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Kvalifika éni a osobnostni rozvoj zaréstnanai v organizaci.

Qualification and personal development of employees
in an organization.

Abstrakt: Cilem této bakakské prace bylo analyzovat stavajici stav éladani
zanestnand spol€&nosti Ing. Vlastimila Ladke. Na zaklad zjiS&nych nedostatk
navrhnout doporteni vedouci ke zlepSeni wtévani a rozvoji zagstnand. V teoretické
casti prace jsem seémoval zakladnim pojiim a poznatkm z oblasti osobnostniho
rozvoje zamistnan@ ve firmach. Zdraziuji zde vyznam kvalifikdniho a osobnostniho
rozvoje pracovnik vzhledem ke konkurenceschopnosti organizace. ktipkat ¢asti prace
analyzuji vzalavaci systém organizace. V jeji prvni a druhé tkdgijsem charakterizoval
spole&nost pana Ing. Ladg, jeji gedn®t podnikani a strukturu zafstnand. V kapitole
¢. 4 praktickécasti prace, jsem se jiz zabyval analyzou vychoztavu vzdlavani
a vyhodnoceni dotaznikového i&eti. Za¥recnou kapitolu jsem &noval definovani
slabych mist vz&lavani pracovnik a navrhu dalSi strategie systému &adani a rozvoje

zanestnand v této spolénosti.

Kli¢ovd slova: osobnostni rozvoj, kvalifikai rozvoj, kvalifikace, vz&lavani,
konkurenceschopnost organizace, strategicka imeegilan osobnostniho rozvoje, metody
vzklavani, motivace, psychologickd smlouva, &lagaci kurzy, vyznam vzadani,

struktura zaréstnand, systém vzélavani, plan vzélavani, odpadoveé hospadévi.



Summary: The aim of this bachelor thesis was to analyzecthieent state of education of
employees of Ing. Vlastimila La#lycompany. Based on the found shortcomings, it
recommends methods how to improve the training gexelopment of its employees. In
the theoretical part of the thesis, | focused @nlihsic concepts and knowledge in the field
of personal development of employees in compakilese, | emphasize the importance of
gualification and personal development of employeeth respect to the competitiveness
of the organization. In the practical part of thedis, | analyze the educational system of
the organization. In its first and second chaptecharacterized the company Mr. Ing.
Ladyt, its scope of business and employee structurghadpter no. 4 of practical part of the
thesis, | have dealt with the analysis of the @histate of education and evaluation of the
questionnaire. The final chapter is devoted tonilej weak points of staff education and

to the proposal of strategy of training and develept of the employees in this company.

Keywords: personal development, qualification developmenialification, education,

competitiveness of the organization, strategic sbtwent, plan for personal
development,methods of education, motivation, pshical contract, training courses,
meaning of education, employee structure, educasigstem, education plan, waste

economics.



Obsah

LY I P 9

1CIL PRACE A METODIKA. ....cocutiiteteieietess sttt ssseesese s sesessssesesssnansesens 10
0 O O 1 I o] = To = 10
1.2 MELOAIKA ... .o r e e e e e e 10

2TEORETICKACAST PRACE ......oiiietiiiisieiei sttt ememee ettt 11
2.1 Definice zaKIadNICh POJHL.......vueiiiiiiie e 11
2.2 Vzdelavani pracovnik v organizaciCh.........cccccveeeeeiiiiiiiiieeeee e 13
2.3 RO0zvoj pracovnil v organizacCiCh. ...........coovvveviiiiiiiiiceeeee e e e e 17
2.4 Metody, zmisoby a specifické pragtdky osobnostniho rozvoje. ................... 18.

2.5 Kvalifika¢ni a osobnostni rozvoj ve vztahu K motiVacCi ....eevevevviineeeeeennnn. 21
2.6 Vyznam kvalifikatniho a osobnostniho rozvoje pracovngco Urove

konkurenceschopnoSsti OrganiZaci ............ceeeeemeeeiereeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeiieeeieeas 23
BPRAKTICKA CAST ...ttt ettt nnas 26
3.1 SEZNAMENT S OFJANIZACH ..uuuuiieieeeeeee e e e e e e e eeeeeeeeeeaaeaaaanae e e e e e eneaeen e s 26
3.2 VYZNAM VZBIAVANT ....evviiiiiiiiiiiiiieee et e e e e e e e e e e e e e e e e e 26.
3.3 Struktura zam@stnan@ SPOIENOSTI.........ccoviiiiiiiiiiii 27
3.4 Analyza vychoziho stavu VERVANT .........ccccoeiiiiieeiiiiiiiicecevemmmme e 29
3.5 Vyhodnoceni dotaznik..............oooiiiiiiiiiiiiiiiii e 32
AZAVER ....cooviiitiieieeeee ettt emnna ettt ettt 41
SEZNAM LITERATURY A ZDROI ......ciivieeeieeeeeeeeeeeee s eteees et eaene s 43
SEZNAM QA .....cci i et a e e e e e aaaaaaas 46
SezZNAM tADUIEK ... .. e e 46
Y= b= Ta 110 o] - V. <G 46
PRILOHY ..ottt ememat ettt ettt bt en sttt s et 47
=y 1[o] g F= tol MV o gl o (0] = V.4 11 (U [OOSR 1
Prilohac. 2.: Plan vzdlavani zamistnan@ .............cooovvviivieeeeeiiiiciccs e eeeeeen e 1



UvoD

Strategicky rozvoj lidskych zdrbjje z pohledu konkurenceschopnosti organizaci
klicovym tématem. Lidsky kapital firem a spé&testi je hlavnim zdrojem jejich

konkurergni vyhody v ny®jSim trznim prosedi.

Hlavni téma mé bakaiské prace tedy vychazi ze strategie a vize spotdi
Ing. Vlastimila Ladye — LADEO, ktera reflektuje budouci a pro sgolest podstatné,
planovanécinnosti jednotlivych odéeni, jejichz bezchybné zvladnuti zajisti posileni

konkurenceschopnosti organizace.

Konkrétre jsem se zagfil na prozkoumani situace o stavu a moZnostech
fadu let na pozici manazera Dopravtechnického Useku. V ramci mych pracovnich
kompetenci se &nuji rozvoji a zvySovani kvalifikace zamstnand, realizaci kura,
zaji¥uji relevantni vystupy z absolvovanych Skoleni ahagnocuji navratnost této
investice. Pra¥ mé pracovni kompetence ve sgolesti jsou dvodem, pré jsem si pro

zkoumani vybral oblast rozvoje zastnand.

Praci jsem rozdlil na teoretickowast a praktickogast. V kapitole 2.1 teoretické
¢asti se ¥nuji definovani zakladnich pojimkvalifikacniho rozvoje, osobnostniho rozvoje,
vzklavani a vychovy, kterymi jsem podtrhl podstatngstjmu ,komplexni rozvoj

osobnosti* a jeji na@zenost terminu ,kvalifikani rozvoj“.

V dalSi kapitole se zabyvdm tématem &tadani pracovnik v organizacich.
V aspesné firnt se stava strategickou prioritou managementu. Za&fektivrejSi a wtsi
vyuZziti potencialu, schopnosti a dovednosti gtmand, které zvysuji kvalitu produkce
firmy a stim spojenou spokojenost zakaaniB®efinuji zde pojem &ici se organizace
a dilezitost hodnoceni vysledku wddvani. S osobnostnim rozvojem souvisi metody
a zpisoby rozvoje, které organizace pouZzivaji. A netndfilezita je motivace lidi ke
vzklavani a zvySovani si své kvalifikace. Je nepocBytie Urove vzdlani, schopnosti
a dovednosti pracovnikmaji gimo unmérny vliv na konkurenceschopnost firmy. A tedy
v kapitole paté se zabyvam vyznamem personalnilpoli



Zacatek mé praktickécasti prace je za#ien na pedstaveni spobmosti
Ing. Vlastimil Lady - LADEO, dale na strukturu zamstnané organizace a jeji schéma.
Podstatnou ¢ast nasledujicich kapitol t¥o analyza vychoziho stavu wddvani.
K vypracovani této problematiky jsem pouzil dot&owie Seteni, jehoz vysledkem se
stalo zjiStni aktuélnich pdeb vzdlavani zamistnand. V ramci této analyzy jsem zjistil
silné ale i slabé stranky systéemu #t&dani ve zmisném podniku. Proto vysledkem mého
vyzkumu a zaroue cilem mé prace jsou navrzena dogeni tykajici se dalSiho rozvoje

pracovniki ve zkoumané spaiaosti.

1 CIiL PRACE A METODIKA
1.1 Cil prace

Cilem této bakal&ké prace je zhodnoceni stavajiciho stavu kvatifikeo a osobnostniho
rozvoje zamistnand@, najit slabd mista a na zakiaajisttnych vysledk navrhnout
piipadné zrminy ve spolénosti Ing. Vlastimila Ladke, kterA& ma wadach svych
zamestnand nékolik profesi THP (technici, environmetélni sluzbgkturani oddleni),
manipul&ni &kIniky, fidice nakladnich vozidel. Vysledkem této prace budedmboeni,
jak a zda je realizovan rozvoj zastnand. Paklize ano, jaky vyznam firmaiklada této

problematice a jak jej bude realizovat dale?
1.2 Metodika

Studium odborné literatury, podnikovych dokument

Bude vypracovan vzor dotaznikovéhoréet.

Dotaznik bude rozdan za&stnané@m k vyplneni.

Bude provedeno vyhodnoceni dotazniku (proceng giraficky).

Vyhodnoceni bude jako podklad pro 2ag mozné naprawhopateni.
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2 TEORETICKA CAST PRACE
2.1 Definice zakladnich pojmi

Podle zZdeka Kolae a kol., je mozné pojem osobnostni rozvoj defihgako
» komplexni rozvoj osobnosti ve specifické indivadai jedno¢ vSech jejich stranek
a kvalit.“! Osobnostni rozvoj se tedy v kontextu citovanéniedi tyka &lesné konstituce
ur¢itého jedince, jeho schopnosti, f&i a motivace, ale také charakteru, volnich viattno

a samogejn¢ i jednani a chovani.

Je mimo jakoukoli pochybnost, Ze termin osobnosimVoj je obsahavnadazen
terminu kvalifik&ni rozvoj, by ten samoiejmé predstavuje jeho velice vyznamnou
aspekit osobnosti kazdého pracovnika a je nutné ji chapatkovéem kontextu konceptu
ucici se organizaceéKazdy pracovnik je sice odp&iny za swj osobnostni i kvalifikani
rozvoj, nicmég paticné cast spoluzodpaidnosti spoiva i na jednotlivych organizacich,
firmach ¢i spole&nostech, protoze vysoce kvalifikovani, motivovani¢doneli a loajalni
zanestnanci jsou tim neftSim bohatstvim vSech organizaci a zasadnidsapem tak

zvysuiji jejich konkurenceschopndst.

