu. V piipade neplnéni planu navr-

huji rozhovor s konkrétnim zaméstnancem, pii kterém se budou zkoumat davody, proc¢
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se plan neplni. Upravy planu ve smyslu jeho rozmélnéni a prodlouZeni termint by mély
probéhnout pouze jako nasledek objektivnich divodi, za které povazuji napi. vysoké pra-
covni vytizeni, které nedovoli zaméstnanci travit dostatecny ¢as vzdélavanim a rozvijenim
se, ptip. nevhodné stanovené cile planu. Subjektivni diivody neplnéni planu, za které pova-
Zuji napt. nezdjem zameéstnance o dalsi rozvoj, by nemély vést k zadné zméné v planu

a projevi se pouze ve snizeni odmeény.

Pti pInéni planu naopak doporucuji zkoumat, zda jsou naplanované cile dostatecn¢ vysokeé
a motivujici. Pokud bude generalni feditel presvédcen, ze plan neni stanoven spravné,
nebo pfijde s takovym pozadavkem sam zaméstnanec, doporucuji provést Upravy planu

ve smyslu zintenzivnéni rozvoje nebo zmény smefovani planu.

10.8 Hodnoceni efektivnosti absolvovanych kurzi a Skoleni

Pro kazdou oblast vzdélavani navrhuji stanovit kritéria a casovy horizont, ve kterych
se bude hodnotit jejich efektivnost. U odbornych znalosti by méla byt rozhodujici schop-
nost zameéstnance uplatnit ziskané poznatky v praxi v okamziku potfeby. Moznost vyzkou-
Set znalosti v praxi vSak zdlezi vyznamnou mérou na ndhod¢, kdy klient tuto znalost potie-
buje. Z tohoto diivodu navrhuji naplanovat veskeré kurzy a skoleni tak, aby byly zakonceny

zkouskou znalosti, ktera by byla alespont docasnym potvrzenim o ziskanych znalostech.

Jazykové znalosti doporucuji hodnotit obdobnym zpiisobem jako odborné znalosti. Opét
bude rozhodujici jejich vyuziti v praxi. V prubéhu vzdélavani vsak navrhuji stanovit termi-
ny, do kterych se musi zaméstnanec dostat na urcitou Urovent daného jazyka. Tato uroven
by méla byt, stejné jako u odbornych znalosti, ovéfovana piezkouSenim v jazykové Skole.
U zvySovani trovné PC gramotnosti navrhuji hodnoceni znovu velmi podobné. Praktické
prozkouseni ukaze, zda a kolik si zamé&stnanec z kurzu odnesl. NejobtiZné&jsi je hodnoceni
efektivnosti kurzii a $koleni zamétenych na tzv. soft skills, kam patfi komunika¢ni a mana-
zerské dovednosti. Vzhledem k nizkému poctu nadfizeni zaméstnanct navrhuji, aby rozho-
dujicim kritériem byla pozorovana zmeéna jejich chovani a zptisobu prace. Generalni feditel
ma prehled o tom, jakym zptisobem nadfizeni zaméstnanci pracuji a kde délaji v soucasné
dob¢ ,,chyby*. Mohl by tedy osobn¢ sledovat pokroky odbornych zaméstnancti ve zptisobu
jejich prace se svéfenymi zaméstnancem a z toho vyvozovat efektivitu jednotlivych kurzii

a Skoleni.
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10.9 ZvySovani jazykové znalosti zaméstnancu

Na zéklad¢ ziskanych informaci z dotazniku od zaméstnanct spole¢nosti HKU s.r.o., bych
chtéla v bakalafské praci navrhnout feseni, ktera by méla spolecnosti pomoci ke zvyseni
jazykovych znalosti zaméstnanct. Ve spolecnosti pracuje cca. 130 zaméstnanct. Vét§ina
z nich ma jazykové potize pii komunikaci se zahrani¢nimi zaméstnanci, pracovat na poci-
taci a s novymi technologiemi, s cizim jazykem a pouzitim informacni technologie atd.
Protoze vétSina zaméstnancli maji zajem o studia jazykovych kurzl, navrhuji v bakalaiské
praci zvysit znalost anglického jazyka zaméstnanct ve spole¢nosti na pracovistich a prakti-

kovani.
Kurz muze byt pro jednotlivce nebo pro tym. O to mize pozadat zaméstnanec.
Spole¢nost HKU s.r.0. je schopna investovat a umoznil dva zptisoby feSeni.

