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1 Uvod

Jiz od narozeni, od naSich prvnich kricka, vnimame a vstiebavame noveé a nové veci,
které jsou nam nékdy ku prospéchu nékdy nikoli. Od naSich rodicl a prarodicli jsme
n&kolikrat za Zivot sly3eli véty typu: ,, U¢ se, délas to pro sebe.” nebo ,,Skola je zaklad
zivota® a ,,Co se v mladi naucis, ve stafi jako kdyz najdes®. Ne vzdy se tyto véty sesly
s naSim pochopenim a porozuménim. V mladi ndm ptipadaji jako zbytecné, ve stiednim
véku jako uzitecné a ke konci Zivota je sami pouzivame jako naSe zivotni rady

a moudra, ktera jsme sami nacerpali a kterymi se snaZime vést mladsi generace.

Proces vzd€lavani neni ohrani¢enym tsekem naseho zivota. Jedna se o celozivotni
pfenos informaci a mySlenek zjednoho ¢lov€ka na druhého scilem obohatit toho

druhého. Piinést mu néco nového, néco co miize vyuzit ve své praci nebo v zivote.

Vzdélavani a rozvoj lidi, jako zaméstnancl jednotlivych spole€nosti, podnikll ¢i
firem, je oblast, ktera je mnohdy velmi podcenovand a opomijena. A pfitom je tak
dalezitd a miZze mit pro nds kliCovy vyznam, a to jak pro postoj zaméstnancl
samotnych, tak 1 pro postoj zamé&stnavateli vi¢i zaméstnanciim, ktefi vytvareji hodnoty

v jejich spole¢nostech.

Nejcenngjsi zdroj kazdého podniku jsou lidé. Pro zadnou spolecnost nebo firmu neni
tim nejdilezitéjSim technologické nebo technické vybaveni. Jadro kazdé spolecnosti
tvofi lidé. Vybaveni podniku jako takové je dulezité, ale pro tvorbu novych produktt je
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nevyuzité nebo by viibec nevznikly.

Kazdy podnik, ktery na trhu pisobi, se snazi najit v rdmci své podnikatelské ¢innosti
tu nejlepsi a nejvhodnéjsi formu konkuren¢ni vyhody. Jedna z moznosti, kdy je podnik
o krok vepfedu pred svou konkurenci, je pravé Cast zaméstnancii, tedy lidského

kapitalu, s nimz podnik disponuje. Najit a hlavné vychovat si takové zaméstnance, ktefti



budou pro podnik pfinosem, neni v dnesnich podminkach a ptistupu lidi k zamé&stnani

vubec jednoduché.

To kolik a jakym zplisobem investujeme do lidi, tedy jakym zptisobem se podafi
vhodné investovat do lidského kapitdlu, je posuzovano jako investice do vzdélavani.
Navratnost takovychto investic do kvalifikace je mozné srovnavat snavratnosti do

hmotného kapitalu (Vodak, 2007).

., Myslet na budoucnost znamena predevsim pripravovat lidi na budoucnost.
P.F.Drucker.
To je myslenka, kterou bychom si méli jako manazefi firem osvojit. Ukryva se v ni

hluboka pravda, ktera nds miize nasmérovat v naSich dalSich krocich.

Kazdy z nas upfednostiiuje jinou formu vzdélavani a rozvoje své osobnosti, kazdy
klade diiraz na néco jin¢ho a vysledkem této ¢innosti mohou byt rizné vystupy, které
budou mit vysoky podil ptinosu v oblasti naSich pracovnich ¢innosti. Je dobfie, Ze se
oblasti vzdélavani ve firmach vénuje v poslednich letech tolik pozornosti. Sikovnych
a vzdélanych zaméstnanci si ceni kazda spole¢nost. Jsou neocenitelnymi piliti kazdého

podniku a pro nové kolegy mohou byt tim spravnym voditkem a lidrem do budoucna.

Cilem této prace je prakticky ukézat na ptikladu jednoho stfedniho podniku, jakym
zpusobem se v soucasné dobé vyuZzivaji moznosti vzdélavani pro jednotlivce a skupiny
lidi a jak by se vyuzivat mohly. Pokusit se najit a odhalit chyby, kterych se manaZzefi
spolecnosti dopoustéji a navrhnout ndpravu a feSeni v daném podniku. Oblast
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci se piimo dotykd také financi a proto zde bude
prakticky nastinéna i1 jedna z moZnosti, ktera je v dneSni dobé malym a stfednim

podnikiim poskytovana v souvislosti s dlouhodobym vzdélavanim zaméstnanct.



2 Literarni reSerse

2.1 Lidsky kapital

Lidsky kapitdl mize byt charakterizovan jako souhrn vrozenych a ziskanych
schopnosti, védomosti, dovednosti, zkuSenosti, navykti, motivace a energie, kterymi lidé
disponuji a které v prabehu urcitého obdobi mohou byt vyuzivany k vyrobé produkta.
Vlastnictvi lidského kapitdlu se vztahuje k osob€ uvedenymi vlastnostmi disponujici.
Lidsky kapital predstavuje vyrobni faktor dodéavajici podniku specificky charakter.
Zadny jiny prvek podniku, neni schopen se ugit, inovovat, podnécovat a realizovat
zmény 1 kreativné myslet. K tomu, aby byl podnik GspéSny na trhu, nutné vSechny vyse

uvedené predpoklady potiebuje (Vodak, 2007).

Podstatou tvorby, respektive zvySovani hodnoty lidského kapitalu je vynakladani
penéznich 1 nepenéznich prostfedki v soucasnosti s cilem dosazeni penéznich ¢i
nepenéznich vynost v budoucnosti, nikoli vSak wuspokojeni soucasnych potieb.
V ptipad¢, Ze hovotfime o vynakladani penéznich prostiedki do lidskych zdroji ¢i

lidského kapitalu, hovotfime o investici, nikoli o spotiebé.

