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Anotace

Cilem diplomové prace je zjistit vliv organiza¢niho rozvoje na chod organizace.
Vysvétlime si pojmy, jako fizeni zmény, rozvoj, vzdélavani, pravidla a modely zmén,
také procesy, které ovliviuji chod organizace v kontextu stability a vykonnosti
spolecnosti Precheza a.s. Pierov. V praktick¢ casti zmapujeme a analyzujeme
dotaznikovymi Setfenimi soucasny stav u zminéné spolecnosti, popiSeme si
organizacni strukturu, jeji vliv na zaméstnance a oveétime skuteény vliv vzdélavani a
rozvoje, ktery se podili na stabilite, loajalité a vykonnosti kmenovych zaméstnancii.
Zjistime, jaky je piinos organizacniho rozvoje na popisovaném vzorku, jaké Cinitele
zmény jsou dispozici a jaké dilezité zmény organizace vyuzije k posileni dalSiho

rustu.

Klic¢ové pojmy

Organizacni rozvoj, zmeéna, fizeni zmény, proces vzde€ldvani a rozvoje

zamestnanct, Proces rozvoje zmen.

Analytické Setfeni, dotaznikova Setfeni.



Annotation

The aim of the thesis is to investigate the influence of organizational development
on its operations. | will explain concepts such as change management, development,
training, rules, patterns, as well as processes, that drive the operations in the context of
stability and performance of the company Precheza a.s. Prerov. In the practical part,
by using surveys, I will map and analyze the current state of company’s organizational
behavior, describe the structure of the organization, how it affects the employees and
analyze its real impact on company’s organizational behavior, stability, loyalty and
performance of its core employees. | will find out what will be the contribution of
organizational development to the chosen example, what factors and other important

changes have been used by the company to boost its further organizational growth.

Key words

Organizational development, change management, employee development

process, training, education, process change.

Analysis survey questionnaire.
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UvVOD

Soucasny pozadavek organizaci klade diiraz na efektivitu, flexibilitu a stabilitu
a loajalitu svych zaméstnancii. Organizacni rozvoj by mél byt jednou ze soucasti dobte
fungujiciho managementu celé organizace a na jejim fungovani, nebo nefungovani
zalezi prosperita mnoha firem. V dnes$ni dynamické a rychle se rozvijejici dobé¢ si
mnoho organizaci uvédomuje silu lidského kapitalu, a kladou diiraz na jeho rozvoj.
Rozvoj lidského kapitalu, je v mnoha piipadech klicovym faktorem a vytvaii tzv.
konkurenéni vyhodu, na jejimz zdkladé€ organizace prosperuji ¢i nikoliv. Organizacni

rozvoj se stava predmétem zajmil nejednoho persondlniho oddéleni.

Konkurenéni boj se stavd nejenom regiondlni zélezitosti, ale predevSim
V soucasnosti celosvétovym trendem, tedy piinos organizovani, fizeni zmény, podpora
posilovani ¢initelit zmény, obecné organizacni development, jsou diillezitym méfitkem
pii posuzovani stavu organizaci, ty musi zvazit, jaké zmény ptipadné vyuziji k posileni

dal$iho rustu.

V minulosti byly organizace zaméteny piedevsim na vykon, lidské zdroje se
posuzovali jako stroje, tedy za urcitou ¢asovou jednotku musi vyrobit pfedmét, odvést
manualni Cinnost, ptipadné poskytnout sluzbu, organizace se nezabyvali, ergonomii,
pracovnim prostiedim, socialnim psychologickym vlivem pracovni ¢innosti na lidsky
organismus, ztohoto pohledu se da fici, Ze souCasna doba piinasi daleko
sofistikovangjsi piistup organizaci k t€émto ¢innostem. Personalni odd¢€leni se snazi ve
svych ¢innostech podporovat vzdélani, a to bud rozsifenim o nové znalosti, nebo
v rekvalifika¢nich kurzech ziskat vzdélani nové, to vSe ve vidiné lepSiho uplatnéni

wrw

lidského zdroje napfi¢ organizaci.

Schopnost fidit zmény je slozitd, ale velmi dilezita c¢innost kazdého manazera,
ktery svymi komplexnimi dovednostmi umi reagovat na soucasnou situaci, ale také
predvida chovani firmy v konkurenénim prostiedi, chrani z&4jmy spolecnosti. Je to
neustala kontrola internich a externich faktordi, na které schopna manaZer umi

okamzité reagovat.
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Tato diplomova prace je ¢lenéna na teoretickou a empirickou cast, obsahuje

celkem sedm kapitol.

Cilem teoretické casti této diplomové prace je definice a popis organizace.
Popis organiza¢niho rozvoje, charakteristiky p¥istupu k rozvoji organizace. Zaméiime
se na klicové faktory a to jakym zplsobem organizace rozviji své zaméstnance a
jakymi zménami organizace prispiva a jaké zmény vyuziva k zabezpecovani vyssiho
vykonu. V prvni kapitole se zaméfime na vysvétleni pojmi, jako jsou proces
organizovani, posuzovani organizace, analyzou, diagndzou soucasného stavu, realizaci
planu. Vysvétleni téchto pojml, ndm umozni 1€pe piiblizit popisovanou situaci

v akciové spolecnosti. Tomuto tématu se vénuje prvni ¢ast.

Druha kapitola, nas seznami s duleZitou roli organiza¢niho developmentu,
seznami nas s definici a novymi pfistupy, jez vedou k vétsi efektivité, jaké zmeény
organizaci provazeji, jak vyznamnou roli hraji lidé v oblasti realizace programi

organizace.

Kapitola tfeti pojima pravidla pro efektivni vzdélavani a rozvoj, seznamime se
spojmy, formalni neformalni vzdélavani s programy vzdélavani, koucovani,
mentoring, rozvoj a vycvik, jaké jsou programy vzdélavani s vlivem na stabilitu a

loajalitu zamé&stnanct.

P4

V teoretické ¢asti diplomové prace zmapujeme piinosy organizacniho rozvoje
a vliv vzdélavani na celkovou stabilitu organizace. Zhodnotime stav rozvojovych
¢innosti z hlediska vzdélavacich aktivit a zdvérem zhodnotime procesy a zmény, ke
kterym dochazi v organizaci. Vyhodnotime, zda-li jsou tyto zmény efektivni, a

ptispivaji k dosahovani trvale vysokych cilt.

Kapitola pét, az sedm se zabyva empirickym vyzkumem, proto je nutné si
definovat cile vyzkumu, také mozné hypotézy, které se vztahuji k Setfeni diplomové

prace.

V posledni sedmé kapitole vyhodnotime odpovédi na otazky a odkryjeme

predpokladané hypotézy, jez jsme si definovali v pfedeslé ¢asti naSeho vyzkumu.

11



TEORETICKA CAST

1 VYTVARENI ORGANIZACE

V kapitole se budeme vénovat vytvafeni organizace. Rizeni lidi v organizacich
soustavné nastoluje otazky, jako napiiklad ,,Kdo co dé¢la?*, ,Jak by mély byt
jednotlivé Cinnosti ucelné seskupeny?*, ,,Jaké linie a jaké prostiedky komunikace je
tteba vytvotit?, ,,Jak by se lidem mélo pomoci, aby chapali své role ve vztahu k cilim
organizace a K rolim svych kolegi?“. ,,Délame vSechno, co bychom m¢li délat, a
nedéldme nic, co bychom neméli délat? a ,Nemdme v organizaci pfiliS mnoho
zbytecnych trovni fizeni?“. To jsou otazky, které se tykaji lidi, a museji tedy zajimat
personalisty, protoze pravé ti jsou odpovédni za to, aby napomadahali podniku k co
nebo zmény organizace, protoze rozuméji faktorim ovliviiujicim chovani v organizaci
a jsou Vv postaveni, v némz jsou schopni komplexniho pohledu na to, jak je podnik
organizovan. Takového pohledu jsou vedouci ostatnich funk¢nich Gtvart jen tézko

schopni.

1.1 Proces organizovani

Proces organizovani lze charakterizovat jako vytvéfeni, rozvoj a udrZovani
systému koordinovanych ¢innosti, v némz jedinci a skupiny lidi kooperuji v zajmu
spole¢n¢ pochopenych a dohodnutych cili. Kli¢ovym slovem v této definici je
»Systém®. Organizace jsou systémy, které pod vlivem prostiedi, v némz existuji a
funguji, maji nezaménitelnou strukturu, obsahuji jak formalni tak neformalni prvky.
Zmeny V organizacich probihaji neustale jak na stran¢ organizace, tak na strané lidi,
ktefi v organizaci pracuji. Neexistuje nic jako idealni organizace, to nejlepsi co se da
udé€lat je optimalizovat pfislusné procesy, pamatovat si, Ze at’ se vytvoii jakakoliv
struktura, bude zavisla na okolnostech prostiedi organizace, a Ze jednim s cilt, které
musi organizace splnit, je dosdhnout co moznd nejlepSiho souladu mezi svou
strukturou a témito okolnostmi. Organizaci tvofi lidé vice ¢i méné spolupracujici.

Zvlasté na urovni fizeni musi byt organizace pfizplisobena jednotlivym silnym

12



strankam a vlastnostem lidi, ktefi jsou k dispozici. Vysledek mozna nebude idealni, ale

bude pravdépodobné fungovat 1épe nez struktura, ktera ignoruje lidsky faktor. Musime

mit na mysli potfebu empirického a vzhledem k okolnosti i mozného pfistupu

k organizovani. Pak by mél byt definovan cil vytvafeni organizace jako optimalizovani

soustavy slouzici fizeni zalezitosti podniku. (Armstrong, 2010, s. 272)

1)

2)
3)

4)

5)

6)
7)

8)
9)

10)

Abychom to mohli ud€lat, je nutné:

Vyjasnit obecny ucel organizace, strategické tlaky ¢i snahy, které rozhoduji o
tom, co se d¢la a jak to funguje.

Co nejptesnéji definovat rozhodujici ¢innosti potfebné k dosazeni tohoto ucelu.
Logicky seskupit tyto ¢innosti, abychom se vyhnuli zbyte¢nému piekryvani
nebo duplicitam.

V zajmu sledovani obecného ucelu organizace zabezpecit integraci, propojeni
¢innosti a dosazeni kooperativniho usili a tymové prace.

Zabudovat do systému flexibilitu tak, aby se uspofadani organizace mohlo
rychle adaptovat na nové situace a nové tikoly.

Zabezpecit rychly pienos informaci v celé organizaci.

Definovat role a funkce kazdé organizacni jednotky, aby vSichni zucastnéni
vedéeli, jaka je jejich tloha pfi realizaci obecného tcelu organizace.

Vyjasnit role jedinci, jejich odpovédnosti a pravomoci.

Vytvaret pracovni Ukoly a pracovni mista tak, aby se co nejlépe vyuzivaly
dovednosti a schopnosti drziteli pracovnich mist a aby je jejich prace co
nejlépe vnitiné motivovala.

Planovat a realizovat aktivity rozvoje organizace za Ucelem zabezpeceni toho,
aby jednotlivé procesy v organizaci probihaly zpisobem, ktery pfispéje

k efektivnosti organizace.

Podle potieby vytvaiime tymy a projektové skupiny, které by byly odpovédné

za jednotlivé vyrobni, rozvojové, odborné nebo administrativni ¢innosti nebo za

provadéni projektu. (Armstrong, 2010, s. 272)
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Posuzovani organizace. Vychodiskem pro posuzovani organizace je analyza
existujicich okolnosti, struktury a procest v organizaci a vyhodnoceni strategickych

problémd, které by se mohli v budoucnosti projevovat. (Armstrong, 2010, s. 272)

1.1.1 Analyza organizace

Analyza zahrnuje vnéjsi prostredi, ekonomické, trzni a konkurencni faktory,
které mohou na organizaci pusobit, znacny vyznam maji v této souvislosti plany
vytvafeni trhu vyrobkt. Vnitini prostfedi, poslani, hodnoty klima v organizaci, styly
fizeni, technologie a procesy v organizaci, které¢ ovliviiuji zptisob jejiho fungovani a
mely by byt strukturovany tak, aby toto fungovani zabezpe€ovali. Velmi dilezity je
technicky rozvoj v oblastech zavadéni novych postupt, to je vyrabét vyrobky tak aby
byly k dispozici pravé v okamziku, kdy jsou zapotiebi a nevyrabét jen na sklad,
popiipadé vyrabét vyrobky zcela nové. V ramci zkoumani je nezbytné rozpoznat
strategické problémy, jimZ bude organizace Celit, 1 jeji strategické cile. Je mozné to
provadét na zékladé takovych hledisek, jako je rlst, konkurence, postaveni na trhu a
stabilita trhu. Je nutné také zvazit problémy tykajici se existence pottebnych lidskych,
finan¢nich a materialnich zdroji. Analyza ¢innosti zajist'uje, co se udélalo a co je tieba
v organizaci v danych podminkach udélat j dosazeni cilti. Analyza by se méla zaméfit
na to, co se udé€lalo a co se neudélalo, co se déla a kde a jak mnoho se ud¢lalo. Je
potieba odpovédét na zékladni otazky. ,Jsou vSechny pozadované cinnosti fadné
zabezpeceny?* ,,Vykonavaji se nékteré Cinnosti, které nejsou nezbytné nutné, které
nejsou nutné vibec, nebo c¢innosti které by mohly byt hospodarngji a Ucinngji
provadény externim dodavatelem?‘. Analyza struktury se zaméfuje na to, jak jsou
seskupeny jednotlivé c¢innosti, na pocCet Urovni v hierarchii fizeni, na miru
decentralizace pravomoci na divize a strategické podnikové utvary, na to, kde mayji
misto ve struktufe takové funkce, jako jsou finance, personalistika a vyzkum a vyvoj.
Je nutné vénovat pozornost problému logiky seskupeni a decentralizace cinnosti,
rozsah kontroly manaZert, mnozstvi jednotlivych funkeci nebo lidi, za které jsou ptfimo

odpovédni. (Armstrong, 2010, s. 273)
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1.1.2 Diagnéza organizace

Diagndza by méla byt zaloZzena na analyze a na souhlasu téch, kterych se cile
organizace tykaji. Je tfeba zvazit soucasné¢ usporadani z hlediska téchto cili a
budoucich pozadavkl, abychom zajistili, do jaké miry jim organizace odpovida ¢i
nikoliv. Neexistuji zadné platné normy, podle nichz muZzeme strukturu organizace
posoudit, také neexistuje zadnd jedind spravna cesta organizovani a zadna absolutné
platna pravidla, podle kterych mizeme zvolit podobu organizace. (Armstrong, 2010, s.
273)

Voditka pro vytvafeni organizace, jsou to:

Pridélovani pace. Prace, kterou je tfeba ud¢lat, by méla byt definovana a
pfidélena jednotlivym funkcim, jednotkam, utvariim, oddélenim, pracovnim tymim,
projektovym skupindm a jednotlivym pracovnim mistiim. Pfibuzné ¢innosti by méli
byt seskupeny, ale je tfeba klast dliraz spiSe na proces nez na hierarchii a mit na
paméti potiebu fizeni procest, které se tykaji fady raznych pracovnich jednotek a

tyma. (Armstrong, 2010, s. 274)

Diferenciace integrace, je nezbytné zabezpecit integraci ¢innosti, aby kazdy

V organizaci sméfoval svou praci ke stejnym cilim. (Armstrong, 2010, s. 274)

Tymova prace, je nutné definovat pracovni mista a charakterizovat pracovni
role, tak aby to usnadiovalo tymovou praci a posilovalo jeji vyznam. Vymezit oblasti
spoluprace. Usnadnit horizontalni spolupraci a to zejména pies hranice odd€leni a
funkci. Kdekoliv je to mozZné, mely by byt vytvofeny autonomni tymy a mélo by jim
byt poskytnuto maximalni mnozstvi odpovédnosti k fizeni a provadéni jejich vlastnich
zalezitosti, v€etné planovani, vytvafeni rozpoctl a vykondvani kontroly kvality. Je
dobré vytvaret neformalni komunikaci, vSeobecné se uznava, Ze tyto neformalni
procesy mohou byt produktivnéj$i nez strnula komunikace pomoci oficialnich kanali,

vyznac¢enych v organiza¢nim schématu. (Armstrong, 2010, s. 274)

Flexibilita. Struktura organizace by m¢la byt dostate¢né flexibilni, aby rychle
reagovala na zmény, Ukoly a nejistotu. Flexibilitu miZzeme zvysit tim, Ze vytvoiime

jadro pracovniki, K pokryti zvlastni potieby prace budeme pouzivat pracovnikii na
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CasteCny uvazek, doCasnych pracovnikii a osob pracujicich na zékladé dohody o
provedeni prace nebo pracovni c¢innosti, popiipadé budeme vyuzivat leasing
pracovnikii. Ve vrcholovém fizeni, ale kdekoliv jinde, bychom méli zvazit moznosti
takového pfistupu k tymové ¢innosti, v némz lidé sdileji odpovédnost, a ocekava se od
nich, ze budou se svymi kolegy pracovat i jinde, nez by to odpovidalo jejich primarni

funkci nebo kvalifikaci. (Armstrong, 2010, s. 274)

Vyjasnéni role. Lidé by méli mit jasnou piedstavu o svych rolich jako
jednotlivet 1 ¢lentt tymu. Méli by védet, ze si jich podnik bude proto vazit a méli by
mit prilezitost k vyuzivani svych schopnosti pifi plnéni ukold, které s nimi byly
projedndny a jimz jsou oddani. Popisy pracovnich mist nebo roli by mély definovat
hlavni oblasti pracovnich vysledkd, ale nemély by pisobit jako svéraci kazajka,

kladouci meze iniciativeé. (Armstrong, 2010, s. 274)

Decentralizace. Pravomoc rozhodovat by méla byt delegovana tak blizko
mistiim, kde se ptislusné ¢innosti uskute¢niuji, jak je to jen mozné. Otadzkami zisku by
se m¢ly zabyvat zvlastni strategické podnikové Utvary, které pracuji v bezprosttedni
vazbé na své trhy amaji znaCny stupen autonomie. Organizace vytvarejici Sirsi
sortiment vyrobkd, musi vytvofit federdlni organizaci, v niz kazdd federovana
jednotka se bude zabyvat svymi zalezitostmi, i kdyZ vSechny tyto jednotky budou

vzéajemné propojeny celkovou organizacni strategii. (Armstrong, 2010, s. 275)

1.1.3 Planovani organizace

Pojd'me si vysvétlit pojem planovani, je to proces pfeménujici analyzu do
skutecného uspotfadani. Stanovuje strukturu, vztahy, role, potiebu lidskych zdroji a
zpusoby realizace zmén. Neexistuje zadny zaruceny zpusob vytvafeni organizace,
vzdy jde o volbu mezi alternativami. Pii vyhodnocovani alternativ pomize logicka
analyza, ale rozhodujici bude pravidlo dané situace. Konecna volba bude zavisla na
soucasnych i1 budoucich podminkich a okolnostech organizace. Bude vyznamné
ovlivnéna osobnimi a lidskymi zfeteli, sklony vrcholového managementu, silnymi a
slabymi strankami managementu vibec, existenci lidi, ktefi pokryji a zaplni novou

organizaci, a potfebou vzit v ivahu pocity téch kteti budou vystaveni zméné. Nékdy
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bude muset nad témito tivahami pievladnout chladna logika. Pokud k tomu dojde,
bude muset nad témito uvahami ptevladnout chladna logika, musi byt promyslena, je
tteba zvazit disledky a zakalkulovat je do planovani realizace nové organizace. Asi
bude muset akceptovat to, ze logické ptreskupeni Cinnosti nelze v dohledné dobé
zavést, protoze neni nikdo s dostate¢nymi zkusenostmi, kdo by tyto nové ¢innosti fidil,
nebo protoze schopni lidé tak siln¢ zapustili kofeny v jedné oblasti, Ze jejich prevedeni
jinam by zptisobilo zavazné Skody na jejich pracovni moralce a mohlo by snizit
celkovou efektivnost nové organizace. Velkym hiichem, kterého se lidé vytvarejici
organizace mohou dopustit, je, Ze vnuti organizaci své vlastni nazory a svou vlastni
ideologii toho, jak ma organizace vypadat. Jejich prace pak bude zavisla pouze na
jejich znalostech, na jejich analyze situace a na jejich pfistupu k hodnoceni alternativ.
Poté, co zpracujeme plan organizace a definujeme struktury, vztahy a role, je nezbytné
zvazit, jak by méla byt nova organizace uskutecnéna. Je vhodné rozdélit proces
realizace do fady fazi, zejména v piipadech, kdy je tfeba nalézt a proskolit lidi.

(Armstrong, 2010, s. 275)

1.1.4 Odpovédnost za vytvareni organizace.

Vytvafeni organizace mohou zabezpecit liniovi manazefi s pomoci nebo bez
pomoci ¢lent utvaru lidskych zdroji pisobicich jako interni konzultanti, Ize pouzit
také externich konzultantl. Personalisté by méli byt zapojeni vZdy, protoZe vytvafeni
organizace se Vv podstaté tyka lidi a prace, kterou lidé vykonavaji. Vyhodou vyuziti
externich konzultanti je, Ze jsou nezavisli a poskytuji vécny a objektivni pohled.
Eliminuji interni tlaky, politiku a omezeni existujici v organizaci. Pfinasi zkuSenosti

z jinych organizaci. (Armstrong, 2010, s. 275)

Zapletalova ve svém dile uvadi: ,, Ze VmanaZerské praxi se stile castéji
setkavame s pojmem riziko, jehoZ opétovné pouzivani poukazuje na slozZitou
problematiku soucasného podnikatelského prostiedi a na probléemy spojené nejen
S chodem podniku, ale také se ziskavanim potiebné prosperity podniku, ktera zajisti
preziti organizace v konkurencnim prostredi. Riziko vyrazné ovliviiuje vykonnost

vedoucich pracovnikii podniku a spolu s vykonnosti a faktorem casu je klicovym
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parametrem V pripravé a realizaci podnikovych rozhodnuti. V soucasne dobé se
rizikem obecné rozumi nebezpeci vzniku Skody, poskozeni, ztraty ¢i zniceni, pripadné
nezdaru pri podnikani. Na druhé strané riziko také miize prinaset necekany zisk, nebo
prizniva  vychodiska pro dalsi aktivity. Vime také, Ze vrizika souviseji
S nejednoznacnosti pribehu urcitych skutecnych ekonomickych procesii a jejich
vysledkii. Existuji napriklad i rizika politickd, bezpecnostni pravni, manazerska
odbytova, predvidatelna a nepredvidatelna. Timto tématem se zabyva krizovy

management, jemuz se budu v pristich studiich zabyvat “. (Zapletalova, 2012, s. 37)
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2 ORGANIZACNI ROZVOJ

Druhou kapitolu budeme vénovat organiza¢nimu rozvoji, zatneme definici,
organiza¢niho rozvoje, jeho pojeti, popiSeme pfistupy k organizacnimu rozvoji.
Budeme se zabyvat efektivnosti pifi zavadéni zmén. Vyznamnou roli v realizaci
programu zastavaji lidé ,,zaméstnanci® organizace. V praktické casti se budeme

vénovat zminénému tématu.

