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1. Uvod

., Kazdé poznani vychdzi ze srdce, kazdé vzdelani ze Zivota

Christian Friedrich Hebbel

Zaméstnanci - hybny faktor spoleCnosti. Faktor, ktery si zasluhuje byt rozvijen

a vzdélavan, ponévadz je to ten jediny, ktery aktivné pfispiva k rozkvétu spolecnosti.

Jiz Gaius Titus Petronius fekl: ,,Cemukoli se ucis, uci§ se pro sebe. Tento citat bych si
nedovolila rozporovat, dovolim si jej vSak rozsifit. Ano, my zaméstnanci se opravdu
ucime se pro sebe. Ale prave diky faktu, ze jsme zaméstnani, se realizujeme, prevadime

znalosti do praxe, sdilime je a tim zajiStujeme rozvoj spolecnosti samotné.

Vzdélavani zaméstnanci, které je soucasti oblasti fizeni lidskych zdrojt, lezi na bedrech
manazerl, vedoucich. Jen manazefi, ktefi jsou sami neustale vzdélavani, mohou zajistit,
podpofit a motivovat své podiizené k jejich vlastnimu rozvoji. Role manaZzert je tim

dalezitéjsi, ¢im lépe umi proces kvalitniho vzdélavani uchopit a predat. Existence

rozli¢nych nastroji RLZ je ndm v této oblasti ku prospéchu.

Uvédomuji si, ze proces vzdélani zaméstnancti je nakladovou polozkou kazdé
organizace. V dnesnim dravém svéteé se vSechny spolecnosti bez vyjimky zamétuji
na minimalizaci ndkladd. Dle slov Benjamina Franklina bychom vSak méli mit na

mysli, ze: ,,Investice do védéni nesou nejvyssi urok®.

V této praci bych se velmi rada zaobirala problematikou fizeni lidskych zdrojt s bliz§Sim
zaméfenim na zplsob vzdélavani zaméstnancl. Protoze praveé oni jsou nejcennejSim
zdrojem spolecnosti, nenechavejme jejich potencial nevyuzity. Motivujme je k dalSim

pokroktim, které se odrazi ve vykonnosti spolec¢nosti samotné.

Cilem prace je analyza nastroju fizeni lidskych zdroji ve spole¢nosti MOTOR JIKOV
Slévarna a.s. a ptipadné navrzeni zmén. Bude provedeno zmapovani procesu vzdélavani
zaméstnancl. Terénni sbér dat bude zalozen na dotaznikovém Setfeni. Teoreticka
vychodiska spolu s praktickym zpracovanim prace budou zakladnou pro navrh inovaci

ve spole¢nosti samotné.
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2. Literarni prehled

,»S pomoci knih se mnozi stavaji u¢enymi i mimo Skolu. Bez knih pak nebyva uceny nikdo ani ve
skole.

Jan Amos Komensky

2.1 Rizeni lidskych zdrojii

Rizeni lidskych zdrojti 1ze, dle Armstronga (2002), definovat jako strategicky a logicky
promysleny pfistup k fizeni nejcennéjSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidi,
ktefi jako jednotlivci 1 jako kolektivy pfispivaji k dosaZeni jejich cili.

Jako jeden z nejvyznamnéjSich faktord ovliviujicich GspéSnost ¢i neuspésnost firem
v narocném konkuren¢nim prostiedi trzniho hospodarstvi je oznacena kvalita fungovani

lidského faktoru.

Ptekonavani hlavolamu ,,formulovani bez uskutectiovani® se stava jednim z primarnich
cili strategického ftizeni lidskych zdroji a strategické prace personalniho utvaru.
Strategicka role v oblasti fizeni lidskych zdrojii se zamétuje na propojeni personalnich

strategii a postupti s podnikovou strategii (Ulrich, 2009).

Koubek (2009) uvadi fizeni lidi v organizaci v souvislosti s terminy personalni prace,
personalistika, persondlni administrativa (sprava), persondlni fizeni ¢i fizeni lidskych
zdrojii. Tyto terminy byvaji Casto povazovany za synonyma, ale z Cist¢ teoretického
hlediska tomu tak neni.

Rizeni lidskych zdroji predstavuje nejnovejsi koncepci persondlni prace. Stava se

vvvvvv

wew

DovrSuje se vyvoj personalni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti koncepéni,

skute¢né fidici.
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Vyse uvedeny pohled je, Kleiblem, Dvotdkovou a Subrtem (2001), rozsifen o vyvoj
pojeti postaveni a ulohy lidského Cinitele v tomto procesu. Od pocateni personalni
administrativy, pfes zprostfedkovaci a smifovaci funkci mezi zaméstnavatelskymi
a zaméstnaneckymi zajmy, az k pojeti lidskych zdroji jako rozhodujiciho faktoru

strategického vyznamu pro uspéch organizace.

V grafické podobé je piehledné RLZ zachyceno nize pod textem.

Obr. €. 1: Grafické schéma RLZ

Rizeni lidskych zdrojit

prostiedi
pravni normy

\ Trh prace

trini hospodéarstvi

‘ Persondlni politika i

Zasady <:ﬂﬂ UD(:> Cile

® principy * vykonnost
* smérnice * spokojenost

(instrumentaria)

Personalni fizeni ‘ (konkurenc¢nost c¢ili1)

?E—

T Aktivita (motivace x znalosti)

Splnéni cile
organizace

Zdroj: Kleibl, Dvoiakova a Subrt, 2001

Uspéch organizace je dle Ulricha (2009) zachycen v Sesti stiednich bodech strategie
lidskych zdrojt:

e Kultura orientovana na vykon — standardy vykonu a odpovédnost za dodrZzovani

téchto standardl prostupuje vSechny ¢innosti.

e Konkurenceschopnost na trhu — lidr v oblasti vyrobkd a sluzeb, ale i v oblasti

ziskavani, udrzovani si, odménovani a motivovani pracovnik.
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Ocenovani rozdili- rozdilnost, riznorodost je uznavéna jako podnikatelsky

ptikaz.

Neptetrzité vzdélavani a rozvoj — minimaln€ 40 hodin vzdélavani na pracovnika

a zavazek vénovat se neustalému vzdélavani a uceni.
Vedeni svétové trovné — konkurenceschopnost na ménicich se globalnich trzich.

Prostiedi — bezpecné a zdravé.

Hlavni charakteristiky, vedouci k uspéchu organizace a podporujici vyse uvedené body,

v ramci tizeni lidskych zdroja jakozto ptistupu jsou:

Strategicky pfistup k fizeni lidskych zdroji uspokojen pomoci propojeni

podnikové strategie a strategie lidskych zdrojt.

V disledku integrované politiky a praxe v oblasti fizeni lidskych zdrojt
(konfigurace nebo propojeni) piindsi komplexni a logicky promySleny ptistup

k zajisténi vzajemné se podporujici politiky a praxe zaméstnavani lidi.

Orientace na oddanost a angaZovanost — zdlraziiuje vyznam dosazeni oddanosti

pracovnikl poslani a hodnotdm organizace.

Pracovnici jsou chépani jako aktivum, jako bohatstvi organizace nebo jako
lidsky kapital, do n¢hoz je tieba investovat tim, Ze se jim budou poskytovat
ptilezitosti ke vzd€lavani a rozvoji a ze organizace bude skute¢nou ,,ucici se

organizaci®.

V souladu s pojetim na zdrojich zalozené strategie jsou lidské zdroje chapany

jako konkurenéni vyhody.

Piistup k pracovnim ¢i zaméstnaneckym vztahim je unitaristicky a nikoliv
pluralisticky, tj. spiSe se v&fi, Ze pracovnici maji tytéz zajmy jako

zaméstnavatelé nez Ze tyto nejsou nutné shodné.
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e Vykonna slozka fizeni lidskych zdroji je zalezitosti liniovych manazerd

(Armstrong, 2002).

Koubek (2002) mirn€ rozporuje posledni bod vyse uvedeného tvrzenim, Ze personalni
prace piestava byt zalezitosti odbornych specialistl a stava se soucasti kazdodenni prace

vSech vedoucich pracovniki vSech trovni.

2.1.1 Ukoly a cile Fizeni lidskych zdroji
Ukoly fizeni lidskych zdroji a &innosti sméfujici k jejich plnéni jsou zaleZitosti nejen
personalniho utvaru, ale také neodd¢litelnou soucéasti vSech vedoucich pracovnikil

organizace (Koubek, 2009).

»Systémy fizeni lidskych zdrojii mohou byt zdrojem takovych schopnosti, které umozni
organizaci ucit se rozpoznavat a vyuzivat nové prilezitosti (Ulrich a Lak in Armstrong,

2002).

Ukolem fizeni lidskych zdrojti v nejobecn&jsim pojeti je slouZit tomu, aby byla
organizace vykonna a aby se jeji vykon neustale zlepSoval. Zabezpecit tento ukol Ize jen
neustalym zlepSovanim vyuziti vSech zdroji, kterymi organizace disponuje,
tj. materialnich, finan¢nich, informacnich a lidskych zdroji. Obecny tukol fizeni

lidskych zdrojt a jeho dopad ndzorn¢ dokumentuje schéma nize (Koubek, 2009).

-14 -



Obr. €. 2: Obecny ukol fizeni lidskych zdrojt

SlouZit tomu, aby byla argenizace vykonna

L |
JAK?
ZVYSOVANIN PRODUKTIVITY
+ ¥
ZLEPSOVANIM VYUZITI 1
| _ S ;

S I | . . . L
Lidskych R Informaénich ateridlnich Finanénich
zdraji | zdrojl . zdrojd zdroju

A k ) i
|

L - ‘ RIiZENI LIDSKYCH Z2DROJU |

Zdroj: Koubek, 2009

Obecnym cilem, dle Armstronga (2002), ktery je urcujici pravé pro obecné ukoly fizeni
lidskych zdroji je zajistit, aby byla organizace schopna prostfednictvim lidi uspésné

plnit své cile.
Konkrétnéji feceno, fizeni lidskych zdrojt se tyka plnéni cilt v nésledujicich oblastech:
e Zabezpeceni a rozvoj pracovnikll

Zabezpecit, aby organizace ziskala a udrzela si kvalifikované, oddané, angazované

a dobfe motivované pracovniky.
e Ocenéni pracovnikli

ZvySovat motivaci a oddanost pracovnikii zavadénim politiky a postupt, které zajist'uji
oceniovani a odménovani lidi za vSechno, co délaji a ¢eho dosahuji, i za dovednosti

a schopnosti, které si osvojuji.
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e Vztahy

Vytvéatet ovzdus$i, v némz bude mozné udrzovat produktivni a harmonické vztahy
partnerstvi mezi managementem a pracovniky a v némz bude vzkvétat tymova prace

(Armstrong, 2002).

Cilem fizeni lidskych zdroji je tedy jak zabezpeCeni kvantitativni stranky lidskych
zdrojii (pocet, vékova a profesni struktura a formalni kvalifikace), tak rovnéz
kvalitativni stranky (vykonnost, tvofivost, motivace a identifikace s cili firmy), (Kleibl,

Dvotakova, Subrt, 2001).

2.2. Osobnost manazera

Je prokézanou skuteCnosti, ze nekteti lidé se vyznacuji vrozenou nadrazenosti, kterd jim
zabezpecuje dominantni vliv na jejich soucasniky a neomylné je pfedurcuje pro vedouci

postaveni. Tento jev je prave tak nesporny, jako je zahadny (Adair, 1993).

Dle Prokopenka a Kubra et. al. (1996), manazerem je ten, kdo tidi a provozuje podnik
jménem a vzajmu jednoho nebo vice soukromych vlastnikii této organizace.

Management je ¢asto popisovan jako ,,délani veci s lidmi a prostfednictvim lidi*.

Mikulastik (2007) uvadi, Ze osobnost manazera byva uzce spjata s firmou. Jeho aktivita
by méla byt znat na vSech mezilidskych vztazich, na pracovnich vykonech, na uspéSich
firmy. Manazer by mél rozumét lidem, diferencované je vnimat a takto s nimi i jednat,

pusobit motivacné, ptikladem, silou neformalni autority.

Vyse uvedené potvrzuje Veber (2000), ktery ftika, Zze manazefi jsou osobami,
které uvadeji do pohybu vSechny slozky organizace se zamérem dosahnout vytyéenych
cili. Dale popis upfesiiuje zaméfenim na kompetentnost manazerti, ktera je dana
odbornymi znalostmi, praktickymi dovednostmi a socialni zralosti. Dulezitou naplni
¢innosti manazera je prace s lidmi, vyty¢ovani tkold, vedeni spolupracovnikd, jejich

zapojeni do plnéni ukold, aktivizace jejich ¢innosti nad ramec béznych povinnosti atd.
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hierarchii a jejich tkolem nad ramec povinnosti je dotvatet pracovni potencial fizenych

pracovniki a ovliviiovat dal§i rozvoj osobnosti (Novotna, 2008).

Kvalita manazera, je dle Bedrnové a Nového (2007), determinovana konkrétnimi
parametry jeho pracovnich a osobnostnich ptedpokladi. Pokud jsou tyto predpoklady
u urcitého c¢lovéka v pasmu optima, vykazuji obvykle jak jeho pracovni ¢innost,
tak 1 dalsi formy jeho jednani neklamné rysy kvality. Prakticky u kazdého ¢loveéka se

vSak aktualni osobni kvalita 1i8i od osobni kvality optimalni ¢i ideélni.

Podstata vyjimecnosti spocivad uz v samém smeétfovani k idedlnimu stavu. To ale byva
vlastni jen flexibilnim, ucicim se subjektim schopnym pifiméiené sebereflexe

a nezbytnych zmén v zajmu dosazeni lepsi kvality, nez je ta aktudlni.

Usp&snost manazert je podporena také jejich rozvojem, jak uvadi Armstrong (1999).
Rozvoj manazert zlepSuje jejich vykon, proces rozvoje by mél byt anticipujici (tak, aby
manazefi mohli pfispivat ke splnéni dlouhodobych cilll), reagujici (zaméieny
na vyfesSeni nebo prevenci problémil vykontl) nebo motivacni (odpovidat individudlnim

aspiracim tykajicim se kariéry).

2.2.1 Motivace

Jako vid¢i osobnosti musite byt schopni skupinu a jeji jednotlivé ¢leny rozhybat — nebo
udrzet v pohybu — pozadovanym smérem. Této obecné schopnosti vzrusit lidi a pfimét

je k akei se dnes tika schopnost motivace (Adair, 1993).

Uspé&sna motivace v rukou schopného vedouciho je, dle Mikulastika (2007), pohnutka,
popud, ktery nas aktivizuje a naSi aktivitu také usmériiuje, zamétuje. Formou
motiva¢nich dispozic mohou byt popudy, potieby, zajmy, hodnoty, postoje, ideje

a idedly.
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O motivaci plati, ze je patefi personalniho managementu. Bez nalezité wrovné
motivované¢ho chovani a jednani lidi nelze vytycovat cile, ani vyzadovat jejich plnéni.

Jaka je motivovanost lidi, takové lze ocekavat i jejich pracovni vysledky (Styblo, 1993).