V kontextu ukah piipravy kvalifikované pracovni sily, kterych se makostit cela
spole&nost, management jednotlivych firem, s@olesti, podnik ¢i organizaci a v prvni
fad jednotlivi pracovnici, je nutné alespadmco¥ vymezit obsah it nasledujicich

pojmi. Striinym, nicmé® vystiznym z@sobem tak ¢ini nag. Jiii Dvor&ek
a Peter Slukik:*

- kvalifikace: jednd se o schopnost vykonavatitau praci. Podstatu kvalifikace
tvori fyzicka zmsobilost, duSevnéi psychicka zpsobilost, teoretické adomosti

vSeobecného a odborného charakteru ziskavané&lavatim a praktické

1 KOLAR, Zderek a kol.Vykladovy slovnik z pedagogilraha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-80-247-
3710-2, str. 90

2Viz nap. VODAK, Josef. KUCHAR'IKOVA, Alzbéta. Efektivni vzélavani zandstnand. Praha: Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3651-8, str. 38b—

3 Podrobuiji viz napt. ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj Nejnovjsi trendy a postupyPraha:
Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

4 DVORACEK, Jiti. Podnik a jeho okoli. Jakipzit v konkurednim prostedi Praha: Nakladatelstvi C. H.
Beck, 2012. ISBN 978-80-7400-224-3, str. 13 — 14
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zkuSenosti, zahrnujici napmanualni zrénost, pohotovost, ipsnost, preciznost,
Sikovnost aadu dalSich aspekt

- vzcklavani: jednad se o proces, vramci kterélfevpzuje informativni aspekt.
Jedinec vtomto procesu ziskava a osvojuje si geuspoznatk a dovednosti
a také metody jejich nabyvani. Poznatkjtgm mohou mit jak instrumentélni
povahu, tedy mohou se vztahovat k vykonditdho povolani, tak i kultivéni
povahu, coZz znamend, Ze nemaji bezpedsi funkni urteni, ale podileji se na
formovani lidské osobnosti jako celku;

- vychova: je zam¥ena na formovaniclovéka vramci cilené, spatensky
determinované€innosti. Z&n¢rnym pisobenim jsou ut¥@ny osobnostni vlastnosti
jedince, jeho moralni a charakterové vlastnosiégmz v ramci vychovy si jedinec

sam osvojuje wité zpisoby a normy chovani.

Samotny pojem kvalifikace ma v podstati zakladni dimenze, kterérghlednym

zpasobem definuje napZderek Palan®

374

- odborna profesniifprava: spéiva v sousta¥ schopnosti omosti, dovednosti,
navyka, zkuSenosti) peebnych k ziskani oficiathpotvrzené zfisobilosti k vykonu
urcitého povolani. Ziskava setipravou na povolani nebo absolvovanim Skoly
a naslednou praxi, nebo také v dalSim profesnintlavéni ¢i rekvalifikaci.

K lepSimu uplaténi na trhu prace slouzi multikvalifikovanost, jejfodstata
spaiva v ziskani kvalifikace vékolika pribuznych profesich;

- kvalifikace pracovnika (kvalifikace subjektivniedna se o dhem Zivota ziskany
soubor schopnosti, dovednosti, nayykale i osobnich vlastnosti, zkuSenosti,
postofi, klicovych kvalifikaci s potencialni moznosti jejich il pro vykon utité
¢innosti. Byvé také ozrgavana jako kvalifikace neformaini;

- kvalifikovanost pracdkvalifikace objektivni): zahrnuje pozadavky na Kire&ci

pracovnika, které vyplyvaji z nanoosti, charakteru, tempa a odbornosti prace.

S pojmem kvalifikace velmiésre souvisi termin profesni kompetence, které

Michaela Tureckiova navrhuje chapat ,nikoli jakoolzvané schopnosti, ale jako

5 PALAN, Zdergk. Andragogicky slovnikonline) Andromedia. Databanka dalSihoalagani. Asociace
instituci vzalavani dosplych Ceské republiky. 2013. Dostupné z WWW:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik. @4ao dne 02. 11. 2013.

12



soubor takovych schopnosti, znalosti, dovednostaka reflektovanych Zivotnich
i profesnich zkuSenosti, které se promitaji dograiho jednani a slouzi k efektivnimu
zvladani pracovnich funkci a roli vyplyvajicich ragovni pozice a jeZ jsoutifpm
alesp@ v uritych svych aspektech (slozkachyeposné mezioborév'® Z tohoto
pohledu je tedy pojem profesni kompetence obsahadazen pojmu kvalifikace a je

ziejmé, Ze ma velic&snou souvislost s osobnostnim rozvojem jednotlivigih
2.2 Vzdélavani pracovnika v organizacich

Vzhledem ktomu, Ze kvalifikovani, motivovani aaj@ini zamistnanci jsou
nejwtsim bohatstvim v3ech firem, podjkorganizaci a spateosti/ je mimo jakoukoli
pochybnost, Ze vzthvani pracovnik predstavuje —¢&i, presrji feceno, nglo by
piedstavovat — strategickou prioritu zcela zasadwmifzmamu. Jako takové by jigha byt

vénovana pdatcna pozornost ze strany managementu v rdipeni lidskych zdrdi.

Vzdélavani pracovnik je nekdy povazovano za uZzsi jev, kterkedstavuje sataist
SirSiho fenoménu oztavaného jako rozvoj lidi. V této souvislosti je ppkeferovan
systémovy fistup k rozvoji a vzélavani pracovnik® Nicmérg na druhou stranu je nutné
pripustit, Ze vzdlavani, které fedpoklada a s@asré vyZaduje nejen organizované
struktury, ale také kvantifikovatelné vystuply objektivni hodnoceni, fipdstavuje velice

vyznamnou satast osobniho rozvoje kazdého zstnance.

Rozvoj schopnosti jednotlivych za&stnand predstavuje zékladni fedpoklad
udrzovani a zvysovani flexibility nejen z individo#no hlediska, nybrz také z hlediska
celych firem a jejich konkurenceschopnosti. Ren#tacianova v této souvislosti
zduraziuje, ze ,vzdlavani pracovnik je zpravidla chapano jako zahrnujici odborné
vzaklavani i rozvoj znalosti, dovednosti a schopnasitvik (trénink) lze charakterizovat
jako osvojovani praktickych dovednosti a chovardspednictvim cvéeni ¢i konkrétni

¢innosti. V fiznych organizacich bude podoba &2adani a rozvoje lidi tzna.

6 TURECKIOVA, MichaelaRizeni a rozvoj lidi ve firmactPraha: Grada Publishing, 2004. ISBN 978-80-
247-04-05-0, str. 31

7Viz nag. ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj Nejnovjsi trendy a postupyPraha: Grada
Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

8 Viz nag. HRONIK, FrantiekRozvoj a vzélavani pracovnik. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-
80-247-1457-8, str. 128
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V kazdém pipack vSak plati, Ze i v oblasti vZtAvani a rozvoje jeféba vychazet z piab

a specifickych podminek kazdé organizate.*

V ramci vzdlavani zamistnané@ realizovaného v prasdi jednotlivych firem,
spole&nosti, podnik ¢i organizaci je mozné rozliSovatkolik oblasti, které vSak spolu
navzajem souviseji atkdy se dokonce ifekryvaji. Vzdlavani Ize samazjme rozliSovat
na zaklad jeho obsahu. FrantiSek Hronik v této souvislosiliguje nasledujici oblasti

vzaglavanito

- funkéni vzctlavani: mé charakter odbornégravy a @eni tzv. do zasoby figemz
navazuje na popis konkrétni prace a zab&gpe aby mohl konkrétni pracovnik
zdarre a standardnim Zigobem vykonavat svou praci.;

- doplikové funkni vzdilavani: byva vyuzivano népu projektani, ktei jsou
vza&klavani v obchodnich ¢ jazykovych dovednostech, nebo u dalSich
specializovanych a soasré vysoce kvalifikovanych pracovnich pozic, jejichz
protagonisim je zvySovana kvalifikace vramci tzv. naborowé rozSiujici
piipravy. To, co je pro &terého pracovnika fugkim vzdlanim, je pro jiného
vzklanim dophkovym. V jeho dsledku se tak stiraji hranice mezi rozvojem tzv.
mekkych a tzv. tvrdych kompetencéasto ma dokonce charakter zakazkového
reSeni;

- manazerské vathvani: zahrnuje nejergjsi vzctlavaci aktivity sahajici od MBA
vzaklavani az po takove dil aktivity, jako je nap nacvik skupinovéhaii
tymového teSeni probléy rozvoj komunikanich dovednosti ¢ jinych
manazerskych Zysobilosti a kompetenét;

- jazykové vzdlavani: reaguje jednak na aktualni poptavku nan&tidou, tak i na
nedostatky vzeslé z formalniho Skolniho &tadani;

- vzcklavani ¢i Skoleni v oblasti inform&ich a komunikénich technologii:
vzklavani v této oblasti je nezbytné periodicky a tref& ¢asto opakovat, a to

vzhledem k dynamickému technologickému vyvoji v mho

9 KOCIANOVA, RenataPersonalnicinnosti a metody personalni praderaha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-2497-3, str. 169

10 HRONIK, FrantiSekRozvoj a vzélavani pracovnik. Praha: Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-
1457-8, str. 128 — 129

11 Podrobaji viz také LOJDA, JanManaZerské dovednosBraha: Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-
247-3902-1.
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- Wcelové vzdlavani: tzv. stress management, efektivni telef@ndvi jiny druh
komunikace atd. maji pétsinou charakter rozvoje tzv. dkkych dovednosti,
ovdem nejsou omezeny pouze n& Qasto jsou uplabvany v podob tzv.
just-in-time, ¢asto maji podobu standardizovanyééSeni. Rada vzdlavacich
aktivit, které jsou obsaZzeny vakm planu konkrétni firmy, spalaosti ¢i
organizace, se vyztiaje pra¥ timto charakterem;

- Skoleni na zaklagdpozadavi stanovenych zakonem: célida vzdlavacich aktivit

je jednoduSe dana, protoze vyplyva ze zakona.

Je zejmé, Ze na dosazené Urovni $ami, kompetenci, schopnosti a dovednosti

manazei zavisi Urové téchto schopnosti megadovymi pracovniky.

ManaZzéi jsou skupinou pracovnik jejiz gislusnici musi dale ovladat celodadu
specifickych odbornych disciplin. Schopnostigdemosti a dovednosti manager
prochazeji neustalou konfrontaci s rozvojeédwa technologii. Pojem manazer zahrnuje
vedouci pracovniky od pozice mistra malého podndé&it ke generalnimuediteli
nadnarodni spotmosti. V otazce zakladni klasifikace v oblasti &agani manazér

pristupujeme na zé&kl&diferenciace narakna jejich profesni vykon.

> s

Vzdélavani manazérna nejnizsi firemnéi organiza&ni drovni se liSi od manaZer
sttedni a vrcholové uUrown Krom¢ tohoto tidéni je podle Zdgka Paldna mozné
vzalavani manazértidit i podle nasledujicich kritért?

- vz&lavani v zavislosti na profesni kompetenci, tedyawislosti na postaveni
v hierarchii firmy ¢i organizace, vtzv. organigai pyramid¢. Proto se v této
souvislosti¢asto uziva inspirujici pojem pyramidatiénéni firemniho vzdlavani
piislusniki managementu;

- vzcklavani v zavislosti na podnikovém rozvoji: ¢Hvani manazér je ¢asto
vzhledem k jeho finami nakladnosti &asové i organizai nar@nosti sodasti
planované konkrétni kariérové drahy, ktera je pasta na identifikaci a analyze

podnikovych pateb;

12pALAN, Zderek. Andragogicky slovnikonline) Andromedia. Databanka dalSihodladani. Asociace
instituci vzalavani dosplych Ceské republiky. 2013. Dostupné z WWW:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik. @4ao dne 02. 11. 2013.
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- vz&Rlavani v zavislosti na rozvoji poznani v oblastigamizace aftizeni:
management jakoédni i praktickd disciplina se i stej& rychle jako ostatni
obory wdy a techniky, tyto zgny jsou navic umawmvany zcela pragmaticky
vyvojem na swtovych i narodnich trzich, vyvojem na trhu prage¢zami chovani

spotebitele a dalSimi vlivy, getre politickych.