2.1 Organizac¢ni development

Organizacni development, zkouma pfistupy k fizeni zmény. Organizaéni rozvoj se
tykéd pldnovani a realizace programi zlepSovani efektivnosti fungovani organizace a
jeji reakce na zménu. Cilem je tedy zabezpecit planovity a promysleny piistup
k zlepSeni efektivnosti organizace. Ta uspokojuje pfani a potieby vSech, ktefi jsou na
ni zainteresovani, prizptisobuje své zdroje prilezitostem, pruzné se adaptuje na zmeény
Vv prostfedi a vytvaii kulturu, ktera zvySuje oddanost, kreativitu, sdileni hodnot a
vzajemnou divéru. Organizacni rozvoj se tyka procesu, a nikoliv struktury nebo
systému, ,,spiSe toho, jak se to déla, nez co se dela“. Proces zahrnuje zpusob, jakym
lidé konaji a vzajemn¢ na sebe pusobi. Je to zalezitost roli, které soustavné hraji, aby
zvladnuli udélosti a situace, jichZ se zii¢astiiuji jini lidé, aby se adaptovali na ménici se
okolnosti. Obecné plati, Ze organizacni rozvoj sméfuje ke zméné procest, kultury a
chovani v organizaci jako celku, pfipadné ovliviiuje jejich ¢asti. (Armstrong, 2010, s.
285)

Co je tieba udélat ke zlepSeni efektivnosti, tyto pfistupy se skladaji z:

1) Rozvoje organizace;

2) Rizeni zmény;

3) Tymového vzdélavani (team building);
4) Zmény nebo fizeni kultury;

5) Komplexniho fizeni kvality;

6) Soustavného zlepSovani;

7) Reengineeringu podnikového procesu;
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8) Rizeni pracovniho vykonu;
9) Transformace organizace.
(Armstrong, 2010, s. 286)

2.1.1 Rozvoj organizace

French a Bell uvadi rozvoj organizace jako: ,, Planovany systematicky proces,
V nemz se zasady a postupy aplikované psychologie a sociologie zavadéji do existujici
organizace za ucelem zlepSeni organizace, vétsich schopnosti organizace a zvySeni
efektivnosti organizace. Rozvoj organizace je zaméren na organizaci a jeji zlepseni,
nebo jinak na celkovou zménu systémii. Jde o orientaci na akci, dosazeni Zadoucich
vysledkii v diisledku planovanych cinnosti“. (French a Bell, In: Armstrong, 2010,
s 287)

Podle Kurta Lewina: ,, Lze koreny organizace vystopovat v koncepci skupinové
dynamiky. Sleduje, jak se lidé ve skupinach vyvijeji, chovaji, spolupracuji a vzajemné
na sebe piisobi. Lewin vroce 1945 zaloZil vyzkumné stiedisko pro skupinovou
dynamiku a tam byly vypracovany postupy znamé jako T-skupina (vycvikova skupina)
nebo nacvik vnimavosti, kdy se ucastnici v urcité nestrukturované skupiné uci na
zdkladé vzajemné soucinnosti a vzdjemného pusobeni a rozviji dynamiku skupiny. T-
skupina, jako vycvik v laboratornich podminkach se stal jednim ze zdakladnich procesi
rozvoje organizace. Béhem padesdtych a Sedesatych let vytvorili psychologové a
sociologové dalsi pojmy a pristupy, které ve svém celku tvori rozvoj organizace.
Definovali oblast pusobnosti, ucel a filozofii rozvoje organizace, metody provadeni,
pristupy, metodologii, jako napriklad vyzkum zaméreny na zpétnou vazbu. Na konci
Sedesatych let vradé americkych podniki, napriklad General Motors a také
V britskych podnicich byly zavadény rozsahlé programy, pouzivajici riizné pristupy.
Americky vyzkum zjistil pozitivni dopad téchto programii v 710-80% zkoumanych
pripadu . (Lewin, In: Armstrong, 2010, s 286)
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2.1.2 Nové pristupy ke zlepSeni efektivnosti organizace

V pribéhu osmdesatych a devadesatych let se pozornost piesunula, od rozvoje
organizace od psychologicko-sociologického pojeti k fadé jinych pristupti. Nékteré
z nich, napiiklad transformace organizace, se od rozvoje organizace pfili§ nelisi. Jiné,
naptiklad tymové vzdélavani (team building), fizeni zmény a zména ¢i fizeni kultury,
jsou zalozeny na zakladnich mySlenkdch vtvofenych autory piSicimi o rozvoji
organizace a lidmi, ktefi tento rozvoj uplatiovali v praxi. I dalsi piistupy, napiiklad
komplexni fizeni kvality, soustavné zlepSovani, reengineering podnikového procesu a
fizeni pracovniho vykonu, lze charakterizovat jako holistické (celostni, na celek
orientované) procesy, pokousejici se =zlepSit celkovou efektivnost organizace.
V soucasné dobé se tendence zamétuji na specifické konkrétni kroky, naptiklad na
fizeni pracovniho vykonu, tymové odménovani, nebo komplexni fizeni kvality, nez na

vSeobsdhlé, pon¢kud mlhavé programy rozvoje organizace, které jsou Casto zalezitosti

persondlnich utvari a jejich poradcti, nikoliv v§ak liniovych manazert.

(Armstrong, 2010, s. 287)

Pivodni chapani rozvoje organizace bylo zalozeno na nasledujicich
predpokladech:

1) Vétsinu lidi pohani potieba osobniho ristu a rozvoje, pokud je jejich prostiedi
podporuje a podnécuje.

2) Pracovni tym, zvlasté neformalni, ma zna¢ny vyznam pro pocit spokojenosti a
dynamika takového tymu ma vyrazny dopad na chovani ¢lenli tymu.

3) Programy rozvoje organizace jsou zaméieny na zlepSeni kvality pracovniho
zivota vsech ¢leni organizace.

4) Organizace mohou byt efektivné;si, jestlize se nauci diagnostikovat své silné a
slabé stranky.

5) Manazefi vSak casto nevédi, co je Spatné, potiebuji tedy pomoc pfi
diagnostikovani probléml externim specializovanym poradcem, ktery tuto

pomoc zajist'uje, rozhodovani vSak ztstava v rukou klienta.

Programy rozvoje organizace mély tfi hlavni rysy:
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1) Byly fizeny, nebo siln¢ podporovany vrcholovym managementem, ale ¢asto
pouzivali tfeti stranu, agenty (Cinitele) zmény, aby diagnostikovali problém a

fidili zménu pomoci riznych druht pldnovanych ¢innosti, nebo zasahii.

2) Plany rozvoje organizace byly zalozeny na systematické analyze a diagnoze
okolnosti ¢i podminek, v nichZ organizace existovala a zmén a problémi, které

na organizaci pusobily.

3) Vyuzivaly psychologickych a sociologickych poznatki a soustfed’ovali se na
zlepsovani zpisobi, kterymi organizace zvladdala obdobi zmén pomoci
takovych postupti, jako je soucinnost, komunikace, participace, planovéani a

konflikt. (Armstrong, 2010 s. 288)

Nyni si podrobnéji popiSeme Cinnosti, které je mozné zaradit do tradi¢niho
programu rozvoje organizace, témto metodam se budeme vénovat v ndsledujicim

textu.

Vyzkum zaméieny na akce, tento postup, mad formu systematického
shromazd’'ovani od lidi ziskdvanych udaji o zalezitostech procest, které dopliuje
zpétnou vazbou za ucelem identifikace problémul a jejich pravdépodobnych pficin
s cilem podniknout za ucasti lidi spole¢né kroky, K vyfeSeni problému. Podstatné
slozky vyzkumu jsou zjiStovani udajii, diagnoza, zpétnd vazba, pldnovani akce,

uskute¢néni akce a jeji vyhodnoceni. (Armstrong, 2010, s. 288)

Zpétna vazba Setfeni (prizkumu), varianta vyzkumu zaméteného na akce,
vV niz se systematicky shromazd'uji udaje o systému a pak se skupindm poskytuje
zpétna vazba tak, aby mohli analyzovat a interpretovat zakladnu pro pfipravu planu
akce. Tato metoda zahrnuje pouZivani prizkumu postojii a seminail, na nichz se pak

projednavaji vysledky a jejich dasledky. (Armstrong, 2010, s. 288)

Intervence, v rozvoji organizace se tyka zékladnich strukturovanych ¢innosti
zapojujici klienty a poradce. Tyto ¢innosti mohou mit podobu vyzkumu zaméfeného
na akce, zpétné vazby Setfeni nebo kteréhokoliv postupu. Je nutné pomoci klientim
aby zabezpecili odpovidajici informace, aby z nich klienti pochopili své problémy.

Musi se vytvofit pro klienty ptilezitosti k efektivnimu hledani feSeni jejich problému
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tak, aby si mohli svobodné vybrat a vytvofit podminky pro to, aby lidé byli oddani
témto zvolenym krokim a vytvofit podminky pro soustavné monitorovani

podniknutych kroka. (Armstrong, 2010, s. 289)

Konzultace tykajici se procesi, Schein uvadi, tento pfistup pomaha klientim
ziskat a analyzovat informace, jimz mohou rozumét a pak po jejich diagndze na jejich
zaklad¢ podnikat piislusné kroky. Tyto informace se tykaji procesi v organizaci, jako
jsou meziskupinové vztahy, interpersonalni vztahy a komunikace. Ukoly poradcti
definoval Schein, jako pomoc organizaci fesit své vlastni problémy tim, ze ji povede
k tomu, aby pochopila, jaké procesy v ni probihaji, jaké jsou jejich dusledky a jaky je

mechanizmus jejich zmény. (Shein, In: Armstrong, 2010, s 289)

Tymové vzdélavani, (team building), je zaméfeno na stalé pracovni tymy, na
projektové tymy nebo na feSeni konkrétnich problémti. Smétuje k analyze efektivnosti
tymovych procest, jako je feseni problémd, rozhodovani, k diagndze téchto zalezitosti
a kdiskusi o nich a ke spoletnému zvazovani kroki potiebnych ke zlepSeni

efektivnosti tymu. (Armstrong, 2010, s. 289)

Kroky zamérené na meziskupinové konflikty, Blake a kol., navrhli kroky
smétujici ke zlepSeni meziskupinovych vztahii tim, Ze umoziuji, aby si skupiny
sdelily, jak se jedna na druhou divaji, a analyzovaly, co zjistily samy o sob¢ i jedna o
druhé. Skupiny se setkavaji, aby se dohodly na tom, co je tfeba vyftesit a jaké kroky je

tieba za timto ti¢elem podniknout. (Blake a kol., In: Armstrong, 2010, s 289)

Kroky zamérené na jedince, tyto kroky zahrnuji vycvik vnimavosti (T-
skupiny), transak¢ni analyzu a v posledni dobé se vyuziva metoda neuro-lingvistické
programovani. Jind metoda se nazyva modelovani chovani, zalozené na teorii
spole¢ného uéeni. Bandurova (1977) teorie tvrdi, Ze lidé aby se Gspésné chovali, musi
vnimat vazbu mezi chovanim a urcitymi vysledky, musi touZzit po téchto vysledcich
(pozitivni valence), a museji Vé&fit, Ze téchto vysledki mohou dosahnout
(sebetCinnost). Vycvik zaméfeny na modelovani chovéani skupiny, je zaméfeny na
vytvofeni skupiny, v niZ se identifikuje problém, a vytvareji se a uplatiiuji potfebné

dovednosti tim, Ze pomoci videa nebo DVD se demonstruji mozné dovednosti.
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Pouziva se metoda hrani roli, G€astnici pouzivaji dané dovednosti pfi své praci a

diskutuje se, do jaké miry bylo jejich pouziti v poradku. (Armstrong, 2010, s. 289)

Armstrong se ve svém dile zminuje, Ze Gpadek tradi¢niho rozvoje organizace,
byl z casti zplsoben nenaplnénym ocekavanim vyznamnych zmén v efektivnosti
organizaci. Byla to taky urcitd reakce tvrdohlavych osmdesatych let na pocitovanou
mékkost poselstvi hlasaného psychology a sociology. Managementy koncem
osmdesatych let a v devadesatych letech pozadovaly konkrétnéjSi recepty na
ovliviiovani procest, které povazovaly za dulezité pro zlepSovani vykonu, jako
napiiklad komplexni fizeni kvality, reengineering podnikového procesu a fizeni
pracovniho vykonu. Pofad existovala potieba zvladnout zménu procest, systému nebo
kultury, pokud smétovala spiSe k vysledkiim, nez aby se soustfed’ovala na ¢innosti. Na
aktivity tymového vzdélavani v novych, na procesech zalozenych organizacich, bylo
rovnéz pohlizeno ptiznivé, pokud rychle sméfovaly k méfitelnym zlepSenim. Doslo se
K nazoru, ze organizace jsou ¢asto donuceny ke své transformaci v disledku znaénych
problému, novych vyzev a vnéjSich tlakti. Metody tradi¢niho rozvoje v organizaci se
neukazaly jako dostatecné nebo rychle ucinné. Prizkum ndzori nejvyssich
predstavitelt podnikti tykajici se rozvoje organizace (Institute of Personel and
Development, 1999) zjistil, ze znacné procento z nich oc¢ekava vétsi prispéni tymu,
rafinovanéj8i ptistupy v fizeni lidi a procesy fizeni znalosti. Jak zminény institut
poznamenal, ,,personalni uUtvar ma klicovou roli ve vytvafeni chovani a kultury

podporujici vysledky téchto strategii®. (Armstrong, 2010, s. 290)

2.1.3 Rizeni zmény

Schopnost fizeni zmén (Change management) patii k zdsadnim a vysoce
cenénym dovednostem manazerti. Velmi tzce souvisi s procesnim usporadanim firmy,
nebo organizace. Pro fadu zkuSenych manaZeri ptfedstavuje fizeni zmén samoziejmy
kazdodenni problém a tuto rutinni manazerskou ¢innost dobie zvladaji, ne kazdy je
vSak tak zkuSeny jako profesionalni manaZer zmény. Trvale zamé&stnavat specialisty
(manazery zmén) si obvykle mohou dovolit jen velké firmy. S fizenim zmény se

v redlné praxi potykaji manaZefi, poptfipadé majitelé firem vSech velikosti at’ uz se
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jednd o mikropodnik, malou ¢i stfedné vekou firmu nebo nadnérodni korporaci.
Vsichni manazeti maji jeden spole¢ny cil, uspé$né uskutecnit konkrétni zménu.
Zménu muzeme charakterizovat mnoha zpusoby. Chapeme ji jako odklon od

stavajiciho stavu. (Kubickova, L. a K. Rais, 2012, s. 15)

Proces zmény zacina tim, Zze si uvédomime potiebu zmény. Analyza této
situace a faktor, které ji zpUsobily, vede k diagnéze a jejich specifickych
charakteristik a ke stanoveni sméru, v némz je tfeba podniknout urcité kroky. Poté se
mohou identifikovat a vyhodnotit mozné kroky a z nich se nakonec vyberou ty, kterym
dame ptednost. Je nutné rozhodnout, jakou zvolime cestu, abychom se dostali ze
soudasné situace do situace zadouci. Rizeni zmény béhem tohoto obdobi pfechodu je
kritickou fazi procesu zmény. V tomto obdobi se objevuji a museji byt zvladnuty
problémy zavadéni zmény. Tyto problémy se mohou tykat odporu ke zméné, nizké
stability, vysoké miry stresu, energie zaméfené nespravnym smérem, konfliktil a ztraty
podnéti. Proto je tfeba délat vSechno proto, abychom pfedvidali reakce a
pravdépodobné piekazky zavadéni zmény. Faze instalace zmén muze byt bolestiva.
Kdyz se planuje zména, maji lidé sklony si myslet, ze to bude zcela logicky a
pfimocary proces ptechodu z bodu A do bodu B. Tak tomu neni. Je to proces, pfi
kterém dochdzi k utvafeni zmén. Pro efektivni zvladnuti zmény je nutné nejdiive
porozumét danému typu zmény a tomu, pro¢ se lidé zméné brani. Nutné je mit
V paméti, ze ti co chtéji zménu, museji byt pevni, pokud jde o cile, ale pruzni pokud
jde o prosttedky. Toto od nich vyzaduje znat riizné dosud vytvorené modely zmény a
porozumét jim, jen tak budou lidé schopni 1épe vyuZzivat ndvodu, jak provadét zménu.
(Armstrong, 2010, s. 290)

Existuji dva hlavni typy zmén:

1) Strategicka zména, ta se zabyva transformaci organizace. Tyka se obecnych,
dlouhodobych a celopodnikovych zaleZitosti. Je zalezitosti cesty k budoucimu
stavu, ktery je definovan v podob¢ strategické vize, strategického ramce. Tyka
se Ucelu a poslani organizace jeji podnikatelské filozofie a zaleZitosti jako je

rust, kvalita, inovace a hodnoty tykajici se lidi, potieby zakaznikl a pouziti
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technologie. Tato obecna definice vede ke specifikdm konkurenceschopnosti a
strategickych cili, vztahujicich se k ziskani a udrzeni konkurenéni vyhody a
vyvoje na trhu vyrobkl. Tyto cile jsou podporovany politikou tykajici se
marketingu, prodeje, vyroby, vyvoje vyrobkil a vytvafeni procest, financi a
fizeni lidskych zdroji. Ke strategické zméné dochazi v kontextu s vnéjsim
konkurenénim, ekonomickym a socialnim prostiedim i v kontextu s vnitinimi
zdroji, schopnostmi, kulturou, strukturou a systémy organizace. Usp&sna
realizace zmény vyzaduje, aby ve fazi formulace a planovani zmény doslo
k dikladné analyze a pochopeni téchto faktort. Kone¢né ziskani konkurenéni
vyhody zavisi na kvalitach firmy rozpoznat a pochopit konkuren¢ni sily, které
jsou ve hte, 1 to, jak se béhem doby méni, a to ve vztahu ke schopnosti podniku
mobilizovat a fidit v pribéhu Casu zdroje nezbytné pro volbu zpiisobu a reakce
na konkurenci.

2) Funkéni zména (operacni), se vztahuje k novym systémtm nebo technologii,
které budou mit bezprostiedni vliv na uspotfddani prace v ¢asti organizace.
Jejich dopad na lidi mize byt vyznamné&js$i neZ obecngj$i strategickd zmeéna,

proto se s nimi musi zachazet stejn¢ peclive a citlive.

(Armstrong, 2010, s. 291)

2.14 Prekonani odporu ke zménam

Zvlastni zkuSenosti vim, Ze lidé se brani jakymkoliv zméndm. Je to
riziko neznamého. Zména v podstaté zplisobi preruseni navyklych stereotypt, zvyku a
rutinnich procest, které neradi opoustéji, neradi se uci nové véci. Zména v nich
vyvolava pocit, Ze je s nimi manipulovano, proto je efektivnéjsi, kdyZ na zméné
participuji. Pokud lidé nevédi, pro¢ by mélo ke zméné dojit, jaky ma zmeéna ucel,
budou zastavat opacny postoj. Je nutné predem vyjasnit ucel chystané zmény. Kazdy
Z nas ma obcas pochybnosti o svych kvalitach, pfemysli, zda danou véc nebo ukol

zvladne, strach ze selhani piisobi negativné a je nutné tento postoj zménit. (Armstrong,
2010, s. 292)
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Doprovodnym jevem krizi je stres, ktery se projevuje u fadovych pracovnik,
ale mozna jest¢ vice u jejich nadfizenych. Stres vznika v Situacich, kdy dochazi
k ohroZeni ¢lovéka, je to reakce ¢lovéka na zatéz, organismus se piipravuje na zvySeni
svého vykonu. Krize je situaci kdy dochazi k vykolejeni ze zab&éhnuté drahy, v krizi je
zaméstnanec ohrozen moznosti ztraty zaméstnani a dostava se do socidlni nejistoty, je
ohrozena jeho pozice, krize zplsobuje naruSeni stereotypli a vyzaduje zménu.
V krizovych situacich kdy je organismus pracovniki extrémné zatizen, reaguji
jednotlivei zcela odlisné a také jejich schopnost raciondlné rozmyslet je rozdilné.
Kazdy jedinec ma odliSnou odolnost vici stresu a dokonce stres mize tuto odolnost

jesté zvysovat. (Zuzék, R. a M. Konigova, 2009, s. 178)
Pro¢ maji lidé odpor ke zménam:

Lidé maji odpor ke zméndm, protoze v nich spatiuji ohrozeni zndmych vzorct

chovan, svého postaveni a penézni odmény.

Joan Woodvardova to vyjadtila jasné: , Kdyz mluvime o odporu ke zméndm,
mdme tendenci naznacovat, Ze management je pri zmené své cesty vidy raciondlni a Ze
pracovnici jsou hloupi, emociondlni nebo iraciondlni, protoZe nereaguji takovym
zpuisobem, jakym by meéli. Ale jestlize jedinec jde v diisledku navrhovanych zmén do
horsiho, at uz zjevné nebo skryte, je jakykoliv odpor z hlediska jeho vlastnich
nejlepsich zajmii zcela raciondlni. Zajmy organizace a zajmy jednotlivce nejsou vidy

ve shodé*. (Woodvardova, In: Armstrong, 2010, s 292)
Konkrétni pfi¢iny odporu ke zménam jsou nasledujici:

Obavy z nového, lidé nedaveéiuji cemukoliv, o ¢em si mysli, Ze zvrati jejich
zab&hlou rutinu, metody prace nebo pracovni podminky. Nechté&ji ztratit jistotu
davérné znamého, do jisté miry neveéii zdmérim managementu, Ze zmény jsou

prospésné jak jim, tak organizaci.
Ekonomické obavy, ztrata penéz, ohroZeni jistoty v zaméstnani.
Nepohodli, zmény ztézuji zivot.

Nejistota, zmény mohou byt nepiijemné kvuli nejistoté, kterou ¢asto plodi.
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Symbolické obavy, mala zmeéna, kterd se tyka néjakého drahocenného
symbolu (kancelét, rezervované misto k parkovani), mize symbolizovat velké zmény,
zejména pak tehdy, kdyz pracovnici nevédi nic o tom, jak rozsahly program zmeén je

ceka.

OhrozZeni interpersonalnich vztahd, cokoliv ohrozujici obvyklé socialni

vztahy a normy ve skuping¢, bude odmitano.

OhrozZeni postaveni nebo kvalifikace, zmény vnimdme jako ohrozeni

postaveni jednotlivce a co je dekvalifikuje.

Obavy souvisejici se schopnosti, tykaji se schopnosti vyrovnat se s novymi

pozadavky nebo schopnosti osvojit si nové dovednosti. (Armstrong, 2010, s. 292)
Piekonani odporu ke zménam:

Odpor ke zméndm je obtizné piekonat, dokonce i tehdy, nejsou-li zmény
Skodlivé pro ty, kterych se tykaji. Pfesto je nutné se o zmény pokouset. Prvnim
krokem je analyzovat potencialni dopad zmény tim, Ze zvazime, jak ovlivni lidi na
jejich pracovnich mistech. Analyza by méla ukazat, které stranky navrhované zmény
by mely ziskat vSeobecnou podporu, nebo alespon kontrolu konkrétnich jedinca. Tak,
jak je to jen moZzné, by mely byt rozpoznany potencidlni neptatelské nebo negativni
reakce lidi. M¢li bychom vzit v ivahu vSechny vySe uvedené¢ divody odporu ke
zméné, abychom mohli rozptylit zbytecné obavy a pokud moZno vyftesit i nejasnosti,
ne nezbytné pochopit pocity a obavy téch, jichz se zména dotkne. Na zéklad¢ analyzy
by jedinec zavadéjici danou zménu, ¢asto se mu fika ,,AGENT*, (¢initel zmény), musi
otevfit dostatecna prostor pro diskusi o reakcich na navrhované zmény, protoZe jen tak
muze témto reakcim porozumét. Zapojeni do procesu zmeny poskytuje lidem moznost
nastolit a vyfeSit své starosti a predlozit své navrhy tykajici se podoby zmény a toho,
jak by méla byt zména zavadéna. Cilem tohoto je, aby zména byla zalezitosti vSech
zainteresovanych lidi, aby u nich pfevladnul pocit, Ze zména je néco s ¢im mohou
spokojené Zit. Toho lze dosdhnout zapojenim lidi do planovani a zavadéni zmény.
Zmeéna se prosté stane jejich zménou. Pro zmirnéni zbyte¢nych obav se musi peclivé
pfipravit a zformulovat komunikace o navrhované zméné. Mely by byt vyuzity

vSechny komunika¢ni kandly, nejlepsi se vSak v praxi jevi pfima komunikace tvari
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V tvaf mezi manazery a jednotlivymi pracovniky, nebo komunikace pomoci tymovych

brifinkt. (Armstrong, 2010, s. 292)

2.15

Modely zmény

Nejzndméjsi modely zmén jsou modely vytvorené Lewinem (1951) a

Beckhardem (1969), v tomto obdobi, byl tedy zaznamenan vyznamny posun v oblasti

chapani mechanizmi zmény, piispél k tomu i Thurley (1979).

1)

2)
3)

Lewin

Zakladni mechanizmy pro fizeni zmény podle Lewina (1951) jsou nasledujici:
Rozmrazeni, demontaz soucasné stabilni rovnovahy, které podporuje existujici
chovani a postoje. Tento proces musi vzit v uvahu mozna ohrozeni, ktera
zmena pro lidi predstavuje a potfebu motivovat ty, jichz se zména dotkne, aby
akceptovanim zmény dosahli ptirozeného stavu rovnovahy.

Zména, vytvateni novych reakci zaloZzenych na novych informacich.

Zmrazeni, stabilizovani zmény pomoci zavedeni fixace novych reakci do

profilu osobnosti téch, jichz se to tyka. (Lewin, In: Armstrong, 2010, s 293)

Lewin rovnéz navrhl metodologii analyzy zmén, kterou nazval ,,analyza sil na

bojisti“. Tato analyza obsahuje analyzu brzdicich sil nebo hnacich sil, které

ovliviuji prechod k budoucimu stavu. K brzdicim silam patfi 1 reakce téch, kteti ve

zméné spatiuji néco zbyte¢ného, nebo néco, co piedstavuje hrozbu. Je nutné urcit,

které hnaci nebo brzdici sily jsou rozhodujici a podniknout kroky posilujici

rozhodujici hnaci sily. (Lewin, In: Armstrong, 2010, s 293)

Beckhard

Podle Beckharda (1969) by mél program zmény obsahovat nasledujici procesy:

1) Stanoveni cilt a definovani budouciho zadouciho stavu organizace nebo
podminek v organizaci po zmén¢.

2) Diagnoza soucasnych podminek ve vztahu k témto cilim.
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3) Definovani cinnosti a ukold obdobi pfechodu, potfebnych k dosazeni

4)

budouciho stavu.