Céstecnou pravdu o motivaci podiizenych spolupracovnikii uvadi na pravou miru
Niermeyer a Seyffert (2005), kteti fikaji, ze byva li¢ena jako hlavni tkol vedoucich
pracovnikl. Neni-li spolupracovnik zdanlivé dostatecné dobie motivovany, prezentuje
se to Casto jako ,,problém fizeni, respektive vedeni®. Pravdou ale je, ze za podavani
patficnych vykonl podtizenych spolupracovnikli nelze ani zdaleka Cinit odpovédnymi

jen vedouci pracovniky.

Motivaci rozumime mechanismus hybnych faktord (motivll) rtzného typu, které
podminuji lidska jednani. Motivace je patrné¢ nejvyznamnéjSim popudem k uceni, bez ni
se nelze ugit. Uspéch v udeni je zavisly na faktorech, jako je zajem, pfipravenost k u¢eni
a intenzita uceni. Je prokdzano, ze si zvlasté silné pamatujeme latku, kterou se u¢ime se

zajmem, se snahou o soustiedénost (Nagel, 1992).
Manazerské motivacni trumfy jsou dle Stybla (1993):
e Uspéch a uznani
e Odpovédnost zajem o praci a postup
e Vzijemna ucta
e Dislednost
e Vnimani manazerského tymu jako celku

e Informace

Chvdala a kritika — jako rub a lic motivace

Kamp (2000) nas ujisStuje, Ze Gspesnost organizace, kterou ovliviiuje i osoba manazera,
ve 21. stoleti zavisi na tom, jak budou lidé pracovat. Tim, Ze rozpozname, co lidi

opravdu motivuje k tomu, aby ze sebe vydali to nejlepsi, a budeme vyznamnym
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zdrojem pomahajicim rozvijet jejich dovednosti a schopnosti, vyrazné piispéjeme
k GspéSnosti naSi organizace. Vzdame-li se ,kontrolni a piikazové*“ podoby fizeni,

umoznime ostatnim vyuzit jejich potencial a sami dosdhneme skute¢né moci vidce.

Motivovani jinych lidi je uvadéni téchto lidi do pohybu ve sméru, kterym chcete, aby se
ubirali za G¢elem dosazeni néjakého vysledku. Motivaci 1ze charakterizovat jako cilové

orientované chovani (Armstrong, 2002).

Dle Niermeyer a Seyffert, 2005, musi znaky motivujicich lidi pro spolupracovniky

vykazovat charakteristické znaky:
e Schopnost stimulace (provokativnost, pozitivni vyzva)
e Dosazitelnost
e Relevance
e Atraktivita
e Mctitelnost

Aby formulace cili pro spolupracovniky vyznéla motivacné, musi byt tyto cile

vypracovany spolecné, v ramci dialogu mezi vedoucim a jeho spolupracovniky.

Protoze se cile odvozuji od cili celopodnikovych a spolupracovnici jsou zase sledovani
a posuzovani z hlediska relevantniho organiza¢niho utvaru, kam patii, méla by soustava
cili postupovat smeérem shora dolt ve smyslu organiza¢ni hierarchie podniku (metodika

Top-Down, viz obr. €. 3 nize).
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Obr. €. 3: Formovani cili metodikou ,, Top - Down*

globélni cile ) )
cile padniku

cile oblasti

formulovani cild

tymové cile

cile
spolu-
pracov-
. ki
kankrétni cile nikd

Zdroj: Niermeyer a Seyffert, 2005

2.2.2 Uméni koucovat

Co maji spole¢ného nejlepsi svétovi tenisté, hraci golfu a atleti? Kromé toho, Ze jsou
velmi Gspésni a extrémné bohati, maji svého osobniho trenéra — neboli kouce. Ale proc?

Kou¢ je tady od toho, aby jim pomohl:
e Dopracovat se k uspéchu;

e Soustfedit se na detaily, které mohou pfispét ke zlepSeni jejich dovednosti

a technik;
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e Vytvorit takticky plan tykajici se vSech dulezitych udélosti;
e Udrzet na vrcholu i v dneSnim soutézivém svéte.

I tymy mohou mit trenéry. Jsou to jednotlivcei, kteti pomahaji ur¢itym skupinam nebo
jednotlivym hra¢im. Pomahaji lidem budovat jejich kariéry, pfipadné je provazeji

v obdobi velkych zmén (Fleming a Taylor, 2005).

Fischer Epe (2006) uvadi, Ze pojem koucovani je znam hlavn¢ ve tiech souvislostech:
e Jako individualni psychologicka péce ve vrcholovém sportu;
e Jako oznaceni stylu vedeni orientovaného na vyvoj;

e Jako oznaceni individualniho poradenstvi pro vedouci pracovniky a pracovniky

zodpovédné za projekty.

Koucovanim rozumime kombinaci individualniho poradenstvi, osobni zpétné vazby
a prakticky orientovaného tréninku. V koucovani se jedna o otazky, které se tykaji

profesni tlohy a role, a také osobnosti klienta.
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Obr. ¢. 4: Dvé hlediska koucovani

Koucovani vidy spojuje dvé hlediska

osoba role

Zdroj: Maren Fischer — Epe, 2006

Pro n¢koho koufovani znamend atraktivnéj$i oznaceni toho, co doposud délal pod
jinym nazvem (tedy zména jen ndzvu, nikoli zptisobu prace). Pro druhého specidlni
metody a techniky rozhovoru (tedy nové postupy). Pro dalSiho zase zcela novy ptistup
zachazeni slidmi (tedy novy mysSlenkovy model). Prvni cesta je zpusob,

jak marketingové vyuzit sluSny obchodni potencial slova ,.kou¢ovani (Parma, 2006).

2.2.3 Vedouci pracovnik jako kou¢
VétSina znds premysli o minulosti, hovoii a souCasnosti a pfili§ se nezabyva

budoucnosti.

Pfitom pravé budoucnost je tim mistem, kde se nachazi zhodnoceni nasi snahy.

Abychom ziskali vétsi ndvratnost investic do lidi, posilejme je méné na kurzy a snazme
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se je rozvijet tim, ze je budeme kouCovat v zaméstnani — pro lepsi zittek (Fleming,

Taylor, 2005).

Koucovani je cesta pomoci pracovnikim k co nejrychlejSimu a nejucinnéjSimu

profesiondlnimu rozvoji. Vede ptimo a bez odbocek predevsim k:
¢ rychlému rozvoji pracovnich schopnosti a dovednosti dle odbornosti pracovnikti

e vyraznému zlepSovani sebereflexe (pfemysleni o tom, co, pro¢ a jak délam,

vvvvvvvv

e zasadnimu rozvoji sebeorganizace (efektivni vyuzivani cCasu, maximdlni
vyuzivéani vlastnich moznosti, schopnost intenzivniho seberozvoje a podobng),

(Parma, 2006).

Aby kou¢ mohl dostat klientovu individudlnimu zadani, m¢l by ovladat zaklady
individudlniho poradenstvi zaméteného na osobu. MéEl by postupovat se zamétenim
na individualni proces a mél by se umét dat do sluzby klientovi s pozitivné ocenujicim
zakladnim nastavenim. ProtoZe vSak pievazuje pocet zadani v koucovani, ktery je velice
komplexné provazan s pozadavky v profesnim prostredi, mél by umét klientovi poradit
rovnéz v souvislosti s tkoly a vykonem pfi vnimani jeho profesni role. Zde jsou

uzitecné vlastni zkusenosti se svétem podnikani (Fischer — Epe, 2006).

Parma (2006) uvadi, ze kouCovéani stavi na kompetentnosti ucastnikii a jejich

kompetence dale rozviji.

Fischer — Epe (2006) vSak rozsifuje Parmtiv pohled o manazerské kompetence. Védomi

vlastnich rdmcovych podminek, moznosti a hranic jako poradce je pro suverenitu kouce

24

expertniho védéni. Na tomto zéklad¢ a v téchto ramcovych podminkéach pak stoji tii

sloupy kompetence, viz. obr. €. 5 nize.
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Obr. ¢ 5: Dim koucovych kompetenci

~ o ~
/ vize a cile i
" S \‘x

i : i todik
knor:b:::r? e . i :r‘;dner:s:.rl’
p c kompetence P M
p
| a odborna a zluZenost
- a sebezkufenost

| zlufenost s poradenstvim

ramcove podminky

Zdroj: Fischer — Epe, 2006

2.3. Persondlni informacni systém jako ndstroj RLZ

Nezbytnou podminkou persondlni prace v organizaci je existence verohodnych,
detailnich a aktualnich informaci potiebnych pro rozhodovani a umoziujicich provadét
vSechny potfebné analyzy podnikové pracovni sily 1 vysledkt jeji prace, povahy prace
a pracovnich mist, efektivnosti pracovnich ¢innosti i vnéjSich podminek ovliviiujicich

formovani a fungovani pracovni sily organizace (Koubek, 2002).

Evangelu (2009) uvadi hlavni parametry, podle kterych si mtze kazdy personalista
provést vlastni analyzu diagnostickych situaci. Objektivita, reliabilita, standardizace
a validita pomahaji k vytvofeni takovych metod, které poskytnou co nejspravné;si

informace.

Pod vlivem modernich technologii a zasadnich zmén ve zplsobu podnikani se utvary
fizeni lidskych zdrojl, tak jak je zndme, vytraceji. Jiz nenajdeme skupinu pracovniki,

kterd by veédéla vSechno o zaméstnaneckych vyhodach, mzdovych programech ci

-24-



moznostech kariérového rastu v podniku. DnesSni organizace jsou z hlediska svych
produktl, sluzeb a globalni pasobnosti natolik rozmanité a rozsahlé, ze ke svému
fungovani potifebuji vic nez jen béznou sadu lokalné uskuteciiovanych personalnich

programti, které ji stacily v minulosti, viz obr. €. 6 nize pod textem (Walker et.al, 2003).

Obrazek Obr. €. 6: Transformace RLZ

Mové technologie transformuji fizeni lidskych zdroji
Od K
Lokalniho GElobdlnimu
Administrativy SamoobsluZnym systémim
Vnitropodnikowych sluzeb Culsourcingu
Transakci — pouheho vkonavani dnnost Tworbé informaci — strategické dloze
Mediferenciovaného podnikoveho planovani Individualizovanému planovani jak pro zaméstnance,
fak managery

Zdroj: Walker (2007)

Soucasna personalni prace, tedy fizeni lidskych zdroji, mé strategickou povahu a z toho
vyplyva, Zze musi vyuzivat daleko $ir§i okruh informaci, v¢etn¢ informaci ze zdroji
mimo organizaci. Proto by se méla informacni zdkladna personalni prace, tedy

personalni informacni systém, skladat z nasledujicich subsystém:
e Informace o pracovnicich
e Informace o pracovnich mistech
e Informace o personalnich ¢innostech

e Informace o vné&jSich podminkach (Koubek, 2002).

2.4. Oblasti rizeni lidskych zdrojii

Pozadavky kladené na tutvary lidskych zdroji dokazuji jejich ménici se roli a rostouci
dilezitost. Vycerpavajici studie pozadavki na utvary lidskych zdroji v 90. letech

odhalila ur¢it¢ vyznamné trendy piinaSejici uspéch. Vymezila ramec zéakladnich
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pozadavku na tvary lidskych zdrojt, ktery je dan znalostmi vSech moZnosti organizace,
zavadénim potiebnych metod a postupti pii fizeni lidskych zdroji a fizenim procesu
zmény. Pro jakékoli tivahy o strategii je nezbytné nutnd znalost financnich,
strategickych a technickych moznosti organizace (Ulrich, Brockbank, Yeung in Dytrt,

2006).
Personalni zabezpeceni oblasti RLZ tedy dle Dytrta (2006) obsahuje:
¢ Planovani stavu pracovnikd,
e Nabor a zajisténi pracovnikd,
e Piiprava a Skoleni k vykonu profesi v novych podminkéch,
e Priprava a zajisténi systému hmotného a nehmotného odménovani,

e Komunikace o realizaci projektu zmén a moznostech pracovnikd.

2.4.1 Personalni planovani

Planovani je Cinnost, jiz v duchu pieklenujete mezeru mezi tim, kde jste vy a vase
skupina nyni, a tim, kde chcete byt z hlediska splnéni urcitého tkolu v néjakém

budoucim okamziku (Adair, 1993).

Planovani pracovnikl (persondlni planovani) slouzi k realizaci podnikovych cild tim,
ze predvida vyvoj, stanovuje cile a realizuje opatfeni smétujici k soucasnému

a perspektivnimu zajisténi podnikovych kol adekvatni pracovni silou (Koubek, 2003).

K odhadiim perspektivni potfeby pracovniki 1ze pouzit riznych metod, z nichz nékteré
jsou vyraznéji zalozeny na zkuSenostech, odbornosti a ptedstavivosti lidi provadéjicich
perspektivni odhady (také se jim fikd intuitivni nebo expertni metody), jiné se zase vice
opiraji o kvantitativni matematické c¢i statistické nastroje (kvantitativni metody),

(Koubek, 2002).
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Dle Koubka (2003) je tkolem planovani pracovnikii to, aby podnik mél nejen

v soucasnosti, ale zejména v budoucnosti k dispozici pracovniky:
e V potfebném mnozstvi (kvantita)
e S potiebnymi znalostmi, dovednostmi a zkuSenostmi (kvalita),
e S zadoucimi osobnostnimi charakteristikami,
e Optimaln¢ motivované a s zddoucim pomérem k praci,
e Flexibilni a pfipravené na zmény,
e Optimaln¢ rozmisténé do pracovnich mist a pracovnich skupin,
e Ve spravny cas,

e S piiméfenymi naklady.

2.4.2 Ziskavani a vybér pracovniki

Jsou povolani, ktera se dédi z otce na syna. V takovém piipadé je to pomérné jasné
aneni tfeba vyuzivat pfili§ mnoho slozitych znalosti personalistiky o tom, kde a jak
najit vhodného adepta. Ale to uz je spiSe beletristicka zélezitost. Typictéjsi jsou dnes
spiSe situace, kdy vznikaji povolani, o nichz se nas§im otcim ani nezdalo nebo o nich
namnoze jen snili. Jejich rozvoj souvisi s inovacemi, elektronickymi fidicimi systémy

a s jinymi vymozenostmi pokroku (Styblo, 1993).

Velké podniky, jez maji k dispozici spoustu zdroji, se nejprve skoro jisté¢ pokusi misto
obsadit nékym ze svych lidi, zvlasté pokud se fidi politikou interniho povySovani. Tato
politika ma své vyhody: a) vytvaii predpoklady pro osobni riist, b) pfi spravném fizeni
ma podnik spolehlivé informace o potencionalnich kandidatech, c¢) neni nutno ztracet
¢as na seznamovani nového uchazece se zvyklostmi a postupy a d) nestoji to tolik jako

nabor zvenci.
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Ma to ovSem i své problémy. Podniky, které¢ téméf stoprocentné zaviseji na internim
povySovani, mohou byt slepé a hluché k nedostatkim kandidatd. Pfili§ mnoho dirazu
se muze klast na otazku ,Kdo je ten spravny?* misto na otazku ,,Co je spravné?*

(Panton, 1995).

