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Anotace

Bakalarska prace se zabyva optimalizaci systému vzdélavani pracovnikd ve
spole€nosti FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o. Teoreticka ¢ast prace obsahuje
poznatky o firemni kultufe, fizeni lidskych zdrojl, metodach vzdélavani a ucici se
organizaci. Praktickd — empiricka €ast prace je zaméfena na vyzkum vzdélavani ve
vybrané spole¢nosti. Cilem vyzkumu bylo zjistit postoj, hodnoceni a mozné navrhy na
zlepSeni stavajiciho vzdélavaciho systému ve spole¢nosti FERRING Pharmaceuticals
CZs.r.o.
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Annotation

The bachelor thesis deals with optimization of the system of education in the Ferring
Pharmaceuticals CZ Itd. The theoretical part contains information about corporate
culture, human resources management, training methods and the learning
organization. Practical - The research is focused on research training in selected
companies. The aim of the research was to determine the attitude, evaluation, and
possible suggestions for improving the current education system in the company

Ferring Pharmaceuticals CZ Itd.
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UvoD

Vzdélavani je obecné povazovano za celozivotni proces. Nejprve ¢lovék ziskava
potfebné znalosti a dovednosti prostfednictvim rodiny a nejblizSiho okoli, poté z velké
¢asti formou vzdélavani ve Skolnich institucich. Dle pfedstav o budoucim uplatnéni si
jedinci vybiraji studijni programy a organizace, které jim potfebné znalosti poskytnout.
Po ukonéeni studijni faze pfechazi jedinec do realného prostfedi a zafazuje se do

pracovniho procesu.

Skutecnost, Ze lidé jsou tim nejdulezitéjSim prvkem, o ktery je tfeba peCovat a dale jej
rozvijet, si vétSina firem uvédomuje. V sou¢asné dobé jsou na zaméstnance kladeny
vy$8i naroky a pozadavky, které musi plnit. DGvodem téchto zmén je neustale ménici
se situace na trhu prace a doba, ktera se Zene stale kupfedu. Zaméstnanci jsou nuceni
pfizpusobit se novym pozadavkim, informaénim technologiim, je kladen ddraz na
pfipravenost pracovnikl s informacnimi technologiemi pracovat a s globalizaci se
vyrovnat. Neobejdeme se bez efektivnhiho vzdélavani, stalého ziskavani novych
informaci a predevsim jeho spravného uziti v praxi. Zadna firma se v dnedni dobé
neobejde bez dostateCné vzdélanych zaméstnancl. Proto je potfeba vzdélavani
zameéstnancu chapat jako nastroj pro zvySovani konkurenceschopnosti, produktivity a
loajality. Vzdélavani ma také pfimy vliv na firemni kulturu — prezentaci firmy uvnitf, ale

i navenek.

Ve spole¢nosti FERRING Phamraceuticals CZ s.r.0. jsem zaméstnana vice nez 6 let a
absolvovala jsem celou fadu Skoleni. Pocinaje povinnymi Skolenimi ze zakona, jako
napf. BOZP, pozarni ochrany, dale Skoleni fidi¢u, Skoleni prodejnich dovednosti,
prezentacnich dovednosti, farmakovigilance, spravné distribu¢ni praxe, typologii

osobnosti atd.

Cilem mé bakalarské prace je zhodnoceni optimalizace systému rozvoje zaméstnanc
ve vybrané spole¢nosti a moznosti jeho zlepSeni. Ve své praci bych se chtéla pokusit

zjistit:

e jaka firemni kultura, jaké klima panuje ve zkoumané organizaci, jak vnimaji
organizaci zaméstnanci, ve které pracuji a také pohled na systém vzdélavani ve

spole¢nosti



V prvni ¢asti bakalarské prace se zamérfuji na definovani pojmu firemni kultury, jeji typy
a prvky, fizeni lidskych zdroju a vzdélavani zaméstnanclt. Dale zkoumam, ma-li
spole¢nost vypracovany optimalni systém vzdélavani svych zaméstnanclt. Ve
zkoumané organizaci se pifedevSim orientuji na zaméstnance a jejich nazory na

vzdélavani ve spolecnosti.

Druha cast bakalafské prace je zacilena na empirické Setfeni, kterym budou zjiStény
hodnoty vzdélavani ve spolec¢nosti z pohledu vybranych respondentll. Pfi sbéru dat
bude pouzita dotaznikova metoda a sebrana data budou statisticky zpracovana dle

metod kvantitativniho vyzkumu.

Zaveéry a vysledky vyzkumného Setfeni v oblasti systému vzdélavani ve spoleénosti by

mohly poslouzit managementu k lepSimu pochopeni potfeb zaméstnancu.



TEORETICKA CAST

1 FIREMNi KULTURA

V dnesni dobé existuje cela fada definic, které nam popisuji pojem firemni kultura.

Soucasni autofi popisuji firemni, organizaéni, podnikovou kulturu napf. takto:

1.1 Definice pojmu kultura

Autofi Vysekalova, Mike$S rozumi firemni kulturou ur€ity charakter firmy, celkovou
atmosféru, ovzdusi, vnitfni Zivot ovliviiujici mySleni a chovani spolupracovnikud firmy.
Je zde hovofeno také o ritudlech a zvyklostech vyuzivanych ve firmé&, o hodnotach,
které se projevuji ve vzorcich chovani a jednani vSech pracovnik(. Paklize bylo
chovani opakovano, dojde k vytvofeni vzorce chovani, ktery nemusi byt védomy, ale

pfi vytvareni pravidel firemni kultury hraje vyznamnou roli.*

»3dam pojem kultura, z néhoz se odvozuje i termin organizacni (firemni nebo
podnikova) kultura, je mnohoznacny. Pochazi z latinského ,,colo“ (péstuji) a
v soucasnosti se jim rozumi souhrn hodnotovych predstav a zZivotnich podminek
obyvatel, uplatriovanych a rozvijenych v uréitém ¢ase a na urc¢itém ohrani¢éeném
prostoru... vtomto kontextu rozumime pojmem kultura souhrn zakladnich
predstav  (hodnot a postojii) zprostfedkovanych dalsim generacim
prostrednictvim symboli materialni a nematerialni povahy a dale také souhrn

X662

vzorcu chovani o¢ekavanych a akceptovanych v dané socialni skupiné*.

Autorka si klade za cil, aby firemni kultura byla nejdfive utvarfena v myslich zakladatelt
firem, ktefi kromé& své predstavy o budoucim podniku (vize), ucelu jeho fungovani
(mise) a zpUsobech, jak dosahnout podnikatelského uspéchu (strategie a cile), budou
pfinaSet také své zakladni pfedstavy a oCekavani o tom, jak bude firma fungovat
z hlediska mezilidskych vztahu, vztah( k praci, korganizaci a ke spoleCnosti

(vlastnikim, dodavatelim, zakaznikim a ,,komunité“).3

! VYSEKALOVA, J., MIKES J., Image a firemni identita. Praha: Grada Publishing, 2009, s. 67
2 TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 132
¥ TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 133-134
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Autofi Cejthamr a Dédina si ve své knize kladou za cil popsat charakteristické znaky

zdravého podnikového prostiedi, jeZ napf. jsou:
¢ sjednoceni osobnich a organizacnich (firemnich) cild,
e organizacni struktura odpovida pozadavkim socio-technického systému,
e rovné podminky pro vSechny pracovniky,
e duavéra, uznani a podpora na vSech urovnich organizace,
o diskuse o problémech, odstranéni konfrontaci,
o respektovani lidskych potfeb, oCekavani,
e odménovani zaloZzeno na pozitivni motivaci,
o pfilezitost na osobni rozvoj a kariérni postup,
« identifikace s firmou, loajalita apod.*

»Firemni kultura tedy vyjadfuje vZdy urcéity charakter, duch podniku, vnitini
pravidla hry, ktera ovliviiuji mysleni a jednani pracovnikid, ale i celkovou
atmosféru, ve které probihd veskery vnitropodnikovy Zivot.® Tim, kdo vytvofi
podnikovou kulturu, je management firmy; jinymi slovy manazefi se musi chovat tak,
aby byli pro své zaméstnance pozitivnim pfikladem, nebot oni jsou ti, ktefi jsou
zaméstnancum pfikladem, at uz pozitivnim nebo negativnim. VSechno, co je z jejich
strany sdélovano, at uz partnerim, investoridm, zakaznikim a v neposledni fadé
zameéstnancum, se poté odrazi uvnitf organizace a spoluvytvari tak podnikovou

kulturu.®

Podle autora se v podnikové kultufe prolina nékolik arovni:
e kultura nadnarodni, industrialni kultura vyspélych zemi,
e narodni kultura dana narodni tradici,
e regionalni kultura vyjadfujici zvlastnosti regionu,

e kultura vlastni organizace,

* CEITHAMR, V., DEDINA, J. Management a organizacni chovdni., 2.aktu.a roz§.vyd. Praha: Grada
Publishing, 2010, s. 262

>SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 9-10, 34

6 SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 9-10, 34
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subkultury divizi nebo utvari, coz znamena kultury lidi se stejnou profesi (napf.

vrcholovych manazer(, ugetnich apod.).’

Autofi Srpova, Rehof firemni kulturou rozumi ,,systém materidlnich a duchovnich
hodnot a jevu ve vzdjemné interakci, vlastni dané firmé, odrazejici jeji
individualitu. Projevuje se v chovani, vzdajemné spolupraci, chapani sebe a

okolniho prostredi.®

1.2 Typy firemni kultury

Autofi si kladou za cil charakterizovat firemni kulturu z Sir§iho nebo uzsiho pojeti.
Podnikova kultura v uzsSim smyslu pojednava o duchovni €asti kultury, normach
chovani, mytech a legendach, jez jsou jeveny jako regulatory chovani zaméstnancd.
V 8ir§im smyslu je u podnikové kultury predpokladano systémové pojeti v materialni a
duchovni jednoté a ve slozitém plsobeni a soucinnosti vSech prvkd (zjevnych,

skrytych, poznanych i nepoznanych).’

Autorka ve své publikaci popisuje silnou firemni kulturu takto:

e Zjednodusuje ,pribéh vztahd® uvnitf i navenek firmy;

Bezprostfedné se projevuje v fizeni a rozvoji ¢lenu firmy;
e Snadna orientace ve firmé a posileni ,tymového ducha®;

e Napomaha k rychlejSi a spontannéjsSi orientaci, adaptaci a integraci novych

zameéstnancu;
e Stabilizuje a motivuje stavajici zaméstnance;

e Urychluje a usnadnuje komunikaci, rozhodovani a implementaci rozhodnuti do

systému podnikového Fizeni.*°

7 SIGUT, Z. Firemni kultura a lidské zdroje. Praha: ASPI, 2004, s. 9-10, 34

8 SRPOVA, J. REHOR, V. a kol. Zdklady podnikdni. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 141
9 SRPOVA, J. REHOR, V. a kol. Zdklady podnikéni. Praha: Grada Publishing, 2010, s. 142
Y TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 139
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Autorka ve své publikaci popisuje typologii formulovanou ve vztahu k organizacni
struktufe dle Ch. Handyho.

Obr.1 Schématické znazornéni organizacnich struktur

-
kultura moci kultura ukold (vykonu)
kultura roli kultura osob (podpory)

Zdroj: Lukasova, 2004

Kultura moci — je silnou a pomérné pruznou kulturou, ve které urcité osoby
panuji a ostatni jsou jim podfizeny; schopnou reagovat na nebezpeci;
problémem je velikost organizace, pavucina se mize protrhnout a v organizaci
mohou vznikat jiné organizace (sité€); rozhoduji osoby v centru, které védi vSe a
mohou vSe; kontrola je provadéna pomoci klicovych osob &i predvolanim
jedince do centra; ¢lenové jsou hodnoceni dle vysledkd, nastroje, jimiz byly
dosazeny, nejsou dulezité; takto Casto funguji i velké zlo€inecké organizace,

spolecnosti zabyvajici se obchody a financemi, malé firmy €i rodinné podniky.

13



e Kultura roli — zalozena na pravidlech, postupech, normach, planech, logice a
racionalité; firma je slozena ze spojenych ¢lank( fetézu; klasicka hierarchicka
organizaéni struktura; fetézec: rada — feditel - stfedni manazefi - niZ8i vedouci -
fadovi pracovnici; u osoby v kazdé pozici je oCekavana urcita role (zpUsob
chovani); kultura roli je uspé3na tam, kde existuje stabilni prostfedi,
pfedvidatelny €i kontrolovatelny trh, dlouhy Zivotni cyklus vyrobku; negativum —
pomalé rozpoznavani zmén a reagovani na né; typické pro statni organizace a

velké komeréni organizace.

e Kultura vykonu (ukold) — organizace se soustfeduje daleko vice na ukoly,
které maiji byt spinény, nez na dodrzovani formalnich predpisl; zde se jedna o
decentralizovanou maticovou strukturu; pravomoc je spojena spiSe
s odbornosti, nez pozici; ukolem managementu je soustfedovat se na jednotlivé
projekty, vybirat vhodné lidi, sestavovat tymy, pfidélovat zdroje; dulezitym
motivacnim faktorem je radost a uspokojeni z vysledku prace; kultura vykonu je
vhodna tam, kde je dullezita pruznost a pfizplusobivost trznimu prostfedi; typické

pro malé firmy, napf. reklamni agentury.

o Kultura osob (podpory) — ve stifedu vSeho déni je jednotlivec; vznika tak, ze
se nékolik jedincl rozhodne, Ze v jejich zajmu je se spojit a sdilet naklady na
provoz, vybaveni, administrativu, atd.; jednotlivi &lenové této kultury jsou
samostatni, pravomoci v organizaci jsou sdileny; zakladem moci — pokud je
tfeba jeji uplatnéni — je odbornost; poskytuje svym ¢lenim uspokojeni skrze
vzajemné vztahy, kooperaci, pocit sounaleZitosti; tato kultura je charakteristicka

pro pravniky, |ékafe, architekty, apod.**

1.3 Prvky firemni kultury

Kulturni prvky pfedstavuji zakladni jednotku — ukazatele obsahu firemni kultury, bez
kterych se organizace nemuze obejit. Pomoci prvkl firemni kultury management utvari
hodnotovou orientaci zaméstnancl a jejim prostfednictvim komunikuje nejen se

zameéstnanci, ale i se zakazniky, dodavateli atd. a dosahuje uskute¢néni cila firmy.
Kulturni prvky pomahaiji nové pfichozim zaméstnancim:

o Jaké postoje, hodnoty, zvyky, normy, atd. jsou ve firmé& pouzivany,

"1 LUKASOVA, R., NOVY, L. a kol. Organizacni kultura. Praha: Grada Publishing, 2004, s. 76 - 78

14



e Jaka pravidla, jednani, chovani a komunikace jsou ve firmé.