Vytvofeni strategii a plant cinnosti pro fizeni tohoto pfechodu,

s piihlédnutim k analyze téchto faktorti, které budou pravdépodobné

ovlivitovat zavadéni zmény. (Beckhard, In: Armstrong, 2010, s 293)

Thurley

Thurley (1979) popsal pét nasledujicich piistupt k fizeni zmény:

1)

2)

3)

4)

5)

Direktivni, zavedeni zmény v krizovych situacich nebo v ptipadech,
kdy selhaly jiné metody. Uplatiuje se pfitom moc manaZerli a
nedochdzi ke konzultovani.

Dohodnuty, tento pfistup uznavd, ze moc je rozdélena mezi
zam&stnavatele a pracovniky a Zze zmeéna vyzaduje vyjednavani,
kompromis a souhlas dfive, nez dojde k jeji realizaci.

Srdcem a hlavou, vSezahrnujici snaha o zménu postoji, hodnot a
presvédceni vSech pracovniki. Tento normativni piistup hledd oddanost
a sdileni vize, ale nemusi nutné znamenat zapojeni, spoluodpovédnost
nebo participaci pracovnikd.

Analyticky, postupuje od analyzy a diagndzy situace pfes stanoveni cild,
navrh procestt zmény a vyhodnoceni vysledki aZz ke stanoveni cill
nasledujici faze procesu zmény. Je to racionalni a logicky pfistup,
oblibeny mezi externimi 1 internimi konzultanty. Zména jen ziidka
probihd hladce, jak by tento model naznacoval. Emoce, mocenska
politika a vnéjsi tlaky znamenaji, Ze racionalni pfistup je obtizné udrzet.
ZalozZeny na akci, uznava, Ze to, jak se manazefi v praxi chovaji, se jen
malo podoba analytickému, teoretickému modelu. Rozdil mezi
mySlenkami a ¢iny manazerd je v praxi nerozeznatelny. To co si
manazefi mysli, je to co délaji. Realny zivot tudiz casto vede k pristupu
k fizeni zmény typu ,ke stfelbé pfipravit, namifit, pal®. Tento typicky
piistup ke zmén¢ zacina hlubokym presvédCenim, ze n¢jaké problémy

existuji, ackoliv asi nejsou dobie definované. Rozpoznani moznych
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2.1.6

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

feSeni, Casto na zdkladé¢ pokusi a omyll vede k vyjasnéni povahy
problému a ke shod¢ v chépani mozného optimalniho feSeni, nebo
alespont ramce, vnémz muze byt feSeni objeveno. (Thurley, In:

Armstrong, 2010, s 293)

Pravidla pro Fizeni zmény

Dosazeni udrzitelné zmény vyzaduje hlubokou oddanost a vizionaiské vedeni
od vrcholovych organti.

Je nutné pochopit kulturu organizace a Cinitele zmény, které ramci této kultury
budou pravdépodobné nejefektivnéjsi

Ti, ktefi maji na vSech urovnich na starosti fizeni zmény, by méli mit povahu a
vidcovské schopnosti pfiméfené pomérim v organizaci a jejim strategiim
zmény.

Je dulezité vybudovat pracovni prostiedi, které bude podporovat zménu, to
znamena udélat s firmy ucici se organizaci.

Lidé podporuji to, co poméhaji vytvorit. Oddanost zméné se lepsi, jestlize se
umozni tém, kterych se zména dotkne, aby se na jejim planovani a realizaci
podileli tak plné, jak je to jen mozné. Cilem by mélo byt, dat jim pocit, Ze
zmeéna je jejich vlastni zaleZitosti, né¢im, co sami chtéji a budou s tim radi zit.
Systém odmeénovani by mel povzbuzovat inovace a ocetiovat Uspéch pii
uskuteciiovani zmény.

Zména bude vzdy doprovazena uspéchy a neuspéchy. Neuspéchy musime
ocekavat a musime se z nich poucit.

Padné dilkazy a idaje o potiebé zmény jsou nejmocnéjsim nastrojem k jejimu
dosaZeni, ale zajisténi potieby zmény je snadnéj$i nez rozhodovani, jak tuto
potiebu uspokojit.

Je snadnéj$i zménit chovani pomoci zmény procest, struktury a systému, nez

zménit postoje nebo podnikovou kulturu.

10) V organizacich vzdy existuji lidé, ktefi mohou hrat roli tzv. mistri zmény.

Uvitaji podnéty, ukoly a pfileZitosti, které mize zména poskytnout. To jsou

lidé, kteti by méli byt vybrani do roli ,,agentd* zmény.
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11) Odpor ke zméné¢ je nevyhnutelny, jestlize zucastnéni jedinci citi, ze jim bude
zietelné nebo domnéle hife. Neobratné fizeni zmény bude tuto reakci

vyvolavat.

Ve veéku globalni konkurence, technickych inovaci turbulence, zvrati a
dokonce chaosu je zména nevyhnutelnd a nezbytna. Organizace museji d¢lat
vSechno mozné, aby vysvétlily, pro¢ je zména dulezita a jaky bude mit na kazdého
dopad. Kromé toho je tfeba vynalozit maximalni Gsili k ochrané zajmu téch, jichz

se zména dotkne. (Armstrong, 2010, s. 296)

2.1.7 Komplexni Fizeni kvality

Je to intenzivni dlouhodobé usili, sméfujici k vytvofeni a udrzeni vysoké
urovné kvality vyrobkl a sluzeb, kterou zakaznici ocekavaji. Toto Usili mlize mit
znaény vliv pfi vytvareni kultury a procest v organizaci. Cilem je vyznamné zvysi
povédomi vSech pracovnikii o tom, Ze kvalita je zivotné dulezitd pro Zzivotnost
organizace a jeji budoucnost. Podnik musi byt pfeménén na néco, co uspokojuje
zakazniky co nejlepSim zplsobem. Soustavné zlepSovani, je filozofii fizeni, ktera
tvrdi, ze vzdy lze pracovat 1épe. Soustavné zlepSovani kvality, je celopodnikovy
proces cilenych a trvalych postupnych inovaci, probihajicich béhem urcitého obdobi.

(Armstrong, 2010, s. 299)
Kli¢ovymi slovy v této definici jsou:

1) Cileny, soustavné zlepSovani efektivnosti ¢innosti procest, kde je tifeba
zabezpecit vyssi kvalitu vyrobkt a sluzeb pro zékaznika.

2) Trvaly, Gsili o zlepSovani nekon¢i nikdy, neni to jednorazova kampan
k vyfeseni jednotlivych problémi.

3) Postupny, soustavné zlepSovani neni podnikani nahlych velkych skoku
reagujicich na krizové situace, je to uplatiiovani trvalého, postupného ptistupu
ke zlepSovani cest, jimiz se organizace pii své Cinnosti ubira. (Armstrong,
2010, s. 299)
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Inovace, soustavné zlepSovani se zamétuje na vytvareni novych napada a piistupti za
ucelem vyporadani se s novymi a nékdy i starymi problémy a pozadavky. (Armstrong,
2010, s. 299)
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3 VZDELAVANI A ROZVOJ

V nasi praci se primarn¢ zabyvame, tim jak organizace vytvareji podminky pro
to, aby dochazelo pomoci riznych prostredkii, ke vzdélavani a rozvoji pracovnikd.
Formulaci, realizaci strategie vzd€lavani a rozvoje se vénuje dalsi Cast teoretické
prace. Pro efektivni zvladani této discipliny je nutné pochopit kliCové oblasti toto

tématu. Piedevsim vzdé€lavani, rozvoje a vycviku.

3.1 Vzdélavani

Z andragogického slovniku: ,, V' odborném vyznamu je vzdélavani to, co se
oznacuje terminem edukace, tedy proces rizeného uceni a vyucovani, K némuz dochdzi
typicky v edukacnim prostredi Skoly nebo v jiném edukacnim prostredi (napr. v ramci
podnikového vzdeélavani, zajmového vzdélavani dospéelych). Jedna z forem vzdeélavani

Jje také individualni vzdelavani“ (Pricha a Veteska, 2012, s. 274).

Vzdélavani je také proces, béhem n¢&jz urcitd osoba ziskava a rozviji nové
znalosti dovednosti, schopnosti a postoje. Podle Williamsovy definice, ,,je vzdélavani
cilové orientované, zalozené na zkuSenosti, ovliviiuje chovdni a pozndvani, a zmeny,

které prindseji, jsou relativné stabilni“. (Williams, In: Armstrong, 2010, s. 461)

Honey a Mumford Vysvétlili, Zze ,.ke vzdélavani dochadzi, kdyz mohou lidé
ukazat, Ze znaji néco, co neznali predtim (znalost pochopeni néceho a také fakta), a
kdyz mohou udélat néco, co nemohli délat predtim (dovednosti)“. Mumford a také
zdiraznil, Ze ,,vzdélavani je jak proces, tak vysledek tykajici se znalosti, dovednosti a

chapani“. (Honey a Mumford, In: Armstrong, 2010, s 461)
Existuji ¢tyfi typy vzdélavani:

1) Instrumentalni vzdélavani, jak 1épe vykonavat praci poté, co bylo dosazeno
zakladni trovné vykonu. Usnadiiuje je vzdélavani pii vykonu prace.

2) Pozndvaci (kognitivni) vzdélavani, vysledky jsou zaloZeny na zlepSeni znalosti
a pochopeni véci.

3) Citové (emocni) vzdélavani, vysledky jsou zalozeny spiSe na formovani postoji

nebo pocitll nez na formovani znalosti.
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4) Sebereflektujici vzdéldavani, formovani novych vzorcl nazirani, mysleni a

chovéni, a v disledku toho vytvéieni novych znalosti.

(Armstrong, 2010, s. 461)

Vodak a Kuchar¢ikova ve svém dile uvadéji: ,, Systém vzdeélavani je opakujici
se cyklus, ktery vychazi ze zasad podnikove vzdélavaci politiky, sleduje cile podnikove
strategie vzdelavani a opira se o organizacni a instituciondlni predpoklady
vzdelavani. Do celého systemu podnikového vzdeélavani patri orientace na pracovnika,
doskolovani, preskolovani a rozvoj, iniciované a financované podnikem“ (Vodak a

Kucharc¢ikova, 2011, s. 81).

Cilem politiky a programu vzdélavani v jakékoliv organizaci je zabezpecit
kvalifikované, vzdélané a schopné lidi potiebné k uspokojeni souc¢asnych i budoucich
potieb organizace. K dosazeni tohoto cile je nutné zabezpecit, aby lidé byli ochotni a
pfipraveni se vzdélavat, chapali, co museji zndt a byt schopni délat, a byli schopni
pfevzit zodpovédnost za vzdélavani tim, ze budou pln¢ vyuZzivat existujici zdroje
vzdélavani, véetné pomoci a vedeni ze strany svych liniovych manazerti. Podnécovani
vzdélavani se opirda o model zaméfeny na postup, ktery spocivd v usnadiovani
vzdélavacich aktivit jednotlivych pracovnikii a v poskytovani prostfedkit potfebnych
ke vzdélavani. Na druhé strané¢ vycvik (odborné vzdélavani) zahrnuje i pouZivani
modelu zaméten¢ho na obsah, ktery znamend s ptedstihem rozhodovat, jaké znalosti a
dovednosti je tfeba zlepsit pomoci vycviku (odborného vzdélavani), planovat program,
rozhodovat o metodach vycviku a predkladat obsah v logickém potadi prostfednictvi

riznych forem vzdélavani.

Soloman rozliSuje mezi u¢enim, vzdélavanim se, které ,,je doménou jedince*, a
vyevik, kterym ,,je doménou organizace”. Soucasné pristupy se zaméruji na
individualni vzdélavani se a zabezpecuji, aby k nému podle potieb dochdzelo v podobé

,,jen pro vas “ (Sité na miru) a ,,prave v ¢as*. (Soloman, In: Armstrong, 2010, s 462)
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3.1.1 Podminky pro efektivni vzdélavani

Podminky potfebné pro to, aby vzdélavani bylo efektivni, jsou odvozeny

Z teorii a koncepci uceni.
Motivace ke vzdélavani

Lidé museji byt motivovani se ucit a vzdélavat. M¢li by si byt védomi toho, ze
soucasnou uroven jejich znalosti, dovednosti nebo schopnosti nebo jejich soucasné
postoje ¢i chovani je tfeba rozvinout nebo zlepsit, aby byli schopni vykonavat svou
praci ke své vlastni spokojenosti i ke spokojenosti jinych. Museji tedy mit jasnou
predstavu o tom, jak by se v tomto pfipadé méli chovat. Aby byli motivovani, museji
vzdelavajici lidé nalézt ve vzdélavani uspokojeni. Ke vzdélavani byvaji nejochotngjsi,
jestliZze to uspokojuje jednu nebo vice potfeb. A na druhé strang, i nejlepsi vzdelavaci
programy mohou selhat, jestlize jejich ucastnici nepovazuji za uzitecné. Samostatné
nebo samostatné fizené vzdélavani znamend podnécovat lidi k tomu, aby prevzali
odpovédnost za uspokojovani svych vlastnich potifeb vzdélavani za ucelem zlepSeni
pracovniho vykonu na svém soucasném pracovnim misté nebo za celem rozvoje
svého potencidlu a uspokojeni svych aspiraci ohledné kariéry. Samostatné fizené
vzdélavani lze rovnéz charakterizovat jako sebereflexi vzdélavani, coz je typ

vzdélavani, které vede lidi k rozvoji novych vzorcli vnimani, mysleni a chovani.

Je to proces, ktery Argys ,,0znacil jako dvousmyckové uceni se, zaloZené na
zkoumani hlavnich pricin problémii. Miize tvorit novou smycku uceni, které jde do
daleko veétsi hloubky nez tradicni smycka uceni poskytovana instrumentalnim ucenim
(to je ucenim se, jak vykondvat praci lépe), které ma sklon se zamerovat pouze na

vnéjsi, povrchni priznaky problému®. (Argys, In: Armstrong, 2010, s 461)

Planovani vzdélavani a tvorba pisemného projektu pro vzdélavani v organizaci
patii, nebo by méla patfit mezi zakladni dovednosti personalisty, ktery se zabyva
vzdelavanim ve firmé&, nebo kteréhokoliv jiného metodika vzdélavani. Je dilezité, aby
kazdy vzdélavaci projekt byl casové omezen. ,, Charakteristické pro projekt je jeho
pevné stanovena délka platnosti. Zacatek a konec projektu jsou pevné stanoveny*

(Muzik, 2005, str. 80).
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Cile vzdélavani, usmérfiovani a zpétnd vazba

Vzdélavani bude pravdépodobné efektivngjsi, jestlize vzdélavana osoba bude
mit cile vzdélavani. Mély by jim byt cile a standardy vykonu, které budou pfijatelné a
dosazitelné a umozni této osob¢ posuzovat své vlastni pokroky ve vzdélavani. Lidé by
méli byt vedeni k tomu, aby si své vlastni cile stanovovali sami, a mélo by se jim
ptitom dostavat potfebné pomoci. Vysledky vzdélavani museji byt jasné. Vzdelavajici
lidé potfebuji mit jasny smér a zpétnou vazbu, jak si vedou. M¢lo by se jim dostat
ocenéni za spravné chovani, aby se toto chovani upeviiovalo. Vnitiné motivovani a
sami sebe motivujici jedinci si to mohou zabezpecit sami, ale v kazdém ptipad¢ bude
nutné mit nékoho, kdo pomahé a usnadiiuje vzdélavani, naptiklad mentora, ktery je
pripraven v piipadé potifeby povzbudit a pomoci. Vzdélavajici obvykle potiebuji
rychle védét, jak si vedou. Dlouhodobé¢jsi programy vyzaduji pribézné kroky
K povzbuzeni dalsiho vzdélavani. Obsah téchto vzdélavacich programi by tak mél byt

rozdélen do malych modulli nebo prvki, z nichz kazdy ma né&jaky cil.
(Armstrong, 2010, s. 463)
Metody vzdélavani

Cile vzdélavani, konkrétni potieby a styl vzdélavani vzdélavajici se osoby by
mely ukazat, jakd metoda nebo metody vzdélavani by mely byt pouzity. Pii vybéru
vhodnych metod vzdélavani pomaéhaji konkrétni cile a pochopeni individuédlnich
potieb. Nemélo by se ptredpokladat, ze postaci jen jedina metoda. LepSi vysledky
pravdépodobné piinese kombinace metod. Pouziti urcité palety metod, pokud budou
vhodné, pomtliZe vzdélavani tim, ze upoutd zajem vzdélavajicich se osob. Vzdélavani
je osobni, subjektivni neoddélitelné od aktivity, Je zaktivni nikoliv pasivni proces.
Pokud je to mozné, pak proces vzdélavani by mél byt aktivni, 1 kdyz si to vyzada vice
Casu neZ uplathovani pasivnich metod, pfi nichZz je vzdé€lavajicim se lidem
dovednosti, které je tieba zvladnout, tim aktivnéj$i museji byt metody vzd€lavani.
Vzdélavani vyzaduje Cas, aby bylo mozné osvojit si, vyzkouSet a akceptovat nové

poznatky. Vzd¢lavaci program by mél tento ¢as poskytovat. (Armstrong, 2010, s. 464)
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Urovern vzdélavani

Existuji rlizné urovné vzdelavani a ty vyzaduji rizné metody a rizny ¢as. Na
nejjednodussi trovni vyzaduje vzdélavani ptimé fyzické reakce, ucenim se z paméti a
vytvareni zakladnich podminénych reflexii. Na vyssi Grovni vzdélavani zahrnuje
prizpisobovani existujicich znalosti nebo dovednosti novym ukoliim nebo novému
prostfedi. Na dalsi urovni se vzdélavani stava komplexnim, slozitym procesem, kdy se
VvV urCitém okruhu postupti nebo c¢innosti identifikuje jejich podstata, kdy se musi
propojit tada jednotlivych tukold nebo kdy jde o rozvijeni interpersondlnich

vvvvvv

a postoju lidi a skupin. (Armstrong, 2010, s. 464)
3.1.2 Neformalni vzdélavani

Neformalni vzdélavani je uenim se ze zkuSenosti. VéEtSina uceni neprobihd ve
formalnich vzdelavacich programech. Lidé se mohou naucit 70 % toho, co védi o své
praci, zcela neformalné, pomoci procest, které nejsou organizovany nebo
podporovany organizaci. Vyzkum provedeny Erautem a kol. (1998) zjistil, ,,ze
v organizacich, kde jsou vzdé€lavajici se v centru pozornosti, zabezpecuje formalni
vzdélavani a vycvik pouze malou ¢ast toho, co se lidé pti praci uéi. Vétsina vzdélavani
popisovana zminénym badateliim, bylo neformalni vzdélavani, které nebylo ani jasné
specifikované, ani planované. Ptirozené vyplyvalo z problémii a podnétii prinasenych
praci. Efektivni vzdélavani bylo vSak zavislé na sebediivére, motivaci a schopnosti
pracovnikli. Obvykle byly nabizeny nékteré formalni vzdélavaci akce rozvijejici
dovednosti (zvlasté pak vzdélavani novych pracovnikil), ale pievazovalo uceni se ze

zkuSenosti a od jinych lidi na pracovisti. (Armstrong, 2010, s. 465)
Vyhody neformalniho vzdélavani:

1) Usili vénované uéeni odpovida bezprostiednimu prostiedi a je na né zaméfené.

2) Znalosti véci lze dosahnout spiSe postupné nez pomoci nestravitelnych velkych
soust.

3) Vzdélavajici se osoby urCuji to, jakym zpusobem ziskaji znalosti, které
potiebuji, formalni vzde€lavani je vice ,,naSlapané a konfekcni®.

4) Vzdélavajici se osoby mohou snadno pienaset do praxe to, co se naucily.
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2)

3)

Nevyhody spocivaji v tom:

.....

Muze byt neplanované a nesoustavné, coz znamend, ze nemusi nutné
uspokojovat potieby vzdélavani kazdého jedince nebo kazdé organizace.

Vzdélavajici se osoby si prosté mohou vybrat Spatné zvyky.

(Armstrong, 2010, s. 465)

Vzdélavani na pracovisti

1)

2)

Seminafr (workshop) jako misto kde dochdzi k uceni. V tomto ptipadé jsou
vzdélavani a prace prostorové oddéleny a existuje ur€itd forma clenéné
vzdélavaci aktivity odehrévajici se mimo pracovni misto nebo v jeho blizkosti.
Muze to byt podnikové vzdélavaci zarizeni nebo jakysi ,,ostrivek vzdélavani®
na dilnég, kde se probiraji zalezitosti vyrobniho procesu.

Pracovisté jako prostiedi, kde dochazi k vzdélavani. Pii tomto pfistupu se
stdiva samo pracoviSté prosttedim pro vzdélavani. Dochéazi k riznym
vzdélavacim aktivitim (metoddm) pifi vykonu prace na pracovisti a tyto
aktivity byvaji v rizné mife ¢lenény. Vzdelavani je zamérmné a planované,
zamétené na odborné vzdélavani pracovnikli a jejich vzdélavani je

podporovano, vhodnym zptisobem roz¢lenéno a monitorovano.

Uceni a prace jsou neoddélitelné promiseny. V tomto piipad¢é jde o Cisté

neformalni vzdélavani. Vzd€lavani se stava soucasti kazdodenni price a je

zabudovano do béznych ukold. Pracovnici rozvijeji své dovednosti, znalosti a

pochopeni prace tim, Ze se zabyvaji podnéty a vyzvami, které pfed né€ prace klade. Lze

to charakterizovat jako nikdy nekon¢ici u¢eni. (Armstrong, 2010, s. 465)

3.1.3

Formalni vzdélavani

Formalni vzdélavani je planované a systematické a pouziva strukturované

vzdelavaci programy skladajici se z instruktaZe a praktického vyzkouSeni si naucené

latky.
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Porovnani formalniho a neformalniho vzdélavani:

Obrazek ¢:1

Charakteristiky formalniho a neformélniho vzdélavani:

Neformalni

Formalni

Vysoce odpovidajici individudlnim potiebdm

Zavazné pro n¢koho, ne tak zavazné pro
jiné

Vzdélavajici se osoby se uci podle potieby

Vsechny vzdélavajici se osoby se uci totéz

Muize jit o malou mezeru mezi soucasnymi a
cilovymi znalostmi

Muze jit o znacnou mezeru mezi
soucasnymi
a cilovymi znalostmi

Vzdélavajici osoby rozhoduji o tom, jak bude
vzdélavani probihat

O tom, jak bude vzdélavani probihat
rozhoduje vzdélavatel

Bezprosttedni uplatnitelnost
(vzdélavani typu "praveé v Cas")

Doba uplatnitelnosti riznd, ¢asto vzdalena

Snadno prenositelné vzdélavani

Mohou nastat problémy pfi uplatiiovani
naucenych poznatkll a dovednosti na
pracovisti

Odehrava se pii praci

Casto se odehravd mimo pracovisté

(Armstrong, 2010, s. 466)
Programy vzdélavani se tykaji:

1) Definovani cili vzdélavani.

2)

Vytvafeni prostfedi, Vnémz dochdzi k efektivnimu vzdélavani (kultura

vzdélavani).

3) Pouzivani spravné namixovanych, zkombinovanych ptistupt ke vzdélavani.

4) Uplatiovani  systematického, planovittho a  vyvazeného  pfistupu
k zabezpeCovani vzdélavani.

5) Identifikovani potieb vzdélavani a rozvoje.

6) Uspokojovani téchto potfeb poskytovanim spravné namixovaného,

7)

zkombinovaného rozmanit¢ho vzdélavani, rozvoje a vycviku, vcetné e-
learningu.

Vyhodnocovani efektivnosti téchto procesi.

Uceni se, vzdélavani je nepfetrzity proces a vétSinou k nému dochdzi na

zéklad¢ kazdodenni zkuSenosti zaZivané na pracovisti. Ale toto vzdelavani mize byt

nahodné, nevhodné a nemusi uspokojovat kratkodobé a dlouhodobé potieby jak
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jednotlivced, tak organizace. Pristup laissez-faire (nechat tomu volnou cestu, nestarat se
0 to) ze strany organizace mohou byt k nicemu, pokud by vSemi prostiedky, které jsou
k dispozici, nezajistoval uspokojovani téchto potieb. Ueni se také zlepsi, kdyz bude
lidem poskytovana pomoc v tom, aby rozpoznavali své vlastni potieby vzdélavani, a

budou jim poskytovat rady, jak tyto potfeby pomoci riznych prostiedkli uspokojovat.

(Armstrong, 2010, s. 467)

3.1.4 Rozvoj

Rozvoj je vyvojovy proces, ktery umoziiuje progresivné postupovat ze
souCasné¢ho stavu znalosti k budoucimu stavu, vnémz je zapotiebi vysS$i Urovné
dovednosti, znalosti a schopnosti. Bere na sebe podobu vzdélavajici aktivity, ktera
pripravuje lidi pro Sir$i, odpovédnéjsi a naro¢n€jsi ukoly. Nesoustied'uje se na
zlepSovani pracovniho vykonu na soucasném pracovnim misté. Podle Harrisonové je
rozvoj jako ,,vzdélavani zazitky jakéhokoliv druhu, béhem nichz jednotlivci i skupiny
ziskavaji zlepSené znalosti, dovednosti, hodnoty nebo chovani. Jeho vysledky se
vyvijeji i utvareji spiSe behem casu nez bezprostredné a maji sklon k dlouhovékosti.