Ve velkych organizacich rozhoduje o vybéru de facto pouze nékolik lidi, zatimco
v mnoha jinych urcuji kandidaty na mista vedoucich pracovnikl jednotlivei nebo tymy

pro to ur¢ené (Sorcher, 1992).

S vybérem zaméstnancli izce souvisi kapitola vytvareni pracovnich mist. Dle Koubka
(2003) wvytvafeni pracovnich mist piedstavuje proces piidélovani, komponovani
a strukturovani pracovnich tkold (tedy povinnosti) a odpovédnosti tak, aby je efektivné
mohl vykonavat pracovnik s uritymi pracovnimi schopnostmi. Je to zaroven proces
vytvafeni podminek pro efektivni vykonavani téchto povinnosti a odpovédnosti
a zafazovani pracovnich mist do kontextu ostatnich pracovnich mist v podniku

a do kontextu podnikovych pracovnich a vyrobnich tkoli.
Analyza pracovniho mist spoc¢iva v nésledujicich krocich:

e Popisu pracovniho mista — ziskani udaji o tom, co a jak dé¢lat a pro¢ je to na

daném misté nezbytné ud¢lat.

e Hodnoceni pracovniho mista — hodnoceni poznatki nutnych k uréeni vyznamu
daného mista. Na tomto zaklad¢ se pak odvozuje i mzdové ocenéni a zatazeni

pracovniho mista do soustav odménovani.

e Urceni ndlezitosti pracovniho mista — obdoba profesiogramu nebo

profesiografického rozboru.

e Stanoveni kvalifikacnich pozadavki na jednotliva pracovni mista (To6th, Lubelec

in Styblo, 1993)

Analyzou pracovniho mista se tedy rozumi proces sbéru dat, analyzy a uspotfadani
informaci o obsahu prace na pracovnim misté¢ s cilem vytvorit zaklad pro popis

pracovniho mista a podklady pro ziskavani a vzdélavani pracovnikl, pro hodnoceni
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prace a fizeni pracovniho vykonu. Analyza pracovniho mista se soustied’uje na to, co se

ocekava, ze drzitel pracovniho mista bude délat (Armstrong, 2002).

2.4.3 Hodnoceni vykonu pracovniki

Skoro ze vSech stran zni, Ze to, co nelze méfit, nelze fidit. Skoro se zda, Zze je nejen
kacitské, ale i1 diletantské myslet si néco jiného. M¢fit toho v personalistice mizeme
opravdu malo. Vice jevii miizeme pométovat, pfisuzovat jim néjakou ¢iselnou hodnotu
a velmi snadno se mylit. Aby nedoslo k mylce, nejsem proti ¢islim, ale kazdé z nich je

tteba mit velmi odpovédné podlozeno kvalitativni informaci (Hronik, 2006).

Dle Pantona (2003) jde za prvé a nejzietelnéji o jadro vybeérového procesu, at’ jiz
z hlediska pocate¢niho néboru nebo piifazovani stavajiciho persondlu k ukoliim nebo

pracovnim pozicim.

Za druhé pak efektivni realizace platového systému zéavisi na plné odmeéné za vykon
pracovnika (ktery si je této odmény védom) alespon pravé tak jako na jeho tiidé
¢i zafazeni na platové stupnici. A praveé tady potiebujeme informace o jeho pracovni
vykonnosti jako takové 1 sv porovnani s kolegy, o tom, jak spliuje pozadavky

a o¢ekavani podniku.

postupu — planovaného povysovani a stfidani.

Hodnoceni a pozadavky se opiraji o pozadavky na schopnosti, které jsou organizaci
pfedem stanoveny. V piipad¢ procesu hodnoceni uchazecti pomohly sitové orientované

systémy zautomatizovat mnozstvi diive ¢asové naro¢nych procest (Walker, 2003).

Ocenovani, vyhodnocovani, klasifikovani, zvazovani, posuzovani a odhalovani,
to vSechno jsou aspekty zakladni funkce hodnoceni. VSechny tyto lodi zde mohou plout
pod vedenim vlajkové lodi jménem vyhodnocovani, znaCicim schopnost posoudit

¢i urcit hodnotu néceho (Adair, 1993).
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V zésad¢é, dle Hronika (2006), existuji tfi oblasti hodnoceni pracovniki. Aby bylo
efektivni, musi byt zaméfeno na vSechny oblasti. Samoziejmé, ze podle povahy funkce

bude dan vétsi duraz na 1 ¢i 2 oblasti hodnoceni, viz obr. €. 7.

Obr. €. 7: T¥i oblasti hodnoceni

Vystup
{wykon)
|
!
i
i
|
-
[
/
_‘,.c,"" -\‘:"\‘*'4.
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencidl + zplsobilosti + praxe) (pracovni chovani, pfistup)

Zdroj: Hronik, 2006

Velka c¢ast vedoucich si neuvédomuje, jak velky piinos pro motivaci pracovnikl
predstavuje jejich pravidelné hodnoceni. Délaji je formaln€, odbyvaji je nebo viibec

opomijeji s tim, ze pracovnikovi vytykaji nedostatky v prib&hu prace.

Hodnoceni pracovnikii slouzi nejen ke stanoveni mzdy zejména pohyblivych slozek. M4

fadu dal$ich slozek:

Déava zpétnou vazbu podiizenému o tom, jak se nadfizeny diva na jeho praci,

Ptispivé k osobnimu rozvoji pracovnika

Je-1i pozitivni, povzbuzuje ke zvySenému Usili,

Muze dat prostor pro aktivni UcCast pracovnika (fizeni dle cill), (Bé&lohlavek,

1996).
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Zisk se vytvari prostiednictvim lidi. Nejdiive jsou lidé, bez nich zisku nedosahnete.
Kdyz ale dojde na hodnoceni, zkoumejte nejdiive vysledky, a pak teprve clovéka,

ktery jich dosahl (Freemantle, 1996).

Hodnoceni pracovnikli a fizeni vykonnosti pracovnikil jsou persondlni ¢innosti, které
nejsou synonymy a obé patii do soucasné personalistiky, respektive fizeni lidskych

zdrojt. Provadi je manazefi, nikoli jen personalisté ¢i HR specialisté (Hronik, 2006).

V literatute, ktera zahrnuje nové oblasti paradigmatu managementu a v systémech

hodnoceni, 1ze zaznamenat nasledujici posuny, viz obr. €. 8.

Obr. €. 8: Posuny v hodnoceni pracovnik

|
Od registrace ‘ | | | k motivaci

| |
| ' )
Od znamkovani | ! | k feieni problému
- | §
Od papirového ] k hodnoceni
hodnoceni Jod stolur S8 ! LV EFi v tvai”
1 t T
Od role uditele a 7aka . l : :::i?:rw“ma

- |

Zdroj: Hronik, 2006

2.4.4 Odménovani zaméstnanci
Vsichni vime, ze cukr a bi¢ davno vysly zmoddy. Nékdo porad zépoli s penézi,

protoze si mysli, ze vyS$i pracovni Usili se d od lidi koupit (Freemantle, 1996).

Koubek (2003) upozornuje, ze odménovani pracovnikli je dosti komplikovana nikoliv
vzdy zcela jasnd zalezitost, na kterou byva soustiedéna pozornost jak pracovnikd,

tak jejich zaméstnavatelii. Z toho divodu byva velmi Casto zalezitosti vyvoldvajici
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spory. Proto oboustranné pfijatelny a efektivni systém odmeénovani, ktery usnadiiuje
dosazeni zadouci produktivity a zaroven je spravedlivy k pracovnikiim, je jednim

z nejdulezitéjsich faktor vytvareni harmonickych vztahti v podniku.

Tradi¢né se povazuje za odménu mzda nebo plat, poptipade€ jiné formy penézni odmény
poskytované pracovnikovi jako kompenzace za vykondvanou praci. Moderni

personalistika vSak chape odménovani ponékud Sifeji a zahrnuje do néj také:

e Zaméstnanecké vyhody (vétSinou nepenézni) poskytované pracovnikovi

nezavisle na jeho pracovnim vykonu,
e Povyseni pracovnika,

e Vzdélani pracovnika (zvySuje se tim jeho konkurenceschopnost na trhu prace

a tim i zaméstnatelnost v podniku i mimo n¢j),
e Formalni uznani (pochvala),
e Povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly,
e Povéfovani vedenim lidi,
e Rozmanitd a zajimava prace, dobré a pratelské vztahy na pracovisti,

e Vytvafeni pfijemnéjSich pracovnich podminek (naptf. ptidéleni samostatné

pracovni kancelare, pocitace, atd.)

Jak je z vySe uvedeného patrné, systém odménovani pracovniki se sklada ze vzajemné
propojenych politik, procestt a praktickych postupli organizace podle piinosu,
dovednosti, schopnosti a trzni hodnoty pracovnikd. Je utvaren vramci filozofie,
strategie a politiky odménovani organizace a zahrnuje uspotfaddani procesu, prace,
struktur a postuptl, které zabezpec€uji a udrzuji vhodné typy a trovné mezd a platd,
zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény (Armstrong, 2002). Piehledné

zachyceno taktéz v obr. €. 9: Systém odménovani, nize pod textem.
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Obr. €. 9: Systém odménovani
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Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001) v navaznosti na predchozi schéma uvadi, a tim jej
utvrzuji, Ze cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou praci v souladu se
zasadami odpovidajicimi mzdové politice firmy. Mzdovy systém pfispiva k realizaci

n¢kolika cilii, ¢imz spolupiisobi na prosazeni personalnich zdméra.
Zamgéstnavatel sleduje mzdovou politikou cile:

e Ziskat kvalifikované pracovniky,

e Stimulovat k vykonu a Zddoucimu pracovnimu chovéni,

e Zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci,

e UdrZzet celkovy objem vyplacenych mzdovych prostfedkli v rozsahu

neohrozujicim konkurenceschopnost firmy.
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2.4.5 Rizeni kariéry
Kariéra je vzdy povazovana za drahu, za postup, ktery se odehrdva na casové ose. Ma
zacatek — nékde v dob¢é nastupu do zaméstnani nebo do urcité Skoly, konec — v dobé
soucasné, a prochazi tadou stadii. Ma 1 (zatim pon€kud nejasné) pokracovani

v budoucnosti, mize mit cil. (Bélohlavek, 1994)

Rizeni kariéry tvoii procesy planovani kariéry a ndslednictvi v manazerskych funkcich.
Planovani kariéry profiluje rist, postup jedince v organizaci v souladu s kritickym
zhodnocenim potfeb organizace na jedné stran€ a vykonu, potencidlu a preferenci

jednotlivych pracovnikli na strané druhé. (Armstrong, 1999)

Nova disciplina, ktera se zabyva kariérou, byva obvykle nazyvana ,rozvoj kariéry®.
Rozvoj kariéry (career development) ma dvé slozky — jednak usili jednotlivce o nalezeni
a uskute¢néni své vlastni cesty Zivotem, nazyvané planovani kariéry (career planning),
ajednak usili organizace, které umoziiuje pracovnikim rist v souladu s jejich
potencidlem — management kariéry (career management). Pro ¢lovéka i pro organizaci
je zadouci dosazeni souladu — situace, kdy pracovnik realizuje ve shod¢ s potiebami

vlastnimi i pottfeby firmy. (Bélohlavek, 1994)
Rizeni kariéry ma tii obecné cile:
1. Zabezpecit, aby byly uspokojeny potfeby organizace v oblasti naslednictvi

v manazerskych funkcich.

2. Poskytnout lidem pftislib ur€itého sledu vzdelavani a ziskavani zkuSenosti,
které je vybavi znalostmi a dovednostmi pro jakoukoliv trrovent odpovédnosti

a pravomoci, kterych mohou ke svym schopnostem doséhnout.

3. Poskytnout lidem, majicim pfisluSny potencidl, vedeni a podporu, které
potfebuji, maji-li realizovat svij potencial a dosdhnout uspésné kariéry
v organizaci tak, aby to odpovidalo jejich talentu a aspiracim. (Armstrong,

1999).
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2.4.6 Vzdélavani zaméstnancu

Obecné lze konstatovat, Zze podnikové vzdélavani pracovnikli je v posledni dobé
v moderné¢ fizenych podnicich ziejmé& nejvyznamnéjsi persondlni Cinnosti (Koubek,

2003).

Vzdélavaci prostfedky se vyuzivaji k riznym uceltim a ne kazda vzdélavaci metoda je
vhodnd pro kazdy vzdélavaci cil. Pouze madte-li jednoznacny cil, mulzete najit
nejvhodnéjsi vzdélavaci metodu. Definujete-li co mozna nejpiesnéji cil vzdélavaciho
kurzu, ziskate dobra kritéria pro objektivni zhodnoceni vysledkii vzdélavaciho

programu (Nagel, 1992).

Koubek (2009) uvadi vzd€lavani pracovnikli jako persondlni c¢innost zahrnujici

nasledujici aktivity:

e Pfizplsobovani pracovnich schopnosti pracovnikii ménicim se pozadavkim
pracovniho mista, tj. prohlubovani pracovnich schopnosti. Jde v podstaté
o tzv. doSkolovéni, které je tradicni, nejcastéjSim a casto 1 hlavnim tkolem

vzdélavani pracovnikd v organizaci.

e Nemén¢ dilezité je vSak i zvySovani pouzitelnosti pracovnikl tak, aby alespon
z ¢asti zvladli znalosti a dovednosti potfebné k vykondvani dalSich, jinych

pracovnich mist.

e Usili o rozSifovani pracovnich schopnosti pracovnikii usnadiuje piipadné
rekvalifikaéni procesy v organizaci, tj. procesy, kdy pracovnici, ktefi maji
povolani, jez organizace nepotiebuje, jsou pieskolovani na povolani, které

naopak organizace potiebuje.

NejefektivnéjSim vzdélavanim pracovnikii v organizaci je dobfe organizované
systematické vzdélavani. Je to neustale se opakujici cyklus vychazejici ze zasad politiky
vzdélavani, sledujici cile strategie vzdélavani a opirajici se o peclivé vytvorené

organizacni a instituciondlni pfedpoklady vzdélavani.
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Oblasti podnikového vzdélavani jsou:

¢ Oblast odborného vzdélavani (kvalifikace), tj. oblast pfizplisobovani pracovnika

pozadavkiim ¢i ménicim se pozadavkiim pracovnich mist. Konkrétné jde o:

0 Orientaci, coz neni nic jiného nez zapracovani nového pracovnika a Gsili
o zkraceni a zefektivnéni jeho adaptace na podnik, pracovni kolektiv

1 praci na daném pracovnim miste,
0 Doskolovani (prohlubovani kvalifikace),

0 Pieskolovani (rekvalifikace), coz je takové formovani pracovnich
schopnosti Cloveéka, které sméfuje k osvojeni si nového povolani,

novych pracovnich schopnosti.

e Oblast rozvoje (dalSiho vzdélavani, rozsifovani kvalifikace), ktera je orientovana
na ziskani SirSi palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné¢ nutné
k vykonédvani soucasné prace pracovnika v podniku, viz obr. ¢. 10 (Koubek,

2003).
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Obr. €. 10: Systém formovani pracovnich schopnosti ¢clovéka
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Zdroj: Koubek, 2009

2.4.7 Vzdélavani odborniki, kvalifikovanych délnikit

Jde o vzdélavani trvajici fadu let v zavislosti na kvalifikaci, jiZ ma byt dosaZeno, a €asto
vedouci k ziskani certifikdtu nebo jiného dokumentu. Takovéto vzdélavani se nazyvalo
ucnovskym vzdélavanim ¢i prost¢ ucenim a dohoda o uéovském pomeéru stanovovala
konkrétni dobu vzdélavani. Nespecifikovala vSak, jakého vzd€lavani se ucni dostane

nebo nestanovovala, jakych standard by mélo byt dosazeno (Armstrong, 2002).

