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Anotace

Diplomova prace se zamétuje na problematiku rozvoje lidskych zdroji v kontextu
strategického fizeni ve vazbé na vykon organizace zpohledu sledovanych
(auditovanych) dat. V teoretické ¢asti vymezuje a rozebird zékladni pojmy strategického
fizeni organizace, fizeni lidskych zdroju, profesniho vzdélavani a rozvoje zaméstnanc.
V ramci strategického fizeni organizace jsou pojedndny pojmy, jako je vize a mise,
systém strategického fizeni z vertikdlniho a horizontalniho hlediska. Strategické tizeni
lidskych zdrojt je diilezitym vychodiskem pro efektivni rozvoj organizace, lidské zdroje
jsou vyznamnym kapitdlem, a proto je potfebné vénovat se jejich rozvoji
z dlouhodobého hlediska potieb a vyvoje organizace suvazovanim vlivii vnéjSiho
prostiedi a zmén v ném probihajicich. Vzd€lavani a rozvoj zaméstnancti jsou jednim
z klicovych faktorti udrzitelnosti a konkurenceschopnosti organizace.

Praktickd, empiricka ¢ast se zabyva naplnénim stanoveného cile, kterym je na
zéklad¢ analyzy soucasného stavu navrhnout doporuceni ke zlepSeni v oblasti
vzdélavani zaméstnancii v dlouhodobégjsim casovém horizontu v ndvaznosti na
strategické fizeni organizace. Popsan je objekt Setfeni, tedy vybrana organizace,
vysledky analyzy dokumentace tykajici se obsahu a procesu vzd€lavani, vystupy
dotaznikového Setfeni. Veskeré vysledky analyz a zjiSténi ve vazbé na zkoumanou
problematiku jsou vyhodnoceny a na tomto zdklad¢ jsou stanoveny navrhy doporuceni

ke zlepSeni stavajici situace.

Kli¢ova slova

Analyza, efektivita, hodnoceni, lidské zdroje, proces, fizeni lidskych zdroj,

strategie, strategické fizeni, vykon organizace, vzdélavani.



Annotation

The diploma thesis focuses on the issue of human resources development in the
context of strategic management in relation to the performance of the organization in
terms of monitored (audited) data. The theoretical part defines and analyzes the basic
concepts of strategic management of the organization, human resource management,
vocational training and employee development. Within the strategic management of the
organization, concepts such as vision and mission, the system of strategic management
from a vertical and horizontal point of view are discussed. Strategic management of
human resources is an important starting point for the effective development of the
organization, human resources are an important capital, and therefore it is necessary to
focus on their development in the long term needs and development of the organization
considering the effects of the external environment and changes in it. Employee training
and development is one of the key factors in the sustainability and competitiveness of an
organization. The practical part deals with the fulfillment of the set goal, which is based
on the analysis of the current state to propose recommendations for improvement in the
field of employee training in the longer term in connection with the strategic
management of the organization. The object of the survey is described, i.e. the selected
organization, the results of the analysis of documentation concerning the content and
process of education, the results of the questionnaire survey. All the results of analyzes
and findings in relation to the researched issues are evaluated and on this basis,
proposals for recommendations to improve the current situation are set.

The aim of the diploma thesis is to analyze and propose recommendations for
improving and streamlining education in the long term in relation to the strategic

management of the organization.

Keywords
Analysis, education, efficiency, evaluation, human resources, human resources

management, organizational performance, process, strategy, strategic management.
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UVOD

V soucasném globalizovaném, vzijemné vysoce propojeném svété, se vSechny
spoleCnosti potykaji s neustdle nardstajicim objemem vyzev, na které musi
odpovidajicim zpisobem reagovat. Vzriista potfeba v€asné reakce nejen na lokalni,
ale 1 na globalni hrozby a pfilezitosti. Soucasné trhy se navic stavaji vice riznorodymi
zejména kvili neustile se ménicim potiebdm zakaznikii a jejich ocekavanim.
Aby  mohly spole¢nosti  adekvatné  reagovat na  jejich  poZzadavky,
snazi se ptizptisobovat své produkty pfimo na miru konkrétnimu zdkaznickému sektoru.
Toho je mozné dosdhnout zejména diky vySSimu podilu zavadéni informacnich
technologii, automatizace standardizovanych a jednotvarnych vyrob nebo zapojenim
robotizace vSude tam, kde to situace dovoluje. Uvolnéné prostfedky jsou pak obvykle
vyClenény na zajisténi vysSi Urovné odbornosti svych zaméstnanctl, flexibility
a operativnosti ve vyrobnim procesu.

Krom¢ uvedeného se soucasné spolecnosti potykaji rovnéz se socidlnimi aspekty.
Meéni se socidlni hodnoty zaméstnanct, nastupujici generace zastava rozdilné priority
ve vztahu k vykondvané cinnosti, dochdzi k vyraznym demografickym zménam.
Populace starne a celi pfilivu masové migrace z Afriky a Blizkého vychodu, soucasné
téziste inovaci, vyzkumu a vyvoje se piesouva ze statli zapadni civilizace do Asie.

Je tak dobie patrné, Ze aktuadlnimu ohroZeni je mozné Celit pouze za predpokladu
systematické orientace na intenzivni rozvoj znalostni spolec¢nosti, orientace na cilené
a systematické vzdélavaci strategie stavajiciho lidského kapitélu.

Zaméstnancim musi byt vytvofeny takové podminky, aby mohli osobné pievzit
péci o své soustavné odborné vzdélavani a ve spolupréci s liniovym managementem
a persondlnim utvarem se aktivné ti€astnit vybeéru vhodné vzdélavaci aktivity.

Obecné lze konstatovat, ze zadna spoleCnost, bez ohledu na jeji velikost,
se neobejde bez vhodné zpracované strategie vzdelavani, nebot’ zakladnim prvkem
jeji existence je definovani jasné vize, poslani a cili vlastniho podnikani. Vychozi faze
tvorby strategie spolecnosti je tedy odpovéd’ na tii zakladni otazky: Kde se nachazime?
Kam se chceme dostat? Jakym zptisobem se tam chceme dostat?

Nemén¢ dulezita je znalost prostfedi a trhu, ve kterém se spole¢nost nachazi, nebo

do kterého planuje svou expanzi. Je nezbytné, aby spolecnost nalezit¢ zhodnotila



veskeré potencidlni ptilezitosti a hrozby, jakoz i své silné a slabé stranky. Analyza
trzniho prostiedi je vyznamnym artiklem pii strategickém rozhodovani o vyrobnim
portfoliu, mozném konkuren¢nim ohrozeni, ptredpokladanych investicich atd.

Vysledkem strategického managementu je sestaveni strategie spolecnosti, strategii
jednotlivych utvard a funkénich strategii, vedoucich k dosazeni ptedpokladanych cilq.
Jelikoz prostfedi firmy neni statické, ale neustdle se méni, je soucasné Ukolem
strategického managementu pruzné reagovat na aktualni vyvoj situace. Uz pfi tvorbé
strategie je tedy tfeba predikovat mozna tuskali a jim odpovidajici varianty reakce
pro zajisténi dostatecné flexibility.

Kromé uvedeného je neméné dilezité, aby zvoleny pfistup pifindSel spolecnosti
pozadovany efekt. Jednou z moznosti, jak dosdhnout vyssi efektivity strategického
fizeni je zlepSeni procesniho managementu, jehoz obsahem je identifikace, evaluace
a zlepSovani vSech procesu.

Pokud chce byt organizace tispésnd, je velmi dualezité spravné chapani vyznamu
lidského kapitalu a hodnoty lidi, které zaméstnava. Lidé by méli byt v organizaci
povazovani za jeji nejveétsi bohatstvi. Zpusob jejich fizeni piimo ovliviiuje Gspéch
spolecnosti na trhu. O vyznamu a fungovani fizeni lidskych zdrojii v organizaci
rozhoduje sama organizace. Rozhoduje souCasné o pojeti, rozsahu, struktuie
a o samotném postaveni fizeni lidskych zdrojii v hierarchii fidicich ¢innosti organizace.

V souCasné dobé ma fizeni lidskych zdroji v organizacich razné postaveni.
Zahrnuje mnozstvi aktivit a ¢innosti od vyhledavani, ziskavani, vybéru zaméstnanct
az po odchod zaméstnance z organizace. Zamétuje se na ¢innosti zlepSovani pracovnich
podminek v organizaci, kultury spolecnosti, pée o zaméstnance apod.

Rizeni lidskych zdroji je integralni sou¢asti managementu spole¢nosti.
Jeho hlavnim tkolem je umoznit managementu zkvalitiovat individualni a kolektivni
ptistup zaméstnancl ke kratkodobému i dlouhodobému uspéchu organizace, vytvaret
prostiedi motivujici rozvoj lidského potencidlu a generujici pozitivni piistup
zaméstnanct k plnéni cilt organizace. Soucasn¢ by mélo vést k posilovani mezilidskych
vztahll v organizaci, podporovat tymovou spolupraci a sledovat vyvoj, ovliviiujici

plnéni cilli zaméstnanct 1 organizace jako celku.
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TEORETICKA CAST

1 STRATEGICKE RIZENi ORGANIZACE

Strategické fizeni organizace je systémové fizeny proces, ktery v dlouhodobém
vyhledu na zaklad¢ znalosti a zkuSenosti komplexné€, nepfetrzit¢ a pruzné reaguje
na zmény vnitinitho a vnéj$itho prostiedi s cilem udrZet prosperitu v konkurencnim
prostedi'.

Podstatou strategického fizeni je definovani strategie, kterd by vSak nemcla
byt vyhradné zéavisld na cilech organizace, nebo se orientovat pouze na feSeni
konkurenceschopnosti. Pfi jejim stanoveni je tieba uplatiiovat SirSi koncept,
jenz umoznuje pochopeni ulohy strategického fizeni v Sirokém kontextu cinnosti.
Prvofadym cinitelem pro dlouhodobou udrZitelnost podnikani je zakaznik,
jehoz preference je tfeba spravné odhadnout a adekvatné na né reagovat. Strategické
fizeni lze charakterizovat jako tviir¢i podnikatelské mysleni a jednani, které Cerpa
z interniho prostfedi organizace vi¢ vngjsimu podnikatelskému prostiedi’. Vn&jsi
prostfedi tvofi predevSim statni sprdva pravnim, socidlnim a ekonomickym
zdkonodarstvim a makroekonomickymi podminkami. Vyznamnym prvkem jsou
1 aktualni podminky na trhu, jako napfiklad struktura a sila domdaci a zahrani¢ni

konkurence

1.1 Vyvojové faze strategického managementu

Strategicky management vznikl v prostiedi velkych podnikli vyspélych
industrialnich zemi jako reakce na nové, nezndmé a piekvapujici zmény, jejichz rozsah,
rozmanitost, hloubka a okamzik vzniku byly necekané, neobvyklé a Casto s fatalnimi
disledky. Historické kofeny strategie a strategického mySleni sahaji minimélné
do starovéku. Lidé byli nuceni strategicky uvazovat zejména ve vojenstvi, politice,
diplomacii. S pravdépodobné nejstarSim zaznamenanym strategickym fizenim
se lze setkat uz v Bibli. Pfiblizné€ pted 3500 lety, po vyvedeni zidl z egyptského otroctvi,

celil Mojzis§ vyzve, jak organizovat a vést cely odhadovany milidn lidi. Problém vytesil

"FOTR, J. et al. Uspésnd realizace strategie a strategického planu. Praha: Grada Publishing 2017, s. 19.
ISBN 978-80-271-0434-5.

2FOTR, I. et al. Tvorba strategie a strategické planovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing 2020, s. 31, 32.
ISBN 978-80-271-2499-2.
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delegovanim pravomoci na dalsi viidce, z nichz kazdy dohlizel na jemu podtizenou
skupinu. Hierarchické usporddani vytvotilo takovou strukturu veleni, kterd MojziSovi
umoznila plné se soustiedit na stéZejni rozhodnuti a realizaci jeho strategie.’

Strategicky management vznikl tedy jako produkt hledani novych metod ftizeni
spolecnosti v neustdle se komplikujicich podminkach podnikatelského prostiedi.
Nelze jej povazovat pouze za mddni vinu ve vyvoji teorie managementu. Je predevsim
aktualni reakci na soutasné podminky a nastupujici tendence vyvoje trzni ekonomiky.*

Vyvojova stadia strategického tizeni postupné piechazeji od jednodussich piistupt
zejména na interni problémy organizace k feSeni problému externich a na sladéni téchto
piredpokladii. Jednotlivé pfistupy se vyvinuly do soucasného stadia, kterym
je komplexni piistup ke strategickému tizeni. Ten vSechny pfistupy vzajemné propojuje
a kombinuje, voln¢ vyuzivd a kombinuje jejich nejvyhodnéjsi prvky podle
predpokladaného vyvoje podminek.’

Z historie vyvoje teorie a praxe strategického fizeni lze identifikovat pét relativné
ohranicenych fazi.

Prvni faze vyvoje strategického managementu zapocala v padesatych a Sedesatych
letech a bylo pro ni pfizna¢né vyuzivani metod dlouhodobého planovani. Obdobi
se vyznacovalo pomérné¢ stabilnimi vnéj$imi podminkami a dostatkem zdroju, pficemz
prosperita spole¢nosti zavisela od efektivniho vyuzivani vnitinich zdroji. Z uvedeného
vyplyva, ze planovani bylo zamétené zejména na interni procesy a jejich racionalizaci.
Rizeni bylo primarné zaméfeno na maximalni navratnost investic, oznatuje se jako
klasicka skola.

Druhé vyvojovou fazi 1ze zasadit do konce Sedesatych a zacatku sedmdesatych let.
Je charakteristickd procesnim piistupem, zaklada se na podrobném zkoumani vnéjsiho
a vnitiniho prostfedi, stanovuje strategické cile a formuluje strategii spolecnosti

jako nastroj pro dosahovani cili. Zména pohledu vyplyvé z prudce se ménicich vngjsich

3 The History of Strategic Management [online]. Posledni aktualizace 22. 3. 2016. [cit. 2021-01-19].
Dostupné z: https://open.lib.umn.edu/strategicmanagement/chapter/1-4-the-history-of-strategic-
management/

*SAKAL, P. a A. PODSKLAN. Strategicky manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo STU, 2004, s. 256.
ISBN 80-227-2153-0.

>FOTR, I. et al. Tvorba strategie a strategické planovdni. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2020, s. 27,
28. ISBN 978-80-271-2499-2.
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podminek v souvislosti s energetickou krizi, nastupem osobnich pocitacii a pocinajici
globalizaci.

Ptiblizné v 80. letech nastupuje tieti vyvojova faze, charakterizovanad Siroce
zalozenym systémem strategického managementu, ktery je doplnén o strategické
planovani a implementaci, hodnoceni a kontrolu strategie a chape se jako souvisly
proces se zpétnou vazbou. Orientuje se zejména na zdkaznika a jeho potieby, duraz
klade na kvalitu a produktivitu.

Devadesata 1éta jsou Ctvrtou vyvojovou fazi strategického managementu. Zatimco
Sakal a Podskalan® ji povazuji za prozatim posledni fazi a nemaji pro ni ustilené
pojmenovani, Fotr ji oznacuje jako systémovy pfistup ke strategickému fizeni. Etapa
se vyznacuje existenci socialniho prvku v pfistupu k podnikatelskému chovani,
které reaguje na socidlni vazby. Zaméfuje se primarn¢ na chovani a postoje
zaméstnancli ve vztahu k efektivit¢ produkce, buduje a rozviji strategii ucici
se organizace.’

Prozatim posledni, souCasna faze vyvoje strategického managementu,
se vyznatuje komplexnim pfistupem. Rizeni se méni a probiha paralelné na vice
urovnich, do popfedi zadjmu se dostava konkurenceschopnost spole¢nosti na globalnim
trhu a budovani hodnoty spole¢nosti.”

Podstatou strategického managementu zaloZeného na zméné je schopnost neustale
se prizptisobovat dynamickému vyvoji prostfedi. Spolupracujici strategie se projevuji
v zakladdani strategickych alianci, partnerstvi a siti. Super konkurence je zalozena
na vyrazné konkuren¢ni vyhod¢, ktera spole¢nosti umozni dosdhnout piedni pozici

v odvétvi a od ni se odvijejici mimotadny zisk.

SSAKAL, P. a A. PODSKLAN. Strategicky manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo STU, 2004, s. 255.
ISBN 80-227-2153-0.

"FOTR, I. et al. Tvorba strategie a strategické planovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing 2020, s. 27, 28.
ISBN: 978-80-271-2499-2.

® Tamtéz, s. 28.
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1.2 Strategické rizeni z vertikalniho hlediska
Na strategické tizeni 1ze nahlizet z vertikalniho nebo horizontalniho hlediska.
Vertikalni hledisko sleduje Clenéni spolecnosti na fidici trovné a vyjadiuje délbu
pravomoci a odpovédnosti, od které se odviji hierarchie strategii. Proces strategického
fizeni zahrnuje celou spoleCnost. V rdmci spolecnosti s vice predméty podnikéni
jsou obvykle tfi hlavni urovné strategického fizeni, kterym odpovidaji tii zakladni
hierarchie strategie:
- Strategie na Urovni spolecnosti,
- Strategie na urovni organizac¢ni jednotky,

- Funkéni strategie.

Obrazek 1: Zakladni irovné strategii spolecnosti s vice podnikatelskymi jednotkami

Strategie na urovni

spole¢nosti

Strategie podnikani
3

Strategie podnikani Strategie podnikani
1 2

Strategie Strategie Finanéni

lidskych zdroju strategie

Marketingova Vyrobni
strategie strategie

vyzkumu
a vyvoje

Zdroj"

A4

Strategické Fizeni a strategie na urovni spolecnosti

Zaklad vrcholového managementu tvofi predstavenstvo, dozorc¢i rada, prezident,
resp. generdlni feditel, ostatni vedouci pracovnici a fidici aparat spolecnosti.
Ukolem strategického Fizeni na této urovni je definovat poslani, vize, strategické cile
organizace, urcovat oblasti podnikani, rozdé€lovat zdroje na jednotlivé oblasti podnikani

formulovat a implementovat strategie. Rozhoduji o alokaci investic do spolecnosti,

’SAKAL, P. a A. PODSKLAN. Strategicky manazment. Bratislava: Vydavatel'stvo STU, 2004, s. 255.
ISBN 80-227-2153-0.
""MAJDUCHOVA, H. a A. NEUMANNOVA. Podnik a podnikanie. Bratislava: SPRINT, 2006, s. 227.
ISBN 80-89085-69-5.
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omezeni ¢i zruSeni malo vynosnych ¢i ztrdtovych jednotek spolecnosti, rozsifovani
podnikatelského portfolia o nové jednotky a tvorbu pozic v atraktivnich oblastech,
posilovani konkurencnich vyhod a zvySovéani efektivnosti stavajicich jednotek
a rozhodovani o rozsahu a zpusobu diverzifikace podnikatelskych aktivit.
Strategie se orientuje na dlouhodoby Casovy horizont, obvykle v rozmezi 3 az 5 let,
ale 1 déle.

Poslani, mise spolecnosti, obnasi jeji zakladni smefovani, definuje predmét jejiho
podnikani bez konkrétniho ¢asového vymezeni. Prezentuje smysl existence, vztahy vici
ostatnim podnikatelskym subjektim, pravidla jednani a obecné normy chovani
a zastavané moralni principy a nazory. Vymezuje postoj spolecnosti vii¢i zaméstnanciim
a jejich pozici v predstavach dalsiho rtstu. Poslani by mélo byt formulovano jasné
a byt v souladu s pfedstavami viech ucastniki." V porovnani s nim pojem vize odrazi
to, ¢eho chce spolecnost v konkrétni oblasti a v daném casovém obdobi dosédhnout.
Pojem mise je tedy spojen s budoucim chovanim spolecnosti, zatimco vize se soustiedi
na zadouci budouci stav.'” Vyznam spravné formulace poslani a vize spoéiva
v zékladnim vymezeni hranic strategickych akci a rozhodovani managementu. Vedou
k ustaveni mantinelli uvnitf i vné spolecnosti, ale ¢astecné omezuji moznosti jejiho

e v ;7,13
budouciho sméfovani.

A4

Strategické Fizeni a strategie na irovni podnikatelské jednotky

Podnikatelskou jednotkou je uzavieny organizacni utvar s vlastnimi podiizenymi
funk¢énimi utvary (napi. nakup, vyroba, marketing, finance apod.).

Strategickym ukolem managementu je pietvorit smer a imysl vyvoje spole¢nosti
stanoveny na jeho nejvyssi trovni do konkrétni strategie podnikatelskych jednotek.
Zamétuje se naplnéni ukoli v pfislusné oblasti podnikéni, kterd je vymezena
a v souladu s celkovou strategii spoleCnosti. Aktivné reaguje na zmény v odvétvi,

v ekonomice jako celku, ve vladni politice a v jinych dilezitych oblastech.

"'VEBER, J. Management. 2. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 548 - 550. ISBN 978-80-7261-
200-0.

"2 FOTR, J. et al. Tvorba strategie a strategické planovani. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2020, s. 43.
ISBN 978-80-271-2499-2.

B FOTR, J. et al. Uspésnd realizace strategie a strategického planu. Praha: Grada Publishing, 2017, s. 29.
ISBN 978-80-271-0434-5.
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Navrhuje opatfeni a trzni pfistupy, vedouci k udrzitelné konkuren¢ni vyhod¢ a sladéni
strategickych iniciativ funkénich utvart.

Zabyva se rovnéz feSenim specifickych problémt, které jsou typické pouze pro
danou jednotku, napft. rozsifeni vyrobni kapacity, obnova zastaralého vyrobniho zatizeni,

orientace vyzkumu a vyvoje do perspektivni technologické oblasti apod.

Funkéni drovern strategii

Manazefi na funkéni Urovni nesou odpovédnost za specifické funkce, které
spolecnost realizuje. Maji dilezitou strategickou ulohu, protoze odpovidaji za
vypracovani ptisluSnych strategii, ¢i prispivaji ke splnéni stanovenych strategickych cila.
Ptislusi jim mnohem vétsi zodpoveédnost pfi implementaci strategii.

V organizacich, jejichz oblast podnikéni neni natolik rozséhl4a, ma odpovédnost za
strategii spole¢nosti vrcholovy management. Existuji tedy pouze dve€ urovné strategii:

- strategie spolecnosti, ktera je zaroven strategii podnikatelské jednotky,

- funkéni strategie.