LukaSova povazuje za kulturni prvky zakladni pfesvédceni, hodnoty, normy, postoje a
dale artefakty materialni a nemateriaini povahy. K artefaktdm materialni povahy jsou
prevazné fazeny budovy, vybaveni firem, produkty vytvafené organizaci, vyrocni
zpravy firem, propagacni broZury apod. Mezi artefakty nematerialni povahy patfi mluva

organizace, historky a myty, firemni hrdinové, zvyky, ceremonialy, ritualy.*

Podle Dytrta se naroCny vybér zaméstnancu i efektivita jejich vzdélavani vyplati. Jedna
se o prioritni zfejmou hodnotu, ktera vypovida o firemni kultufe. Rozvoj zaméstnancu je
zdrojem rustu intelektualniho kapitalu a tim i dspéchem firmy. Top management by mél

zajistit finanéni zdroje na rozvojovy proces a zaroveri sledovat jejich navratnost.™

Autorka si klade za cil z urCitého pohledu zjistit, do jaké miry program rozvoje pozitivhé
ovliviuje vysledné efektivni podnikani (napf. dlouhodobou prosperitu, rozvoj firemni

kultury, uspokojeni a identifikaci zaméstnancl se spole¢nosti).
Lze je sledovat v nékolika rovinach:

e Strategické fizeni: nutné vyporadani s bariérou méfeni rozvoje; investice je
zde povazovana za naklad; management zde musi rozhodnout, zda zUstane
pouze u financnich ukazatell &i zda budou vyvazeny indikatory, které rozvoj
lidskych zdroju provazuji se strategickymi cili (nastroje: benchmarketing; zpétna

vazba od liniového managementu; rating dodavatelt apod.)
e Taktické Fizeni: zamérenost je na stfednédobou efektivnost nakladu na rozvoj

e Operativni fizeni: analyza odchylek od pland na urovni individualniho pokroku

zaméstnancu, které je zjistovano napk. pomoci tzv. development center.™

2 LUKASOVA, R. Organizacni kultura a jeji zména. Praha: Grada Publishing, 2010, 5.18
¥ DYTRT, Z. Etika v podnikatelském prostiedi. Praha: Grada Publishing, 2006, s.155
Y Dvotakova, Z. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2012, s. 295-296
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2 RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Zdroje jsou komodity, které se vyskytuji v omezeném mnozstvi. Bez zdroju by
spole€nosti nemohly fungovat a ani vykonavat svou funkci. Zdroje, které ma firma
k dispozici Ize rozdélit nasledovné:

e Informacni zdroje;

e Materialni zdroje;

e Finan¢ni zdroje;

e Lidské zdroje.
Rizeni lidskych zdroju je kliGovou &asti celého fizeni, jelikoz lidské zdroje uvadéji do

pohybu vSechny ostatni zdroje.

2.1 Historicky vyvoj personalniho fizeni

V odborné literatufe se do¢teme, ze historie personalniho Fizeni je relativné novy obor.
Velice Casto dochazi k zaméné vyznamu pomu, jako je personalni fizeni, Fizeni
lidskych zdroju Ci personalistika, pfesto tyto pojmy maji svidj historicky vyznam.
VSechny pojmy zachycuji historické koncepce personalni prace, riznou naplf €innosti

a rozdilné vyvojové faze v oblasti zaméstnavani lidi.
|. Etapa — personalni administrativa

Prvopocdatky personalniho fizeni Ize spatfovat dfive v souvislosti s administrativnimi
vykony a jeji pasivni roli. Ukolem personalni administrativy bylo shromazdovat a
spravovat evidenci pracovnikd. Cinnost vyplyvala z legislativy, souvisela se
zaméstnavanim lidi. Jednoducha administrativa byla chapana jako sluzba spojena
s administrativnimi procesy, jako je pofizovani, uchovavani a pfipadné aktualizace

dokumentu tykajicich se zaméstnancu.
Il. Etapa — personalni fizeni

Zhruba od pocatku minulého stoleti s nastupem dvacatych let se utvafi koncept
personalni a socialni politiky. ZvySuje se odbornost personalistd a rozviji se personaini
utvary. Pfevazné v podnicich s dynamickym a progresivnim vedenim, orientované na
ovladnuti co mozna nejvétsiho trhu a odstranéni konkurence. Podniky zacCaly vyuzivat
konkurenc¢nich vyhod. Podstatou personalniho Fizeni bylo zaméstnavat zformované,
organizované a motivované pracovniky. Po Il. svétové valce se zaCalo na pracovni silu

pohlizet jako na zdroj, tzn. ne pasivniho aktéra, ale na aktivniho realizatora cild firmy.
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[ll. Etapa — Fizeni lidskych zdroju

V druhé poloviné dvacatého stoleti, v rozpéti padesatych a Sedesatych let, se ve
vyspélych statech s trzni ekonomikou postupné zacalo formovat souasné pojeti
personalni prace nazyvané jako fizeni lidskych zdroji. Vznikly metody pro jednotlivé
personalni Cinnosti, diraz byl kladen na ziskavani, motivaci, vzdélavani, kariéru,
stabilizaci i propousténi, apod. Autorita rozhodovani byla na manazerech a lidé byli
chapani jako jméni. Investice do lidskych zdroji je brana jako pfidana hodnota, diky

které spole¢nosti dosahuji svych cil(.*

V souéasné dobé je pohled na personalni &innosti v CR nedostateéné ocefiovan a
chapan. V pifevazné ¢asti neni vedouci personalniho oddéleni soucasti managementu.
A pfitom spravny vybér kvalitnich lidskych zdroju, jejich motivace, spokojenost v praci,
moznost kariérniho postupu, vzdélavani ¢i dobfe nastaveného systému odménovani,
spravné komunikace mezi spolupracovniky a dalSi vlastnosti jsou hlavnim benefitem

firmy oproti konkurenci.

2.2 Cile politiky rizeni lidskych zdroju

Armstrong pojmem lidsky kapital rozumi , lidsky faktor v organizaci; je to kombinace
inteligence, dovednosti a zkuSenosti, co dava organizaci jeji zvlastni charakter. Lidské
sloZky organizace jsou ty sloZzky, které jsou schopny uéeni se, zmény, inovace a

kreativniho usili, coZ je-li fadné motivovano — zabezpecluje dlouhodobé preziti

organizace“®

Mezi hlavni cile fizeni lidskych zdroju patfi:
e Zabezpeceni a rozvoj zaméstnancu;
e (Odmeénovani zaméstnancu;

e Pracovni vztahy

> KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prace. Praha: Grada Publishing, 2010, s.
10-12
1® ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 10.vyd., 2007, s. 28
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Zabezpeceni a rozvoj zaméstnancu

V prvé fadé by mélo byt zabezpe€eno ziskani a udrzeni kvalitniho, kvalifikovaného,
motivovaného a loajalniho zaméstnance. To znamena uspokojit a planovat potfebu
zameéstnancu, prohlubovat jeho pracovni schopnosti, zvySovat kvalifikaci pomoci

ucinného vzdélavaciho konceptu.

Odménovani zaméstnancu

Jako dalsi v poradi by mélo byt zavedeni politiky a postupti odmérfovani. Usp&sné
zavedeni politiky by mélo vést ke zvySeni vykonnosti pracovnikd, motivaci a oddanosti
zaméstnancu. Podstatou je vytvofit konkurenéni vyhodu pro ziskavani zaméstnanct,
udrzet si pracovniky, dosahnout konkurenceschopné produktivity a zadouciho zisku.
Dale formovat a rozvijet takovy pracovni kolektiv, ktery by byl schopen realizovat cile

firmy a rozvijet zdravé pracovni a mezilidské vztahy ve firmé.

Pracovni vztahy

Na tfetim misté by mélo byt vytvofeni  pfijemného pracovniho prostfedi mezi
managementem a pracovniky, ktefi budou pracovat tymové. Pozitivni vztahy na
pracovisti je mozné uskutec€nit a udrzet za pomoci vhodné zvolenych zplsobl Fizeni,
které zaméstnance motivuji a vytvareji divéru mezi pracovniky. V dnesni dobé se vice
upfednostriuje eticky pfistup k Fizeni lidi, ktery je zaloZzen na spravedinosti, péci a ei
pruhlednosti.
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3 VZDELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKU V ORGANIZACI

,PoZadavky na znalosti a dovednosti ¢lovéka v moderni spolecnosti se neustale méni
a ¢lovék, aby mohl fungovat jako pracovni sila, byl zaméstnatelny, musi své znalosti a

dovednosti neustéle prohlubovat a rozsitovat*.*’

Autor Koubek si klade ve své publikaci za cil neustale zlepSovat dovednosti a ziskavat
rozvoje pracovnich schopnosti a dovednosti by méla byt neustale v souladu s rozvojem
techniky a jejich zjiténi poté s predstihem tak, aby pracovnici byli schopni pruzné
reagovat na poZadavky trhu. V navaznosti na tento poznatek je tedy zfejmé, Ze tradiCni
zpusob vzdélavani pracovnikl, jako je zacvik, preSkolovani, je jiz nedostadujici. Je
nutné formovat SirSi rejstfik znalosti a dovednosti, pracovnika rozvijet, formovat také
jeho osobnost, hodnotovou orientaci a pfizpisobovat jeho kulturu dané organizace.
Timto zplsobem je poté mozné formovat flexibilitu pracovnikd a jejich pfipravenost na

zmény.'®

Muzik popisuje uceni jako aktivni €innost U€astnika spocivajici v kvantitativnim a
kvalitativnim narustu osvojenych poznatkl, ale také v pfenosu a pfipadné zméné

hodnot, postojl, zajm( a dal$ich prvkd sméfujicich k dalsimu rozvoji Slovéka.®

Dle autorll Vodaka a Kucharc&ikové si uspésSni manazefi uvédomuiji, jakou hodnotu pro
né maiji vzdélani zaméstnanci, ktefi dokazou ucelné spolupracovat, sdilet informace a
rozvijet znalosti potfebné k efektivnimu fungovani v dnednim globalnim trznim

prostredi.?°

3.1 Vzdélavaci aktivity pro nové pracovniky

Vzdélavaci aktivity pro noveé pracovniky by mély zajistit nasleduijici:
e novy pracovnik bude rozumét vS§em aspektlim své prace,
e bude schopen zvladat vSechny ukoly dané prace,

e dobfe se ve firmé zorientuje,

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Management Press, 2010, s. 252

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Management Press, 2010, s. 252

Y¥'MUZIK, J. Androdidaktika. Praha: ASPI, 2004, s. 13

2 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstancii. Praha: Grada Publishing, 2007,
s. 13
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e ziska sebeduveéru, Ze svoji praci bude odvadét dobre,
e zafadi se do pracovniho kolektivu spole¢nosti,

e cely proces probéhne hladce, bez problémU a co nejrychleji.

Pfevazna c¢ast autori se shoduje, ze proces vstupniho vzdélavani musi byt
individualni; musi vychazet nejen z charakteru a obsahu prace, ale i z informaci, které
o0 daném zaméstnanci mame. Je tfeba si uvédomit, ze jisty ¢as na zapracovani a
adaptaci potfebuje kazdy novy pracovnik, bez ohledu na to, jaké ma predchozi

zkudenosti a jaké jsou jeho kvalifikaéni pozadavky.?

3.2 Postup pri vzdélavani nového pracovnika

Personalni odbornici shodné doporuduji ve svych pracich zahajit vzdélavaci aktivitu
puldenni az jednodenni instruktazi v den nastupu do prace. Novy pracovnik by mél byt
informovan o firmé, vyrobcich, sluzbach, trhu, zakaznicich, planech do budoucna. Po
této instruktazi je vhodné prejit ke konkrétni praci na pracovnim misté, vysvétlit, co
bude jho naplni prace a co je od n&j oéekavano. Je velmi dllezité, aby novy pracovnik
byl informovan o povinnostech, pravech a podminkach, za kterych bude pracovat:
pracovni doba, pfestavky v praci, mzda nebo plat, prace pfesCas a jeji odmérovani,

dovolena, vyplatni terminy, zaméstnanecké vyhody apod.

Dale je tfeba seznamit jej s firemnimi zvyklostmi, pravidly a procedurami: jak
postupovat v pfipadé onemocnéni, jak Zadat o volno, jaky je postup pfi podavani
stiznosti, zlepSovacich navrhd, hodnoceni pracovniki atd. V této souvislosti je
nezbytné také seznamit nového pracovnika s pfedpisy tykajici se ochrany zdravi a
bezpecnosti prace ve firmé. Naslednym krokem je provedeni nového pracovnika
firmou. Je tfeba ho seznamit, kde pracuiji lidé, se kterymi bude v pracovnim kontaktu
nebo které bude potfebovat, kde jsou Satny, toalety, umyvarny, mistnost urena

k odpoc€inku, kde je misto uréené k parkovani apod.

,» V. malé firmé je vhodné, aby byl novy pracovnik predstaven vSem pracovnikum,
ve strfedni firmé pak svym bezprostifednim spolupracovnikum, vedoucim

pracovnikim a nékterym dalSim osobam. PFi této prileZitosti Ize prispét k jeho

21 KOUBEK, J. Persondlni prdace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 144 —
146.
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vzdélani tim, Ze mu ukazujeme praci ostatnich pracovniku, nechame jej, aby je
pfi praci pozoroval. Ostatni pracovnici mu vysvétli, v ¢em spociva jejich prace,

jak navazujeme na préce jiné apod. ‘%

Koubek ve své publikaci uvadi, ze je na zavér novy pracovnik zaveden na své
pracovi§té a povéfen prvnimi ukoly. Je vhodné zvolit zkudenéjSiho pracovnika, aby
pracovnik noveho instruoval, kontroloval jeho praci a byl pfipraven mu v pfipadé
potfeby s ¢imkoliv pomoci. V pfipadé, ze se jedna o odborné pfipraveného pracovnika,
instruktaz a nasledna kontrola zpravidla postaci; pokud se vS8ak jedna o pracovnika
méné zkuSeneého, je velmi vhodné pfidélit mu zkusenéjSiho kolegu — Skolitele, ktery
s nim bude pracovat podrobnéji a dlouhodobéji, poskytovat mu informace a zpétnou

vazbu.®

Ve spole¢nosti FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o. probiha ,seznamovaci“ Skoleni
pracovnika na pracovisti cely prvni den. Jeho uCelem je pfedevSim seznamit jej se
zaméstnavatelem, historii spole¢nosti, pravidly, vnitrofiremni politikou, a také
pracovnimi postupy a instrukcemi. V ramci 3koleni jsou také novi zaméstnanci
provedeni prostory spolecnosti (pracovisté, jidelna, lobby mistnost, zasedaci mistnosti,

toalety, apod.) a seznameni s kolegy.