Doskolovani pracovnikli je nezbytnosti v kazdém podniku, protoze nejen zajistuje,
aby pracovnici méli dostate¢né znalosti, dovednosti a pracovni chovani potifebné pro
vykonavani prace v soucasnosti i budoucnosti, ale také, aby drzeli krok s poznatky
odrazejicimi rozvoj techniky a technologie a byli tak Iépe pfipraveni na zmény

(Koubek, 2003).

-37-



Armstrong (2002) uvadi faze odborného vzdélavani v hlavnich odvétvich.
Zamgéstnavajicich femeslniky — ve strojirenstvi a stavebnictvi — je odborné vzdélavani

pro femeslniky nebo u¢né tvoteno nasledujicimi tfemi fazemi:

e Zékladni vzdélavani (vycvik) — ziskdni zakladnich dovednosti v dilnach

urcenych pro tento vycvik a v riznych modulech.

e Vseobecné vzdélavani (vycvik) — posileni procesu vzdélavani zkuSenosti v fade

riznych oddéleni a zapojenim do fady procest a operaci.

e Zavérecné vzdélavani (vycvik) — vzdelavajici se jedinci prejdou do oddéleni dle

svého vybéru nebo do oddéleni, pro které jsou svym profilem nejvhodné;si.
Koubek (2003) uvadi metody vhodné pro vzdélavani. Jde o:

o Instruktadz pfi vykonu prace — nejjednodussi forma zacviku nového, popt, méne
zkuSeného pracovnika, pfi némz zkuSeny pracovnik ¢i bezprostfedni nadiizeny
pfedvede pracovni postup a pracovnik si pozorovanim a napodobovanim

pracovni postup osvoji.
e Povéfeni ukolem — je rozvinutim pfedchozi metody, popf. jeji zdvérecnou fazi.

e Rotace prace — je stidle pouzivanéjsi metodou vzdélavani fidicich
¢i univerzalnéjSich pracovnikli. Vzdélavany pracovnik je postupné vzdy

na urcité obdobi povetovan pracovnimi ukoly v riiznych ¢éastech podniku.
Miize byt doplnéno formou vzdélavani mimo pracoviste:

e Prednasky — obvykle zaméfené na zprostfedkovani faktickych informaci ¢i

teoretickych znalosti.

e Seminafe — piekonavd nevyhodu prednaSky tim, ze ucastniky zapojuje

do diskuze.
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2.4.8 Vzdélavani manazeru

ree

Vétsina manazert tvrdi, Ze se vSe naucili ,,ziskdvanim zkuSenosti* nebo ,,tvrdou praci®.
Pedagogové toto tvrzeni velmi dobife znaji. Je to Casty argument, pro¢ se nezucastnit

nebo jak se vyhnout ur¢itému vzdélavacimu kurzu (Prokopenko, Kubr et. al., 1996).

Vyse uvedeny odstavec svym tvrzenim podporuje (Armstrong, 2006), ktery uvadi
vSeobecny fakt, Ze manaZefi se uci fidit tim, Ze fidi pod vedenim dobrého manazera.
Duraz by tedy v tomto pfipadé¢ mél byt vzdy kladen na vzdélavani pti vykonu prace,
planované zazitky, koucovani nebo povéfeni ukolem. To lze doplnit — ale nikdy
nahradit — vzd€ldvanim mimo pracovi§t€ zabezpecujicim rozSifovani znalosti,

zaplnovani mezer, rozvoj dovednosti nebo modifikaci postoji.

Rada usp&$nych manazerti neprosla ani pfipravnymi programy, ani kurzy MBA. Pfesto
jsou jmenovani do vedoucich funkci a prvniho, ne-li jediného manazerského Skoleni se
jim dostane formou kratkého programu pro vys$si management. Tyto programy mohou
byt interni nebo externi, nebo se mohou skladat z kombinace obou forem (Prokopenko,

Kubr et. al., 1996).

Kurzy rozvoje vidcCich osobnosti byvaji obvykle zakonCeny seminafem vénovanych
akénim zdsadam. Ty by mély tvofit zdklad vaseho osobniho programu rozvoje vid¢ich
osobnosti. Protoze vSechno zvazovani budoucnosti se musi fidit prioritami, bude mozna

prospésné rozdélit a zaméfit vas plan na:

e Kratkodobé cile: zasady, které mizete realizovat okamzité¢ nebo b&hem pfiistiho

roku;

e Stfednédobé cile: zasady nebo opatieni, jejichz uplna realizace miiZe trvat az tfi

roky;

e Dlouhodobé cile: stavy ¢i faze, jichz byste mé¢li dosahnout nékdy v obdobi

pristich tii az deseti let (Adair, 1993).
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Rozvoj manazeri se tyka zlepSovani vykonu manazerti v jejich soucasnych rolich
a jejich ptipravy na vyssi funkce a vySs$i miru zodpovédnosti v budoucnu (Armstrong,

2006).
Hlavni ptistupy a slozky celkového procesu manazerského rozvoje jsou:
e Vzd¢lavani na Skoleni a kurzech,
e Uceni akci,
e Uceni ze zkuSenosti,
¢ Planovani kariéry,
¢ Organizacni rozvoj,
e Oteviené a distan¢ni ucenti,
e Sebevzdélavani a

e Podnikové poradenstvi (Prokopenko, Kubr et. al., 1996).

2.4.9 Dotace cerpané na vzdélavani piimo zvolenou spolecnosti

PODPORA DE MINIMIS

V minulém roce spolecnost MOTOR JIKOV Slévarna a.s. Cerpala podporu de minimis.
Je to podpora, kterd neni de iure vefejnou podporou (nesplituje vSechny ctyfi prvky
vetejné podpory - je sice poskytovand ze statnich prostfedkli a zvyhodiuje urcité
podniky nebo urcitd odvétvi vyroby, ale vzhledem k jeji relativné nizké hodnoté
stanovené Komisi nehrozi naruSenim hospodaiské soutéze, a tak neovliviiuje obchod
mezi ¢lenskymi staty EU) a nepodléhd oznamovaci povinnosti vii¢i Evropské komisi.
Jeji poskytovani upravuji Ctyti natizeni (ES/EU), liSici se pouze odvétvimi, do kterych

je podpora sméfovana, a limitni ¢astkou (stropem), kterou mize v rozhodném obdobi
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obdrzet jeden podnik piisobici v daném odvétvi. V nasem piipadé jde o gesci Utadu

pro ochranu hospodaiské soutéze kde je:

nafizeni Komise (ES) ¢. 1407/2013 ze dne 18. prosince 2013 o pouziti ¢lankt 107 a 108
Smlouvy o fungovani Evropské unie na podporu de minimis - ostatni odvétvi - strop
200 000 EUR a 100 000 EUR v odvétvi silniéni dopravy, narodni strop neni stanoven
(http://eagri.cz/public/web/mze/dotace/verejna-podpora-a-de-minimis/podpora-de-

minimis/).

" PODPORA ODBORNEHO VZDELAVANI ZAMESTNANCU“

V tomto roce spolecnost vyuziva projektu ,,Podpora odborného vzdélavani
zaméstnanci“. Ten navazuje na sérii projektd, jez jsou v CR realizovany od roku 2009
s cilem podpofit odborny rozvoj zaméstnancll. Projekt se zaméti zejména na vzdélavani
zaméstnancl téch zaméstnavatell, pfipadné na vzdélavani osob samostatné vydélecné
¢innych, ktefi i pfes negativni vyvoj ekonomiky maji na trhu stabilni pozici s moznosti
piechodu k riistu. Projekt je tedy uréen zaméstnavateltim, nebo OSVC bez zaméstnanci,

kteti v meziro€nim srovnani nezaznamenali vyssi pokles trzeb nez je 5%.

Projekt umozni vybranym podnikim ziskat financni pfispévky na vzdélavani
¢i rekvalifikaci svych zaméstnanct. Soucasné budou zaméstnavateli hrazeny mzdové

naklady vzdélavanych zaméstnanct, a to po dobu jejich vzdélavani.

Projekt ,,Podpora odborné¢ho vzdélavani zaméstnanci™ bude realizovan v obdobi od
1. 12. 2013 do 31. 8. 2015, pticemz vzdélavaci aktivity musi byt ukonceny k 30. 6.
2015. Na realizaci projektu byla z Operacniho programu Lidské zdroje a zaméstnanost

vyclenéna ¢astka 900 000 000 K¢

(https://portal.mpsv.cz/sz/politikazamest/esf/projekty/podpora _odborneho vzdelavani z

amestnancu).
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PROJEKT ,,STAZE VE FIRMACH - VZDELAVANI PRAXI

Taktéz v tomto roce se spolecnost zapojila do projektu ,,Staze ve firmach — vzdélavani
praxi.” Projekt umozni uchazec¢tim o zaméstnani, zejména Cerstvym absolventlim, ziskat
potfebnou praxi, kterd byva ¢astym pozadavkem pro ziskdni pracovniho mista. Zaroveii
ale nabizi firmam zpUsob, jak proSkolit nové zaméstnance tak, aby jejich dovednosti

odpovidaly pozadavkiim zaméstnavatele.

Staze budou uréeny pro absolventy bez praxe, dlouhodobé nezaméstnané, osoby
vracejici se na pracovni trh (napf. maminky po rodicovské dovolené), ale naptiklad také
pro zaméstnané, kteti si chtéji prohloubit kvalifikaci. Projekt je realizovan Fondem
dal§tho  vzdélavani, a to v ramci Operacniho programu Vzd¢lavani

pro konkurenceschopnost.

»Podnikatelské subjekty, které se do tohoto projektu zapoji, dostanou ojedinélou
moznost zaskolit a vychovat si budouci odborniky v oblasti, ve které podnikaji,
s moznosti tyto proSkolené osoby nasledn¢ zaméstnat,” vysvétluje ministr prace

a socialnich véci Jaromir Drabek.

Zékladni informace o projektu

celkovy rozpocet projektu 800 mil. K¢,

e doba trvani projektu ¢erven 2012 — fijen 2014,
o predpokladané zahdjeni stazi zari 2012,

e pocet minimaln¢ podpotenych osob 5000,

o délka staze 1 az 6 mésici dle typu staze (http://www.mpsv.cz/cs/13540).
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3. Metodicky postup

., Dlouha je cesta pres pravidla, kratka a vydatnd pres priklady. “

Lucius Annaeus Seneca

Cil prace

Cilem prace je provedeni analyzy nastroji fizeni lidskych zdroji, se zvlastnim
zaméfenim na vzdélavani zaméstnanct, ve spolecnosti MOTOR JIKOV Slévarna a.s.

a pfipadné navrzeni zmén. Proces vzdélavani zaméstnancii bude podrobné zmapovan.

Terénni sbér dat je zaloZzen na dotaznikovém Setfeni. Teoreticka vychodiska spolu

s praktickym zpracovanim prace budou zédkladnou pro navrh inovaci ve spolecnosti.

K vyhodnoceni stavajici situace a vyty€eni prostoru pro zlepSeni vyznamné pfispiva
fakt, ze autorka prace znd prostfedi spolecnosti 1 procesy samotné diky tfiletému
pracovnimu pusobeni vramci Persondlniho oddéleni a odd€leni RLZ v matetské

spolecnosti MOTOR JIKOV Group a.s.

Postup prace

Nejprve byla vypracovana literarni reSerSe obsahujici teoretické poznatky tykajici
se tkolu a cilt fizeni lidskych zdroj, osobnosti a ulohy manaZera, teorii motivace
apéCi ozaméstnance. Nebyla opomenuta problematika oblasti RLZ zahrnujici
personalni planovani, ziskavani, vybér a hodnoceni pracovnikt. Hlavni diiraz byl vSak
kladen na kapitoly tykajici se rozlicnych zplsobl vzdélavani zaméstnanci. Téz doslo
k zakomponovani kapitoly dotaci ¢erpanych spolecnosti na podporu oblasti vzdélavani
zaméstnanc. Pfechod k praktické casti je usnadnén kapitolou Charakteristika

spolecnosti.

Prakticka  Cast prace je zaméfena na analyzu  zpuasobu  vzdélavani

zaméstnancl spolecnosti pomoci dotaznikového Setfeni. Vzdélavani je detailnéji

-43-



pozorovano z pohledu rozvoje d€lnickych profesi a i téch manaZerskych. K tomuto

kroku bylo potieba rozliSeni dotaznikli na profese d€lnické a manazerské.

Pomoci dotaznikového Setieni bylo osloveno 80 kmenovych zaméstnanct. Dotaznik byl
vyplnén 56 zaméstnanci spolecnosti MOTOR JIKOV Slévéarna a.s., divize Slévarna

litiny. Navratnost miize byt vycislena na upokojivych 73%.

Celkové vSak spolecnost ¢itd cca 100 zaméstnanci. Rozdil tvoii pracovnici najati
na personalni leasing, ktefi nejsou do vzdélavani spoleCnosti zahrnuti. Jednd se
o pracovniky nepochézejici z prostoru EU. Bez nich by nebyla moZna pozadovana
produkce vyrobkt, avSak agentura poskytujici tyto pracovniky si pronajima prostor
spole¢nosti jako takovy a tito jednotlivci nejsou do procesu vzdélavani zahrnuti, jelikoz

by naklady na vzd€lavani nesla zprostredkovavajici agentura.
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3.1. Charakteristika spolecnosti MOTOR JIKOV Slévdrna a.s.,
divize Slévarna litiny
Organizacni struktura spolecnosti MOTOR JIKOV Group a.s., do niz jako dcefina
spolecnost patii 1 MOTOR JIKOV Slévarna a.s., je ndsledujici.

Obr. €. 11: Organizacni schéma spole¢nosti MOTOR JIKOV Group a.s.

— MOTOR JIKOV Group a.s.

Je matefskou spoleénosti skupiny podnikd. PFedmétem podnikani je
predeviim poskytovani sluzeb decefingm spoleénostem podnikatelskeho,
finanéniho, organizacniho, ekonomickeho, marketingoveho, investicniho a
personalniho charakteru.