1.3 Strategické rizeni z horizontalniho hlediska

Horizontalni hledisko nahlizi na proces strategického managementu jako
na uceleny cyklus aktivit od zakladnich vychodisek strategie, pfes realizaci
az po kontrolu. Pocet kroki procesu se odliSuje v zavislosti na pojeti autora.
Nejjednodussi ctytbodovy proces spoc¢iva v posloupnosti formulace planu, provedeni
strategie, vyhodnoceni vysledkd a nasledné upravy a posileni efektu'’. Pé&tibodovy
proces obsahuje kroky upfesnéni vize, shroméazdéni a analyzy informaci, formulaci
strategie, implementace a vyhodnoceni a kontrolu.” Nejvice propracovany a podrobny

proces zpracovani strategie je chronologii krok urCeni vlastni strategické pozice,

¥ MARCIA, M. Four Phases of Strategic Management [online]. Posledni aktualizace 25. 1. 2019.
[cit. 2021-01-19]. Dostupné z: https://smallbusiness.chron.com/four-phases-strategic-management-
70617.html

'S CLAYTON, I. The Five Stages of the Strategic Management Process [online]. Posledni aktualizace
29. 1. 2019 [cit. 2021-01-19]. Dostupné z: https://smallbusiness.chron.com/five-stages-strategic-
management-process-18785.html
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shromazdéni zdrojii a informaci, SWOT analyzy, vypracovani strategického planu,

realizace a kontroly.16 Stejny pfistup jako v posledni varianté uvadi i Veber:

Urceni poslani, vize a cili spolec¢nosti.

Analyza externiho a interniho prostfedi spolecnosti.

Analyza rozvojového potencialu.

Formulace scénaiti, hodnoceni a vybér vhodné strategie.

Realizace strategie.

Zpétna vazba k ovéieni dosazenych cilt, jejich piipadna korekce s ohledem

k zménénym podminkam."

Prvnim krokem je formulace cile. Kroky 2 az 4 spadaji do faze piipravné,

oznacované jako formulace strategie. Kroky 5 a 6 patii do faze implementacni.

' DOWNS, B. The Strategic Planning Process in 6 Steps [online]. Posledni aktualizace 19. 11. 2018.
[cit. 2021-01-19]. Dostupné z: https://www.bbgbroker.com/strategic-planning-process-6-steps/

" VEBER, J. Management. 2. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 548 - 567. ISBN 978-80-7261-
200-0.
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2 STRATEGICKE RIiZENI LIDSKYCH ZDROJU

Strategické fizeni lidskych zdrojii je praktickym vyusténim persondlni strategie
spolecnosti. Jednd se o konkrétni aktivity a usili, smétujici k dosaZeni cili obsazenych
v persondlni strategii spole¢nosti. Nastrojem strategického tizeni lidskych zdroji je tedy
dlouhodobé, strategické persondlni pla’movémi.18

Dtlezitym vychodiskem pro efektivni rozvoj organizace je pfedpoklad, Ze s cili
managementu jsou zameéstnanci ztotoznéni, participuji na jejich tvorbé, aktivné
se podileji na jejich dosazeni, citi sounalezitost s organizaci a jeji vizi. Oboustranné
porozumeéni vytvari piiznivé pracovni klima a motivuje jednotlivce 1 kolektivy k vy$Sim
vykontiim.

Sebestova uvadi, Ze termin fizeni lidskych zdrojii nebo personalni management
se zacal v byvalém Ceskoslovensku pouZivat po roce 1989. Do té doby se pro oznad¢eni
obsahu pouzival vyraz personalistika. Personalistika byla vSeobecné definovéana
jako souhrn cinnosti, které zajiStuji optimalni pocet zaméstnanci se stanovenymi
kvalifikaénimi pozadavky pro plnéni cild nebo poslani organizace. V t¢ dobé
personalistika kladla diiraz na administrativné evidencni stranku fizeni zaméstnancu
a zaméstnanec byl vniman jako kadr surcitou kvalifikaci a politickou vyspélosti.
Za personalni praci v duchu politické vyspélosti zaméstnancii byly do roku 1989
zodpovédné kadroveé-personalni Gtvary jednotlivych zaméstnavateld.

Koncem 90. let se utvary zacaly postupné ménit a v souvislosti s personalistikou
doslo k vymizeni terminu kadr. Pro pojmenovani persondlni prace se zacaly aplikovat
doslovné pteklady termind, pouzivanych v némecky mluvicich nebo v anglosaskych
zemich”.

Zména nazvu personalistika se vSak netykala pouze terminologického vyjadient,
ale Slo zeyjména o zménu obsahového chapani personalistiky. V uvedenych

souvislostech je patrné, ze koncepce tizeni lidskych zdroji a koncepce fizeni lidského

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2007, s 23. ISBN 978-80-7261-
168-3.

¥ SEBESTOVA, P. Zdklady celostného manazmentu. Sladkovicovo: DPC Advert. 2010, s. 112. ISBN
978-80-89267-41-5.

2 Personal management - personalni management,

Human resources management (HRM) - management lidskych zdroja

18



kapitalu jsou dva rtzné pojmy, ptfi€emz fizeni lidského kapitalu se povazuje za novy
zpusob vniméani v oblasti fizeni lidskych zdroja.

Pojem lidsky kapital lze vysledovat v 60. letech 20. stoleti, kdy jej Schultz
definoval jako znalosti, dovednosti a schopnosti lidi zaméstnanych v organizaci.
Ackoliv panoval vic¢i jeho pojeti zpocatku odpor, byla mu postupné vénovéana stale
vEtsi pozornost jak na Grovni organizacni, tak 1 individudlni. Pocatkem osmdesatych let
Schultz svou definici déle rozsifil na vSechny vrozené nebo ziskané schopnosti,
které jsou zadouci a lze je posilit vhodnou investici. Lidsky kapitdl je chapan
jako souhrn procest, které se tykaji Skoleni, vzdélavani a dalSich iniciativ, jejichZ cilem
je zvyseni urovné dovednosti, znalosti a schopnosti, které zameérné vedou k motivaci,
vys$$i pracovni spokojenosti a vykonu zam&stnance.”

Teorie lidského kapitalu klade diiraz na ptidanou hodnotu, kterou zaméstnanci
pfispivaji organizaci. Povazuje zaméstnance za bohatstvi — aktivum a zdiraziluje,
ze investice do zaméstnancl zpétné generuje dalSi zvySovani efektivity vyjadritelné
v penézich. Teorie podporuje filozofii fizeni lidskych zdrojt a fizeni lidského kapiteilu.22

Veber upozoriiuje na skutecnost, ze v souvislosti s pristupem k lidskému kapitalu
se v oblasti personalni prace stietavaji dvé hlediska - ekonomické hledisko souvisejici
s efektivnim zhodnocenim lidského kapitdlu s ohledem na vynalozené prostiedky
na jedné strané€, socialni aspekty v souvislosti s motivaci zaméstnancti k vlastnimu
seberozvijeni a prohlubovani kvalifikace, vlastnim uspokojenim s pracovnim prostfedim
a naplni prace na stran¢ druhé. Mezi témito dvéma oblastmi existuje konkuren¢ni vztah
vyplyvajici ze skuteCnosti, Ze ndklady na dal$i profesni vzdélavani zaméstnancii
v kratkodobém casovém méftitku negativné ovliviuji ziskovost a konkurenceschopnost
spolecnosti. Jejich redukce ale piinasi pouze kratkodoby efekt, ktery je vykoupen
v dlouhodobém métitku zhorSenim vykonu a konkurenceschopnosti spolecnosti,

v v v v ’ . . v . 23
pfipadné vede az k ohrozeni spoluprace mezi managementem a zameéstnanci.

! Human Capital [online]. [cit. 2021-01-20]. Dostupné z: https://www.cipd.co.uk/Images/human-capital-
theory-assessing-the-evidence tcm18-22292.pdf.

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 113. ISBN 978-
80-247-5258-7.

2 VEBER, J., Management. 2. vyd. Praha: Management Press, 2011, s. 158, 159. ISBN 978-80-7261-
200-0.
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2.1 Pojeti strategického fizeni lidskych zdroji

Koubek definuje strategické tizeni lidskych zdroju jako ... praktické vyusteni
personalni strategie organizace. Je to konkrétni aktivita, konkrétni usili, smerujici
k dosazeni cilii obsaZenych v persondini strategii”™.

Jeho definice tak v zdsadé koresponduje s Armstrongem, ktery jej vymezuje jako
w... Specificky pristup k vytvareni a uskutecnovani strategii lidskych zdroju, které jsou
integrovany se strategii organizace a podporuji dosahovani strategickych cili
organizace” .

Strategické ftizeni lidskych zdroji vymezuje zdméry organizace, a jeji pfistup
k pojeti managementu lidskych zdrojt k dosazeni svych cila. To vyzaduje zohlednit jak
externi, tak 1 interni podminky organizace, pozadavky na ni kladené, rovnéz tak
1 potieby a ocekavani zaméstnancl. V souvislosti se zménami na trhu prace celi novym
vyzvam 1 pojeti strategie v globdlnim meéfitku. Hlavnim zdjmem zaméstnavatelt
je schopnost piijimat a udrZzovat odpovidajici pocet zaméstnancti s pozadovanymi
dovednostmi a zkuSenostmi. Kvalita i cena prace mohou hrat vyznamnou roli pii
realizaci strategie organizace. Proto je dilezité si uvédomit faktory, které ovlivituji jeji
schopnost oslovit a ziskat odpovidajici pocet a kvalitu lidskych zdroji za piimétenou
cenu. Strategicky management vyzaduje v zavislosti na pozadavcich trhu
a ekonomickych efektech z realizace podnikatelskych zamérii orientovat se na selekci
nejoptimalngjsiho typu podnikatelské strategie.”

Na zaklad¢ analyzy vyvoje interniho a externiho prostiedi organizace Fotr
a kolektiv rozliSuje ¢ty zékladni typy podnikatelskych strategii:
- ofenzivni, rozvojova strategie se orientuje na rozvoj podnikatelského subjektu

s cilem zvysit obrat, hospodaisky vysledek a rist hodnoty majetku spolecnosti.

Vychazi z predikce mozného pozitivniho vyvoje situace, kdy spolecnost oc¢ekava

existenci prostoru pro dalsi expanzi a rist,

* KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 24. ISBN 978-80-
7261-168-3.

» ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 57. ISBN 978-
80-247-5258-7.

26 BAYLEY, C., D. MANKIN, C. KELLIHER a T. GARAVAN. Strategic human resources management.
2. vyd. Oxford University Press, 2018, s. 24 - 28. ISBN 978-0-19-108027-2.
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- stabilizacni strategie se zamétuje na udrZeni dosazené pozice a plynulé pokraCovani
ve stavajicim trendu podnikéni,

- defenzivni strategie smeétujici k zachovani stavajici konkurencni pozice
v okamziku, kdy spolecnost celi tlaku z okoli. Cilem je zvysit svij trzni podil
redukci néklad, vedoucich k nizs§i cené¢ vyrobkii, maximalnim vyuzitim
marketingovych nastrojt.

- krizové strategie, které¢ na zakladé¢ dokonalé znalosti trhu a varovnych signal

vedou k pfijimani rozhodnuti, nezbytnych pro Gspésné zvladnuti situace®’

Vsechny uvedené strategie v sobé samoziejm¢ zahrnuji i problematiku
specifického ptistupu k lidskym zdrojim, které zpétné ovlivituji samotnou organizaci
a jeji pozici na trhu. Z uvedeného vyplyva, Ze pii strategickém fizeni lidskych zdroju je
tteba brat v potaz velké mnozstvi faktorti a formulovani cilii a metod k jejich dosazeni
se neobejde bez uplatnéni komplexniho pfistupu nejen k wvnitfnim podminkam
organizace, ale zejména ve vztahu k vnéj$§im okolnostem. Mezi hlavni vnéj$i okolnosti
lze zatadit populacni vyvoj, vyvoj na trhu prace, zmény technologii, zmény hodnotové
orientace, mobilitu, politiku zaméstnanosti a legislativu. Krom¢ uvedenych hlavnich
podminek je vSak nutné brat v potaz i problematiku stifidani obdobi konjunktury

a deprese, zmény ve struktufe poptavky, nebo stabilitu politickych pomén"l.28

r ~r r

2.2 Zabezpecovani Fizeni lidskych zdroju

Zabezpecovani fizeni lidskych zdrojli ve spolecnosti neni striktné ohrani¢eno
a nesouvisi vyhradné¢ jen s cinnosti persondlniho utvaru a personalisti. Odviji
se od existujiciho uplatiovaného systému fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti,
od synergického ptsobeni funkci fizeni lidskych zdrojl, aplikovaného systému nebo
systému fizeni lidskych zdroji a kombinace postojii, motivaci a pracovniho chovani

zaméstnancu.

*"FOTR, J. et al. Uspésnd realizace strategie a strategického planu. Praha: Grada Publishing, 2017,

s. 31 - 37. ISBN 978-80-271-0434-5.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 25, 26. ISBN 978-80-
7261-168-3.
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Systém fizeni lidskych zdroji Armstrong popisuje jako ,,...soubor vzdjemné
se doplnujicich a podporujicich cinnosti Fizeni lidskych zdrojii, které umoznuji
dosahovani cilu rizeni lidskych zdrojﬁ”zg.

Soucasti systému fizeni lidskych zdrojl jsou: strategie - urcujici jeho sméfovani,
politiky - které vymezuji zdsady tizeni lidskych zdroji a postupy - zahrnujici ¢innosti,
které fizeni lidskych zdrojt vyzaduje.”

Zabezpecovani tizeni lidskych zdroji neustdle dynamicky tvoii a upravuje soulad
mezi skladbou pracovnich ukolti a jejich mnozstvim, které determinuji mnoZzstvi
a strukturu pracovnich mist a pocCtem zaméstnancli organizace tak, aby existoval
v maximalni mozné mife soulad mezi pozadavky pracovniho mista a schopnosti
pracovnika. Je nezbytné, aby organizace s dostatecnym piedstihem predikovala vyvoj
situace na trhu prace a byla schopna jej davat do souladu se svymi potiebami.
Personalni utvar a personalisté v tomto sektoru plni primarni roli. Podileji se na tvorbé
pozitivniho interniho klimatu spole¢nosti, ktery motivuje a zvySuje angazovanost
zaméstnancl pro efektivni vyuzivani svych kompetenci a rastového potencidlu.
Vystupuji jako poradci a asistenti v obdobi zmén organizace, zajistuji poradenstvi
zaméstnanciim, prosazuji jejich zakladni prava a povinnosti a v neposledni fad¢ funguji
jako podpora pfi zvladani problémovych situaci a zaméestnanct. Ackoliv jejich role neni
zcela jednozna¢n€ vymezena a je vnimana zejména jako administrativni nez strategicka,
mohou se piesto vyznamné podilet a ovliviiovat nastavovani a tvorbu strategie lidskych

o . .31
zdrojii v organizaci.

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 96. ISBN 978-
80-247-5258-7.

30 Tamtéz, s. 80.

' Tamtéz, s. 78 - 94
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2.3 Rizeni lidskych zdroji a vykon organizace

Mezi ftizenim lidskych zdroji a vykonem organizace existuje jednoznacna
souvislost. ,,Persondlni prace v podobé rizeni lidskych zdrojii je rozhodujicim nastrojem
zvySovani  vykonnosti, konkurenceschopnosti, a tedy ekonomické uspésnosti
orgam'zace.“32 Pti vyuzivani spravné zvolenych postupt dochazi k navazujicimu fetézci
krokt, které se ve vysledném efektu mohou odrazit na pozitivni finanéni situaci
organizace. Vhodné¢ zvolené pilisobeni na pracovni chovani zaméstnancu
se v optimalnim piipad¢ odrazi na jejich vyssi oddanosti a angazovanosti. Plisobeni
motivuje zaméstnance k dal§imu vzdélavani a zlepSovani svych schopnosti a dovednosti.

Kvalitativni rist zaméstnanct ovliviiuje vyssi kvalitu produkce, efektivnéjsi reakcei
na zakazniky pozadované sluzby a celkovou produktivitu organizace. Nartst vykonu
ma nésledné pfimy vliv na finan¢ni vysledky. Nemusi se vSak jednat jen o navySeni
v hospodaieni organizace, lepSim vyuzitim materialu, usporami materialnich a lidskych
zdrojii, zlepSenim pracovnich podminek a naslednou redukci fluktuace, pracovnich
Girazi a zlepSenim zdravotniho stavu zaméstnanci.™

V souvislosti s fizenim lidskych zdrojli a vykonem organizace je tfeba zminit
pojem intelektudlni hodnota organizace, intelektualni kapital. Sestava ze tii slozek -
lidského kapitalu, kterym jsou znalosti, dovednosti a schopnosti, spolecenského kapitalu
- znalosti vychdzejici ze sité vztahli uvniti 1 vné organizace a organizacniho kapitalu -
znalosti, ulozenych v databéazich, dokumentech, které jsou vlastnéné organizaci.
Intelektudlni kapital 1ze definovat jako ,,Organizované zmnalosti, s kterymi organizace

113
1

disponuje, prakticky je vyuziva a které ji slouzi k vytvareni bohatstvi. * Hlavni hybnou
silou intelektudlniho kapitdlu je lidsky kapital, ktery je tvofen zaméstnanci, jejich
znalostmi a dovednostmi efektivné vyuzivanymi, uplatiovanymi, rozvijenymi
s , . v Vv ’ . 35
a sdilenymi ve prospéch vyssiho vykonu organizace.
Rizeni lidského kapitalu Castoral popisuje jako ,,soucdsti metod managementu

chapajici a vyuzivajici lidi jako integralni kapitalovou slozku ekonomické cinnosti

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 40. ISBN 978-80-
7261-168-3.

3 Tamtéz, s. 41, 42.

* BARTAK, J. Skryté bohatstvi firmy. Praha: Alfa Publishing, 2006, s. 25. ISBN 80-86851-17-6

3 Tamtéz, .27.
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organizace. A to i v ndvaznosti na lidské zdroje vstupujici do organizace a misto
organizace v ekonomickém systému“36

Rozvoj lidskych zdroji je nastrojem fizeni lidskych zdrojt, talent management,
jenz zajistuje podchyceni kliCovych zaméstnancti, talentd, podporu jejich rozvoje
a vykonu. SlouZi k identifikaci vzdélavacich potieb perspektivnich jednotlivct a skupin,
planovani, realizaci, a hodnoceni efektu absolvovanych vzdélavacich akei. Ma pfimou
pusobnost na rozvoj jejich kariéry, definovani individudlnich pland rozvoje
a nastupnictvi. Pokud organizace vytvofi vhodné podminky, 1 v€etné vzdélavani mimo
organizaci, mé odbornosti riist zaméestnanct pozitivni efekt na dalsi zvySovani efektivity,
zvySovani kvality procesii a celkovy rozvoj organizace.37

Souvisejici planovani kariéry je individualizovanym pldnem, piipravenym vzdy
pro konkrétniho zaméstnance. Ten subjektivné hodnoti své zajmy, schopnosti a cile.
Paraleln¢ organizace provadi hodnoceni potencidlu k dal§imu rozvoji kazdého
zameéstnance, ovefuje jeho schopnosti a dovednosti. Oslovuje vybraného zaméstnance
a nabizi dal$i moZnosti jeho kariérniho rastu. Ve spolupraci piimého nadiizeného,
vybraného zaméstnance a personalniho utvaru dochazi ke stanoveni konkrétnich
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kariérnich cili a plani k jejich dosazeni.

36 CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. Praha: UJAK, 2013, s. 81. ISBN 978-80-7452-038-9

7 TURECKIOVA, M. Rozvoj a Fizeni lidskych zdrojii. Praha: UJAK, 2009, s. 31, 32. ISBN 978-80-
86723-80-8

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 119 - 122. ISBN 978-
80-7261-168-3.
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3 STRATEGICKE VZDELAVANI A ROZVOJ

Pro efektivni fungovani spolecnosti je klicovym prvkem dostatek zaméstnancti
s vyhovujici trovni znalosti a dovednosti. K naplnéni potfeby je tfeba vychazet
z dokonalé znalosti strategickych pozadavki a cilii organizace okolniho pracovniho trhu
a potfeb osobniho rlstu a rozvoje stavajicich zaméstnancii. Lidské zdroje 1ze jejich
vzdélavanim a rozvojem postupné neustdle zhodnocovat a efektivné tak dosahovat
stanovenych strategickych cilti. Kontinudlni zajistovani adekvatni kvalifikacni Grovné
zaméstnancll  prostiednictvim vzdélavani a rozvoje je proto vyznamnou soucasti
personalniho managementu. Cilem neustalé a strategicky optimalizované aktivity
je pracovni sila, kterd disponuje konkurenceschopnou urovni osobnostnich
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charakteristik, vedoucich k vysokému pracovnimu vykonu.

3.1 Pojeti vzdélavani a rozvoje

Ackoliv jsou pojmy vzdélavani a rozvoj v literatufe Casto voln¢ zaméiovany,
existuje v chapani obou pojmu urcity rozdil. Vzdélavani je povazovéano za persondlni
¢innost zamétenou na doplnéni znalosti zaméstnance tak, aby co nejlépe vykondval
pozadované ¢innosti a s nimi spojené aktivity pro naplnéni potieb a cili spole¢nosti.

Bartdk  definuje vzdélavani dospélych jako ... proces cilevedomého
a systematického zprostredkovani a osvojovani lidskych zkuSenosti a poznatki
dospelymi. Je zaméreno na zprostredkovavani, osvojovani a upeviiovani védomosti,
dovednosti a navyki, rozvoj schopnosti (zejména poznavacich) a pracovnich i jinych
aktivit™.

Vzdélavani je zacileno na zaméstnance, jejichz pracovni vykon na zastavané
pracovni pozici neni na dostatecné urovni, je niz§i nez stanoveny standard. Pokud
mezera v jejich stavajicim pracovnim vykonu a pozadované urovni neni v pficinné
souvislosti s nevhodnymi pracovnimi okolnostmi, nebo nedostateCnou pracovni
motivaci a jejich nizky vykon je zavisly na nedostatecné urovni jejich znalosti,

schopnosti a dovednosti, je vhodné jim poskytnout moznost vzdélavani.