V souwasné dob Ize soudit, Ze naroky na kvalifikaci mana¥ese postuph
piesouvaji z pozadavku na vysokou znalost oboruoZagavek schopnosti prace s lidmi

a vytv&eni kooperéni kultury v organizaci.

Na efektivitu vzdlavani pracovnik podle Renaty Kocianovéupobi celarada
vngjSich i vnitnich faktofi, pficemz jen ®které z nich jsou na stranjednotlivych
pracovniki, zatimco jiné nachazime na stasrganizace, jejiho managementu, ale také

dodavatdi ¢i realizatofi vzaélavani.

Zminéna autorka v této souvislosti uvadi: ,Pokud se tgkacovniki, ma nejspise
nejwtsi vyznam jejich motivace ke vddvani, ktera je fedpokladem jejich aktivity.
Pracovnici by mli mit jasny cil svého vzflavani — rozvoj schopnosti, jez palbuji
k lepSimu vykonu. Z pohledu organizace je nezbytaBy investice do vzatavani
podporovaly rozvoj pravtéchto schopnosti. N@iteni by néli pracovnikim vytvaet ke
vzklavani dostatné podminky ve smyslu podpory ve ¥&vani. Pracovnikm by mela
byt umozrna &ast v planovanych terminech wtvani a ndla by jim byt poskytnuta
pozitivni z@tna vazba. Dodavatelé wddvani, vzdlavatelé, jsou také velmiuatezitym
¢lankem ve vzdavani, jejich profesionalita a schopnost zohtmdt specifické paeby
Ucastniki vzailavani maji na celkovou efektivitu vddvani znany vliv.“13 S citovanym
konstatovanim, které ma &grpavajici a shrnujici charakter, Ize vcelku beragihe

souhlasit.

U¢innou formou vzdlavani ve firmach, organizacich, podnicich a spudstech je
realizace konceptu ¢ici se organizace. Tento koncept se v praxi vzeéaHujakovée
organizaci, ktera na zakladanalyzy vlastnich zkuSenosti a pfednictvim éeni se

z realnych procésje schopna identifikovat, co je pro jeji fungovéaféktivni.

13 KOCIANOVA, RenataPersonalnicinnosti a metody personalni praderaha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-2497-3, str. 171
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Podle Josefa Koubka jeciai se organizaci takova organizace, vramci které
dochazi k vytvéeni takového vnihiho klimatu , které lidi povzbuzuje ke v&dvani
a dalSimu rozvoji, organizace, kde strategie él&adni a rozvoje lidskych zdijje
Ustedni zalezitosti politiky organizace a kde se ndazé soustavnéhodeni uskuténuje
nepetrzity proces fenmen organizace. Lze tak#ci, Ze je to organizace, kterd hleda
poweni a zdroj zlepSovani ve vSem, co se vdpe,dz kazdé svéinnosti a zkuSenostita
uz kni dojde uvnit organizace nebo vramci &8gich vztali, do kterych organizace
vstupuje.* Ugici se organizace se v praxi vy2of planovitym procesem. Ten vyzaduje
stélou aktivitu na stranfadovych zamstnané a kvalifikovanou pozornost na stean

managementu.

Na zawr této kapitoly pak lze spaie¢ s Martinem Sikfem zdiraznit, Ze na
realizaci vzdlavani by mdlo navazovat jeho hodnoceni, které bylan zahrnovat
hodnoceni fipravy, pibéhu i vysledki. Zmintny autor vSak v této souvislosti upoioje,
Ze , problematické je fedevsSim hodnoceni vysleikvzdilavani, které jsou obtizn
mefitelné a zpravidla se projevi n@émo az s odstupendasu v pistupu a chovani
zamsstnand.“'® Presto je v8ak nutné toto hodnoceni realizovat, & zéjmu efektivity
firemnich proces.

2.3 Rozvoj pracovniki v organizacich

Lidské zdroje jsou kapitdlem organizacgegstavuijici jeji velky potencial. Ten
zahrnuje dovednosti, édomosti, schopnosti zastnané, jejich napady, nazory
a motivace. Da — li séici, jsou hlavnimbohatstvim kazdé spdieosti. Diky jim je

spole&nost schopna zlepSovat své procesy a postavenikukartnim trznim prosedi.

Kazda organizace s vyprofilovanou firemni kulturgénuje vzdlavani svych
zanestnand podstatnou pozornost a $asti jeji strategie v oblasti personalistiky jsou
plany rozvoje zarstnané@. Rozvojové aktivity zagstnance jsou zageny spiSe na jeho
kariéru. Je tedy formovan jeho pracovni potendtikladem rozvojovych aktivit rizou

byt nagiklad jazykové kurzy, kurzy komunikace a podébn

14 KOUBEK, JosefPersonalni prace v malych asstinich firmachPraha: Grada Publishing, 2011. ISBN
978-80-247-3823-9, str. 141

15 SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalistyaha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-
80-247-4151-2, str. 150
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jednotlivec, ktery disponuje touto kompetenci spodes managementem organizace. Plan
by se ndl zanetit na jednotlivé kroky, které navrhuji lidé ve ppsh svého vzélavani

a rozvoje.
Planovani osobnostniho rozvoje je obvykle sloZzenéastedujicich krok

a) zhodnoceni sawasného stavu rozvoje,
b) planovani jednotlivych krakrozvoje,
c) stanoveni si dil, kterych chceme dosahnout,

d) realizace.

V rdmci analyzy sotasného stavu a pgeb vzalavani se zadtime na zmapovani

aktualniho stavu teoretickych a praktickych znalpatréstnané podniku.

Pri stanoveni cil se zamiime na zlepSeni vykonu za&stnance na s@¢asném
pracovnim mist, rozSfeni jeho dlezitych znalosti, jehoipchod nebo vzestup v ramci
organizace a takéripadré na budouci zrny, které mohou v podniku nastat v souvislosti

se znénami na trhu.

Plan ¢innosti stanovuje, co musimedat a jak to musime wtht. Urcime si cile
naseho vz#&lavani v jednotlivych bodech, dale pak definujeroevojové aktivity a jejich

casovy rozvrh.
Poslednim krokem je tedy samotna realizace nap&m@hcinnosti.
2.4 Metody, zpasoby a specifické prodtedky osobnostniho rozvoje

Na Ovod této kapitoly Ize spdie se Zdékem Palanem stim¢ predeslat, Ze
osobnostni rozvoj je rozvojem ,osobnostnich kompetezangstnand, které jsou

orientovany na dalSi sebe rozvijeni. Rozumime tavaj socialnich kompetenci (nap
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komunikace, kooperace, vedeni lidi) a kognitivikompetenci (nap tvorivost, schopnost
ucit se) zanistnand, které jim umo#uji pruzré reagovat na #gmici se podminky*®

VySe uvedené je velmiitezité gedevsim vzhledem k tomu, Ze schopnost efektivni
adaptace na profesni naroky a specificky pak naoprd z&tZ predstavuji jednu ze
z&kladnich podminek osobnostniho i pracovniho ogétkazdéha:loveéka, ktery se chce
povazovat za aktivniho a pragméhoclena spolénosti a nikoli jen za ipzivnického
klienta socialniho statu, ktery agam ke spolénému prosgchu nepispiva, i kdyz by

vzhledem ke svym schopnostem a mozZnostem bezespubri

Uspsdné vzdlavani a osobnostni rozvoj zastnand jsou podmidny aplikaci
spravnych metod. Auitb odborné literatury v tomto ohledu rozliSujiggevsim mezi
metodami vzdlavani a rozvoje na pracovisti a mim&. i Martin Siky pak ve své praci
shrnuje zakladni metody v&dvani a rozvoje za#stnand, které lze s usfghem

realizovat na pracovistd

v

- instruktdZz pi vykonu prace: zagstnanec se di pozorovanim a také
napodobovanim prace zkuseného Skolitele, ktsgghyadi vykon prace;

- asistovani: zagstnanec s nezbytnymi znalostmi a dovednostmi gsigtuvykonu
prace zkuSenému Skoliteli &itom si osvojuje poZzadované;

- powteni Ukolem: zawrstnanec musi prokazat schopnost aplikovat osvojené
znalosti a dovednosti. Pé&eni ukolem vede k samostatnosti;

- rotace prace: za¥stnanec sedi béhem postupné a dasné rotace z mista na misto
s jinymi pracovnimi ukoly a jinymi podminkami verfi¢;

- kowing: kowem je osoba schopnd komunikovat, @éstavat a také poditovat
zamestnance K iniciati¥ a samostatnostiiposvojovani si pdgebnych znalosti,
dovednosti, navyka Zadouciho chovani;

- mentoring: mentorem je odbornik ilé oblasti, schopny fpdat zkuSenosti

a poradit zargstnanci pi osvojovani vSeho vySe uvedeného.

16 pALAN, Zderek. Andragogicky slovnikonline) Andromedia. Databanka dalSihodtadani. Asociace
instituci vzalavani dosplych Ceské republiky. 2013. Dostupné z WWW:
http://www.andromedia.cz/andragogicky-slovnik. @400 dne 02. 11. 2013.

17Viz nag. VODAK, Josef. KUCHAR'IKOVA, Alzbéta. Efektivni vzélavani zardstnand. Praha: Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3651-8.

18 SIKYR, Martin. Personalistika pro manaZery a personalistyaha: Grada Publishing, 2012. ISBN 978-
80-247-4151-2, str. 151 — 152
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FrantiSek Blohlavek doportuje nasledujici zakladni metody, které management

muZe pouzit pro osobnostni rozvoj pixdnych zaréstnand:

- vzdklavani a trénink: jsou managementem vyuZzivany m@koi feSeni. Mohou byt
uplatrény v oblasti informanich a komuniké&nich technologii, jazykovych
znalosti, specifickych odbornych dovednosti, aleté&zv. nékkych dovednosti,
jako jsou napp komunikace, motivovani, time - management'atd,

- kowovani?® jedna se o intenzivni spolupraci rozvijeného jedis jeho osobnim
kowem, kterym je nap nadizeny, po¥ieny kolega, nebo profesionalni
konzultant,

- stinovani (shadowing): jeho podstata@pa v ziskavani praktickych zkuSenosti od
pokrazilejSich spolupracovnik Ugastnik sleduje jako stin aktivity svého vzoru.
Nap. chodi s nim na porady, obchodni jednani a pagobn

- delegovanf! spaiva v grenaseni celé agendy nebo jen konkrétniho procesu na
podizené. ManaZer delegujekteré své kompetence a tim si uugk ruce pro
dulezitgjSi cinnosti. Podizeny mezitim zkouSi zvladat praci, kter@egahuje jeho
dosavadni odpadnost. Delegovéani tedy rgdstavuje jakysi test schopnosti
pracovnika,

- tymova prace? jako metoda osobnostniho rozvoje je vhodna zejmétyanech
prafezovych neboli interdisciplinarnicti projektovych. Wi ¢leny tymu chapat
komplexni souvislosti a respektovat pohled lidizniych oddleni,

- zmeéna pracovni napk obvykle souvisi se specifickymi gebami zmdn
organiz&niho razu, fipadré se jedna o zaén, pridélit konkrétnimu zarsstnanci
takovou praci, ktera I1épe vyhovuje jeho schopnostenmfesnimu a osobnostnimu
zamerent,

- premistni na jiné pracovni misto: obvykle se jedna o pewysdo néardngjsi
a odpo¥dngjSi pracovni poziceéi funkce, grevedeni do jiné oblasti na stejné arovni

~ v s

firemni hierarchie. Ale taktéz seiife jednat o Zazeni do nizSiho postaveni.