Stejné tak, jako rozliSujeme podle jasnych a pfedem definovanych hledisek investice
do hmotného kapitdlu, mizeme v podobném duchu rozliSit investice do kapitalu

lidského. Tyto investice se pak 1i8i ve tfech zdkladnich aspektech:

» formami, které piedstavuji napt. Skolni (formalni) vzdélavani, vycvik na
pracovisti, zdravotni péce apod.,

= ucinky na vysi piijmu a spotiebu,

= vysi investovanych ¢astek, mirou vynosl, a pfedevSim intenzitou vnimani

vazby mezi investicemi a vynosy.

Investovani do lidského kapitalu jakozto vyrobniho vstupu mize podnik realizovat



riznymi formami. MiiZe se orientovat na zlepSovani zdravotniho stavu zaméstnanci,
coZ napf. zahrnuje organizovani rekondi¢nich a lazenskych pobytil, ddle na zlepSovani
pracovnich podminek, kdy podniky zajiStuji stdle modernéjsi a ucinnéj$i ochranné
pracovni pomucky, ¢imz pfedchazeji vzniku pracovnich urazh a poskozeni zdravi svych
zaméstnancu, ale také na zkvalithovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti

a védomosti (Vodak, 2007).

2.2 Lidské zdroje

Z minulosti  jsme byli zvykli, vpfipadé Ze jsme hovofili o lidech
jako o zaméstnancich, standardné pouzivat termin persondlni fizeni. V soucasné dob¢ je
tento termin ve vet§in€ piipadl nahrazovan terminem lidské zdroje. Jedna se o pfistup
orientovany na personalni fizeni projevujici se v dirazu na vzajemnost a chapani lidi ve
vetsi mife jako zdroje, do kterého se investuje, nez jako nakladova polozka (Vodak,
2007). Lidské zdroje predstavuji veSkeré lidi zaclenéné do pracovniho procesu, jedna se

o nositele lidského kapitalu a potencialu.

Koubek (1997) ve své knize uvadi v zadkladnim rozdéleni zdroji, které jsou

vyuzivany ve firmach, zdroje:

= materialni (tedy stroje, zatizeni, material, energie apod.),
= finanéni,
= informacni,

= lidské.
Pokud tedy chceme, aby podnik fungoval a existoval, musi byt tyto ¢tyfi druhy zdroji
nashromdzdény, propojeny a uvedeny do pohybu. Tyto ¢innosti jsou hlavnim ukolem

podnikového fizeni.

Rizeni lidskych zdrojii je zaméfeno na lidsky faktor, tedy na vie, co se tyka lidi

v samotném pracovnim procesu. Zohleditujeme a zaméfujeme se na ziskani, formovani,
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fungovani, vyuZziti v organizaci a propojeni Ccinnosti, pracovnich schopnosti
a pracovniho chovani. Jako takové je nutno zohlednit také vztah k vykonavané praci,
k podniku a spolupracovnikim a také osobniho uspokojeni z vykondvané préce,

z vlastniho osobniho rozvoje a vysledki vlastni prace (Vodak, 2007).

Jak jiz bylo uvedeno, nejmodernéjSi pojeti persondlni prace byva oznaCovano
a v souCasné dob¢ nahrazovéano terminem ftizeni lidskych zdroji. Bylo by mylné se
domnivat, Ze terminu persondlni prace se jiZ nevyuZivd. Persondlni praci c¢i
personalistika se pouzivaji spiSe pro nejobecnéj$i oznaceni prace samotné, zatimco
terminy personalni administrativa, personalni fizeni a fizeni lidskych zdroji se pouZivaji
spiSe k charakterizovani vyvojové urovné¢ a koncepce personalni prace. U fizeni
lidskych zdroji je kladen diraz na strategicky aspekt personalni prace, vénujeme tedy
zvysenou pozornost perspektiveé, formulujeme dlouhodobé, obecné a komplexné pojaté

cile persondlni prace provazané ostatnimi cily firmy (Koubek, 2007).

Stejné jako Koubek (2007) 1 Armstrong (1999) uvadi, ze fizeni lidskych zdroji
muizeme koncepcné chdpat jako strategicky a promySleny logicky pfistup k fizeni
nejcennéjSiho majetku organizace — tedy lidi, kteti v ni pracuji a kteti individualné

1 kolektivné ptispivaji k dosahovani jejich cild.

V podstaté bychom mohli fici, Ze se jednd o podnikatelsky orientovanou filozofii
tykajici se fizeni lidi s cilem dosaZeni konkurenéni vyhody. V rdmci fizeni lidskych

zdroji by mél byt kladen diiraz na nékolik ¢innosti. Mezi né€ patii napf.:

* 7z4jmy managementu,

= uplatnéni strategického pftistupu, tj. takového, ve kterém strategie lidskych
zdrojti jsou integrovany do strategie podniku,

= chapani lidi jako majetku, do n¢jz se investuje v zdjmu dosazeni cili podniku
a posileni jeho zajmu,

= dosazeni oddanosti lidi cilim a hodnotam organizace,
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= potiebu silné podnikové kultury vyjaddiené deklaraci vlastniho poslani
a hodnot a posilované za pomoci komunikace, vzdélavani a procesy fizeni

pracovniho vykonu (Vodaék, 2007).

Jednotlivei v podniku jsou ti, ktefi vytvafeni, uchovavaji, rozvijeji a vyuzivaji
znalosti — lidsky kapital. Tyto znalosti jsou déle rozSifovany a obohacovany soucinnosti
aktivitou, spolupraci za ucelem generovani strukturidlniho a organiza¢niho kapitalu.
Hodnotu vytvareji znalosti, schopnosti a dovednosti jednotlived. To je divodem
nutnosti udrzovat, rozvijet a peCovat o lidsky kapitdl, vlastnény témito pracovniky.
Efektivita podniku je zavisld na kvalitnim a efektivnim vyuzivani téch znalosti
a zpusobilosti, které je potteba dale rozvijet, podporovat a vzajemné si vyménovat pro

potieby firemniho kapitalu. Jde tedy o fizeni znalosti (Vodék, 2007).