(dlouhodobé se uchovavaji)““ (Harrisonova, In: Armstrong, 2010, s 461)

V programech rozvoje se klade diiraz na planovani osobniho rozvoje a na
planované uceni se zkuSenostmi. Lze pfitom pouzit pojmy podnikové univerzity.
Rozvoj se mize rovnéz zaméfovat na manazery a mit podobu uceni se akci nebo
outdoor leasingu, (uceni se hrou, ¢i pohybovymi aktivitami). Aby se maximalizoval
efekt rozvoje, nezbytné zvolit vyvazeny pfistup, pouzivajici n€jakou kombinaci metod

vzdélavani. (Armstrong, 2010, s. 470)
Planovani osobniho rozvoje:

Planovani osobniho rozvoje provadéji jednotlivei s potiebnym vedenim,
podporou a pomoci manaZzerii. Plan osobniho rozvoje se zaméiuje na kroky, které lidé
navrhuji ve prospéch svého vzdélavani a rozvoje. Berou na sebe odpovédnost za
formulovéni a realizaci planu, ale musi jim byt pfitom poskytnuta podpora ze strany

organizace a jejich manaZer. Uelem je poskytnout jim to, co Tamkin a kol., nazvali:

41



Lsamostatné organizovany ramec vzdeélavani©. (Tamkin a kol., In: Armstrong, 2010,
s 470)

Obrazek ¢: 2
Planovani osobniho rozvoje nam znazoriuje nasledujici obrazek:

Zhodnotit

soucasny stav

N\

Stanovit cile

/

Realizovat

N

Naplanovat

kroky (akce)

(Armstrong, 2010, s. 471)
Faze pripravy a realizace planu:

1) Analyzovat soucasny stav a poti‘eby rozvoje. To Ize udélat v procesu fizeni
pracovniho vykonu.

2) Stanovit cile. Mohlo by to zahrnovat zlepSovani vykonu na soucasném
pracovnim misté, zlepSeni nebo ziskani dovednosti, rozSifeni dulezitych
znalosti, rozvoj konkrétnich oblasti schopnosti, pfechod nebo vzestup v rdmci
organizace, pfiprava na budouci zmény v soucasné roli.

3) Pripravit plan ¢innosti (akci, krokii). Plan ¢innosti stanovuje, co je tieba
udélat a jak je to tfeba udé€lat, a to v ¢lenéni podle bod, jako naptiklad
oc¢ekavané vysledky (cile vzd€lavéani), rozvojové aktivity, odpovédnost za

rozvoj (co se od pracovnika oéekava, ze udéla, a pomoc, které se mu dostane
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od jeho nadfizeného, personélniho utvaru nebo jinych lidi a ¢asovy rozvrh. Do
planu by méla byt zaclenéna paleta aktivit pfizpisobeni potiebam daného
jedince, naptiklad pozorovanim prace jinych lidi, prace na projektu, planovité
vyuzivani programii e-learningu a vnitropodnikovych zdroji studijnich
materiald, prace s mentorem, koucovani liniovym manazerem nebo vedoucim
tymu, ziskavani zkuSenosti na novych tkolech, studium doporucené literatury,
poveéienim zvlaStnimi ukoly a uceni se akci. Soucasti planu miize byt také
formalni vzdélavani, vycvik za ucelem rozvoje znalosti a dovednosti, ale neni
to nejdulezité;si ¢ast planu.

4) Realizovat. Podnikat planované kroky.
(Armstrong, 2010, s. 471)
Planované zkuSenosti:

Kuceni na zaklad¢ zkusenosti miize dojit tak, ze se naplanuje jakysi sled
zkuSenosti, odpovidajicich specifikaci vzdélavani za Ucelem osvojeni znalosti a
funkcich nebo zaméstndnich. Vytvoii se program, ktery stanovuje, co by se lidé méli
naucit v kazdém odd¢leni, utvaru nebo pti kazdé praci, v nichz se jim dostava
zkuSenosti. Tento program by mél vyslovné uvadét, co by méli lidé pro sebe béhem
ziskavani zkuSenosti objevit. Je tfeba, aby byla po ruce vhodna osoba, ktera dohlizi na
to, aby se lidem zafazenym do rozvojového programu dostalo té spravné zkuSenosti a
prilezitosti k uceni, a je také tfeba zatidit, aby bylo mozné ovétovat pokrok, ktery tito
lidé ucini. Dobrym zpisobem, jak stimulovat lidi k tomu, aby si osvojovali nové
zkuSenosti, je jim dat seznam otazek, na které by mélo odpovédeét. Je vSak dilezité
sledovat kazdou fézi ziskavani zkuSenosti, aby bylo mozné provéfit, co se lidé naucili,
a v ptipad¢ potteby upravovat program. Planované zkuSenosti jsou znamé jako ,,rotace
prace®, ale to byla Casto frustrujici metoda a neefektivni metoda. To co se Casto
nazyvalo jako ,turistickd metoda* pohybu vzdé¢lavajicich se osob z oddé€leni do
oddé¢leni, vyvolalo spoustu opravnéné kritiky kvili ztraté ¢asu v mistech, kde nikdo

nevédél, co s takovymi lidmi délat a jak o n¢€ pecovat. (Armstrong, 2010, s. 471)

Podnikova univerzita:
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Je instituce vytvoiend a provozovana organizaci ¢asto s extrémni pomoci, v niz

uskuteciiuje uceni a vzdélavani. Jak uvedl Carter a kol. (2002):

., Termin podnikova univerzita se vysvetluje riiznymi zpiisoby, podle nekterych
lidi je to specifické oznaceni, které se pouziva k charakterizovani a zvyseni prestize
vzdeélavani a rozvoje a snad také naznacuje vztah k jedné nebo vice (skutecnym)
konvencnim univerzitam, které spoluvytvareji nebo akredituji podnikové programy.
Podle jinych lidi se tento termin vysvétluje mnohem Siveji jako jakysi destnik, ktery
charakterizuje vytvareni a marketing vnitropodnikovych (znacek) pro vSechny
prilezitosti ke vzdeélavani a rozvoji, které organizace nabizi“. (Carter a kol, In:

Armstrong, 2010, s 471)
Uéeni se akci:

Podle Revanse (1971), ,,je to metoda pomnici manazeriim v rozvijeni jejich
talentu a schopnosti tim, ze je vystavuje skutecnym problémum. Museji tyto problémy
analyzovat, formulovat doporuceni a poté podniknout prislusné kroky. Metoda je
v souladu s tvrzenim, Ze manazeri se nejlépe uci tim, kdyz néco konkrétniho délaji, nez

kdyz se jim néco rika*. (Revanse, In: Armstrong, 2010, s 471)
Pojeti uceni se akci je zalozeno na Sesti predpokladech:

1) ZkuSeni manazefi jsou velmi zvédavi na to, jak pracuji jini manazefi.

2) Neucime se tolik v pfipadé, jsme-li motivovani k uceni sama sebe, jako
Vv piipad¢, jsme-li motivovani k u€eni nékoho jiného.

3) Poznavani sama sebe, jestliZe ma tendenci meénit nasi piedstavu o nas
samotnych, nds ohroZuje a mame k nému odpor. Je vSak mozné snizit vné&jsi
hrozbu na trovei, ktera uz nebude bariérou pro poznavani sama sebe.

4) Lidé se uci pouze tehdy, kdyz néco délaji, a uci se tim vice, ¢im dany ukol
povazuji za odpoveédnéjsi.

5) Uceni je hlubsi, kdyz je do n&j zapojen Clovek jako celek — mysleni, hodnoty,
télo, emoce.

6) Ucici se osoba vi lépe nez kdokoli jiny, co se naucila. Nikdo jiny nema

takovou Sanci to zjistit.
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(Armstrong, 2010, s. 472)

Typickym programem uceni se akci spoc¢iva ve vytvoreni skupiny ctyfech nebo
péti manazerd, kteti maji za tikol vytesit néjaky problém. Vzajemné si poméhaji a uci
se jeden od druhého, ale pravidelné je pfitomen externi konzultant nebo poradce
skupiny. Projekt mlze trvat i nékolik mésicii a skupina se casto setkava, pokud mozno
VvV urCity den v tydnu. Poradce skupiny pomaha ¢lenlim ucit se jeden od druhého a
vyjasiiuje proces uceni se akci. Tento proces zahrnuje zménu zakotvenou v pavucing

vztahtl, zvanych systém klientd. (Armstrong, 2010, s. 472)
Outdoor learning:

Uceni se hrou nebo pohybovymi aktivitami probiha pomoci nejriiznéjsich typt
pohybovych aktivit. Plavby na plachetnicich, horské turistiky, slézani skal, kanoistiky,
prizkum jeskyni, a riznych her. Spoc¢iva v tom, Ze ucastnici pisobici v tymech museji
pod urcitym tlakem provadéet pohybové aktivity, o nichz zhola nic nevédi. Smyslem je
to, ze tyto testy jsou urCitymi ptiklady podnétli nebo vyzev, s nimiz se lidé museji
setkavat pfi praci, ale jejich nezndma povaha znamen4, Ze se mohou vice poucit o tom,
jak funguji pod tlakem vedouci nebo clenové tymil. V rdmci tohoto uceni piisobi
jakysi moderator nebo usnadnovatel, ktery pomaha ucastnikiim, aby se individualné

nebo kolektivné poudili ze svych zazitkd. (Armstrong, 2010, s. 473)

3.1.5 Vyevik

Vyevik znamena pouzivani systematickych a planovitych vzdélavacich aktivit
k podpoife uceni. Tento pfistup lze shrnou do obratu ,na ucici se osobé zalozeny
vyevik®. Zahrnuje pouzivani formalnich procesi pfindsejicich znalosti a pomahajicich
lidem ziskavat dovednosti, které nutné potifebuji, aby uspokojivé vykonavali svou
praci. Jde o jeden znékolika moznych krokli, které muize organizace podniknout

k podpote vzdélavani.
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Obrazek ¢: 3
Uginek rozvoje:
10%
Vzdélavani / vycvik
Seminare / workshopy
-learning

Pfenos, predavani znalosti a
dovednosti

Vytvareni kultury vzdélavani

20%
Leadership / vedeni
Spolupracovnici

Zpétna vazba

Koucovani

Mentoring

70%

Rozvoj v roli

Vzdéldvani na pracovisti

Projekty

Povérovani naro¢nymi ukoly

Rozsifovani role

Zména prace

ZaloZeno na vzdélavani /

P ZaloZeno na zkusenostech
vycviku

ZaloZeno na vztazich

(Armstrong, 2010, s. 474)

Jak uvadi Reynolds (2004), vycvik plni pifi ueni jakousi doplitkovou roli:
. Mel by byt vyhrazen pro situace, které spiSe opraviuji k cilenéjsimu experty
vedenému pristupu, nez abychom jej povazovali za komplexni a vSeprostupujici reseni
rozvoje lidi. Konvencni model vycviku ma sklon zduraziiovat spise specifické znalosti
predmétu nez pokouset vytvorit zdakladni schopnosti ucit se a vzdelavat se. (Reynolds,

In: Armstrong, 2010, s 474)
Duvody k vycviku:

Formalni vycvik je opravdu jednim ze zpusobi, jak zajistit, aby dochazelo

K uceni a vzdélavani, ale muze byt opravnény, kdyz:

1) Prace vyzaduje dovednosti, které se nejlépe rozvijeji pomoci formalniho
instruovani.

2) Rada lidi vyzaduje rizné dovednosti, které je tfeba rychle zformovat pro
uspokojeni novych potieb a nelze si je osvojit béznou zkusenosti.

3) Ukoly, které je tieba vykonat, jsou tak specializované nebo slozité, Ze je
nepravdépodobné, ze by je lidé zvladli s potiebnou rychlosti jen s pomoci své

vlastni iniciativy.
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4) Je nutné pracovnikiim ptedat rozhodujici informace, aby se zjistilo, ze splni
své povinnosti.

5) Je tieba zabezpecit spoleéné vzdélavani pro skupinu lidi, ktera se také 1épe
vyrovna s programem vycviku, napiiklad pfi orientaci novych pracovnikl
(zapracovani a adaptaci), proskoleni v zakladnich dovednostech Vv oblasti

informacnich technologii ¢i komunikac¢nich dovednostech.
(Armstrong, 2010, s. 474)
Zabezpecovani vycviku:

Reynolds (2002) tvrdi, ze , preddavani odbornych znalosti a dovednosti
externimi experty je riskantni zaleZitost, protoze jejich pristup je casto vzddleny
podminkdam a souvislostem, v nichz se vytvari prace . (Raynolds, In: Armstrong, 2010,
s 475)

To je zadkladni problém a plati to 1 pro interni vycvikové kurzy, kde to, cos e
uci, mohou lidé ve zcela jinych podminkach svych pracovist’ jen obtizné uplatiiovat.
Vyevik se muze zdat vzdaleny od reality a ziskané dovednosti a znalosti se mohou
jevit jako nedulezité. Zejména to plati pro vycvik manazerti a jinych vedoucich
pracovniki, ale mize byt obtizné pfenaset do praxe i manudlni dovednosti naucené
v né¢jakém vycvikovém stiedisku. Tento problém miZeme vyteSit tim, Ze zajistime,
aby vycvik byl natolik realisticky, a aby odpovidal podminkdm na pracovistich, jak je
to jen mozné, a aby predjimal a teSil vSechny potencidlni problémy s pfenosem do
praxe. Lidé maji vétsi sklon uplatiiovat ve své préci to, co se naucili, kdyz to kdyz to
nepovazuji za pfili§ obtiZzné, kdyZ jsou presvédceni, Ze vzdélavani je pro jejich praci
dilezité, uzitecné a pouzitelné, kdyz jsou podporovéani liniovymi manazery, maji
urcitou autonomii Vv praci, véfi si a jsou oddani a angazovani. K pfenosu znalosti a
dovednosti do praxe dojde pravdépodobné tehdy, kdyz se pouzivaji pfistupy

systematického vycviku just-in-time (vycviku v pravy cas).

(Armstrong, 2010, s. 475)
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Systematicky vycvik:

Vycvik by mél byt systematicky v tom, Ze bude konkrétn¢ vytvoren, planovan
a realizovan za ucelem jasné definovanych, zfetelné stanovenych potiteb. Takovy
vycvik je zabezpecCovan lidmi, kteti védi, jak jej provadét, a jeho ucinek je peclive

vyhodnocovan.
Je nutné:

1) Identifikovat potiebu vycviku.
2) Rozhodnout, jaky druh vycviku je k uspokojeni téchto potieb zapotiebi.
3) Realizovat vycvik prostfednictvim zkusenych a vyskolenych instruktort.

4) Sledovat a vyhodnocovat vycvik, aby se zajistila jeho efektivnost.
(Armstrong, 2010, s. 475)
Just-in-time vycvik:

Vycvik v pravy cas, je uzce spojen s naléhavymi a dilezitymi pottebami lidi
souvisejicimi s okamzitymi nebo nastavajicimi pracovnimi ¢innostmi. Tohoto vycviku
Se dostava lidem pokud moZzno nejblize okamziku, kdy k této Cinnosti dojde. Vycvik
je zaloZen na nejnovéjsi identifikaci pozadavki, priorit a planu téastnikd, ktefi jsou
operativné informovani o skuteénych situacich, v nichz lze uplatnit to, co se naucili.
Program vycviku bere v tivahu jakymkoliv problémy pfenosu nauc¢enych dovednosti
do praxe a jeho cilem je zajistit, aby to, co se vyucuje, bylo povazovano za pouZitelné

V bézné pracovni situaci. (Armstrong, 2010, s. 476)
Typy vycviku:

Programy vycviku nebo jednotlivé vycvikové akce se tykaji kterékoli

z nasledujicich zaleZitosti:

1) Manualni dovednosti, zru¢nosti.
2) Dovednosti v oblasti informac¢nich technologii.
3) Vyeviku vedoucich tymt nebo dohlizitelu.

4) Vycviku manazera.
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5) Interpersonalnich dovednosti, schopnosti vést, vytvareni tymu, skupinové
dynamiky, neurolingvistického programovani.

6) Osobnich dovednosti, naptiklad asertivity, kouCovani, komunikovani, time
managementu.

7) Vycviku procedur nebo praktik pouzivanych v organizaci, naptiklad v politice
a praxi orientace pracovnikll, zdravi a bezpecnosti, fizeni pracovniho vykonu,

uplatiiovani stejnych piilezitosti nebo fizeni. (Armstrong, 2010, s. 476)
Efektivni vycvikové postupy:

Ugel vycviku by mél byt jasné definovan v podobé ,,piiznaéného chovani,
které by mélo byt vysledkem vycviku, a v podobé ocekavaného, ,,.kone¢né¢ho chovani®.
Kone¢né chovani lze vyjadtit konstatovani ve smyslu ,,po ukonceni tohoto vycviku
bude ucastnik schopen®... Definovani piiznacného a kone¢né¢ho chovani poskytne
zakladnu pro vyhodnocovéni, které je podstatnou slozkou pii zabezpeCovani
uspésného vycviku. Pouzité metody vycviku by mely odpovidat Gcelu vzdélavani a
charakteristikdm ucastniki  jejich préaci, potiebam vzdéldvani, ptedchozim
zkuSenostem, urovni znalosti a dovednosti i tomu, jak budou ucastnici ochotni se
vzdélavat (motivace ke vzdélavani). Tam kde je to vhodné, by méla byt pouzita
kombinace metod a postupti. Je zejména dilezité, aby pii vycviku manazerQ a jinych
vedoucich pracovnikii a pfi vycviku interpersondlnich dovednosti byl ponechan
dostatek ¢asu pro zapojeni ucastnikdi a aktivni zplisob ucfeni pomoci diskuzi,

ptipadovych studii a simulaci. (Armstrong, 2010, s. 476)
3.1.6 Metody vycviku
Instruktaz:

Metoda instruktaze pro praci by méla byt zalozena na analyze dovednosti a na

teorii vzdélavani. Postup pii instruktdzi by mél mit Sest fazi:

1) Ptiprava pro kazdou fazi instruovani znamena, Ze instruktor musi mit plan
prezentace predmétné zalezitosti a pouziti vhodnych vyucovacich metod,
vizudlnich pomicek a pomticek pro demonstrovani. Znamena to také pfipravit

ucastniky na nésledujici instruktdz. Ti by se méli chtit ucit. Museji byt
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presvédceni, Ze uceni bude relevantni a uzitecné pro né¢ samotné. M¢li by byt
vedeni kK tomu, aby byli hrdi na svou praci a ocenovali uspokojeni, které plyne
Z dobrého a kvalifikovaného vykonu prace.

2) Prezentace by se mely skladat z kombinace sdélovani a ukazovani, z vykladu a
demonstrovani.

3) Vyklad by mél byt jednoduchy a tak pfimocary, jak je to jen mozné. Instruktor
struéné vysvétli zakladni zalezitosti a co je tfeba v souvislosti s nimi hledat.
V maximalni mife by m¢l pouzivat filmy, schémata, grafy a jiné vizualni
pomucky. Cilem by mélo byt urCit nejprve zdklady a pak pokracovat od

4) Demonstrovani je podstatnou fazi instruktaze, zejména v piipadé uceni se
dovednostem, jak néco délat.

5) Procvicovani spociva v tom, ze ucastnik napodobuje instruktora a soustavné
opakuje operaci pod jeho dohledem. Cilem je dosdhnout u kazdé c¢asti
celkového tkolu cilové urovné vykonu, ale instruktor musi neustale usilovat o
vytvafeni koordinovaného a integrovaného vykonu prace, znamend to
vylad’'ovat propojeni jednotlivych prvka tkold do celkového harmonického
pracovniho postupu.

6) Zdokonalovani probiha béhem celého obdobi vycviku po dobu potiebnou
K tomu, aby ucastnik dosahl takové urovné pracovniho vykonu, ktera bude
odpovidat normalnimu zkusenému pracovnikovi, a to jak z hlediska kvality a

rychlosti, tak z hlediska bezpec¢nosti. (Armstrong, 2010, s. 477)
Piednaska:

Je vyklad s malou ¢i zadnou participaci Gcastnikil, s vyjimkou zavéreéné ¢asti,
ktera byva vénovana otizkdm a odpovédim. Pouziva se k pfenaSeni informaci
K poslucha¢tim a vyznacuje se tim, Ze pfednasejici ma pod kontrolou jak obsahovou,
tak ¢asovou strukturu piednasSky. KdyzZ je posluchacti mnoho nebude existovat zadna
moznost nez uspofadat konvencni ptrednaSku. Efektivnost predndsky ji zdvisld na

schopnostech pfednasejiciho. (Armstrong, 2010, s. 478)
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Diskuse:

1)
2)
3)
4)

Ugelem pouziti diskuse je:

Piimét posluchace, aby se aktivné zapojili do uceni.
Poskytnout lidem moznost ucit se ze zkusSenosti.
Pomoct lidem aby pochopili jiné nazory.

Rozvijet schopnosti sebe vyjadfovanim.

Cilem Skolitele by mélo byt vést a usmériiovat uvazovani a mysleni skupiny.

MEéI by se tedy vice soustiedit na formovani postoji nez na sdélovani novych znalosti.

Skolitel] musi nenapadné stimulovat lidi k tomu, aby mluvili, vést diskusi predem

danymi cestami (musi existovat plan a kone¢né cile). K tomu, aby se dosahlo aktivni

ucasti lidi v diskusi, by mély byt pouzity nésledujici postupy:

1)
2)
3)

4)

5)

6)

7)

Vyvolavat diskusi pfimymi otdzkami.

Pouzivat otdzek s otevienym koncem, které stimuluji mysleni.

Provéfovat to, zda 1lidé porozuméli, ujiStovat se o tom Ze vSichni chdpou
argumentaci.

Povzbuzovat k tcasti tim, Ze se budou nazory ucastnikl spiSe podporovat nez
kritizovat.

Piedchédzet dominanci jednotlivych €lenid skupiny tim, Ze se do diskuze budou
zapojovat 1 ostatni lidé a Skolitelé a Skolitel se bude ptat na odliSné ndzory ¢i
odkazovat na né.

Vyhnout se tomu, aby skupina dominovala nad Skolitelem. Jeho tkolem je vést
diskusi, udrzovat ji pod kontrolou a ¢as od ¢asu shrnout to, o ¢em se mluvilo.
Pokud je to nutné, pak také odraZet nazory vyjadiené jedinci zpét do skupiny,
aby se zjistilo, zda si lidé nasli sami pro sebe odpovéd’. Ukolem vedouciho
diskuse je pomoci Ucastniklim, aby dosli k z&véru, a nikoliv to udé€lal za né a
zavery jim naserviroval.