—  Divize SPECIALNI OBRABENI A VYROBA
zakazkové obrabéni a montafe, plnici stanice a
zafizeni na stlafeny zemni plyn (CNG), komponenty

— MOTOR JIKOV vzduchowych brzdowych soustav vozidel

Strojirenska a.s. | Divize PRUMYSLOVE VYROBY

nytovaci nastroje, pedalové sestavy, sestavy zavési
kol, brzdové bubny a dalsi kompenenty pro golfove
voziky, obrabéni, montaze

— Divize MECHANIZACE
jednodielové sekatky na vysokou trdvu, viceddelové
sekatky s wyménnym pfislufenswim, dvoutakuni
motory, prvky palivovych soustav

Divize SLEVARMNA LITINY
odlitky z tvdrné a Sedeé litiny
— MOTOR JIKOV

slévarna a.s. Divize TLAKOVA SLEVARNA

tlakové odlitky ze slitin hliniku, nizkotaké odlitky ze
slitin hliniku, takowé odlitky ze slitin zinku, obrabéni a
montdZe odlitkd

Divize FORMY
-~ MOTOR JIKOV formy, ostfihovaci nastroje

Fostron a.s. . )
Divize JEDNOUCELOVE STROJE

montdZni linky, obrabéci linky a stroje, zkuSebni
zafizeni, upinaci a méfici pripravky

— MOTORJIKOV ~ —  Obchodni spolecnost
GREEN a.s. velkoobchodni  distribuce  sortimentu  zahradni
techniky znalek Briggs&Stratton, SNAPFER, MURRAY,
SIMFLICITY, ECHO, FISKARS, WORLD, AGAMA a
wyrobkl divize Mechanizace, vietné exportnich akivit

Zdroj: http://www.motorjikov.com/motor-jikov-group/organizacni-struktura-a-vyrobkove-portfolio/
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Historie spolecnosti saha az do roku 1899, v tomto roce byl polozen zaklad strojirenské
a slévarenské vyroby. Roku 1954 vznika MOTOR jako narodni podnik zaméiujici se na
automobilovy primysl, dvoudobé a ctyfdobé motory. Roku 1991 byla spolecnost
pretransformovdna na akciovou spolecnost, o rok pozd€ji dochazi k propojeni se
spole¢nosti Robert Bosch. V soucasné dob¢ se spole¢nost MJG a.s. zamétuje na také na
vyrobu Cerpacich stanic CNG. Organizacni struktura byla vr. 2012 rozsifena o spol.

Motor Jikov Green a.s., zamé&fujici se pfevazné na vyrobu sekacek.

Dcefina spolecnost MOTOR JIKOV Slévéarna a.s. se déli na dvé divize, zamétené na
vyrobu odlitkli pro strojirensky, automobilovy, stavebni pramysl, obrabéci a

zemédelske stroje (http://www.motorjikov.com/spolecnosti/motor-jikov-slevarna/).

Divize Slévarna litiny predstavuje moderni provoz pouzivajici moderni technologie
na vyrobu odlitki z tvarné a Sedé litiny. Proces vyroby je fizen podle mezinarodnich
jakostnich standarda. Podstatna ¢ast produkce je urcena pro mezinarodni automobilovy
primysl. Mezi produkty lze wuvést odlitky kardanovych spojek, komponenty
pramyslovych ptevodovek, dily naprav pro primyslova vozidla, fidici elementy a
brzdové bubny (http://www.motorjikov.com/spolecnosti/motor-jikov-slevarna/divize-

slevarna-litiny/).

V soucasné dobé ma spolecnost Motor Jikov Group a.s. 4 mista plisobnosti, vSechna
jsou umisténa v jiznich Cechach, a to v C. Bud&jovicich, Sobéslavy, Jindfichové Hradci
a Novych Hradech. 2/3 celkové produkce smétuji na export do celého svéta. Mezi
hlavni partnery Ize napt. uvést spol. Linde, Bosch, Scania, Tatra a Skoda. Nejvyssi trzby
spolecnosti plynou z odvétvi osobnich automobill, nejvyssi trzby dle regionit jsou
ziskavany  zCR  (41,4%),  Svédska  (134%) a  USA  (10,1%).
(http://www.motorjikov.com/wpcontent/uploads/2012/06/technika_ma_budoucnost.pdf)

Systém vzdélavani je zajiStovan pro vSech 900 kmenovych zaméstnancl spolecnosti
holdingu Motor Jikov Group a.s. Nabidka vzdélavani a rozvoje zaméstnancil je v rezii
oddéleni Rizeni lidskych zdroji. Veskeré kurzy, jejich frekvence i asovy plan je uréen
s ohledem na zafazeni zaméstnancl, viz. nasledujici kapitola. Zaméstnancim je

nabizen propracovany systém benefiti obsahujici dobré platové podminky vcetné
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piiplatkii a mimoradnych odmén, odmény za plnéni danych ukazatelti podnikatelského
planu, 5 tydnt dovolené, odmény za pracovni vérnost firmé, prispévek na penzijni
ptipojisténi, bezurocné piijcky na bytové ucely. Pfedev§im spolecnost nabizi mozZnost
dal§itho vzdélavani a zvySovani kvalifikace, rozvojovy program pro kariérni rist a
prispévek na zavodni stravovani (http://www.motorjikov.com/kariera/benefity-a-pece-o-

zamestnance/).

3.2. Soucasny stav spolecnosti MOTOR JIKOV Slévdrna a.s.,
divize Slévarna litiny
Spole¢nost MOTOR JIKOV Slévarna a.s. celkove ¢ita 100 zaméstnanct, 80 z nich je

kmenovych, pravé na tuto ¢ast zaméstnancti je diplomova prace zamétena.

Zbylych 20 zaméstnanct jsou ti, ktefi jsou zaméstndni na persondlni leasing, tj. jedna se
o externi zaméstnance, ktefi jsou klientovi, vtomto piipadé spolecnosti MOTOR
JIKOV Group a.s., pridéleni agenturou. Tito zaméstnanci, pivodem piedevSim ze statl
mimo EU, nejsou do vzdé€lavaciho systému zahrnuti. Veskeré naklady na vzdélavaci

aktivity nese zaméstnavatel, tudiz externi agentura.

Celkové je ve spolecnosti MJ SL a.s. zaméstnano 27 technicko - hospodaiskych
pracovnikl a 53 dé€lnickych pracovnikll (v dotazniku se vyskytuji zaméstnanci pouze

vyrobni délnické profese).

Zaméstnancim spolecnosti bylo nabidnuto 64 Skoleni za rok 2014. 26 znich bylo
ur¢eno THP pracovniktim, 38 délnickym profesim a 13 Skoleni bylo uréeno manazeram

spolecnosti.

Nabidka skoleni je vskutku rozmanitda. THP pracovnici jsou Skoleni v oblastech
osobnostniho rozvoje a diagnostiky. TaktéZ nesmime opomenout profesni Skoleni
zahrnujici standardni BOZP, Skoleni na fizeni motorovych vozidel ,.fidi¢ — referent®.
Jsou jim taktéZ nabizena Skoleni v oblasti ndkupu, prodeje, a vyroby. Taktéz jim je
poskytovano IT Skoleni, konkrétn¢ Skoleni nesouci nazev ,,AXAPTA ve vyrobé®. Dale

je podporovan rozvoj jazyki a neni opomenuta ani oblast jakosti a ekologie.
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DélIniktim spolec¢nosti MJ SL, a.s. jsou taktéz nabizena rozli¢néd Skoleni, zaméiené do
potiebné oblasti. MiZzeme zminit Skoleni ,,AXAPTA®, taktéz Skoleni pro ,fidice
motorovych a ruéné vedenych dopravnich vozikl*, ,jefabniky — vazace®, ,,obsluhu
regalovych zakladaci, ,,obsluhu tlakovych nadob a stfedotlakych kotld* a obsluhu
plynovych zatizeni“. Dale mizeme uvést Skoleni specializovanych profesi jako je

naptiklad ,,svarec* a ,,elektrikar*. Taktéz jsou d€lnici proskoleni v oblasti prvni pomoci,

pozérnich hlidek, nebezpecnych latek, ptipravka a chemikalii.

V ramci manazerskych Skoleni se pohybujeme v oblasti mékkych dovednosti — ,,soft
skills“. Jedna se o osobnostni rozvoj, jazykové kurzy, kurzy komunikacnich dovednosti

a vyjednavani, asertivity, time managementu a zvladani stresovych situaci.

Pokud bychom m¢li zhodnotit pomér Skoleni poskytovanych internimi a externimi
lektory. Pievazuji pravé Skoleni interni, je vyuZzivana védomostni kapacita a schopnost
piedani informaci pravé ze strany kvalifikovanych zaméstnancti spolednosti. Skoleni
pod vedenim externich lektori je vyznamnou nékladovou polozkou spolecnosti

predstavujici cca 200 000,- K&/ rok.

V ptipadé¢ najimani externich lektorti spole¢nost preferuje ucast lektorti pfimo na
pracovisti ¢i v uréeném prostoru spolecnosti, a to z toho divodu, ze externi lektofi jsou
najimani prafezové pro cely holding spolecnosti MOTOR JIKOV Group a.s. A jiz

z vySe uvedeného odstavce vyplyva, Ze pievazuji Skoleni vedena lektory internimi.

Zaméstnanci spolecnosti MOTOR JIKOV Slévarna a.s. absolvovali, v zavislosti na
casové dotaci jednotlivych skoleni, od 322 do 530 hodin vzdélavacich kurzl za rok
2014. Pti vydéleni celkového poctu hodin skoleni po¢tem kmenovych zaméstnanct se
dostaneme na 3,65 — 6,02 hodiny - primérny pocet hodin Skoleni/ rok/ zaméstnance

spolecnosti.

vV

Skoleni osobnostniho rozvoje a diagnostiky. Tato Skoleni jsou pfevdzné dvoudenni.
Profesni Skoleni ur¢ena THP ¢i délnickym pracovnikiim jsou jednodenni. Casova dotace

Skoleni povinnych ze zdkona je pfiblizn€ 3 hodinova.
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Nejvétsim uskalim je nesystematické vzdelani délnikd spoleCnosti. Pro jejich
dostate¢nou kvalifikaci nutnou pro podani adekvatniho vykonu je vice nez vhodné

rozsifovani odborné kvalifikace zpisobem pravidelné se opakujicich kurzi.

Velmi podstatny je taktéZz monitoring vzdélavaciho procesu. V soucasné dob¢ probiha
vyhodnoceni Skoleni s ohledem na kvalitu lektort, ktefi dany vzdélavaci kurz vedou.
Predevsim prostfednictvim ,,Ankety spokojenosti zaméstnanct“. Toto vyhodnoceni
vSak jiz neni navazano na kvalitu a efektivitu procesu vyroby jako takové. Tudiz neni
mozné zjistit nartist produktivity diky probéhnuvsimu Skoleni. Pokud bychom hodnotili
zaméstnance ukolov€, zvySeni produktivity snadno ziskdme porovndnim sumy

produktd.

Oblast odborného vzdé&lavani je dobfe roz&lenéna. Skoleni jsou pfipravovana s ohledem
na profil zaméstnance. U manaZerskych profesi se setkdvame piedevSim s posilenim
mekkych dovednosti, time-managementu a efektivity fizeni. Pro THP pracovniky jsou
pfipravena Skoleni pro osobnostni rozvoj a posileni administrativnich dovednosti.

Délnickym profesim jsou urcena Skoleni ,,manualnich* dovednosti a profesniho rozvoje.
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4. Vlastni vyzkum

3

., Musis se mnoho ucit, abys poznal, Ze malo vis. *

Michel de Montaigne

Predchozi kapitoly popisuji dostatecné problematiku vzdélavani zaméstnanct jako
soucast oblasti fizeni lidskych zdroji. Proto se nyni zaméifme na skuteCnou situaci
vyvstanuvsi u zaméstnanct spole¢nosti MOTOR JIKOV Slévarna, a.s., divize Slévarna

litiny.

Dotaznik, uvedeny v Ptiloze ¢. 1: Dotaznik, v zdvéru této prace vyplnilo jiz vyse
zminénych 56 zaméstnanct. Vysledky z podrobného vyhodnoceni jednotlivych otazek

jsou prehledné, s vyuzitim grafického zobrazeni, uvedeny nize.

4.1 Souhrnné vyhodnoceni dotaznikového Setrreni

Otazkac. 1:

Tab. €. 1: Jste muz i Zena?

Otézka €. 1: MoZnost odpovédi Odpovédi % wyjadieni
Muz 46 82%
Iste: =
Zena 10 18%

Zdroj: vlastni prace

Graf &. 1: Jste muz ¢i Zena?

1. Iste:

W Mui

W Zena

Zdroj: vlastni prace
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Z vySe uvedené tabulky je patrné, Ze 82% zaméstnanci je muzského pohlavi. Tento fakt

koresponduje se zaméfenim spolecnosti (oblast strojirenstvi).

Otazka ¢. 2:

Tab. ¢. 2: Na jaké pozici pracujete?

Otazka ¢. 2: Moznost odpovédi Odpovédi |% vyjadreni
ManaiZer 10 18%
THP 18 32%

Na jaké pozici pracujete?
kLl e Vyrobni délnik 28 50%
Newyrobni délnik 0 0%

Zdroj: vlastni prace

Graf &. 2: Na jaké pozici pracujete?

2. Na jaké pozici pracujete?
B Manazer

ETHP

@ Vyrobni
délnik

H Nevyrobni
délnik

Zdroj: vlastni prace

Dle odpovédi je mozné fici, ze spolecnost MOTOR JIKOV Group a.s. ma nejvice
pracovni sily véazéno v profesich dé¢lnickych, a to 50%. ManaZerské profese

jsou zastoupeny 18%.
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Otazka c¢. 3:

Tab. ¢. 3: Jak dlouho pro spole¢nost pracujete?

Otazka €. 3: MoZnost odpovédi Odpovédi % wyjadieni
Mené nez 1 rok 2 4%
Jak dlouho pro spolecnost 1-5let 10 18%
pracujete? 6-10 let 16 29%
Vice ne? 10 let 28 50%

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 3: Jak dlouho pro spolecnost pracujete?

3. Jak dlouho pro spolecnost
pracujete?

’. W MeEné nei 1rok
\ m1-5let
i ’ me-10 let

WVice nei 10 let

Zdroj: vlastni prace

Je patrné, Zze zaméstnanci spoleCnosti jsou loajalni. 50% znich je u spolecnosti
zaméstnano vice jak 10 let. Tento fakt svéd¢i o kvalité zaméstnavatele, poskytovanych

sluzbach a kvalitnim vybéru pracovnik.

Otazka ¢. 4:

Tab. . 4: Pocitujete potiebu dale se vzdélavat?

Otazka ¢. 4: Moznost odpovédi Odpovédi |% vyjadreni

o .

Pocitujete potfebu dale se Urf::te 2no 32 27%

oo - Spite ano 22 39%

vzdélavat ve Vasem —

. . s x Spise ne 2 4%
zameéstnani? —

Urcite ne 0 0%

Zdroj: vlastni prace
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Graf &. 4: Pocitujete potiebu dale se vzdélavat?

4. Pocitujete potfebu déle se
vzdélavat ve Vasem

zaméstnani?
W Urcité ano
w M SpiSe ano
O SpiSe ne
W Urcité ne

Zdroj: vlastni prace

Prevazujici ¢ast zaméstnancii pocituje potiebu se dale zdokonalovat a vzdélavat ve
svém zaméstnani, viz tab. ¢. 4 vySe nad textem. Pouha 4% zaméstnancii tuto potiebu

spiSe nepocit'uje.