3.3 Systém vzdélavani pracovnikl v organizaci

Autorka Bartonkova si klade za cil porozumét co je podstatou firemniho vzdélavani
odstranit rozdily mezi tim, co mame momentalné k dispozici, a tim, co je poZadovano
(co potfebujeme). Systém charakterizuje prvotné neustale se opakujici kolobéh

identifikace potfeby vzdélavani, planovani, realizace a nasledného vyhodnoceni:

definovani potfeb vzdélavani; co potfebujeme, co je povazovano?,

jaky druh vzdélavani je k uspokojeni potfeb nejlepsi; jak Skoleni naplanovat?,

realizace vzdélavani; koho k realizaci vyuzit?,

monitorovani a vyhodnoceni vzdélavani; jaka je efektivita?®*

22 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 143
2 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 144-
147

* BARTONKOVA, H. Firemni vzdélavéni. Praha: Grada, 2010, s. 109-110
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Koubek se zamé&fuje na formovani pracovnich schopnosti v organizaci u vzdélavanych
pracovnik(.”®> ,,V systému vzdélavani pracovniki organizace se angaZuje nejen
personalni utvar (resp. jeho oddéleni vzdélavani pracovniku) ¢i dokonce zvlastni
utvar vzdélavani pracovniku, ale také vsichni vedouci pracovnici a odbory ¢i jina
sdruzeni pracovniki.“?® ,,\Vzdélavani pracovniku je personélini ¢&innosti, v niz se
tradicné nejcastéji vyskytuje uzka spoluprace organizace s externimi odborniky Ci
specializovanymi vzdélavacimi institucemi. Intenzita a S$ife zabéru vzdélavani

pracovnikt zavisi na personaini politice a personalini strategii organizace.”’

Autor Koubek dale uvadi, Zze je samozfejmé, ze nejefektivnéjSim vzdélavanim
pracovnikl v organizaci je dobfe organizované systematické vzdélavani. Tento proces
Ize charakterizovat jako neustale se opakujici cyklus, vychazejici ze zasad politiky
vzdélavani, sleduje cile a strategie a opira se o peclivé vytvofené organizacni a

institucionalni pfedpoklady vzdélavani.

Faze procesu vzdélavani:

identifikace potfeb vzdélavani pracovnik( organizace,

planovani vzdélavani (feSi se otazky rozpoltu, €asového planu, obsah a

metody vzdélavani),

vlastni proces vzdélavani (realizace procesu),

vyhodnoceni vysledki vzdélavani a vyhodnocovani uginnosti.”®

Autor Hronik ve své publikaci popisuje cyklus vzdélavani, coZ je rozvojovy plan
v navaznosti na business strategii, strategii vzdélavani, navrhuje jednotlivé vzdélavaci
aktivity dle schématu a popisuje faze procesu vzdélavani do Ctyf fazi shodné s jinymi

autory.”

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 258
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 258
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 258
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 259
» HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 133
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Prednosti systematického vzdélavani

Kocianova uvadi, Ze systematické vzdélavani pracovniki je povazovano jako
nejefektivnéjSi. Musi byt planované, dobfe zacilené a organizované. Vyznamnym
aspektem je jeho promysSlenost i logickd navaznost (z hlediska organizace i

jednotlivych pracovnik(, z hlediska cilovych skupin, z hlediska obsahu atd.).*
Systematické vzdélavani ma dle autorky Kocianové mnoho prednosti, napf.:

e pfipravuje pracovniky z vnitfnich zdrojl dle potfeb organizace,

e prubézné utvari schopnosti pracovnik(l v souladu s potfebami organizace,

e zvySuje pracovni vykon a jeho kvalitu,

o efektivni zplsob nalézt pracovniky z vnitfnich zdroju,

e primérné naklady na pracovnika byvaji niz§i nez pfi jiném zplUsobu vzdélavani,

e zdokonaluje vzdélavaci procesy,

o motivuje pracovniky,

e ZlepsSuje vztahy pracovniku k organizaci,

e zvySuje atraktivitu organizace na trhu prace,

e podporuje Sance pracovniku na postup,

e ZzlepSuje pracovni i mezilidské vztahy.*

Hronik popisuje systematické vzdélavani jako proces v organizaci, ktery e nezbytné
spjat s hodnocenim zaméstnancu. Jelikoz pouze na zakladé hodnoceni pracovnikl je

mozné navrhnout jejich vzdélavaci plan a rozvoj.*

3.4 Plan vzdélavani

Autofi Vodak a Kuchar€ikova ve své knize uvadéji, ze vystupem faze identifikace

potfeb vzdélavani je vypracovany navrh vzdélavaciho programu (planu projektu), coz

% KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondini prace. Praha: Grada Publishing, 2010, s.
171

3 KOCIANOVA, R. Persondlni cinnosti a metody persondini prace. Praha: Grada Publishing, 2010, s.
172

%2 HRONIK, F. Rozvoj a vzdélavani pracovnikii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 134
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pfedstavuje pfipravu ucebnich osnov a materiald splfujicich pozadavky vzdélavani a
rozvoje.

Tvorba planu se sklada z téchto fazi:

e pripravna faze: specifikace potfeb, analyza castnikl, stanoveni cill
vzdélavaciho projektu (cile slouzi jako méfitko a milniky dosahovanych
vysledku),

o realiza¢ni faze: vyvoj a zpracovani jednotlivych etap vzdélavani, realizace ve

formé ukold, stanovuje vhodné techniky vzdélavani a rozvoje;

e faze zdokonalovani: prubézné hodnoceni vzdélavaciho programu ke
stanovenym ciliim, hledaji se moznosti zlepSeni celého procesu, provéfuje se
informovanost ucéastnikd, Uroven zajisténi (ubytovani, stravovani, ekonomické

naklady, vhodnost lektor() apod.*

Vyhotoveny plan by mél odpovédét na otazky:

o jaka témata je tfeba zajistit — ziskat nové a zkvalitnit sou¢asné kompetence

Ucastnik(; vzdélavani ,Sité na miru” konkrétnimu podniku?

e cilova skupina ucastnikii — vhodna je homogenni skupina (pfiblizné stejné

zarazeni, stejna uroven védomosti a schopnosti),
¢ jaké metody a techniky budou pouzity pfi vzdélavani

o ktera instituce bude vzdélavani provadét — interni odbornici, vlastni Skolici

centrum, externi instituce (vefejné nebo podnikatelské subjekty)?

e kdy a v jakém Easovém obdobi — bude se jednat o kontinualni proces, Ci

jednorazovou akci?
e kde — v podniku, mimo ngj?,
e kdy a jak se bude realizovat priibézné a zavérecné hodnoceni

o jaké budou naklady*

3 VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2.aktual.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 96-97, ISBN 978-80-247-7340-7
¥ VODAK, J., KUCHARCIKOVA, A. Efektivni vzdélavani zaméstnancii. 2.aktual.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2011, s. 97-98, ISBN 978-80-247-7340-7
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Autor JaniSova a KFivanek popisuiji, Ze plan vzdélavani neni ve spole¢nosti postaven

jen na sumarizaci individualnich potfeb, ale Ze je potfeba na né&j nahlizet i z SirSiho

hlediska. Je nutné vyhodnotit, jaké vzdélavani by bylo potfeba pro:

ZlepSeni kompetenci a vykonu pracovnich tymu;
zvySeni produktivity prace;

budouci zmény ve vnéjSim prostiedi i ve firmé.

Potfebu novych aktivit mohou vyvolat nasledujici budouci zmény:

legislativa (environmentalni, bezpecnostni,...);
krizové obdobi ve firmé, sledovani nakladd;
zavedeni novych technologii;

fuze &i strategické partnerstvi vyvolavajici potfebu adresovat kulturni a jazykové
bariéry;

rust firma na nové trhy;

restrukturalizace firmy a vytvoreni novych kombinaci pracovnich ginnosti.*®

Ve spole¢nosti FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o. na zakladé analyzy vzdélavacich

potfeb vznika urcity pfehled o zajmu zaméstnancu absolvovat urcité Skoleni, trénink.

Top management ma za ukol posoudit, zda jsou potfeby zaméstnancl naléhavé a zda

ur€i pro daného zaméstnance rozsah vzdélavani. Poté stanovuje cile rozvoje

zameéstnancu a pfifazuje zaméstnancim rozvojové programy Ci tréninkové plany.

% JANISOVA, D., KRIVANEK, M. Velkd kniha o Fizeni firmy: Praktické postupy pro tispésSny rozvoj
organizace. Praha: Grada Publishing, 2013, s.215
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4 METODY FIREMNIHO VZDELAVANI

Na zakladé sestaveného planu se voli vhodné metody samotného vzdélavani. Mizeme
je rozlisit na metody formalni a neformalni. Armstrong uvadi: ,Neformalni uceni je
uCeni se ze zkuSenosti. VétSina uceni neprobihd ve formalnich vzdélavacich
programech. Lidé se mohou naucit 70 % toho, co védi o své praci, zcela neformainé
pomoci procest, které nejsou organizovény nebo podporovény organizaci.“® P¥inasi to
fadu vyhod i nevyhod. Pozitivné mizeme chapat to, ze u€eni probiha v pfirozenych
podminkach, u€eni je postupné, ucici se zaméstnanci maji moznost ovliviiovat zplsob
vyuky a snadnéji mohou své nabyté znalosti a vé&domosti uplatiiovat do praxe.
Negativum mize byt obava uciciho se zeptat, pfipadné nizky zajem o ziskani
informaci. Naopak formalni vzdélavani je planované, systematické, koordinované a

pouziva vzdélavacich metod zaloZzenych na instruktazi a praktickém ozkousSeni.

Autor Koubek uvadi, ze jednim z nejdulezitéjSich krokd planovani vzdélavani
pracovniku je volba metod vzdélavani. Vzdy je tfeba pellivé zvazit, jaké metody ke
vzdélavani svych pracovnikl pouzijeme. Nékteré metody jsou vhodnéjsi k zapracovani
novych pracovnikl, nékteré k doskolovani pracovniku a jiné k rozvoiji.

PFi vzdélavani muze byt vyuzito metod pouzivanych ke vzdélavani na pracovisti, tedy
pfi vykonu prace, metod pouzivanych mimo pracovisté, popfipadé tzv. distancnich

metod vzdélavani.®’

4.1 Metody pouzivané ke vzdélavani na pracovisti

Jedna se o metody pouzivané na konkrétnim pracovnim misté, pfi vykonavani béznych

pracovnich ukolu (metody ,on the job®).

o Instruktaz pii vykonu prace
NejCastéji pouzivana metoda, nejjednodussi zpusob jednordzového zacviku nového,
pfipadné méné zkudeneého pracovnika. Zkuseny pracovnik ¢i bezprostfedni nadfizeny
pfedvede pracovni postup a vzdélavany pracovnik si pozorovanim a napodobovanim

tento postup osvoji.

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 10.vyd., Praha: Grada Publishing, 2007, s. 464
3 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. Praha: Grada Publishing, 2011, s. 150
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Viyhody: metoda vytvari pozitivni vztah spoluprace mezi pracovniky, jedna se o rychly
zacvik.

Nevyhody: zacvik spiSe u jednodusSich nebo dil€ich pracovnich postupt, obvykle
jednorazova, ma kratkodobé plsobeni, €asto v hluéném a ruSivém pracovnim

prostfedi, prevazné pod tlakem pracovnich tkolu.*®

Autor Sikyf ve své publikaci popisuje instruktdZ na pracovisti jako udeni se
pozorovanim a napodobovanim zkuSeného Skolitele. Jedna se o predvadéni vykonu
urcité prace, ktera je vhodna pro zaskoleni a zau€eni. Vyhodou je rychlé a snadné
osvojeni znalosti, dovednosti a chovani k vykonavani prace a dosazeni pozadovaného

vykonu.*®

e Coaching
Predstavuje dlouhodobéjsi instruovani, vysvétlovani a sdélovani pfipominek a
periodickou kontrolu pracovnika nadfizenym ¢&i vzdélavatelem. Jedna se o soustavné
podnécovani a smérovani k zadoucimu vykonu a k vlastni iniciativé, bere se v potaz
individualita pracovnika.
Viyhody: pracovnik je soustavné informovan o hodnoceni své prace, uzka spoluprace
vzdélavaného a vzdélavatele, zlepSuje komunikaci.

Nevyhody: probiha pod tlakem, ¢asto v rusivém a hluéném prostredi.

¢ Mentoring

Jedna se o obdobu coachingu, vzdélavany pracovnik si vybira ,radce” (mentora) jako
svuj osobni vzor. Mentor mu radi, usmérruje a stimuluje jej, pomaha mu v jeho kariére,
stava se jeho patronem.

Viyhody: vnaSi do procesu vlastni iniciativu, uvédomélou volbu vzoru a neformalni
vztah, vlastni iniciativu.

Nevyhody: volba vybéru nevhodného mentora. Mentor by mél byt zkuSeny odbornik a
osobnost; v nékterych pfipadech zaskolovany dava prednost nékomu s moci (pomoc
v kariéfe), nez odbornikovi (pomoc v rozvoji). Metoda neni vhodna v pfipadech, kdy jde

o jedince rizného pohlavi.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010 s. 267
¥ SIKYR, M. Personalistika pro manaZery a personalisty. Praha: Grada Publishing, 2012, s. 151
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e Counselling

Nejnovéjsi metoda formovani pracovnich schopnosti pracovnika. Jde o vzajemné
konzultovani a ovliviilovani mezi vzdélavanym a vzdélavatelem, nadfizenym a
podfizenym.

Viyhody: vlastni aktivita a iniciativa pracovnika, vyjadfuje se k problémim své prace,
predklada vlastni naméty na FfeSeni problém0, vznika zpétna vazba mezi nim a
vzdélavatelem.

Nevyhody: C€asova naro¢nost, muze dojit urCitému rozporu s plnénim béznych

pracovnich ukold. Jista nelibost a nedlivéra od vzdélavatell k této metodé.

o Asistovani

Tradi¢ni a Casto pouzivana metoda, vzdélavany je pfidélen zkuSené&jSimu pracovnikovi.
Pomaha mu pfi plnéni ukolld, u¢i se od néj postuplim. Vzdélavany se podili na praci
vétSi mirou a samostatnéji, ziska takové znalosti a dovednosti, Ze je schopen praci
vykonavat samostatné. Asistovani se pouziva nejen pro manualni praci, ale i pfi
vychové specialistl a fidicich pracovnik(.