19 Viz nagr. DUCHON, Bedich. SAFRANKOVA, JanaManagement. Integrace tvrdych a@kkych prv
Fizeni Praha: Nakladatelstvi C. H. Beck, 2008. ISBN 8887400-003-4.

20 podrobuiji viz také nap. VOJTOVIC, SergejKoncepce a personalviizeni lidskych zdréj Praha: Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3948-9.

2! Podrobuiji viz také nap. ULRICH, Dave Mistrovskéizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing,
2009. ISBN 978-80-247-3058-5.

22 iz také PLAMINEK, Jti. Tajemstvi motivace. Jakiddit, aby pro vas lidé radi pracovalPraha: Grada
Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1991-7.
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Z vySe uvedeného stmého pehledu je #ejmé, Ze metody osobnostniho rozvoje
navrzené Martinem Sikgm svym obsahem a z#&fanim do jisté miry koresponduiji
s metodami dopotiwvanymi FrantiSkem &ohlavkem. Lze se tedy oprasmé domnivat,
Ze se jednd o takové metody, které jsou salsgm realizovatelné v procesni praxi

jednotlivych firem a organizaci.
2.5 Kuvalifika éni a osobnostni rozvoj ve vztahu k motivaci

Na uvod této kapitoly Ize spdles s Michaelem Armstrongemjgdnim sétovym
odbornikem na problematikizeni lidskych zdrdj, predeslat, Ze ,, motivovani jinych lidi
je uvadni tchto lidi do pohybu ve s#u, kterym chcete, aby se ubirali zéelem
dosazeni &akého vysledku. Motivovani sebe sama se tyka nisi&fo stanovovani siru
a podnikani krok, které zajisti, abyste se dostali tam, kam chc#tetivaci Ize
charakterizovat jako cil@orientované chovani. Lidé jsou motivovani, kdyel@avaji, Ze
urtité kroky pravépodobré povedou k dosazeniéjakého cile a cemé ¢i hodnotné

odmeny — takové, ktera uspokojuje jejich petby.?3

Je nutné zitaznit, Ze Michael Armstrong spraviklade diraz na to, Ze motivace
zahrnuje jak v§si, tak i vnitni slozku, picemz ol jsou velice dlezité, Je totiz znamo,
Ze vysoce motivovani pracovnici — mohou byt snamvovani i ze strany managementu

konkrétnich firem.

Zamestnanci mohou byt motivovani kr@mvykonu prace i ke vzdvani, zvySovani
kvalifikace. Takova motivace se pak podle Josefdaka a Alzkty Kuchakikoveé projevi

predevsim*

- v pozitivnim vztahu pracovnik ke vzdlavani a jejich ochét neustéle se dit
arozvijet se;
- ve schopnosti za#stnand strukturovat a vyuzit ziskanéédomosti, navyky,

schopnosti a dovednosti;

23 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj Nejnojsi trendy a postupyPraha: Grada Publishing,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3, str. 220

24\VODAK, Josef. KUCHARCIKOVA, Alzb éta. Efektivni vzélavani zardstnand. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 978-80-247-3651-8, str. 103
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- ve vysokém stupni flexibility za#stnand@ a jejich ochat reagovat na zi#my
profesiografickych charakteristik jednotlivych poaaich mist;
- v pozitivni zméné¢ postofi pracovnik k organizaci, jejim zakaznikn, klientim

a ostatnim zajmovym skupinam a tzv. stakeholders.

Michael Armstrong v kontextu problematikieSené vramci kapitoly adaziuje
specificky vyznam tzv. psychologické smlouvy, kt@@dle autora jf@dstavuje podstatny
aspekt motivace. Psychologicka smlouva je tedy veliilezita, nicmén konkrétni
organizace se nesmi spoléhat pouze na ni samadifemagement odp@dné organizace
se proto musi intenzi¥nvénovat motiv&nim prograndim pro své zagstnance. Jedna se
piedevsim o programy, které berou v Uvahu faktoréeni. Ri Uvahach o tvor®
vhodného motivéniho programu ke vzthvani je podle Josefa Vodaka a Alab
Kuchakikové mozné efektivha s uspchem vyuzit i Bkteré nasledujici obe&mplatné
postulaty?®

- nejlepsi formou motivace zastnand je osobni fiklad manazera;

- pracovnici museji bytieswdéeni o smysluplnosti vykonavané prace;

- zanestnanec je feswdéen, Ze nepracuje pro podnik, ale Ze k podnikuripat
management se tedy musi snazit o jeho ztétepodnikem;

- projevena dvéra manazera zvysuje iniciativu pdzenych zaréstnandg;

- motivaci zvysSuje také spoldast zanistnané na rozhodovani ve firé)

- uUspich kazdého podniku je zavisly na &spu jednotlivych zarstnang;

- i drobny Uspch, ocegni a pochvala jsou vyznamnym zdrojem zvySeni moéva
sebedveéry konkrétniho zagstnance a jeho ochotyitise;

- namisto kritiky poskytuji mana#iesSem pracovnikm zpEtnou vazbu;

- velkad wtSina lidi chce tviive, produktivié a kvalitre pracovat a také se chce

osobnosta i profesr rozvijet, fist a za timto &elem se it.

25 \VODAK, Josef. KUCHARCIKOVA, Alzb éta. Efektivni vzélavani zardstnand. Praha: Grada Publishing,
2011. ISBN 978-80-247-3651-8, str. 104
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Vzhledem k vySe uvedenému je pak pochopitelné, dicer dilezitou sodasti
motivace pracovnik by mgl byt jejich kariérni plarf® Bedtich Ducha a Jana Safrankovéa
proto zdiraziuji: ,JelikoZ jsou omezené moznosti pro postuptvaha protoZze se snizila
jistota zandstnani, plan osobniho rozvoje bylnbyt sestaven tak, aby rozvijel tgmosné
dovednosti, které usnadni vyvoj kariéry zstnand v piipac, Ze budou muset
z organizace odejit*

Vramci této kapitoly je nutné jeStvénovat strgnou, nicmén specifickou
pozornost také fenoménu finam motivace. Penize nepochybuaspokojuji mnohé ze
zakladnich lidskych pé¢b. OvSem jejich vyznam s§iga také v oblasti psychologické
a socialni. Rainer Niermeyer a Manuel Seyffert wozji, Ze diky finadni odméné jsou

uspokojovany nasledujici geby?®

- potreba utité kvalitativni arove Zivota a bydleni;

- potieba bezp#: materialni zabezgeni @nasi pocit jistoty a bezpe Kdyz vime,
Ze nam naSe pracovni misto poskytuje moznost gostiwyclat na materialni
zabezpéeni, budeme podle vySe zmifrtych autol spiSe citit pdebu se v takové
praci angazovat;

- uznani a spolenska vaznost;

- rdazné moznosti seberealizace

2.6 Vyznam kvalifika éniho a osobnostniho rozvoje pracovnik pro
aroven konkurenceschopnosti organizaci

Na Ovod této kapitoly lze spd@iee s Ilvanou Folwarcznoutedeslat, Ze nejen

vzklavani, ale obedcii cely osobnostni rozvoj zafstnané se v sotiasné dob stavaji

.....

a podniki. Podle zmiané autorky ,, dlezitou ulohu, kterou vadavani a rozvoj hraji ip

zvySovani vykonu organizaci, ilustruji tdaje o aimas €chto aktivit ve vysplych zemich.

26 \/iz napr. KISLINGEROVA, Eva a kolNova ekonomika — novéifeZitosti?Praha: C. H. Beck, 2011.
ISBN 978-80-7400-403-2; nebo také: GILLERNOVA, lipa kol.Psychologické aspekty 2mv ceské
spolenosti. Clovek na pelomu tisicileti Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-249827.

27 DUCHON, Bedich. SAFRANKOVA, JanaManagement. Integrace tvrdych akkych prvk 7izeni
Praha: Nakladatelstvi C. H. Beck, 2008. ISBN 9787800-003-4, str. 281

2 NIERMEYER, Rainer. SEYFFERT, Manuglak motivovat sebe a své spolupracovnitpha: Grada
Publishing, 2005. ISBN 80-247-1223-7, str. 86
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Uspdné spolénosti — lidi na trhu — tam investuji do v&kvani arozvoje svych
zamestnand 6 — 8 % svych fimych mzdovych néklada jejich zamistnanci jimi stravi

v praméru 40 hodin réné. Uvedené kazatele majfipm dlouhodob rostouci tendenci?®

Je tedy mimo jakoukoli pochybnost, Ze mezi Growzicklani, schopnosti,
kompetenci a dovednosti jednotlivych pracovuni Urovni konkurenceschopnosti
a vykonnosti pislusnych firem existuje vztahéimé ang€ry. Tento vztah ovSem funguje
i v mezinarodnim n¥itku, kde subjekty konkurenceschopnosti jsou dardéodni
ekonomikyci celé staty. Tak napEva Kislingerova a kol. v této souvislostiizdziuji, Ze
.piredpokladem trstu konkurenceschopnosti firem i spolesti jako celku je efektivni
vyuZivani znalostniho potencialu a rozvijeni zn@iospol€nosti. V této souvislosti hraji
vyznamnou roli investice do vyvoje,édy a vyzkumu, které by se &y optimalns

pohybovat ve vySi alespd3 % hrubého doméaciho produktu. Objem qeich prostedki
hraje roli, kltové je ale rychléigvadni vysledk védy a vyzkumu do praxe®®

Urovei kvalifikatniho a osobnostniho rozvoje pracovnikpro miru
konkurenceschopnostiiglusné organizace je mimo jakoukoli pochybnosév®r tohoto
pohledu nabyva na vyznamu personalni politika kafiddy a pra¢ proto je nutné
obzvlast pellivé zvazovat vSechna rozhodnuti, ktera se tykajiésmavani lidi. Kazda
chyba v tomto ohledu, kazdy chybny ¥ylpracovnika, mize mit, a to zejména v menSich

firmach, mize mit zavazné néasledky.

Josef Koubek v této souvislosti@dziuje, Ze pozornost je v tomto ohledu nutné
vénovat fedevsSim tomu, aby pini pracovnich Ukal v ramci gislusné firmy bylo
zabezpeéeno gFimérenym pdtem kvalitnich pracovnik disponujicich pmérenymi
pracovnimi schopnostmi. Jestlize konkrétni firmanéek dispozici fimétené mnozstvi

takovych zamstnand, pak jsou jeji pracovnict:

- pretizeni praci, coz jim znemidje pati¢né se ¥novat svému rozvoiji;

29 FOLWARCZNA, IvanaRozvoj a vzélavani manazet. Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-
247-3067, str. 168

30 KISLINGEROVA, Eva a kolNova ekonomika — novéifeZitosti?Praha: C. H. Beck, 2011. ISBN 978-80-
7400-403-2, str. 68

31 KOUBEK, JosefPersonalni prace v malych afstinich firmachPraha: Grada Publishing, 2011. ISBN
978-80-247-3823-9, str. 38
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- nejsou schopni plnit managementeméiemé pracovni Ukoly, jsou vystav
nadnérné mte stresu,

- nemaji dostatekkasu potebného k promysleni svych pracovnich postujgou
nespokojeni, vyti& se u nich negativni vztah k figma dokonce ik praci jako

takové.