% ARMSTRONG, M. Rizen lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 335 - 341. ISBN
978-80-247-5258-7.
“ BARTAK, J. Profesni vzdélavini dospélych. Praha: UTAK, 2007, s. 109. ISBN 978-80-86723-34-1.
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Ugast na vzdélavaci aktivitd je v tomto piipadé vétsinou povinna. Pokud by cilovy
zamé&stnanec nebyl ochotny a nemél motivaci vzdélavani absolvovat, je Zzadouci
mu v ramci organizace nabidnout jinou pracovni pozici. V opacném piipadé,
pii  pretrvavajicim  neuspokojivém  pracovnim  vykonu, je nutné zvazit
jeho nepostradatelnost pro organizaci a v krajnim pfipad¢ s nim i rozvazat pracovni
pomgér.

Vzdélavaci programy maji jasné casové ohrani¢eni z divodu konkrétné
stanoveného cile. Tim je dosazeni srovnatelné urovné pracovniho vykonu zaméstnance

se stanovenym standardem.

Obrazek 2: Vztah pracovniho vykonu zaméstnance a potiebou jeho vzdélavani

Kritéria pracovniho vykonu na pracovni pozici = Pozadovany vykon (STANDARD)
- O LT »

MEZERA V PRACOVNIM VYKONU

Realny pracovni vykon Y i3 S
“ POTREBA VZDELAVANI

Zdroj*'

Na rozdil od vzdélavani se rozvoj zaméfuje na zaméstnance, jejichz pracovni
vykony jsou nadpriimérné, jsou vySs$i nez stanovena standardni hladina na zastdvané
pracovni pozici. Rozvojem zaméstnanct je minéna dobrovolnd, dlouhodobé orientovana
a strategicky planovand aktivita, jejimz cilem je pfipravit konkrétni zaméstnance na
budouci pracovni pozice v ramci organizace. Jednd se o neustdly proces vyvoje,
ktery umoznuje postupovat k existenéné¢ nezbytné vyssi trovni dovednosti, znalosti
a schopnosti. Organizace takovymto zaméstnancim muze nabidnout moznost
zdokonalit se ve vybrané oblasti prostfednictvim rozvoje vybranych charakteristik
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a pfipravit se na zménu, posun v kariéfe.

' HORVATHOVA SULEIMANOVA, I., E. WOJCAK a M. POLAKOVA. Vzdelavanie a rozvoj
zamestnancov. KoSice: Elfa, 2019, s. 10. ISBN 978-80-8086-274-9.

2 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 335 - 341. ISBN
978-80-247-5258-7.
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Obrazek 3: Vztah pracovniho vykonu zaméstnance a jeho rozvoje

Kritéria pracovniho wkonu na pracovni pozici = NADSTANDARD

Pozadovany vykon (STANDARD) =  Nabidka rozvoje

Redlny pracovni vykon

Zdroj*

Zaméstnanec, chapany jako objekt uceni, se transformuje do pozice zaméestnance
jako subjektu uceni. Znamena to, ze ze strany organizace je oCekavan jeho proaktivni
pfistup k nabyvani vyS$$i Grovni znalosti a dovednosti ve vybrané oblasti, ktera ptimo
souvisi s kariérnim rozvojem.

V prubéhu rozvojového programu zaméstnanci vyuzivaji i své dosavadni pracovni
zkuSenosti. Soucasné¢ se vSak piipravuji na nové, narocn€j$i pracovni tukoly.
Zatazeni zaméstnance do rozvojového programu pfinasi organizaci ptidanou hodnotu
jiz b&hem jeho uceni, protoze uceni je realizovano pfimo na pracovisti (on-the-job).

Strategie vzdélavani a rozvoje je urCovana a piimo ovlivilovana nadifazenymi
strategiemi organizace, kterymi jsou strategie managementu lidskych zdroji a strategie
organizace. Tykd se dlouhodobého pohledu na potfebu organizace v oblasti
osobnostnich charakteristik zaméstnancti, identifikace kli¢ovych oblasti, které mohou
vést v dlouhodobém horizontu k vyssi produktivité a celkové motivaci zaméstnanci.
Aplikace koncepce fizeni a vedeni zaméstnancti vyzaduje integraci personalnich
¢innosti do systému organizace a pti navrhu programu vzdélavani a rozvoje je nezbytna
intenzivni a uzké spoluprice vedeni organizace a manazert lidskych zdroj,
kteti propoji strategické cile organizace s cili vzdélavani a rozvoje zaméstnanci.
Z uvedeného vyplyvaji kritéria, vcetné¢ odvozeni konkrétnich osobnostnich
charakteristik, které budou zaméstnanci potifebovat na to, aby organizace dosahla svych

strategickych cili. "

“ HORVATHOVA SULEIMANOVA, I., E. WOJCAK a M. POLAKOVA. Vzdelavanie a rozvoj
zamestnancov. KoSice: Elfa, 2019, s. 11. ISBN 978-80-8086-274-9.

* VETESKA, J. a M. TURECKIOVA. Kompetence ve vzdélavani a strategie profesniho rozvoje. Praha:
Ceska andragogické spole¢nost, 2020, s. 111 - 113. ISBN 978-80-907809-1-0.
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Tabulka 1: Porovnani vzdélavani a rozvoje

Vzdélavani

Rozvoj

Zameéreni

Souc€asna pracovni pozice

Budouci pracovni pozice

Identifikace potieb

Neuspokojivé pracovni

Nadpramérné pracovni

v prubéhu uceni se

vykony vykony
Vyuziti v'Iastnch:n ) Nizké Vysoké
pracovnich zkusenosti
Vytvareni pfidané hodnoty Ne Ano

Cil

Standardizace

Diferenciace, pfiprava na
zZménu

Spoluucast

Povinna

Dobrovolna

Postaveni zaméstnance

Zameéstnanec jako objekt
uceni se

Zameéstnanec jako subjekt
uceni se

Délka programu

Casové ohranieny program

Program pfevazné bez
jednoznaéného €asového
ohraniéeni

Metody

Pfevaha off-the-job metod

Pfevaha on-the-job metod

V ptipadé, kdy se organizaci podaii vést své zaméstnance tak, aby Iépe porozuméli
jeji vizi a smefovani, Ize oCekavat, ze dosazeny stav se pozitivné odrazi na tirovni jejich

motivace. Stanou se vice tolerantnimi a naklonénymi zméndm, budou vstiicnéjSimi

Zdroj*

k zavadéni dilezitych rozhodnuti.

Schopnost

ke zlepSovani ptistupu svych zaméstnanct k uceni, stdvaji se vnimavejsimi vici okoli
a pozitivn¢ pfistupuji ke kontinudlnimu rozvoji svych kompetenci. Manazerské fizeni
zacind vizi spole¢nosti, jeji strategii, a Balanced Scorecard je metodou, ktera je schopna

tomuto fizeni poskytnout systémové kontury ve ctyfech kliCcovych perspektivach -

organizace prosazovat zvySovani

znalostniho potencidlu vede
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finan¢nich, zadkaznickych, perspektivach internich procesii a uceni a ristu.

* HORVATHOVA SULEIMANOVA, I., E. WOJCAK a M. POLAKOVA. Vzdelavanie a rozvoj
zamestnancov. KoSice: Elfa, 2019, s. 12. ISBN 978-80-8086-274-9.
“° VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 54 — 57. ISBN 978-80-247-7340-7.
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Obrazek 4: Propojeni vzdélani, rozvoje a vize organizace znazornénim zakladnich vztahd mezi

jednotlivymi perspektivami Balanced Scorecard

Vize

Finance Jakych finanénich cill musime
dosahnout, abychom uspokojili
nase akcionare?
Zakaznik Které potieby zakaznika musime

uspokojit, abychom dosahli nasich
nejvyssich cild?

Které nase procesy museji byt

vynikajici, abychom dokazali

uspokojit své zakazniky a
akcionare?

Interni procesy

Jak se musi nés podnik a jeho
pracovnici u€it a inovativné chovat,

abychom Uspésné dosahli naSi
vize?

Uceni a rast

Zdroj*’

Od strategie organizace se odviji nejen rozhodnuti o tom, na formovani jakych
osobnostnich charakteristik ma byt vzdélavani a rozvoj zaméten, ale také primarné
rozhodnuti o tom, zda viibec mé smysl prostfedky do rozvoje a vzdélavani investovat.
Je napiiklad nutné rozlisit, zda je vzdé€lavani nebo rozvoj koncipovano pro organizaci
s kratkodobym planem, nebo pro organizaci ve fazi revitalizace.

Je vysoce pravdépodobny piedpoklad, Ze do oblasti vzdélavani investovat nebude
investovat organizace, kterd planuje své pusobeni na trhu pouze na omezenou dobu
v souvislosti s rentabilitou nosného produktu nebo sluzby. Takova organizace potiebuje
okamzité¢ vysledky a jeji investice budou omezeny pouze na existenéné nezbytné
minimalné vydaje. Usetiené finance ze vzdélavani proto pouzije na obsazeni klicovych

pozic zaméstnanci, ktefi jsou v konkrétni oblasti odbornici.

Y VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 56. ISBN 978-80-247-7340-7.
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Odlisny pfistup se doporucuje pro organizaci s dlouhodobym piisobenim, ktera
je nucena se pfizpusobovat zménadm externiho a interniho prostfedi. Jeji strategie
vzdélavani a rozvoje bude propracovanéjsi. *

V revitalizujici se organizaci je dulezité rozliSit, které osobnostni charakteristiky
je ze strategického pohledu vhodné udrzovat na uréité urovni (vzdélavani),
které rozvijet a do kterych osobnostnich charakteristik ve forme¢ vzdélavani a rozvoje
neinvestovat a zajistit je radéji z vnéjsSiho prostfedi. Uvazujeme nad tim, do jaké miry
jsou konkrétni osobnostni charakteristiky zaméstnancti pro organizaci jedinecné
a do jaké miry jsou hodnotné.

Jedine¢nost predstavuje miru, do jaké jsou osobnostni charakteristiky
pro konkrétni organizaci specifické¢, do jaké miry jsou obtizn¢ nahraditelné,
jak komplikované je najit na trhu prace je osobu, kterd jimi disponuje. Pro jinou
organizaci vSak ve vétSiné piipadid nepiedstavuji pfinos. Piikladem miize byt uzce
specializovany odbornik na vybranou oblast, kterou se organizace zabyva.

Hodnota osobnostnich charakteristik znamena pro organizaci obecngjs$i piinos.
Tato skupina charakteristik zajiStuje vysoky pracovni vykon a efektivni pfistup
k pracovnim ukoliim. Jedinec, ktery prokazuje vysoce hodnotné osobnostni
charakteristiky, se pomérn¢ snadno uplatni v kazdé organizaci, bez ohledu na oblast
jeji ¢innosti.

Ve vice organizacich se pii propojovani podnikatelské strategie organizace
a persondlni strategie vytvareji kompetencni modely. Pfedstavuji efektivni nastroj, ktery
vytvari jednotny rdmec pro vybér, hodnoceni, rozvoj, vzdélavani, ptipadné¢ odménovani
zaméstnancl. PouZzivaji se prioritné pii fizeni klicovych zaméstnanct. Odrazeji
piedstavu spolecnosti o idedlnim zameéstnanci na konkrétnim typu pracovni pozice.
Kompeten¢ni model obsahuje urcitym zptisobem usporadané kompetentnosti. Propojuje
management organizace, organizac¢ni hodnoty a management lidskych zdroju. Efektivni
kompetencni model by mél byt srozumitelny a sdileny. Mél by obsahovat pfiblizné

deset az dvanact jednotlivych kompetentnos‘[i.49

* VODAK, JI. a A. KUCHARCIKOVA Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 57 - 59. ISBN 978-80-247-7340-7.

* HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 61 - 74. ISBN 978-80-
247-1457-8.
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Systém je celek, ktery funguje na zédklad¢ vzajemného piisobeni jeho jednotlivych
soucasti. Organizace je systémem. Vzijemna souvislost a zavislost jednotlivych
soucasti je jeji dulezitou charakteristikou a zarovenn podminkou jejiho fungovani.
Pti pohledu na vzdélavani nebo rozvoj jako na subsystém organizace lze konstatovat,
ze souvisi a zavisi na ostatnich funkénich subsystémech, ¢imz je zajiSténa
jeho efektivita vzhledem k organizaci jako celku. Neposuzuje se pouze na zaklade
propojeni funkci managementu lidskych zdroji navzajem. V tvahu je tfeba zahrnout
1 vlastni propojeni managementu lidskych zdroji jako oddéleni vzhledem k ostatnim
oddélenim v organizaci.50

Funkce vzdélavani a rozvoj zaméstnanclil zaviseji a souviseji s vice funkcemi
managementu lidskych zdrojti. Vystupy analyzy prace, tedy popis, specifikace a design
pracovnich mist organizace jsou podkladem pii komponovani obsahu vzdé¢lavacich
a rozvojovych aktivit. Zarovenl nastavuji kritéria pfi hodnoceni jejich wcinnosti.
Na zaklad¢ vysledkti hodnoceni pracovnich vykonil je mozné identifikovat zameéstnance,
které je vhodné zatadit do vzdélavacich nebo rozvojovych programt, jedna se o metody
interniho ndboru. Vysledky vybérovych metod naznac¢i, do jaké miry, piipadné
v jaké oblasti je potieba budouciho zaméstnance dozkolit.”

Vybér zaméstnancii miize identifikovat nové talenty organizace. Vzdélavani
a rozvoj zameéstnancli ma motivacni charakter. Pfispiva k harmonizaci mezilidskych
pracovnich vztahli, spokojenosti zaméstnancii na pracovisti, snizeni poctu absenci
a fluktuace. Zména v kvalifikaci zaméstnanci miize souviset se zménou v rozmist'ovani
zaméstnancll organizace (povySeni, zména v designu pracovnich mist, pfefazeni
na odliSnou pracovni pozici apod.) a zménou v odmétiovani.” Castoral uméni fizeni
talentli popisuje jako ... schopnost podniku ziskat, udrzet si a rozvijet talentované
pracovniky. K tomu organizovat soubor cinnosti a koordinovanych postupii. Rizeni
talentut by meélo byt soucasti podnikové strategie a mélo by se odrazit v podnikovych

, 53
planech.*

**VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 104 - 106, 120, 121. ISBN 978-80-247-7340-7.

! Tamtéz, s. 126 - 128.

52 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 109. ISBN 978-80-
247-1457-8.

33 CASTORAL, Z. Management lidského faktoru. Praha: UJAK, 2013, s. 263. ISBN 978-80-7452-038-9
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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancl jsou dilezitymi faktory uspéchu organizace.
Je nutné, aby spolecnost aplikovala systematicky piistup k témto aktivitdm, nebot’
pouze v organizacich se systematickym organizatnim vzd€lavanim a rozvojem,
adaptovanych na pteziti a nové ptilezitosti, ptipravenych na dlouhodobé zmény v okoli
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se muize vytvorit fungujici systém znalostniho managementu.

3.2 Proces vzdélavani a rozvoje

Profesni rozvoj je proces ziskdvani, prohlubovéni, zdokonalovani a rozsifovani
profesnich kompetenci k vykonu specializovanych c¢innosti, c¢innosti vedoucich
a odbornych zaméstnancii, ziskavani profesnich kompetenci vyssiho kariérového stupné,
oveérovani profesnich kompetenci na zatazeni do vysSsiho kariérového stupné, ziskavani
vzdélani na splnéni kvalifika¢nich piedpokladii pro vykon dal§i pracovni Cinnosti
nebo vyuzivani a hodnoceni ziskanych profesnich kompetenci.

Profesni rozvoj se uskuteCiiuje prostiednictvim vzd€lavani, tvarci c¢innosti
souvisejici s vykonem pracovni Cinnosti, ¢innosti védecké, vyzkumné, publika¢ni nebo
umeélecké, sebevzdelavani a vykonu pracovni ¢innosti nebo absolvovani odborné staze
zamétfené na inovovani profesnich kompetenci. Nejnovejsi trendy a aktualni charakter
prace vyzaduje zaméstnance, ktefi jsou nejen pozadovanym zplUsobem pfipraveni,
ale rovnéz jsou 1 nadale schopni nové dovednosti a znalosti aktivnim zplsobem
vyhledavat a ziskavat. Z tohoto pohledu je Zadouci, aby disponovali i vhodnymi
osobnostnimi charakteristikami a chovanim. Kromé vzd¢lavani je ze strany organizace
tieba dbat i na jejich formovani a hodnotovou orientaci, coz ve vysledném efektu vede
k dostatecné a nezbytné flexibilité. Proces vzdélavani a rozvoje pracovnikil je v Case
a prostoru proménlivy a zavisly na mnoha okolnostech.”

Armstrong rozdéluje proces vzdélavani a rozvoje v organizaci na tfi faze, které
sestavaji ze ziskavani, Sifeni a sdileni zavadénych znalosti. Znalosti pfitom organizace
ziskava vyuzitim vlastnich zkuSenosti, vyuzitim zkuSenosti ostatnich, nebo paméti
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organizace

> Tamtéz, s. 263 - 265.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 4. vyd. Praha: Management Press, 2012, s. 252 - 254. ISBN 978-
80-7261-168-3.

6 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 348. ISBN 978-
80-247-5258-7.
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3.3 Formy a metody vzdélavani

Formy dalsiho profesniho vzdélavani pracovniki jsou vyrazné podminény
legislativou. Vlada Ceské republiky normativné vymezuje a definuje systém dalsiho
profesniho vzdelavani jednotlivych profesi, ktery predstavuje formalni vychodisko
pro zpusob organizace jejich dal§iho profesniho vzdélavani. Pracovni legislativa
nepouziva pojem formy, spiSe uvadi zplisoby nebo slozky dalSiho vzdélavani.
Slozky v tomto podani oznacuji pfevazné vnéjsi zplisob organizace dalSiho profesniho
vzdélavani, jeho stavbu. Lze vyvodit, Ze se jedna o didaktické formy.

V odborné andragogické literatufe se didaktické formy rozliSuji podle riznych
ttidicich kritérii:

- misto kondni — na pracovisti, mimo pracoviste,

- Casové vymezeni — kratkodobé, dlouhodobé,

- pocet ucastnikli — individualni, skupinove¢, hromadné,

- zpusob organizace Cinnosti vzdélavatele a ucastniki — fizené a oteviené;
individualizované,  kooperativni a  participativni;  prezen¢ni,  distan¢ni
a korespondencni,

- obsah vzdélavani — specializa¢ni kurzy, inovacni, rekvalifika¢ni a podobné,

- specifika subsystémt vzdélavani — Skolni vyuka dospélych, mimoskolni vyuka
dospélych, firemni vzdélavani.

V didaktice jsou formy vzdélavani nejCastéji diferencované zejména podle mista
konani, ¢asového trvani vyuky a poctu ucastnikli. Tyto tfidici kritéria jsou dostatecné
teoreticky rozpracovana a predstavuji zakladni vychodiska pro clenéni forem vyuky
obecné. Za vyznamné kritérium lze povaZovat zplisob organizace ¢innosti vzdélavatele
a Skolenych, které podle Muzika predstavuje prostredek, ktery vyrazn€ ovliviiuje
charakter vyukové komunikace.”’

Ve vzdélavani dospélych je pii volbé forem tfeba nahlizet na vSechny aspekty, coz
vyplyva z jejich vzajemné propojenosti. Vybeérem vhodné didaktické formy, vytvorenim
optimalnich ¢asovych, prostorovych, organiza¢nich podminek s pftihlédnutim

k individualnim, skupinovym ¢i hromadnym potiebam a mozZnostem Skolenych

" MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu - Andragogickd didaktika. Praha: Wolters Kluver, 2011,
s. 83 - 90. ISBN 978-80-7357-581-6.
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lze vyrazné ovlivnit efektivnost vyuky. Pfi optimalizaci vzdélavaciho procesu zaroven
hraji vyznamnou roli vzdélavaci metody.

Metoda je v obecné didaktice chapana jako ... zpusoby zamérného usporadani
¢innosti ucitele i Zakii, které smeruji ke stanovenym cilim™.

Didaktika dospélych - androdidaktika chape metodu jako postup, kterym se lektor
fidi pfi vyuCovani a jako prostfedek stimulace uceni dospé€lého, ktery jej vede
k vyukovému cili a ¢ini proces uceni kvalitnim a efektivnim.”

V androdidaktické a personalistické literatufe jsou vétSinou uvadéna totozna

hlediska ¢lenéni metod vzdélavani podle:

zdroje poznani a druhli poznatk — metody slovni, demonstraéni, praktickeé,

- stupné inovace — metody problémové, situacni, inscenacni,

- miry aktivity a samostatnosti vzdélavanych — metody dialogické, problémové,

- vztahu dosp€lého ucastnika ke spoleenské praxi — metody teoretické, teoreticko-
praktické, prakticke,

- prostiedi vzdélavani — metody na pracovisti, mimo pracovisté a na jejich rozhrani,

- orientace k Ciniteliim vyukového procesu — metody orientované na lektora, metody
orientované na ucastnika,

- urovné vzdeélavacich potieb ucastnikli — metody poznani a feseni problémd.

Urcita nejednotnost vSak existuje v kategorizaci analyzovanych didaktickych
prvka. Na kazdou vzdélavaci formu se vaze vice vzdélavacich metod. Jejich vybér musi
byt podminén piedevSim cilem a obsahem vzd€lavani. Kombinace vice metod
vzdélavani v ramci jedné formy zajiStuje vyssi efektivitu a motivaci pro ucastniky
vzdélavani.”

Na =zakladé vymezenych -charakteristik forem a metod Ize formy dalSiho
profesniho vzdélavani pracovnikili rozdélit do nasledujicich kategorii:

- formalni vzdélavani — specializacni studium, ptiprava na certifikaci (specializacni

a certifika¢ni kurz, odborna praxe),

¥ SKALKOVA, J. Obecnd didaktika. 2. vyd. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 181. ISBN 978-80-247-
1821-7.

* MUZIK, J. Rizeni vzdélavaciho procesu - Andragogicka didaktika. Praha: Wolters Kluver, 2011, s. 16,
17. ISBN 978-80-7357-581-6.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 366. ISBN 978-
80-247-5258-7.
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- neformalni vzd¢lavani,

- soustavné vzdélavani (kurz, staz, konference, sympozium, vycvik, seminar),

- vzdélavani v organizaci (Skoleni, rotace prace, pracovni porada, odborny seminar),
- sebevzdélavani a vykon povolani.

Kurz je standardni univerzalni formou, ktera se sklada z nékolika vyukovych
jednotek, které na sebe systematicky navazuji, pticemz mohou byt tematicky rozmanité
a smefuji k naplnéni cile. Je ramcové charakterizovdn ucebnim planem a muze
byt zakoncen vystavenim certifikatu, osvédcenim, potvrzenim o udasti.”" ™

Staz je studijni, studijné-pracovni pobyt v cizi organizaci, kde se pracovnik podili
na pracovnich ¢innostech a tim se vzdelava. Stdz byvd zaméfena na omezeny okruh
problémd, pficemz umoznuje ziskat nové védomosti o moznych pfistupech k feseni
problému a vstoupit ptimé zkusenosti.”