Otazka ¢. 5:

Tab. €. 5: Je Vam nabizeno vzdélavani nad ramec povinnych $koleni ze zakona?

Otazka €. 5: MoZnost odpovédi Odpovédi % wyjadieni
Je Vam nabizeno vzdélavani Ano 418 86%
nad ramec povinnych Skoleni  [Ne 8 14%

Zdroj: vlastni prace

Graf &. 5: Je Vam nabizeno vzdélavani nad ramec
povinnych skoleni ze zakona?

5.Je Vam nabizeno vzdélavani

nad ramec povinnych Skoleni
ze zakona?

BAnC
EMe

Zdroj: vlastni prace
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86% zaméstnanct, tj. drtivé vEtSing, je nabizeno vzdélavani nad rdmec povinnosti

zamestnavatele.

Otazka ¢. 6:

Tab. €. 6: Jste spokojeni se zpGsobem vzdélavani?

Otazka €. 6: Moznost odpovédi Odpovédi % vyjadreni
Urcité ano 14 25%
Iste spokojeni se zplisobem Spige ano 30 54%
vzdélavani? Spite ne 12 21%
Uréité ne 0 0%

Zdroj: vlastni prace

Graf &. 6: Jste spokojeni se zptisobem vzdélavani?

6. Iste spokojeni se zptisobem
vzdélavani?

BEUrtité ano
WSpiZe ano
[ Spise ne

WU rEteé ne

Zdroj: vlastni prace

54% zaméstnanctl, je dle vySe uvedenych vysledkil, spiSe spokojeno se zplsobem

poskytovaného vzdélavani. 25% z nich je spokojeno bezvyhradné.
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Otazka c. 7:

Tab. €. 7: Zpusob pripadného dalsiho vzdélavani

Otazka ¢. 7: MoZnost odpovédi Odpovédi % wyjadieni
Cast&jii vzdélavani 4 7%
Jina forma, prosim uvedte (Seminaf, Instruktaz, E-

Pokud jste wySe uvedli moznost
«Spise ne” ¢i ,Urtité ne”

, . learning,) Fil 7%
prosim uvedte, jak byste se = — - — —
- . s i g Preferuji wyuziti internich lektoru pred externimi 0 0%
pfipadné dale vzdélavali: — — - ——— —
Preferuji vyuZiti externich lektorl pied internimi 2 4%

Zdroj: vlastni prace

Jako nejvhodné;jsi adaptaci zpisobu vzdélavani zaméstnanci uvadéji pouze tii moznosti,

a to Castéjsi vzdélavani, formou E- learningu a s vyuzitim externich lektort.

Otazka ¢. 8:

Tab. ¢. 8: Je vzdélavani pfinosné pro vykon Vaseho povolani?

Otazka C. 8: Moznost odpovédi Odpovédi |% vyjadreni
Urité ano 24 43%

Je vzd&lavani v praxi pfinosné |Spige ano 24 43%

pro vykon Vaseho povolani? Spite ne 8 14%
UrCité ne 0 0%

Zdroj: vlastni prace

Graf &. 7: Je vzdélavani pfinosné pro vykon Vaseho
povolani?

8. Je vzdélavaniv praxi
prinosné pro vykon Vaseho
povolani?
W UrEité ano
WSpise ano

mSpise ne

mUriité ne

Zdroj: vlastni prace
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Ptinos pro vzdélavani pro vykon zaméstnani je zameéstnanci samotnymi hodnocen
velice pfizniveé. 43% zaméstnancli uvadi urcité spokojen totoznych 43% ,,spokojen

spiSe‘. Pouhych 14% zaméstnancii je mirné nespokojeno.

Otazka ¢. 9:

Tab. ¢. 9: Motivace nadfizenym k rozvoji znalosti

Otazka €. 9: Moznost odpovédi Odpovédi |% vyjadieni
e .
Motivuje Vas nadfizeny Urgte Mo 14 25%
.. . . . Spise ano 34 61%
k rozvoji potfebnych znalosti a Soil n ==
dovednosti? plvsevne
Urcite ne 4 7%

Zdroj: vlastni prace

Graf &. 8: Motivace nadfizenym k rozvoji znalosti

9. Motivuje Vas nadrizeny
k rozvoji potiebnych znalostia
dovednosti?

EUrcité ano
W Spige ano

W Spige ne

mUrcité ne

Zdroj: vlastni prace

Zameéstnanci jsou dle vySe uvedenych vysledkl nadfizenym motivovani, 25% z nich je
s motivaci prostfednictvim nadiizeného bezvyhradné spokojeno. Zde se vSak objevuji

prvni znamky Gplné nespokojenosti (pouhych 7%).
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Otazka ¢. 10:

Tab. €. 10: Zajem spoleénosti o rozvoj svych zaméstnanct

Otazka €. 10: MoZnost odpovédi Odpovédi % wyjadieni
Urcité ano 12 21%

Zabyva se podle Vas

= o Spig 34 61%
spoleénost dostateéné pl,fe 200
. a - :n |Spise ne 6 11%
rozvojem svych zaméstnanca? —
Urcite ne 4 7%

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 9: Zajem spolecnosti o rozvoj svych
zaméstnanct

10. Zabyva se podle Vas
spoleCnost dostatecné
rozvojem svych zaméstnancu?

WU riité ano
WSpiZe ano

mSpise ne

mUrcté ne

Zdroj: vlastni prace

Opét se vramci vysledki pohybujeme v lepsi polovin€ hodnoceni spolec¢nosti. 21%
zameéstnancu je uplné spokojeno s programem rozvoje, 61% z nich je spiSe spokojeno,

7% z nich je GpIn€ nespokojeno.
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Otazka ¢. 11:

Tab. €. 11: Oblast vzdélavani zaméstnanct

Otazka ¢. 11: MoZnost odpovédi Odpovédi % wyjadieni
Odborne znalosti souvisejici s Vasi profesi 34 61%
Jaké oblasti vzdélavani by ManaZerské dovednosti 2 4%
spolecnost méla vénovat vétsi |Osobnostni dovednosti 12 21%
pozornost? Specifické dovednosti nutné pro zefektivnéni a
usnadnéni vykonu povolani 8 14%

Zdroj: vlastni prace

Graf ¢. 10: Oblast vzdélavani zaméstnancl

11. Jaké oblasti vzdélavani by
spolecnost méla vénovat vétsi

pozo rn Ossl?d borné znalosti souvisejici s Vasi

profes

W Manaierské dovednosti

Osobnostni dovednosti

W Specificke dovednosti nutné pro
zefektivréni a usnadnéni vwkonu
povolani (nové techniky, metody)

Zdroj: vlastni prace

V ramci oblasti vzdélavani zaméstnanct se zaméstnanci priklani k rozvoji odbornych

v

znalosti souvisejicich s profesi, a to 61%. Poté je druhou nejvyss

4 2

1 merou zastoupena
podpora osobnostnich dovednosti, 21%, a nejméné by si zaméstnanci pfali vzdélavat

v oblasti manazerskych dovednosti.
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Otazka ¢. 12:
Tab. €. 12: Poéet skoleni/ rok

Otézka €. 12: MoZnost odpovédi Odpovédi |% vyjadieni
Z&dné 0 0%
Kolik Skoleni béhem roku 1-5 Zkoleni 46 82%
absolvujete? 6 - 10 skoleni 8 14%
Vice nez 10 2 4%

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 11: Poéet $koleni/ rok

12. Kolik skoleni béhem roku
absolvujete?

mZidné
W1-5:skoleni

[me - 102koleni

WVice nei 10

Zdroj: vlastni prace

Zaméstnanci, nejcastéji, absolvuji 1-5 Skoleni za rok, a to konkrétné v 82 %. Ve 14%

ptipadii pracovnici absolvuji 6-10 Skoleni rocné.

Otazka ¢. 13:

Tab. €. 13: Je pocet skoleni pro zaméstnance vyhovuijici?

Otézka €. 13: MoZnost odpovédi Odpovédi % wyjadieni
Vysoky 0 0%
Tento pocet je pro Vas: Pfimé&feny 50 89%
Nizky 6 11%

Zdroj: vlastni prace
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Graf &. 12: Je pocet Skoleni pro zaméstnance
vyhovujici?

13. Tento pocet Skolenije pro
Vas:

B Vysoky
W FFiméfeny

M Mizky

Zdroj: vlastni prace

89% zaméstnancu, opravdu pievazna vétSina z nich, je s frekvenci Skoleni v pribéhu

roku spokojena.

Otazka ¢. 14:
Tab. €. 14: Nabidka skoleni

Otazka ¢. 14 Moznost odpovédi Odpovédi |% vyjadreni
Urtité ano 4 7%
le pro Vas nabidka koleni Spite ano 42 75%
uspokojiva? Spite ne 6 11%
Urtité ne 4 7%

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 13: Nabidka Skoleni

14. Je pro Vas nabidka Skoleni
uspokojiva?

WU rCité ano
W Spise ano

HSpise ne

W UrEité ne

Zdroj: vlastni prace
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Pestrost nabidky skoleni je pro zaméstnance ze75% uspokojiva, 7% z nich je spokojeno

bez vyhrady a pouhych 7% naopak neni spokojeno viibec.

Otazka ¢. 15:

Tab. ¢. 15: Kde jsou ziskavany informace o probihajicich Skolenich?

Otazka ¢. 15: Moznost odpovédi Odpovédi |% vyjadreni
Z personalniho oddéleni 16 29%
Intranet spolecnosti 4 7%
Kde jsou ziskavany informace o |E-mailem 8 14%
probihajicich £kolenich? Nasténka HR 0 0%
Od nadfizeného 24 43%
Od spolupracovnikd 4 7%

Zdroj: vlastni prace

Graf &. 14: Kde jsou ziskavany informace o probihajicich
Skolenich?

15. Kde jsou ziskavany
informace o probihajicich

§k0|en I,Ch 'FZ personalniho oddéleni
. |

Zdroj: vlastni prace

B Intranet spolecnosti
WE-mailem
B Nasténka HR

W Od nadfizeného

mOd spolupracovnikd

Informace o probihajicich Skoleni jsou dle ,,slov* zaméstnanct ziskavana predevsim

od fidicich zaméstnancii, z personalniho oddé€leni ¢i pomoci osloveni e-mailem.
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Otazka c¢. 16:

Tab. ¢. 16: Forma vzdélavani

Otazka €. 16: MoZnost odpovédi Odpovédi % wyjadieni
Seminar 32 57%
lakou formu Skoleni Instruktaz 20 36%
upfednostiiujete? E-learning 2 4%
Vlastni odpovéd 2 4%

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 15: Forma vzdélavani

16. Jakou formu skoleni
uprednostnujete?

W Seminaf

M Instruktaz

E-learning

B Vlastni odpovéd

Zdroj: vlastni prace

Zameéstnanci uptednostiiuji vzdélavani formou seminate, z 57%, poté je pro n¢ cenna

instruktazni vyuka - zastoupena 36%.

Otazka ¢. 17:

Tab. & 17: Urovei internich lektord

Otazka ¢. 17: Moznost odpovédi Odpovédi |% vyjadreni
Znamkou 1 12 21%
Jakou znamkou hodnotite ZnE:mkou 2 30 24%
; o o . Znamkou 3 10 18%
urover internich lektoru? .
Znamkou 4 0 0%
Znamkou 5 4 7%

Zdroj: vlastni prace
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Graf &. 16: Uroven internich lektord

17. Jakou znamkou hodnotite
uroven internich lektord?
Hodnoceni jako ve Skole.

EZnamkou 1
WZnamkou 2

mZnamkou 3

mZnamkou 4

Zdroj: vlastni prace

13

Uroven internich lektori je hodnocena znamkou ,,velmi dobie®, a to z 54% ¢i znamkou

»dobie, 18%. Pracovnici jsou tedy s internimi lektory spokojeni.

Otazka ¢. 18:

Tab. ¢. 18: Spokojenost s externimi lektory

Otazka ¢. 18: MoZnost odpovédi Odpovédi % wyjadieni
Znamkou 1 14 25%
Jakou znamkou hodnotite ZHE’IkaU 2 38 68%
. . . - Znamkou 3 2 4%
uroven externich lektora? .
Znamkou 4 0 0%
Znamkou 5 2 A%

Zdroj: vlastni prace

Graf &. 17: Spokojenost s externimi lektory

18. Jakou znamkou hodnotite
uroven externich lektord?
Hodnoceni jako ve Skole.

WZnamkou 1
WZnamkou 2

mZnamkou 3

mZnamkou 4

Zdroj: vlastni prace
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S externimi lektory jsou zaméstnanci vyrazné spokojen€j$i. Dle jejich hodnoceni
dosahuji znamky ,,velmi dobie* z 68% a ,,vyborn&* z 25%. Tudiz preference externich

lektort pfed t€mi internimi je patrna.

Otazka ¢. 19:
Tab. ¢. 19: Vyhodnoceni Skoleni

Otazka ¢. 19: MoZnost odpovédi Odpovédi |% vyjadieni
Neprobiha wwhodnoceni 12 21%
Jak probiha wyhodnoceni Praktické prezkouZeni (pfeneseni do praxe) 16 29%
tkoleni Test 26 46%
Vlastni odpovéd 2 A%

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 18: Vyhodnoceni skoleni

19. Jak probiha vyhodnoceni

gkoleni?
4

H Neprobiha
vyhodnoceni
Praktické pfezkouSeni
pfeneseni do praxe)
est

H Vlastni odpovéd

Zdroj: vlastni prace

Skoleni je vnecelé poloving piipadd, 46%, vyhodnocovano testem. O pomyslnou
druhou pricku se déli praktické prezkouSeni (29%) a také fakt, Ze vyhodnoceni

neprobiha (21%).

V tomto piipadé je velmi dulezité si uvédomit, ze vyhodnoceni Skoleni vede
zaméstnance k vyssi soustfedénosti, umozni vyhodnotit vysledek Skoleni a taktéz i jeho

potiebu a piinos pro spole¢nost do budoucna.
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4.2 Porovnadni odpovédi zaméstnancii na manaZerskych a
liniovych pozicich
Autorka prace taktéz povazuje za vhodné uvést vyhodnoceni odpovédi zaméstnancii

ve smyslu ptehledného porovnani nazori vrdmci manazerskych pozic a pozic

na nizsich stupnich fizeni.

Dtivod pro ndzorové porovnani pravé téchto segmentli zamestnancii je jednoznacny —

oblast, zaméteni a zptisob vzdélavani se bude u téchto skupin vyrazné lisit.

Manazerské pozice jsou zastoupeny deseti zaméstnanci, vSichni manazefi jsou muzi,

ktefi pro spolecnost pracuji 6-10 let ¢i vice nez 10let, viz graf. ¢. 19 nize pod textem.

Graf. ¢. 19: Manazefti — délka pracovniho poméru

3. Jak dlouho pro spolecnost
pracujete?

B Meéné nez 1rok
_ -\ W1-5let
J mE-10 et
W Vice nez 10 let

Zdroj: vlastni prace

Vysledky v ramci nizSich pracovnich pozic takto jednozna¢né nejsou. Dotaznik byl
vyplnén 46 zaméstnanci na délnickych a technicko- hospodaiskych pozicich, viz graf
¢. 20. Vyhodnoceni neni vice ¢lenéno z toho ditvodu, Ze poskytovana a nabizena Skoleni

se pro dané pozice nelisi.