K vySe uvedenému lze dodat, Ze ani jeden ze &mjaln aspeki nijak negispiva ke
kvalifikacénimu a osobnostnimu rozvoji pracowvinikani k dalSimu rozvoji a astu
konkurenceschopnosti firem, podiila spolénosti. Pokud ovSem managemefisjisSné
organizace dba na realizaci metod osobnostnihafagmiho rozvoje svych zastnané
a na jejich vzdlavani — nap na zaklad metod popsanych v ramdiquichozich podkapitol
— vyrazre se snizuje riziko vyskytu zmdnych negativnich javmezi zanistnanci a tim se

logicky zvySuje efektivita firemnich proaes jeji celkova konkurenceschopnost.

Vyznamnou roli v procesech, které souviseji sikkakni a profesnid obecrji
osobnostni) Urovni za¥stnand a konkurenceschopnosti celych firem sehravajiopéiai
Gtvary jednotlivych organizaci. Michael Armstrongtéio souvislosti zitaziuje, Ze
.Persondlni Gtvar iispiva ke zlepSovani prodegizeni znalosti tim, Ze radi, jak si ziskat
a udrzet lidi s pozadovanymi dovednostmi a schdpmosvcetrg téch, u nichz se
pravdépodobré bude projevovat chovani, které je v kidturedavani znalosti zadouci.
Znamena to navrhovat systémy schopnosti pEelyu ziskavani, vyéru a rozvoje
pracovniki, které obsahujiigdavani znalosti jako kthvou slozku chovanie?

Spole&nosti chapou investici do vkhvani a zvySovani kvalifikaci zaistnané jako
strategickou. Cilem jejich aktivit by ¢ta byt dlouhodoba a systematicka prace na trvalém
rastu odborné a kvalifikani Urovre zamgstnand. Souwdasti tohoto procesu je analyza
pottebnych znalosti a dovednosti a porovnani se st@predhpa&atkem strategie rozvoje.
Cilem celé strategie systematického rozvoje &anané se zajisté stane zvysSeni

konkurenceschopnosti celého podniku.

32 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdrdj Nejnovjsi trendy a postupyPraha: Grada Publishing,
2007. ISBN 978-80-247-1407-3, str. 168
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3 PRAKTICKA CAST
3.1 Seznameni s organizaci

Firma Ing. Vlastimil Lady — Ladeo vznikla v roce 1994. Zaiku bylo cilem
spol&nosti poskytovat sluzby v odpadovém hosgetld pro ptimyslové podniky,
Zivnostniky i nevyrobni subjekty. Se zvySujicimilegislativnimi a spokeenskymi naroky
na ochranu zivotniho prdseti se snazilaifzpusobit svym zakazntkn, a z&ala realizovat

i sluzby v dalSich souvisejicich oblastech ochramgtniho prosiedi.

V souwasné dob stabilre pasobi hlave v severnich, #gdnich a vychodnich
Cechéch. V oblasti s nakladanim s odpady provadi abvykup &tSiny drulé odpad,
provozuje sklad nebez@reych odpad a zd&izeni na Upravu odpadsr Zakupech. V Mladé
Boleslavi tidi a lisuje jen &které druhy odpad Ve Varnsdorfu provozujeistirnu
pramyslovych zaolejovanych vod. Déle provadi samaa cistici prace a poskytuje
poradenské sluzby v oblasti Zivotniho predf. Ve firmé pisobi vice nez 30 vysoce

kvalifikovanych specialist

Od roku 2000 byly ve firth zavedeny 2 certifikované systémy. Jedna se oraysté
fizeni jakosti (QMS) a pozf byl systémtizeni ochrany zivotniho prasdi (EMS). Poté
byly oba systémy propojeny v jeden integrovanyé&ysfv sodasnosti podle noreriSN
EN ISO 9001:2001 a 14001:2005. Tento systém tag@sdlouhodobé pkni vSech
poZzadavk z&kaznik a zarové zarwuje maximalni ochranu Zivotniho préedi. V roce
2008 ziskala spoteost certifikat 18001:2008 (OHSAS) za Setrnyspup k Zivotnimu
prostedi. Organizace svym inovativnintigtupem k technologiim #ie udavat ser
firmam s podobnym podnikatelskym zé&mm. V dnesni dabfirma zangstnava pes 100

zanestnand.
3.2 Vyznam vzdlavani

Lidé vnimaji vzdlavani v dosplosti jako dilezitou hodnotu v profesnim
a spoleéenském uplatini jedince. Sotasny trh nabizenych kurzdalSiho vzdlavani je
vétSinou povazovan za dostétg, spolénost alecasto pochybuje o kvaditnabizenych
kurzii a Skoleni. Postupetiasu se zvySuje konkurence na pracovnim trhu arigjé strach
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ze ztraty zamstnani, proto jsou spaleosti nuceni dale se vddvat a tim si udrzet své
pracovni misto. ¥MSi motivaci se vz&lavat maji mladSi ambiciozni lidé, kiehtji uspst

v profesnim Zivat a neustdle musi zdokonalovat své schopnosti addogd, jelikoz
dnesni usgchana doba stalé zlepSovani vyZzaduje. Se zvySugeingkem tato patba
dalSiho vzdlavani postup® klesa. Celkovy podil vziavajicich se osob je stale velmi
nizky, vzhledem k poZadatrin na trhu prace. Hlavnimidodem tohoto jevu je finani
naranost, nedostat@a motivace a malo volnéhasu. Kazdyclovék ma jiny Zebicek
hodnot a v mnohaifpadech davaji fiedost zajmovym aktivitamipd vzdlanim. Ve
vétSich nestem pikladaji lidé vzalani wtsi vyznam, zatimco v menSich obcich davaji

piednost jinym hodnotam.

Vzdélavani je idedlni investici do budoucnosti a je gardvano jak ze statniho
rozpcitu, tak na mezinarodni Urovni nemalymi figdaimi prostedky z Evropské Unie.
Dnes je mozné si vyhledat i kurzy, které jsouéptiotovany, dastnik nemusi vydavat
Zadné finanni prostedky, coz je v dneSni délakava nabidka. Tyto kurzy a Skoleni jsou
nabizeny soukromymi spdieostmi, ale také fadem prace v ramci rekvalifikaci
nezangstnanych lidi na#m evidovanych. Celkovy vyznam wddni je velice dlezity pro
jedince i pro spolkeost. Lidé se &i na dw skupiny, pro prvni je va#ani povazovano za
nezbytné a prioritni, avSak je tuwast spolénosti, pro kterou nema v&dni prakticky
zadny vyznam. V drtivé&isSire pripadi je tato skuténost ovlivrena edevsim inteligenci

jedince a jeho postavenim ve spolesti.
3.3 Struktura zaméstnanai spol&nosti

Jak jiz bylo uvedeno, spaieost zamistnava k anoru 2014 jiz 111 zastnand.
Prehled zamstnanosti v organizaci je vyjéeh v nize uvedené tabulce a grafu, kdgete
porovnat péet zangstnanych zen a mazUdaje jsou uvedeny od roku 2009 do roku 2013
jak v celkovych pétech, tak v procentech. V ramci téteétietky je zZejmé, Ze poet

zanestnand se stale zvysuje.
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Tabulka 1. Zaméstnanost v organizaci

Rok Celkem | Muzi | Zeny | Podil v % MuZi Podil v % Zeny
2009 60 42 18 70 30
2010 72 45 27 62,5 37,5
2011 86 56 30 62,9 37,1
2012 89 54 35 60,7 39,3
2013 98 55 43 56,1 43,9
Zdroj: Vlastni vypaty podle poskytnutych Gdag personalniho odteni
Graf 3.1: Zaméstnanost v organizaci
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Obrazek 3.1 : Schéma organizéni struktury

e 1rfchnickv naméstek 1}chnickv pracovni
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Administrativni
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Zdroj: vlastni

3.4 Analyza vychoziho stavu vzélavani

Rozvojem naSich zakstnand sledujeme zvySeni vykonnosti sp#iesti.
Vychazime z fedpokladu, Ze pokud sitgjeme, aby naSe spotest byla na dobré urovni
a prosperovala, musi mit odb&rnpripravené jedince, kité disponuji vhodnym
kompetednim profilem. Znény, které bychom radi dosahlitiprealizaci rozvoji
pracovniki, chceme docilit neustalym, plynulym zlepSovaninjicle védomosti,
dovednosti a kompetenci. Ztoho plyne, Ze je nuiddovat se této problematice
nepetrZit a s velkou dslednosti
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Systém vzdlavani v nasi organizaci dlouhodolakceptoval zejména tdast
vzklavacich pateb zamgstnand, které jsou zagiené na vzélavani technickych
pracovniki, fidica a manipulanich pracovnit. Rozvoj zanistnané nebyl doposudizen
komplexre. | kdyz, jak nize popisuji, v dost&®m rozsahu probihalo zejména Skoleni

odbornych kuré, se zamfenim na odstvi, ve kterém pisobime.

Jazykové vz#avani nebylo doposud umairmo zadnému za#stnanci a Skoleni
mekkych dovednosti probihalo pouze v minimalnfendle pozadavk zantstnandé. Nyni
bychom radi dinili prvni kroky v podols snahy o komplextjSi atizené vzdlavani, které
hodlame v roce 2015 realizovat.

| presto ny®jSi systém vzélavani je pinosem pro naSe za@sinance zejmeéna
z hlediska ziskani znalosti, dovednosti agimtych nastrdj pro vykon jejich pracovniho
zarazeni. Osoby, které neiy dostaténou praxi a zkuSenosti si diky Skoleni réibgisvé
pracovni dovednosti, ve své pracovni pozici seilstabaly a zejména se zefektivnila
jejich prace. V mnohaifpadech to znamenalo, Ze se jim @é&tvprostor pro ziskani
vySSiho finadniho ohodnoceni a taktéZz mozZnost jejich profesnilsiu. Dosavadni
aktivity zaméstnand pozitivre prispely k rozvoji podniku, kdy se podstatrzvySila jeho
konkurenceschopnost, vyrazpoklesla mira fluktuace a absence gstmand. Vzdlavaci
aktivity jim pomohly rozvijet znalosti v oblasti ppivanych technologii a tyjgpracovnich

¢innosti, které jsou pro podnik &tivé.

Pro poteby nastaveni dalSiho w#dvani zamistnan@ se zamifim na aktualni stav
jejich vzcklavani a osobnostniho rozvoje. V jiz zemém podniku jsem proved!jmkum
nyrgjSiho stavu a v souvislosti se strategii dalSihavege spolénosti jednoznéné
vyplyva poteba systematického vddvani, a to zejména v nasledujicich oblastech:

- odborné vzdlavéani pro technické pracovniky
- odborné vzdiavani proridice

- vzcklavani pro detni oddleni

- vzdklavani pro obchodni zastupce

- odborné vzdavani pro manipukai pracovniky

- vzcklavani pro management organizace
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Rovrez jsem se f analyze vzdlavacich pateb zamistnané zan®fil na
zmapovani aktualniho stavu teoretickych a praktibkgnalosti zagstnané@ podniku.
U kazdé pracovni pozice jsem definoval mgptace a poZzadavky na znalosti a dovednosti
téch, ktei konkrétni praci vykonavaji. V navaznosti na tgé aktivity jsem zorganizoval
manazersky workshop, kde jsem spote svedenim spotmosti probral témata
vzaklavani, identifikoval priority a nakonec zkonstrabvkoncept a harmonogram
vzklavaciho programu pro rok 2015. Vzhledem k novéemgstésnu vzdlavani, jsem
zanestnan@dm rozdal dotazniky zafkené na jejich vzglavani a osobnostni rozvoi.
Zamestnanci mi poskytuji zZfinou vazbu v této oblasti a v oblasti f&dt a priorit jejich
dalSiho éstu.