Znalosti jsou charakterizovany jako souhrn teoretickych poznatka, predstav a poymu
ziskany ucenim, praktickou ¢innosti a zkuSenostmi. Vznikaji a uplatiuji se v mysli
odbornika. V podnicich se nalézaji jak v dokumentech, tak ale také a to zejména
v ¢innostech, podnikovych procesech, praktikdch a normach, médiich jako jsou

manudly, knihy a dokumenty, stejné tak jako v pfimém kontaktu a uceni.

Dovednosti ¢lovéka piedstavuji jeho zpusobilosti a dispozice umoziujici konat
urCité ¢innosti. Hovofime-li o dovednostech, mame na mysli efektivni a kreativni
vykonavani pozadovanych pracovnich ukonti a pfimétenou reakci na zménéné pracovni
podminky. V pifipadé, ze se dovednosti stanou automatické, prertistaji v navyky. Ty
pokud jsou dobré¢, ptedstavuji vyznamnou silu ulehcujici vykon profese v kazdodenni
praxi. Odborné dovednosti ¢lovek v pracovnim procesu ziskava a zdokonaluje pomoci

odborné ptipravy a vzdélavani (Vodak, 2007).

2.3 Personalni ¢innosti

K tomu, abychom dobfe pochopili a ptesné¢ definovali obsah celé¢ personalni prace

atim tedy 1 jednotlivych persondlnich ¢innosti, jejichZz soucasti je vzdélani a rozvoj
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zaméstnancl, je nutno znat podnik jako celek. Musime spravné vymezit jeho funkce
atim tedy ohrani¢it okruhy c¢innosti, které vzajemné na sebe navazuji a sméfuji
k dosazeni podnikovych cili. Podnik jako celek plni v podstaté dvé zakladni funkce. Na
stran¢ jedné ma UCinn€ podnikat, tak aby zajistil co nejveétsi zisk, na stran¢ druhé
predstavuje socidlni systém, ktery zajiStuje pracovni silu, jeji reprodukei, rist

vzdélanosti, dovednosti apod. (Slavicek, 1999).

Zakladni persondlni ¢innosti, kterych je cela fada a pfimo souvisi se zaméstnanci,
jsou uzce propojeny a provazany. Nelze posuzovat pouze jednu oblast této prace
a nemit informace z oblasti jiné. Jednotlivé oblasti na sebe navazuji a jejich vysledky si
predavaji. Mit spravné lidi ve spravny ¢as na spravném misté. To je motto snad kazdého

personalisti a kazdého podnikatele.

U kazdého zaméstnance ¢i manazera je naprosto zddouci, aby jeho pracovni zafazeni
a s tim souvisejici pozadavky byly v podstaté v souladu se zaméfenim a moZznostmi
pracovnika. Z¢asti je toto véci kazdého z nés, z Casti je véci kazdé organizace. Ta musi
uskutecnit takové vybéroveé, piijimaci a rozmist'ovaci fizeni a pfipravu zaméstnanct,
aby bylo pfihlédnuto k podnikovym potifebam a predpokladiim zaméstnanct. V rdmci
vykonavané pracovni ¢innosti a prubéhu zivota cClovéka, by mélo platit, Ze jeho
postaveni by mélo mit vzristajici tendenci. Zaméstnanci by se méli postupné aktivné
podilet na stale naro¢néjSich tkolech a také na dosahovanych vysledcich. (RuZicka,
1993). K tomu by mé&l motivovat zaméstnavatel a to jak v rdmci pracovnich tkoli, tak

v ramci zvySovani odborného rozvoje a zptsobilosti k danému vykonu.

Tato prace je veénovana pouze jedné Casti personalni Cinnosti a to rozvoji
zaméstnanci v podnicich. Vénujme se tedy podrobnéji rozvoji osobnosti, jejich

motivaci a vzdélavani.
Rozvijeni osobnosti pracovnikl se tyka prevazné jejich kvalifikace, kterou chapeme

mnohem S§ifeji nez pouze jako profesionalni zpusobilost. Jeji rozvijeni ma zejména tyto

ptiznivé ucinky:
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funkce, zastupovat nemocné pracovniky, mohou zvysit sviij pracovni vykon
a pracovat kvalitnéji a hospodarnéji;

= odstraiiuji se nedostatky v praci pracovniki, a tim ztraty zptisobené Spatnou
praci lidi;

= piizniveé se ovlivituje pracovni motivace vedenich lidi;

= rozvijeji se schopnosti pracovnika vcetné schopnosti dale zvySovat dvou
kvalifikaci;

= organizace si vytvafirezervy pracovnich sil (Prasa, 1985).

Rozvijeni osobnosti vedenych lidi, zejména jejich kvalifikace, slouzi tedy soucasné
jak individudlnim, tak i1 vy$§im, skupinovym a celospoleCenskym zajmim (Prasa,

1985).