Tyto pozice nejsou vyluéné obsazeny muzskych pohlavim, i pfes to, Ze se pohybujeme
ve strojirenském pramyslu, viz graf. ¢. 21 na dalsi strané. Délka pracovniho vztahu

na pracovnich pozicich nabyva rizné délky, nejCastéjsi je vSak taktéz 6-10ti Ci vice nez

10ti lety pracovni pomér, viz graf. €. 22 nize pod textem. Tento fakt svédci o loajalité
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zaméstnancli a muze byt také ovlivnén tim, ze v dané lokalité se vyskytuji pouze dvé
spolecnosti strojirenského zaméfeni. Vybeér zaméstnancii v oblasti zaméstnavatel

proto opravdu neni Siroky.

Graf. €. 20: Liniovi pracovnici - pozice

2. Na jaké pozici pracujete?
B Manaier

ETHP

mVyrobni
dé Inik

WM ewyrobni
déInik

Zdroj: vlastni prace

Graf. €. 21: Liniovi pracovnici — zastoupeni jednotlivych pohlavi

1. Iste:

W Muz

W Zena

Zdroj: vlastni prace
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Graf. €. 22: Liniovi pracovnici — délka pracovniho poméru

3. Jak dlouho pro spolecnost
pracujete?

WMEné nei 1rok
Wi-5let
me-10let

©

Zdroj: vlastni prace

WVice nei 10 let

Vyssi potfeba vzdélani se vyskytuje u fidicich pozic. Liniovy zaméstnanci nejsou

o potiebé vzdélavani tak siln€ presvédceni, viz grafy €. 23 a €. 24.

Graf €. 23: Manazefi — potieba vzdélavani

4. Pocitujete potfebu déle se
vzdélavatve Vasem
zameéstnani?
BmUriité ano
WSpise ano
mSpise ne
BUriité ne

Zdroj: vlastni prace
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Graf €. 24: Liniovi zaméstnanci — potfeba vzdélavani

4. Pocitujete potiebu déle se
vzdélavat ve Vasem
zaméstnani?

‘P

Zdroj: vlastni prace

B Uriité ano
W Spise ano
W Spise ne
B Uriité ne

V odpovédich na 5. otazku se délnické profese mirn€ rozchézi, pfevazuje vSak
ta pozitivni. U manaZerskych pozic nelisi, je zde 100% shoda — zaméstnancim

je nabizeno ve vsech ptipadech Skoleni nad rdmec povinného ze zadkona, viz. graf ¢. 25.

Graf. €. 25: Liniovi zaméstnanci — nabidka skoleni

5.Je Vam nabizeno vzdélavani
nad ramec povinnych skoleni
ze zakona?

HANC

HNe

Zdroj: vlastni prace

Pokud porovnavame spokojenost zaméstnancti se Skolenim jako takovym, lze fici, ze se
manazeti spolecnosti vyhybaji ,.extrémnim® tvrzenim. Bylo zjiSténo, Ze jsou spiSe

spokojeni. Naopak u odpovédi délniki a THP pracovnikl je patrné, ze se zde najdou
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zastupci, ktefi jsou uplné spokojeni, ale také ti, ktefi spokojeni spiSe nejsou, viz grafy

¢.26a27.

Graf ¢. 26: Manazefi — spokojenost se zplsobem vzdélavani

6. Iste spokojeni se zptisobem
vzdélavani?

BUrcité ano
W Spise ano

mSpise ne

WUrEté ne

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 27: Liniovi pracovnici — spokojenost se zpltisobem vzdélavani

6. Iste spokojeni se zptisobem
vzdélavani?

W Urtité ano
WSpite ano
mSpise ne

WU rcité ne

Zdroj: vlastni prace

Manazeti vyjadrili preferenci v zavedeni vzdélavani pomoci E-learningu. Dé&lnickym
profesim a THP pracovnici by naopak vice ocenili vyuzivani externich lektori

jako skolitelq.

Ptinos vzdé€lavani pro vykon povoldni v praxi je vyrazny ze strany manazerd. Liniovi
pracovnici jsou o pfinosu taktéz presvédCeni, ale objevuje se 1 tietinovy nazor,

ktery hodnoti vzdélavani jako spiSe nepiinosné. Patrné v grafech ¢. 28 a €. 29 niZe.
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Graf €. 28: Manazefi — pfinos vzdélavani

8. Je vzdélavaniv praxi
piinosné pro vykon Vaseho
povolani?
WUrcité ano
W5Spise ano

MSpige ne

WUrcté ne

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 29: Liniovi pracovnici — pfinos vzdélavani

8. Je vzdélavaniv praxi
piinosné pro vykon Vaseho
povolani?
WUrcité ano
W5Spise ano

MSpige ne

WUrcté ne

Zdroj: vlastni prace

Motivace ze strany nadfizenych je voclich manazeri naprosto v poradku.
Predpokladejme, ze vétSinou je jejich nadfizenym generalni feditel spolecnosti. Liniovi
pracovnici jsou s motivaci ze strany nadfizenych spokojeni jiz méné, objevuji se

1 ptipady Uplné nespokojenosti, ne vsak ve velké mite, viz grafy ¢. 30, 31.
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Graf €. 30: ManaZefi — motivace nadfizenym

9. Motivuje Vas nadfiizeny
k rozvoji potfebnych znalostia
dovednosti?

W Urité ano
W Spise ano

M Spise ne

B UrCité ne

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 31: Liniovi pracovnici — motivace nadfizenym

9. Motivuje Vas nadfizeny
k rozvoji potfebnych znalostia
dovednosti?

BUrcité ano
W Spise ano

[Spise ne

WUrcteé ne

Zdroj: vlastni prace

Spolecnost se dle slov zaméstnancii, a to manazera i liniovych pracovnikl, zajima
o jejich rozvoj. Uvedeno v grafech €. 32 a €. 33. Liniovi pracovnici jsou vSak v tomto

ohledu vice kriticti.
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Graf ¢. 32: Manazefi — zajem spole¢nosti o rozvoj zaméstnanci

10. Zabyva se podle Vas
spoleCnost dostatecné
rozvojem svych zaméstnancu?

BUrcité ano
W5Spise ano

MSpige ne

WUrcté ne

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 33: Liniovi pracovnici — zajem spolecnosti o rozvoj zaméstnanct

10. Zabyva se podle Vas
spole¢nost dostatecné
rozvojem svych zaméstnanca?

B Urcité ano
W Spite ano

[ Spige ne

W UrEité ne

Zdroj: vlastni prace

Uptednostiiovanou oblasti v ramci vzdélavani, dle graft ¢. 34 a 35, je oblast odborného
vzdélavani. Tato oblast vyrazné pievlada predevsim u zaméstnancti THP a dé€lnickych

profesi. U manazert je taktéz preferovana, ale pohled je vice vyrovnany.
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Graf €. 34: Manazefti — preferovana oblast vzdélavani

11. Jakeé oblasti vzdélavani by
spole¢nost méla vénovat vétsi
pozornost?

WOdbome relostis ok sicis Vasi

profesi

Jiariafersis oowedn osti
. mosoorostn dovedno st

WEpeciftie dovednost nutne pro
zafeitivn Eni 2 usn ad mEn] v
panvolani o techniiny, meto dy]

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 35: Liniovi pracovnici — preferovana oblast vzdélavani

11. Jaké oblasti vzdélavani by
spolecnost méla vénovat vetsi
pozornost?

[ ==

o ralostis oo sicis Vasi
profesi

WM Aarmiarsis oo mdn osti

brcstril dovedno st

Wspecifie dowednost rutne pro
Tafmictivn Sl & L A mEn] D
powaibani i tachniiy, metn dy]

Zdroj: vlastni prace

vV

Pocet Skoleni byl oznacen vysSimi hodnotami, a to v poctech 6-10 Skoleni/ rok,
manazery spoleCnosti. Liniovi pracovnici v drtivé vétSiné oznacili pocet Skoleni
rozsahem 1-5 Skolené/ rok. Zachyceno v grafech ¢. 36 a ¢ 37. Tento pocet je
pro vSechny zaméstnance spole¢nosti vyhovujici, pfiméfeny. A nabidka Skoleni je

uspokojiva taktéz pro vSechny zaméstnance.
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Graf €. 36: ManazZefi — pocet $koleni/ rok

12. Kolik Skoleni béhem roku
absolvujete?

mZadné
m1l-5skoleni

meE - 10Ekokeni

WYice nez 10

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 37: Liniovi pracovnici — pocet $koleni/ rok

12. Kolik skoleni béhem roku
absolvujete?

mZadné
m1-5:skoleni

me - 10zkoleni

WYice nez 10

Zdroj: vlastni prace

Informace o poskytovanych Skolenich jsou manazerim spolecnosti poskytovany
rovnomérné ze vSech kandll, mirn€ vSak vyc¢nivd personalni oddéleni. Pro liniové
zaméstnance je nejvyznamnéjSim informacnim kandlem piimy nadfizeny, uvedeno

v grafech na dalsi strang.
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Graf €. 38: Manazefi — informace o probihajicich Skolenich

15. Kde jsou ziskavany

informace o probihajicich
£ kolenich @z personainihe cddéleni
B Intranet spoletnost
| E-mailem
m MasténkaHR

B Cd nadrizeneho

B Od spolupracovniki

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 39: liniovi pracovnici — informace o probihajicich skolenich

15. Kde jsou ziskavany
informace o probihajicich
Ekﬂlenfﬁh?!paﬂn&lm’huuﬂdﬂenf

B Intranet spoletnost
B E-mailem

mMasténka HR

B Cd nadrizeneho

@ 0d spolupracovnikl

Zdroj: vlastni prace

Jako forma Skoleni je manaZery upfednostiiovana instruktdZ. Forma e-learningu je velmi
pozitivn¢ hodnocena. Liniovi pracovnici naopak uptfednostiiuji semindf, viz grafy €. 40,

¢. 41.
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Graf ¢. 40: Manazefi — forma Skoleni

16. Jakou formu Skoleni

uprednostriujete?
W Sseminar

M Instruktai

mE-leaming

WV lastni odpovéd

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 41: Liniovi pracovnici — forma Skoleni

16. Jakou formu skoleni

upiednostriujete?
W Seminaf

M Instruktai

E-learming

BV lzstni odpovéd

Zdroj: vlastni prace

v v

Nejcastéjsim hodnocenim internich a externich lektorti je znamka ,,2*. U manazeri je
vSak zachycen i1 vys§i znamky podil ,,1* u externich lektorti. Liniovi zaméstnanci taktéz
preferuji externi lektory, v tomto piipad¢ se nevyskytuje zadné zdporné hodnoceni. Viz

grafy €. 42 — 45.
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Graf €. 42: Manazefi — hodnoceni internich lektora

17. Jakou znamkou hodnotite
urover internich lektord?
Hodnoceni jako ve Skole.

WZnamkou 1
WZnamkou 2
mZnamkou 3

WZnamkou 4

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 43: Manazefi — hodnoceni externich lektord

18. Jakou znamkou hodnotite
uroven externich lektord?
Hodnoceni jako ve Skole.

WZnamkou 1
WZnamkou 2

mZnamkou 3

W Znamkou 4

Zdroj: vlastni prace

Graf €. 44: Liniovi zaméstnanci — hodnoceni internich lektort

17. Jakou znamkou hodnotite
uroven internich lektord?
Hodnoceni jako ve Skole.

WZnamkou 1
WZnamkou 2
WZnamkou 3

WZnamkou 4

Zdroj: vlastni prace
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Graf €. 45: Liniovi zaméstnanci — hodnoceni externich lektort

18. Jakou znamkou hodnotite
Uroven externich lektorti?
Hodnoceni jako ve Skole.

WZnamkou 1
WZnamkou 2

EZnamkou 3

WZnamkou 4

Zdroj: vlastni prace

Dulezita soucast, a to vyhodnoceni samotného vzdélavaciho kurzu, probiha dle slov
manazeril predevSim prostfednictvim praktického prezkouseni. Liniovi zaméstnanci

predkladaji jako nejcastéjsi odpoveéd’ testovani s praktickym piezkousenim v t€sném

zavesu. Viz posledni grafy €. 46 a €. 47.

Graf €. 46: Manazefi — hodnoceni skoleni

19. Jak probiha vyhodnoceni

Skoleni?

B Neprobiha
vyhodnoceni

B Praktické prezkougeni

(preneseni do praxe)

Test

mVlastni odpovéd

Zdroj: vlastni prace
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Graf €. 47: Liniovi pracovnici — hodnoceni skoleni

19. Jak probiha vyhodnoceni

Skoleni?

vyhodnoceni
Praktické prezkouseni
preneseni do praxe)
est

mVlastni cdpoved

EMeprobiha
Zdroj: vlastni prace
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5. Shrnuti vysledkt

«

., Opakovani je matka moudrosti. "

Neznamy

Na zdkladé¢ vySe podrobné¢ zanalyzovanych vysledkti Ize uvést, Ze zaméstnanci
spolecnosti jsou predevsim muzského pohlavi, pro spolecnost pracuji vice jak 10 let

ptedevsim v ramci délnickych profesi.

Tito zaméstnanci pocituji silnou potiebu se dale vzdélavat a jsou jim nabizena Skoleni
nad ramec povinnych ze zdkona. Pracovnici jsou se vzdélavanim spiSe spokojeni
a povazuji jej za prinosné pro svou profesi. Zaroven jsou nadiizenym ke vzdélavani
dostate¢né¢ motivovani a spolecnost MOTOR JIKOV Group a.s. dale dba na rozvoj

svych zaméstnancil.

Spolec¢nost by se vramci vzdélavani méla vice vénovat pravé tomu odbornému,
které zaméstnancim umozni podani kvalitngj§iho pracovniho vykonu s efektivnim

vynaloZenim ¢asu a nakladu.

Zameéstnanci absolvuji primérné 1- 5 Skoleni za rok, tento pocet povazuji za piriméteny.
Nabidka skoleni je zaméstnance uspokojiva, informace o konani Skoleni ziskavaji

piedevsim z fad nadfizenych.

Upfiednostiiuji vzdélavani formou semindie, interni lektory hodnoti znamkou ,,velmi
dobte” s vysSim podilem znamky ,,dobife“. Externi lektofi jsou taktéZ hodnoceni

znamkou ,,velmi dobte®, ale podil znamky ,,dobie* je vyrazng¢ nizsi.

Skoleni je vyhodnoceno nejcastéji pomoci zavére¢ného testu.
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6. Diskuze

«

., O, jak krasné, védet jednu véc, nebo dokonce dvé.*

Moliére

V mésici listopadu roku 2014 bylo provedeno dotaznikové Setfeni ve spolecnosti
MOTOR JIKOV Slévarna, a.s. Diky ochoté vsech zucastnénych, piredevsim
zaméstnanci spoleénosti MJ SL a.s., bezpochyby taktéZ pracovnic oddéleni Rizeni
lidskych zdroji, byly dotazniky vyplnény a mohlo dojit k jejich dikladnému

vyhodnoceni.