Viyhody: kladen duraz na praktickou stranku vzdélavani.

Nevyhody: vzdélavany se muze naucit nevhodnym pracovnim navykam, informace a
instrukce ziskava od jednoho =zdroje, oslabeni tvar€iho pfistupu a nadani

vzdélavaného.*

K této publikaci se vaze autorka Dvorakova, ktera popisuje metodu asistovani jako
metodu vzdélavani, kdy je Skolenému pfidélen zkuSeny zaméstnanec, ktery ho
dlouhodobé provazi. Postupné se za jeho pomoci zapojuje do pracovniho procesu a
snazi se byt samostatnéjSi. Autorka dale uvadi, Ze obdobou je prace na projektu, tzv.
povéfeni ukolem u fFidicich a tvurlich zaméstnancu. Metoda je uzivana tam, kde

proces osvojeni si pracovnich navykd vyZaduje delsi ¢as.**

o Povéieni ukolem
Povéreni ukolem muaze byt chapano jako rozvinuti Ci pfipadné zavéreéna faze
asistovani. Pracovnik je povéfen splnit ur€ity ukol, ke kterému jsou mu vytvofeny
potfebné podminky, a je vybaven pravomocemi. Metoda povéfeni uUkolem je

sledovana.

“® KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010 s. 267 — 268
" DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H.Beck, 2007, 5.299
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Viyhody: vzdélavany je vychovavan k rozhodovani a feSeni ukoli samostatné a tvaréim
zpUsobem. Zkousi si své schopnosti, je motivovan k jejich rozvoji.

Nevyhody: pracovnik se muze chybovat &i ukol nesplnit

¢ Rotace prace

Nebo také ,cross training“ je metoda, pfi niZ je pracovnik postupné na urcité obdobi
povéfen pracovnim ukolem v rlznych ¢astech spolecnosti. Rotace prace se pouziva
predevSim pfi vychové Fidicich pracovnikl a pfi seznamovani absolventl $kol
S organizaci.

Vyhody: rozSifeni zkuSenosti a schopnosti pracovnika, vytvafeni novych zajmd,
poznavani komplexnéjSich pracovnich postupll a kol organizace. Nadfizeni si testuji
jeho schopnosti a priority.

Nevyhody: pracovnik nemusi na kazdém pracovisti uspét, coz mlze podryt jeho

sebevédomi a odrazit se pfi hodnoceni nadfizenymi.

¢ Pracovni porady
Jedna se o vhodnou metodu formovani pracovnich schopnosti pracovnik(. Ugastnici
se seznamuji s problémy a fakty vlastniho pracovisté i organizace.
Vyhody: zvySovani informovanosti pracovnikl spo€iva ve vyméné zkusenosti, nazoru a
postoji. Béhem porad dochazi k projeviim individualni aktivity a iniciativy.
Nevyhody: uspofadani pracovni porady v pracovni dobé& zkracuje dobu urenou

k pIn&ni pracovnich tkold, proto je hlavni nevyhodou této metody &asové umisténi.*?

4.2 Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté (metody ,off the job“) se realizuji
v podobném 8kolnim rezimu (kurzy na Skolach nebo ve vzdélavacich institucich), ve
zvlastnich zafizenich (vyukové dilny, pocitaCové u€ebny apod.), na vyvojovych
pracoviStich atd. Metody pouzivané mimo pracovisté se pouzivaji k hromadnému
vzdélavani skupin Uc€astnik(. Tradiéni metody se orientuji na rozvoj znalosti a
socialnich vlastnosti, moderné&jsi metody se orientuji vyrazné na rozvoj znalosti jako na

rozvoj dovednosti.

*2 KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 267-269
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e Prednaska
Obvykle je zamé&fena na zprostfedkovani faktickych informaci Ci teoretickych znalosti.

Vyhody: informace jsou pfedavany rychle a nejsou kladeny vy3ené podminky na

vybaveni.

Nevyhody: u€astnici pfednasek jsou pasivnimi pfijemci jednostranného toku informaci.

o Prednaska spojena s diskusi (skupinovou diskusi)
Takeé se tato metoda nazyva seminar, zprostfedkovava spise znalosti.

Vyhody: diskuse mlze pfinést napady a feSeni problémd; u€astnici jsou stimulovani
k aktivité.

organizacni strance.

¢ Demonstrovani

Jednd se o praktické, nazorné vyulovani, kdy znalosti a dovednosti jsou
zprostfedkovany nazornym zpusobem; Casto se pouziva audiovizudlni technika,
pocitaCe, trenazérll, pfedvadéni pracovnich postupl, funkénich vlastnosti ¢i obsluhy
jednotlivych zafizeni. Metoda se zaméfuje pfedevdim na praktické vyuziti znalosti, vice

se orientuje na dovednosti.

Viyhody: samotni UCastnici si mohou vyzkouSet svoji dovednost bez rizik zplsobeni

Nevyhody: Casto byvaji podminky skutecného pracovisté a vzdélavaciho zafizeni
odligné.

Dvorakova popisuje demonstrovani shodné s autorem Koubkem, a to jako formu
praktické ukazky a ozkouSeni si dovednosti ve cvicném prostfedi (dilny, vyvojové
pracovisté apod.). Vyhodou je prakti¢nost, nevyhodou demonstrovani je odliSnost od

skute&ného pracovniho prostfedi.*

** KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 270
“DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H.Beck, 2007, 5.300
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¢ Pripadové studie

Metoda se vétSinou pouziva pfi vzdélavani manazerl a tvuréich pracovniku.
V pfipadovych studiich se jedna o smyslené C&i skutecné organizaéni problémy.
Jednotlivi u€astnici studuji dany problém, snazi se diagnostikovat situaci a navrhuji

feSeni problému.

Vyhody: pokud je metoda dobfe pfipravena, pomaha rozvijet analytické mysleni a
schopnost nalézt feSeni. Je mozna také konfrontace se skuteénym feSenim problémd,

které bylo zvoleno v praxi.

Nevyhody: metoda musi byt velmi dobfe pfipravena; vzdélavatel by mél

k navrhovanym feSenim pfistupovat s taktem.

o Workshop

Nékdy také nazyvan skupinové cviCeni — group exercise, je variantou pfipadovych

studii. Praktické problémy se feSi tymové a z komplexnéjSiho hlediska.

Vyhody: poskytuje pfilezitost podélit se o napady pfi feSeni kazdodennich probléml a
posoudit je z riznych hledisek. Workshop je vhodnou metodou pfi vychové k tymové
praci.

Nevyhody: mohou byt podobné tém, které se vyskytuji v pfipadovych studiich;

Udastnici napf. nemusi znat fe$eni dilgiho (napf. odborného) problému.*

Metodu workshop doporuCuji i autofi Vodak a Kucharc€ikova. Popisuji i jako velice
popularni metodu urenou k prodiskutovani urcitych situaci a nachazeni moznych
pFistupll k jejich zvladani. Tato metoda je vhodna pro maximalni pocet 15-ti u€astnika.
Jeji vyhodou je neformalnost, moznost vyfeSeni konkrétnich probléma, nevyhodou jsou

vysoké naroky na schopnosti lektora.*®

e Brainstorming

Metoda, pfi které je skupina uCastniki vyzvana, aby kazdy znich navrhl FeSeni
zadaného problému. Po pfedlozeni vSech navrhl je usporadana diskuze, pfi které se

hleda optimalni navrh.

*© KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 271
4 VODAK, J., KUCHARCIKOVA A., Efektivni vzdélavini zaméstnancu., 2.akt.a rozs.vyd., Praha:
Grada Publishing, 2011, s. 115
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Vyhody: Brainstorming pfinasi nové napady a alternativni pfistupy k feSeni problému,

podporuje kreativni mysleni.

Nevyhody: stejné jako u pfipadovych studii.

¢ Simulace

Je jesté vice zaméfena na praxi a aktivni ugast. Ugastnikim je pfedloZzen podrobny
scénar a jsou pozadani, aby ucinili Fadu rozhodnuti. Obvykle se jedna o bézné zivotni

situace.
Vyhody: simulace je velmi u€inna metoda pro uceni se vyjednavat a rozhodovat.

Nevyhody: narocna metoda na pfipravu; je nutné nalézt vhodnou formu pusobeni a

usmérnovani ucastniku.

¢ Hrani roli (manazerské hry)

Vylozené orientovana metoda na rozvoj praktickych schopnosti u€astnikl, vyzaduje se
znacna aktivita, samostatnost a hravost. Zaméfuje se na rozvoj a osvojeni socialnich
vlastnosti. Je vyZadovana zna¢na aktivita a samostatnost, ucastnici v této metodé na
sebe berou ur€itou roli a jeji pomoci poznavaji povahu mezilidskych vztah,

vyjednavani a stfetl. Vzdy se fesSi konkrétni situace.
Viyhody: hrani roli u¢i u€astniky samostatné myslet, reagovat a ovladat své emoce.

Nevyhody: je potfeba pecliva organiza¢ni pfiprava; jsou kladeny vysoké naroky na

vzdélavatele.
e Assessment centre (development centre)

Diagnosticko-vycvikovy program je metoda vybéru a vzdélavani manazer(i. Ugastnik
plni rlizné Ukoly a Fesi problémy, které jsou soucasti manazera. Ukoly byvaji ndhodné
generovany pocitatem, miazeme ménit jejich frekvenci a vytvaret rizné drovné stresu.
Optimalni feSeni zadanych ukoll poté ucCastnik mize konfrontovat se svymi

rozhodnutimi.

Vyhody: komplexni zpUsob osvojeni znalosti, manazerskych dovednosti, u€eni se

prekonavat stres, hospodafit s Casem apod.

Nevyhody: jedna se o velmi naro€nou metodu na pfipravu a technické vybaveni.

32



e Outdoor training/learning

Také oznaCovano jako ,adventure education®, nebo-li ,ueni se hrou i pohybovymi
aktivitami“; pouziva se vice ve vzdélavani manazer(l. Pfi této metodé se manazefi uci
hledat optimalni feSeni né&jakého ukolu, koordinovat Ccinnosti, komunikovat se
spolupracovniky, spolupracovat vtymu apod. Aktivita probiha ve volné pfirodé,

v télocviéné pfipadné upravené ucebné.

Vyhody: jedna se o efektivni metodu, propojeni hry a sportu s procesem zdokonaleni

pracovnich schopnosti manazeru.

Nevyhody: nutné je prekonat urcité prfedsudky a neochotu, obavu ze zesmésnéni,

nechut k pohybovym aktivitam; naroéné na pfipravu.*’

Tuto metodu doporucuje v ramci vzdélavani mimo pracovisté také autorka Dvorakova.
Popisuje ji jako metodu, ktera se odehrava v otevieném prostranstvi a uci poznavat
povahu manazerské prace. Ugastnici si rozsifuji své schopnosti, jako e komunikace,
vedeni lidi, zdokonaluji sv(j socialni projev. Na konci programu pokracuje debata mezi
jednotlivymi ucastniky, co vSe bylo nutné ke splnéni ukolu a pfipadné co by se dalo
zlepsit. Jedna se o efektivni metodu rozvoje, avSak je s ni pojené urcité riziko

(nepochopeni co bylo podstatou).*®

e Vzdélavani pomoci pocitacu (e-learning)

Pocitate umoznuji simulovat pracovni situaci, usnadriuji u¢eni pomoci schémat, graft
a obrazkl. Pouzivaji se rlizné testy a cviCeni, dochazi k pribéznému hodnoceni

osvojovani si znalosti a dovednosti apod.

Viyhody: vyuziva se ke kolektivnimu i individualnimu vzdélavani, jedna se o interaktivni
metodu umoziujici zpétnou vazbu. Vzdélavani probiha zabavnou a velmi nazornou

formou.

Nevyhody: naroéné na vybaveni, vzdélavaci programy jsou drahé.*

4 KOUBEK, J. Rjzem’ lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 271-272
*® DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii. Praha: C.H.Beck, 2007, 5.301 - 302
* KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Management Press, 2010, s. 270-273
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5 UCICi SE ORGANIZACE

Autor Armstrong se ve své knize zminuje, Ze dllezitym faktorem, ktery umozriuje
organizaci prezit, je u€eni se na urovni ¢innosti, politiky a strategie. Musi byt védomé,
soustavné a integrované, aby se dosahlo pozadovaného vysledku. Management je

odpovédny za klima, ve kterém se bude personal moci soustavné ugit.>

Autor terminu ,ucici se organizace“, Senge, ji charakterizuje jako organizaci, ,,kde lidé
soustavné rozSiruji své schopnosti vytvaret vysledky, které si opravdové preji,
kde jsou péstovany nové a expanzivni zpusoby mysSleni, kde se svobodné
formuluji a stanovuji kolektivni aspirace, a kde se lidé soustavné uci, jak se ucit

spoleéné“>*

Trunecka uvadi, Ze se v ucici organizaci klade diraz na multimedialnost a diferenciaci,
vyuzivaji se zde rizné metody uceni dle individualnich potfeb pracovnik(. Duraz se

klade na $pickovy vykon, ktery je pro ostatni inspirujici. *2
Podle Palana muzeme charakterizovat ucici se organizaci napf. takto:

e Ucici se organizace muze byt podnik, profesni sdruzeni, univerzita,
Skola, mésto, narod nebo skupina lidi s potfebou a pfanim zdokonalovat
svou vykonnost prostfednictvim uceni.

e Investuje do své vlastni budoucnosti prostfednictvim vzdélavani vSech
pracovnika.

o Vytvafi prilezitosti a stimuluje vSechny své pracovniky ve vsech
funkcich, aby naplfiovali sv{j lidsky potencial.

e Sdili vlastni vizi zittka se svymi pracovniky a stimuluje je, aby se na
realizaci podileli.

e Integruje praci a ucCeni a inspiruje pracovniky k usili o kvalitu a
dokonalost a zaroven o jejich zlepSovani.

¢ Mobilizuje lidsky potencial tak, Ze klade ddraz na uceni.

e Umoznuje pracovnikim rozsifovat jejich rozhled.

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 451
° ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 451
2 TRUNECEK, J. Management znalosti. Praha; C.H.Beck, 2004, s. 93
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o Reaguje na Sirsi potieby svého okoli, prostfedi a spoleCnosti a stimuluje
své pracovniky k obdobnému chovani.
o UCcici se organizace se neustale uci, aby nezaostavala a zachovala si

inovaéni, tvaréi a dynamicky charakter.*®

5.1 Charakteristické rysy ucici se organizace

Autorka Lubinova popisuje, Zze se nékdy firma sice snazi plsobit navenek honosnym
dojmem, ale zakaznik muze zjistit, ze v ni nefunguji zakladni principy obchodnich
vztahu, nebo Ze se vnitfni nesoulad ve firmé prolina az externim zakaznikim. Také by
nemélo jit o vzdélavani pro vzdélavani (protoze je to ,in“ protoze ,by se to mélo®).
Hlavnim efektem je zména vnimani firmy okolim (zakazniky, obchodnimi partnery,

konkurenci, spole¢nosti).