Kazdy zaméstnavatel je dle Zakona €. 262/2006 Sb., tedy podle zdkoniku prace
povinen pecovat o své zaméstnance. Podle Hlavy II : Odborny rozvoj zaméstnanct §
227 je zcela pfesné specifikovana péfe o zaméstnance vtomto sméru. Tato oblast

zahrnuje zejména:

a) zaSkoleni a zauceni,
b) odbornou praxi absolventt Skol,
c) prohlubovani kvalifikace,

d) zvySovani kvalifikace,

Zatimco prvni tf1 skupiny odborného vzdélavani zaméstnancii jsou zcela jasné a neni
tfeba je blize upfesiiovat, posledni bod byva dopliiovan o tzv. kvalifikaéni dohodu.
Podle internetového zdroje ipodnikatel.cz (2010) je zvySenim kvalifikace rozuména
zména hodnoty kvalifikace, jeji ziskdni nebo rozSifeni. Pod tento pojem mize byt
zahrnuto studium, vzdélavani, Skoleni, nebo jina forma pfipravy k dosaZeni vyssiho

stupn¢ vzdelani, jestlize jsou vsouladu s potfebou zaméstnavatele. Zminovana
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kvalifika¢ni dohoda je dohoda mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem v souvislosti se
zvySovanim kvalifikace. Jeji soucasti je predevSim zavazek zaméstnavatele umoznit
zaméstnanci zvySeni kvalifikace a zavazek zaméstnance setrvat u zaméstnavatele
v zaméstnani po sjednanou dobu, nejdéle vSak po dobu péti let. Pokud zaméstnanec
zédvazek nedodrzi, musi zaméstnavateli uhradit naklady spojené se zvySenim

kvalifikace. Dalsi informace o kvalifika¢ni dohod¢ uvadi zakonik prace v § 234 a § 235.

K tomu, abychom mohli byt schopni obstat v dneSnich podminkach vysoké
konkurence a doséhli cild, které si organizace vytyci jako hlavnich, musime pfijmou
a pochopit dilezity fakt, ktery nam polozi zékladni kdmen pro dal§i vyvoj. Vykonnost
firmy je dana vykonnosti procest a vykonnosti lidi. Tyto dvé vykonnosti jsou na sobé
zavislé. Cim jsou procesy sofistikovandj§i a narocngjsi, tim je obvykle potieba
vykonnéjsich, efektivnéjSich lidi, u nichZ nartistd mira sebetfizeni a kompetenci.
Vykonnost zaméstnanct fidime nejen pomoci hodnoceni a odménovani, ale 1 jejich
rozvojem. Tento druh fizeni vykonnosti je béhem na dlouhou trat’. Rozvoj je velmi tizce
spjat s hodnocenim, jehoz soucasti je pohled do budoucnosti — co chceme
a potfebujeme. Rozvoj je vSak také spjat s odméiovanim a motivaci. Dosazeni souladu
mezi hodnocenim, odméiovadnim a rozvojem zavisi na fadé podminek, které jsou
v kazdé organizaci unikétni. Tato unikdtnost nebo chceme-li jedine¢nost organizace je

dana jeji podnikovou kulturou, strategii a organizac¢ni strukturou (Hronik, 2007).

Jako velmi pozitivni, lze posuzovat zménu v zdkoné o danich zpfijmu, kterad
probéhla vroce 2009 a kterou uvadi internetovy portal Podnikatel.cz. (Kucerova,
2009). Novela tohoto zékona jednozna¢né ur€ila, které naklady na vzdélavani mulze
zaméstnavatel pro danové ucely pouzit. Vzdélavani zaméstnanct v podnicich dostava
novou dimenzi a zaméstnanciim je ddna nova moznost, jakym zptsobem toho vyuzit.
Zatimco v pfedchozich letech bylo zvySovani kvalifikace spojené s dosaZzenim vyssiho
stupné vzdélani (napt. vysokoskolského) jednoznacné danové neuznatelnym nakladem,
rok 2009 piinesl do této oblasti zménu. U vzdélavani, které je v souladu s potiebou
zaméstnavatele, uz se nebude zkoumat, zda se jedna o prohlubovani nebo zvySovani

kvalifikace, ale o podminky, za nichZz je vzdélavani dosahovéano. DoSlo také ke
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sjednoceni podminek odborného rozvoje zaméstnancli s pracovnim pravem.
Zaméstnavatel mize bez problémi do danovych vydaji zahrnout naklady spojené
s podnikatelskou cinnosti, pokud se jedna o zaSkoleni a zauCeni, odbornou praxi
absolventii Skol a prohlubovani kvalifikace. V ptipadé zvySovani kvalifikace je od
1.1.2009 rozhodujici skutecnost, Ze je tato forma piipravy povazovéana za piekazku
v praci na stran¢ zaméstnance. Naklady na vzdélavani posuzované u zaméstnance jako

ptekazka v praci jsou dafiové neuznatelné.

2.4 Personalni strategie

Strategie podniku pfedstavuje nastroj k zajisténi jeho dlouhodobého rozvoje. Tvofii
zaklad jednotlivych strategii a je zdkladem pro fizeni kazdodennich operaci, které
sméiuji k dosazeni nejvyssich cili podniku. Persondlni strategii mizeme vnimat jako
soustavu dlouhodobych cilli persondlniho zajisténi podnikové strategie. Jeji tilohou je
stanoveni dlouhodobych ciltl v oblasti fizeni prace s lidskymi zdroje a ur€eni zakladnich
ptistupti k jejich dosazeni. Tato strategie obsahuje vizi v oblasti lidskych zdroju,
strategické cile a zakladni pfistupy a postupy k dosazeni téchto cilli. Zabyva se

pfedevsim témito oblastmi:

= tvorbou filosofie a pfistupl k fizeni a vedeni lidi,
= rozvoje podnikové kultury a hodnot,

= ziskavanim a formovanim zameéstnancu,

= fizenim zaméstnaneckych vztaht,

= rozvojem potencialu lidskych zdroji.
Diilezitym prvkem zavadéni strategie je kvalita lidského kapitalu. Kvalita a ptipravenost

lidi spolecné s uplatnénim vhodné metodiky urcuji GispéSnost zavadéni strategie, zvysuji

konkurencni schopnost podniku a vytvareni synergickych efekt (Vodak, 2007).
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2.5 Strategie rozvoje a vzdélavani

Kazda organizace si stanovuje strategii rozvoje a vzdélani sama. Tento druh strategie
je nadfazeny strategiim, kterymi jsou strategie personalni a business. Obdobn¢ je
vytvarena na dobu tfi a nékdy az péti let. Zakladni rozdéleni miizeme charakterizovat
u organizaci, kde koncipujeme rozvoj a vzdélani pro ,,organizaci na jedno pouziti‘ nebo

pro ,,organizaci revitalizujici* (Hronik, 2007).