Dotaznik obsahuje 30 otazek, které jséevpzie uzaweneho typu, ale je tam také
prostor pro vyjateni vlastniho nazoru. Po vy tchto dotaznik jsem provedl
zhodnoceni a vyvodil ztoho z&v Dale jsem vytviil prehled podle stupnvzdlani
dotazovanych za#éstnan@ pomoci grafu, ktery poslouzi k posouzeni celkovpbbledu
na wc. Na zaklad tohoto vyhodnoceni zjistim, jaké jsou silné a élaranky v této

organizaci a navrhnu zmy v systému vz&lavani, které povedou k optimalizaci stavu.

Vzdélavaci plan pro rok 2014 a je ra#ein do 4¢asti — tedy natvrtleti. Tento plan
sestavuje namsstkyne pro ekologii ve spolupraci ieditelem spolénosti a ostatnimi
manazery. Celkaypievazuje externi vztivani nad internim, ale zalezi na tom, o jakou
oblast vzdlavani se jedna. Firma kladeirdz pedevSim na vagdvani technickych
pracovniki, fidici a také manipulmich pracovnik. Pravidelg jsou Skoleni vSichni
zanestnanci v bezpmosti a ochra® zdravi g praci, Skoleni pozarni ochrany na
pracovistich se zvySenym pozarnim rizikem a tal@bid Skolenifidica referentskych
vozidel. DalSi Skoleni jsou pro vybrané zmtmance, které odpovidaji jejich odbornosti.
Externi Skoleni probihaji v ramci cel€eské republiky. Interni Skoleni probihaji

v prostorach firmy. Podle planu jétgina Skoleni sousdna na poslednitvrtleti.

Jedna se zejména o Skoleni technickych pracéawmitchto oblastech (Manazer
vzorkovani odpail ManaZer vzorkovani odpadnich vod, Vzdrikahodnotitel odpad
odborny seminépro pracovniky v zivotnim prastdi, Aplikované chemické legislativy

atd.). Dale jsou Skolenidic¢i piredevsim vdchto odbornych oblastech (Profesni Skoleni
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fidi¢n, obsluha zvedaciho #aeni, Skoleni vaza a jagabnili, oswdceni ADR atd.).
Vzhledem k neustalému vyvoji spotesti, tedy novych igedpidi, zakori atd. se &ktera
Skoleni konaji dvakréat do roka. Co se tyka admiaisinich a fakturénich pracovnil, tak
nejsou zahrnuti v kmim planu vzdlavani. Celko¥ je na prvni pohledigjme, Ze tato
spol&nost planuje vz&lavani svych zagstnan@ a tim zdokonaluje kvalitu a efektivitu
prace, ktera posiluje postaveni sgalesti na sotasném trhu s nebezfpgymi odpady.

Cilem tedy je vytveeni nového konceptu v&dvani, kterym chceme dosahnout
zejména dlouhodoby rozvoje zastnan@ s dirazem na jejich odbornost. Vysledkem
rovnéz bude vypracovani seznamu internich Skoleni azesa interniho vz#lavani.
Soutasti nasich vzdavacich aktivit bude vytv@ni tymu internich Skolité| ¢imz dojde
k moznosti opakovat pigbna Skoleni, n&p pro nové zamstnance a to bez vyuziti
externich sluzeb. Naklady na budouci &agéni zamistnané budou tedy mnohem nizsi.
Zéarover se vznikem internich Skolitigl spol€nosti vzniknou kvalitni vz&élavaci materialy

pro poza@jSi pouziti.
3.5 Vyhodnoceni dotazniki

Z vyplrénych dotaznile vyplyvaji tyto skuténosti, které v nasledujicim textu
zhodnotim. Ve sledované organizaci jeyazna wtSina zamistnan@ muzského pohlavi.
V této firme¢ jsou gedevsSim pozice vhodné pro muze, jako jerikdgod fidi¢, technicky
pracovnik a maniputai pracovnik. Je tedy logicke, ZgepaZzuji zamstnanci muzi, festo
se paet Zen ve stalém pracovnim pé&mnrok od roku zvySuje. Struktur&koveho rozpti
zamestnand@ zahrnuje vSechny ékové skupiny. NejmladSimu pracovnikovi je 18 let
a nejstarSimu 67 leti®vazuje ¥kova kategorie gedniho ¥ku mezi 31 — 40 rokem, poté
nasleduje vkova kategorie mezi 41 — 50 rokem. Celkem vyrovioarpmzici maji

zamestnanci peddichodového ¥ku 51 let a vice s mladSimi zastnanci do 30 let.
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Tabulka 2. Struktura vékoveho rozpéti zaméstnanai.

Vék Pocet zaméstnanai
Do 20 let 1
21-20 10
31-40 50
41 -50 27
51 avice 10
Zdroj: vlastni

Graf 3.2: Piehled struktury vékového rozpiti zaméstnanai.

41-50

21-30

DO 20 LET

51 A ViCE H

31-40 | M

Pocet zaméstnanai

Zdroj: vlastni.

Co se tyka dosazeného ¥#hi pracovnil, je zde nejvice Btdoskolak a absolverit
strednich odbornych &list s maturitou. Natidicich a administrativnich pozicich jsou
samozejm¢ zantstnanci s vysokoSkolskym vé&dnim, pro pedstavu vSak znazaosji
dosazené vztni pomoci tabulky a grafu. Podle ziskanych oddojsou lidé v této firm

ochotni doplnit si vz8ani tadnym studiem na vysoké Skole a ziskat tak tittd. fPmu je
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podle mého nazoru vyhodou, Ze zmtnava ambiciozni a cilédomé osoby. Ti co
odpowdéli, Ze nejsou ochotni, jsourgdevSim pracovnici, ktiejsou vyweni a nemaji

maturitu.

Tabulka 3. Dosazené vzélani zaméstnanai

Vzdélani Pocet zaméstnanai
Vysoka Skola 10
Stredni Skola 47
Stredni odborné dilisté s maturitou 53
Odborné uiliste 15

Zdroj: vlastni

Graf 3.3 : Pfrehled dosazeného vathni v procentech.

® Vysoka Skola
® Stredni Skola
u Stredni odborné dilisté s

maturitou

1 Odborné iliste

Zdroj: vlastni

VétSina pracovépravnich vztah v této organizaci je uzéena na zakladpracovni
smlouvy. Také jsou najiméani brigadnici na zakladhody o pracovniinnosti a dohody
o provedeni prace, ndglad na vypomoc ip manipulaci s odpady, né&isténi rozvod
a strofi, na sanacich, ale i na administrati¥imnosti. Pimérna délka pracovniho paimu

v této organizaci je 6 — 10 let. Tentaip®r umele snizuji jiz zmigné dohody, které jsou
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narazové a kratkodobé podle momentalniho stavuzeék&e firné. Samorejma ma
spol&nost i zandstnance, kié zde pracuji vice jak 10 let. N@js€jSim pracovnim
zarazenim v tomto podniku je technicky a manigoiapracovnik, #kolik fidica a poté
nasleduji administrativni, faktuiai a environmentélni pracovnici. Podle odgtivje
ziejmé, Ze wtSina pracovnik je spokojena se svou s@snou pozici ve firi najdou se
ale i takové pipady, kdy by zagstnanec stal o lepSi pracovni misto. O dalSéNzdni a
rozvoj svych schopnosti a dovednosti ma zajetsi wast zamistnand, ale existuje i
n¢kolik jedinad, pro které toto téma neniilézité. Pracovnici secastni vzdlavacich kura
z vlastni iniciativy, v gkterych gipadech maiji ale pochybnosti, zdali je pgast na
téchto Skolenich finosem. Proto maji moznost veSkeré kurzy konzuttavaziskat
doporieni nadizeného pracovnika, ktery jim vy&li, z jakého dvodu vybrany kurz

absolvovat.

Tabulka 4. Pracovni z&azeni v podniku

Pracovni za‘azeni Pocet zaméstnanai
Administrativni pracovnici 8
Environmentalni pracovnici 15
Faktura&ni pracovnici 10
Technici 30
Ridici 15
Manipul&ni cInici 20
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Graf 3.4 : Pracovni za&azeni zanéstnanai.

Pracovni zarazeni

Manipulani dlnici
Ridi¢i
Techniti pracovnici
Faktura@ni pracovnici ® pocet zangstnand
Enviromentalni.

Administrativni..
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Zdroj: vlastni

Celkow maji zangstnanci dojem, Ze se organizace dostgteajima o vzdlavani
svych zamistnané a jejich osobnostni rozvoj. Spotest se sousd’uje na tuzemsky trh,
nema tedy zahraini zakazky. Z tohototidvodu nejsou pkadany jazykové kurzy, ale podle
uvedenych odpasdi se pracovnici o0 jazykové kurzy zajimaji acéthby absolvovat
nagiklad anglicky jazyk, smecky jazyk, rusky jazyk, ale uvedli i francouzsjazyk
a Spaslsky jazyk. Dale by ziadili do planu vzdlavani také detnictvi, daové zakony,
novy okkansky zakonik a jiné. S mnoZstvim nabizenych odmbrrkurzi je polovina
zanestnand spokojena a mysili si, Ze jich je dostatedkteri si mysli, Ze nabidka kukzy
mela byt rozSfena a tkolik malo jedind o tom nepemysli. Na otetenou otazku ohledn
absolvovani kunz odpowdéli vSichni velice podob& praimérné je to 5 absolvovanych
kurzi rocné. Pracovnici na vedoucich pozicich s&agini v piméru 6 Skoleni roné.
Kvalita kurzi je rozdilnd, zalezi na odbornosti daného téematiaké odbornosti lektora,
vzklavaci spolénosti se v arovni a kvaltitvelice liSi, proto je d@lezity vyker takove
spol&nosti pelivé zvazit. Spokojenost s kvalitou vdévacich kura projevily priblizné
tii ¢tvrtiny dotazovanych, &kteri maji ugité vyhrady.
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Tabulka 5. Patet absolvovanych kur&i zaméstnanai

Pracovni pozice za#atnance Pacet absolvovanych kutizza rok/ na 1
pracovnika.
Administrativni pracovnici 3
Faktura&ni pracovnici 4
Manipulani pracovnici 3
Techn&ti pracovnici 8
Environmentalni pracovnici 4
Ridi¢i 5
Obchodni zastupci 3

Zdroj: vlastni

Graf 3.5: Pirehled pracovnich pozic a péet absolvovanych kurfi za rok.