Avsak efektivné nastavit fungujici systém vzdélavani nelze ze dne na den a pouze od
stolu povéfeného pracovnika. A uz vibec by to nemélo probihat na principu
okamzitych rozhodnuti a nahodné. Je zapotfebi vychazet jednak z védomého zaméru
souvisejiciho s firemnimi cili a jednak z realné situace, ze skute€ného stavu znalosti a
dovednosti zaméstnancu. Ani tim vSak problém firemniho vzdélavani nekonéi. | kdyz
vzdélavaci systém kvalitné a fundované navrhneme, a fadné jej zrealizujeme,
neznamena to, ze zUstane navzdy neménny. Jsou-li zaméstnanci zapojeni do pfipravy
systému vzdélavani, mnohem ochotnéji se u€astni procesu vzdélavani a aktivné se do

n&j zapojuji.>

% PALAN, Z. Ziklady andragogiky pro personalisty. Vy3§i odborna 8kola a Obchodni akademie pro
studujici pti zaméstnani, 2003, s. 157-158

* LUBINOVA, §. Firemni vzdélavani — ndklad nebo investice? HRM: Human Resources Management,
20009, s. 58-59
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Obr. 2 Rysy ucici se organizace

Strategie vzdélavani a podnikova strategie jsou Gzce propojeny I

Organizace se védomé udi na zakladé pfileiitosti a rizik podnikani I

Jednotlivci, skupiny a celd organizace se jenom neuci, ale také se
udi, jak se ugit I

Informacéni systémy a technika a technologie slouZi spi3e k odpoie
uceni nezZ k jeho kontrole I

Existuji dob¥e definované procesy definovani, vytvareni, osvojovani
si, predavani a vyuZivani znalosti I

Tytorlizné systémy a stranky jsou dobre vyvazené a fizené jako
celek I

PRPARARRPRR

Zdroj: (Armstrong, 2007, upraveno)

5.2 Organizaéni uceni a jeho styly

Autorka Ticha se ve své publikaci zmifuje o organizaCnim uceni. Pide, Ze o ném
hovofime tehdy, pokud pracovnici zkoumaji, sdileji, ale také zpochybnuji své
zakofenéné predstavy, které jsou vytvaieny vlastnimi zkudenostmi a zazitky.

K pfedpokladiim efektivniho u€eni patfi poznatky:

e k nejvice efektivnimu u€eni dochazi nikoliv v u¢ebné, ale pfimo na pracovisti,
¢ uceni neni pasivni, individualni ¢innost, ale socialni interakce,

e nepsana pravidla, vlastni usudek a zkusenosti pfispivaji vice k efektivité,

nez psana pravidla a postupy.>

Styly organizacniho uceni dle Tiché:

e experimentovani: uceni probiha prostfednictvim realizace novych myslenek,

kdy primarnim zdrojem uceni jsou zaméstnanci,

® TICHA, 1. Ucici se organizace. Praha: Alfa Publishing, 2005, s. 16

36



e akvizice kompetenci: uceni povzbuzovanim, podporou jednotlivel i tyma,
ziskavani novych kompetenci; vyuzivani novych poznatkd, vyhledavani novych
prileZitosti,

e benchmarketing: ucCeni prostfednictvim porozuméni fungovani ostatnich
organizaci a prenaseni téchto zkuSenosti do vlastniho prostfedi; vybrany jsou

takové organizace, které dosahly ve své oblasti nadprimérnych vysledkl a

slouzi jako pfiklady,

o trvalé zlepsSovani: uceni zlepdovanim toho, co je jiZ nastaveno v procesech
s ddrazem na aktivitu a angazovanost zaméstnancU; hledani novych zpUsobu

vyuziti souéasnych prileZitosti.*®

 TICHA, 1. U¢ici se organizace. Praha: Alfa Publishing, 2005, s. 16
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6 OPTIMALIZACE SYSTEMU ROZVOJE ZAMESTNANCU VE
SPOLECNOSTI FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o. A
MOZNOSTI JEHO ZLEPSENI

V predchozich kapitolach jsem se vénovala teoretickému hledisku na problematiku
vzdélavani zaméstnancl a firemni kultury. V této ¢asti mé bakalarské prace se vénuiji

samotnému vyzkumu, ktery jsem k tématu mé prace provedia.

Prakticka €ast a vyzkum byl zpracovan v marketingové a prodejni Casti spoleCnosti,

ktera ma sidlo v Jesenici u Prahy. Jeji plsobeni zde bylo zahajeno v roce 1997.

Charakteristika spoleénosti

Spole¢nost FERRING je farmaceutickou mezinarodni spole¢nosti s pobockami ve vice
nez 50 zemich svéta a zaméstnavajici témeér 4500 pracovnik(l. Produkty této
spole€nosti jsou nejvice orientovany do oblasti — gastroenterologie, urologie,
gynekologie, pediatrie a endokrinologie. Jako farmaceuticka firma je znama pfedevsim
diky vysledkim na poli vyzkumu a vyuziti peptidovych preparatd analogickych

s pfirodnimi hormony.

Centrala firmy sidli v klidném mést& Saint.Prex ve Svycarsku. Zakladatelem firmy je
doktor Frederik Paulsen, ktery pochazi z malého ostrova Fohr leziciho v Severnim mofi
nedaleko némeckého pobfezi; obyvatelim ostrov se donedavna fikalo ,Ferringové® a
odtud tedy nazev firmy. Podle filozofie svého zakladatele (jehoz syn dnes firmu fidi)
sméfuje spoleCnost kazdy svij krok k neustalému posunovani standardu smérem

k lepSimu a dokonalejSimu.

V Ceské republice se spoleénost FERRING opira o dlouholetou spolupraci s byvalou
Ceskoslovenskou akademii v&d, ktera patfila v oblasti vyzkumu peptidG mezi svétové
uznavana pracovisté. Tyto kontakty se staly zakladnim kamenem pro vznik mladé
spoleCnosti Ferring-Léliva a.s. vroce 1993. O par let pozdéji, vroce 1997 zacala
spole¢nost Ferrring-LéCiva a.s. budovat sv(j administrativné vyrobni komplex
v Jesenici u Prahy. S narlstajicim po¢tem zaméstnancl byla v srpnu roku 2008 ¢eska
pobocka rozdélena na dvé samostatné jednotky: vyrobni zavod Ferring-LéCiva a.s. a

marketingovou organizaci FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o.
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Cile spole¢nosti

Spole¢nost FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o. ma zajem na zvySovani profesnich
znalosti a dovednosti svych zaméstnancu, a to pfedevSim v oborech, které souvisi
s vyuZzitim aktualné vykonavané pracovni pozice nebo v oblastech profesniho rozvoje.
Spole¢nost tak nejen usiluje o zvySovani profesni kvality svych vnitfnich lidskych
zdroju, ale poskytuje tak svym zameéstnancum pfilezitost k lepSimu uplatnéni v ramci

spolecnosti, ale i na trhu prace.

Cilem spolec¢nosti v oblasti lidskych zdrojl je vytvoreni predpoklad( a prostfedi pro to,
aby zaméstnanci povazovali praci u spole¢nosti za dlouhodoby cil, nasli u ni své
uplatnéni a nepovazovali své plsobeni ve firmé pouze jako start své kariéry. Podstatou

je pochopeni filozofie firmy a ztotoznéni se s ni.

Filozofie spole¢nosti je:

,People come first at Ferring“

»Ve spoleénosti Ferring jsou lidé na prvnim misté“

Prestoze spole¢nost pusobi v mnoha zemich, nikdy nepfestala byt ,rodinnou firmou®,
ktera cti odpovédnost a rodinou Cest. Heslo je patefi filozofie spoleCnosti FERRING
Pharmaceuticals CZ s.r.0. a zaroven voditkem k integrité. Od zaméstnancl vyzaduje,
aby se vzdy snazili délat to, co je spravné, etické, a aby k tomu povzbuzovali ostatni.
Lidé jsou hnaci silou vSeho — zisku, povésti a uspéchu! Tim, Ze FERRING
Pharmaceuticals CZ s.r.o. stavi lidi na prvni misto svych priorit, zajiStuje si etickou

povést a uspéch pro vSechny.
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Organizaéni struktura spole¢nosti

Vnitfni struktura organizace je tvofena pFedstavitelem — jednatelem spoleCnosti

(Feditelem), finanénim oddélenim a dvou obchodnich jednotek. Kazdé oddéleni je

vedeno manazerem a jednotlivymi pracovniky. Organizaéni strukturu firmy uvadi

nasledujici diagram.

Obr. 3 Organizaéni struktura FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o.

Generalni
feditel

|

Asistentka GR

Finanéni feditel

Controlling
Logistika
Hlavni ucetni
Ucetni

Business Unit
Manager |

Asistentka
Product specialist

Sales Representative

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.1 Pracovni pozice zaméstnancl

V praci se zabyvam tématem vzdélavani dospélych, proto jsem se rozhodl v této
kapitole popsat urcité pracovni pozice. Z nasledujiciho popisu zcela vyplyva, Zze kazda
vyzaduje jiny typ rozvojové podpory a vzdélavani. Vzdy je tfeba ke vzdélavani

dospélych pfistupovat individualné.

Business Unit Manager

Business Unit Manager ma plnou odpovédnost za rentabilni prodej pfidélenych
produktd v ramci marketingu a obchodni politiky schvalené vedenim spoleénosti.
Odpovida za vedeni pfedepsané agendy spojené s prodejem produktl spolecnosti a

zaroven zpracovava stfednédobé a dlouhodobé plany rozvoje obchodni politiky.

Hlavni pracovni €innosti manazera je urCovani cenové politiky v rozsahu rozhodnuti
spole€nosti, stanoveni priorit prodeje, kontrolovani realizace dil¢ich marketingovych
pland. Zameéstnanec na dané pozici zpracovava navrhy maximalnich cen a prodejnich
cen, analyzuje potfeby trhu a zakaznikud, zpracovava a realizuje marketingové strategie
a aktivity spole€nosti, rozhoduje o Eerpani rozpoctu oddéleni, komunikuje s odbornymi

lékaFskymi spole€nostmi.

Sales Representative

Obchodni zastupce ma odpovédnost za pInéni planu prodeje v daném teritoriu a
ziskavani informaci pro ucely rozvoje prodejnich a marketingovych aktivit. Hlavni
pracovni Cinnosti je navrhovani opatfeni ke zlepSeni prodeje v daném teritoriu,
zpracovani analyz prodeje, sledovani aktivity konkurence a sledovani cenotvorby. Mezi
dalSi aktivity patfi hodnoceni Uurovné prodeje, pfedavani informaci I€kafim, poradani
odbornych akci a spolupracuje pfi zpracovani marketingovych strategii pro dany

region.
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Product specialist

Produktovy specialista ma stejnou odpovédnost jako obchodni zastupce, ale navic je
odpovédny za Cerpani promo budgetu alokovaného na dany produkt. Jeho hlavni
pracovni ¢innosti je navrhovani opatfeni ke zlepSeni prodejli, spolupracuje s Business
Unit Manazerem pfi zpracovani marketingovych strategii, zajiStuje zpracovani
odbornych ¢lankd, materiald apod. Dale navrhuje a koordinuje vyrobu tiskovych

materiall a komunikuje s reklamnimi agenturami.

Business Unit Assistant

Asistentka obchodniho oddéleni ma v popisu prace provadéni ¢innosti dle pozadavku
Business Unit ManaZzera. Hlavni pracovni €innosti je organizovani a pfiprava jednani
oddéleni, koordinace internich meetingd a odbornych kongresu, zajiStovani
administrativnich praci pro oddéleni, objednavky kancelafskych potfeb, servis pro
medicinské reprezentanty, zadavani objednavek do elektronického systému za
oddéleni prodeje a nasledna likvidace faktur. Mezi dalSi aktivity asistentky patfi
sepisovani dohod, generovani reportd z manazerského informacniho systému,
vyfizovani a evidence objednavek distributoru, vyfizovani pfipadl vraceni a stahovani
léCivych pfipravkd z trhu, zpracovani cenovych kompenzaci pro distribuéni firmy,
kontrola stavu zasob, zpracovani a zaslani kvartalnich hlaseni o dodavkach Ié€ivych
pripravkd do Statniho ustavu pro kontrolu |éCiv a zaroven zpracovava administrativu ke

kohortnim studiim.

V8echny zminéné pozice musi dodrzovat vSeobecné povinnosti, a to zasady spravné
distribuCni praxe, zasady platnych legislativnich norem a vnitinich pfedpisi a

v neposledni fadé dodrzovat zasady hygieny, bezpecnosti prace a pozarni ochrany.
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6.2 Analyza systému vzdélavani zaméstnanci ve spoleénosti FERRING

Pharmaceuticals CZ s.r.o.

Obsahovou analyzou internich dokumentl bylo zjisténo, ze vzdélavani zaméstnancl
ve spoleénosti probiha formou rozvojovych a vzdélavacich programu, které svou
standardni délkou pfesahuji obdobi jednoho roku. KratSi tréninkové a vzdélavaci
programy jsou chapany jako soucast rocniho tréninkového programu v ramci Ferring

Dialogu.

Podstatou Ferring Dialogu je pravidelné planovani profesniho ristu zaméstnance,
zajisténi zpétné vazby mezi zaméstnancem a manazerem, zda cile byly splnény, zvysit
efektivitu prace a v neposledni fadé podpora a diskuze o profesnich perspektivach.
Ferring Dialog pomaha rozvijet potencial zaméstnancu, motivovat je a pfipravovat na
divize svému podfizenému zaméstnanci cile, které musi splnit do konce daného roku.

ZacCatkem nasledujiciho roku je rozebirano, zda byly i nebyly spinény.