Konference je cilové promyslené shromazdéni pracovnikli a jinych odbornikd,
kde spolecné na zaklad¢é svych piispévkl diskutuji o skupiné problémi v konkrétni
problémové oblasti. MiiZe jit o aktivni nebo pasivni ucast pracovnikﬁ.64

Sympozium je setkani specialistl s cilem vyftesit urcity, pfesné¢ vymezeny problém.
Vyzaduje se aktivni zapojeni vSech ucastnikt, at’ uz prostrednictvim referatli, koreferati,
diskusnich piispévka, pripominek & dotazd.”

Vycvik je jednim z moznych nastrojii spolecnosti pro podporu vzdélavani.
Zamétuje se na praktické osvojovani si dovednosti a schopnosti (intelektualnich,
motorickych, senzomotorickych). Jde o praktickou piipravu, vycvik zaméteny
na schopnosti zvladnout urcitou pracovni roli, resp. pracovni Sinnost.” "

Skoleni je jednorazovd nebo kratkodoba forma vzdélavani, kterd je , cilové
a obsahové zamérena na osvojeni a prohloubeni obecnych nebo specialnich znalosti

a dovednosti pracovnikii, se zvlastnim ohledem na specifické pozZadavky profese

' VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 99 - 101. ISBN 978-80-247-7340-7.

2 PALAN, Z. Vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2007, s. 107. ISBN 80-200-0950-7.

53 Tamtéz, s. 203.

5 Tamtéz, s. 102.

5 Tamtéz, s. 207.

66 Tamtéz, s. 229.

7 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 363 - 365. ISBN
978-80-247-5258-7.

35



¢i pracovni funkce* * . Udastnici $koleni ziskavaji informace, znalosti nezbytné
pro vykon prace.

Rotace prace je forma vzdélavani na pracovisti, jejimz prosttednictvim je Skoleny
zaméstnanec na urcité obdobi povéren pracovnimi ukoly v raznych Castech organizace.
Horizontalni rotace prace, sttidani pracovnich mist na stejné urovni fizeni, jejimz cilem
je dosazeni vzajemné zastupitelnosti pfi plnéni tkold. Vyhodou rotace prace
je flexibilita zaméstnance, navazovani a rozvoj osobnich kontakt.”

Pracovni porada (jednani) je kratkodobd, skupinova a pravidelné se opakujici
forma vzdélavani, kterd se orientuje na feSeni aktualnich otdzek a problému tykajicich
se nejen jednotlivych oddé€leni, ale 1 celé organizace. Ve vétSin€é organizaci
se pracovnich porad ucastni vétSinou vedouci pracovnici, ktefi si navzdjem zvysuji
informovanost, vyménuji zkusenosti s cilem zmirnit nebo odstranit stavajici problémy
& zefektivnit chod jednotlivych odd&leni.”

Sebevzdélavani, samostudium, individualni vzdélavani je didaktickou formou,
ktera probihd neformalné, spontanné¢ bez piimé interakce s lektorem, instruktorem,
konzultantem, nebo Fizend, které mize byt formalizované. Ridicim &initelem je v tomto
ptipadé¢ dospély clovek, ktery pii studiu pouziva rizné metody a pomﬁcky.71

Pii vybéru vzdélavacich metod je nutné zachovavat opatrnost, nebot’ proces
je determinovan mnoha faktory. Vhodna volba zavisi nejen na cili, obsahu a formy
vzdélavani, ale 1 od potfeb a pozadavkii organizace, skupinovych ¢i individualnich
potfeb. Na urovni jednotlivce je nezbytné zvazit soucasnou a pozadovanou uroven
znalosti, dovednosti, schopnosti, zkusenosti, jeho motivaci, individualni pfistup a vék
Gcastniki.”

Na zéklad¢ kombinace vymezenych kritérii 1ze vytvofit kategorizaci metod, kterou
by bylo mozné aplikovat v ramci vzdélavacich forem dalSiho profesniho vzdélavani
pracovnikd:

Teoretické metody umoznuji preddvat informace a znalosti, které pomahaji

k ziskani teoretického zékladu. PredevSim pusobi na rozumovou stranku osobnosti

% PALAN, Z. Vykladovy slovnik. Praha: Academia, 2007, s. 209. ISBN 80-200-0950-7

* Tamtéz, s. 183.

" Tamtéz, s. 164.

7 Tamtéz, s. 81.

” VODAK, J. a A. KUCHARCIKOVA Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 106 - 111. ISBN 978-80-247-7340-7.
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a v limitované mife na stranku praktickou. Mohou mit slovni (pfednaska, vysvétlovani),
nebo pisemnou formu (pisemna prace, prace s textem).

Teoreticko-praktické metody zprostiedkovavaji teoretické znalosti, které
transformuji do dovednosti, schopnosti a pii formovani postojit ve vztahu k praktickym
problémiim. Patii mezi metody, jejichz prostfednictvim se ucastnici za pouziti vlastnich
praktickych zkuSenosti aktivné zapojuji a rozvijeji si logické a kritické mysleni,
tvofivost a samostatnost, soucasné se schopnosti fidit a rozhodovat o vlastni ¢innosti.
Mohou mit dialogickou formu, formu inova¢nich metod (brainstorming, myslenkova
mapa). Mezi teoreticko-praktické metody patii 1 situaéni metody (pfipadové studie,
projektova vyuka), nebo inscenac¢ni metody (hrani roli, manazerska hry).

Praktické metody jsou zameéfeny na ziskdvani, zlepSovani a upevnovani
pracovnich dovednosti, schopnosti nezbytnych pro optimalni vykon, pracovnich
postupti, ukolli a Cinnosti. Bezprosttedné se vazou na prakticky (pracovni) vykon
a nejcastéji jsou realizované piimo na pracovisti. V niz§i mife se pii pouzivani
praktickych metod vyuzivaji simula¢ni centra. Zahrnuji zejména instruktaz, simulaci,
demonstrovani, asistovani, kou¢ovani, nebo mentoring.73

Vzdélavani dospélych je efektivni tehdy, pokud mohou ucastnici vzdélavani
vyuzivat ziskané znalosti a dovednosti a propojovat s teoretickymi poznatky ve vlastni
praxi. To poukazuje na potiebu vyuzivani aktivizujicich metod vzdé€lavani, jejichz

zékladnim rysem je vlastni angazovanost a aktivni ucast.

" KALNICKY, J. Systémovd andragogika. 2. vyd. Ostrava: Ostravskd univerzita v Ostrave, 2007,
s. 61 - 74. ISBN 978-80-7368-489-1
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3.4 Rizeni pracovniho vykonu

Armstrong popisuje ulohu fizeni pracovniho vykonu pracovnika jako ,,... divat
se dopredu na to, co by lidé méli udeélat, aby naplnili ucel svého pracovniho mista nebo
své pracovni role, aby zvladali nové vyzvy, aby lépe vyuzivali své znalosti, dovednosti
a schopnosti, aby rozvijeli své schopnosti cestou samostatného rizeného vzdélavani
a aby dosahovali dohody o vSech oblastech, kde je treba pracovni vykon zlepsovat,
véetné toho, jak by takové zlepsovani mélo probihat.«"

Rizeni pracovniho vykonu je zalozeno na dohodnutém ramci plnéni cild,
pozadavk, ukoll a dodrzovéni standardii mezi zaméstnancem a nadfizenym. MlzZe mit
formu pisemné smlouvy, ale mize byt ustaven i pouze na zéklad¢ Gstni dohody mezi
zuCastnénymi stranami. Ob¢ strany pfitom vychazi z ocekavani, vztazenych k profilu
zastdvané pracovni pozice nebo vychdzi z popisu konkrétniho pracovniho mista.
Zadouci vysledky mohou byt specifikovany jako piedpokladany dosazeny cil,
ktery je souladu se strategickymi cili spolecnosti. Na zdkladé dohodnutého ramce
dochazi k vazbé mezi vzdélanim zameéstnance a jeho rozvojem, pracovnimi ukoly,
posuzovanim jeho pracovniho vykonu a odmétiovanim.”

Rizeni pracovniho vykonu muZe byt popsano jako nepietrzity cyklus,
jenz je iniciovan urCenim ocekdvanych vysledki a pozadavky na schopnosti

Féaze inicializacni, pfi nizZ jsou definovany role, je ndsledovana stanovenim
nezbytnych kompetenci pro zabezpefeni vykonu, uréenim ukazateli, ocekévanych
vystupt a specifikaci metod kontroly jejich dosazeni. Dochazi pfi ni k projednani
a pisemnému nebo tstnimu odsouhlaseni dohody o pracovnim vykonu.

Plan vykonu a osobniho rozvoje navazuje na podklady, vzeslé z piedchoziho
stupné ftizeni pracovniho vykonu. Urcuje strategii postupil, které musi zaméstnanec
absolvovat za tucelem dosazeni pozadované urovné svych schopnosti, znalosti
a dovednosti.

Rizeni pracovniho vykonu v pribéhu sledovaného obdobi je charakterizovano

ukony, které vedou k naplnéni dohody o pracovnim vykonu a soucasné k zajisténi

™ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 395, 396. ISBN
978-80-247-5258-7.
> Tamtéz, s. 393.
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souladu s pozadovanymi kvalifikacnimi pfedpoklady. Jedna se o neustaly proces,
pti kterém je formou zpétné vazby zabezpeCovana v€asnd odezva na generovany vykon.
Neformalni priubéh sledovani dovoluje odhaleni nesouladu s piedpokladanymi ukazateli
a umoznuje adekvatni feSeni pfipadnych vykonnostnich problému.

Féze hodnoceni vykonu za sledované obdobi se tyka evaluace dosazenych
vysledkli a odhalenych problémi. Je podkladem pro pfipadnou revizi a sjednani
aktualizované dohody o vykonu. Mize byt rovnéz vyuzita jako podklad
pro piezkoumani a modifikaci ukazatelt hodnoceni V}'Ikonu.76

Spravné provadéné fizeni pracovniho vykonu umoziiuje organizaci shromdzdit
dostatek podkladd pro rozhodovdni o vhodné formé a ptipadné vysi ocenéni
generovanych vystupii. Kromé navySovani financnich odmén nebo bonust v zavislosti
na vykonu se muze jednat i o nepenézni odmeény, navic s dlouhodobym dopadem
na angazovanost zaméstnancli. Mezi takové formy benefitu lze zahrnout poskytnuti
prostoru pro vlastni seberealizaci zaméstnance v ramci spolecnosti, prostoru pro dalsi

rozvoj jeho dovednosti, nebo moznost dalSiho kariérniho pos‘cupu.77

6 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 13. vyd. Praha: Grada Publishing, 2015, s. 393 - 396. ISBN
978-80-247-5258-7.
" Tamtéz, s. 407.
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EMPIRICKA CAST

4 METODOLOGIE VYZKUMNEHO SETRENI

4.1 Teoreticka vychodiska metodologie vyzkumného Setieni
Kvantitativni vyzkum je metodou standardizovaného vyzkumu, kterd k vyjadieni
hodnocenych jevl a skuteCnosti pouziva Ciselné hodnoceni. Vstupni udaje lze ziskat
bud’ pfimym meéfenim, nebo na zakladé¢ odpovédi respondentli na zdkladé vybéru
z hodnotici  skdly. Ziskané vystupy jsou nasledné statisticky zpracovany
a interpretovany. Pro zajiSténi reprezentativnich vysledkl statistického vyzkumu
je podstatné oslovit vysoky pocet respondentli. Zdrojem primdrnich dat obvykle byva
dotazovéani, k ¢emuz je pouzivan standardizovany dotaznik, nebo standardizovany
rozhovor. RozliSujicim hlediskem obou metod je zplsob kladeni otazek. V piipadé
standardizovaného rozhovoru se vyuzivd mluvena forma odpovédi na polozené dotazy,
v ptipad¢ dotazniku se jednd o formu pisemnou. Vychodiskem kvantitativniho vyzkumu
je hypotéza, ktera urCuje a ovliviiuje vybér otazek dotazniku. Dotaznik je nasledné
distribuovan odpovidajicimu poctu respondentd, na jejichz vybéru, mnozstvi
a jeho navratnosti je zavisla uroven reprezentativnosti vysledk.
Otazky dotazniku lze rozlisit podle formy odpovédi na:
- uzaviené — je mozné odpovedét vybeérem z nabizenych moznosti.
- polouzaviené — nabizeji respondentu na vybér jasné odpovédi, neni poskytovan
vEtsi prostor pro Sirsi vyjadieni nazoru,
- oteviené — moznosti odpoveédi nejsou predem dany, respondent odpovida svym

vlastnim vyjadienim k dotazovanému tématu.

Otazky lze dale délit podle cile jejich vyuziti na filtracni, kontrolni a trikové.

Filtracni otdzky jsou pii kvantitativnim vyzkumu vyuzivany k rozdéleni
respondentli do skupin. Kontrolni otdzky maji za cil ovéfit pravdivost jejich odpovédi.
Obvykle byvaji vyjadieny odliSnym zplsobem, jejich uspofddani v dotazniku neni
blizko potvrzované otazce, aby nebylo okamzité¢ patrné, ze zjiStuji odpoveéd
respondenta na stejny dotaz.

Trikové otazky jsou vkladany za ucelem ziskéani spontannich odpovédi.
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Kvalitativni vyzkum se snaZzi interpretovat Sirokou Skalu pfistupti, které nejsou
zalozeny na experimentu. Umoznuje studovat pocity, postoje a pohledy subjektii
na zkoumany predmét na zakladé prejimani perspektivy zkoumajici osobou. Cilem
vyzkumu je pochopeni akci a jejich vyznamu v socialnim kontextu. Vychodiskem
analyzy je obsahlé mnozstvi informaci, pfiCemz pocet respondentli je v porovnani
s kvantitativnim vyzkumem velmi omezeny. Plan vyzkumu je ve vétSin¢ ptipadi
otevieny a nestrukturovany, pfevazuje zajem o individudlni pti¢iny jednadni a interakce
mezi aktéry. Kvalitativni vyzkum si klade za cil vytvofeni ucelené¢ho obrazu interpretaci
zkoumaného pfedmétu ze strany Ucastnikil, pficemz v kvalitativni analyze je dulezity
nejen vyznam vyjadreni, ale podstatnou roli hraji i pouzitd slova, intonace nebo pauzy
v feCi. Nemén¢ dulezitym prvkem je i fe€ téla, mimika a ostatni neverbalni projevy,
které komunikaci doprovaizeji.78

Kvalitativni vyzkum je charakteristicky tim, Ze zakladni polozené otazky jsou
v prubéhu procesu zkoumani a analyzy ménény, dopliovany a konkretizovany.

Sbér dat probihd soucasné s vyhodnocovanim a ovliviiuje dalsi sméfovani vyzkumu.

Oblasti vyuziti kvalitativniho vyzkumu mutize byt naptiklad:
- popis vztahd, situaci, procesti jedincti nebo systémil
- potvrzovani predpokladl nebo teorii
- hodnoceni a porovnavani praktik

- interpretace”

" WALKER, I. Vyzkumné metody a statistika. Praha: Grada Publishing, 2013, s. 49 - 52. ISBN 978-80-
247-3920-5

" REICHEL, J. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 63 - 65.
ISBN 978-80-247-3006-6

41



Tabulka 2: Porovnani pfistupu kvantitativniho a kvalitativniho vyzkumu

kvantitativni pfistup kvalitativni pristup
| extenzivni Setfeni zkoumane skutecnosti intenzivni $etfeni zkoumané skuteénosti
dedukce: nejprve formulace vztaha, pak indukce: nejprve sbér dat, pak formulace
sbér dat vztahl
zkoumani predpokladanych vztahu, identifikace vztahu, vytvafeni novych
ovéfovani hypotéz | hypotéz
zkoumani nékolika aspektd u mnoha objektl | zkoumani mnoha aspektd u mala objektu
postup predem naplanovan projektem postup flexibilné reaguje na zjisténé
zkoumani informace
ziskavani udaju vysoce standardizované  ziskavani udaju znacné

| nestandardizované
sbér a analyzu dat Ize provést pomérné sbér a analyza udaju jsou vétSinou ¢asové
rychle narotné

po vyzkumu vybérového souboru sbér dat  sbér dat konéi po teoretickém nasyceni
kongi

vyhodnocovani dat po ukonéeni jejich sbéru | vyhodnocovani dat v prubéhu jejich sbéru

statisticke zpracovani dat nezbytne vyuziti statistiky minimalni aZ nulove

kvantifikace dat, unifikace vypovédi vysoka | vypovéd nekvantifikovana, jedinetna,

| | obrazna

zobecnéni vysledkd mozZné a otekavané zobecnéni vysledkld problematicke, spise
| nemoz2né

vysledky relativné nezavislé na vysledky mohou byt ovlivnény

vyzkumnikovi vyzkumnikem

testuje validitu porozuméni zkoumanému  pomaha porozumét zkoumanému problému
problému

zavéry nékdy prilis abstraktni pro konkrétni i dobré poznani konkrétnich podminek
podminky a situaci

Zdroj*

% REICHEL, J. Kapitoly metodologie socidlnich vyzkumii. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 41. ISBN
978-80-247-3006-6
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4.2 Vlastni vyzkumné Setieni

V analyzované spolecnosti nebylo doposavad provadéno zadné Setfeni, které
by podrobn¢ sledovalo, jak se absolvované vzdélavaci aktivity projevuji na zkvalitnéni
pracovniho vykonu zaméstnanct.. Nejsou tedy k dispozici zadné verifikované udaje,
dokladujici jakym zplsobem se odrazi aplikovany zplsob strategického fizeni
vzdélavani zaméstnanct na jejich vykonu. Spolecnost nema nastaveny zadné indikacni
mechanismy, které by alesponl ¢astecné¢ monitorovaly spokojenost zaméstnanci
s nabidkou moznosti externiho vzdélavani a s rovni internich vzdélavacich aktivit.
V zavislosti na uvedenych faktech byly ve spolupraci s personalnim utvarem stanoveny

nasledujici hypotézy:

H1: VétSina zaméstnanct, ktefi vnimaji interni Skoleni jako podporu pro zkvalitnéni

pracovniho vykonu, nabyté znalosti vyuziva v praxi.

H2 Vétsiné zaméstnanct, kterym vyhovuje obsah vzdélavani z hlediska jejich

potieb, vyhovuje soucasny zpusob provadéni internich skoleni.

H3 Zameéstnanci, ktefi se ucastni mimofiremnich vzdélavacich aktivit, povazuji

nabidku téchto kurzii jako dostatecnou.

4.2.1 Metodika vyzkumného Setieni

K dosazeni cile prace bude zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu, ktery bude
probihat v ramci celé spolecnosti a napfi¢ vSemi useky vcetn¢ vedeni spolecnosti.
Pro sbér dat bude vyuzit dotaznik, jenz bude anonymné distribuovéan a zpétn¢ odebiran,
coz by mohlo pfispét k vyssi otevienosti dotazovanych pfti jejich odpovédich. Kromé
dotazii z okruhu profesniho vzd€lavani je do dotazniku zatazen i blok identifikacnich,
filtracnich otazek, ktery poskytne dostatek tidaji pro roz¢lenéni odpovédi podle pohlavi,
z hlediska veéku respondentii, pracovniho zatfazeni a délce pracovniho poméru
ve spolecnosti. Dotaznik, ktery bude obsahem pfilohy ¢. 1, bude koncipovan tak,
aby u vétSiny otazek poskytoval kromé moznosti vybéru jednoznacné odpovédi

i dostatecny prostor pro volitelné vyjadieni ndzoru respondenta. Pii vyhodnocovani
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mize tato strategie poskytnout vice udajii pro porozuméni pohnutkam, které vedly
k udélenému hodnoceni.

O distribuci dotaznikii budou pozadani nadiizeni kazdého tseku spolecnosti,
nevyplnéné formuldfe budou rovnéz ponechany na predem vyhrazeném misté
s vyraznym upozornénim, ze kazdy ze zaméstnancl je opravnén vyplnit pouze jeden
formulédf. K odevzdavani vyplnénych dotaznikii bude po dohod¢ s vedenim spolecnosti
vyhrazena neprihledna schranka u vstupnich dvefi spoleCnosti. Z tohoto divodu
je planovano v poloviné terminu, ktery je na celou akci vyhrazen, zaslat interni
e-mailovou postou upozornéni, spolecné s elektronickou variantou dotazniku k vytisténi.
Pro osloveni pracovnikll bez piistupu k e-mailu je navrZzeno umistit na frekventovana
mista spole¢nosti (vstupni dvefe do budovy, informacni ndasténky) upozornéni

na probihajici dotaznikovou akci s prosbou o kooperaci.

4.2.2 Casovy harmonogram vyzkumného $eti-eni

Vzhledem k epidemické situaci a Castecnému omezeni provozu spolecnosti
je dotaznikové Setfeni planovano na dobu deseti pracovnich dni, 3. a 4. tyden v lednu
2021. To znamend, ze po Uvodni distribuci a seznameni zaméstnancu s cilem Setfeni
bude zaméstnancim ponechén tyden pro vyjadieni. Po této dobé bude provedena
kontrola vyhrazené schranky a zjiStén pomér poctu odpovédi vici poctu aktivnich
zaméstnancl. Pracovnici budou opétovné upozornéni na probihajici akci s uvedenim
nejzazsiho terminu pro odevzdani dotaznikl. Nasledné budou ziskana data statisticky

zpracovana.

4.2.3 Vymezeni objektu Setieni

Spolecnost se sidlem ve stiedoceském kraji se poctem pracovnikd a svym rocnim
obratem fadi mezi stifedné velké spolecnosti. Jejim primarnim vyrobnim programem
je vyroba a prodej aktivnich lékovych substanci pro humanni a veterinarni medicinu
(oznacovanych souhrnné jako API). Jednd se o syntézu latek hormonélni povahy,
sestavajici v n€kterych ptipadech az z desitek vzajemné navazujicich syntéznich krokii.
Vedlejsim oborem c¢innosti je naptiklad ptiprava vysoce Cistych standardii chemickych
latek, vyvoj syntézniho postupu a ptiprava chemickych latek podle pozadavki

zakaznika, specializovana odborna skoleni a analyticky servis.
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Jelikoz je produkovany materiadl dale pouzivan pii piipravé findlnich 1ékovych
forem, jeho vyroba probiha v kontrolovaném rezimu Spravné vyrobni praxe (SVP)
a na spolecnost se vztahuji striktni kritéria jak na precizni provadéni vyrobnich ukon,
eliminaci jakékoliv kontaminace, nezpochybnitelnou dokumentaci podminek vyroby,
ale 1 evidenci dostate¢né a systematické péce o kvalifikaci a odbornost personalu.