Revitalizujici organizace musi reagovat mnohem pruznéji na vnéjsi podminky oproti
piredchozimu typu organizace. Zde je strategie rozvoje a vzdélani propracovanéjsi
a struktura, kterd zabezpecuje realizaci této strategie bude slozitéjsi. V piipadé, Ze se
budeme nachédzet ve stfednich a vétSich firmach, pak zde budou nachazet uplatnéni

specialisté na rozvoj a vzdélani (Hronik, 2007).

Strategie rozvoje a vzdélavani se u revitalizujicich organizaci koncipuje podle tfi

zakladnich os:

= osa Strategie organiza¢niho rozvoje - Strategie rozvoje jednotlivci,
= osa Strategie diferenciace - Strategie integrace,
= osa Strategie velkého skoku - Strategie plynulého zlepSovani (Hronik,

2007).

Kazda z danych strategii, ktera se pouziva v revitalizujici organizaci ma sva
specifika, klady a zapory. Vzdy bude zaleZet na dané organizaci, kterou osu vybere,
kterou cestou pljde a jaké dal$i podminky budou pro ni ve vybéru omezujici. Pti vybéru
strategie se kombinuji moznosti, které ndm nabizi obrdzek ¢. 1. Bliz8i charakteristiku

jednotlivych strategii nalezneme v publikaci F. Hronika (2007).
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Obrazek €. 1 — Strategicky staffing (Hronik, 2007)

Vysoka pridana Rozvoj, vzdélavani, prace s

Hotovy ¢€lovék talenty

hodnota

Nizka pridana

Outsorcin Pronajem, do¢asna
hodnota g

vypomoc

Snadna nahraditelnost Obtizna nahraditelnost

Charakteristickym rysem moderni persondlni prace je to, ze klade diraz na
strategické aspekty, tj. vénuje zvySenou pozornost perspektivé, formuluje dlouhodobé,
obecné a komplexné pojaté cile persondlni prace provazané s ostatnimi cili firmy, hleda

a navrhuje cesty smétujici k jejich dosazeni (Koubek, 2007).
2.6 Organiza¢ni struktura a rozvoj lidskych zdroji

V kazdé firmé nebo podniku je nutné personalni praci v plném slova smyslu vénovat
patficnou pozornost a to uz v okamziku, kdy se majitel malé¢ firmy rozhodne najmout
svého prvniho zaméstnance. VSeobecné plati, ze vSechny personalni ¢innosti je tieba
provadét ve vSech firmach bez ohledu na jejich velikost nebo typ. Plati, Ze i mala firma
musi mit v kazdém okamziku promysSlenou a pfipravenou koncepci vSech personalnich

¢innosti (Koubek, 2007).

V malych firmach za rozvoj lidskych zdroji zodpovidd manaZer, kteti fidi, vede své

lidi a nepotiebuje k tomu personalistu. Ve firmach stfednich je vytvofeno minimalni
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personalni odd¢leni, které neni piili§ clenéno. Naopak ve firmach velkych je obvykle
Clenitéj$i model tizeni lidskych zdroji. I zde dochazi k tomu, ze za rozvoj svych lidi
odpovida manazer, ale k této Cinnost ma rizné zaméiené personalisty (Hronik, 2007).
KaZzdy z personalisti musi mit dostatecné informace o daném pracovnikovi, jeho
vlastnosti, ambice, znalosti, postojich, urovnich pracovniho vykonu, mzdové zarazeni
atd. I tato skupina informaci je dilezita z hlediska odhaleni disproporci a rezerv, které
organizace ma a na jejich zaklad¢ stanovit cile fizeni lidskych zdroja, kterych chce

dosahnout (Strenitzerova 2006).

Vzhledem k tomu, Ze mal¢ a stfedni podniky maji obvykle velmi malo zaméstnancii
a tudiz nevytvari samostatné personalni oddé€leni, je Zivotni nezbytnosti pro majitele
a vedouci pracovniky téchto firem, osvojit si potiebné persondlni znalosti a dovednosti.
U tohoto typu podnikii dochazi k podcenovani persondlni prace. Kazdy majitel nebo
neZ ostatni manazerské ¢innosti a museji to respektovat i pfi zvazovani smérti svého
vlastniho odborného rozvoje a i odborného rozvoje ostatnich vedoucich pracovnikl

firmy (Koubek, 2007).

2.7 Vzdélavani pracovnikii v malych a stfednich podnicich

Potteba vzdélavani pracovnikii je v mnohych malych a stfednich firmach
podcenovana. Mnozi majitelé nebo vedouci pracovnici se domnivaji, ze si vzdélavani
pracovnikii nemohou dovolit, Ze je to néco, co neni ureno pro jejich spolecnosti.
U nekterych majitelti dokonce panuje ten ndzor, ze vzdélavani je osobni véc kazdého
jedince a Ze je v jeho vlastnim z4jmu, aby si prohluboval a rozsifoval své znalosti
a dovednosti a ptizpisoboval své pracovni schopnosti poZzadavkiim pracovniho mista
nebo firmy. Je ziejmé a pochopitelné, Ze mald firma nebude provadét soustavné
a systematické vzdélavani ve stejné podob¢, v jaké to provadi firma velka. V malych
podnicich se spiSe jednd o vzdélavani zaméfené na konkrétni jedince,
individualizované, vzdélavani pribézné a soustavné, vzdélavani, ve kterém firma hraje

roli usnadiiovatele a podporovatele (Koubek, 2007).
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Tématu vzdélavani zaméstnancli v malych a sttednich firmach je vénovano mnoho
dél prednich profesorti univerzit na celém svété. Jako piiklad 1ze uvést dokument, ktery
byl vytvofen a zpracovan v Anglii na univerzit¢ ve Warwicku. Profesoii D. Storey
a P.Westhead piisobi v podnikatelském centru na zminéné univerzité. Dokument se
snazi podat informace o vyzkumu, ktery posuzoval vztah mezi malymi zisky,
vykonnosti podniku, rastu nebo pfeziti a uCasti na Skoleni ve smyslu vzdélavani
v oblasti fizeni. Informace, které byly v dokumentu pouzity, byly Cerpany hlavné z
oblasti Spojen¢ho kralovstvi. Jeho zavér byl takovy, ze vztah mezi Gi¢asti na vzdélavani
vedoucich pracovnikii a vykonnosti malych podnikii neni postaven na dobrych

zékladech. Neni tedy funkcni a stoprocentné spravné zavedeny (dle piekladu €. 36).