Autofi Vodak a KucharCikova popisuji talent management, jako proces pomoci niz
organizace naléza, fidi a rozviji své lidi pro budouci potfeby. Zakladni mysSlenkou je
predpoklad, Zze v kazdém z nas je urcCity potencial, ktery by mél byt vhodné odhalen.
Cilem talent managementu je schopnosti nalézat, udrzet a dotvaret je. Jedna se o

velkou konkurenéni vyhodu.>

Profesni rozvojovy program realizovany nad ramec rozsahu Ferring Dialogu je
navrhovan na individualni bazi pro vybrané zaméstnance spolecCnosti (tzv. Talent
Management Process) a neni tedy narokovatelny ani povinny. Zaméfeni rozvojového
programu by mélo byt v maximalnim souladu s ro¢nim planem rozvoje a dlouhodobymi
profesnimi ambicemi zaméstnance a obchodnimi zdméry spole¢nosti definovanym
5letym obchodnim planem. Zamérem je vytvorit efektivni spojeni zajmG a cild
zaméstnance a spole€nosti prostfednictvim pracovni pozice, jeji naplné a rozvojové

perspektivy na strané jedné a odpovidajici rostouci pracovni vykonnosti na strané

5 VODAK, J., KUCHARCIKOVA A., Efektivni vzdeélavani zaméstnancii., 2.akt.a rozs.vyd., Praha:
Grada Publishing, 2011, s. 203
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druhé, a to mozna na co nejdel3i dobu vyrazné pfesahujici délku trvani rozvojového

programu.

6.3 Financovani

Vybér uvazovaného rozvojového programu, predevsim vsak jeho ¢asovou naro€nost a

mozny dopad na plnéni pracovnich povinnosti, cenu a vySi pfipadné spoluucasti

projedna se zaméstnancem jeho pfimy nadfizeny. Kone¢né rozhodnuti o podminkach

realizace konkrétniho individualniho programu je v pravomoci generalniho feditele.

Prdmérné financni naklady na vzdélavani jednoho zaméstnance €ini 15 500 K& ro¢né.

Na aktivniho zaméstnance muze pfipadnout vétSi podil na ukor ostatnich. V pfipadé,

ze soucasti dohody o realizaci rozvojového programu je finanéni nebo organizaéni

(snizeni pracovniho zatizeni, hrazené pracovni volno apod.) spoluuc¢ast spolecnosti,

tato si vyhrazuje pravo na uplatnéni nasledujiciho:

pribéh ¢&i dokonCeni rozvojového programu nezavazuje spolecnost
k jakémukoliv konkrétnimu organizacnimu zafrazeni ani pfidéleni urcité pracovni

pozice a naplné zaméstnanci

zaméstnanec se zavazuje, ze setrva v pracovnim poméru u spole€nosti
nejméné po stanovenou dobu po ukoné&eni rozvojového programu (dale ,doba

setrvani®)
o doba setrvani je ur€ena jako 2 délky doby trvani programu
o minimalné vsak 1 rok

v pfipadé, Ze pracovni pomér bude ukoncen v pribéhu trvani rozvojového
programu nebo po jeho ukoncCeni, ale také pfed uplynutim doby setrvani
zrozhodnuti zaméstnance nebo spoleCnosti, se zaméstnanec zavazuje

k uhradé &asti finan¢ni spolutcasti spolecnosti, a to ve vysi:

o 100% hodnoty spolutiCasti spole€nosti pfi ukon€eni pracovniho poméru
v pribéhu trvani rozvojového programu nebo 6 meésicid od ukon&eni

programu

o 75% hodnoty spolulgasti spole¢nosti pfi ukonceni pracovniho poméru

v obdobi mezi 6 mésici od ukonéeni programu a koncem doby setrvani
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¢ finanéni spoluucast nebude uplathovana v pfipadech, kdy pracovni pomér bude
ukon€en zrozhodnuti spole€nosti v disledku organizacnich zmén, v tomto

pfipadé vedoucich ke zruSeni pracovniho mista

e v pfipadé predCasného ukoncéeni rozvojového programu v dusledku okolnosti
na strané zaméstnance se zaméstnanec zavazuje uhradit spoleCnosti celou

hodnotu jeji financni spolultcasti v terminu dale dohodnutou se spole€nosti

e tato usneseni mohou byt za ur€itych okolnosti zmirnéna ve smyslu naroku
spole¢nosti vi¢i zaméstnanci, avSak o téchto rozhoduje pouze generalni feditel
spole¢nosti

e Kkazdy pfipad rozhodnuti o spoluucCasti spoleCnosti a pfipadné uhrady této
spoluucasti zaméstnancem bude posuzovan a potvrzen generalnim feditelem

na navrh pfimého nadfizeného.>®

%8 Interni dokument spole¢nosti FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o.
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PRAKTICKA CAST

7 VYZKUM VZDELAVANI VE SPOLECNOSTI
FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o.

7.1 Cil vyzkumu a stanoveni hypotéz

Hlavnim cilem mé bakalaiské prace je zhodnoceni optimalizace systému rozvoje
zaméstnancu ve vybrané spolecnosti a moznosti jeho zlepSeni. Ve své praci bych se

chtéla pokusit zjistit:
Diléim cilem vyzkumu:

e jaka firemni kultura, jaké klima panuje ve zkoumané organizaci, jak vnimaiji
organizaci zaméstnanci, ve které pracuji a také pohled na systém vzdélavani ve

spoleénosti.

Mimo formulovani hlavniho cile byly také stanoveny tfi hypotézy.

Stanoveni hypotéz

Formulace zakladnich obecnych hypotéz (domnének) je prvni dalezita &ast vyzkumu.>®

PFi sestavovani hypotéz bylo vychazeno z pozorovani a poznatkd, které bylo ziskano

pfi praci. Pro ucely vyzkumu byly stanoveny nasledujici hypotézy:

Otazka: Citite potrebu dale rozvijet své dovednosti v oblasti profesniho
vzdélavani?

Hypotéza 1: Pfredpokladame, ze pracovnici spole€nosti povazuji rozvijeni svych
dovednosti ve své profesi za dllezité.

Pro hypotézu 1 bylo stanoveno tvrzeni, Ze v pfipadé vice jak 50 % respondentt odpovi

v dotazniku ,ano, je to nutné“ v pfipadé otazky €. 8, bude tato hypotéza potvrzena.

% DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologicka znalost. Praha: Karolinum, 2000, s. 42
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Otazka: Myslite si, ze dalSi vzdélavani vam prinese upevnéni postaveni

v zaméstnani a mozny postup ve vasi kariére?

Hypotéza 2: Predpokladame, Zze si pracovnici spoleénosti mysli, ze dalsi
vzdélavani jim pfinese upevnéni pracovni pozice a mozny postup v jejich kariére.
Pro hypotézu 2 bylo stanoveno tvrzeni, Ze v pfipadé vice jak 50 % respondentt odpovi

v dotazniku ,ano, ur€ité“ a ,ano, ¢aste¢né“ v pfipadé otazky €. 13 bude tato hypotéza

potvrzena.

Otazka: Jste ochoten/na investovat do vzdélavani ze svych finanénich
prostiredkl?

Hypotéza 3: Predpokladame, ze pracovnici jsou ochotni se vzdélavat i na vlastni

naklady bez prispévku zaméstnavatele.

Pro hypotézu 3 bylo stanoveno tvrzeni, ze v pfipadé vice jak 50 % respondentt odpovi
v dotazniku ,ano, urcité“ v pfipadé otazky &. 12 a zaroven tito respondenti uvedou

v otazce €. 9 odpovéd ,ne“, bude tato hypotéza potvrzena.

7.2 Metodologicky postup

Autor Disman uvadi, Ze metodologie se zabyva nejen popisem védni metody a jeji
teorii, ale i zpusobem, jakym poznavame existujici systém. Vyzkum muze mit podobu
kvantitativni nebo kvalitativni. Oba tyto typy se li§i svym postupem, zpracovanim,

vyb&rem zkoumaného vzorku a samoziejmé vysledkem.®

Pro praktickou Cast bakalafské prace byla zvolena metoda kvantitativniho vyzkumu.
Podle Dismana je v pfipadé kvantitativniho vyzkumu jeho prvotnim krokem spekulativni
teorie. Tato teorie pfedpoklada, ze existuje néjaky pozorovatelny jev — dochazi tedy ke
stanoveni hypotéz. Kvantitativni vyzkum tyto hypotézy poté testuje a ovéfuje, zda jsou
v praxi pravdivé. Pfistup tohoto typu vyzkumu je deduktivni a také feSi jen urcité

kategorie problému. Podminkou také samoziejmé je ziskat od cilové skupiny potfebné

% DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologicka znalost. Praha: Karolinum, 2000, s. 35
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informace. Kvantitativni vyzkum puvodné vychazi z pfirodnich véd — pfedpoklada totiz,
Ze chovani lidi lze zméfit a pfedvidat. Otazky, které jsou pfi kvantitativnim vyzkumu
pouzity, jsou presné formulované a neni piili§ prostoru pro jejich pfipadné doplnéni.®
Aby byl pohled na vzdélavani ve spolecnosti FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o.

celkovy, je potfeba znat nazory a postoje samotnych pracovnikl na tuto problematiku.

Ve vyzkumu byla pouzita metoda dedukce, tzn. na zakladé teoretickych poznatkd byly
vytvofeny hypotézy, které byly dle vysledkl vyzkumu potvrzeny nebo vyvraceny. Jako
nastroj sbéru dat byly pouzity dotazniky. Hlavnim uéelem dotazniku je postihnout velké
mnozstvi respondent. Dotaznik dava moznost odpovidat na otazky v dobé, kdy to

dotazovany uzna za vhodné a jeho vyplnéni nezabere mnoho ¢asu.

Dotaznik

Dotaznik, ktery je soucasti pfilohy bakalarské prace, celkem obsahoval 17 otazek.
Z nichz 14 otazek bylo uzavienych, a 3 otazky byly polouzaviené. Otazky v dotazniku
jsou sestaveny na zakladé hypotéz, které byly dle vysledku vyzkumu potvrzeny nebo

vyvraceny.

Dotazniky byly v tisténé podobé pfipraveny pro pracovniky v sidle spole€nosti, pro
respondenty v terénu jim byly dotazniky zaslany v elektronické podobé&. Vyplnéné
dotazniky pracovnici odevzdavali osobné& v kancelafi spole¢nosti, nebo zaslali

v elektronické podobé zpét.

Respondenti
Skupina dotazovanych se skladala:
e 17 Zen a 5 muzl (v procentualnim vyjadfeni se jedna o 77 % Zen, 23 % muzu);

e 12 respondentld patfi do vékové skupiny 25 — 35 let, 8 respondentl bylo ve

véku 36 — 45 let a 2 respondenti spadalo do vékové kategorie 46 — 55 let;

e 15 respondentd ma vysokoSkolské vzdélani, 5 respondentl stfedni s maturitou

a 2 respondenti vy§Si odborné.

1 DISMAN, M. Jak se vyrabi sociologicka znalost. Praha: Karolinum, 2000, s. 60

48



Tabulka 1: Z&kladni parametry ziskaného souboru

Pocet respondentti Podil
Pohlavi Zena 17 7%
muz 5 23%
25 - 35 let 12 55%
Vék 36 - 45 let 8 36%
46 - 55 let 2 9%
vysokoSkolské 15 68%
Vzdélani vy$$i odborné 2 9%
stfedni s maturitou 5 23%

Zdroj: autor prace, 2014 (vlastni Setfeni)
Rozbor dokumentu

Dulezitym zdrojem o firemni kultufe se staly i firemni dokumenty. Pfedevsim se jednalo

o internetové stranky organizace, pracovni postupy a smérnice organizace.

Pribéh vyzkumu

Samotny pribéh vyzkumu probihal od prosince roku 2013 do konce ledna 2014.

Strukturu pribéhu vyzkumu lIze charakterizovat takto:

e 0 vyplnéni dotazniku byli pozadani zaméstnanci spole¢nosti z obchodniho a

finanéniho oddéleni;
¢ vyplnéni dotazniku trvalo maximalné 10 minut;

e pfed samotnym rozdanim dotaznikl na jednotlivd oddéleni bylo nutné si

vyzadat souhlas manazeru a predat informace o terminu a zplsobu ziskani dat;
e dotazniky byly rozdany pracovnikim v8ech oddéleni s Zadosti o jejich vyplnéni;

e s asistentkou oddéleni bylo dohodnuto, ze vyplnéné dotazniky v terminu od

prosince 2013 do ledna 2014 vysbira a poté mi budou pfedany ke zpracovani;
e zameéstnanci pracuijici v terénu obdrzeli dotaznik v elektronické podobé;

e samotné zpracovani dotazniku.
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Casovy ramec, materialni naro¢nost a navratnost dotazniku

Samotny sbér dat probihal v rozmezi prosinec 2013 — leden 2014. Byl &asové
pracovnikovi. Celkovy pocet rozdanych dotaznik( &inil 30 kusu, tisk dotaznikd bylo
mozné provést na firemni naklady. Z celkového poctu rozdanych dotazniki se jich

v daném Casovém terminu vratilo 22 kusu, navratnost tedy €inila 73 %.

Zpracovani dat

VesSkera data ziskana pfi dotaznikovém 3Setfeni byla zpracovana pomoci metod
statistické analyzy kvantitativnich metod, a to také za pomoci vyuziti programu:
Microsoft Excel, Microsoft Word a Adobe Reader. Vysledky byly uspofadany do tabulek

i barevnych grafti a doplnény komentovanym rozborem.
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8 KVANTITATIVNI A KVALITATIVNiIi ANALYZA VYSLEDKU

V nasledujici kapitole budou prezentovana data, ktera byla v prdbéhu vyzkumu
k tématu ,Optimalizace systému rozvoje zaméstnancl ve spolec¢nosti FERRING
Pharmaceuticals CZ s.r.o. a moznosti jejiho zlepsSeni® ziskana. Aby data byla
prehledna, odpovédi respondentl jsou znazornény v podobé tabulek. Soucasti této

kapitoly je také ovéfeni nebo vyvraceni stanovenych hypotéz.

Otazka €. 1 Jak dlouho ve spoleénosti FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o.

pracujete?
Odpovéd Pocet dopovédi Procentualni vyjadfeni
0-3let 8 36 %
4 -7 let 9 41 %
8-11let 3 14 %
12 a vice let 2 9%

Tabulka €. 2 — Délka praxe ve spole¢nosti

Na otazku, jak dlouho zaméstnanci ve spole¢nosti FERRING Pharmaceuticals CZ
s.r.o. pracuji, odpovédélo 8 respondentl délku 0-3 let, 9 respondentd 4-7 let, 3

respondenti pracuji ve spole€nosti 8-11 let a 2 respondenti 12 a vice let.

Otazka ¢. 2 Podstoupilla jste nékterou z metod Skoleni v poslednich 12
meésicich?