UdrZovat diskusi pod kontrolou, zajistit, aby diskuse probihala spravnym

smérem k dikladnym a spolehlivym zavéram. (Armstrong, 2010, s. 478)
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Pripadova studie:

Ptipadovéa studie je historie nebo popis n¢jaké udalosti nebo tfady okolnosti,
které vzdélavané osoby analyzuji, aby odhalily pfi¢iny problému a vypracovali jeho
feSeni. Pfipadova studie se pouziva hlavné v kurzech pro manaZery a vedouci tymt,
protoze jsou zalozeny na presvédCeni za manazerské znalosti a schopnosti 1ze nejlépe
ziskat a rozvijet pomoci zkouméni skute¢nych udélosti a diskusi o nich. Pfipadové
studie by mely usilovat o zlepSeni schopnosti zkoumat problémy, hledat informace,
vyménovat si ndpady a analyzovat zazitky a zkuSenosti tak, aby ucastnici mohli
objevovat podstatu véci a procest, na které je piipadova studie zaméfena. Neni to
7adna zabava. Ani ulehéeni prace skolitele. Skolitelim da dost prace, aby definovali
momenty dulezité pro uceni, které museji z kazdého ptipadu vyplynout, a jest¢ vice
prace jim da to, aby zabezpecili, ze se tyto momenty vibec objevi. Nebezpeci
pfipadovych studii spofivd v tom, Ze jej UCastnici Casto vnimaji jako néco, co
neodpovida jejich potiebam, a to dokonce i v ptipadech, kdy piipadova studie vychézi
ze skute¢nosti. Jejich analyza je tudiz povrchni a situace je nerealistickd. Je tkolem
Skolitele vyhnout se tomuto nebezpeci tim, ze nedovoli Gcastnikiim, aby ptipadové

studie odbyvali nedomyslenymi pozndmkami, vénovali se jim povrchné.
(Armstrong, 2010, s. 479)

Hrani roli:

Pfi hrani roli ucastnici predvadéji néjakou situaci a berou na sebe role postav
do ni zapojenych. Jde o situaci, v niZ se projevuje vzdjemné pusobeni mezi dvéma
lidmi nebo uvnitf skupiny. Situace by mela byt zvlast’ pfipravena a kazdy ucastnik by
mgél dostat struény popis s jejim vysvétlenim a s hrubym néacértem své role. Hrani role
vSak muze také vyplynout zcela ptirozené vyplynout z ptipadové studie, kdy skolitel
pozada ucastniky, aby ji zkusili feSit tak, Ze budou hrat role osob uvadénych
ptipadovou studii. Hrani roli se pouziva proto, aby poskytlo manazerim, vedoucim
tymu nebo obchodnim zastupcim urcitou obratnost pro zvladani takovych situaci,
vnichz spolu jednaji lidé tvari v tvaf, naptiklad pifi vyberovych pohovorech,
hodnoticich rozhovorech, konzultovani, koucovéani, projednavani stiznosti, prodeji,

vedeni skupiny nebo vedeni schiize. Rozviji interaktivni dovednosti a poskytuje ledem

52



pohled na to, jak se lidé chovaji, vnimaji a citi. Hrani roli umoziiuje ucastnikiim ziskat
od skolitele od kolegli odbornou radu a konstruktivni kritiku, a to v bezpe¢nych

podminkach vzdélavani, kdy nelze nic zkazit. (Armstrong, 2010, s. 479)
Simulace:

Simulace je metoda vzdélavani, ktera kombinuje piipadovou studie s metodou
hrani roli tak, aby se dosédhlo v podminkach u¢ebny maximalni miry realismu. Cilem
je usnadnit pfenos toho, co se ucastnici naucili béhem vzdélavani mimo pracoviste, do
pracovniho chovani, a to tak, ze se v u¢ebné napodobi a ptfedvedou situace, které co
nejvice odpovidaji skuteénému ivotu. Udastnici tak dostavaji piileZitost si cvigit a
praktikovat chovani v podminkéch stejnych, nebo velice podobnych tomu, s ¢im se

budou setkavat po ukonceni v kurzu. (Armstrong, 2010, s. 479)
Skupinova cviceni:

Pti skupinovych cvicenich Ucastnici zkoumaji problémy a formuluji jejich
feSeni jako skupina. Onim problémem muze byt ptipadova studie, nebo to mize byt
problém bez jakékoliv souvislosti s kazdodenni préaci. Cilem cviceni tohoto druhu je,
aby si lidé vyzkouseli a osvojili schopnost pracovat kolektivné a uvédomili si, jak se

skupina lidi chova pii feSeni problému a pii rozhodovani.

(Armstrong, 2010, s. 480)
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EMPIRICKA CAST

4 METODOLOGIE VYZKUMNEHO SETRENI

V predchézejici ¢asti diplomové prace, jsme popisovali teoreticky ramec
organizacniho rozvoje, jehoz zaklad nam poslouzi k realizaci vyzkumu a vlivu

organiza¢niho rozvoje na efektivitu a stabilitu chodu organizace.

Cilem provadéného empirického vyzkumu, je zjistit jaky vliv ma organizacni
rozvoj na chod organizace. Jaké procesy ovliviiuji organizaci, jak jsou lidé na tyto
zmény piipraveni. Zda si pracovnici i jejich nadfizeni uvédomuji dulezitost
organiza¢niho rozvoje a zmén ke kterym dochazi v disledku soucasnych neustalych
tlakli na vykon a konkurenceschopnost. Analyzujeme soucasny stav, zamétime se na
otazky, které ndm pomohou odpovédét na nékolik skutecnosti, tedy je organizacni
rozvoj béznou soucasti strategie firmy? Jsou zmény, jez provadi organizace béznou
soucasti personalni praxe nebo jen ojedinélym jevem? PopiSeme, jaky vliv mé rozvoj
organizace na lidi v organizaci, ale i jaky vliv ma rozvoj na organizaci samotnou.
Cilem provadéného vyzkumu, je také odpovédét, jaké piinosy tyto ¢innosti pfinaseji a
zda si organizace i lidé v organizaci uvédomuji jejich dulezitost, zda se organizace pii
planovani personalnich zmén, pii planovani vzdélavani, zabyva samotnymi potfebami
zamé&stnancl. Uvedeme metody a techniky sbéru dat, definujeme si cile a také

stanovime hypotézy vyzkumu.

4.1 Zaméreni a cil vyzkumu

Dulezitou soucasti tohoto vyzkumu je analyza organiza¢niho rozvoje v akciové
spolecnosti a zjisténi do jaké miry maé organizac¢ni rozvoj vliv na celkovy chod
organizace. Tento vyzkum primarné odpovi na tfi vyzkumné ukoly, budeme tedy
hledat odpovédi na polozené otazky. Abychom potvrdili hypotézy, ptipadné vyvratili

jejich platnost, definujeme otdzky k vyzkumnym ukolim.
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Vyzkumny ukol €. 1

V prvni ¢asti praktického vyzkumu se zaméfime na analyzu organizacniho
rozvoje v organizaci Precheza a.s. Uvedend organizace zaméstnava pies 600
zam&stnancl a je vyhradnim vyrobcem Titanové béloby. Organizace disponuje
vysokym stupném fizeni jak v oblasti QMS (systému fizeni kvality), také EMS
(ochrany zivotniho prostfedi), Vv neposledni fad¢ také environmentdlni systémem
REACH. Organizace se zabyva neustdlym zlepSovanim systému kvality. Systém
managementu kvality je vazan na ostatni systémy fizeni bezpecnosti, ekologie,
finance, povinnosti zaméestnancti dané pracovni smlouvou, organiza¢nim fadem a dalsi
interni dokumentaci. Cilem je popis organizac¢nich krokl, zamétfime se na nasledujici

otazky:

1) Jak sledovana organizace rozviji systémy organiza¢niho rozvoje a kvality?

2) Sleduje zminovana organizace dlouhodobou strategii z hlediska perspektivy?
3) Co piinasi organizaci neustalé zvySovani fizeni kvality?

4) Koordinuje ¢innosti environmentalniho managementu, podili se na jeho

zlepSovani?

K zodpovézeni vyzkumnych otazek, formou sbéru dat, vyuZijeme zdroju

intranetu akciové spole¢nosti véetné soucinnosti manazera lidskych zdrojt.

Vyzkumny kol €. 2

Vyzkumnym ukolem ¢islo dva je zjistit, jak a za jakym ucelem, organizace
rozviji profesni pfipravu svych zaméstnanci, a to prostiednictvim monitoringu
firemnich krokt, které vedou K ptipravé pracovnikli vramci jejich pracovnich
povinnosti, z hlediska kariérniho rozvoje, vzdélavani, rekvalifikaci, ptipadné
nastavbového vzdélavani. Jaky vliv ma organizacni rozvoj na osobni riist a rozvoj. Pro
ziskani potfebnych informaci vyuZijeme dotaznikového Setfeni, které provadi autor
diplomové prace. Pro ucel tohoto Setfeni jsem si vybral respondenty (zaméstnance
a.s.), které jsem oslovil formou elektronického dotazniku a ten byl rozesldn mezi

vsechny dotazované. Toto Setfeni jsme zahajili 13. listopadu 2013. E-mail s zadosti o
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jeho doplnéni obsahoval 19 otazek, a tyto otdzky jsou nasledné zpracovany do
vystupu, a ten je prilohou této diplomové prace. (pfiloha: Dotaznik: ¢. 1.). Otazky, na

které hleddme odpoveéd:

1) Motivuje vétsinu lidi potfeba osobniho a kariérniho rastu?

2) Podporuje organizace a podnécuje lidské zdroje v oblasti osobniho ristu a
rozvoje ve vzdélavani?

3) Jak lidé v organizaci vnimaji programy rozvoje?

4) Je podpora rozvoje zaméstnancti akceptovana vSemi stranami v organizaci?

Vyzkumny ukol €. 3

Poslednim vyzkumnym ukolem, je analyza probihajicich zmén, které
zkoumana organizace vyuzivala k zabezpeCeni vykonnosti. Jaky vliv ma zména
z hlediska loajality zaméstnancti, rozvoje Vv kontextu komunikace, participace,
planovani, a pifi piekondvani zmén, to vSe vnavaznosti na stabilitu a
konkurenceschopnost. Pokusime se zjistit, pomoci jakych druhti planovanych ¢innosti
zmény provadime. Jakym zplsobem si organizace uvédomuje potiebu zmény, co
prinasi analyza soucasného stavu a jaké zmény organizace vyuziva pro udrzeni
vykonnosti. Na zakladé¢ vysledku vyhodnotime ucinnost zmén a vlivu zmény na

organizaci samotnou.

1) Muze mit funkéni ¢i strategicka zména vliv na fungovani organizace?
2) Jak se ke zménam stavi samotni zamé&stnanci?

3) Co piinasi transformace organizace?

4.2 Hypotézy vyzkumu

Studiem odborné literatury a vyzkumnych analyz byly stanoveny tyto hypotézy,

které jsou potvrzeny nebo vyvraceny v zaveru této prace:

Hypotéza 1: Setfend organizace ma vytvorenou strategii organiza¢niho rozvoje.
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Hypotéza 2: Soustavné zvySovani védomosti formou vzd€lavani je chapano jako

nastroj pro zvyseni vykonu.

Hypotéza 3: Organizace si uvédomuje dulezitost neustalého zlepSovani fizeni
komplexni kvality jako diilezitou soucast své firemni strategie. Je to nastroj pro

zvySovani, vykonnosti, stability a hospodarského riistu.
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5 VYZKUMNE SOUBORY

Provedeny vyzkum praktické ¢asti je zaméfen na organizacni rozvoj. Tento
vyzkum Setfi, jaky vliv muize mit organizatni rozvoj na chod organizace.

Monitorovani prob¢hlo v organizaci Precheza a.s., Pferov

Stru¢né charakteristiky vyzkumnych vzorkii:

5.1 Strucna charakteristika spolecnosti

5.1.1 Charakteristika spole¢nosti

Precheza a.s. je nejvétsim vyrobcem anorganickych pigmentt v CR, jednim ze
tii vyrobci titanové béloby v ramci zemi CEFTA a vyvozcem technologického know
how. Hlavni néplni Cinnosti spolecnosti, je vyroba a prodej produktli anorganické
chemie, vyrobkil zpracovatelskych a navazujicich dopliikovych a pomocnych vyrob,
aktivné pisobi ve Svazu chemického pramyslu CR, Hospodaiské komote a v roce
1994 se stal ptidruzenym ¢lenem Asociace vyrobct titanové béloby (Titanium Dioxide
PRETIOX®. V soucasnosti vyrabime 22 druht tohoto pigmentu. Precheza exportuje
vice nez 85 procent své produkce do zahranici. Polovina vyrobkll miii do zapadni
Evropy a zbytek do severni a stfedni Ameriky, Asie a vychodni Evropy. Druhou
zelezitych pigmentd FEPREN®. Hlavnim vyrobkem Precheza a.s. je TITANOVA
BELOBA PRETIOX ®, tohoto nejdilezitgjsiho a nejroziitendjsiho anorganického
pigmentu se ve svété prodava okolo 5 mil tun ro¢né. M4 nejvyssi kryvost a
vyjasiiovaci schopnost. Tento univerzalni bily pigment se pouzivd v primyslu
natérovych a plastickych hmot, papirenském, kozedélném a gumarenském priimyslu,
pii vyrobé smaltil, keramiky, v potravinafstvi, kosmetice, farmacii, ve vyrobé vlaken a
v daldich odvétvich. ZELEZITE PIGMENTY - FEPREN ®, vyrabgji se ze zelené
skalice (meziprodukt pfi vyrobé¢ titanové béloby) v barvach Cervené, Cerné, hnédé,

zelené, zluté a oranzové. Je to netoxicky, ve vodé nerozpustny pigment ve formé
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prasku, granuli nebo v tekuté form¢. Pouziva se pro pigmentaci natérovych hmot,
tmeld, plasti, skla, keramiky, umélych usni a kozenek, gumy a papiru. Nejrozsifené;si
aplikace je ve stavebnictvi, pfi vyrob¢ prefabrikati, betonové a palené krytiny,
barevnych cementt, cihel a dlazdic. KYSELINA SIROVA, zakladni anorganicka
chemikalie. Kyselina o vysoké Cistoté je vhodna i pro textilni a papirensky primysl.
PREGIPS, bily primyslovy sadrovec se ziskdva neutralizaci vyclenéné pouzité
kyseliny sirové z vyroby titanové béloby. Pouziva se jako piisada do cementu, k
vyrobé sadry a sadrovych pojiv. PREGIPS H, je urcen pro zakladni hnojeni
zemé&délskych plodin ve vSech ptdnich a klimatickych podminkach. Lze jej doporucit
pfedevsim k hnojeni olejnin (0zima fepka, slunecnice, mak, hoicice, plodin naro¢nych
na spotiebu siry, obilovin, jetelovin a ke hnojeni zeleniny, zvlast€¢ kostalovin.
PRESTAB, hydratovany siran vapenaty polotuhé plastické konzistence okrové rezavé
barvy. Je nehoflavy, neagresivni, netoxicky a zdravotné¢ nezavadny. Diky svym
tésnicim vlastnostem je vhodny pro technickou rekultivaci povrchovych uhelnych
dolti, zbytkovych jam po tézbé uzitkovych nerostli, odkalist’ nebo skladek odpadi,
obecné pro rekultivaci terénu. Hodi se i do podsypového materialu pii stavbé silnic a

dalnic.

Zdroj: Interni materialy firmy

6.1.2 Historie organizace

Spole¢nost, byla zalozena v roce 1894, jako prvni akciovd tovarna na
soustfedénd hnojiva a lucebniny v Prerové, kterd vyrabéla kyselinu sirovou a
superfosfat. Poc¢atkem roku, 1908 zahgjila vyrobu a prodej fluorokfemicitanu sodného.
V roce 1921, zacala vystavba nové bateriové extrakce s denni kapacitou kolem 30 tun
olejnatych semen, kde byl ziskdvan Inény extrahovany Srot a Inény olej. Od roku 1926
spole¢nost navazala na extrakci olejli, v nové vyroba fermeZi a lakovych oleji. V roce
1934, probéhla zména stanov a nazvu firmy na ,,Rolnické lu¢ebni zavody, akciova
spolecnost v Pierové“. Na konci roku 1941 je zastavena vyroba superfosfatu, ktera
najela v novém kontinualnim provoze v roce 1950. V roce 1949, byl zfizen narodni

podnik ,,Lucebni zavody Pierov* a ukoncena vyroba jedlych olejui a tuki. Rok 1962
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pfinesl vybudovani vyrobny S-1 na produkci kyseliny sirové z tekuté siry, ktera
zahgjila vyrobu s ro¢ni kapacitou 100 000tun. 1963 zahijeni vyroby praskového
superfosfatu, v roce 1964 novy provoz granulovaného SPF a 1966 novy nazev
,Pierovské chemické zavody“. V roce 1968 byla zahajena vyroba anorganickych
pigmentt, podnik je zaclenén jako zavod do VHJ ,,Chemopetrol Praha“. Od
roku 1975, je nazev podniku zménén na ,,Chemopetrol, koncernovy podnik, Pierovské
chemické zavody, Prerov. Od roku 1991 transformace statniho podniku Pierovské
chemické zavody na akciovou spolecnost Precheza a.s. V roce 1993 ukoncena vyroba
primyslovych hnojiv, vyroba Preflocu byla pfevedena do dcefiné spolecnosti
Kemifloc, spolecny podnik firmy Precheza a skandinavské nadndrodni spolecnosti
Kemira Kemi, jejiz soucasti je i divize Kemwater, souCasny nejveétsi svétovy
producent chemikalii pro upravu a ¢isténi vod. Spole¢nost Kemifloc, se postupné stala
nejvétsim vyrobcem zelezitych koagulanti ve stfedni Evropé. Rok 1996 piinesl
vetejnou obchodni soutéz vyhlasenou FNM na odkup 51% akcii Prechezy, kterou
vyhréla akciova spolec¢nost Precplor se sidlem v Pferové, dcefind spole¢nost Agrofert
Holding, a.s. Od roku 2003 majoritni vlastnik Agrofert Holding, a.s. Praha vlastni
97,51 % akcii. Vyhradnim prodejcem vyrobki Precheza a.s. se stal Agrofert Holding,
a.s., Precolor Pierov. Vroce 2004 zalozeno Ceské technologické centrum pro
anorganické pigmenty a.s., jako stoprocentni dcefina spole¢nost a.s. Precheza. CTCAP je
zamé&feno na vyvoj a inovace high-tech vyrobkd a technologii titanové béloby a
zelezitych pigmentli vcetné pfislusnych aplikacnich metodik a aplikaci ve vyrobé
natérovych hmot, plastli, vlaken, stavebnich materialti, v kosmetice aj. V roce 2006
Precheza a.s. se v souvislosti s organizacnimi zménami rozdé€lila na dvé nastupnické
organizace: Precheza a.s. se sidlem Piferov, nabfezi Dr. E. BeneSe 24, Sprava
kapitalovych ucasti, a.s. se sidlem Pferov, nabfezi Dr. E. BeneSe 24. V roce 2008 se
stava se Clenem skupiny Agrofert. Jedinym majoritnim vlastnikem je Agrofert
Holding. Akciova spolecnost Precheza se sidlem v Pferové ma vice nez stoletou

tradici, zejména ve vyrob¢ anorganickych chemickych produktu.

Zdroj: Interni materialy firmy
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6.1.3 Systémy Fizeni, ISO politika

Management spolecnosti a jeho jednotlivé soucdsti, zejména systém fizeni
bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, kvality a zivotniho prostiedi, jsou vystavény na
bazi celosvétové uznavanych standarda ISO 9001, ISO 14001 a OHSAS 18001.
Jednotlivé vyrobky jsou dale certifikovany na shodu s pfislusSnymi legislativnimi a
technickymi predpisy. Integrovana politika systémt fizeni je nedilnou soucésti vSech
¢innosti Precheza a.s., a je kladen diraz na dodrZzovani zasad péce o bezpecnost a
ochranu zdravi pfi praci (BOZP) zaméstnancii a dalSich osob v arealu spolecnosti,
snizovani negativnich vlivii spolecnosti na zivotni prostiedi, zabezpecovani stanovené,
dohodnuté ¢i ptredpokladané kvality a bezpecnosti vyrobkl, sluzeb a procest. V
souladu s timto pfistupem se Precheza zavazuje, dodrzovat v oblastech BOZP, kvality
a péce o zivotni prostiedi prislusné pozadavky pravnich ptredpist a jiné pozadavky,
které se na spolecnost vztahuji nebo k nimz se zavazala. Trvale zlepSuje vykonnost a
systém fizeni v BOZP, v dopadech ¢innosti na Zivotni prostfedi a v kvalité vyroby,
sluzeb a procest. Oteviené¢ komunikuje se zainteresovanymi stranami za ucelem
nastaveni vzajemnych zavazku, dokladovani jejich plnéni a k ziskani zpétné vazby ke
zlepSeni vykonnosti. Integrovana politika systému fizeni EMS, QMS, TQMS, je
zavazna pro vSechny zameéstnance PRECHEZA a.s. a je pfistupnd vefejnosti. Pfi
rozvoji spoleCenskych vztahii respektuje organizace jeden z hlavnich principa
Responsible Care, informaéni otevienost. Pravdivé informujeme vefejnost o svém
vlivu na Zivotni prostfedi a o realizaci programu komplexni ochrany Zivotniho
prostfedi. Prostfednictvim médii seznamujeme Sirokou vefejnost s vyrobnim
programem a s vysledky realizace programu environmentalniho managementu.
Zaméifujeme se vzdy na vcasné projedndvani svych investiCnich zamérl s

vefejnopravnimi organy.

Zdroj: Interni materialy firmy

6.1.4 Funkce organizacniho fadu a jeho struktura

Organizacni fad je zdkladni organizani normou akciové spole€nosti Precheza,

ktery stanovuje zésady fizeni a organizaci. Organizacni fad uspofadava wvnitini
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vymezeni kompetenci, vnitini c¢lenéni, nastroje fizeni, prava a odpovédnost
zaméstnancu, zdsady organizace a fizeni. Organizacni fad specifikuje relativné staly
uceleny rozsah cinnosti, vykonavanych jednotlivymi tutvary spole¢nosti k plnéni
predmétu Cinnosti. Z organizac¢niho fadu se odviji veskera ¢innost v organizaci, ktera
muze byt v konkrétni situaci specifikovana podrobnéjsim fidicim aktem. Obecné vSak
plati, ze veskera Cinnost v a.s. musi byt v souladu s organizacnim fadem. Pfedmétem
podnikani, je vyroba, instalace a opravy elektrickych stroju a piistroji, projektova
¢innost ve vystavbe, podnikani v oblasti nakladani s nebezpecnymi odpady, nékup,
prodej a skladovani paliv a maziv véetné jejich dovozu s vyjimkou, provozovani
¢erpacich stanic a vyhradniho ndkupu, prodeje a skladovani paliv a maziv, silni¢ni
motorova doprava nakladni, wvnitrostatni silnicni motorova doprava nakladni,
provozovana vozidly bez omezeni celkové hmotnosti, technicko — organiza¢ni ¢innost
v oblasti pozarni ochrany, poskytovani sluzeb v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi

pii praci, vyroba a dovoz chemickych latek a chemickych pripravk.

Zdroj: Interni materialy firmy
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Obrazek ¢: 4

Organizacni ¢lenéni a.s. je zachyceno v organizaénim schématu a.s.

Valna hromada

Dozorci rada

I Dcefina spole¢nost
Predstavenstvo KEMIFLOC ass.
[
Vykonny Dcefina  spole¢nost
Feditel CTCAP as.
I |
Kontrola Svstémv Fizeni
I |
Bezpecnostné Rizeni jakosti Zivotni
technické prostiredi
sluzby
Komer¢ni Technicky Vyrobni Ekonomicky Personalni
feditel Feditel Feditel Feditel reditel
I I I I [
Prodej a nikup Investice Dispeéing Finance Personalistika
I vzd&lavani PR
I I Technologie I '
Hospodarské Centralni I Controling Personalistika
sluzby laboratoie Provoz Titanova | odménovani a
béloba Utetnictvi
I
Provoz Zelezité I
pigmenty Informatika
I

Provoz Kyseliny

Provoz vodni

hospodaristvi

Energetika

Provozni

udrzba

Méieni a

regulace

Zdroj: Interni materialy firmy
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ORGANY SPOLECNOSTI:
Valna hromada:

Valnd hromada je nejvyssSim organem spolecnosti. Sklada se ze vSech na ni

pfitomnych akcionafi.

Dozoréi rada:

Dozor¢i rada je kontrolnim orgdnem spole¢nosti. Dozorc¢i rada dohlizi na
vykon pulsobnosti piedstavenstva a podnikatelskou ¢innost spole¢nosti. Pravomoci,

pusobnost a odpovédnost dozor¢i rady jsou stanoveny stanovami a.s.

Predstavenstvo:

Predstavenstvo je statutarnim organem, ktery fidi ¢innost spole¢nosti a jedna
jejim jménem zplisobem upravenym stanovami. Pfedstavenstvo odpovidd za svou
¢innost dozor¢i rad¢ a valné hromadé. Predstavenstvo rozhoduje o vSech zalezitostech
spolecnosti, pokud nejsou obecné zavaznymi pravnimi piedpisy nebo stanovami
spolecnosti  vyhrazeny do plsobnosti valné hromady nebo dozor¢i rady.
Ptfedstavenstvo se pii své cCinnosti fidi obecné zavaznymi pravnimi ptedpisy,

stanovami spole¢nosti, usnesenimi valné hromady a jednacim fadem piedstavenstva.

Zdroj: Interni materialy firmy
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6 SBER, ZPRACOVANI A INTEPRETACE DAT

Ke sbéru dat, vyuzivame kvantitativni metody formou dotazniki, obsahové
analyzy, popiSeme si jednotlivé metody sbéru dat, které nasledn¢ vyuzijeme v nasi
praktické préci. Po zpracovani a vyhodnoceni ziskanych dat, se zaméfime na jejich

vyhodnoceni a uvedeme vystupy z jednotlivych fazi Setfeni.