Pro¢ se tedy md maly ¢i stiedni podnik rozhodnout pro vzd€lavani svych

pracovniki? V podstaté existuje n€kolik rozhodujicich divodi:

* na trhu prdce ma mensi firma vétSinou znevyhodnénou pozici a je pro ni
téz8i ziskdvat odborné ptipravené pracovniky. Mnohdy musi nové
zaméstnance zaSkolovat a doskolovat, popfipad¢ adaptovat na firemni
zvlastnosti v povaze prace a v pouzivané technice a technologii.

= na pozadavky trhu musi reagovat pruznéji a musi byt vice piizptasobiva. Tyto
vlastnosti se ocekavaji 1 od jejich pracovnik. Museji si pruzné osvojovat
znalosti a dovednosti potiebné k plnéni novych a Casto velmi rtiznorodych
ukold.

= jako jeden z nejvyznamnéjSich zdroji zvySovani produktivity prace, jako
nastroj zvySovani mnozstvi a kvality prace, dale nastroj lepSiho hospodareni
se stroji, materidlem, energii, finanénimi prostfedky, ndstroj zvySovani
spokojenosti zdkazniki a v neposledni fad¢ nastroj formovani harmonickych
pracovnich vztahli je chape pravé vzdélavani pracovniki, kde je na prvnim

misté prohlubovani a rozsitovani jejich kvalifikace (Koubek, 2007).

V malych a sttednich podnicich se v oblasti vzdélavani orientujeme na nize uvedené
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oblasti:

a) oblast odborného vzdélavani (kvalifikace), tj. oblast ptizplisobovani
pracovnikil poZadavkim ¢i ménicim se poZadavkim pracovnich mist.

b) oblast rozvoje (dalsi vzd€lavani, rozSifovani kvalifikace), tzn. ziskani Sirsi
palety znalosti a dovednosti, nez jaké jsou nezbytné¢ nutné k vykondvani

soucasné prace pracovnika ve firm¢ (Koubek, 2007).

Zatimco Hronik (2007) charakterizuje rozvoj jako dosazeni zddouci zmény pomoci
uceni (se) a uceni (se) kvalifikuje jako proces zmény, ktery zahrnuje nové védéni 1 nové
kondni, Koubek (2007) povazuje rozvoj pracovnikii v podstaté za vzdélavani, které
piipravuje pracovnika na $ir§i pracovni ukoly, nez jaké od né€j pozaduje jeho soucasné
pracovni misto. Takovy pracovnik se stavd univerzalngjSim a flexibiln¢j$im, je mu
poskytnut §irSi rozhled a v neposledni fad€¢ je formovédna jeho osobnost a chovani.
Rozvoj zvySuje jeho konkurenceschopnosti na trhu prace, at’ uz ve firmé nebo mimo ni.
V soucasné dobé se stale vice podnikil vénuje rozvoji svych pracovniki, je mu
vénovano stale vice pozornosti a finanénich prostfedki. Snizuje se nebezpeci fluktuace
a roste vyznam rozvoje pracovnikil a to v souvislosti s rostoucim diirazem na mezilidské
vztahy a tymovou praci. Malé a stfedni podniky se v oblasti rozvoje svych pracovnika

soustfed’uji zejména na:

= vytvafeni podminek pro rozSifovani technickych znalosti a dovednosti
svych pracovnikl tim, ze urCitym zpusobem podporuji nebo usnadiuji
nékteré jejich aktivity voln¢ho Casu,

= jazykové vzdélavani,

= praci s osobnimi pocitaci,

= uméni jednat s lidmi (zakazniky, spolupracovniky, aj.),

* mimofadnou pozornost, kterd se vénuje rozvoji manazerskych dovednosti

pracovnikil zastavajici manazerské funkce (Koubek, 2007).
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Vzdélavani si miizeme systematizovat podle vlastni obsahu. Jeho hlavni funkce jsou
rozvoj zpusobilosti vSeho druhu a zvysSeni kratkodobé a dlouhodobé vykonnosti. Kazda
z vymezenych oblasti vzdélavani mize byt uskuteénéna v rizné formé — jako prezencni
vyuka ¢i prostiednictvim e-learningu (Hronik, 2007). Koubek (2007) podal vycet
vzdélavacich oblasti, na které se vétSinou zaméfuji malé a sttedni podniky. Hronik

(2007) ve své publikaci uvadi oblasti vzdélavani takto:

= funkéni vzdélavani — charakter odborné piipravy a uceni do zasoby,
navazuje na popis prace a zabezpecCuje, aby pracovnik mohl zdarné
a standardnim zptisobem vykonavat svou praci. Casto byva predmétem
certifikace.

= doplikové funkéni vzdélavani — rozSifujici vycvik dovednosti, Skoleni
jakosti, téz nazyvano jako nadoborova ptiprava. Stiraji se hranice mezi
rozvojem mékkych a tvrdych kompetenci, ¢asto ma charakter zakazkového
feseni.