(moznost zaskrtnou vice odpovédi)

Odpovéd PocCet odpovédi Procentualni vyjadfeni
Instruktaz na pracovisti 5 8%
Mentoring 1 1%
Coaching 1 2%
Povéreni ukolem 9 15%
Asistovani 1 2%
Pracovni porady 9 15%
Prednasky 6 10%
Demonstrovani 2 3%
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Pripadové studie 1 2%
Workshop 6 10%
Simulace 1 2%
Hrani roli 2 3%
Outdoor training 13 21%
Zadné 4 6%

Tabulka €. 3 — Metody Skoleni

DalSi otazkou bylo zjisténo, kterou z metod Skoleni zaméstnanci v poslednich 12ti
meésicich podstoupili. Respondenti mohli oznacit vice moznosti. Z celkového poctu 22
respondentll 5 zaméstnancl podstoupilo instruktaz na pracovisti. Mentoring, Coaching
asistovani, pfipadové studie a simulace absolvoval vzdy pouze 1 zaméstnanec.
Outdoor trainingu se uc€astnilo 13 zaméstnanct spolecnosti. Povéfeno ukolem bylo 9
pracovniku. Stejny pocet, a to 9 zaméstnancl se ucastnilo pracovnich porad. 6
respondentll absolvovalo prednasky, 6 zaméstnancl se Ucastnilo workshopu.
Demonstrovani a hrani roli podstoupili vZdy 2 zaméstnanci ze spolecnosti. Pouze 4
zaméstnanci z celkového poctu dopovidajicich nepodstoupilo v poslednich 12 ti

mésicich zadna skoleni.

Otazka ¢. 3 Mate moznost si vybrat typ Skoleni sam?

(moznost zaskrtnou vice odpovédi)

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadfeni
Ano 10 32%
Ne 4 13%
O $koleni rozhoduje nadfizeny 17 55%

Tabulka €. 4 — Vybér Skoleni

Na otazku, zda ma zaméstnanec moznost si vybrat Skoleni sam, odpovidali
zameéstnanci ,ano“, ,ne“ i ,0 Skoleni rozhoduje nadfizeny®. Urcita ¢ast respondent
zaskrtla moznosti ,ano“ mohu si vybrat typ Skoleni sam, ale pfesto kone¢né rozhodnuti
déla nadfizeny pracovnik. Néktefi respondenti odpovédéli ,ne“ nemohou si vybrat
Skoleni a zaroven oznacili odpovéd ,o Skoleni rozhoduje nadfizeny“. Ostatni

zaméstnanci odpovédéli pouze na jednu z moznosti. Odpovéd ,ano“, tedy Ze maji
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moznost si vybrat typ Skoleni sami, odpovédélo 10 zaméstnancl. ,Ne“ zvolili 4

pracovnici a variantu ,0 Skoleni rozhoduje nadfizeny” oznacilo 17 dotazanych.

Otazka ¢. 4 Jste spokojen/a s kvalitou kurzti?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 18 82%
Ne 4 18%

Tabulka ¢. 5 — Kvalita kurzt

Ve vySe uvedené tabulce je uvedeno, Zze na otazku tykajici se spokojenosti kvality

kurz(l odpovédélo 18 zaméstnancl ,ano” a pouze 4 pracovnici odpovédéli ,ne“.

Otazka ¢. 5 Vyuzijete poznatky ze Skoleni v praxi?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadfeni
Ano 22 100%
Ne 0 0%

Tabulka €. 6 — Poznatky ze Skoleni

DalSi otazkou bylo zjisténo, zda zaméstnanci vyuziji poznatky ze Skoleni &i kurz(
v praxi. Celkovy pocet vdech odpovidajicich zvolilo odpovéd ,ano“. Odpovéd ,ne*
nezvolil Zzddny zaméstnanec. Respondenti implementuji své nové ziskané poznatky do

praxe.

Otazka ¢. 6 Jaka je podle Vas optimalni délka Skoleni?

Odpovéd PocCet odpovédi Procentualni vyjadreni
1/2 dne 1 4%
1 den 14 64%
Vicedenni Skoleni 7 32%

Tabulka €. 7 — Optimalni délka Skoleni
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Otazka €. 7 Jaké druhy vzdélavani jste v poslednim roce absolvoval/a nebo se
rozhodujete v neblizsi dobé absolvovat?

(moznost zaskrtnut vice odpovédi)

Odpovéd PocCet odpovédi Procentualni vyjadfeni
Jazykoveé kurzy 12 22%
Odborna Skoleni 12 22%
Zajmoveé kurzy 4 8%
Rekvalifikaéni kurzy 2 4%
BOZP, Pozarni ochrana 6 11%
Skoleni fidi¢t 13 24%
Doplnéni vzdélani 5 9%

Tabulka €. 8 — Druhy vzdélavani

DalSi otazkou bylo zjiSténo, jaké druhy vzdélavani za poslednich 12 mésicl
zaméstnanci absolvovali. Na ,Jazykové kurzy“ a ,Odborna Skoleni“ odpovédélo 12
respondentd. ,Zajmové kurzy“ podstoupili 4 zaméstnanci. Variantu ,Rekvalifikacni
kurzy“ zvolili 2 pracovnici. Skoleni ,BOZP, Pozarni ochrana“ za poslednich 12 mésicl

absolvovalo celkem 6 zaméstnanct. Dal$i kurz, a to ,Skoleni Fidi&l podstoupilo 13

dotazanych. 5 pracovnik( zvolilo odpovéd ,Doplnéni vzdélani®.

Otazka €. 8 Citite potrebu dale rozvijet své dovednosti v oblasti profesniho

vzdélavani?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadfeni
Ano, je to nutné 17 77%
SpisSe ano 5 23%

Tabulka €. 9 — Potfeba dale se rozvijet

Na otazku, zda zaméstnanci maji potiebu dale rozvijet své dovednosti v oblasti
profesniho vzdélavani, odpovédélo 17 pracovnikll ,ano, je to nutné“. Moznost ,spiSe

ano” zvolilo 5 zaméstnancl. Motivace
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Otazka €. 9 Pozaduje, pripadné pozadoval po Vas zaméstnavatel, abyste se dale

vzdélaval/a?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 10 45%
Ne 12 55%

Tabulka ¢. 10 — Pozaduje po Vas nadfizeny dal$i vzdélavani?

Na vySe uvedenou otazku zaméstnanci v 10 pfipadech odpovédéli ,ano®. Variantu ,ne*
zvolilo 12 pracovnikid. Na zakladé odpovédi na otazku Ccislo 9 je patmné, ze
zaméstnavatel volil v pfipadé vzdélavani individualni pfistup. Identifikoval potfeby

vzdélavani a stanovil plan vzdélavani pro 10 zaméstnancd.

Otazka ¢. 10 V pripadé, ze Vam zaméstnavatel /nadfizeny doporudil, abyste se

dale vzdélaval/a, prispél Vam finan¢né na toto vzdélavani?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 6 29%
Ne 12 57%
Ano, ¢astecné 3 14%

Tabulka €. 11 — Finan¢ni pfispévek na vzdélavani od zameéstnavatele

Pracovnici odpovidali na otazku, zda jim zaméstnavatel finanéné pfispivd na
vzdélavani. Odpovéd ,ano“ oznacilo 6 pracovnikl. Variantu ,ne“ zvolilo 12 respondentt

b

a odpovéd ,ano, Castecné“ oznacili 3 zaméstnanci. Z vySe uvedené otazky a jejich
odpovédi je patrné, Ze zameéstnavatel u 6 zaméstnancu specifikoval potreby
zaméstnancu, analyzoval U€astniky a stanovil jim cile vzdélavani. V tomto pfipadé jim
bylo vzdélavani pIné hrazeno. 12 zaméstnancu si hradi vzdélavani na vlastni naklady a

3 zaméstnanci maji pouze ¢astecnou finanéni podporu.
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Otazka €. 11 V pripadé, Zze se vsoucasné dobé neucastnite vzdélavani

profesniho, zucastnil/a jste se v poslednim roce néjakého dalsSiho vzdélavani

v souvislosti s Vasimi osobnimi zajmy?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadreni
Ano 3 14%
Ne 19 86%

Tabulka &. 12 — U&ast na dal$im vzd&lavani v souvislosti se zajmy

Na otazku €. 11 odpovédélo 19 pracovnik(l ,ne* a 3 zaméstnanci zvolili odpovéd ,ano“.

Otazka €. 12 jste ochoten/a investovat do vzdélavani ze svych finanénich zdroja?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadreni
Ano, urcité 11 50%
Ano, do vySe 5 000KE 4 18%
Ano, do vySe 10 000K¢E 4 18%
Nevim 3 14%

Tabulka €. 13 — Ochota investice do vzdélavani z vlastnich zdroju

DalSi otazkou bylo zjiSténo, zda jsou zaméstnanci ochotni investovat do vzdélavani ze
svych finan¢nich zdroji. Odpovéd ,ano, urdité“ zvolilo 11 pracovnikd. Moznost ,ano, do

vySe 5 000K vybrali 4 zaméstnanci. DalSi moznou odpovéd ,ano, do vySe 10 000K¢C

zvolili 4 respondenti. A variantu ,nevim® vybrali 3 pracovnici.
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Otazka ¢. 13 Myslite si, ze dalSi vzdélavani Vam pfinese upevnéni pracovni

pozice v zaméstnani a mozny postup ve Vasi kariére?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadreni
Ano, urdité 4 18%
Ano, ¢astecné 10 45%
Nevim 7 32%
Ne 1 5%

Tabulka ¢. 14 — Vzdélavani — upevnéni pozice, rust v kariéfe

Na otazku, zda si zaméstnanci mysli, ze jim dalSi vzdélavani pfinese upevnéni
postaveni v zaméstnani a mozny postup v kariéfe odpovédélo ,ano, urcité“ 4
respondenti. Odpovéd ,ano, Castecné“ zvolilo 10 zaméstnancu. ,Nevim“ vybralo 7

dotazanych a pouze1 pracovnik zvolil variantu ,ne".

Otazka ¢. 14 Vase motivace (rozhodnuti, pri€ina) ke vzdélavani bylolje

(pravdépodobné v nejblizsi budoucnosti)?

(moznost zaskrtnout vice odpovédi)

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Osobni rozvoj 21 25%
Zajem o obor 11 13%
Vlastni uspokojeni 13 15%
ZvySeni kvalifikace 5 6%
LepSi uplatnéni na trhu 10 12%
Vys8i finanéni ohodnoceni 6 7%
Spoleenska prestiz 1 1%
VyuZiti volného €asu 2 2%
Moznost povySeni 3 4%
Nové socialni vztahy 4 5%
Touha po vzdélani 8 10%

Tabulka ¢. 15 — Motivace ke vzdélavani

57



Z uvedenych odpovédi na téZz vySe uvedenou otazku je patrné, Ze pro 25 %
zaméstnancu je motivaci ke vzdélavani ,osobni rozvoj“. Pro 13 % pracovnikl ,zajem o
obor®, 15 % z dotdzanych uvedlo ,vlastni uspokojeni a 6 % ,zvySeni kvalifikace®.
Variantu ,lepSi uplatnéni na trhu“ zvolilo 12 % zaméstnancl. Jako jeden z mnoha
motivacnich faktor( je pro pracovniky vidina ,vy$Siho finanéniho ohodnoceni®, a to
konkrétné pro 7 % dotazanych. Odpovéd ,spoleCenska prestiz® zvolilo 1 %
zaméstnancu, ,vyuziti volného €asu® 2 % a ,moznost povyseni“ 4 % dotazanych. Pro 5
% pracovnikl je jeden z motivac¢nich faktor( navazani ,novych socialnich vztah(“ a pro

10 % ,touha po vzdélani*.

Z odpovédi je patrné, Ze kazdého zaméstnance motivuje ke vzdélavani jina vnitfni
pohnutka. Né&ktefi zaméstnanci jako hlavni motiv uvedli pocit Uspéchu, kontakt

s druhymi lidmi, ugit se, zdokonalovat se, seberealizovat se apod.

Firmy mohou poskytovat prostiedi, ve kterém je mozné dosahnout vysoké miry
motivace pomoci odmén a stimuld, uspokojujici prace pfilezitosti ke vzdélavani a rastu.
Manazefi by méli své zaméstnance na zakladé svych dovednosti motivovat

k maximalnim vykonum.

Otazka €. 15 Mate pocit a potiebu se dale vzdélavat a povazujete vzdélavani jako

dulezitou soucast Vaseho zivota?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadfeni
Ano 22 100%
Ne 0 0%
Nevim 0 0%

Tabulka ¢. 16 — Potfeba dale se vzdélavat

Z vySe uvedenych dopovédi na téz vySe uvedenou otazku je patrné, ze potfebu dale se
vzdélavat ma vSech 22 dotazanych pracovnikd. Z toho divodu zvolili odpovéd ,ano.
Variantu ,ne“ a ,nevim* nevybral zadny zaméstnanec. Zaméstnanci spole€nosti maji
neustalou potfebu se zdokonalovat a vzdélavat se, povazuji to jako dulezitou soucast
svého Zzivota. Pro zaméstnavatele jsou takto motivovani pracovnici strategicky

vyznamnym ¢lankem spolecnosti.
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Otazka ¢. 16 Pokud se v nynéjSi dobé neucastnite zadného dalsiho vzdélavani a
chtéli byste, uved'te prosim duvod, ktery Vam brani v Gcasti.

(moznost zaskrtnout vice odpovédi)

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Nedostatek financi 4 15%
Nedostatek casu 10 37%
Obava z neuspéchu 1 4%
Jsem pohodiny/a 1 4%
Ugastnim se vzdé&lavani pravidelné 3 11%
Vzdélavam se 8 29%

Tabulka ¢. 17 — Davody, pro¢ se zaméstnanci neucastni vzdélavani

Na otazku €. 15 odpovédéli 4 pracovnici, ze divodem pro¢ se dale nevzdélavaji je
,nhedostatek financi“. Odpovéd ,nedostatek ¢asu“ zvolilo 10 pracovnikd. 1 zaméstnanec
uvedl, ze divodem je ,obava z neuspéchu® a zaroveni 1 zaméstnanec zvolil odpovéd

.Jsem pohodlny/a“. Variantu ,u¢astnim se vzdélavani pravidelné® zvolili 3 zamé&stnanci

a v souCasné dobé se ve spole€nosti ,vzdélava“ 8 pracovnikll ze vSech dotazanych.

Otazka ¢. 17 Byl/a byste ochoten/a se vzdélavat i mimo pracovni dobu?