Dnesni doba vyzaduje, aby se firma starala o rozvoj a dal§i vzdélavani svych
zaméstnancl. Investice do tréninkll a vzdélavani by se mély vracet v podobé zvysené
produktivity prace, vyuziti novych znalosti a vétSi motivace zaméstnancii spolupracovat
na inovacich, které jsou tolik potfebné v rychle se ménicim podnikatelském svété.
Vzdélavani v§ak neni vZzdy zaméteno jen na rozvoj kompetenci, jez firma bezprostfedné
potiebuje (http://www.businessinfo.cz/cs/clanky/vzdelavani-a-rozvoj-zamestnancu-

47797 .html#!).

Vyse uvedené podtrhuje ¢lanek tvrdici, ze 1épe vzdélani zaméstnanci jsou schopni
poskytovat kvalitnéjsi sluzby, jsou casto lépe financné hodnoceni, zlepsi se interni
komunikace mezi lidmi na pracovisti a zdkaznik ziskava lepsi a profesionalnéjsi servis.
Firma, kterd vzdélava své pracovniky prostfednictvim zvySovani jejich kvalifikace, tak
Iépe obstoji v konkuren¢nim prostiedi a mize pruzné reagovat na pozadavky trhu.
Pracovnici firmy jsou vice motivovani a mén¢ opoustéji stavajici zaméstnani, snizuje se
fluktuace, 1idé jsou ve firm¢ spokojenéjsi, podavaji lepsi pracovni vykony a predevsim
jsou odborné zdatnéjsi. (http:/finance.idnes.cz/vzdelavani-zamestnancu-se-rozhodne-

vyplati-fmp-/podnikani.aspx?c=A070117 152739 firmy rady vra)

Oba vyse uvedené Clanky jsou podpoteny literarni resersi této diplomové prace, ktera je

sestavena v totozném duchu.
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7. Navrhy zlepSeni

Jiz v prubéhu cervence a srpna roku 2014 doslo k pfedbéznému vyhodnoceni stavu
a konzultaci zptisobu vzdélavani zaméstnanci. Diky tomuto kroku bylo navrzeno

a zavedeno nékolik opatfeni, a to:

1) Systematické vzdélavani délniki spole¢nosti.

Jedna se o odlisny pristup. Doposud bylo vzdélavani provadéno pouze na pracovisti.
Tento pfistup je v ramci délnickych profesi hodnocen velmi kladné, nového zplisobu
vzdélavani si vazi a citi se byt vice spjati se spolecnosti, ¢imz je podpotena loajalita
zaméstnancl, pracovni produktivita a pocit soundlezitosti. Néaklady vynalozené na

vzdélavani byly tudiz vyborné vyuzity.

Tento novy systém vzdelavani se odliSuje pravé v pravidelnosti poskytovanych kurzi,
ktera je nyni délnickym profesim zajisténa. Diky tomuto kroku lze monitorovat a 1épe
udrzet rozsifovani odborné kvalifikace. Pro tuto skupinu pracovniki je vysokd odborna

kvalifikace, manualni dovednosti a znalost riiznych zplsobt prace esencialni.

Vzhledem k ptiznivym vysledki vzeSlym z vyhodnoceni odpovédi dotaznikového
Setfeni autorka prace navrhuje pouze tato zlepSeni ve sméru udrZeni a podpofeni rozvoje

zaméstnancu spolecnosti:

2) Interaktivni zptsob vzdélavani, ,,E — learning*

Vzhledem k prokédzanému zdjmu o zpisob vzdélavani spole¢nosti formou E-learningu

autorka navrhuje zavedeni takovychto skoleni predev§im pro manazerské profese.

Tento zptsob vzdélavani je oboustranné vhodny a velmi flexibilni. Pro firmu znamena
vynalozeni vysSich nakladi pouze v pocatecni fazi zavadéni systému. Diky pribehu on-
line si zaméstnanci mohou vybrat z Sirokého Casového spektra jednotlivych kurzl

a lektorti. Mohou taktéz zakusit hodiny vedené ,,native speakers* z celého svéta
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3) Vyuzivani externich lektori

S ohledem na hodnoceni kvality lektorGi by autorka prace svéfila vétsi ¢ast Skoleni
do rukou externi spoleCnosti. Pfinejmensim by autorka prace doporuCovala ucast
interniho lektora na hodiné Skoleni externiho Skolitele, aby byla zajiSténa co nejvyssi

kvalita vyuky v ramci spolecnosti pod vedenim internich lektori.

4) Vyhodnoceni $koleni

Velky duraz, jak jiz bylo v samotném vyhodnoceni jednotlivych odpovédi naznaceno,
autorka prace klade na evaluaci skoleni. S ohledem na kap. ,,2.6. Hodnoceni souc¢asné¢ho
stavu spolecnosti je stézejni nejen vyhodnoceni kvality lektord, ale pravé vyhodnoceni
Skoleni svlivem na kvalitu a efektivitu procesu vyroby, nejcastéji zastoupenou

produktivitou prace.

Pouze vystup v podobé zavéretného hodnoceni miize zarucit optimalni nastaveni
Skolicitho procesu do budoucna, zdroven poskytnuti co nejkvalitngj§i formy vyuky

pfinasejici uzitek celé spolecnosti.

5) Odborné vzdélavani

Matetska spolecnost MOTOR JIKOV Group a.s. by méla pokracovat v poskytovani

odborného vzdélavani.

V ramci odborného vzdélavani by mély byt vytyCeny nosné oblasti pro kazdy segment.
Za manazerské vzdélavani mizeme uvést posileni mékkych dovednosti a pro délnické
profese miizeme zminit rozvoj ,,manudlnich® dovednosti, rozlicnych zplisobi prace

(rotace prace), planovani ¢innosti apod.

Toto vzd€lavani je stézZejni pro podani kvalitniho pracovniho vykonu zaméstnanci

spole¢nosti s efektivnim vyuzitim sil a ndkladi.
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8. Ekonomicky vyhled
V névaznosti na jednotlivd opatfeni navrhovand opatfeni je pro spole¢nost MOTOR
JIKOV Slévarna, a.s., potazmo matetskou spolecnost MOTOR JIKOV Group a.s.,

stanoven nasledujici ekonomicky vyhled:

1) Systematické vzdélavani délnika spole¢nosti

V ramci této oblasti by nemélo dojit k navySeni nakladii potfebnych na vzdélavani.

Néklady na vzdélavani délnickych profesi se budou opakovat v ro¢nich cyklech.

2) Interaktivni zptsob vzdélavani, ,,E — learning*

V ramci inovativnich zptisobll vzdélavani jsou naklady velmi rozli€né a individuélni.
Zavisi predevSim na typu kurzu, poctu pfistupti do jednotlivych virtudlnich tfid atd.
Predpokladejme vsak, ze nejvyssi nakladovou polozkou by tento zptisob vzdélavani byl

ve f4zi zavadéni, pofizovani vybaveni.

3) Vyuzivani externich lektori

Tato nakladova polozka pro spole¢nost znamena vyssi vydaj, ktery je vSak odménén

vyssi kvalitou a efektivitou prace zarucenou vyssi spokojenosti se vzdélavacimi kurzy.

4) Vyhodnoceni $koleni

Proces vyhodnoceni Skoleni by nemél spolecnost vyrazné nakladové zatizit. Touto
oblasti se jiz zabyvaji zaméstnankyné oddéleni Rizeni lidskych zdroji. Do budoucna jde
tedy o efektivngj§i pfistup k vyhodnoceni kvality Skoleni v ndvaznosti na zvySeni

produktivity préce.
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I4 v
9. Zaver
,, Konec dilo chvali. “
Ceske prislovi
Cilem prace bylo provedeni analyzy néstroji fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti
MOTOR JIKOV Slévarna a.s. a pfipadné navrzeni zmén a provedeni zmapovani
procesu vzdélavani zaméstnancl. Terénni sbér dat byl zalozen na dotaznikovém Setfeni.

Teoreticka vychodiska spolu s praktickym zpracovanim prace byla zédkladnou pro navrh

inovaci ve spole¢nosti samotné.

Na zaklad¢ teoretickych poznatkli sepsanych v literarni resersi, prvni ¢asti této prace,
byly nazory na systém vzd€ldvani zaméstnanci ve spolecnosti zjiStovany pomoci
dotaznikového Setfeni, doslo k jejich zachyceni do piehlednych tabulek a naslednému
grafickému vyobrazeni. K vyhodnoceni moznych zlepSeni, diky vyuziti vlastnich
zkuSenosti nasbiranych v ramci tfiletého piisobeni pro spole¢nost, doslo s predstihem jiz

v prubé¢hu letnich prazdnin.

Diky detailni analyze odpovédi zaméstnancii spole¢nosti MOTOR JIKOV Slévarna a.s.
1ze potvrdit, Ze s ohledem na obor podnikani je slozeni pracovnika pfedevsim muzského
pohlavi, s pracovnim pomérem trvajicim déle nez 10 let, tzn. loajalita zaméstnancii

prokéazana, a zafazenim predevsim v ramci délnické profese.

Zaméstnanci pocituji silnou potfebu se dale vzdélavat. Jsou jim nabizena Skoleni
nad ramec povinnych ze zadkona. Spolecnost by se v ramci vzdélavani méla vice vénovat
pravé tomu odbornému, které zaméstnancim umozni podani kvalitnéjsiho pracovniho

vykonu s efektivnim vynaloZenim ¢asu a nakladi.

Pracovnici jsou s poskytovanym vzdélavanim spokojeni a povazuji jej za prinosné pro
svou profesi. Zaroven jsou nadfizenym ke vzdelavani dostatecné motivovani. Lze tedy
potvrdit, ze spole¢nost MOTOR JIKOV Group a.s. dale dba na rozvoj svych

zaméstnancu.
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10. Conclusion

The aim was to provide analyzes of the system and structure of human resources
management in the company MOTOR JIKOV Group a.s., to design innovations and to
map the educational process of the employees within company. The field data collection
is based on questionnaire survey. The first part of the thesis, together with the second

practical one, is the base for setting up the innovations within the company itself.

Based on theoretical knowledge exposed in the literature review, the first part of this
thesis, the opinions of the employees” educational system were surveyed using
a questionnaire. The collected data was then organized in transparent tables and
displayed in graphs. The evaluation of possible improvement, supported by my own
experience gathered during the three — year internship within the company, was set up

in advance during summer holiday period.

Thanks to detailed analyzes of the replies of the employees of the company MOTOR
JIKOV Slévarna a.s., is possible to confirm that most of the employees are men,
also with respect to the line of business, with the employment for over 10 years within

the blue collar profession.

The employees do feel strong need to develop their education. They are offered by a lot
of trainings above the law restriction. The company should focus on specialised forms

of training which will ensure the higher and more effective productivity.

The employees of the company are satisfied with the educational system itself and
consider the trainings as a really beneficial. At the same time they are motivated by their
immediate superiors. It is possible to confirm that the MOTOR JIKOV Group a.s.

company is paying the attention to its own employees development.
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Priloha ¢. 1: Dotaznik

Vzdélavani zaméstnanca ve spoleénosti MOTOR JIKOV Slévarna a.s

Dobry den,
jmenuji se Andrea FiEerova, jsem studentkou Ekonomicke fakulty Jihofeské univerzity v Ceskych
Budéjovicich. V ramci sve diplomove prace se zabyvam Rizenim lidskych zdmojl se zaméfenim na vzdélavani
zameéstnancd. Cilem dotazovani je zjisténi spokojenost s rovnivzdélaveciho systemu ve spolecnosti MOTOR JIKCY
Slévama a.s.
Prosim o spolupraci, s pfedem za &as venovany dotazniku dékuji. Chiéla bych Vas ujistit, Ze informsce budou
vyuzZity vyhradné ke studijnimn d&elim a odpovédi jsou zoela anonymni.

1. Jste: 2. Ma jake pozici pracujete? 3. Jak dliouho pro spolecnost pracujete?
Oruz O Manazer O ménénezdmk
Ozena O twF O 1-5k.t
Vyrobni délnik G—100let
a O
O Mevyrobni deinik O Viee nez 10 let

4. Pocifujete potfebu dale se vzdéldvat ve Vasem zaméstnani?
O urité ano
O5=pize ano
OSpize ne
DUréi‘té ne

5. Je Vam nabizeno vzdéldvani nad ramec povinnych Skoleni ze zakona?

O4no
Owne

. Jste spokojeni se zplsobem vazdélavani?
O urcite ano
Os=pize ano
Os=pice ne
] Lirgité ne
7. Pokud jste vySe uvedlimoZnost Spise ne” & Urgité ne” prosim uvedie, jak byste se pfipadné dale vadelavsk

[ Preferuji wyuziti internich lektord pred externimi
DF'rEfEI'LIji wyuZiti extemich lektord pied intemimi

8. Je vzdélavani v praxi pfinosné pro vykon Vaseho povolani?
[ urcité ano
OsSeit= ano

Spiza ne
O Urcité ne

8. Motivuje Vas nadfizeny k rozvoji potfebnych znalosti a dovednosti?
O ursité ano
[OSpicz ano
[=rite ne
O Urcité ne

10. Zabyva se podle Vas spolecnost dostatedné rozvojemn svych zaméstnancl ?
O ureits ano
[O5pice ano
OSrite ne
O Uréité ne




11. Jaké oblasti vzdélavani by spolednost méla vénovat v&tsl pozomaost?

Odbomé znalosti souvisejici s Vasi profesi

Manazerske dovednosti (vedeni, motivace tymd, delegovani, time-management)
[0 ©=obnostni dovednosti (komuniksce, aserivita, odolnost vige stresu, vystupovani, jazyky, préce na PC)
[Specifické dovednosti nutné pro zefektivnéni a usnadnéni wikonu povaoldni [nové techniky, metody)

12. Kaolik koleni b&hem roku absohujete?
DOzaane
O1s
Os-10

[OVice nez 10

13. Tento podet je pro Vas:
Ovysoky
O Frimateny
[ mizky

14. Je pro Vas nabidka skoleni uspokojiva?
Uréité ano
Spise ano

O5Srize na

[ Urcité ne

15. Kde jsou ziskavany informace o probihajicich skolenich?
Z parsonainiho oddéleni
Intranet spoledénosti

Oe-msiem

[ mMasténks HR

[J©d nadfizeného

O Od spolupracovnikd

16. Jakou formu Skoleni upfednostiujete?
D Seminarf

Instruktaz
O E-leaming

17. Jakou znamkou hodnotite Groven intemich lektord? Hodnocen jako ve Skole.

LG

18. Jakou znamkou hodnotite droven extemich lektord? Hodnoceni jako ve Skole.
CIEGIEE

18. Jak probiha vwwhodnoceni skoleni?

Meprobiha wyhodnoceni

Praktické pfazkouseni (pfeneseni do praxe)
O7es=t

R T Y=
pov

Prostor pro Wase pripominky:

Mnohokratdéhujiza &as, ktery jste vénowali vyplnénitohoto dotazniku.
Ing. Andres Fiserowa
Strukturaini politika Evropské unie a rozvoje venkowva, Jihofesks univerzita v Ceskych Budéjovicich