6.1 Metody sbéru dat

V nasledujicim oddile se seznamime s metodami sbéru dat, které vyuziva
prakticka ¢ast diplomové prace k Setfeni, S cilem ziskat SirSi spektrum informaci se
zamétime na obsahovou analyzu a dotaznikové Setfeni. Tyto metody ndm pomohou

ziskat vSechny potiebné informace k vyzkumu nezbytné.
Metody sbéru dat:
6.1.1 Dotaznik

Pro sbér dat a informaci jsme zvolili metodu formou dotazniku, tato
kvantitativni metoda vyzkumu je nedilnou soucdasti této prace a slouzi k zjiStovani
informaci v populaci ¢i skupin€ osob. Kazdy dotaznik, je sloZzen z pfedem
definovanych otazek, které maji za ukol odpovédét na hodnotové orientace
dotazovanych, tedy na jejich nazory, postoje, a skuteénosti. Ukolem t&chto tazacich
vét je, do jaké miry souhlasi s vyrokem ¢i nikoliv. Dotaznik ndm poslouzi k
vyhodnoceni prizkumu. Dotazniky, byly distribuovany formou e-mailu mezi
pracovniky spolecnosti Precheza a.s. Vyhodou dotazniku byl fakt, Ze se vétSinou
dotazovanych se osobné znam, tedy v pievazné vétsiné byl vysledek dotaznikti chapan
pozitivné a ve velmi kratké dobé zodpovézen. 120 dotazovanych, jsem ubezpecil, Ze
vysledky dotazniku jsou pouzity pro Setfeni mé diplomové prace, nikoliv pro
hodnoceni zaméstnavatele, tedy tento fakt zabezpecil soucinnost dotazovanych.
V dotazniku jsem stanovil cile vyzkumu, na ktery jsem se chtél zaméfit, aby cil

vyzkumu byl srozumitelny stanovil jsem skalu odpovédi v rozsahu:

1) ANO,
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2) NE,
3) NEVIM,

Obsahova analyza

Obsahova analyza, nebo taktéz vécnd analyza, je definovéna jako analyza
obsahu. Obsahova analyza je metoda, kterou lze také obecné definovat jako rozbor
obsahu. Nékdy je tato metoda vymezovana taktéz jako analyza textu ¢i souboru texta.
Obsahova analyza je kvantitativni metodou predstavujici objektivni rozbor. Tento
rozbor se pak muze zabyvat jak obsahem, tak formou. Pfi obsahové analyze jsem
vyuzival internich materialti firmy Precheza a.s., pficemZ jsem odpovidal na nékolik
otazek. Informacni systém Precheza a.s. (intranet), poskytl diilezité informace pro mou

studii.

6.2 Sbér a zpracovani udaji
6.2.1 1. Etapa vyzkumu — analyza organiza¢niho rozvoje

V prvni etapé vyzkumu, jehoz cilem je analytické Setfeni, identifikujeme
organiza¢ni rozvoje vybrané organizace Precheza a.s. Predmétem zajmu je piedevs§im
systém fizeni kvality REACH, QMS a EMS. Podrobné se podivame, jak tento
propracovany model fizeni funguje. V pribchu listopadu 2013 jsem pomoci vetejné
dostupnych informaci na serveru Precheza a.s. sbiral informace o komplexnim

systému fizeni, jez popisuji v oddile 7.3.1.

6.2.2 1II. Etapa vyzkumu — dotaznikové Setieni

Druhé etapa naSeho vyzkumu je zaméfena spiSe na oblast vzdélavani. Cilem
tohoto Setfeni je odpovédét na otazky tykajici se lidi v organizaci, s cilem ud¢lat si
ptehled o tom, pro¢ nékteré lidi vede vidina osobniho ristu a pohéni ve svém rozvoji.
Jak organizace lidské zdroje rozviji ve smyslu vzdélavani, jak zaméstnanci vnimaji

osobni rozvoj, co pro n¢ znamena kariérni kotva. Jak lidé vnimaji dilezitost osobniho
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rozvoje. Autor dotaznikovym Setfenim v rdmci organizace provedl v pribéhu
listopadu 2013 prizkum, jehoz vysledkem jsou udaje interpretované v oddile. 7.3.2.
V ramci dotaznikového Setfeni jsem vSechny ubezpecil, Ze veskeré informace od
respondenti budou vyuzity pro tuto diplomovou praci, nikoliv pro zaméstnavatele,
tedy jsou zcela anonymni. To ptispélo do velké miry k jejich relevantnosti. Zakladni
udaje (jméno, pfijmeni, e-mailova adresa) jsme ziskali z databaze e-mailovych
kontaktti, které jsou k dispozici na serveru Precheza a.s. Odpovédi jsem zpracoval do

grafti.

6.2.3 1ll. Etapa vyzkumu — sbér dat

Poslednim vyzkumny kol mapuje, jaké zmény organizace vyuziva
k zabezpeCeni vykonnosti. Jak se ke zménam stavi samotna organizace, jakym
zptisobem organizace fesi odpor ke zménam, a co dalezitého zmény provazi. Opét za

pouziti metody sbéru dat, jsem zah4jil Setfeni dne 15. fijna 2013. Oddil 7.3.3

6.3 Interpretace udaji

6.3.1 Interpretace udaju I. Etapy vyzkumu — analyza organiza¢niho rozvoje

Formou internich dokumentt, které jsem Cerpal z intranetu, jsem se pokusil
diagnostikova, lépe feCeno popsat soucasnou situaci spoleCnosti Precheza a.s.
Analytickym Setfenim jsem zjistil, jaké mechanizmy dané spole¢nost vyuziva v ramci
organizovani a to v celé fadé oblasti plisobnosti. V oblasti systému managementu
kvality ,,QMS*, opatfuje a.s. a rozpracovava informace k neustalému zlepSovani QMS.
Koordinuje soucinnost akciové spole¢nosti a externich organizaci ve vécech tykajicich
se systému kvality. Nedilnou soucasti vrcholového managementu, tedy useku
generalniho feditele je fizeni a zpracovani interni organizaéni a fidici dokumentace, na
jejichz zakladé stanovuje metodiku fizeni organizace, technologickych celkd,
pracovnich piedpisl, zpracovava udaje z registrli zprav, které vyplyvaji z internich
auditd v pfipad€ nalezenych neshod, kontroluje a stanovuje napravné a preventivni

opatteni, jejich plnéni a kontrolu ucinnosti. Koordinuje ¢innost souvisejici z externimi
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audity, systému managementu kvality. Ukolem manaZera je vyhodnocovani zprav jak
z externiho tak interniho auditu QMS, navrhuje jeho zlepSeni. Metodicky fidi
poveéfené zameéstnance ostatnich tvarti, odpovédné za zavadéni systému

managementu kvality v oblasti jejich ptisobnosti.

V oblasti technické normalizace, vypracovava a udrzuje technické normy
kvality jednotlivych vyrobkli a. s. Spolupracuje na zavadéni novych vyrobku,

predkladé vyrobky k povinnému hodnoceni.

V oblasti organiza¢ni normalizace a techniky fizeni jsou zpracovany zasady,
metodiky a techniky tvorby organiza¢nich a fidicich norem, tyto normy aktualizuje a
predklada ke schvéleni. Provadi rozbory soucasného stavu systému fizeni a navrhuje

opatieni k jeho zdokonaleni, posuzuje jejich potiebnost.

V oblasti bezpecnosti a hygieny prace fidi kontrolni ¢innosti. V kompetenci ma
oblasti hygieny prace a pozarni ochrany Projednava materialy spadajici do ptisobnosti
,»BTS* (bezpecnostné technické sluzby). V ramci fizeni kvality se manazer spole¢nosti
zabyva internimi bezpecnostnimi predpisy, smérnicemi ochrany zdravi a bezpecnosti
prace. Vypracovava ve spolupraci s odbornymi tUtvary ucelenou soustavu norem
Vv oblasti bezpecnosti a hygieny prace (BOZP). Spolupracuje s Gtvarem fizeni jakosti
pii tvorbé podnikovych technickych norem. Koordinuje spolupraci v a.s. a jejich
pracovistich zejména na useku bezpecnosti a hygieny prace a také na useku pozéarni
ochrany. V kompetenci manaZera je i zvazovani investiénich zamért, projektu,

zlepSovacich navrhi, technologickych celk, za ticelem neustalého zlepSovani.

Systém fizeni jakosti bere na zietel prevenci kontrolu pracovnich urazi,
skoronehod, posSkozeni zdravi, ale 1 neustdlé zlepSovani pracovniho prostiedi.
Spolupracuje s oddélenim fizeni lidskych zdroji v oblasti vychovy, a rozvoje
zaméstnancl. QMS a jeho systém zohlediiuje poradenskou <¢innost v oblasti
bezpecnosti a hygieny prace. Vede statistiku urazovosti a nemoci z povolani, které
jsou piedkladany v rocnim hodnoceni za tucelem snizeni urazovosti a eliminaci

zdravotnich postiZeni.

V oblasti pozarni ochrany, kterd je povinnou soucasti kazdé organizace, kterad

se zabyva vyrobou chemickych latek, je 1 ¢innost pozarniho sboru, jez nalezi do
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systému pozarniho integrovaného sboru olomouckého kraje. Systém fizeni kvality
zohledniuje cile prevence pozarni ochrany. Pii vytvareni klasifikace opatieni se
specifikuje nebezpeci, které plyne =z jednotlivych vyrobnich tsekl, provozi a
skladovacich ploch, urCuje se systém opatifeni pozarni ochrany. Na zakladé zjisténi je
vypracovana pozarni poplachova smérnice zdvazna pro celou organizaci. Na zakladé

Setfeni nehodovosti stanovuje nutna opatieni k zabezpeceni vzniku pozaru.

V oblasti strategickych projektti se zpracovava, vyhodnocuje stfednédobou
strategii organizace, vytvaii se podklady pro stfednédoby plan technicko-investi¢niho
rozvoje, a také plan rocni v oblasti rozvoje piisobnosti. Manazer sleduje vyvoj
svétového technologického segmentu, pfipravuje studie za podpory technickych
profesi pro ptipravu rekonstrukci a modernizaci stavajiciho zafizeni. Vypracovava
studie mozného vyvoje. Dilezitou soucasti pokroku, je sledovani soucasnych
svétovych trendd, které vedou k inovacim technologie, vyrobki a sluzeb. Sledovanim
nejnovéjsich informaci z oblasti testovani kvality vyrobkil, navrhuje jejich zavadéni do

praxe. ManaZer udrzuje a rozviji potiebné kontakty a informacni zdroje.

Systém kvality v organizaci Precheza a.s. ve spolupraci s usekem personalnim,
zajistuje vzdélavani v odbornych tématech formou prezentaci, zprav, pirednasek c¢i
seminait. 5idi a zabezpecuje ¢innost zlepSovatelského a vynalezeckého hnuti, provadi
neustdlou kontrolu komplexniho zajisténi nezbytnych podminek pro zkouSeni a
zavadéni ZN (zlepSovacich ndvrhi). Podili se na vycviku novych chemickych

inZenyru.

V oblasti systému environmentalniho managementu ,,EMS®, se koordinuji
¢innosti souvisejici s externimi audity. Vyhotovuji se katalogy zprdv, sumarizuji se
dil¢i zpravy EMS, na jejichZ zékladé dochdzi k neustdlému zlepSovani ekologické
zatéZe pro okoli ale 1 pro samotnou organizaci. Zplsob zajisténi a dodrzovani zdkonl
0o ochran¢ Zivotniho prostfedi je kliCovym ukolem EMS. Zpiisob posuzovani
hygienickych pracovnich prostiedi v disledku chemického prostredi, prasnosti, hluku,
otfesd, a jinych vlivi, je neustale vyhodnocovan. Dusledky tohoto vlivu se organizace

snazi neustale snizovat a pfijima patfi¢né opatfeni.

69



V oblasti environmentalni politiky koordinuje interni a externi Cinnosti a.s.
v souladu s environmentalni politikou ,,REACH®. Systém fizeni jakosti vyhotovuje
zpravy o environmentalni legislativé REACH a navrhuje oblasti ke zlepseni. Diilezitou

soucasti této politiky je implementace do struktury ¢innosti.

V oblasti plisobnosti vyroby se tyto ¢innosti fidi tak, aby byly vyrobni tkoly
V objemu, sortimentu, kvalit¢ a case zabezpeCeny. Hlavnim cilem je soustavné
zvySovani technické a technologické tirovné vyroby, zlepSovani organizace prace,
zvySovanim produktivity a hospodarnosti vyroby. Spolupréce s pfislusSnymi ttvary a.s.
a externimi organy a organizacemi slouzi pro aktualizaci stavajiciho technologického
reglementu, ktery se uplatiiuje pfi spousténi nové vyroby do zkusebniho nebo trvalého
provozu. Diulezitym ukazatelem jakosti je sledovani hospodaiskych norem spotieb,
vykonl a Casového vyuziti zafizeni. Organizaci spravného rozmisténi zaméstnanci,
obsazovani smén, dodrzovani limitl piesasové prace a rozdéleni pracovnich ukoli pfi

soucasném zvySovani produktivity prace vede ke zna¢nym usporam.

Piisobnost v oblasti hospodatfeni se surovinami, je nedilnou soucasti
managementu podniku, zabezpecovani fadného skladovani, polotovarti, materiald, a
hotovych vyrobkt musi byt v souladu s platnou interni vyhlaskou a s bezpe¢nostnimi

pokyny spolecnosti.

V neposledni fadé¢ musi celkovy systém kvality zohlednit 1 vstupni energie a
racionalni zachazeni s nimi. Pro tuto ¢innost ma souc¢asny management vypracovany
s dodavateli odbérovy diagram s pfihlédnutim k okamZitym spotfebdm, na jehoz
zékladu se vytvari smluvni podminky na dodavku pottebného rozsahu. V rdmci uspor
organizace s jednotlivymi ttvary vypracovava plan odbérd a potieby paliv, a energie,
které musi odpovidat odbérovému diagramu. Provadi se tzv. bilanéni méfeni, na
zaklad¢ kterého se sestavuje cena vyrobku, produktu. Soucasny trend ve sniZovani
energetické narocnosti neni doménou jen Prechezy a.s. ale obecné vSech organizaci,

troufam si fici na celém sveéte.

V oblasti dlouhodobého rozvoje se koordinuji investi¢ni plany a rozvojové
¢innosti v ndvaznosti na utvar Controlling, ktery zabezpecuje ekonomicky propocet

efektivnosti investic. Spoluprace s utvarem Finance je samoziejmosti.
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Controlling spolupracuje s odbornymi utvary na zpracovani podnikatelskych
programil, zpracovava ekonomické a financni propocty téchto programi, provadi
propocet ekonomické efektivnosti podnikatelskych zaméri spolec¢nosti, spolupracuje
na hodnoceni Cinnosti inovacniho programu, sestavuje kratkodobé financni plany a
podle potteby spolupracuje s odbornymi utvary na planech sttednédobych. Zajistuje
pfipadné zmény planti a navrhuje optimalizacni feSeni. Metodicky fidi a zpracovava
kalkulaci vykonu a zpracovava planované kalkulace vyrobkt hlavni vyrobni ¢innosti.
Na zaklad¢ analyzy vyvoje navrhuje opatfeni ke zlepSeni efektivnosti. V oblasti
statistiky funguje komplexni statistika vyroby, nakladli a prace, tento sbér dat
poskytuje informacni systém ,,SAP*, tyto udaje se zpracovavaji, vyhodnocuji, provadi

se jejich souhrnné analyzy. T slouZi jako podklady k ro¢nim souhrnnym zpravam.

Precheza a.s. si uvédomuje diilezitou roli utvaru lidskych zdroji (personalni
oddé¢lent), které zabezpecuje celou skalu ¢innosti podporujici vykon organizace. Tento
usek zabezpeCuje persondlni a socidlni strategii v a.s. ve vazbé na celkovou
podnikatelskou strategii firmy. Ve spolupraci s vykonnym vedenim vypracovava tento
utvar integrovanou politiku systému fizeni a kontroluje na svém tuseku jeji plnéni.
Hlavni prioritou je zlepSovani managementu kvality, systému environmentalniho
managementu a systému managementu BOZP. Také kontroluje jeho pnéni. Organizuje
zabezpeceni lidskych zdroji pro a.s. Optimalizuje ucelné hospodateni s lidskymi
zdroji ve spojitosti s tvorbou a realizaci systému hodnoceni pracovnich mist, hodnoti
pracovni vykon zaméstnanct, hodnoti se jejich potencial. Vse v souladu s jejich
optimalnim rozmisténim. Pfi motivaci vyuZivd hmotnych i nehmotnych stimulu
k ovlivnéni Zadouciho chovani zaméstnancti. Dulezitou soucasti personalniho
planovani jsou koncepce programu a plany rozvoje personalnich ¢innosti, bilance a
plany potieby naboru novych zaméstnancti. Do kompetenci persondlniho manaZzera
patii 1 pfiprava planu pro kolektivni vyjednavani, z n¢hoZ vzejde kolektivni smlouva,
ktera zahrnuje zptisoby feSeni hospodaiského a socidlniho rozvoje. Personalista pfimo
organizuje rozvoj lidskych zdroji, jejich vzdélavani a vyzkum, organizuje mzdovou
politiku, spolupracuje s odbornymi fediteli pii navrhovani, zavadéni a provozovani
jednotlivych ¢asti informaéni soustavy organizace. Vypracovavd koncepci, cile a
metody vztahll a.s. s vefejnosti, sponzoringu nebo propagace. Organizuje Ccifeni

informaci o aktudlnim stavu a zdmérech vedeni, koordinuje publicistickou ¢innost.
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V oblasti vzdélavani a (public relations), organizuje rozborovou ¢innost, vyhodnocuje
prizkumy a skladby zaméstnancli, zpracovdava souhrnna hodnoceni a vykazy
pracovnich posudkii pro jiné organizace. Zabyva se podklady pro hodnoceni
zamestnancl, zpracovava piehledy zaméstnancti na zakladé pozadavki jednotlivych
utvari. Zjistovani informaci o nastupujicich zaméstnancich je nedilnou soucasti
persondlni prace, stejné tak jako vykazy o poctech zaméstna stavajicich. Evidence
zamestnance, zaméstnanecké karty, zatfazovani novych zaméstnanct, stejné jako jejich
pfemistovani, nebo uvolilovani je proces, ktery v Precheze a.s. probiha neustale.
Rozvojové aktivity jsou soucasti planovani, organizace, na zakladé rozboru a piehledu
o stavu vychovy, pfipadné kvalifikace zaméstnancti sestavuje vzdélavaci programy,
zajiStuje jejich realizaci a hodnoceni pomoci zpétné vazby, eviduje niklady na
vzdélavani. Organizuje, zasSkolovani, Skoleni, a podporuje rozvoj specialnich
technickych znalosti. Organizuje praxe pro zaky a studenty, organizuje pfipravu
kvalifikovanych zaméstnanci pro nové budované a rekonstruované provozy,

kontroluje respektovani pozadavki na kvalifikaci zaméstnancii a navrhuje opatieni.
Zdroj: Interni materialy firmy

Zavér: Politika jakosti je nedilnou soucasti managementu Precheza a.s.
vSechny fidici ¢innosti odpovidaji standardiim a trendim soucasné doby, fizeni jakosti,
at’ jde o kvalitu vyrobkd, sluzeb, pracovniho prostiedi se neustale zlepsuje, je pravdou,
ze vSechny kroky rizeni fizeni neni jednoduché pievést do praxe. Jen neustdlé

motivovani lidi vede ke kladnym vysledkiim.

6.3.2 Interpretace udaju II. Etapa vyzkumu — dotaznikové Setieni

Polozen¢ otazky dotaznikového Setfeni zodpovédélo 94 respondenti
z celkového poc¢tu 120 oslovenych. Prvni tfi otdzky se veénuji osobnim udajim
respondentim tak, abychom si ud¢lali pfehled o struktufe a postaveni jednotlivych

zameéstnancu.
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Otazka ¢. 1: ,, Kolik vam je let? ™

Graf 1: ,, Kolik vam je let? *

m 18-25 let
M 26-30 let
M 31-40 let
M 41-50 let

W 51 alet vice

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Zuveden¢ho grafu vyplyvd, Zze spolecnost Precheza a.s. zaméstnava
pracovniky vSech v€kovych kategorii. Toto zamé&stnanecké spektrum tvoii z 19 % lidi
veékové hranice do 25 let, dalSich 28 % zaméstnanct tvoii kategorii do 30 let, nad 31
let se pocet zaméstnancli mirné zvysuje, dosahuje v procentuelnim vycisleni stavu 28.
Nad 40 let i vySe se pocet zaméstnancli snizuje, to je dano do jist¢ miry tzv.
mezigenera¢ni vymeénou, kterd v organizaci probiha uz poslednich 5 let. 22 % lidi
vyssiho veéku tvofi prevazné specialisté, jak v technickych ale i fidicich funkcich.
Vysoce kvalifikovani 1idé jsou nezbytnou soucasti firmy, troufdm si fici, Ze by bez
tohoto kvalifikovaného personélu, nemohla organizace fungovat. Néklady na vzdélani
téchto prevazné technickych specialistii jsou nemalé, z toho mizeme vyvodit zavérem,
ze organizace si neustale udrzuje tyto specifické pracovniky i v pokrocilém véku pro
svou potiebu. Na druhou stranu musim zminit, Zze i mladsi generace lidi ma v podniku
své uplatnéni a to pevazné na délnickych, ale i technickych mistech, pomoci kterych

Precheza a.s. zabezpecuje svou vyrobu hlavnich produktt.
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Otazka ¢. 2: ,, Jak dlouho pracujete v Precheza a.s.?

Graf 2: ,,Jak dlouho pracujete v Precheza a.s.? *

m 0-1 rok
W 2-5 let
M 6-10 let

m 10 a let vice

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Zvyse uvedeného grafu je zfejmé, ze zaméstnanci nejsou zatizeni mirou
fluktuace, tedy pfevazna vétsina lidi setrvava ve stalém pracovnim poméru. 6 % tedy 5
respondentll, jsou v organizaci pouze jeden rok, usuzuji, Ze jsou to pravé ti, jez
obsazuji mista lidi uvolovanych z divodu odchodu do dichodu. 47 % lidi
V organizaci pracuje vice jak 9 let, zbylych 40 % zaméstnanci reprezentuje
dlouhodoby zaméstnanecky pomér. Dlouhodoby pracovni kontakt s organizaci je
hlavni prioritou organizace, jednim z diivodli je i persondlni marketing, organizace
usiluje o dobrou zaméstnaneckou povést, dalsim divodem je také jakysi respekt

zameéstnanct vici organizaci.
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Otazka ¢. 3: ,, V jaké pozici organizacni struktury jste zaméstnan? *

Graf 3: ,, V jaké pozici organizacni struktury jste zaméstnan? *

MANAGE-
MENT
10 %

= déInik
= THP

M management

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni nam odkryva strukturu organizaéniho zatazeni pracovnikd,
to odpovida nasledujicim udajim. V managementu spolecnosti pracuje 9 zaméstnanctl,
coz predstavuje 10 % tazanych, 27 pracovnikl zastava posty THP pracovnikd s 29 %.
Zbylych 58 zaméstnancti vykonava praci delnikt, ty ve vysledném grafu zastavaji
nejpocetnéjsi skupinu s 61 %. Z grafu je nazorné vidét, ze prevaznd vétSina lidi
Vv organizaci pracuje na délnickych postech, coZ je do jisté miry odpovida vyrobnim

pozadavkliim spole¢nosti. Ta je zaméfena predev§im na vyrobu Titanové béloby.
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Otazka ¢. 4: ,, Podporuje Precheza a.s. zaméstnance v oblasti osobniho rozvoje? *

Graf 4: ,, Podporuje Precheza a.s. zaméstnance v oblasti osobniho rozvoje? “

M ano
N ne

M nevim

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setieni

Z odpovédi vyplyva, Ze prevdzna vétSina tedy 54 % dotazovanych Prechaza
a.s. podporuje v osobnim ristu, je mozné, Ze je to zpusobeno rozvojovymi aktivitami
vyplyvajicimi z pravni legislativy, tedy mozného udrzovani a obnovovani urcitych
internich predpisti, vyhlasek, ¢i zakond, které ukladaji podmineéné a cyklicky
vzdélavat (pteSkolovat) své zaméstnance. Stale velké mnozstvi lidi v organizaci
podcetiuje moznost osobniho rozvoje a systematicky nevyhledava rizné moznosti, jak
se stat atraktivnéjSim nejenom pro soucasného zaméstnavatele, ale predevSim pro
zameéstnavatele dalsi. Tuto otazku netesi 12 % respondenttl, a velka cast tedy 33 %
vibec nevi, jak podporu zaméstnavatele ve svém rozvijeni vyuzit. Dal§i moZnou

alternativou je nedostate¢na informovanost ze strany zaméstnavatele.
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Otazka ¢. 5: |, Zabezpecuje organizace dostatecné vzdelavani svych zaméstnancii?

Graf 5: ,, Zabezpecuje organizace dostatecné vzdélavani svych zaméstnancu?

Hano
M ne

M nevim

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Z vyse uvedeného grafu vypliva, ze organizace spiSe podporuje osobni rozvoj,
ale jestli vzdé€lavaci aktivity jsou pro vSechny zucastnéné ptinosem, neni uplné jasné.
Presto celych 46 % odpovidalo, ze divétuji organizacnimu vzdélavani a podminky
vzdélani jsou vhodnym nastrojem k osobnimu ristu. Nezdjem o vzdélavani pfisuzuji
osobam s niz§im pracovnim zafazenim, ti se zfejm¢é domnivaji, ze je vzdélavani

zbytecné. Tyto skupiny reprezentoval vzorek 38 % populace zkoumané spolecnosti.
Otazka €. 6: ,,Je pro vas vzdelavani diilezité, je diilezité pro vds osobni rozvoj? “

Graf 6: ,,Je pro vas vzdelavani diilezité, je dulezité pro vas osobni rozvoj?