Prvni je navrhovat vzdélavani metodou staze v zahranici po dobu jednoho mésice, spolec-
nost zaplati naklady $kolné¢ a ubytovani, ale zaméstnanec musi zaplatit ostatni naklady

tj. letenky, kapesné atd.

Druhou moznosti jsou tuzemské vzdelavaci akce po dobu mésice, spole¢nost zaplati nakla-

dy skolného.
Hodnoceni je dtlezitou soucasti, aby byl vzdélavaci kurz efektivni. Hodnoceni bude:

a) Vvystupni test zjist'ujici ziskané znalosti a dovednosti. Mohou se porovnavat vysled-
ky pted akci a po akci,
b) hodnoceni vyuziti ziskanych poznatkl v praxi,
c) hodnoceni chovani
d) hodnoceni absolvovani kurzu.
Se zaméstnanci, ktefi Gspesné absolvovali kurzy, budeme komunikovat a navrhovat dalsi

feSeni. To znamena, budeme odménovat nebo je moznost premistovani do vyssich pozic.
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ZAVER

Soucasna civilizace se bezpochyby velmi rychle rozviji, projevuje se globalizace, rozvoj
technologii a fada dalSich skutecnosti, které vedou k neustale rostouci konkurenci na trzich
celého svéta. Spolecnost prochdzi neustdlymi zménami, kterym je tieba Celit. Schopnost
vyrovnat se s touto konkurenci i zménami zalezi ve vétSin¢ organizaci na zaméstnancich,
ktefi v ném pracuji. Je tfeba mit zaméstnance, ktefi jsou dostate¢n¢ kvalifikovani a ochotni
se neustale vzd€lavat, rozvijet a témto zménam se prizpltisobovat. Ziskani takovych
zaméstnanct je vSak v dnesni dobé velmi obtiznou zélezitosti zejména pro malé a stiedni
podniky, které nemaji moznost nabizet svym zaméstnancim takové vyhody jako podniky
velké. Z tohoto divodu je stale vétsi diraz kladen na nutnost své zaméstnance vzdélavat
a rozvijet. Podminky poskytované organizaci pravé pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancii
jsou v soucasnosti jednim z hlavnich kritérii pfi rozhodovani o piijeti nebo nepfijeti
pracovni nabidky. Organizace, ktera svym zaméstnanclim poskytuji Siroké moznosti rozvo-
je, jak odborného, tak osobnostniho, maji spokojenéjsi zaméstnance, kteti dosahuji vyssi

vykonnosti a jsou motivovanéjsi nez jejich kolegové z méné ochotnych organizaci.

Cilem této prace je popis a analyza soucasného stavu systému vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl spole¢nosti HKU s.r.o. a navrhnout mozné varianty napravnych opatieni,
které by zvysily jazykové znalosti zaméstnanct, aby pouzili nové informacni technologie
atd. Navrhla jsem v bakalaiské praci mozné varianty, podle kterych se miize zameéstnanec
vzdélavat jazykovymi kurzy. To patii do metody mimo pracovisté a ma vysoké naklady.
Navrhla jsem dvé mozZnosti. Tato skute¢nost dava ptileZitost pro rozvoj zaméstnancu, ktery

je v kazdém organizaci nezbytny.

Za zminku stoji také skutecnost, ze vedeni spolecnosti je ochotno investovat do vzdélavani
a rozvoje svych zaméstnanci. Pokud investice pljde do ptinosného vzdélavaciho
nebo rozvojového programu, nepovazuje vedeni zadnou ¢astku za pfilis vysokou, prestoze
ma stanoven prfiblizny rozpocet vydaji do této oblasti. To se vyrazné odrazi ve vnimani
spolecnosti jejimi zaméstnanci, ktefi si velmi vazi moznosti, které jim spolecnost nabizi.
A jak praxe ukazuje, spokojenéjsi zaméstnanci dosahuji lepSich vysledkll a jsou motivova-
néjsi nez ti méné spokojeni a tim zvysuji vykonnost celé spolecnosti. To je zakladni mys-

lenka, na které je tfeba stavet.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOLU A ZKRATEK
USA  The United States of America.