Kvalita vyrobniho procesu a vSech navazujicich ¢innosti podléhd pravidelné
kontrole statnich kontrolnich orgdnt, jakymi jsou Statni ustav pro kontrolu IéCiv
(SUKL), Ustav pro statni kontrolu veterinarnich biopreparati a 1é¢iv (USKVBL),
nebo Food and Drug Administration (FDA) a mnozstvi zakaznickych auditti. Vyhoveét
pfedepsanym podminkam, mezi které patii i fungujici a dolozitelny systém vzdélavani

zameéstnanct, jsou nezbytnym predpokladem kontinudlniho ptisobeni spolecnosti.
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5 VYSTUPY VYZKUMNEHO SETRENI

5.1 Obsahova analyza strategickych dokumentii

Obsahova analyza strategickych dokumentii spolecnosti, zabyvajicich se oblasti
fizeni lidskych zdroji a persondlni politikou odhalila, ze péce o lidské zdroje
je ve spolecnosti dobfe formalné¢ dokumentovéna. Zahrnuje oblast tvorby a analyzy
pracovnich mist, planovani lidskych zdrojt, detailné rozepisuje metodiku dlouhodobého
oslovovani, ziskdvani a vybéru potencidlnich zaméstnancli. Rozpracovava proces
piijimani, rozmistovani a adaptace zaméstnanct, popisuje zpusoby identifikace talentl
a péci o n€. Interni dokumenty tfesi rovnéz problematiku identifikace potteb vzdélavani,
jeho financovani, zpasoby zajistovani, pravidelné hodnoceni znalosti a vlivu
absolvovanych vzdé€lavacich aktivit na pracovni vykon zaméstnanct spole¢nosti.

Vychazi piitom ze zakladni premisy, ze vSichni zaméstnanci spole¢nosti musi byt
adekvatnim zpisobem vzdélavani s ohledem k jim pfidélené funkci a zodpovednosti.
Vzdélavanim je pfitom myslena jakékoliv aktivita vedoucich zaméstnancti, sméetujici
ke zlepSeni schopnosti, znalosti nebo dovednosti kazdého jednotlivého zaméstnance.

Skoleni zaméstnanci je trvaly proces, ktery za¢ina vstupnim zaskolenim a probiha
po celou dobu existence pracovniho poméru. Cilem Skoleni je neustdlé systematické
zvySovani trovné jejich znalosti a dovednosti.

Potieby Skoleni kazdého zaméstnance jsou rizné a odvijeji se od jeho pracovniho
zafazeni a pracovni naplné. Mohou byt identifikovany samotnym zameéstnancem,
pfislusnym vedoucim, nebo jinou nezavislou osobou. Nezavislou osobou miize byt
v tomto pifipadé naptiklad externi auditor, externi poradce nebo odbératel.

Konecné rozhodnuti o vybéru zaméstnancti pro jednotlivé typy Skoleni a urceni
pozadovaného rozsahu provadi piimy nadiizeny ve spolupraci s personalnim utvarem
a v navaznosti na vysledky pfedchazejicich hodnoceni a dohodnuty kariérni plan
zamé&stnance. Problematika je zpracovana v dokumentech, definujicich koncepci
strategick€ého rozvoje organizace, jejiz soucasti je 1 strategicky plan rozvoje lidskych

zdroj.
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Vzdélavani zaméstnancii spolecnosti je zaméeteno:

na prohlubovéani kvalifikace pro vykon stavajici profese,

na rozSifovani profesni specializace vradmci zmény rozsahu pracovnich
kompetenci,

na zvySovani kvalifikace zaméstnancli s perspektivou jejich pfevedeni

na odpovédnéjsi a narocnéjsi pracovni pozice.

Vzdélavani je organizovano v nasledujicich tematickych skupinach:

Manazerské vzdélavani, které je umoznéno fidicim zaméstnanciim spolecnosti
a zaméstnanciim, ktefi jsou vytipovani jako personalni manazerské zalohy.
Vzdélavani v ramci systému Integrovaného systému fizeni (IMS) je zaméfeno
na vSechny zaméstnance spolecnosti, jejichz ¢innost spada pod Integrovany systém
fizeni. Systém vzdélavani je podrobné popsan v ptislusné dokumentaci vzdélavani
pracovnikd.

Odborné profesni vzdélavani je zaméfeno na prohloubeni profesnich dovednosti
nezbytnych k vykonu piedmétné cinnosti. Je rovnéz feSeno v pfislusné
dokumentaci vzdélavani pracovniki.

Ostatni vzdélavani je zaméfeno napiiklad na oblast bezpecnost prace (BOZP)

a havarijni prevence nebo oblast pozarni ochrany.
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5.2 Analyza dokumentace v ramci vzdélavani

5.2.1 Obsahova analyza dokumentace a druhy Skoleni

Vycet dokumentl, se kterymi musi byt pracovnici na jednotlivych tsecich
seznameni, je predepsan v internim dokumentu spolecnosti Seznam pozadovanych
Skoleni. Tento seznam je pfedem pfipravenou otevienou Sablonou nezbytnych obecnych
$koleni pro kazdou konkrétni pracovni pozici. Sablona je dale modifikovatelna na
zéklad¢ specifickych pozadavkii vykondvanych ¢innosti manazerem piislusného
oddéleni. Ten doporucuje i rozsah Skoleni v ndvaznosti na pracovni zafazeni, popis
a vykon funkce Skoleného. Je povinen vypracovat seznam dokumentl pro Skoleni

kazdého podtizeného a podle potieby jej aktualizovat.

Proces planovani Skoleni a jeho analyza

Planovani Skoleni pomdha piedchazet chybam. Souvisi s dodrzovanim zasad
Spravné vyrobni praxe, bezpecnosti prace a ochrany zivotniho prostredi.

Zakladnim dokumentem planovani Skoleni zaméstnancti spole¢nosti jsou rAmcové
programy vzdélavani, které se odkazuji na Seznam pozZadovanych Skoleni.
Jsou vypracovany tak, aby planovana Skoleni pokryla klicova témata z okruhu Spravné
vyrobni praxe, aplikovatelnd pro konkrétni oddéleni spolecnosti. Musi zahrnovat
aktualni problematiku odstraiovani nedostatkti a chyb, zjiSténych pfi kontrolnich
¢innostech a auditech, ale zejména musi zajiStovat Ucinnou prevenci potencialnich
nedostatkll a odstrafiovani pficin jejich mozného vzniku.

Program vzdé€lavani vypracovava manazer oddé€leni kontroly jakosti ve spolupraci
s pfislusnymi liniovymi manazery. Zahrnuje seznam Skoleni pro konkrétni oddéleni
spolecnosti, ktera je nutné provést ve stanoveném casovém obdobi, zpravidla v délce
jednoho mésice. Sklada ze zdkladniho programu a z rozSifeného programu.

Skoleni uvedena v zakladnim programu jsou povinna pro viechny zaméstnance,
Skoleni uvedend v roz§ifeném programu jsou povinna jen pro zameéstnance kategorie T
nebo zaméstnance, vybrané na zaklad€ rozhodnuti pfislusného liniového manazera.

PInéni programu vzdélavani je kontrolovano odd€lenim kontroly jakosti zpravidla
v palro¢nich intervalech a evidovdno v osobnim spisu pracovnika a internim

informacnim systému spolecnosti.
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5.2.2 Proces planovani vzdélavani zaméstnanci a jeho analyza

Normativni vzdélavani

Patii sem pfedevSim Skoleni bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, Skoleni
pozarni ochrany, Skoleni fidi¢t a jiné, vyZzadované charakterem vykonavané Cinnosti.
Jsou realizovany v ptedepsanych intervalech, jejich realizaci zajiStuje personalni

oddéleni ve spolupraci s externimi organizacemi.

Kvalifikaé¢ni vzdélavani

Zakladni Skoleni

Zakladni Skoleni je ur€ené pro vSechny zaméstnance spolecnosti, sestdva ze dvou
casti:
- Skoleni Spravné vyrobni praxe (SVP),

- skoleni Integrovaného systému fizeni (IMS).

Obé¢ skoleni se opiraji o zdkladni dokumenty, vztahujici se k dané problematice.
Pro Skoleni zakladi Spravné vyrobni praxe je vychozim materidlem smérnice
ICH Q7 Good manufacturing practice for Active Pharmaceutical Ingredients”®" .
Zahrnuje obecné informace o problematice jisténi jakosti a o konkrétnim nastaveni
systému ve spolecnosti.

Skoleni Integrovaného systému Fizeni &erpa podklady zejména z norem
CSN EN ISO 9001, CSN EN ISO 14 001 a ISO 45001 a ISO 50001. M4 za tkol,
kromé¢ zopakovani zdkladnich principti integrovaného systému fizeni, rovn€z sezndmit
zaméstnance s integrovanou politikou spolenosti a s aktudlnimi cili a programy
stanovenymi pro dany rok. Obé¢ ¢asti zdkladniho $koleni mohou byt doplnéna o aktudlni
problematiku, zamétenou predevSim na odstraiiovani nedostatkli a chyb, zjiSténych
pii kontrolnich Cinnostech a auditech.

Zakladni Skoleni zajistuje oddé€leni fizeni jakosti spolecnosti. Probihé dle osnovy,
vypracované Skolitelem 1 x ro¢né€. V ptipadé nove ptijatych zaméstnancli, zaméstnancti

po navratu zrodicovské dovolené a zaméstnanci po navratu z dlouhodobé pracovni

8107 Good Manufacturing Practice Guidance for Active Pharmaceutical Ingredients, September 2016
[online]. Dostupné z: https://www.fda.gov/files/drugs/published/Q7-Good-Manufacturing-Practice-
Guidance-for-Active-Pharmaceutical-Ingredients-Guidance-for-Industry.pdf
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neschopnosti musi probéhnout nejpozdéji do 14 dni od jejich nastupu.
Dojde-li ke zpozdéni stanovené lhiity zakladniho Skoleni v disledku nemoci nebo jiné
omluvené nepiitomnosti zaméstnance, musi byt provedeno do 5 dnti po nastupu
zaméstnance do zameéstnani. Zapis o zakladnim Skoleni provadi Skolitel do interniho

informacniho systému spolec¢nosti.

Odborné $koleni Integrovaného systému fizeni

Obsahem odborného Skoleni IMS jsou témata, zamétend predevSim na urcity usek
systému fizeni ve spolecnosti. Pfedmétem odborného Skoleni IMS jsou platné vyrobni
piedpisy, smérnice, rozhodnuti a provozni tady spolecnosti. Odborné skoleni
se provadi na zaklad¢ zaskolovaciho planu zaméstnance, programu vzdélavani
nebo v ptfipadé vzniku aktudlni potieby Skoleni. Odborné Skoleni IMS zabezpecuje

vedouci pracovnik daného tseku nebo jim povéreny zaméstnanec.

Specialni $koleni Integrovaného systému fizeni (externi Skoleni)

Specialni Skoleni Integrovaného systému fizeni cili na jednotlivé dil¢i
problematiky a svym obsahem a urovni je urceno piedev§im pro vedouci zaméstnance,
vyzkumné a vyvojové pracovniky (specialisty) a technické zaméstnance.
Jedna se o kurzy, Skoleni a seminafe, které jsou provadény externimi firmami a jsou
obvykle zakonceny kvalifikaéni zkouskou nebo certifikdtem o absolvovani. Néavrhy
téchto kurzii a jejich Gcastnikli vypracovava liniovy management na zakladé podnéti
od podiizenych nebo z vlastni iniciativy.

Nejpozdéji do 1 mésice po absolvovani externiho Skoleni je zaméstnanec povinen
vypracovat zpravu o hodnoceni kurzu a ptedat persondlnimu oddéleni spolecnosti
doklad o jeho absolvovani (kopii certifikatu nebo vysvédceni o absolvovani Skoleni,

pokud je obdrzel).

Praktické Skoleni

Pti odborné instruktazi skoleny zameéstnanec vykonava pod dozorem zkusSeného
zameéstnance (Skolitele) pridéleného ptislusSnym vedoucim takovy pocet odbornych

operaci, aby prokazatelné ziskal potiebné manudlni dovednosti, praxi a sebediivéru
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pti vykonavani ¢innosti souvisejicich s vyrobou a kontrolou v systému Spravné vyrobni
praxe. Az po prokdzani samostatnosti, kterda vede k pozitivnim vysledkim,
piedepsanym v jednotlivych operacnich postupech, mize zameéstnanec samostatné
vykonavat ¢innost dle tohoto postupu a mize mu byt pfidélena samostatna prace.
Odborna instruktdz se provadi na zékladé zasSkolovaciho planu zaméstnance nebo
v pfipad€ vzniku aktudlni potfeby Skoleni. Informaci o absolvované odborné instruktazi
zaznamenava Skolitel pro kazdého zaméstnance do interniho informacniho systému

spolecnosti.

Skoleni zaméstnancu externich firem

Skoleni zaméstnancti externich firem je provadéno podle interni smérnice
spolecnosti. Externi zaméstnanci, provadéjici ¢innost popsanou v interni dokumentaci
nebo vstupujici do prostor se specidlnim pracovnim rezimem spolecnosti,
musi byt predem prokazatelné proskoleni z aktualni verze dokumentu. Za stanoveni
rozsahu Skoleni a jeho splnéni zodpovidd Zadatel o sluzbu, nebo jim povéfeny
zaméstnanec.

Vyplnéné zdznamy o Skoleni jsou uchovavany personalnim oddélenim spolec¢nosti

v elektronické podobg.

Skoleni mimo plan

Jestlize vznikne aktualni potfeba Skoleni, kterd neni zahrnuta v programu
vzdélavani konkrétniho oddé€leni, probéhne Skoleni nezavisle na tomto programu.

Skoleni mimo program vzdélavani musi vzdy byt dokladovano pisemnou formou
s uvedenim terminu provedeni Skoleni a profesni skupiny, které se tyka.

Konec¢ny vybér zaméstnancti a formu takového skoleni urcuje ptimy nadtizeny.
5.2.3 Skoleni k organiza¢nim dokumentiim

Skoleni nového dokumentu
V ptipad¢ vydani nového dokumentu musi byt s nim formou Skoleni sezndmeni

vSichni zaméstnanci, jejichz pracovniho =zafazeni se dany dokument tyka.
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Témito dokumenty se rozumi napi. smérnice, rozhodnuti, pokyny, postupy, navody
apod. vydané ptislusnym vedoucim pracovnikem.

Skoleni nové dokumentace zabezpecuje uréeny $kolitel, kterym je zpravidla autor
dokumentu nebo liniovy manaZer, zodpovédny za jeho vypracovani. Skoleni miZe
rovnéz provést zaméstnanec, ktery byl s dokumentem prokazatelné seznamen
a byl pro tuto Cinnost povéfen autorem dokumentu nebo piisluSnym liniovym
manaZerem. Skoleni musi byt vzdy realizovano pfed nabytim platnosti nového

dokumentu.

Skoleni p¥i revizi dokumentu

V ptipad¢ revize stavajiciho dokumentu musi byt s revidovanym dokumentem
seznameni vSichni zaméstnanci, jejichz pracovniho zatazeni se dany dokument tyka.

Podle stupn¢ zavaznosti provedenych zmeén Ize Skoleni realizovat stejnym
zpusobem, jaky je aplikovéan v pfipad¢ nového dokumentu, nebo jen pouhym pfectenim
revidovaného dokumentu.

V ptipadech, kdy jsou provedené zmény zavazného charakteru nebo to povaha
zmény vyzaduje, zabezpeCuje Skoleni Skolitel ureny podle stejnych zasad
jako v pfipad¢€ nového dokumentu. Zmény mensiho rozsahu, nebo zmény, které nejsou
povazovany za kritické pro vykonavané ¢innosti, je mozné Skolit i formou pouhého
precteni dokumentu.

Skoleni je v tomto piipadé mozné provadét elektronicky v internim informaénim
systému spolecnosti, u pracovnikii bez moznosti elektronického Skoleni obdrzi prislusny
liniovy manazer, jehoz oddéleni se dand zména v dokumentaci tykd, novou verzi
revidovaného dokumentu k pfecteni jest¢ pred nabytim jeji platnosti spolu
s podpisovym formulafem. Nasledné zajisti proskoleni vSech svych podtizenych formou

piecteni. Ti zavérem stvrdi piecteni dokumentu datem a svym podpisem.
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5.3 Analyza procesu Skoleni

5.3.1 Planovani Skoleni

Proces interniho Skoleni zaméstnancti spoleCnosti je planovan v dlouhodobém
casovém horizontu a je v pisemné formé podrobné specifikovan v internich materiadlech
spoleCnosti. Zahrnuje tématiku a rozsah skoleni, cilové skupiny posluchaci, zpisob
provedeni, testovani a opravné mechanismy v piipadé nedostatecnych vysledka
zédveérecného testu. Interni Skoleni a jeho vystupy nemaji piimou navaznost

na strategicky dokument rozvoje organizace.

5.3.2 Realizace Skoleni
Pro kazdého nového zaméstnance, zaméstnance ptefazen¢ho na jinou funkci nebo
pracovni pozici, zaméstnance po navratu zrodicovské dovolené nebo po navratu
po dlouhé pracovni neschopnosti vypracovava piimy nadiizeny ve spolupraci
s personalnim oddélenim zaskolovaci plan zaméstnance. Zabezpecuje realizaci Skoleni,
dohlizi na jeho prib¢h a kontroluje spravné a piesné vedeni zaznamii o jeho plnéni.
Pfimy nadfizeny sezndmi kazdého nového zaméstnance, vcetné¢ zaméstnanct
s kratkodobym pracovnim pomérem, se zafizenim a vybavenim pracoviste,
se vSeobecnymi procedurami, s pracovnimi a bezpe€nostnimi piedpisy tykajicimi
se jeho pracovniho zatfazeni a vykonavané ¢innosti na pracovisti a s jeho pracovni
naplni. Zaskolovaci plan vyse uveden¢ho zaméstnance se sklada ze dvou ¢asti:
- navrhu zaskolovaciho planu zaméstnance,

- plnéni zaskolovaciho planu zaméstnance.

Do navrhu zaskolovaciho planu zaméstnance se uvadi planovand dil¢i Skolent,
obdobi, ve kterém musi byt Skoleni realizovdna, odd€leni odpovédné za realizaci
Skoleni a po dohodé s vedoucim piislusného oddéleni i navrh Skolitele. Soucasti
zaSkolovaciho planu jsou i interni Skoleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany, ochrany
zivotniho prostfedi, smérnice spole¢nosti nebo praktické skoleni.

Navrh zaskolovaciho planu zaméstnance musi byt ve vétSiné pripad koncipovan
tak, aby zaskolovany zaméstnanec zvladl zakladni problematiku pracovniho mista

piiblizn¢ v pribéhu 3 mésici. Navrh zaskolovaciho planu pracovniho mista novych
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zamé&stnancll musi vzdy obsahovat zdkladni Skoleni SVP a IMS. Navrh zaskolovaciho
planu pracovniho mista novych vedoucich zaméstnanci musi vzdy obsahovat Skoleni
fizeni rizik.

Béhem zaskolovani vykondava zaméstnanec vSechny Ccinnosti za odborného
dohledu zkuSenych zaméstnancti, které pro jednotlivé etapy a dil¢i Skoleni urci jejich
pfimy nadiizeny. Skolitel zodpovédny za danou etapu zadkoleni zaznamenava
absolvovani kazdé etapy do =zaSkolovaciho planu zaméstnance vcetné slovniho
hodnoceni. Po absolvovani celého =zaSkolovaciho programu provede vedouci
zameéstnanec sumarni hodnoceni a navrhne dalsi postup vzdélavani.

Veskeré absolvované Skoleni se zaznamend do evidence Skoleni v internim

informacnim systému spole¢nosti.

5.3.3 Evidence a kontrola S§koleni

Veskera dokumentace, vznikajici pfi vzdélavani zamestnancti, véetné hodnocent,
vyplnénych zaznami o Skoleni, zdznaml o precéteni, certifikati z externich Skoleni
a ostatnich materiala, pfedaji Skolitelé (v piipad¢ externiho Skoleni sami zaméstnanci)
bezprostiedné po Skoleni personalnimu oddéleni spolecnosti. To eviduje a pribézné
aktualizuje zdznamy v internim informa¢nim systému.

Kazdy vedouci zaméstnanec tidaje zadané v evidenci kontroluje a zodpovida za to,
ze jeho podtizeni absolvovali pfedepsand Skoleni. Evidence obsahuje:
- datum Skoleni nebo datum ptectent,
- pfedmét Skoleni véetné Cisla revize,
- (islo zdznamu o Skoleni nebo zdznamu o precteni,
- je-li soucasti Skoleni i test znalosti, je uvadéno i vysledné hodnoceni.

Evidenci a archivaci podléhaji i zaznamy o Skoleni zaméstnanct, ktefi jiz nejsou

ve spolecnosti zaméstnani.

5.4 Analyza dat ve vazbé na sledované vystupy organizace

Vyhodnoceni efektivity pii hromadnych Skolenich je ovéfovano zavérecnym
testem ve vazbé na pocet ziskany pocet bodi. Pokud pracovnik nedosdhne
pfedepsaného minimalniho limitu, je povinen Skoleni i zavérecny test opakovat.
V ptipadé¢ odbornych Skoleni se ucinnost Skoleni ovétfuje pohovorem s piimym

nadfizenym.
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Na zékladé zjisténych informaci se pfed vlastnim vyzkumnym Setfenim pokusil
autor prace zmapovat piinosy vzdélavacich aktivit. ProtoZe spolecnost z divodu
predmétu podnikani archivuje data, tykajici se kvality vyroby a vzdélavani personalu
v dostatecném Casovém rozsahu, bylo mozné dohledat potfebné udaje a retrospektivné
sledovat souvztaznosti mezi vzdélavacimi aktivitami a stanovitelnymi piinosy.