Pocet absolvovanych kuri

M Paiet absolvovanych kutzza rok
na jednoho pracovnika

Zdroj: vlastni
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Je obtizné posoudit, zda ziskané znalostiragenych kuré mohou proSkoleni
pracovnici uplatnit na své pozici, zdali to jakyriikazpisobem ovliviuje jejich praci,
pozitivrg &i negativié. Cast pracovnik ziskalo dojem, Ze vathvani jim poméaha se ve své
praci zdokonalovat a pracovat efekéiin Mnozi z nich nejsou schopni posoudit, zda
nabyté ¥domosti gjakym zpisobem ve svém pracovnimiaaeni vyuziji. Malé procento
uvadi, Zze v praxi nepatiji Zadné zrany. V dnedni usfthané dob ma kazdyclovek
pocit, Ze ma na vSe madasu, proto zagstnanci davaji fgdnost konani kutfzv pracovni
doke. AvSak ¢ast je ochotna vzthvat se ve svém volnéase. Na otazku, zda jsou
ochotni se vzélavat se na vlastni naklady, odpovidali spiSe megatNeni to pekvapiva
odpowd vtéto dols, jelikoz vzdlavaci kurzy jsou finatné nara@nd zélezitost.
Samozejm¢ uprednosiuji, kdyz naklady hradi jejich zafstnavatel. Pokud by tomu tak

nebylo, tak zajem o absolvovani kaiqzrudce klesa.

Zda mohou ziskané znalosti pomoci k ziskani lepd€qvni pozice v organizaci
odpovidali pevazri ano, ale zalezi na mnoha aspektech. Jdleg mozné dostat se na
vySSi pozici, pokud sec¢jaké misto uvolni, jestli za¥stnanec projevi zdjem. Podle
dostupnych Udajje zejmé, Ze péet pracovnich mist ve firénse stéle zvySuje a vytkeji
se nova. Meng&iast si mysli, Ze absolvovani kurgm nepomiize k povyseni.

Tabulka 6. Pomohou ziskané znalosti k ziskani leppfacovni pozice v organizac

Pracovni pozice Pocet zaméstnanai
Administrativni pracovnici 8
Environmentalni pracovnici 10
Faktura&ni pracovnici 10
Techntti pracovnici 28
Ridi¢i 5
Manipulani cInici 5

Zdroj: vlastni

38



Graf 3.6: Ziskani lepSi pracovni pozice na zakladziskanych znalosti.

Ziskani lepsi pracovni pozice na zaklatlziskanych znalosti.
Manipulani c&lnici
Ridigi

Techniti pracovnici

Faktura&ni pracovnici H pocet zandstnan€

Enviromentalni pracovnici

Administrativni pracovnici

0 5 10 15 20 25 30

Zdroj: vlastni

Spokojenost s vzthvacimi kurzy se v nadzorech liSi. Uw§idruzné kurzy, jelikoz tyto
uvedené informace sé&ani podle toho, jaky pracovnik tyto Udaje uvedlgioky kazda
pracovni pozice ma jiné zaeni, tedy jinak feceno technicky pracovnik uvede
samozejm¢ jiny kurz nez fakturéni pracovnik. Kazdy za#stnanec uvedl miniméaén
jeden kurz, se kterym byl spokojen. JednohiasnvsSichni, kt& vyplhovali dotaznik
mysli, Ze je Zadouci, aby z&stnavatel vice motivoval své zastnance k sebeviihvani.
Ktomuto pati jasnad pevaha negativnich odp&di na otazku, zda jsou dosiaie
motivovani k vzdlavani. Vyskytuje se malé procento dotazovanycHii kidpovidaji na
tyto uzawené otazky neutralni odp&ii, pravépodobr z divodu toho, Ze othto wcech

negemysli.

Drtivou prevahu odpo¥di na otazku, co se tykd formy motivace, davajé lid
piednost finatni odneéné. Jen par vyvolenych by r&d uvitalo nahradni volno nebo
dovolenou navic. Valavaci kurzy se uskut#uji v ramci celé Ceské republiky.
Zamestnavatel hradi veSkeré nahrady na pracovni cegppleénost vlastni #kolik
osobnich automoli| takzvanych referentskych vozidel, kterd jsowené také pro
dopravu zaréstnané@ na Skoleni. Tyto osoby musi byt prosSkoleny, abyhinayuZivat
firemni automobily. Ten, kdo neni proskolen nebulasnitidicské opravani je povinen

se dostavit na Skoleni jakymkoliv dopravnim pifedkem (vlakem, autobusem). Z tohoto

39



pohledu je logicky vice odpeédi negativnich, tito lidé nejsou ochotni cestovat z

vzaklanim v ramci cel€R.

Tabulka 7. Uprednostiovana forma motivace.

Uprednostiovana motivace Patet zanstnand
Finartni odnena 78
Nahradni volno 15
Dovolen& navic 5
Zdroj: vlastni

Graf 3.7: UpiFednostiovana forma motivace.

Dovolena navich

Néahradni volno - .
m Pctet zangstnand

0 20 40 60 80 100

Upirednostiovana forma motivace

Zdroj: vlastni

Odpowdi na za¥recnou otadzku v dotazniku, pf@anestnanci pracuji v této firgh
byly velmi rozmanité. Jejich n&gsgjSi odpowdi bylo, Ze hlavnim @vodem je to, Ze se
spole&nost nachazi v blizkosti jejich bydksdalsi divody byly, Ze jsou spokojeni se svym
zantstnavatelem aifmym nadizenym, jini napsali, Zzed@odem je, Ze mohou pracovat ve
svém oboru, moznost chranit Zivotni piesti, dtlat prosgsnou praci. Dale uvél, Ze
jsou spokojeni s finamim ohodnocenim a f{gtupem k zagstnaném, pracuji pro

aspesnou stedre velkou organizaci. VZdy bylo uvedeno viaerddi najednou.
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4 ZAVER

Cilem dotaznikového &eni bylo zmapovat séasny stav vzélavani pracovnik
v organizaci, kde cilovou skupinou byli zéstnanci spolénosti Ing. Vlastimil Lady —
LADEO. Dotazovani mili moznost vyjadit sviij ndzor na systém vzthvani ve firng¢ a
tim dopomaoci k jeho zlepSeni. Z celkového pohledo BjiSteno, Ze zarsstnanci projevili
zajem i o kurzy, které nejsou nabizeny. Z tohaiwodiu byly zahrnuty do vytweného
navrhu. Z analyzy vychoziho stavu bylo zjis, Ze v systému vzthvani chybi Skoleni
ohledrg Ucetnictvi, dani aj. Dale maji pracovnici zajem oyjawé kurzy, které vSakifimo
nesouviseji s vykonem jejich prace. Proto tyto kurebyly zdéazeny do planu vzthvani
na dalSi obdobi. Zji8hé informace slouzily k vytweni navrhu na &mi plan vzdlavani
pro nasledujici rok 2015.

Aktualni situace vz&élavani dosplych v této organizaci je naisetini Urovni, stale je
ale nutné zdokonalovat systém wl&vani, protoZze naroky se neustale zvysujevRzna
vétSina vedoucich pracovrikma vysokoskolské vzthni a rktefi v sowasné dob
vysokou Skolu studuji dalkév Vyznam vzdlani pro tuto spokost je nedilnou s@asti
podnikové strategie. Jeiqupokladem, Ze vzthni lidé jsou schoptjsi, dragjsi a
cilewkdomi, maji paebu se stale zdokonalovat. Tytae@poklady jsou pro firmu
vyznamné z hlediska zvySovani aréwmabizenych sluzeb, efektivity prace, postaveni na
trhu a schopnosti konkurovat jinym sp@iestem v oboru. VSechna tato hlediska vedou k

dosaZeni hlavni priority firmy, a tou je maximéékionomicky profit.

Jako slaba mista ve w#dvani shledavam nedostatek Kurpro kancel&ské
pracovniky. Casté zminy v zékonech vyZaduji pravidelnou aktualizaci infaci, to
znamena kurzy detnictvi, daové zakony, novy alansky zakonik, obchodni zakonik,
zakonik o obchodnich korporacich, pracigpnavni vztahy a dalSi. Vzhledem k planované
expanzi této firmy je nutné byttipraven k piiniku na zahragni trhy, ktery nize do
budoucna nastat. Stim souvisi dalSi nedostateknaje absence jazykovych Kkuirz
Organizace by #a byt gipravena reagovat na trh s nebezpeni odpady a moZznosti
ziskat zahrakni zakazky. ManaZena vedoucich pozicich musi byt schopni komunikova

minimalné v jednom s¥tovém jazyce, avSak momentatomu tak neni.
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NaSe spolénost chape investici do wv&dni jako strategickou. Cilem je
systematicka a dlouhodoba prace na trvalésturodborné a kvalifikani Urovré naSich
zanestnand. Na konci roku 2015, pro ktery jsem novy systérdéiéni navrhl, budu ofi
analyzovat pdebné znalosti a dovednosti z&stnané a vysledky porovnam s n§s$im

vychozim stavem vzgani.

Taktéz se vramci nove strategie systémucéhm@ni a rozvoje zadstnand
budeme soustdit na jejich zptnou vazbu fimo po ukokeni konkrétniho Skoleni
a rovréz i v pmibéhu jejich pracovniho procesu, kde ziskagélomosti pouziji v praxi.
K tomu bude slouzit dotaznik absolventa kuazhodnotici pohovory.

Postupg chceme rozvijet tym internich Skolieljejichz paet by n&l byt vyssi
oproti externim lektarm. Firma tedy bude vyuZivat vice své vlastni zd@jbude mit
moznost opakovat pibna Skoleni nd&p pro nové zawrstnance bez vyuZiti externich
sluzeb. Z uvedeného plyne, Ze nakladyigmté na budouci vZvani zamistnand

budou mnohem nizsi.

Systém vedeni za¥stnand, jejich fizeni, profesionalnitist chceme vést tak, aby
zbytetné nedochazelo ke snizeni jejich motivace a pracavaépalu. Nasim cilem jédit
rozvoj naSich zagstnand@ tak, abychom si vychovavali vlastni zkuSené piiofedy
a loajalni spokojené zafstnance.

Cilem mé prace bylo definovat slaba mista veika@ni zamistnand a navrhnout
novy systém jejich osobnostniho rozvoje i &astani, které budou mit pozitivni dopad na

zvySeni konkurenceschopnosti organizace. Tenijsarit dle mého nazoru zcela spinil

42



SEZNAM LITERATURY A ZDROJ U

ARMSTRONG, Michael.Rizeni lidskych zdrdj Nejnovjsi trendy a postupyPraha:
Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, MichaelRizeni pracovniho vykonu v podnikové praxi. Cestéektivit
a vykonnostiPraha: Nakladatelstvi Grada Publishing, 2011 NSB8-80-253-1198-1.

BARTONKOVA, Hana.Firemni vzdlavani. Strategickyfistup ke vzéavani pracovnik.
Praha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2214

BELOHLAVEK, Frantidek.15 typ: lidi. Jak s nimi jednat, jak je vést a motivovtaha:
Grada Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-3001-1.

BLAZEK, Ladislav. Management: Organizovani, rozhodovéani, oidivani Praha: Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3275-6.

DUCHON, Bedich. SAFRANKOVA, JanaManagement. Integrace tvrdych @kkych
prvki Fizeni Praha: Nakladatelstvi C. H. Beck, 2008. ISBN 8087400-003-4.

DVORACEK, Jiii. Podnik a jeho okoli. JakZit v konkurednim prostedi Praha:
Nakladatelstvi C. H. Beck, 2012. ISBN 978-80-74Q3-3.

DVORAKOVA, Zuzana a kolRizeni lidskych zdréj Praha: C. H. Beck, 2012. ISBN 978-
80-7400-347-9.

FOLWARCZNA, Ivana.Rozvoj a vzélavani manazer. Praha: Grada Publishing, 2010.
ISBN 978-80-247-3067.

GILLERNOVA, llona a kol.Psychologické aspekty Zmvceské spoknosti. Clovek na
prrelomu tisicileti Praha: Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-249827.