M ano
N ne

I nevim
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Zdroj: druhd etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Z odpovédi, na tvrzeni, ze vzdélavani ma piimy vliv na osobni rozvoj, je patrné
ze urcita cast tedy 30 % respondentl si uvédomuje, Ze neustalé rozsitovani védomosti
vede K jejich osobnimu rozvoji a stabilizaci na sou¢asnych pracovnich mistech. Celych
21 % s touto tezi nesouhlasi, patrn€ si neuvédomuji, Ze neustalé rozvijeni védomosti a
dovednosti vede K jejich vétsi adaptabilité v ramci organizace, tento jev je podminén
spise vyssi vékovou hranici dotazovanych, ktefi podle mého nazoru vychazeji z teorie,
ktera byla poplatna trendim minulosti. Ztejmé z divodu malé informovanosti, mozna
také z diivodu nizSiho pracovniho zatrazeni se bohuzel velka ¢ast respondentt 49 %

vyjadtila, Ze nevi, jestli rozvojové aktivity maji vliv na osobni rist.

Otazka ¢. 7: ,, Poskytne vam vzdelavani v organizaci moznost dosazeni kariérniho

rustu?

Graf 7: ,, Poskytne vam vzdélavani v organizaci moznost dosazeni kariérniho ristu?

NEVIM 27 % ®ano

M ne

nevim

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

V organizaci Precheza a.s. jsou zaméstnani lidé 1 po cely svij Zivot, je to
stabilni podnik, ktery ma vybudovanou funkéni firemni kulturu. Zaméstnanci tedy
vychazi z ptedpokladu, Zze nasledovnici V jejich funkcich mou byt jejich potomci, tedy
vliv a zaméstnanct na své piipadné jiné lidi je v tomto ohledu pozitivni. Tohle je jeden

uhel pohledu, druhy uhel pohledu je skutecnost, Ze opravdu dochazi ke kariérnimu
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4%

ristu napfi€¢ vSemi Urovnémi spolecnosti. Spole¢nost motivuje lidi, pfipravuje si
nastupce do klicovych pozic, ale i na pozice bézné obsluhy, pfipadné na pozice do
vyrobniho procesu. I j& jsem motivovan ve svém snazeni a v&fim, Ze se moje zvyseni
kvalifikace jednou promitne do vys§iho postaveni v organiza¢nim fadu spole¢nosti.
Profesni pfiprava v Precheze a.s. je vysoké urovni proto 43 % dotazovanych

odpovédélo, ze si je tohoto faktu védoma.

Otazka ¢. 8: ,, Myslite si, Ze Vzdélavani ma Vliv na stabilitu a loajalitu zaméstnancu?

Graf 8: ,, Myslite si, ze vzdeélavani ma vliv na stabilitu a loajalitu zaméstnancu?

M ano
M ne

M nevim

NE 13 %

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Vyobrazeny graf nam znazornuje, ze 50% dotazovanych si mysli, Ze firemni
vzdélavani ma vliv na jejich loajalitu a stabilitu v organizaci. 13 % Odpovédélo na
tuhle otdzku zaporn€ a 37 % si mysli ze vzd€lavani nemd vliv na stabilitu ani na

loajalitu.
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Otazka ¢. 9: |, Jaky ma vliv vzdélavani na uroven dovednosti a odbornych znalosti?

Graf 9: ,,Jaky ma vliv vzdélavani na uroven dovednosti a odbornych znalosti? *

M ano
M ne

M nevim

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

62 % respondentti odpovédélo, ze firemni vzdélavani jim zvySilo znalosti
V oboru, domnivam se tedy, ze pfevazna vétSina dotazovanych si uvédomuje, Ze bez
vzdélavani nelze ziskat pozadované znalosti k vykonu prace. Méni se technologie,

technické vybaveni a v§eobecné pracovni proces piinasi neustalé zmény, ty si vyzaduji

1 nové postupy, prave adaptace na inovace zabezpeci kvalitni vzdélavani.

Otazka ¢. 10: ,, Podporuje vas organizace ve vlastni iniciativé v rozvoji a v oblasti

vzdélavani? “

Graf 10: ,, Podporuje vas organizace ve vlastni iniciativé v rozvoji a v oblasti

vzdélavani? “

M ano
M ne

M nevim
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Zdroj: druhd etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Z odpovédi na dotaznik je ziejmé Ze spole¢nost podporuje 32 % lidi pfi rozvoji
vlastnich dovednosti a znalosti formou samostudia, 27 % si nemysli, ze je
podporovéno organizaci a 39 % nevi. Pohledem na graf je zfejmé, Ze je rozdélen
zhruba na tfetiny, v ¢emz vidim problém, obecné vzdélavani je dileZitou slozkou
rozvoje, zvysSuje kvalifikaci zaméstnanci a domnivam se, Ze organizace nedostatecné
motivuje lidi v individualnich ¢innostech, které délaji samostatné a dobrovolné.
Individualni rozvoj pracovnikii miize mit velky vliv na ¢innost pracovnikli nejenom
jako jedinci, ale ptedevSsim v tymové praci, kde informace absorbuji vSichni
spolupracovnici tymt, tedy vidim, Ze je nezbytné, aby se témito otazkami Precheza

a.s. do budoucna vice zabyvala.

Otazka ¢. 11: ,, Piisobi na vas rozvoj a vzdelavani jako motivacni prvek?

Graf 11: ,, Puisobi na vds rozvoj a vzdélavani jako motivacni prvek?

NEViIM
11%

M ano
M ne

M nevim

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Z odpovédi je patrné Ze 26 respondentli na tuto otazku odpovida kladné, tedy
tito lidé vnimaji pozitivn¢ vzdélavani a motivuje je moznost rozvoje. Zbyla Cast a to je
pfevazna vétSina odpoveédéla v 62 %, Ze je nabidka vzdélavani neptildkala, a 11 % si

toto nemysli.
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Otazka ¢. 12: ,, Jaka forma vzdeélavani u vas prevazuje externi, interni? *

Graf 12: ,,Jakd forma vzdelavani u vas prevazuje externi, interni?

Vzdélavani
pomoci
externi

agentury

30%

M externi

M interni

Zdroj: druhd etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Otazka ¢. 13: ,, Zvysili jste si své odborné znalosti v ramci firemniho vzdelavani? *

Graf 13: ,, Zvysili jste si své odborné znalosti v ramci firemniho vzdeélavani? *

®ano
M ne

M nevim

Zdroj: druhd etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Tato otazka se vztahuje k predeslé otdzce vzdelavani jako vliv na dovednosti,
64 % dotazovanych odpovédé€lo jasn€, Ze ano. To potvrzuje piedeslé dotaznikové

Setfeni.
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Otazka ¢. 14: , Mate zajem o dalsi rozvojové cinnostiV Precheza a.s.?

Graf 14: ,, Mate zajem o dalsi rozvojové cinnosti v Precheza a.s.?

M ano
M ne

M nevim

NE 8%

Zdroj: druhd etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni
Otazka ¢. 15: ,, Vyuzivate ziskané znalosti v praxi? *

Graf 15: ,, Vyuzivate ziskané znalosti v praxi? *

M ano
NE 7% Hne

M nevim

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Nejde jenom o dovednosti a schopnosti ziskané v procesu uceni, nebo
osvojovani si pracovnich navyku v jejich teoretické roving, ale jde predevsim o jejich
implementaci v praxi. Teoreticka pfiprava je samoziejmé dulezitou soucasti celého

vzdélavaciho systému, ale predevSim uvedeni téchto znalosti do praxe je
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Setieni, ze se snazi ziskané dovednosti uplatiiovat pii své praci. Nejsem si tpln¢ jisty,
jestli dotazovani odpovidali opravdu pravdivé. Pokud ano, bylo by to pozitivni
stanovisko a hlavn¢ dillezity aspekt pro organizaci samotnou. 7 % tazanych nesouhlasi

a zbytek nevi, jestli ma obecné¢ vzdélavani vliv na jejich prakticky dopad.
Otazka ¢&. 16: ,, Ma organizace spravné vypracovanou strukturu vzdelavani? “

Graf 16: ,, Md organizace spravné vypracovanou strukturu vzdelavani? *

) ®ano
NEVIM 34%
M ne

nevim

Zdroj: druhd etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Pozadavky kazdého z nas jsou vyhradné¢ individualni rovinou, jak se fika ,,sto
lidi, sto nazort“. Nejde tedy vzdy stoprocentné uspokojit kazdého z nas, pozadavky ve
spolecnosti Precheza a.s. vyplyvaji ze smérnic, internich pfedpist, pravni legislativy,
Zorientace na trhy a koncepce personalniho utvaru, ktery zabezpeCuje potieby
vzdélavani pracovnikd. Vysoce sofistikovany systém vzdélavani zabezpecuje podle
mého nazoru dostateény vzdélavaci ramec, pii kterém dokonce vyuZziva evropskych
rozvojovych fondi a cerpd penize na vzdélavani. Z vySe uvedeného grafu, ale
nevyplyva, ze by prevazna vétSina respondentl byla ze situaci spokojena. 33 % si
mysli, Ze je jejich rozvoj zabezpefen, dalSich 33 % s tim nesouhlasi a 34 % nevi.
V tomto rozd€leni grafu neshleddvam dostateCnou ochotu pfistupu vSech

zainteresovanych a mozna 1 Spatnou komunikaci mezi jednotlivymi subjekty.
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Domnivam se, ze v tomto ohledu by organizace méla zabezpecit lepsi komunikaci na
vSech urovnich organizace, a snazit se nalézt feSeni, jak Iépe sdélovat svym
zaméstnanciim a informovat je o moznostech vzdélavani a jejich pfinosu pro samotné

zameéstnance.

Otazka €. 17: ,, Zabezpecuje vam vzdelavani kariérni kotvu? “

Graf 17: ,, Zabezpecuje vam vzdélavani kariérni kotvu? *

M ano
NE 6 %
Hne

M nevim

Zdroj: druha etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

Kariérovou kotvu muizeme chapat jako usmériiovani a stabilizovani osobni
kariéry a hodnotovou orientaci organizace. V 74 % dotazovanych ptipadech vyslo
najevo, Ze organizace se snazi stabilizovat zaméstnance a pomdha jim v hleddni
rozvoji a stabilizaci kariéry. N tento dotaznik odpovédelo zaporné 6 % respondentu a

20 % z nich nevi.
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Otazka €. 18: , Zvysili jste vzdelavanim svou hodnotu na trhu prace, jste atraktivnejsi

pro svého zaméstnavatele? *

Graf 18: ,, Zvysili jste vzdéldavanim svou hodnotu na trhu prdce, jste atraktivnéjsi pro

sveho zaméstnavatele? *

NEViM 18
%

M ano
M ne

nevim

Zdroj: druhd etapa vyzkumu, vlastni tvorba — Dotaznikové Setfeni

63 % dotazovanych si mysli, po dosazeni urcitého stupné¢ vzdélani jsou
atraktivnéjsi na celkovém trhu prace, 19 % s timto tvrzenim nesouhlasi, a 18 % si
mysli, ze nikoliv. PfevaZna vétSina respondentil si vSak uvédomuje, Ze rozvoj vSech
kompetenci a dovednosti mé vliv na jejich dalsi vyvoj. Podle mého nazoru na to ma
vliv soucasna situace na trhu prace, ta neni nikterak pozitivni a chapani mnohych, se
vtomto ohledu zménilo, uvédomuji si, ze soucasna situace klade daleko vétsi
pozadavky, na né¢ samotné. Pracovni ufady jsou zatiZzeny uchazeci o praci a soucasné
konkurenéni prostiedi vyviji tlak na vSechny z nés. Pozitivné€ tuto skute¢nost miize

vnimat i samotna Precheza a.s.

*0

6.3.3 Interpretace udaju III. Etapy vyzkumu — analyza procesi a zmén

VvV organizaci

Procesy zmén V organizaci precheza a.s. probihaji neustdle, zmény jsou
zpusobeny nékolika diivody. Vlivem vnéjSich a vnitinich udalosti v mnoha ptipadech

obou soubézné je nucen vrcholovy management reagovat a provadét neodkladné
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zmény a neustale odhalovat skute¢nosti spojené s identifikaci moznych rizik krize.
V obecném pojeti, tvofi krizovy manazer hlavni ulohu pfi fizeni podniku, spole¢né
s krizovym tymem vytvari opatfeni, tak aby dopad rizik eliminoval na nulu, pfipadné
snizil tyto rizika alespoit na minimum. Krizovy organizaéni ¥4d Precheza a.s., (KOR)
se zabyva postupy fizeni akciové spolecnosti specifickymi pro feSeni krizové situace,
to je pro stavy, kdy z titulu zasahu vné&jsiho prostiedi nebo z vnitinich pficin, dojde
k ohroZeni, zivota, zdravi, bezpe€nosti osob, zivotniho prostiedi, majetku akciové
spole¢nosti nebo &innosti organizace. Ukolem krizového managementu je tedy véas
rozpoznat moznosti vzniku nestandardni situace, odhalit jeji pficiny. Neustdlou
prevenci a monitorovanim moznych rizik lze efektivné fesit vzniklou situaci a
postupné odstraiiovat nasledky krize. Precheza a.s. ma vypracovany organizacni fad,
ktery globalné definuje obecné postupy pii vzniku feseni krizové situace a to ve vSech
ptipadech. Specidlni krizovy plan v rozsahu krizového fizeni, piipadné krizové
udalosti zahrnuje, povodiovy plan, pozarni poplachovou smérnici, havarijni plan,
hlaSenim a evidenci a registraci pracovnich urazii, ohroZeni systémi kvality (QMS,
EMS nebo celkové cCinnosti organizace. O piechodu na krizové fizeni rozhoduje
generalni feditel nebo jeho povéieny zastupce v ptipadech, kdy vyvoj situace spéje na
zaklad¢ usudku a zkuSenosti smérem ke krizové situaci. Nebo také ke stavu, ktery lze
chapat dle usudku a zkuSenosti jako krizovy stav, ptipadné byla-li pfekroCena hranice,
stanovena jako limitni pro specifické krizové situace. Krizové fizeni je automaticky
zahdjeno neocekdvanym pocatkem vySe uvedenych skuteCnosti, kdy je zahajena
operativni ¢innost krizového Stdbu. Z tohoto diivodu muzeme krizovy management
povazovat za systém opatieni, ktery zamezuje vzniku Skod. Tento Management je
soucasti strategie organizace. Pojem transformace organizace miZeme chépat jako
neustaly proces strategického planovani, reorganizaci, pifipadné¢ tvorbu novych
procest. V dusledku neustalych zmén v navaznosti na politicko-ekonomickou situaci
se Precheza a.s. musi vypotfadat s mnoha negativnimi jevy, jejichz pfi¢iny mnohdy
nemuZe predikovat, pfesto v organizaci probiha fada systémovych opatieni. Hlavni
¢innosti spolecnosti je vyroba chemickych latek. Neustdlé zmény cen surovin pro
vyrobu, energetickd zatéz, zvySovani Zivotni urovné, inflace, valorizace, ekonomicka
krize, stagnace, konkurence jsou jevy, jez ovliviiuji veSkeré rozhodovani pii fizeni

organizace. V bakalafské praci jsem popisoval ulohu krizového managementu, jehoz
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hlavni c¢innosti byly soustfedény na maximalni zefektivnéni vSech navzdjem
propojenych strategii organizace od fizeni, lidskych zdroji po hospodarné;jsi nakladani
s finan¢nimi, materialnimi, lidskymi a informa¢nimi zdroji. Na konci roku 2008 pftijal
vrcholovy management Precheza a.s. tisporné opatieni vyplyvajici ze Spatné situace
trhu, kdy se propadli vSechny komodity, se kterymi spole¢nost obchoduje. Hlavnim
cilem organizace bylo zachovdni vyroby a to se neobeSlo bez restrukturalizace
organizace. Do organizace nastoupil novy vykonny feditel, ktery zastaval pozici

krizového manaZera. Nékteré inovativni systémy fizeni se vyuzivaji dodnes.

Jednim z nich je systemizace pracovnich mist. Je to souhrnny piehled
planovanych pracovnich mist v organizace zohlediujici hierarchickou organizacni
strukturu. Systematizace je vedena elektronickou formou v informa¢nim systému
(SAP). Rizeni zmén v systematizaci je povéfen persondlni feditel. Tyto zmény se
tykaji nového popisu pracovniho mista, pfehledu novych kvalitativnich nebo
kvantitativnich narokd na pracovni misto. Personalni feditel posuzuje jejich vécnou
podstatu ve vztahu ke stavajici systematizaci, K personalni politice a k personalnim
zamérim spolecnosti. Tento postup se pouziva pii optimalizaci pracovnich mist.
Pozadavky vtomto smyslu mohou piedkladat jednotlivi vedouci utvarti, vedouci
personalniho oddé€leni posoudi zmény z pohledu obsahu pracovniho mista, personalni
politiky a situace na trhu prace. V piipadé vhodnosti zmény odsouhlasi zamér,

V opacném pripadé zdlivodni své zamitavé stanovisko.

Rizeni jakosti. V dasledku tdchto &innosti se organizace zabyva a hodnoti
kvalitu produktovych vyrobkli a sluzeb. Piezkoumava jejich schopnost dostat
stanovenym nebo pfedpokladanym poZadavkim, stanovovat nipravnd a preventivni

opareni a hodnotit jejich u€innost.

Management kvality. Organizace tidi provoz a zlepSuje systém managementu
kvality, ptrezkoumava jeho funkénost a pfiméfenost predem stanovenym nebo
pfedpokladanym pozadavkim, stanovovat ndpravna a preventivni opatieni a hodnoti
jejich tcinnost. Na zaklad€ pasivni, aktivni reklamace analyzy Setfeni vypracovava

organizace opatieni k napravé a prevenci.
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Zlepsovatelské navrhy. Podstatnym zésahem a zefektiviiovanim cinnosti
organizace je institut zlepsovatelskych navrht, ktery se zabyva zlepSenim uzitnych
vlastnosti vyrobku a zafizeni v oblasti podnikéni Precheza a.s. ZlepSeni probiha v celé
fad¢ odvétvi od pracovnich nebo provoznich zélezitosti, administrativnich pfipadné
organiza¢nich. Dotyka se také oblasti pracovnich podminek, bezpecnosti prace, také

usporami vseho druhu.

Planovani vycviku. Zabyva se zadvaznym vycvikem zaméstnancii spolecnosti,
zamétené na jejich soucasné, ale i budouci odborné zpisobilosti s cilem zajistit, aby
procesy byly provadény zaméstnanci kompetentnimi na zakladé patii¢ného
vzdélavani, vycviku, dovednosti a zkuSenosti. Potteby vycviku vychézeji
z periodického hodnoceni zpisobilosti osobnich a skupinovych cilii a potencialu
jednotlivych zaméstnanct. Také urc¢itych mezer v pracovni zptsobilosti. Vychazi také
Z pozadavkil zaméstnanci na sviij vlastni rozvoj, ptispivajici k ciliim organizace. Nebo
z pozadavkii vedoucich utvari na dalSi rozvoj. Pracovni vycvik vychazi také

organizacni- technologické zmény nebo z operativni strategie organizace.

Nové pristupy k vétsi efektivité. Takzvané environmentalni aspekty vSech
¢innosti, vyrobkl nebo sluzeb, vyrabénych nebo poskytovanych Precheza a.s., mohou
mit rizny charakter. Jsou to pfedevS§im ptirodni zdroje (suroviny), spalovani paliv,
spotieby energii ve formé¢ emisi chemickych latek pfi vyrobnich postupech. Aspekty
mohou mit charakter emisnich a fyzikalnich vlivl, které ptisobi na jednotlivé slozky
zivotniho prostfedi. Neustalé monitorovani, snizovani vlivu na Zivotni prostfedi je

soucasti environmentalni strategie na organizace.

Optimalizace vyroby. Organizace se neustale zabyvad inovacnimi pProcesy
tvorbou a fizenim vyzkumnych a rozvojovych projektt. Procesy zahrnuji velkou skalu
¢innosti od vyzkumu a vyvoje technologickych procesti, vyvojem novych vyrobku,
vyzkumem a uziti novych surovin a materidlli, rozvojem modernizace zafizeni,
fidicich systémt, rozvojem kapacit vyrobnich celkll, rozvojem zpracovani vedlejSich
produkti. Tyto ¢innosti maji zdsadni vliv na celkovou stabilitu organizace. (RaV)
souhrnny nazev pro procesy rozvoje, vyzkumu a vyvoje, zajistuji dlouhodoby rozvoj
podniku. Proces zdokonalovani uzZitné technologie, vlastnosti vyrobkil, pouzivanych

surovin a méficich metod ziskanych vlastnim vyzkumem nebo z externich zdroju, je
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soucasti programu transformace organizace. Ta se zaméfuje a neustdlé zvySovani

vyroby, snizovanim energetické zatéze a celkovou optimalizaci vyroby.

Rozvoj. Proces modernizace zafizeni a systémul fizeni, proces zvySovani
vyrobnich kapacit zabezpecuji utvary (EN — energetika, MAR — mé&feni a regulace, TI,
ve spolupraci ZP — Zivotni prostiedi). Vystupem rozvojového projektu je technicko-

ekonomicka studie (TES) s navrhem investi¢niho zdméru ¢i uprav.