* manaZerské vzdélavani — od MBA az po dil¢i aktivity jako napf. nacvik
skupinového, tymového feSeni problémi a dalSich manaZerskych
zpusobilosti.

= jazykové vzdélavani.

= IT skoleni.

= UcCelové vzdélavani — stress management, efektivni telefonovani, rozvoj
meékkych dovednosti, apod.

= Skoleni ze zdkona — vzdé€lavaci aktivity vyplyvajici ze zakona. Tento typ

Skoleni ma nevybérovy charakter, je tedy urc¢eno pro vSechny.

Vzdélavani v malych a stfednich podnicich se vénuje 1 Blaha (2005), ktery u tohoto
druhu firem preferuje metodu koucovani. Tato metoda je zamétfena na vztahu dvou lidi
a pouziva se k rozvoji individualnich dovednosti, znalosti a postojii. Koucovani vychazi
z tohoto, ze pti vycviku je dilezité zaméfit se na to, co se odehrava v téle a mysli hrace.
Koucovani poméha ucit se, spise, nez by néemu ucilo. Metodu koucovani doporucuje

1 Thorne (2007) a to v ramci fizeni realizace procesu rozvoje talentu. Tento autor uvadi,
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ze proto, abychom mohli spravné motivovat své zaméstnance, od kterych o¢ekavame
vyjimecné vykony a ktefi maji vysokou uroven dovednosti a znalosti — tedy talentu, je
nutno témto ,.talentim* vytvofit vhodné prostfedi. Jeden z hlavnich zpisobi jak pomoci
vSem lidem naplnit jejich potencidl je rozvoj prostiedi kouCovani. Jednd se o nelehky
proces, ktery nemuze byt vytvofen pifes noc, nicméné hraje klicovou roli v procesu
rozvoje talentu. Bereme v ivahu, Ze kou¢ spi§ vede nez fidi. Zavedeni takovéhoto
prosttedi mize mit dalekosdhlé¢ disledky — jednotlivci potiebuji premyslet o svych
nejlepSich ucebnich zazitcich, aby si zapamatovali, co je inspirovalo, pfemysleli o tom,
jak si mohou obnovit odborné vzdélani. Stejné tak vedouci musi zapomenout na dozor
a musi se snazit pomahat ¢lenim svého tymu kladenim otevienych otazek a pracovnici
personalnich oddéleni by méli hrat roli kouci, kteti pociti potfebu uzkého kontaktu

a vztahu s jednotlivci a tim piednostni do budoucna spiSe metodu koucovani nez

metodu sezeni v u¢ebné pro potieby zvySovani vzdélavani a osobniho rozvoje.

Metoda koucovani je jednou z pouzitelnych metod v malych a stfednich podnicich.
U tohoto typu organizaci, ale nejen u néj, vyvstava otazka, zda vyuzivat externiho ¢i
interniho vzdélavani. Koucovani je soucasti toho interniho. Mnoho autori vyzdvihuje
lepsi kvalitu pfi vyuZivani interniho Skoleni. O jeho vysokém piinosu hovoii také
Heathfieldova (pielozeny dle ¢. 9). Interni Skoleni odrdzi solidni znalosti organizaéni
kultury. Pouziva ptiklady ze skute¢ného zivota, problémy a vyzvy, se kterymi se
GiGastnici takovéhoto setkani shledavaji kazdy den v praci. Usp&$né interni $koleni
urcuje presné¢ znalosti a dovednosti, které ucastnici potfebuji k dosazeni uspéchu
v zaméstnani. Je vedeno v jazyce a terminologii, ktera je ucastnikim blizké a se kterou
se stietdvaji. Jednd se o nakladové efektivni, povzbuzujici metodu pro Skoleni

zaméstnancl s pozitivnim vlivem na vzdélavani a rozvoj zamé&stnanci.

K tomu, abychom se Iépe orientovali v prostfedni malych a sttednich podniki, je
nutno tuto oblast charakterizovat. Zakladnim kritériem pro posouzeni velikosti podniku
je pocet zaméstnancu, velikost ro¢niho obratu a bilanéni suma ro¢ni rozvahy (velikost
aktiv). Udaje, které se maji pouZit pro stanoveni podtu zaméstnanct a finanénich

veli€in, jsou Udaje vztahujici se k poslednimu uzavienému zdanovacimu obdobi
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vypoctené za obdobi jednoho kalenddiniho roku.  Dle internetového portalu

Czechinvestu je Clenéni podnikatelll nasledujici:

= Za drobného, malého a stfedniho podnikatele se povazuje podnikatel,
ktery zaméstndva méné nez 250 zaméstnancti a jeho ro¢ni obrat nepiesahuje
50 milioni EUR nebo jeho bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neptesahuje 43
miliona EUR.

» V ramci kategorie malych a stfednich podniki jsou malé podniky vymezeny
jako podniky, které zaméstnavaji méné nez 50 osob a jejichz rocni obrat
nebo bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neptesahuje 10 milioni EUR.

= V ramci kategorie malych a stfednich podniki jsou drobni podnikatelé
vymezeni jako podnikatelé, ktefi zaméstnavaji méne nez 10 osob a jejichz
ro¢ni obrat nebo bilanéni suma ro¢ni rozvahy nepfesahuje 2 miliony EUR.

(czechinvest, 2011).

2.8 Vychova a vzdélavani

K tomu, abychom mohli rozvijet veSkeré schopnosti a dovednosti zaméstnanci,
piispiva vychova a vzdélavani. Tyto dva procesy spolu izce souviseji a navzajem se
vyznamné ovliviiuji. Vychovu chapeme jako proces vytvareni osobnosti ¢loveka,

vzdélavani pak predstavuje formu dotvaieni a rozvoje osobnosti (Vodak, 2007).