Pro hodnoceni normativniho vzdélavani bylo predpoklddano, ze dobie nastavené
intervaly opakovani Skoleni a vhodna uroven lektori se promitnou na vysSim
dodrzovani zasad bezpeCnosti prace. Tyto mozné incidenty byly v dodanych
materidlech oznacovany jako skoronehody. Pojem skoronehoda neupravuje zadny
pravni pfedpis ani norma, ale byva zaméstnavateli pouzivan jako moznost predchazeni
rizik. Jedna se o takovou situaci, ktera miize vyustit v poskozeni zdravi nebo Skod¢

na maj etku.”

Graf 1: Urazovost ve vztahu k poétu zaméstnanci spole¢nosti
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82 Znalostni system prevence rizik v BOZP [online]. Posledni aktualizace 18. 6. 2017. [cit. 2021-01-15].
Dostupné z: https://zsbozp.vubp.cz/prevence-rizik/mimoradne-udalosti/143-skoronehody
%3 Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni na zékladé internich dat organizace)
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Pii evaluaci vysledkd byl hodnocen interval v letech 2010 - 2020. V ptipadé
urazovosti byl zvolen daj v procentech tak, aby hodnota reflektovala variabilni pocet
zaméstnancl. Z grafu je patrné, ze 1 pres vzristajici mnozstvi pracovnikli se spolecnosti
dafi od roku 2014 zachovavat klesajici trend s jednou vyjimkou v roce 2018, kdy bylo
béhem roku pfijato 15 novych zaméstnancti, pfevazné délnickych profesi.

Pfiznivé lze interpretovat i data o hlaSenych skoronehodéch.

Graf 2: PocCet hlasenych skoronehod ve vztahu k poctu zaméstnanci
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Pies pocatecni nizké hodnoty je dobie znatelny néstup aktivit v roce 2016,
kdy byli zaméstnanci podle dat z internich dokumentii spolecnosti vyzvani v ramci
pravidelnych Skoleni k intenzivnéjs§i kooperaci v oblasti odhalovani rizik.
Ackoliv nebylo pfistoupeno k udileni benefiti na zakladé poctu nahlaSenych
skoronehod, aktivita vyrazné vzrostla, coz rovnéz svédci o dobré a fungujici firemni
kultufe. Pokles v naslednych letech lze vysvétlovat tim, Ze vétSina zéavad
byla odstranéna nebo jsou takového rdzu, ze k jejich odhaleni dochéazi pouze

za mimotadnych okolnosti.

% Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni na zékladé internich dat organizace)
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Odlisny ptistup byl zvolen pii hodnoceni efektivity dalSiho profesniho vzdélavani.
Tento typ vzdélavani je vyuZzivan pfevazné pracovniky technickych profesi, jejichz tizka
specializace a vysoka odbornost poskytuje spole¢nosti vyznamnou konkurencni vyhodu.
Stupeni jejich odbornych kompetenci ovliviiuje zptisob, jakym spolecnost reaguje
na vzrustajici pozadavky zakaznikl a kontrolnich organt. Je tedy nezbytné, aby si tito
pracovnici udrzovali potiebné zkuSenosti nejen z védni oblasti, ale také disponovali
dostateCnymi legislativnimi znalostmi tak, aby byli schopni udrzet soulad s hledisky
Spravné vyrobni praxe. Z tohoto diivodu byl pfi hodnoceni zvolen jako vhodny ukazatel
pocet ndlezl pfi vSech auditech spolecnosti ze strany zédkaznikid a kontrolnich orgénd.
Nalezy se déli podle stupné jejich zavaznosti do Ctyt kategorii:

- kriticky nedostatek - nedostatek, zapfi¢inujici vyrobu, nebo ktery podstatné zvysi
riziko vyroby produktu $kodlivého pro koncového piijemce finalni 1ékové formy -
pacienta.

- vyznamny nedostatek - nedostatek, jehoz vysledkem miize byt produkt, ktery
neodpovidd pozadavkim registratni dokumentace. Nedostatek, svédcici
o vyznamné odchylce od pokynl Spravné vyrobni praxe, nebo z hlediska povoleni
k cinnosti. Nedostatek, dokazujici selhani pfi provadéni postupil propousténi
produkti nebo selhani pfi vykonu zdkonnych povinnosti kvalifikované osoby.
Jako vyznamny nedostatek muze byt rovnéz kvalifikovano né€kolik ostatnich
nedostatkli tykajicich se jedné véci, z nichz zaddny by samostatné nebyl
kvalifikovan jako vyznamny.

- ostatni nedostatek - nedostatek, jenz nemiize byt povazovan za kriticky nebo
vyznamny, ale svéd¢i o odchylce od pozadavka Spravné vyrobni praxe.

- doporuceni - neni povazovano za nedostatek, ale pfi eskalaci se v n€j mize zménit.
Doporuceni miize reagovat, pokud se vyhledove piredpokladé dalsi zptisnéni kritérii
v dané oblasti. Jeho akceptace muze pfispét k vyssi Grovni souladu vyrobnich

a dokumentacnich postupii spolec¢nosti s pozadavky Spravné vyrobni praxe.

Situace byla ztiZzena skutecnosti, Ze spoleCnost ma moznost se obvykle ve lhiité
jednoho meésice k hodnoceni vyjadrit, podat vysvétleni a obh4jit spravnost svého
pristupu. Na zdkladé podaného vyjadieni dochazi k upravé hodnoceni ze strany

auditujici organizace. Zde se opct projevuje vyznam dostatecné vzdélanych
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zaméstnancl, ktefi jsou schopni podat adekvatni vysvétleni. Do kalkulace byla vzata
findlni data, oCisténd o ptipady, kdy auditujici spole¢nost odpovéd’ akceptovala.

Protoze pocet auditi v kazdém z analyzovanych rokd nebyl vzdy stejny,
bylo nutné provést korekci, ktera tuto skute¢nost zohlednila. Zvolenym kritériem byla
hodnota primérného poctu nalez v kazdé kategorii zavaznosti, pfepoctend na jeden
audit. Pro postihnuti vyznamu nalezu byla kazdému stupni pfifazena vaha s ohledem
na jeho zavaznost. Index hodnoceni pro konkrétni rok byl spocten jako soucet vSech
prumérnych nalezl na jeden audit, vynasobeny hodnotou jejich zdvaznosti.

Tyto nalezy byly porovnany vic¢i objemu investovanych prostfedki spolecnosti,
které byly pfedem korigovany na aktualni hodnotu inflace v daném roce. Jelikoz nebyla
znama pocatecni iroven znalosti zaméstnancli, hodnoceni se sousttedilo pouze na vyvoj

vysledki vzdélavani v prabéhu Casu.

Graf 3: Vyvoj nakladt do profesniho vzdélavani a jeho odraz na nalezech auditii
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% Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni na zékladé internich dat organizace)
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Z grafu je patrny strmy narlGst investic spole¢nosti do dalSiho profesniho
vzdélavani v letech 2010 az 2013, kdy dosahuje svého maxima a ¢ini primérné 9 tisic
korun na jednoho zaméstnance. V t€ dob¢ spolecnost zaméstnavala 90 zaméstnancu
(viz predchazejici graf) a celkové ndklady tak tvofily téméir 800 tis. K.
Spolu s nabiranim dalSich pracovniki byly naklady do vzdélavani postupné navySovany
a v roce 2018 dosahly vice nez 1 milion korun. Vyslednym efektem je znatelny setrvaly
pokles nalezt a jejich vyznamnosti.

Roky 2019 a 2020 se vymykaji z divodu koronavirové pandemie, uzavieni hranic
auditd, které byly realizovany vyhradn¢ distan¢ni formou. Naklady, vykazované v roce
2020, byly v pfevdazné mife jednordzovou investici do Skoleni nové zavadéného
laboratorniho informac¢niho systému a jejich dopad byl velmi uzce vymezen

na konkrétni utvar spolec¢nosti.
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5.5 Vystupy dotaznikového Setieni

Otazky identifikac¢ni
Identifika¢ni otazky jsou soucdsti zavérecného oddilu dotazniku. Jejich cilem
je seznameni s vybranym vzorkem respondentl a na zéklad¢ ziskanych idaji nasledné

umoznit hlubsi sondu do charakteristickych markerti uzsich skupin respondentt.

Zastoupeni respondentii podle pohlavi

Graf 4: Rozd¢leni podle pohlavi
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Zdroj*

Komentar:

Analyzovana spolecnost, v dobé kdy bylo dotaznikové Setieni provadéno,
zameéstnavala celkem 120 pracovnikl. Z uvedeného poctu bylo 72 zaméstnancl Zeny
a 48 muzi. Procentualné vyjadieno cinily Zeny 60 procent vSech zaméstnanci
spolecnosti. Vékové rozlozeni je stejné bez ohledu na pohlavi, vyrazné;jsi rozdil neni
patrny ani v distribuci podle doby trvani zaméstnaneckého poméru. Zeny prevazuji
zejména na administrativnich pozicich, vyssi zastoupeni muzi je v profesich specialista,

technik a na manazerskych pozicich.

% Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)

60



Vékové kategorie respondentt

Graf 5: Rozdé€leni respondentil podle vékove kategorie

Legenda:
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Komentar:

Nejpocetnéjsi zastoupenou veékovou skupinou je s 38 respondenty kategorie
41 - 55 let. Druhou nejpocetnéjsi (33 osob) je skupina, jejiz vék se pohybuje v intervalu
26 - 40 let. Nejméné pocetnou je vekova skupina 25 let a méné, kterd ¢ini pouhd

4 procenta respondenttl.

Profesni zarazeni respondenti

Graf 6: Rozd¢leni podle profesniho zarazeni
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Zdroj*®

Komentar:
37 procent vSech respondentli tvoii délnické profese, nasledované specialisty

a technickymi pracovniky.

87 Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)
% Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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Na manazerskych postech je zaméstnano celkem pét zen, z ¢ehoz dvé ve vékoveé
kategorii 26 - 40 let, dvé v kategorii 41 - 55 let a jedna v kategorii 56 a vice let.
Muzi je na stejné pozici zamestndno osm, pricemz Ctyii spadaji do kategorie 26 - 40 let,
tf1 do kategorie 41 - 55 let a jeden do kategorii 56 a vice let.

Jako administrativni pracovnik je ve spolecnosti zaméstnano celkem dvacet
zamé&stnancl. Devatendct z nich jsou Zeny, pouze jeden je muz. Do skupiny 25 let
a mén¢ nespada zadny z pracovniki. Pfevazna vétSina zen (10) jsou ve véku 26 - 40 let,
nasledovanych Sesti zenami ve véku 41 - 55 let, kam patii i zminény muz. Zbyvajici tfi
zeny patii do skupiny 56 a vice let.

Mezi specialisty a technické profese patii dvanact Zen a tfinact muzd. Jedna Zena
v kategorii 25 let a mén¢, Ctyi1 Zeny v kategorii 26 - 40 let, pét Zen v kategorii
41 - 55 let a dvé Zeny v kategorii 56 a vice let. Rozlozeni zastoupeni ve vékovych
skupinach je v pfipadé muzi obdobné. Dva v kategorii 25 let a méné, pét v kategorii
26 - 40 let, ctyii v kategorii 41 - 55 let a dva v kategorii 56 a vice let.

V délnické profesi je zaméstnano celkem tficet Ctyfi zaméstnanctli, devatenact zen
a patnact muzi. v obou pfipadech je nejpoCetnéji zastoupena veékova kategorie
41 - 55 let (9 zen a 8 muzl), shodné¢ zaméstnanclii je v kategorii 56 a vice let
(4 Zeny, 4 muzi). Pét Zen a tfi muZzi jsou ve vékovém rozpéti 26 - 40 let a pouze jedna

pracovnice spada do vékové skupiny 25 let a méné.

Délka zaméstnani ve firmé

Graf 7: Rozdéleni podle délky zaméstnani ve firmé

Legenda:
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Zdroj®®

% Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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Komentar:

Délka zaméstnani respondentii ve spolecnosti odhaluje pomérné vyrovnany stav,
38 % z nich je ve spolecnosti zaméstnano v rozmezi 6 - 10 let, 32 % 11 let a vice.

Z grafu 8 je patrné, Ze neexistuji vyraznéjsi rozdily mezi pohlavim a délkou zamé&stnani.

Graf 8: Souvztaznost mezi délkou zaméstnani a pohlavim zaméstnance
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Otazky meritorni

Otazka 1: Myslite si, Ze je interni Skoleni podporou pro zkvalitnéni Vaseho

pracovniho vykonu?

Graf 9: Subjektivni nazor na vliv interniho Skoleni na kvalitu pracovniho vykonu

Legenda:
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% Autor préace, 2021 (vlastni Setfeni)
°! Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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Komentar:

V souhrmném vysledku je zfejmé, Ze interni Skoleni ve vztahu ke kvalité
a efektivité podavaného pracovnimu vykonu vnima pozitivné 73 % vSech respondentt.
Pti podrobnéjsim prizkumu Ize odhalit, ze v odpovédich nejsou patrné disproporce
v zévislosti na délce trvani zaméstnaneckého pomeéru. Ve vsech kategoriich hodnoti
pozitivni vliv vice nez 70 % respondentti. VEtsi rozdil neni patrny ani z hlediska pohlavi,
56 % muzi a 65 % Zen hodnoti vliv interniho Skoleni na podavany pracovni vykon
kladné. Diferenciace lze vSak vysledovat pii porovnani vysledki z hlediska veéku
respondentll a jejich pracovniho zafazeni.

Nejvétsi nespokojenost projevuji zaméstnanci ve vekové kategorii 25 let a méné
(pouhych 33 % hodnoti jeho spiSe pozitivni vliv), nasledovani druhou stranou vékového
spektra 56 a vice let (66 % jej hodnoti jako pozitivni, nebo spiSe pozitivni).
Naopak 80 % zaméstnanct v kategorii 26 - 40 let hodnoti vliv interniho vzdélavani jako

pozitivni, nebo spise pozitivni.

Graf 10: Porovnéni vnimani vlivu interniho vzd€lavani v zavislosti na profesi
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Co se tyce pracovniho zatazeni a jeho vlivu na nazor respondentd, nejlépe vnimaji
interni Skoleni ve vztahu k pracovnimu vykonu manaZeti a administrativné zatazeni
pracovnici. Nejhor$i ndzor maji pracovnici na délnickych postech, témet 40 % z nich
vnima vliv interniho Skoleni ve vztahu k pracovnimu vykonu negativn¢.

Moznost pisemného doplnéni divodid k udélenému hodnoceni vyuzili
Ctyfi pracovnici. Hodnoti pozitivné zejména efektivitu Skoleni spravné vyrobni praxe
s ohledem na minimalizaci chyb pfi vypliovani interni vyrobni dokumentace,

vyzdvihuji vyznam Skoleni bezpecnosti prace a chovani v piipad¢ havarijni situace.

Otazka 2: Myslite si, Ze obsah vzdélavani odpovida VasSim potfebam z hlediska

vykonavané prace?

Graf 11: Soulad obsahu a potteb vzdélavani s ohledem na vykondvanou praci

Legenda:
Potet %o
[ Ano 27 29
D Spise ano 42 46
D. Spi3e ne 22 24
|:| Ne 1 1
Zdroj”

Komentar:

Otazka, monitorujici soulad mezi vykondvanou praci a obsahem vzdélavani
odhaluje, ze 75 % respondentli je spokojeno nebo téméi spokojeno s obsahem
vzdélavani ve vztahu k vykonavané praci. Pfi podrobnéjSim rozboru ziskanych dat Ize
vSak vysledovat vyrazné disproporce zejména s ohledem na pracovni zafazeni
respondentll. Zatimco manazefi a pracovnici v administrativé jsou spokojeni téméf
v 90 %, nésledovani d€lnickymi profesemi, kde byla odhalena spokojenost ve vice nez
70 %, graf 12 odhaluje témét polovicni nespokojenost s obsahem vzdélavani ve vztahu

k vykonavané profesi u specialistli a pracovnikil, zafazenych do technickych oborti.

% Autor prace, 2021 (vlastni Setieni)
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Zadny z dotazanych zaméstnancii necitil potiebu vyuzit moznost dodateéného

komentafe k udélenému hodnoceni.

Graf 12: Zavislost odpovédi na profesi respondenta
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OMe 0 1 0 0
Zdroj®*

Otazka 3: Vyhovuje Vam soucasny zpuisob, jakym jsou interni $koleni provadéna?

Graf 13: Spokojenost s provedenim internich Skoleni

Legenda:
Poéet %
D Uréité ano 24 26
D SpiSe ano 44 48
D Spise ne 24 26
O urcite ne o 0
Zdroj”

% Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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Komentar:

Se soucasnym zplsobem realizace internich Skoleni je spokojeno 74 %
respondentli. Rozdil v rozlozeni odpovédi byl patrny pouze pii porovnani vysledkl
v zévislosti na véku respondent. Bylo odhaleno, Ze se zplisobem, jakym je interni
Skoleni provadéno, neni zcela spokojeno 50 % oslovenych zaméstnanci (2 zaméstnanci)
veékové kategorie 25 let a méné. V dodate¢ném komentati k udélenému hodnoceni
dva z respondentii z uvedené vékové kategorie uvedli, Ze hlavni nedostatky sou¢asného
zpusobu, jakym je interni Skoleni provadéno, spatiuji v nizké flexibilité, pozadavku
na fyzickou pfitomnost pracovnikli na pracovisti a Zze v dostate¢né mife nevyuziva

dostupné moznosti IT technologii.

Otazka 4: Mate obavy, Ze se vysledek testovani v ramci Skoleni negativné projevi

na Vasem zarazeni a ohodnoceni?

Graf 14: Obavy z vlivu vysledku interniho testovani na pracovnim zarazeni a ohodnoceni

Legenda:
Pocet %
D Urcité ano 11 12
E] Spise ano 23 25
I:l SpiSe ne k3 34
[ urcite ne 7 29
Zdroj”®

Komentar:

Odpovédi na otazku odhalily pomérné piekvapujici zjisténi. 37 % respondenti ma
obavy, ze na zakladé ziskaného hodnoceni v internim testu miize byt zménéno jejich
pracovni zafazeni a ohodnoceni, piestoze podle udaji personalniho oddé€leni k tomuto
kroku nebylo v minulosti v zddném z ptipadt, kdy pracovnik nedoséhl na pozadované
bodové ohodnoceni, piistoupeno. Po podrobném rozboru dat bylo zjiSténo, Ze nejveétsi

obavy z negativni reakce ze strany spoleCnosti na ziskané ohodnoceni panuji

% Autor prace, 2021 (vlastni Setfeni)
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v segmentu zaméstnancti délnickych profesi, pficemz jsou vy$§i v piipadé Zen.

Nézor ptevazuje také ve skupiné respondentil ve ve€kové kategorii 41 - 55 let.

Graf 15: Zastoupeni profesi s obavami z vlivu vysledkt interniho testovani
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Zdroj”’

Otazka S: PouZivate pri internim testovani néjaké ne zcela ¢estné pomiicky?

Graf 16: Pouzivani pomticek pfi internich testech

Legenda:
Poéet %
D Ano 1 1
1 ne 64 70
O obeas 27 29
Zdroj™

7 Autor préace, 2021 (vlastni Setfeni)
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Komentar:

Otazka ma piimou navaznost na otazku Cislo 4. Lze predpokladat, ze v ptipadé
panujicich obav z vlivu vysledku hodnoceni na pracovnim zafazeni a ohodnoceni
zameéstnance budou z jejich strany ve vyssi mife patrné tendence k vyuzivani prostredkd,
poskytujicich vyhody pii internim hodnoceni. 30 % respondentii k otdzce pfipustilo,
ze urcitou formu napovédy pouziva. Mezi odpovéd'mi respondentli nebyl pozorovan
vyrazny rozdil v z&vislosti na pohlavi ani délce trvani pracovniho poméru. Byl potvrzen
piredpoklad, ze nejmensi afinitu k pouzivani ne zcela Cestnych praktik budou mit
pracovnici na manazerskych a administrativnich pozicich. Nejvyssi vyuziti pfiznali
pracovnici délnickych profesi, 40 % oslovenych zaméstnanct v dané kategorii pfiznava,
ze tyto praktiky pouziva. Vyrazna diference je ale pozorovatelnd v piipadé porovnani
odpovédi s v€kovym zatfazenim. 57 % pracovnikii ve vekové kategorii 41 - 55 let
pfiznava, ze pomlcky pouziva. Otazka neumoznovala doplnéni komentéie k tématu,

nebot’ nebyl piedpokladan zajem o podrobnéjsi popis chovani ze strany zaméstnanci.

Graf 17: Tendence k pouzivani pomicek pii internich testech v zavislosti na vékov¢ kategorii
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Bod 6: Ohodnot’te konkrétné Vasi spokojenost s organizaci interniho Skolenim

Bod 6 dotazniku se odliSoval od ptedchazejiciho zptisobu hodnoceni. Respondenti
byli dotdzani na bodové ohodnoceni konkrétnich prvka interniho Skoleni. Hodnotici
stupnice byla nastavena od jednoho do péti bodi, pfi¢emz hodnoceni 1 bylo stanoveno
jako nejlepsi a 5 nejhordi. Ugastnici hodnotili nasledujici polozky:

- prostory, kde Skoleni probih4 — interni Skoleni je z ¢asovych divodi koncipovano
vzdy pro maximum ucastnikli. Vzhledem k poctu pracovnikl spolecnosti se jedna
priblizné o vice nez sto zaméstnanci. Z kapacitnich divodli je realizovano
ve vyklizeném prostoru skladovaci haly, ucastnici maji k dispozici skladaci zidle.
Hala je klimatizovana a dostate¢né osvétlena, k dispozici jsou i1 studené napoje.

- volba casu Skoleni — Skoleni je uskuteciovano v odpolednich hodinéach,
kdy pominul hlavni pracovni nipor. Cas ukondeni je z4mérné upraven tak,
aby korespondoval s koncem pracovni doby zaméstnanct na délnickych profesich,
ktefi jsou nejpocetn€jsi skupinou spoleCnosti. Zameéstnanci ostatnich profesi
se obvykle jesté vraci zpét na sva pracovisté.

- délka trvani Skoleni — vzhledem k nezbytnému rozsahu skoleni a zavérecnému testu
se délka Skoleni obvykle pohybuje okolo 2 hodin vcetné 20 minutové prestavky
na obcerstveni.

- kvalita prezentaci — audiovizudlni stranka prezentaci je feSena projektorem
a promitacim platnem o dostatecné velikosti pro =zajisténi Citelnosti textu
1 v zadnich fadach publika. Akustika vyuzivaného prostoru je vyhovujici.