Kontrolni procesy. Hlavni naplni kontrolnich procest, je kontrola fidiciho
systému, informace, rozhodovani, stimulace, planovani, organizace. Kontrola
provozniho systému, vyvoj, investice, vyrobni procesy, kvalitou vyrobkl a sluzeb.
Kontrola ekonomického, obchodniho, socidlntho a spoleenského systému a
persondlni prace. Kontrola je zafizena na principu ,,kdo fidi, kontroluje a odpovida“.
Kontrola se ptesvédCuje o spravnosti rozhodnuti a podle potfeby je dopliuje a

modifikuje.
Zdroj: Interni materialy firmy

Zavér: Zmény jsou soucasti zivota kazdého z nas, organizace jako takové zmény
provazeji neustale. Zpohledu zmény je dualezité vymezit smér organizace politiku
fizeni a organizovani ¢innosti. Soucasnym trendem a politikou hospodateni prevazné
vétSiny firem na celém svéte je za co nejnizSich nakladii vytvofit co mozna nejvyssi
zisk. Orientace na zakaznika, hodnotové Zebticky, honba za nejlepSim produktem
mnohé firmy pfinuti zvySovat kvalitu vyrobkl, tim se vymezit a stat se dominantnim
subjektem na trhu. Tento fenomén ma vSak své Uskali. Neustdlym zlepSovanim
procest v organizaci se objektivné dosahuje vysokého postaveni na trhu Precheza a.s.

si tuto pozici buduje, orientuje se na soucasné trendy a podporuje vSechny v organizaci

pfi prekondvani vSech prekazek, které z podnikatelskych ¢innosti plynou.
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7 SHRNUTI A DOPORUCENI

7.1 Vyhodnoceni vyzkumnych ukoli
Vyzkumny ukol ¢. 1

Vyzkumnym tkolem ¢islo jedna je analyza organiza¢niho rozvoje v Precheza
a.s. Zhodnocenim skutecnosti jsem dospél k nazoru, ze Precheza a.s. ma vysoce
sofistikovany systém organiza¢niho rozvoje, ktery zohlednuje vSechny slozky a
urovné fizeni. Organizani strukturu, vypracované postupy v oblasti fizeni
managementu kvality, snaha o jeho neustalé zlepSovani, propracovany systém
inovativnich procest je nedilnou soucasti managementu podniku. Ten zpracovava
interni organizacni fidici dokumentaci, na tomto zékladé stanovuje metodiku fizeni
organizace, metodiku fizeni technologickych celki, celkovou strategii organizace,
stanovuje stfednédobé planovani, vytvari systémy taktického planovani v disledku
vlivii okoli. Téméf nepfetrzitym vyhodnocovanim zprav externiho, ale i interniho
auditu dochazi k neustdlé¢ kontrole piipadné népravé cinnosti, které vyplyvaji
Z podminek pracovnich postupti. Systém kvality odpovidd soucasnym trendiim, ten je
metodicky fizen vybranymi zaméstnanci organizace, ti jsou zodpovédni za zavadéni
dil¢ich iloh v oblasti jejich ptisobnosti. Rizeni kvality zohlediiuje celou fadu postupii,
od bezpecnostné technickych, hygieny prace, neustdlym zlepSovanim pracovniho
prostiedi, ale pfedevs§im péc¢i o lidské zdroje. Tém je vénovan prostor v oblasti
vychovy a rozvoje. Pfi vytvafeni opatieni zabranujicim nebezpeci se specifikuji mozna
rizika, vychazejici z jednotlivych vyrobnich useki, pfipadné usekii fizeni, tak aby se
minimalizovali ztraty. VSechny jmenované rizika a dal$i znich zohlediuje
dlouhodoba strategie organizace, ktera si je védoma, Ze jenom neustalim fizeni kvality,
muze dosdhnout perspektivnich ptredpokladti dlouhodobému setrvani na produktovém
trhu. Koordinace ¢innosti environmentdlniho managementu vede k neustdlému
snizovani ekologické zatéze, hleddnim SetrnéjSich technologii, uspor, vyvojem
produktli dochazi celkové efektivité a snizovanim vstupnich nakladd, které vedou

k vyraznéjsimu hospodafteni celé organizace.
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Vyzkumny ukol ¢. 2

Diky dotaznikovému Setieni, se nam podafilo shromazdit dostate¢né mnozstvi
informaci a dat, které jsou soucasti druhé ¢asti vyzkumu. Organiza¢ni rozvoj, ma v
obecné rovin€é za ukol neustalé zlepSovani vSech schopnosti organizace s cilem
dosahnout zlepseni vysledkii nebo planovanych Ccinnosti. Celd Skala pristupi
zabezpeCuje organizaci neustalé zlepSovani kvality pracovniho zivota vSech lidi
Vv organizaci. Soucasti rozvoje organizace v Precheza a.s. je rozvoj zaméstnancd, ten
byl pfedmétem tohoto sbéru informaci. V dotaznikovém Setfeni odpoveédélo vice jak
polovina respondentli, ze vzdélavani a rozvoj zaméstnanci v akciové spolecnosti
probihd neustale, pfiCemz pfevaznd vétSina si mysli, Ze je vzdélavani vhodnym
nastrojem seberealizace. Horsi to vSak, bylo pii feSeni otazky, jestli ma vzdélavani
pfimy vliv na osobni rozvoj, obecné tedy zaméstnanci vnimaji, ze vzdélavani je
pfinosné, ale pouha tfetina dotazovanych souhlasi s tim, ze jejich osobni rozvojové
aktivity vzdélavani posiluje, z toho tedy usuzuji, ze je dulezité neustile posilovat
védomi lidi a podporovat je v téchto ¢innostech. Vliv vzdélani na vykon zaméstnanct,
je samotna kapitola, pfevazna vétSina z celého zkoumaného spektra se domniva, ze
osobni rozvoj nebo sebevzdélavani ma vliv na vykon préace, je to do znacné miry dano
tim, ze se rozvojové aktivity v mnoha piipadech vztahuji nejenom k aktivitdm
informativniho charakteru, ale 1 v oblasti rozvoje manudlnich dovednosti. Ménici se
technologické zazemi tyto dovednosti pfimo vyzaduji, a neustdlad adaptabilita
zamé&stnancll na tyto zmény jim piinaSi pocit uspokojeni, Ze vykonavanou praci
jednoduse zvladnou. Kariérni riist je soucasti pracovniho postupu v nasi organizaci, a
je nedilnou soucasti nasledovnictvi ve funkcich to potvrzuje graf ¢islo 9. Lidé
vV organizaci si uvédomuji moznosti postupu v zameéstnani. Loajalita a stabilita
zamé&stnancl je soucCasti dobré firemni kultury, také persondlniho marketingu, ale
pfedevSim skutecnosti dobrého pocitu zaméstnancti. Dost dobie loajalit¢ miize
napomahat 1 soucasna slozita doba a ptfedevs§im plné Gfady prace, nemyslim si vSak, Ze
toto je problém akciové spolecnosti Precheza a.s. Rada zaméstnanct si za posledni
desetileti uvédomila, Ze pracovni prostfedi, vysokd firemni kultura, perspektiva
organizace je motorem jejich snazeni a proto setrvavaji v zaméstnaneckych pomérech
nadéle. To se do zna¢né¢ miry méni pfilivem novych zaméstnancli vlivem generacni

vymeény, kdy mladsi ¢loveék je v podstaté flexibilnéjsi a nedéla mu problém casta
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zména zameéstnani. Ani to vSak nevidim jako zasadni problém organizace. Tedy
pfevazna vétsina lidi v organizaci je loajalni. Podpora organizace ve vlastnim rozvoji
neni zrovna silnou strankou, vychazi asi z filosofie, Ze kazdy je strijcem svého Stésti,
pifesto se da fici, ze lidé v organizaci preferuji moznost dalSiho rozvoje.
Z dotaznikového Setieni tedy vyplyva, ze podpora v rozvoji zaméstnancli potazmo celé
organizace, je akceptovano vSemi zainteresovanymi stranami, a lidé tyto programy

vnimaji veskrze pozitivné.

Vyzkumny ukol €. 3

Procesy zmén probihaji neustale, neustalym reagovanim na soucasné tlaky, at’
jiz jde o konkurenci, politicko-hospodarské prostiedi, ekonomickou krizi nebo
naslednou stagnaci trhli, musi organizace své snazeni zam¢fit na snahu o co nejlepsi
efektivnost. Management Precheza a.s. neustale vyhodnocuje mozna rizika a stanovuje
opatieni. Neustalou transformaci, reorganizaci, tvorbou novych postupti a
technologickych procesl, zabezpecuje tato fidici slozka trvalou prosperitu celé
organizace. Optimalizace vyroby je neustaly jev, soucasné spusténi nové vyrobny
kyseliny syrové, a nové turbiny se snizila ekonomicka zatéz v podob¢ snizeni nékladu
na energie, reorganizace pracovnich postupti, inovace v popisech pracovnich ¢innosti,
zmény z hlediska vSech ¢innosti zabezpecuji organizaci na dlouha léta dobré postaveni
na trhu s chemickymi produkty. Management kvality se snazi o neustalé zlepSovani
fizeni jakosti, produktu a sluzeb. Komplexnim pohledem na organizaci jsem dospél
k nazoru, Zze vSechny rozvojové Cinnosti maji vliv na efektivitu, a vykonnost

organizace. Stabiln¢ tyto ¢innosti pfispivaji k oddanosti a loajalité zaméestnanct.

7.2 Hypotézy vyzkumu vyhodnoceni

Na zaklad¢ studia odborné literatury a dosavadnich vyzkumnych Setfeni byly

stanoveny tyto hypotézy:

Hypotéza 1: Setiena organizace ma vytvorenou strategii organiza¢niho rozvoje.
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Na zaklad¢ empirického Setfeni mizeme potvrdit, ze zkoumana organizace ma
vypracovanou plné funkéni strategie organiza¢niho rozvoje, miize obstat v sou¢asném
konkurencnim prostiedi a stat se stabilni, ispéSnou firmou. Precheza a.s. si uvédomuje
hlavni ulohu utvaru persondlniho oddéleni, jez zabezpecuje celou fadu cCinnosti
podporujici vykon organizace. Persondlni a socidlni strategie je v pfimé umeéie
s celkovou podnikatelskou strategii firmy. S pomoci managementu vypracovava
integrovanou politiku systému fizeni a kontroluje na svém useku jeji plnéni. Hlavni
prioritou je zlepSovani managementu kvality, systému environmentalniho
managementu a systému managementu BOZP, vcetné kontroly plnéni. Organizuje
zabezpeceni lidskych zdrojli, optimalizuje ucelné hospodateni s lidskymi zdroji ve
spojitosti s tvorbou a realizaci systému hodnoceni pracovnich mist, hodnoti pracovni
vykon zaméstnanci, hodnoti se jejich potencial. VSe v souladu s jejich optimalnim
rozmisténim. Pfi motivaci vyuzivd hmotnych i nehmotnych stimulu k ovlivnéni

zadouciho chovani zaméstnancti. Tato hypotéza se potvrdila.

Hypotéza 2: Soustavné zvySovani védomosti formou vzdélavani je chapano jako

nastroj pro zvyseni vykonu.

Tato hypotéza opét potvrzuje diillezitou ulohu komplexné vypracovaného planu
vzdélavacich a rozvojovych aktivit a to na vSech stupnich organizacni struktury.
Zaméstnanci jsou rozvijeni v organizaci i mimo ni. Zohledilovani jejich individualnich
potieb neni v uplném souladu s filosofii firmy, pfesto vzdélavaci aktivity dominuji a
V navaznosti na kariérni rist zabezpe€uje organizaci jejich loajalitu. Vysledek Setieni
nam jasn€é ukazuje, Ze se organizace fidi obecné platnymi zdsadami rozvoje
zamé&stnancl, ktery vytvari utvar fizeni lidskych zdroji. Soucasti personalniho
planovani jsou koncepce programu a plany rozvoje personalnich Cinnosti, bilance a
plany potfeby naboru novych zaméstnanci. Ty zahrnuji pfipravu planu, z n¢hoz
vzejde feseni hospodaiského a socialniho rozvoje. Mlizeme potvrdit, Ze personalni
utvar pifimo organizuje rozvoj lidskych zdroja, jejich vzdélavani a vyzkum, organizuje
mzdovou politiku, spolupracuje s odbornymi fediteli pfi navrhovani, zavadéni a
provozovani jednotlivych ¢asti informaéni soustavy organizace. V oblasti vzdélavani a
zabezpecuje neustale rozvojové aktivity, které jsou soucasti planovani, organizace, na

zakladé rozboru a ptehledu o stavu vychovy, pfipadné kvalifikace zaméstnancii
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sestavuje vzdélavaci programy, zajisStuje jejich realizaci a hodnoceni pomoci zpétné
vazby, eviduje naklady na vzd€lavani. Organizuje, zaskolovani, skoleni, a podporuje
rozvoj specialnich technickych znalosti. Organizuje praxe pro zaky a studenty,
organizuje pfipravu kvalifikovanych zaméstnanci pro nové budované a
rekonstruované provozy, kontroluje respektovani pozadavkii na kvalifikaci

zaméstnancl a navrhuje opatieni.

Hypotéza 3: Organizace si uvédomuje duleZitost neustialého zlepSovani Fizeni
komplexni kvality jako duleZitou soucast své firemni strategie. Je to nastroj pro

zvySovani, vykonnosti, stability a hospodaiského ristu.

Hypotéza, Ze neustdlé zlepSovani a fizeni kvality je nedilnou soucésti strategie
Precheza a.s. se také potvrdila, je to faktor tispéSnosti a budoucnosti organizace, to si
organizace uvédomuje. Muizeme také potvrdit, ze fizeni kvality mé piimy vliv na lidi
V organizaci, odrézi se to v jejich vykonu, stabilit¢ a loajalite. Akciova spolecnost fidi
tyto aktivity tak, aby byly vyrobni tkoly v objemu, sortimentu, kvalit¢ a case
zabezpeceny. Cilené a soustavné zvySovani technické a technologické trovné vyroby,
zlepSovani organizace prace, zvySovanim produktivity a hospodarnosti vyroby.
Dulezitym ukazatelem jakosti je sledovani hospodatskych norem spotieb, vykont a
Casového vyuziti zafizeni, organizaci rozmisténi zameéstnancli, obsazovani smeén,
dodrZzovani limith pfesCasové prace a rozdeleni pracovnich ukoll pii soucasném
zvySovani produktivity prace vede ke znacnym usporam. Hospodarnost ve smyslu

nakladani se surovinami je soucasti managementu kvality. Hypotéza se také potvrdila.

7.3  Vyhodnoceni cile vyzkumu

Cilem této prace bylo zhodnoceni Vvlivu organiza¢niho rozvoje na chod a
stabilitu firmy. Analyza organiza¢niho rozvoje ve vybrané organizaci méla za tkol
zjistit zda-li nékteré systémy fizeni ovliviiuji stabilitu organizace. Jestli ma komplexni
fizeni kvality vliv na rozvoj zaméstnanct, vliv na stabilitu organizace, na loajalitu
zam&stnancll a jakym zplsobem organizace rozviji své zaméstnance ve snaze

dosdhnout stanovenych cilt.
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Organizace Precheza a.s. nabizi kmenovym zaméstnancim vysoce
sofistikovany systém vzdélavani, které zahrnuje vSechny komplexni rozvojové
¢innosti od vstupnich Skoleni, periodickych pieskolovani nebo vzdélavani formou
dodate¢ného rozvoje svych zaméstnanci. Také moderni metody vzd€lavani (e-
learning), jsou soucasti vzdélavaci taktiky, kdy za pomoci evropskych vzdélavacich
fondii Cerpa organizace finanéni prostiedky na tyto vzd€lavaci Cinnosti. VSechny
rozvojové Cinnosti at’ vyplyvaji z legislativy nebo jen z potieby organizace jsou
V pfevazné vétSin€ akceptovany vSemi lidmi v organizaci, to dokazuje i dotaznikové
Setfeni, tyto rozvojové aktivity maji vliv na troven a pracovnich znalosti a dovednosti,
je nutné ovSem piihlédnout k tomu ze se stézejn€ odviji od schopnosti samotnych
zaméstnancl. Zpétnd vazba poskytuje zaméstnancim obraz jejich vysledku
vzdélavani, a je bud motivujici nebo demotivujici strankou kazdého jednotlivce. Neda
se urcitosti fici, ze vSichni si uvédomuji dilezitost vzdélavani, v odpovédich jsem
spatfil ur¢ité rozpory, toto je podle mého nazoru zpisobeno nedostateCnym
uvédoménim nékterych jednotlivel, ze osobni rozvoj je nezbytnou soucasti dnesniho
dynamického prostfedi a ménicim doby. Dle vyzkumu mlzeme fici, Ze je vzdélavani
Vv organizaci veskrze pozitivné vnimano, a odrazi se také na dosahovanych vysledcich

celé organizace.

Diilezitym meznikem je fakt, Ze mnozi vnimaji rozvoj svého potencialu jako

soucast kariérniho ristu a kariérni kotvy, ktera jim zabezpecuje pocit jistoty a stability.

Organizace Precheza a.s. ma vypracované postupy systémy fizeni na vSech
urovnich hierarchického €lenéni. Tyto systémy jsou aplikovany do prace, a maji vliv
na celkovy chod firmy. Vlivem konkuren¢niho prostfedi si organizace neustéle
uvédomuje, ze pouze neustalym zlepSovanim vSech Cinnosti, strukturdlnich zmén,
organizaCnich zmén, ale i1 reorganizacnich miize neustdle nabizet vysoce kvalitni
vyrobky, které prostiednictvim piidané hodnoty zabezpeCuji setrvani na trhu i
v budoucnu. V oblasti politiky environmentalniho managementu, Vv oblasti
strategickych projektli, v oblasti systému kvality se organizace snazi neustale zvySovat
uroven téchto ¢innosti. Zkoumanim té€chto Cinnosti, se potvrdila teorie, ze Precheza
a.s. mad k témto postupim a respekt a posiluje obecné vnimani celé spolecnosti, a

usiluje o dobrou zaméstnaneckou povést, kterd jim zabezpecuje loajalitu zaméstnanc.
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7.4  Shrnuti a doporuceni

Na z&vér mizeme konstatovat, ze organizacni rozvoj, firemni vzdélavani a
soubor vSech ¢innosti, které Precheza a.s. vyviji z davodu Zivotnosti, maji pozitivni
vliv na organizaci jako celek, a jediné takovymto piistupem si organizace muze zajistit

dlouhodobou prosperitu na evropském, ale i celosvétovém trhu.

Nasim doporu¢enim je neustald podpora managementu v oblasti rozvoje
znalosti, dovednosti, organiza¢niho rozvoje. Posilovani obecného povédomi, ze
akciova spolecnost je organizace co ma dlouhodobé plany do budoucna. Zavérem
muzeme doporucit provést Setfeni na vétSim zkoumaném vzorku, tak aby vysledek

poskytnul vétsi piehled o stavu organizace.
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ZAVER

Organizacni rozvoj, organizacni kultura, jejich neustalé zmény a vSechny
procesy, které ovliviiuji chod organizace, maji celkovy vliv na jeji uspeéSnost v trznim
prostiedi. Tyto dovednosti musi kazda spole¢nost vnimat, peCovat o né, chranit, ale
predevsim realizovat v praxi. VSechny ¢innosti musi sméfovat neustale ke zlepSovani

ve sméru budouci potieby, ktera zajisti dlouhodobou prosperitu.

Tato prace nam pfinesla pohled na celkovy organiza¢ni chod spole¢nosti, na
jeji rozvojové aktivity, seznamili jsme se s mnoha pojmy, analyzovali jsme skutecny

stav, jeho vyhody a nevyhody v kontextu stability.

Teoretickd ¢ast ndm otevird obecnou rovinu rozvoje organizace, v praktické
casti se setkdvame se skutecnosti, kterd ndm davd moznost nahlédnout jaky vliv ma
organizaéni fizeni na stabilitu spoleCnosti a jejich zaméstnancti. Podstatou spravné
fungujici organizace je zabezpecovani kvalitnich lidskych zdroja, at’ se jiz jedna o
management firmy nebo o fadové zameéstnance, vSichni maji vyznamny vliv na
dosahovany zamér firmy. Definovali jsme si postupy, které organizace vyuziva ve svijj
prospéch pii fizeni, vzdélavani, a nastaveni celkové strategie organizace. Vime tedy,
jaké jsou strategie lidskych zdroju, jakd je politika fizeni lidskych zdroji, jaké
rozvojové faze obndsi proces vzd€lavani, nalezneme zde pojmy, jako persondlni
fizeni, personalni marketing, management fizeni jakosti, jak se koordinuji vSechny
¢innosti, jak se fidi strategické cinnosti firmy. Vysledkem zkoumani muze byt
doporuceni, ze neustalé zlepSovani vSech postupt a ¢innosti je klicovym prosttedkem
k dlouhodobé prosperité a to nejenom Prechezy.a.s. Myslim si, Ze tato organizace ma
velmi dobie definovanou strategii ve vSech oblastech plisobnosti, také se domnivam,

Ze by si z takového modelu mol vzit piiklad nejeden podnik v konkurenéni oblasti.

Strategie rozvoje organizace, personalni Cinnosti a firemni kultura jsou
principy, které jsou neodmyslitelnym podmine¢nym principem kazdé dobte fungujici
organizace. Precheza a.s. tyto logicky promysSlené kroky vyuziva ku prospéchu
organizace. V soucasné dobé dochazi v dusledku transformaci, zména struktury

vyroby, orientace na nové trhy, ale také reakce na soucasnou hospodaiskou krizi,
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v managementu podniku Kk velkym zménam. Pokud ma byt podnik v budoucnu
uspésny, musi pruzné€ a rychle reagovat na zmény ve svém okoli a dospét k zédkladnim
rozhodnutim tykajicim se dlouhodobé&jsi perspektivy podniku. Musi rozhodnout o
predmétu podnikani, jeho cili a zptasobu jak k tomuto cili dosp&je. Strategické
planovani je tedy zplsob ¢i pfedstava, jak dosdhnout stanovenych cilii organizace. O
strategickém planovani mizeme hovofit v ¢asovém horizontu nejméné 3, 1épe vSak 5 a
vice let. Strategie navrhuje urcité taktiky, které podniku pomahaji dosahnout siln€jsiho
postaveni na trhu. Organizace ziskava ptfevahu proti konkurenci v dané oblasti
podnikadni. Konkuren¢ni pfevaha mtze vzniknout napiiklad tim, ze firma ma nizsi
naklady na jednotku vyroby, vyrobek ma lep$i parametry a uzitné vlastnosti, které
vedou k loajalnosti zakaznika. Poslani organizace, vychazi z jeji tradice a soucasnych
zamért vedeni. Jsou dany pfedstavami, redln¢ dosazitelnymi zdroji, situaci na trhu, 1
ve spole¢nosti. Poslani by mélo vymezit hlavni pole piisobnosti, kde hodl4 organizace
pusobit. Firma mitize podnikat v jednom ¢i vice odvétvich primyslu ¢i sluzeb, mize
pusobit pouze v oblasti ur¢ité¢ho regionu, statu, nebo se jeji aktivity stavaji nadnarodni.
Politikou firmy rozumime taktiku a zplsob jedndni se zakazniky, obchodnimi
partnery, konkurenci, vladou a jinymi dulezitymi subjekty. Na jejim zaklad¢ jsou
zpracovany konkrétnéjsi cile. Pfi zpracovani cilli se vychazi z analyzy existujiciho
stavu. Analyza existujiciho stavu, je logickym zahajenim planovaci ¢innosti. Nejdiive
musime zjistit a zhodnotit cile, které byly stanoveny pro soucasné obdobi a porovnat je
se skutecnosti. Analyzujeme, do jaké miry byly splnény, jakd je naSe souCasna
vykonnost. Po analyze bychom méli byt schopni vécné odpoveédét na jednoduché
otazky. Jaké je soucasné postaveni firmy na trhu a jak se postaveni méni. Jaka je
~image*“ firmy a znaCky u zdkaznikd, obchodnich parterti. Jakd je situace u
konkurenénich firem. Jestlize vyhodnoceni soucasného stavu a postaveni organizace
ma spiSe negativni charakter a dosazeni stanovenych cili se mize za dané¢ho stavu
zdat neredlné, vedeni firmy ma moznost dvou voleb. Bud se rozhodne piijmout
efektivnéjsi strategii v fizeni firmy, nebo zméni predmét podnikdni. MulZe zvolit
zaroven obé moznosti. Existuje n¢kolik strategii, jednou z nich je proniknuti hloubé&ji s
vyrobkem na dosavadni trh. Strategie se da uplatiiovat naptiklad v ptipad¢, kdy se
vyrobek nachazi v pocateéni fazi svého Zivotniho cyklu a spole€nost chce rozsifit

objem vyroby a prodeje. Existuje fada moznosti, naptiklad zvysit rozpocet na
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propagaci, snizeni ceny vyrobku. Pokud je trh souc¢asné vyrabénymi vyrobky nasycen
a firma jiz nemuze uvazovat o strategii hlubsiho pronikani na trh, miize nabidnout
stejnému trhu novy vyrobek, podobnou praxi sleduji v organizaci, ve které pracuji a.s.
Precheza Prerov, kde stézZejni vyrobek Titanova béloba je paralelné vyrabéna s dalSim
vyrobkem priimyslového sadrovce, tento produkt se ziskdva z odpadniho materidlu
vyroby a je dale pouzit na lisovani sadrokartonovych desek. Tato strategie je bézné
vyuzivana. Dal$i moznosti je umistit existujici vyrobek na novy trh. Postup je obvykle
zvolen tehdy, jestlize trh je jiz vyrobky plné nasycen, dal$i mozZnosti je nabidka
novych vyrobkid na novych trzich, pfipadné reengineering podnikovych procest. Tyto
strategie jsou zna¢né rizikové a finanéné€ naro¢né. Obecné manazerské rozhodovan,
cile a vize firmy, strategie to jsou zakladni pfedpoklady pro uspésné vedeni podniku a
jeho stalosti na trhu. Soustavnym zdokonalovanim téchto metod si organizace buduje
postaveni a konkuren¢ni vyhody proti ostatnim subjektiim. Prosperita a vykonnost,
loajalnost zaméstnancti, dobra zaméstnaneckd povést, firemni kultura a dlouhodoba
zivotnost firmy neni nic samoziejmého, nybrz soubor ¢innosti, na kterych se musi

neustale pracovat a zdokonalovat.
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PRILOHY

Priloha A — Dotaznik ¢. 1

DOTAZNIK C. 1

OTAZKY

1 |Kolik je vam let? ANO | NE | NEVIM
2 |Jak dlouho pracujete v Precheza a.s.? ANO | NE | NEVIM
3 |V jaké pozici organizacni struktury jste zaméstnan? ANO | NE | NEVIM
4 | Podporuje Precheza a.s. zaméstnance v oblasti osobniho rozvoje? ANO | NE | NEVIM
5 |Zabezpeduje organizace dostatecné vzdélavani svych zaméstnanci? ANO | NE | NEVIM
6 |Je provasvzdélavani dllezité, je dllezité pro vas osobni rozvoj? ANO | NE | NEVIM
Poskytne vam vzdélavani v organizaci moznost dosazeni kariérniho
7 |rstu? ANO | NE | NEVIM
8 | Myslite si, Ze vzdélavani ma vliv na stabilitu a loajalitu zaméstnanc@? |ANO |NE | NEVIM
9 |Jaky ma vliv vzdélavani na Uroven dovednosti a odbornych znalosti? ANO | NE | NEVIM
10 | Podporuje vas organizace ve vlastni iniciativé a v oblasti vzdélavani? ANO | NE | NEVIM
11 |Vzdé&lavani jako motivaéni prvek? ANO | NE | NEVIM
12 |Jakd forma vzdélavani u vas prevazuje externi, interni? ANO | NE | NEVIM
13 | Zvysili jste své odborné znalosti v rdmci firemniho vzdélavani? ANO | NE | NEVIM
14 | Mate zajem o dalsi rozvojové Cinnosti v Precheza a.s.? ANO | NE | NEVIM
15 | Vyuzivéte ziskané znalosti v praxi? ANO | NE | NEVIM
16 | Ma organizace spravné vypracovanou strukturu vzdélavani? ANO | NE | NEVIM
17 |Zabezpecuje vam vzdélavani kariérni kotvu? ANO | NE | NEVIM
Zvysili jste vzdélavanim svou hodnotu na trhu prace, jste atraktivnéjsi
18 | pro svého stavajiciho zaméstnavatele? ANO | NE | NEVIM
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