Odpovéd Pocet odpovédi Procentualni vyjadieni
Ano 18 82%
Ne 2 9%
Nevim 2 9%

Tabulka €. 18 — Ochota vzdélavat se mimo pracovni dobu

Ochotu vzdélavat se ma dle svého tvrzeni (odpovéd ,ano“) 18 pracovnikl. Variantu

.ne“ zvolili 2 zaméstnanci stejné tak jako odpovéd ,nevim®.
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9 VYHODNOCENIi VYZKUMU A NAVRHOVANA RESENI

Pfi vyhodnoceni dotaznikového Setfeni bylo nutné brat v potaz, Ze nelze v ramci
vzdélavani zaméstnancl vyhovét vSem individualnim pfanim a potfebam pracovnika.
Rozhodovaci pravomoc ma pfimy nadfizeny a zaroven generaini feditel spolecnosti
FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o. Toto vyhodnoceni a navrhovana feSeni jsou
pouze doporu€enimi. Jejich snahou je upozornit na odstranitelné nedostatky a podat

navrh na zlepSeni a zkvalitnéni vzdélavani zaméstnancu.

Hypotéza 1: Pracovnici spoleénosti povazuji rozvijeni svych dovednosti ve své

profesi za dlilezité.

Dle tvrzeni respondentll povazuji dalSi rozvoj svych dovednosti ve své profesi za
dilezity, odpovéd ,ano, je to nutné“ vybralo celkem 17 z nich. Odpovéd “spiSe ano®
zvolilo 5 zaméstnancl. Pro zaméstnance z finan¢niho oddéleni je tato potfeba dle
mého nazoru stanoveny, napf. neustale se ménici legislativou. Nutné dodrzovani a
znalost zakonU je nezbytna pro jejich praci. Pro pracovniky z obchodnich jednotek je
tato potfeba stanovena pozadavkem odbornych znalosti, jako je napf. certifikace
LAIFP* (Asociace inovativniho a farmaceutického primyslu), farmakovigilance, spravné
distribucni praxe, prezentac¢nich dovednosti, prodejnich dovednosti apod., které jsou

nutné k vykonu prace.

Hypotéza 1 byla potvrzena, vice nez 50 % respondentu vybralo v otazce €. 8, zda citi

potfebu rozvijet své dovednosti v oblasti profesniho ristu odpovéd ,ano, je to nutné®.

Navrhovana reSeni

Rizeni lidskych zdroja je kliové pro organizaci, protoZe lidské zdroje jsou hybnou silou
ostatnich zdroju. Na prvnim misté by mélo byt zabezpefeno ziskani a udrzeni
kvalifikovaného zaméstnance. Zaméstnavatel by mél i nadale zajiStovat individualni
péCi svym pracovnikim na zakladé uc€inného vzdélavaciho konceptu a vice
s pracovniky komunikovat na téma jejich potfeb a vybéru jejich developmentu.
Zapojeni zaméstnancl do rozhodovani o jejich vzdélavani bude vnimano jako

motivacni faktor pro jejich dalsi pracovni nasazeni a pInéni podnikovych cil( a ukolu.
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Hypotéza 2: Pracovnici spoleénosti si mysli, z dalSi vzdélavani jim pfinese

upevnéni pracovni pozice a mozny postup v kariére.

DalSi otazkou bylo zjisténo, zda zaméstnancim nasledné vzdélavani pomize
V upevnéni pracovni pozice v jejich kariéfe a uplatnéni se na trhu prace. Z celkového
poctu 22 dotazanych odpovédélo na vySe uvedenou otazku ,ano, urlité“ 4 respondenti.

Moznost ,ano, ¢astecné” vybralo celkem 10 respondentl. Variantu ,nevim* zvolilo 7

pracovniku a pouze 1 zaméstnanec uved| odpovéd ,ne.

Hypotéza 2 byla potvrzena, vice nez 50 % respondentl odpovédélo ,ano, urcité“ a

,ano, ¢astecné”.

Navrhovana reseni

Zaméstnavatel by mél i nadale podporovat zaméstnance v jejich usili, pili a snaze se
dale rozvijet. Mély by byt radcem, oporou a ,hnacim motorem* v rozvoji svych
pracovniku. Manazer by mél zachazet s kazdym pracovnikem jako s osobnosti, ktera
ma své individualni potfeby a touhy. To znamena uvést do pohybu takové motivacni

faktory, které budou pro pracovnika neju€innég;jsi.

Hypotéza 3: Zaméstnanci jsou ochotni se vzdélavat i na vlastni naklady bez

prispévku zaméstnavatele.

Daldi otazkou bylo zjisténo, zda zaméstnavatel finanéné pfispiva na dalsi vzdélavani
zameéstnancu. Nadpolovi¢ni vétSina, tedy 12 zaméstnancl odpovédélo na vysSe
uvedenou otazku ,ne“. Moznost ,ano“ vybralo 6 pracovnik(. Variantu ,ano, ¢aste¢né®
zvolili 3 respondenti.

Naprosta vétSina respondentt (celkem 57 %, odpovédélo ,ne“ v otazce &. 10) od
spoleCnosti nedostava zadné finan¢ni zdroje na podporu dalSiho vzdélavani.
Vzdélavani zaméstnancu je limitovano financné a primarné je ve spolecnosti snaha o
individualizaci potfeb vzdélavani zaméstnanct. Zaméstnavatel pfedevsim Skoli své
pracovniky povinnymi Skolenimi ze zakona (nap¥. bezpec€nost prace, pozarni ochrana,
Skoleni Fidi€u apod.). Respondenti v 86 % uvedli, Ze jsou ochotni investovat do svého
dalSiho vzdélavani z vlastnich zdroju i bez participace zaméstnavatele. Pfevazna
vétSina z nich nema stanoveny finanéni limit na vzdélavani, ostatni respondenti jsou

ochotni investovat do svého rozvoje pouze do urcité vyse.

61



Skoleni, ktera probihaji nad ramec rozpoétu, jsou Uzce profilova odborna $koleni pro
jednotlivda oddéleni nebo pozice, coz respondenti dle odpovédi nereflektuji. Zajisté
dalSim ddvodem, pro¢ zaméstnanci odpovédéli, ze spolecnost nepodporuje dalsi
vzdélavani, je jejich setkavani se s ¢astym zamitanim ze strany feditele spoleCnosti,
v pfipadé zadosti o finan¢ni pfispévek na studium &i vzdélavaci kurzy. Duvodem
odmitnuti finanéni podpory byva bud odkazani na minimalni rozpoc€et, nebo Spatné

zvoleny typ dalSiho vzdélavani (nesouvisi s vykonem pracovni ¢innosti).

Hypotéza 3 byla potvrzena.

Navrhovana reseni

Manazefi by meéli vhodné stanovit cile — Ukoly pro své zaméstnance. Stanovit
kvalifikaéni pozadavky na jednotlivé pracovni pozice, stanovit program rozvoje pro
jednotlivé pracovniky, u kterych zaméstnavatel vidi urcity potencial. Investovat do lidi

za UcCelem dosazeni jejich lepSiho vykonu. Zaméstnavatel musi stanovit, jaké

vzdélavani by mélo byt zabezpeceno, komu, jakym zplsobem, kym, kde a kdy.
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ZAVER

Hlavnim tématem této bakalarské prace optimalizace sytému vzdélavani ve
spole¢nosti FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o. V dnesni dobé je nutné investovat do
lidského kapitalu a zvySovat jeho hodnotu v souladu se strategickym planem, a to
pomoci nastrojl, jako je vzdélavani, motivace a odméfovani zaméstnancl. Rizeni
lidskych zdroja je rozhodujicim nastrojem pro zvySovani konkurenceschopnosti a tedy
ekonomické uspésnosti podniku. Zaméstnavatel by mél mit vytvofeny koncept pfipravy

Clovéka jako vSestranné vzdélané a harmonicky rozvinuté osobnosti.

Firmy, organizace, spole¢nosti budou na trhu uspé&sné a konkurenceschopné pouze za
predpokladu, Ze lidé budou fizeni takovym zplsobem, ktery koresponduje s cili

organizace. Naplnéni cild pomoci spokojenych zaméstnancu je realny.

Na zakladé vyzkumu ve spoleénosti FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o. bylo zjisténo,
ze zaméstnanci spole€nosti povazuji dalSi vzdélavani za velmi dullezité a jevi o néj
zajem. Skoleni jsou zaméstnancdm ,$itd na miru“. V pfipadé dalsiho zajmu o studium,
Ci prohloubeni dosavadnich zkuSenosti a znalosti musi kazdy zaméstnanec
individualné zazadat o schvaleni svého nadfizeného. V pfipadé neschvaleni, jsou
zameéstnanci ochotni investovat do vzdélavani z vlastnich finanénich zdroju. Zajem
zameéstnancu o dalSi vzdélavani je chapan jako pozitivni pfistup pracovnikll a zaroven
vnimam jako konkurenéni vyhoda. Firemnim cilem by mélo byt zajisténi potfebného
mnozstvi kvalifikovanych pracovniku, ktefi maiji potencial (budou schopni) odpovidat

budoucim pozadavkum (vyvoji firmy, trhu, konkurenci,...).

Mit spravné lidi, ve spravnou dobu a na spravném misté urcité zajisti organizaci

uspéch. Ve stoji na pfistupu k lidem a v lidech samotnych.
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PRILOHA

Vzdélavani zameéstnancu ve spoleé¢nosti FERRING Pharmaceuticals CZ s.r.o. dotaznik

Vazené kolegyné, vazeni kolegove,

dovoluji si Vam predat dotaznik k vyplnéni, jehoz cilem je zjistit Vas pohled na
vzdelavani v nasi spolecnosti. Dotaznik je urcen pro vSechny zaméstnance spolecnosti
FERRING Pharmaceuticals CZ, s.r.o. Prosim o zodpovézeni otazek nize. Vysledky
budou vyuzZity pro mou bakalafskou praci ,,Optimalizace systému vzdélavani
zaméstnancl ve spolecnosti FERRING Pharmaceuticals CZ, s.r.o. a moznosti jeho
zlepSeni®.

Dotaznik je anonymni, ziskané udaje nemohou byt zneuzity.

De¢kuji Vam za Vasi pomoc a ochotu.

Lenka Brazdilova

1. Jak dlouho ve spolecnosti Ferring pracujete?
0-3let [ ]
4-7let [ ]
8-11let []
12 a vice let [ ]

2. Podstoupil/a jste n€kterou z metod Skoleni v poslednich 12 mésicich?
(moznost zaskrtnout vice odpovédi)

Instruktaz na pracovisti [ ]
Mentoring
Coaching
Rotace prace

Povéreni tkolem

HRERERENE



Asistovani
Pracovni porady
Piednasky
Demonstrovani
Ptipadové studie
Workshop
Simulace

Hrani roli

AC

Juootddutd

Outdoor training

JINEJAKET ... e

. Mate moznost si vybrat typ Skoleni sdm?
Ano [ ]
Ne I:I

O skoleni rozhoduje nadtizeny [ ]

. Jste spokojen s kvalitou kurzii a Skoleni?

Ano [ ]
Ne [ ]
. Vyuzijete poznatky ze Skoleni v praxi?
Ano [ ]
Ne ]
. Jaké je podle Vas optimalni délka skoleni?
2 dne [ 1]
]



10.

1den

Vicedenni skoleni [ ]
Jaké druhy vzdélavani jste v poslednim roce absolvoval/a nebo se rozhodujete
Vv nejblizsi dob¢ absolvovat?
(moznost zaskrtnout vice odpovedi)
Jazykové kurzy

Odborna skoleni a seminare
Zajmove kurzy dle vlastniho vybéru
Rekvalifikacni kurzy

BOZP Pozarni ochrana

Skoleni fidict

Doplnéni vzdélani (studium SS,VOS,VS)

JUUUUUdn

Zadné

THNEJAKE? .o e e s e e e e e et en e er e

Citite potfebu dale rozvijet své dovednosti v oblasti profesniho vzdélavani?

Ano, je to nutné [ ]
SpiSe ano [ 1]
]

Spise ne

. Pozaduje, ptipadn€ poZadoval po vas zaméstnavatel, abyste se dale vzdélaval/a?

Ano |:|
Ne |:|

V piipadé, Ze vam zaméstnavatel doporucil, abyste se dale vzdélaval/a, ptispél
vam finan¢né na toto vzdélavani?

]



11.

12.

13.

14.

Ano
Ne I:I
[ ]

Ano, Castecné
V piipadé, Ze se v soucasné dob¢ neucastnite vzdeélavani profesniho, zucastnil/a
jste se v poslednim roce né¢jakého vzdélavani v souvislosti s vasimi osobnimi

z4jmy (konicky)?

AnNo — jakého (prosim stru¢né popiste) [ ]

Ano, urcité
Ano, Castecné (do vySe.................n. K<)

Nevim

ERERERN

Ne

Myslite si, Ze dalsi vzdélavani vam pfinese upevnéni postaveni v zaméstnani a
mozny postup ve vasi kariéfe?

]

Ano, urcité

Ano, Castecné
Nevim

Ne ]

%

Vase motivace (rozhodnuti, pfiina) ke vzdélavani bylo/je (pravdépodobné
V nejblizsi budoucnosti)?

(moznost zaskrtnout vice odpovédi)
Osobni rozvoj

Zajem o obor

Vlastni uspokojeni

Nutnost zvyseni kvalifikace

Lepsi uplatnéni na trhu prace

ERERERERERE



15.

16.

Vyssi financni ohodnoceni

Zvyseni spolecenské prestize

Vyuziti volného ¢asu

Pozadavek nebo doporuceni zaméstnavatele
Udrzeni pracovniho mista

MozZnost povyseni v zaméstnani

Navazani novych socialnich vztaht

Touha po vzdélani

ERERIRERERENERE

Nerozhodl/a jsem se

Mate pocit a potfebu se dale vzdélavat a povazujete vzdélavani jako dilezitou

soucast vaseho zivota?

Ano |:|

Ne [ ]
Nevim [ ]

Pokud se v nyng&jsi dobé neucastnite zadného vzdélavani a chtéli byste, uved'te

prosim divod, ktery vam brani v icasti.
(moznost zaskrtnout vice odpovédi)

Nedostatek financi

Nedostatek ¢asu

Musel/a bych dojizdéet

Mam obavy z neuspéchu

Jsem pohodlna/y

Mam dostatecnou kvalifikaci, nepotiebuji se vzdélavat
Nemam piehled o moznostech vzdélavani

Studuji

o ot



]

Ve skole mi to neslo, nejsme studijni typ
Pro mou troveti odbornosti neni dostate¢na nabidka, musim se vzdélavat siam/a [ ]
Neni zajimava nabidka [ ]
Utastnim se vzd&lavacich akei pravidelng [ ]

Vzdélavam se

17. Byl/a byste ochoten/a vzdé€lavat se 1 mimo pracovni dobu?

Ano

]

Ne

Nevim

\
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