- zpusob fizeni Skoleni — skoleni byva zahdjeno uvodnim proslovem managementu
spolecnosti, ve kterém je shrnut stav spole¢nosti, ekonomicka situace, realizované
a planované podnikatelské aktivity, piipadné dal§i aktualni déni. Uvodni proslov
je nasledovan tfemi bloky pfedndsek, doplnénych prezentacemi. Zavér je vyhrazen
pro pisemny test vSech ucastnikli. Test obsahuje 15 otazek a je rozd€len do skupin
A, B a C pro znesnadnéni vzdjemného opisovani a napoveédy.

- obsahova stranka Skoleni — BOZP, Skoleni Spravné vyrobni praxe a Skoleni
integrovaného systému fizeni

- osoba Skolitele — interni Skoleni je vzdy realizovano pracovniky spolecnosti.

Problematika BOZP je prezentovana bezpecnostnim technikem spolecnosti,
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za Skoleni Spradvné vyrobni praxe a Integrovaného systém fizeni je zodpoveédny
manazer fizeni jakosti spolecnosti.

Tabulka 3: Hodnoceni aspektti interniho Skoleni

Hodnoceni udélené respondenty Pramérné

1 2 3 4 5 hodnoceni
Prostory, kde Skoleni probiha 4 40 36 12 0 2,6
Volba ¢asu Skoleni 53 34 5 0 0 1,5
Délka trvani Skoleni 21 43 23 5 0 21
Kvalita prezentaci 44 39 9 0 0 1,6
Zpusob fizeni Skoleni 33 39 18 2 0 1,9
Obsahova stranka Skoleni 46 38 8 0 0 1,6
Osoba Skolitele 60 30 2 0 0 1,4

Zdroj'”

Komentar:

Nejhiife byly tdzanymi zaméstnanci hodnoceny prostory, kde je interni Skoleni
uskutectiovano. Primér udélenych zndmek byl 2,6. Druhé nejhorS$i hodnoceni bylo
udéleno délce trvani Skoleni, primérna znamka cinila 2,1. Pfili§ respondentim
nevyhovuje ani zplsob, jakym jsou interni Skoleni fizena a hodnotili jej znamkou 1,9.
Naopak na druhé stran¢ jsou nejvice spokojeni s osobami Skoliteli, které hodnoti
prumérnou znamkou 1,4, vyhovuje jim i volba ¢asu Skoleni, ohodnocena primeérnou
znamkou 1,5. Obsahové stranka Skoleni a kvalita prezentaci byly shodné¢ hodnoceny
pramérnou znamkou 1,6.

Ve volném vyjadreni k organizaci interniho Skoleni hodnotili ¢tyfi respondenti
jako nevhodné prostory, kde Skoleni probihd zejména kvuli Spatné slySitelnosti
z diivodu hluku od ostatnich pracovnikl. Dva respondenti z divodu Spatné viditelnosti
prezentaci a pét respondentdl z divodu malého mnozstvi kratkych prestavek

pro osvézeni.

1% Autor prace, 2021 (vlastni etieni)
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Otazka 7: Jaky zpusob interniho $koleni co do po¢tu ucastniki by Vam vyhovoval

nejvice?
Graf 18: Preferovany pocet t¢astnikil interniho $koleni
Legenda:
Potet %
[ individuaini 2% 27
D Mala skupina 3 9
I:l WVelka skupina 59 64
Zdroj'"!
Komentar:

64 % ucastniki dotaznikového Setfeni uvedlo, ze jim vyhovuje stavajici zpiisob
interniho Skoleni ve velké skupiné. Individudlni ptistup preferuje 27 % dotazanych.
Zbyvajicich 9 % by uptednostiiovalo skupinu o maximalnim poctu do 15 ucastnikd.

Podrobné¢jsi analyza dat odhalila, ze v pfipadé muzi se respondenti rozdélili
do dvou piiblizné stejnych skupin pro individudlni Skoleni a Skoleni ve formé velké
skupiny s mirnou pfevahou zastanct Skoleni ve velké skuping. Pouze jeden respondent
by radéji vyuzil skoleni v malé skupin€ osob. V piipadé zen byly pocty zastankyn
individualniho Skoleni a Skoleni ve formé velké skupiny zcela vyrovnany. Navysil
se vSak pocet zdjemkyn o Skoleni v malé skupiné osob, ktery €inil 24 % respondentek.
Vyrazny rozdil v pfistupu byl odhalen pfi rozdéleni na zakladé vékové kategorie.
S pribyvajicim vékem vzristal pocet zaméstnancl, kteti upiednostiuji pfi internim

vzdélavani velkou skupinu posluchact.

%1 Autor prace, 2021 (vlastni Setieni)
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Graf 19: Preferovany pocet ui¢astniki interniho $koleni v zavislosti na vékové kategorii
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Otazka 8: Jaky zpusob provedeni interniho testovani by Vam vyhovoval nejvice?

Graf 20: Preferovany zptisob interniho testovani

Legenda:
Poéet %
] Ustnitest 0 0
D Papirova podoba testu 63 74
D Test wvypliiovany v pocitai 21 23
D Test v aplikaci pro mobilni telefony 3 3
Zdroj'®”

Komentar:

Zamgstnanci téméf jednoznacné preferovanym zplsobem je stavajici zpusob
testovani v papirové podobé, kdy 74 % dotdzanych zameéstnanclti této varianté
dava prednost. PocitaCova varianta testu byla upfednostiiovdna 23 % respondentl,
3 % by uvitali variantu za pouZiti mobilnich telefonti. Zadny z respondentii nezvolil

ustni zplisob testovani.

192 Autor prace, 2021 (vlastni Setieni)
19 Autor prace, 2021 (vlastni Setieni)
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Pii porovnani odpovédi v zavislosti na kategoriich respondentll bylo zjisténo,
ze zapojeni digitalnich technologii do testovani preferuje 32 % muza vici 22 % Zen.
Zajem vice projevuji podle ocekavani mladsi pracovnici a se vzrustajicim vékem klesa.
Ve skupiné¢ 25 let a méné upfednostiiuje variantu pocitace nebo chytrého telefonu
75 % respondenttl, ve skuping 26 - 40 let je to uz jen 39 %. Pouhych 21 % respondentti
ve vékové kategorii 41 - 55 let uvedlo jako vyhovujici pouze variantu testu v pocitaci
a v pripadé skupiny 56 a vice let uz zadny z respondentii tuto variantu nezvolil.

Pti rozboru dat na zakladé pracovniho zafazeni respondentli byl zdjem o zapojeni
IT techniky do zptsobu testovani téméef shodny u manazerd a specialistl, technickych
profesi. Ptiblizn¢ polovina z nich tuto moznost upfednostitovala. Oproti predpokladim
ji vSak zvolila pouze CcCtvrtina pracovniki v administrativé. VSem pracovniklim

v délnickych profesich zcela vyhovuje papirova podoba testu.

Otazka 9: Jste dostateéné informovan/a o nabidce mimofiremnich vzdélavacich

aktivit?
Graf 21: Informovanost o nabidce mimofiremnich vzdélavacich aktivit
Legenda:
Pocet %
[ ano 3T 40
D Spise ano 40 44
D Spise ne 13 14
D Ne 2 2
Zdroj'™
Komentar:

84 % dotdzanych pracovnikll se ztotoziluje s ndzorem, Ze jejich informovanost
o nabizenych mimofiremnich vzdélavacich aktivitich je dostatena nebo téméf
dostate¢na. 14 % si mysli, ze jejich informovanost je spiSe nedostatecna,
2 % jsou presvédCeni o zcela nedostate¢né informovanosti.

Z pohledu vykonavanych profesi panuje téméei absolutni spokojenost mezi

manazery, jeden respondent administrativy (5 %) udaval informovanost jako spiSe

1% Autor prace, 2021 (vlastni Setieni)
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nedostateCnou. Nejkritictéji na otazku odpovédéli pracovnici délnickych profesi,
z nichz je s urovni informovanosti nespokojeno, nebo témét nespokojeno

30 % dotazanych.

Otazka 10: Jaky zpisob informovani o nabidkach mimofiremniho vzdélavani by

byl z VaSeho pohledu nejvhodné;si?

Graf 22: Preferovany zptsob informovani o mimofiremnich vzdé¢lavacich aktivitach

Legenda:
Pocet %%

[ vyvéska na chodbach firmy 10 1

D Informace od nadfizeneho 29 32

D E-mailem 28 30

D Stranky interniho informaéniho systému firmy 24 26

oy 1 1
Zdroj'”

Komentar:

Informace o nabidkdch mimofiremniho vzdé€lavani od pifimého nadiizené¢ho
zvolilo jako nejvhodnéjsi 32 % respondenti. S 30 % bylo nasledovano informacemi
prostiednictvim e-mailu. Interni informacni systém firmy jako vhodny zdroj informaci
vybralo 26 % respondentl. S vyraznéjSim odstupem respondenti uvedli firemni vyvésky
na chodbach. Pouhy jeden respondent zvolil jiny zptisob zajisténi informovanosti. Podle
dodatecného komentéie by jim mélo byt zaslani SMS zpravy pifimo na mobilni telefon.

Manazeii a specialisté, techniCti pracovnici kladou na prvni misto pro zajisténi
dostate¢né informovanosti stranky interniho informacniho systému. Zvolilo jej 62 %
manazerll a 44 % pracovnikll v technickych profesich, specialisti. 55 % dotdzanych
zam&stnancll administrativnich profesi preferuje zaslani informaci o nabidkach
mimofiremniho vzdélavani prostfednictvim e-mailu. Zaméstnanci v délnickych

profesich vyrazné upfednostiiuji informace od ptimého nadiizeného (65 % respondenttt).

195 Autor prace, 2021 (vlastni $etieni)
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Otazka 11: Ucastnite se mimofiremnich vzd&lavacich aktivit?

Graf 23: U&ast na mimofiremnich vzd&lavacich aktivitich

Legenda:

Pocet %
O ane 53 63
[ ne ¥ 37

Zdroj'

Komentar:

Svou ucast na mimofiremnich vzdélavacich aktivitich v Setfeni pfiznava
63 % dotazanych. Podrobnéjsi informace, ziskané porovnanim kategorii respondentt
odhalily, Ze nezalezi na pohlavi respondenta. Existuji vSak diametralni rozdily mezi
pracovniky v délnickych profesich, kde se ti€astni pouhych 15 %, a ostatnimi profesemi,
kde se aktivni ucast pohybuje mezi 90 - 100 %. Nejvyssi zdjem vykazuji pracovnici
ve vékovém rozpéti 25 let a méné a 26 - 40 let.

Doplnujici odpovédi odhaluji dojem pracovnikit na dé€lnickych postech,
ze pro zastdvanou pozici neni dalsi externi Skoleni tfeba, nebo z chovani nadfizené¢ho
lze odvodit, ze nepocita s jejich kariérnim postupem a dalsi vzdélavani by nebyl ochoten

akceptovat a podpofit.

1% Autor prace, 2021 (vlastni $etieni)
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Otazka 12: Je podle Vaseho nazoru nabidka mimofiremnich vzdélavacich kurza

dostatecna?
Graf 24: Dostate¢nost nabidky mimofiremnich vzdé¢lavacich aktivit
Legenda:
Pocet %
[ ano 40 43
D Spise ano 33 36
D Spise ne 8 9
D Ne 3 3
. MNeodpovédélo 8 9
Zdroj107
Komentar:

Sife nabidky mimofiremnich vzd&lavacich aktivit je dostate¢na pro 43 % a spise
dostate¢na pro 36 % respondentll. SpiSe nedostateCnou ji hodnoti 9% a jako
nedostate¢nou 3 % respondentti. Mezi muzi se nenasel zadny s negativnim stanoviskem,
24 % oslovenych Zen vSak vyjadfilo ¢asteCnou nespokojenost nebo je s Sifi nabidky
zcela nespokojeno a hodnoti ji jako nedostatecnou.

Nejvyssi mira nespokojenosti s nabidkou mimofiremnich vzdé€lavacich aktivit
byla vysledovdana mezi pracovniky d€lnickych profesi. 17 % specialistii a pracovniki
technickych profesi je presvédceno, ze Sife nabidky mimofiremnich vzdé€lavacich aktivit
je Castecné nebo zcela dostatecna.

Moznost pfipojit svlj komentdi vyuzili Ctyfi pracovnici. Na dopliujici otdzku
jaké téma vzdélavacich kurzii postradaji dva z nich odpovédéli, ze na zastavanou pozici
nepotiebuji zadné dalsi Skoleni (pracovnici na pozici délnickych profesi).
Ostatni pracovnici postradaji Skoleni asertivniho chovani a efektivni komunikace
(oba na manazerskych pozicich).

Na otazku neodpovédélo celkem osm pracovnikii. Sedm z nich byly Zeny,
zaméstnané v d€lnickych profesich, prevazné ve vékové kategorii 41 - 55 let a jedna
zena ve vekové kategorii 26 - 40 let, ktera je 5 a méné let zaméstnana

v technické profesi.

197 Autor prace, 2021 (vlastni etieni)
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Otazka 13: Zvazujete pri vybéru mimofiremnich vzdélavacich aktivit i formu

jejich provedeni?

Graf 25: Vliv zpusobu realizace vzdélavaci aktivity na jeji vybér zaméstnancem

QD Legenda:

Pocet %
O Ano % 28
D Spise ano 23 25
D Spise ne 24 26
Ne 19 21

Zdroj'™®

Komentar:

Odpovédi na polozenou otdzku odhaluji pomérn€¢ vyrovnany stav preferenci
s mirnou prevahou zaméstnancl, pro které¢ hraje zplisob provedeni vzdélavaci akce
urCity vyznam. Podrobnéjsi porovnani odpovédi se zietelem na jednotlivé kategorie
respondentll zvyraznilo rozdilny pohled na problematiku na zékladé genderového
hlediska. Zatimco pro pouhych 5 % muzl viibec nepfihlizi pfi vybéru vzdelavaci akce
na formu jejiho provedeni (24 % spiSe neptihliZi), v ptipadé zen takto odpovédélo 31 %
(27 % spiSe neptihlizi). Jestlize jsou ziskana data interpretovana v zavislosti
na pracovnim zafazeni, je zfejmé, ze nejméné hraje vyznam forma provedeni
mimofiremnich vzdélavacich aktivit v piipadé délnickych profesi. Pouze
21 % dotdzanych uvedlo, Ze pfi jejich vybéru spiSe zvazuji i formu provedeni.
Zbyvajicich 79 % spiSe, nebo vibec formu nezahrnuji mezi rozhodovaci kritéria.
Druhou nejméné kritickou skupinou jsou administrativni pracovnici. Zptisob provedeni
neni podstatny pro 45 % z nich.

V protikladu k uvedenym dvéma skupindm jsou zameéstnanci, zameéstnani
na manazerskych postech. VSichni uvadi obé kladné formy odpovédi, pti vybéru aktivit
se orientuji i podle formy jejich provedeni. V ptipadé technickych profesi a specialistli

uvadi 72 % kladnou odpovéd.

1% Autor prace, 2021 (vlastni etieni)
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Graf 26: Vliv pracovniho zatazeni na vybér formy realizace vzdélavaci aktivity
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Otazka 14: Vyuzivate nabytych znalosti v praxi?

Graf 27: Subjektivni nazor na vyuziti nabytych znalosti v praxi

Komentar:

Legenda:
Pocet %
O Ano M 45
D Pouze zfidka a castetné 41 45
D Ne 10 10
Zdroj'"?

90 % tazanych zaméstnancli spolecnosti md dojem, ze nabyté znalosti vyuziva

v praxi. 45 % zvolilo odpovéd’ ano, 45 % zvolilo odpovéd’ pouze ziidka a Castecné.

Zadnad z odpovédi manazeri, administrativnich pracovnikii a technicky

zaméeienych profesi, specialisti nebyla zaporna, pficemz nejhorsi

19 Autor prace, 2021 (vlastni Setieni)
10 Autor prace, 2021 (vlastni Setieni)
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z této skupiny vykazali administrativné zaméfeni pracovnici, ktefi z 60 % vyuzivaji
nabyté znalosti pouze ziidka a Castecné.
V ptipad¢ délnickych profesi ma 30 % respondentii dojem, ze nabyté znalosti

vibec nevyuziva a 35 % pouze ziidka a ¢astecné.

Otazka 15: Jaké Skoleni je pro Vas v posledni dobé nejvétSim prinosem?

Graf 28: Nejvice ptinosné $koleni v posledni dob¢

Legenda:
Pocet %
% O Gizijezyk § B
‘ E] Odborné specializované Skoleni 60 65
D [T gramotnost, prace s PC 13 15
O Jine 9 10
. Neodpovédélo A 5

Zdroj'"!

Komentar:

Jako nejvice ptinosné skoleni hodnoti 65 % respondentii odborné specializované
Skoleni. To je nasledované 15 % Skoleni, vénujiciho se IT problematice. Na poslednim
misté se s 5 procenty respondentli umistilo studium ciziho jazyka, které uvedli témét
vyhradné manazefti a pracovnici na administrativnich pozicich. Doplitkkova otazka vSak
napomohla k odhaleni nedostatku v navrzenych moZnostech odpovédi.
Cast respondenttl uvedla v kategorii jiné, $koleni nové zavadéného komplexniho
laboratorniho informacniho a fidiciho systému, ktery svym rozsahem muze spadat
jak do kategorie odborného specializovaného skoleni, tak i do oblasti IT gramotnosti.

5 procent respondentd na otdzku neodpovédé€lo. Po podrobnéjsi analyze vysledka
se ukdzalo, Ze témito zaméstnanci byli vyhradné¢ muzi, ¢tyfi z nich na dé€lnickych
pozicich a jeden manazer, vSichni ve véku 41 let a vice. Diivod pro neudéleni hodnoceni

nebyl ani v jednom piipadé poznamenan.

" Autor prace, 2021 (vlastni $etient)
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6 VYHODNOCENI A INTERPRETACE VYSTUPU
SETRENI

6.1 Vyhodnoceni a interpretace obsahové analyzy

Dotaznikové Setfeni sestavalo z Ctyfech otazek identifikacnich a 15 otazek
meritornich, tykajicich se podstaty Setfeni. Identifikacni otdzky umoznily separovat
odpovédi na meritorni otdzky v zavislosti na pohlavi respondenta, jeho vékové kategorie,
profesniho zatazeni a délky jeho zaméstnaneckého poméru v analyzované spole¢nosti.

Meritorni otazky byly sestaveny tak, aby poskytovaly odpovédi na interni Skoleni,
jeho soulad s potiebami zaméstnancti, vliv na generovany pracovni vykon, nazory
respondentl na jeho uspotfddani a koncepci. Zjistovaly i ndzory na firemni prostory,
kde je Skoleni realizovano, Cas a délku trvani, zptisob jeho fizeni, obsahovou stranku,
kvalitu prezentaci a nazory na Skolitele. P&t otdzek pokryvalo problematiku externich
Skoleni, informovanost zaméstnancii o mimofiremnich vzdélavacich aktivitach, ochotu
k ucasti a subjektivni posouzeni pfinosu pro zaméstnance i zaméstnavatele.

Vzijemnd kombinace odpovédi na meritorni otdzky umoznila nalézt odpovéedi
na stanovené hypotézy a v kombinaci s identifikacnimi otdzkami urcit podrobné
jaké skupiny se dana problematika dotyk4d nejvice, pfipadné jaké jsou rozdily

v ndzorech na zéklad¢ zvolenych kritérii tfidéni..

6.2 Vyhodnoceni a interpretace dotaznikového Setreni

Mezi respondenty pievazuje akceptace a spokojenost se stdvajicim zplsobem
provedeni interniho vzdélavani.

Zaméstnanci hodnoti pozitivné nejen zpracovani ucebnich materialt, ale rovnéz
1 odborné zkuSenosti lektorti a celkovy pfistup a vstficnost managementu pii vlastni
realizaci internich Skoleni. Na zaklad¢ vysledkli vybranych ukazatell, které odrazeji
efektivitu interniho vzdélavani Ize konstatovat, ze se spolec¢nosti podatilo dosdhnout
stavu, kdy se zaméstnanci sami iniciativné zapojuji do vyhleddvani nedostatkli na svych
pracovistich, jejich hlaseni a eliminaci.

Mimofiremni vzdélavani je hodnoceno zameéstnanci jako vysoce piinosné.

Pievazna cast respondentil se jej aktivné Ucastni a chape jeho pozitivni vliv ve vztahu
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k zastavané profesi, vlastni tvofivosti a vyuziti v ramci svého pracovniho zatazeni.
Vzhledem k charakteru prace a oblasti, ve které spole¢nost podnika, je ale v nékterych
piipadech obtizné zajistit vhodnou vzdélavaci akci k pozadovanému tématu
a odpovidajiciho rozsahu. Setrvalé dosahovani pozadovaného efektu je rovnéz
sledovatelné z dlouhodobych dat vyvoje investic do mimofiremniho vzdélavani a jejich
odezva ve form& souladu spolecnosti se stale vice striktnimi pozadavky na vyrobni
¢innost.

Spolec¢nost se snazi pouzivat ve vztahu ke vzdélavani systematicky pfistup.
Péce o lidské zdroje je pomérne€ dobie formalné zpracovana a dokumentovana. Interni
dokumentace zahrnuje procesy pfijimani, rozmist'ovani, adaptace zaméstnanci, véetné
identifikace talenti a péfe o né. Personalni rozvoj zaméstnancii je planovany

a ma v ekonomické rozvaze spole¢nosti vy¢lenén vlastni finan¢ni rozpocet.
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6.3 Vyhodnoceni hypotéz

Z vysledki provedeného dotaznikového Settfeni 1ze vyvodit odpovédi na hypotézy,

které byly stanoveny v tvodu préce.

H1: VétSina zaméstnanci, ktefi vnimaji interni Skoleni jako podporu pro
zkvalitnéni pracovniho vykonu, nabyté znalosti vyuziva v praxi.

Na zéklad¢ odpovédi na otazku 1, kterd zjiStovala subjektivni nadzor respondenti
na vliv interniho Skoleni na kvalitu jejich pracovniho vykonu, 1ze odvodit, Ze interni
Skoleni ma pozitivni vliv na jejich pracovni vykon. 73 % respondentti odpovédelo
na polozenou otazku kladn€. Odpovédi na otdzku 1 byly porovnany s odpovédmi
na otazku 14, monitorujici uroven aktivniho pouzivani znalosti, ziskanych v ramci
vzdélavacich aktivit. Vyuzivani poznatkli a dovednosti, které byly ziskany v ramci
vzdélavacich aktivit pfiznava 45 %, castecné vyuziti dalSich 45 % vSech dotazanych
zaméstnancll. Znamend to tedy, ze 90 % respondentli vnima interni Skoleni jako
podporu pro zkvalitnéni svého pracovniho vykonu a nabyté znalosti v praxi vyuziva.