HKU  Hiam, konservny uildver

HR Human resource (lidskych zdroj)

PC Personal computer (osobni pocitac)

SWOT Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats

ISO Mezinarodni organizace pro normalizaci (International Organization for Standar-

dization)
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

DOTAZNIK pro zaméstnance spole¢nosti HKU s.r.o.
Dobry den, jsem studentkou tfetiho ro¢niku Fakulty logistiky a krizového fizeni UTB
ve Zlin¢ a chtéla bych Vs touto cestou pozddat o pomoc pfi zpracovani mé bakalarské
prace. Pokud vyplnite tento dotaznik, ktery Vam nezabere vice nez 5 minut, pomiiZzete mi
dostat se k informacim, které jsou pro zpracovani mé prace kli¢ové. Cilem tohoto dotazni-
ku je ziskat souhrn informaci o pfedstavach zaméstnancti spolecnosti HKU s.r.0. ohledné
rozvoje zaméstnancl. Tento dotaznik je zcela anonymni. Pfedem Vam dékuji za ochotu
a spolupraci.

Dolgormaa Dandar
1. Jaké je VaSe pohlavi?

a) muz b) Zena

4. Jaka je vaSe pracovni pozice?
(V jakém oddéleni pracujete?).........ooeeviiriiiniiniies ceeienannan,
5. Pocitujete potiebu se neustale vzdélavat a zdokonalovat?
a) ano b) ne (<) OO
6. Mate zdjem vzd¢lavat se spise:
a) na pracovisti b) mimo pracovisté
7. Vyberte tii metody, které hodnotite pro vzdélavani jako nejvhodnéjsi:
] stinovani manaZera
zpétna vazba
staz v jiném odd¢leni nebo stz v zahranici
Skoleni, trénink
odborna prednaska
ucast na projektu, workshop

kouCovani

e e O O A N A



8. V jakych ¢asovych intervalech byste vzdélavani uvital/a
a) kazdé tii mésice ¢) kazdy rok
b) kazdy pul rok d) po vice nez roce

9. O jaka témata Skoleni a kurzy byste mél/a zajem?

10. Popiste prosim naprosto konkrétné realné situace z vasi pracovni praxe, kterym byste se

chtél/a vénovat na $koleni.

11. Zkuste si prosim vzpomenout na tréninky a popsat, co se vam na nich nelibilo. Z jakého

davodu se vam nelibily?

Jesté jednou Vam dékuji za vyplnéni dotazniku.



PRILOHA PII: PRUZKUM ROZVOJE ZAMESTNANCU

1. Ma spole¢nost vypracovanou strategie rozvoje zaméstnancu?
L AN0 - JaKY (cveeeee e
1 ne
2. Znaji vSichni zaméstnanci spole¢nosti, pozadavky které jsou kladeny na manazery
v oblasti personalistiky?

[l ano
[l ne
3. Adaptuji se vasi zaméstnanci dobfe na zmény?
[l ano
[l ne
4. Jsou sledovany potieby zaméstnanci?
[l ano
[l ne
5. Nabizi spole¢nost svym zaméstnanctim vyhody?
[l ano
[l ne
6. Vede ve spolecnosti nékdo vstupni rozhovory?
0 an0  (cevveeeeeeeee e
[l ne

7. Je to formou:
1 jenrozhovoru
1 jen dotazniku

"1 oboji

8. Prizplisobuje se vas styl vedeni zaméstnanci zaméstnanctim?
[l ano
[l ne

9. Je urcena osoba, kterd dohliZi a vybér novych zaméstnanct?
[l ano
[l ne

10. Je ve spolecnosti adaptacni program pro nové zaméstnance?
[1 ano
[l ne

11. Je ve spolecnosti nastavena politika vzdélavani a rozvoje?
[1 ano
[1 ne

12. Je ve spolec¢nosti uréena osoba, jez je zodpoveédna za rozvoj zaméstnanct?
(] ano [

Ll ne



13. Ma spole¢nost zpracovan program pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancti?

[l ano
[l ne
14. Jsou vysledky vzdélavacich programi vyhodnocovany?
[l ano
1 ne

15. Jste pfipraveni na nasledujici zmény:

nové technologie 7 ano T ne
strategickych plan ] ano 7 ne
kvalifikace zaméstnance Tl ano T ne

zvyseni zakazek 1 ano 1 ne