HRONIK, FrantiSek.Rozvoj a vzdavani pracovnik. Praha: Grada Publishing, 2007.
ISBN 978-80-247-1457-8.

43



KELNAROVA, Jarmila. MATEJKOVA, Eva. Psychologie Praha: Grada Publishing,
2010. ISBN 978-80-247-3270-1.

KISLINGEROVA, Eva a kol.Nova ekonomika — novéiezitosti? Praha: C. H. Beck,
2011. ISBN 978-80-7400-403-2.

KOCIANOVA, Renata.Personalnicinnosti a metody personalni pracPraha: Grada
Publishing, 2010. ISBN 978-80-247-2497-3.

KOCIANOVA, Renata.Personalnirizeni. Vychodiska a vyvdPraha: Grada Publishing,
2011. ISBN 978-80-247-3269-5.

KOLAR, Zderek a kol. Vykladovy slovnik z pedagogikyraha: Grada Publishing, 2012.
ISBN 978-80-247-3710-2.

KOUBEK, JosefPersonalni prace v malych a'stinich firmachPraha: Grada Publishing,
2011. ISBN 978-80-247-3823-9.

LOJDA, Jan.ManaZerské dovednosfraha: Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-
3902-1.

NIERMEYER, Rainer. SEYFFERT, Manuelak motivovat sebe a své spolupracovniky
Praha: Grada Publishing, 2005. ISBN 80-247-1223-7.

PALAN, Zdertk. Andragogicky slovnik (online) Andromedia. Databanka dal$iho
vzdklavani. Asociace instituci vathvani dosplych Ceské republiky. 2013. Dostupné
z WWW: http://www.andromedia.cz/andragogicky-sldurCitovano dne 02. 11. 2013.

PAULIK, Karel. Psychologie lidské odolnostraha: Grada Publishing, 2010. ISBN 978-
80-247-2959-6.

PLAMINEK, Jiii. Tajemstvi motivace. Jakdit, aby pro vas lidé radi pracovalPraha:
Grada Publishing, 2007. ISBN 978-80-247-1991-7.

SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisBraha: Grada Publishing,
2012. ISBN 978-80-247-4151-2.

44



TURECKIOVA, Michaela.Rizeni a rozvoj lidi ve firmactPraha: Grada Publishing, 2004.
ISBN 978-80-247-04-05-0.

ULRICH, Dave.Mistrovskérizeni lidskych zdrdj Praha: Grada Publishing, 2009. ISBN
978-80-247-3058-5.

VODAK, Josef. KUCHARCIKOVA, Alzbéta. Efektivni vzdlavani zandstnand. Praha:
Grada Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3651-8.

VOJTOVIC, Sergej. Koncepce a personalnfizeni lidskych zdrdj Praha: Grada
Publishing, 2011. ISBN 978-80-247-3948-9.

45



Seznam grafi

Graf 3.1 ZanmiStNanOSt V OFJANIZACH ......uuuuiieeeee e e ettt s e e e e e e e e e e eaneas 28
Graf 3.2 Pehled struktury ¥koveho rozpti zanEstnan@. .........ccceoeeeeeeeeeeeeeveeeeeiiiiinnnnns 3.3
Graf 3.3 Rehled dosaZzeného vdéni v procentech. ..........ccccvvviieiiiiiiiiiiee 34
Graf 3.4 Pracovni Zazeni ZamStNaN@. ............eeeeiiiiiiiieeeeeeee e 36
Graf 3.5 Rehled pracovnich pozic a §& absolvovanych kuéizza rok. ................c......... 37
Graf 3.6 Ziskani lepsi pracovni pozice na zaklddkanych znalosti......................... 39..
Graf 3.7 Upednostiovana forma MoOtiVaCE. ...............ooiiiiiiceeeemiiiiee e 40

Seznam tabulek

Tabulka 1 Zarm@stnanoSt V OrganIZACH ..........ooeeeeiiiies et e e e e e e e e e eeeeeeeees 28.
Tabulka 2 Strukturadkoveho rozpti zanEstnan@. ........cccceeeeeeeeeeeeieiieeeee s 33
Tabulka 3 DosaZzeného VaNi zamEStNan@.............ooeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiie e e 34
Tabulka 4 Pracovni Zazeni V POANIKU:..........uuureiiiieeeee e e ee e e e e e e e e e 35
Tabulka 5 P&et absolvovanych kuzzamgstnan@............cccoeeeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiiiccne 37
Tabulka 6 Pomohou ziskané znalosti k ziskani lg@&iovni pozice v organizaci?......... 38
Tabulka 7 Upednosiiovana forma motiVace. ...............uuueiiicce e 40

Seznam obrazk

Obréazek 3.1 Schéma orgartiBASIUKIUNY ..........eveeeiiiiieieeeeee e 29

46



PRILOHY
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Priloha €. 1 Vzor dotazniku

Dotaznik
(Ing. Vlastimil Lady ¥ — Ladeo)

1. Jakého jste pohlavi?

a) Zena
b) Muz

2. Do které vékové kategorie pakite?

a) Do 20-ti let
b) 21 —30 let
c) 31-40let
d) 41 -50 let

e) 51 let avic
3. Vase nejvyssi dosazené védni?

a) Odborné duiliste

b) Stredni odbornédilisté s maturitou
c) Stredni s maturitou

d) Vyssiodborné

e) VysokoSkolské 1. Stugn

f) VysokoSkolské 2. Stugn

4. Druh pracovniho poméru u firmy Ladeo?

a) Pracovni smlouva
b) Dohoda o pracovriinnosti

c) Dohoda o provedeni prace



5. Délka pracovniho pon&ru v této organizaci?

a) KratSi nez 1 rok

b) 1-5let
c) 6-10let
d) 11— 15 let

e) 15 let vice
6. VaSe pracovni z#azeni v organizaci?

a) Administrativni pracovnik
b) Environmentalni pracovnik
c) Faktur&ni pracovnik

d) Technicky pracovnik

e) Ridi¢

f) Manipulani pracovnik

7. Jste spokojeni se svou pracovni pozici?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim
8. Méte zajem o dalSi vzdlavani v ramci organizace?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim
9. Ukastnite se vzdlavacich kurzi z vlastni iniciativy?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim



10.

11.

12.

13.

14.

15.

Myslite si, Ze se organizace dostateé zajima o vzdlavani svych zandstnanaoi

a jejich osobnostni rozvoj?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim

Mate zdjem o jazykové kurzy?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim

Uved’te, o jaké vzdlavaci kurzy mate zajem?

Jste spokojeni s mnozstvim nabizenych kué#?

a) Ano, je jich dostatek.
b) Ne, nabidka kuriz by nela byt rozSfena.

c) Nevim, nepemyslim o tom.

Kolik vzd élavacich kurzi absolvujete za rok?

Jste spokojeni s kvalitou vzdlavacich kurza?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim



16. Uplatnite ziskané znalosti na své pracovni pozici?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim

17.Davate prednost vzdlavani vramci pracovni doby a na naklady

zaméstnavatele?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim
18. Jste ochoten/a se vadiavat na vlastni naklady?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim
19. Jste ochoten/a se vatiavat ve volnéméase?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim
20. Ugastnite se kur# na zakladé doporuéeni nadtizeného?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim
21. Myslite si, Ze ziskané znalosti povedou ke zvySarasi efektivity prace?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim



22.Mohou ziskané znalosti z kuri pomoci k ziskani lepSi pracovni pozice v

organizaci?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim

23. Uved’te, se kterym dosud absolvovanym kurzem jste byligjvice spokojeni?

24.Co by bylo, podle VaSeho nazoru, mozné amit na systému vzdlavani v této

organizaci?

25. Jste dostat€éné motivovani k sebevzdlavani?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim
26. Myslite si, Ze je Z&douci, aby za#stnavatel vice motivoval své zalstnance?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim

27.Jste ochotni, kromg vzdélavacich kurza, zahajit ¥adné studium na vysoké

Skole a ziskat titul?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim



28. Jakou formu motivace uprednostiujete?

a) Finartni odneéna
b) Nahradni volno

c) Dovolenou navic

29. Jste ochotni na vzdlavaci kurzy cestovat v ramciCeské republiky?

a) Ano
b) Ne

c) Nevim

30. Uvedte, pro¢ pracujete pravé u firmy Ing. Vlastimil Lady ¥ — Ladeo?



Priloha &. 2.: Plan vzdlavani zaméstnanai

Navrh ra@niho planu vzélavani pro rok 2015

Cislo akce | Planovany | Oblast kurzu Forma Jeastnici
termin (obsah skoleni) Skoleni
1 1. &tvrtleti Vzorka a hodnotitel Interni Technéti} _
odpad: (VHO) pracovnici
2. < - Jazykové dovednosti - Vsichni
1. ctvrtleti (AJ. NJ, RJ) Interni zaméstnanci
3. 1. étvrtleti Odborn){ Seminapro Externi Techncu, .
pracovniky v ZP pracovnici
s . Pracovnici
4. 1. ctvrtleti U,C ClIEGT, Chevs Interni fakturatniho
zakony .
odcleni
5. 1. sturtleti | Opsluha zvedaciho Externi | Ridici
zaizeni C, E
6. " . Jazykové dovednosti " VSichni
2. Gtvrtleti (AJ. NJ, RJ) Interni zanEstnanci
7. 2. &tvrtleti CP:roEfesnl Sl Externi | Ridigi
8 y . Obchodni dovednosti, . Obchodni
: 2. étvrtleti " Interni .
komunikace zastupce
9. 2. étvrtleti Obcansky zakonik Interni Manvazeh vybram
zamngstnanci
10. 2. &trtleti Skoleni leSend Externj | Manipulani
pracovnici
11. y ; Oswdéeni podleCSN ; Manipulani
2. Gtvrtleti 28268805 Interni pracovnici
12. 2 stvrtleti ManaZzer vzorkovani Interni Technét[ _
odpad: pracovnici
13. y .| Jazykové dovednosti . VSichni
1. Ccturtleti (AJ.NJ,RJ) Interni zaméstnanci
14. 3. ctvrtleti Odborny seminépro Externi | |Conet
pracovniky v ZP pracovnici
15. 3. etvrtleti Kurz aplikované Externi Techniti
' chemickeé legislativy pracovnici
= Ridigi
16. 3. ¢trtleti Skolenmdp " . Interni referentskych
referentskych vozidel i
vozidel
VSichni
Skoleni pozarni ZEMEMETE 12
17. 3. étvrtleti Externi pracovistich se

ochrany

zvysenym
pozarnim rizikem




18.

Gtvrtleti Oswdeeni ADR (C, E) Externi | Ridigi
19. y - | Jazykoveé dovednosti - Vsichni
Stvrtleti (AJ.RJ,NJ) Interni zaméstnanci
20. " . Ro¢ni proskoleni . VSichni
. Ctvrtleti BOZP Interni zanéstnanci
21. . Gtvrtleti R0cr1| gl Interni VSICthI .
systému zangstnanci
22. " . Vzorka a hodnotitel . Techntti
. Gtvrtleti odpad: (VHO) Interni pracovnici
23. L ; Skoleni vaz&i a ’ S
. Gtvrtleti jerabniki C, E Externi Ridici
24. y ’ Oswdéeni podleCSN - | Manipulasni
ey 28268805 Interni pracovnici
25. . Gtvrtleti Pracovepravni vztahy Externi Manaze[, yybram
pracovnici
26. trtleti Manazgr vzorkovani Interni Technét[ .
odpadnich vod pracovnici

Zdroj: vlastni