Prestoze jsou vysledky dotaznikového Setfeni zalozeny na subjektivnich pocitech,
pfi porovnani s objektivnimi daty, zaloZenymi na vysledcich auditt spole¢nosti (Graf 3),
1ze jednoznacné podpoftit pozitivni efekt absolvovanych Skoleni.

Hypotéza byla potvrzena, nadpolovi¢ni vétSina zaméstnancti vnima Skoleni

jako uc¢inné a uzitecné a aktivné vyuziva nabyté znalosti v praxi.

H2 Vétsiné zaméstnanci, kterym vyhovuje obsah vzdélavani z hlediska jejich
poti‘eb, vyhovuje soucasny zpusob provadéni internich S$koleni.

Odpovédi dotdzanych zaméstnanci na otdzku 3, zjiStujici spokojenost
s provedenim internich Skoleni, reflektuji vysokou spokojenost se stavajicim stavem.
74 % z nich uvadi, Ze jsou urCité nebo spiSe spokojeni. Ziskané informace byly
porovnany s odpovédmi na otazku 2, kterd se dotazovala zda obsah vzdélavani
odpovidad potftebam respondentli z hlediska vykondvané prace. Celkem 23 muzl
a 32 zen odpovédelo na obé otazky souhlasné, coz ¢ini celkem 60 % respondentt.

Lze prohlasit, ze hypotéza byla potvrzena, 60 procentim zaméstnanct,
kterym vyhovuje obsah vzdélavani z hlediska jejich potieb, vyhovuje soucasny zptsob

provadéni internich Skoleni.
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H3 Zaméstnanci, ktefi se ucastni mimofiremnich vzdélavacich aktivit,
povaZzuji nabidku téchto kurzi jako dostatecnou.

63 % respondentil v otdzce 11 pfizndva, ze se U€astni mimofiremnich vzdélavacich
aktivit. Odpovédi na otazku 12, zjiStujici nazor oslovenych pracovnikii zda je pro né
nabidka mimofiremnich vzdé€lavacich aktivit dostatecnd odhalily, ze 79 % respondentti
nabidku hodnoti jako dostatecnou.

Pro vyhodnoceni hypotézy byly porovnany pozitivni reakce respondent
na otazku 11 s odpovéd'mi na otazku 12. Za zadouci stav byla povazovana situace,
aby respondent, odpovédél kladné na ob¢ otazky. Z 92 dotdzanych zaméstnanct
se 58 ucastni mimofiremnich vzdélavacich akci. Pro potvrzeni hypotézy bylo tieba,
aby vSech 58 tcastniki zastavalo nazor, Ze nabidka kurzii je dostatecna.

Ziskana data dokladaji, ze z vySe uvedenych 58 respondentii je vSak pouze
54 presvédceno o dostatecné §ifi nabidky (30 Zen a 24 muzl). Procentuelné vyjadieno
se jedna o 93 % respondentd.

Hypotéza byla vyvracena, pouze 93 % zaméstnancli, ktefi se ucastni

mimofiremnich vzdé€lavacich aktivit, povazuje nabidku kurzl za dostatecnou.
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7 NAVRHY A DOPORUCENI

7.1 Doporuceni pro oblast strategického Fizeni organizace

Strategicky rozvoj pracovniki je soucasti hlavni dokumentace organizace, Skoleni
jsou planovana ve vazbé na dlouhodoby a setrvaly rozvoj organizace, kterého
je dosahovano pouze za predpokladu, ze vSichni zaméstnanci se aktivné rozhoduji
a ucastni svého dal$iho profesniho vzdélavani. Potifeba vzd€lavani zaméstnanct
je zavisld na naplni prace a jejich pracovniho zatazeni. Je prubézné analyzovana
personalnim Utvarem ve spolupraci s pfimym nadfizenym.

Spole¢nost by méla zejména vytvofit lepsi ptilezitosti pro kariérni rozvoj svych
pracovnikd. Stanovit orientacni fad postupu talentovanych zaméstnancii, v rozumné
mife mezi nimi udrzovat pocit soutézivosti, aplikovat herni princip, ale dbat soucasn¢ na
to, aby cile spolecnosti byly vzdy nad zajmy jednotlivce. V ptipadech, kdy neni kariérni
postup mozny, méla by spole¢nost zaméstnanci skutecnost dat oteviené najevo soucasné
s prezentaci jeho podpory a zvyraznénim jeho nezbytnosti pro fungovéani organizace.
Je zadouci, aby talentovanému zameéstnanci byla dana moznost se v takovém piipadé
dohodnout s vrcholovym managementem na alternativnim zptsobu jeho seberealizace.

Z perspektivy dlouhodobého rozvoje nemd tedy spoleCnost pfili§ efektivné
nastaveny systém péce o talenty. Ten je sice dobfe formaln€ popsan ve strategickych
dokumentech spolecnosti, zabyvajicich se oblasti fizeni lidskych zdrojii a persondlni
politikou, ale interni zaznamy spolecnosti odhaluji, Ze neni v dostate¢né miie vyuzivan.
Hrozi tak pfimé riziko odchodu perspektivnich zaméstnancti a ztraty charakteristik
znalostni organizace. Vrcholovy management by si m¢l v€as uvédomit vyplyvajici
rizika a zaujmout piisluSna opatieni k néapraveé, spocivajici v dodrzovani postupt,
zakotvenych ve strategickych dokumentech, zabyvajicich se oblasti fizeni lidskych
zdrojii a persondlni politikou.

Z vysledkl Setfeni vyplyva, Ze vétSina zaméstnanct si nalezité uvédomuje vazbu
vlastniho vzdélavani na celkovou efektivitu a ziskovost organizace. Vnimaji pozitivné
jak interni, tak i externi vzdélavaci aktivity, aktivné se jich UcCastni a rozliSuji jejich
pfinos ve vazb& na podédvany pracovni vykon. Setieni viak odhalilo rozdilné piistupy
zejména s ohledem na pracovni zatazeni. Nejlépe vnimaji interni Skoleni ve vztahu

k pracovnimu vykonu manazefi a administrativné zafazeni pracovnici.
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Nejhtife jej vnimaji pracovnici na délnickych postech. V této kategorii témét 40 %
z nich vnima vliv interniho $koleni ve vztahu k pracovnimu vykonu negativng.

V oblasti Skoleni délnickych profesi je mozné doporucit takovy pfistup
managementu a pifimych nadfizenych, ktery by vhodnym zplisobem prezentoval
vyznam znalosti a dovednosti i v pfipadé uvedenych pozic. Nemusi se jednat jen
o finan¢ni ohodnoceni, k lepSimu chépani prospesnosti vzdélavani mulze prispét
v nekterych ptipadech i slovni pochvala, viditelna podpora a takové jednani ze strany
managementu, které bude budovat védomi prospéSnosti vzdélavani a pocit
sounalezitosti v rdmci celé organizace. Zalezi ptitom vzdy na konkrétnich povahovych
vlastnostech jedince a je zcela v kompetencich ptisluSného pfimého nadfizené¢ho aby
odhalil a vhodnym zptisobem motivoval jeho zadouci chovani.

Druhou skupinou respondentti, ktefi negativné vnimaji vyznam interniho Skoleni
jako podpory ve vztahu k pracovnimu vykonu jsou zaméstnanci ve v€ku 25 let a méné.
V jejich ptipadé Ize predpokladat, ze se jedna o situaci, kdy pracovnici nejsou z ditvodu
kratkého plisobeni ve spolecnosti jesté zcela ztotoznéni s existujici firemni kulturou,
nebo zastavaji jiné zivotni hodnoty. V jejich ptipadé¢ je mozné doporucit takovy ptistup
managementu a pfimych nadfizenych, ktery by reflektoval specifika generace Y.
Zejména chovat se vici nim jako partner pfi zachovani expertniho pfistupu, zajimat
se vice o to, jak cilova skupina funguje, jaké ma vzory, jaké trendy sleduje a vyuzivat
je pfi jednani s nimi ve prospéch celé organizace. Spolecnost, ktera prezentuje jasné
svou vizi a misi, zasazuje se za ochranu zivotniho prostiedi a udrzitelny rozvoj
je milenidly jednoznaéné preferovana co do volby povolani i za cenu akceptovani
nizsiho financniho ohodnoceni.

Navrzeny postup vSak vyzaduje ze strany piimych nadfizenych a pracovnik,
zodpovédnych za realizaci internich vzdélavacich aktivit, dobrou znalost vedeni a fizeni
lidi. Optimalnim feSenim je tedy nikoliv prvoplanova investice do konkrétni skupiny
respondentli, ale naopak edukace a podpora liniového managementu v oblasti
efektivniho vyuzivani mékkych prvkd fizeni. Nésledné budovani vétsiho pocitu
sounalezitosti mezi cilovou skupinou zaméstnancli a organizaci pfi plnéni svych cila,
vénovani se otdzkam vzdélavani v ramci pohovorl a pfispivani k lepSimu pochopeni
jeho prospésnosti miize prispét k akceptaci strategie vzdélavani uvedenou skupinou

zaméstnancl v organizaci.
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7.2 Doporuceni do oblasti vzdélavani a rozvoje lidskych zdroju —

firemni a mimofiremni vzdélavani

Z vysledkli provedené¢ho Setfeni vyplyva, Ze zaméstnanci vnimaji v prevazné
veétsingé vzdélavani jako piinos pro zlepSeni vlastniho pracovniho vykonu. Pozitivné
hodnoti jeho obsah a relevantnost ve vztahu k potfebam z hlediska pracovniho zatazeni
a vykonavanym ¢innostem.

Ur¢ity nedostatek se skryva v odpovédich na otdzku, zda obsah vzd€lavani
odpovida potfebam zaméstnanct z hlediska vykonavané prace. Vyznamna ¢ast profesni
skupiny technickych pracovnikli a specialistli se domniva, Ze obsah vzd€lavani spise
neodpovida jejich potfebam. Vysledek Setfeni vSak s vysokou pravdépodobnosti odrazi
nikoliv nevhodny vybér vzdélavani, ale skuteCnost, Ze mnozstvi nabizenych
vzdélavacich aktivit pro takto vysoce odbornou a specifickou skupinu piijemct
je limitované a stavajici tiroven jejich poznani je relativné vysoka.

Jejich dalSimu profesnimu vzdélavani by mohlo napomoci intenzivnéjsi sdileni
poznatkll a informaci o dostupnych vzdélavacich aktivitdich v rdmci uzsi spoluprace
mezi Utvary spolecnosti a sdileni odkazii na externi nabizené aktivity v internim
informacnim systému spole¢nosti. Moznosti je 1 vyuzivani networkingu v Sir§Sim okruhu
firem s podobnym, ale nekonkuren¢nim vyrobnim sortimentem.

Potencialni pfilezitosti k dalSimu rozvoji mize byt navadzani intenzivnéjsi
spoluprace s dodavatelskymi firmami, které zajist'uji naptiklad piistrojové vybaveni.
Zjistit jejich moznosti v oblasti vzdélavani zdkaznikd. V piipadech, kdy dodavatelska
firma zbozi nebo sluzby pouze pieprodava, kontaktovat jejim prostiednictvim
zahrani¢niho vyrobce s moznosti zajisténi Skoleni, nebo jiné¢ formy podpory rozvoje
znalosti.

Jedna z pfipominek formou volného komentaie u otdzky jaké Skoleni bylo pro
zaméstnance v posledni dobé nejvétsim prinosem odhalila, jak dilezité pro efektivitu
spolecnosti je vyuzivani internich zdroji a zajiSténi komunikace napfi¢ utvary.
Respondent jako nejvétsi piinos pro své vzdélavani uvedl informaci od kolegy z jiného

oddé¢leni, kterd pomohla k feSeni jeho specifického problému.
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7.3 Doporuceni ke zkvalitnéni procesu vyuky/Skoleni

Reakce na otazky, tykajicich se procesu internich Skoleni naznacuji,
ze zaméstnanci jsou v podstatné veétSin€ spokojeni se stavajicim stavem. Kritické ohlasy
byly smétovany spiSe do oblasti materialového zabezpeCeni a organizace interniho
vzdélavani. Jednim z moznych opatieni je zatadit do bloku prezentaci Castéjsi prestavky,
v optimalnim pfipad¢ po kazdé prezentaci, které umozni posluchacim se obcerstvit.

Pro zvySeni podilu zaméstnancu, ktefi jsou se zplisobem interniho Skoleni
spokojeni byl navrzen alternativni scénatf feSeni. Vychéazi z odhalené skutecnosti,
ze vice nez Ctvrtina respondentli preferuje jako vhodnou metodu svého vzdélavani
samostudium. VétSinou se jedna o zaméstnance ve véku do 40 let, manaZery,
pracovniky technickych profesi a administrativni pracovniky, ktefi upfednostiiuji jisty
stupen volnosti pfi organizaci svého pracovniho vykonu. Jedné se o shodnou kategorie
zameéstnancl, ktetfi jsou ochotni vyuzivat pii studiu a nasledném testovani vypocetni
techniku.

Logickym krokem se z téchto divoda jevi pfilezitost nabidnout uvedenym
kategoriim zameéstnancli moznost absolvovat Skoleni on-line a stejnym zpisobem
i smefovat provedeni zavérecného testu. Lze ocekavat, ze navrzené feSeni jim pfinese
vys$$i operativnost a flexibilitu v uspotradani pracovniho dne.

Dalsim pfinosem navrzeného feSeni je snizeni poctu zaméstnanct,
kteti z kapacitnich diivodli vyuZzivaji ne zcela vhodné prostory. Zavedenym opatfenim
by se rozhodné snizila uroven hluku a zlepSila viditelnost na projekéni platno.
V optimalnim piipadé, kdy by byl pocet zaméstnancti vyraznéji redukovan, by bylo
mozné pro ucely interniho vzdélavani vyuzivat nékterou ze zasedacich mistnosti,
¢imz by se komfort ucastniki dale vyrazné¢ navysil. Uvedené doporuceni obnasi
jednorazovou upravu piednaSek do formatu audiovizualnich prezentaci podle
tematickych okruhii, umoziujici samostatné sledovani a tipravu interniho informaéniho
systému pro potieby on-line testovani.

Varovnym ukazatelem v piipadé prechodu k vyuziti informacnich technologii
a on-line testovani je relativné vysoka tendence zaméstnanct k pouzivani nevhodnych
pomicek pfi internich testech. Ta je patrna pfevazné mezi pracovniky délnickych
profesi u kterych neni prozatim piedpoklad ani technické vybaveni pro zavedeni on-line

testu.
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ZAVER

Diplomové prace se zabyva rozvojem lidskych zdroji v kontextu strategického
fizeni vybrané konkrétni organizace. Lidské zdroje jsou vnimany jako potencial
pro navySovani vykonu organizace, jeji konkurenceschopnost a udrzitelnost na trhu.

V teoretické ¢asti jsou nejprve pojednana vychodiska zkoumané problematiky,
pozornost je vénovana zejména oblasti strategického fizeni organizace, fizeni lidskych
zdrojt, vzdélavani a profesnimu rozvoji.

Cilem diplomové prace bylo, na zéklad¢ analyzy strategie vzdélavani a rozvoje
lidskych zdroj, procesu vzdélavani a ftizeni lidskych zdroji ve vazbé na vykon
organizace, navrhnout doporuceni ke zlepSeni a zefektivnéni vzdélavani
v dlouhodobégjsim Casovém horizontu v ndvaznosti na strategické fizeni organizace.
Do vyzkumného Setfeni byla kromé dotaznikového Setfeni zafazena 1 obsahova analyza
dokumentti, tykajicich se strategického fizeni lidskych zdroji ve vybrané organizaci.
Vyznamnou ¢asti vychodisek byly rovnéz interni materidly spolecnosti, tykajici
se vztahu zaméstnanci k problematice bezpecnosti a ochrany zdravi pii préci,
nebo vysledkli absolvovanych auditli, zpisobu prace s nimi a jejich vyhodnoceni
ve vztahu ke vzdélavani zaméstnanc.

Ve spolecnosti nebylo doposavad provadéno zadné Setieni obdobného charakteru,
které by podrobné¢ sledovalo zéavislost aplikovaného strategického fizeni vzdélavani
zaméstnancll na vykon organizace. Nebyly dokonce k dispozici zaddné indikatory,
které by alespoil ¢asteéné monitorovaly spokojenost zamestnancti s nabidkou moznosti
externiho vzdelavani a celkovou spokojenost s trovni internich vzdélavacich aktivit.
V zavislosti na uvedenych faktech byly stanoveny hypotézy, na které¢ dotaznikové
Setfeni poskytlo odpovédi:

- hypotéza H1 byla potvrzena, 90 % respondentli vnima interni $koleni jako podporu
pro zkvalitnéni svého pracovniho vykonu a nabyté znalosti v praxi vyuZziva.

- hypotéza H2 byla potvrzena, 60 procentim zamé&stnanct, kterym vyhovuje obsah
vzdélavani z hlediska jejich potieb, vyhovuje soucasny zplisob provadéni internich
Skoleni.

- hypotéza H3 byla vyvracena, pouze 93 % zameéstnancli, ktefi se ucastni

mimofiremnich vzdé€lavacich aktivit, povazuje nabidku kurzl za dostate¢nou.
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Navzdory pozitivnim vysledkiim Setfeni bylo v pribéhu Setfeni odhaleno nékolik
oblasti, jejichZz oSetfeni by mohlo ve spolecnosti vyrazné vylepsit stavajici systém

strategického fizeni lidskych zdrojt.
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Priloha A - Dotaznik

Dotaznik - vzdélavani ve spolecnosti

Vazeni kolegove,
Dovoluji si Vas poZadat o wvyplnéni kratkého anonymniho dotazniku na téma wvzdélavani
ve spole€nosti. Ziskana data budou pouZita pro vyhodnoceni pristupu k firemnimu vzdélavani v ramci
me diplomove prace. Pfedem dékuji za Vas cas.

Jan Sadilek

Poznamky k vyplfiovani:

+ ‘olbu odpovédi provadéjte zakfizkovanim pfislusného ctverecku.

+ U kaZzde otazky vyplfiujte vZdy jen jednu odpovéd.

+ |l otazek, kde je to vyZadovano, dopliite prosim i vysvétlujici komentar. Prispéjete tim k lepSimu
pochopeni zvolené odpovédi a pfipadnym napravnym opatfenim.

1. Myslite si, Zze je interni Skoleni podporou pro zkvalitnéni Vaseho pracovniho vykonu?

[]  Uréité ano

[l Spiseano
[] Spisene
[]  Urcité ne

Uvedte davody proc:

2. Myslite si, Ze obsah vzdélavani odpovida Vasim potfebam z hlediska vykonavané prace?

[] Ano

[[] Spiseano
[0 Spisene
[l Ne

Uvedte divody proc:

3. Vyhovuje Vam souéasny zpusob, jakym jsou interni $koleni provadéna?
[l Uréité ano

[l Spiseano
[l Spisene
[ Urcité ne

4. Mate obavy, ze se vysledek testovani v ramci £koleni negativné projevi na Vasem zarazeni
a chodnoceni?

[l Uréité ano

[l Spiseano
[0 Spisene
[0 Uréité ne

5. Pouzivate pfi internim testovani néjaké ne zcela estné pomucky?
(tahaky, opisovani, napovédu od kolegd,...)

[l Ano
[l Ne
[[] Obétas
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6. Ohodnotte konkrétné Vasi spokojenost s organizaci interniho Skoleni:
{1 ... nejlepsi, 5 ... nejhorsi)

Prostory, kde Skoleni probiha
Volba casu Skoleni
Deélka trvani Ekoleni
Kvalita prezentaci
Zpusob fizeni skoleni
Obsahova stranka Skoleni
Osoba Skolitele

Jiné:

0 A O o
OO0O00O0O00O00O0Ow~
OO00O00O000OOe
I o o 0
Oodboadide

7. Jaky zpusob interniho $koleni co do poétu u&astnikd by Vam vyhovoval nejvice?
] Individualni / samostudium, samostatne Skoleni

[]  Skupinové skoleni, mala skupina (do 15 osob)
[]  Skupinové Skoleni, velka skupina

Jaky zpusob provedeni interniho testovani by Vam vyhovoval nejvice?
Ustni test

Test vypliovany v pocitadi

8.

L]

[[] Papirova podoba testu

L]

[] Test v aplikaci pro mobilni telefony

9. Jste dostateéné informovan/a o nabidce mimofiremnich vzdélavacich aktivit?
] Ano

[C] Spiseano

[[] Spisene

[l Ne

10. Jaky zpusob informovani o nabidkidch mimofiremniho vzdélavani by byl z Vaseho pohledu
nejvhodnéjsi?

\yvéska na chodbach firmy

Informace od nadfizengého

E-mailem

Stranky interniho informaéniho systému firmy

LA )

Jiny, uvedte jaky:

11. Uéastnite se mimofiremnich vzdélavacich aktivit?

[] Ano
] MNe

\ pripadé, Ze se mimofiremnich vzdélavacich aktivit nedtastnite, uvedte divod proé:

Strana 2z 3

II



12. Je podle Vaseho nazoru nabidka mimofiremnich vzdélavacich kurzi dostateéna?
[l Ano

[l spiseano

[l Spisene

] Ne

Uvedte, jaka temata vzdélavacich kurzd Vam v souasné dobé chybi:

13. Zvazujete pii vybéru mimofiremnich vzdélavacich aktivit i formu jejich provedeni?
{on-line skoleni, Skoleni na pracovisti, seminar, ...)

[] Ano

[l Spise ano
[C] Spisene
[l Ne

Uvedte, jaka forma Vam nejvice vyhovuje a proc:

14. Vyuzivate nabytych znalosti v praxi?

[] Ano

[l Pouze ziidka a tastetné
[l Ne

Uvedte davody:

15. Jakeé skoleni je pro Vas v posledni dobé nejvétsim pfinosem?

[ Cizijazyk
[l Odbomé specializované skoleni
[C]  IT gramotnost, prace s PC
[0  Jiné, uvedte jake:
16. Jste: 17. Jaka je VasSe profese?
(] muz [[] manazer
[]zZena [[] administrativni pracovnik
[[] specialista, technicky pracovnik
[] déinicka profese
18. Do které vékové kategorie patfite? 19. Jak dlouho jste ve spolecénosti zaméstnan/a?
[125 let a méné [ Sietaméng
[ 26-40 let G e
(] 4165 et 711 let a vice
[] 56 a vice let
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