Zakladnim cilem vzdélavani pracovnikii je pomoci organizaci dosdhnout jejich cili
pomoci zhodnoceni jejiho rozhodujiciho zdroje, tj. lidi, které zaméstnadva. Vzdélavani
znamena investovat do lidi za Gcelem dosazeni jejich lepsiho vykonu a co nejlepsiho
vyuzivani jejich ptirozenych schopnosti. Odborné vzdélavani a vycvik pracovnikil
predstavuje systematické piizptisobovani chovani ucenim, ke kterému dochdzi
v disledku vzdélavani, instruktdzi, rozvoje a pldnované¢ho ziskdvani zkuSenosti

(Armstrong, 2002).
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Clovék je od piirody liny a $patny. To znamena, Ze pokud jej chceme primét
k vykonu, musime se neustale prostiednictvim vyvazené smési tlaku a odmény (znama
metoda ,,cukru a bic¢e®) starat o to, aby nevybocili ze stanoveného kurzu. Pokud
takového pracovnika pfenechdme vlastnimu osudu, bude zakratko pfinaSet méné, nez je
schopen (Klein, 2008). Tuto teorii je nutno brat vpotaz pii vychové kazdého

jednotlivcee.

Proces vychovy a vzdélavani mizeme chapat jako souhrn niZze uvedeného:

= Kdo ? - tedy subjekt vzdélavani.

= Jak ? - forma vzdélavani.

= (Co? - obsah vzdélavani a vychovy.
=  Pro¢? — motivace ke vzdélavani.

=  Kdy? — ¢asova dimenze procesu vzdélavani (Vodak, 2007).

Vzdélavani je jeden =ze zpisobl uceni (se), jedna se o organizovany
a institucionalizovany zptsob uceni. Vzdélavaci aktivity jsou ohranicené — maji tedy
svilj zacatek a konec. Pi1 koncipovani vzdélavani ve firmé€ postupujeme systematicky
(Hronik, 2007). Vzdé€lani je moZno charakterizovat i jinym zpisobem. Styblo (2005) jej
charakterizuje jako systematickou pfipravu na vykon prace, zejména piipravu
teoretického charakteru. Osvojovani teoretickych i1 praktickych poznatkii a dovednosti,

coz zahrnuje 1 pojmy vychova, trénink, vycvik apod.

Stejné tak, jako se méni pozadavky a naroky na technologie, méni se také naroky
apozadavky na vzd¢lani, kvalifikaci, schopnosti a dovednosti jednotlivych
zaméstnanc. Nezbytnost vzdélavani je dana rychlosti zmén na trhu, které jsou

zpusobené mnoha faktory napt. novymi oblasti podnikani atd.
Podle Koubka (1997) se podnikové vzdélavani zamétuje na formovani pracovnich

schopnosti v §ir§im smyslu slova, tedy vcetné formovani socidlnich vlastnosti

potiebnych pii vytvareni zdravych mezilidskych vztaht osob, které jsou v podniku
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v pracovnim poméru. Podnikové vzdélavani je soucasti personalni ¢innosti. MiZeme
fici, ze podnik tim, Ze organizuje a podporuje vzdélavani svych pracovnikd, dava
najevo, ze si jich vazi. Dava jim tim perspektivu a na svoje naklady jim umoziuje
zvySovat jejich konkurenceschopnost na trhu prace. Podporou rozvoje svych
zaméstnancu piispiva ke zkvalitnovani a zvySovani efektivity vnitfnich procest

a k rozvoji podniku jako celku (Vodék, 2007).

K tomu, aby vzdélani bylo efektivni, nebylo jen ndhodné a nepravidelné, musi byt
systematické a musi vychazet z celkové podnikové strategie. Jediné tak miize byt
zajiSténa navratnost vSech investovanych a vlozenych prostfedkli. Cely tento proces
vyzaduje spolupréaci vice oddéleni podniku a dale spolupraci s externimi 1 internimi

odborniky a vzdélavacimi institucemi

Vydaje na vzd€lavani a rozvoj pracovnikt piedstavuji dlouhodobou investici, ktera

je nutna pro perspektivni rozvoj organizace (Kleibl, 2001).

Systematické vzdélavani pracovnikl pfinasi jak pro zaméstnance, tak pro podnik
mnoho vyhod. Mezi nékteré fadime napt.: neustdlé zvySovani kvalifikace, znalosti
a dovednosti, pfinos v ramci zlepSovani pracovniho vykonu, produktivity prace i kvality
vyrobkil a sluzeb, zlepSovani vztahu zaméstnancii k podniku, zvySovani jejich motivace,

zlepSovani pracovnich 1 mezilidskych vztahti atd. (Vodak, 2007).

Nemalou tlohu a dilezitou roli v rdmci vzdélavani zaméstnancti hraje jejich aktivita.
Aktivita lidi, jejich chut zlepSovat se a ptichazet s novymi népady je nezbytna pro
dynamické fizeni firmy, nebot’ to je podminéno tvlrc¢i praci a dobrymi myslenkami.
Diilezitd je rychlost a pruznost. V pfipad€, Zze o praci nepremysleji jen lidii, ale
1 manazefi a ostatni zaméstnanci, vznikd Sance, ze systém, ve kterém se nachazeji, bude
mit nejen dost napadu, ale Ze je ziskéd v€as a na spravném misté. K tomu, abychom toho
dosahli je postupné zapojovani lidi do feSeni firemnich problémi a do firemniho
rozhodovani (Plaminek, 2005). Cim vice je tedy aktivita lidi podporovana, tim vice

mysSlenek a moznosti néco zménit. V piipade, Ze zaméstnanci chtéji na sobé pracovat,
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neméla by tato chut’ byt potlatovana, ale méla by byt ze strany vedeni spolenosti
vyzdvihovana. ManaZeti by se méli snaZit vhodnou formou aktivitu v lidech podnécovat

a udrzovat.

Stejné tak, jako o aktivité jednotlivct hovoti ve své knize Plaminek (2005), hodnoti
vzdélavani jako aktivitu ve své publikaci také Walker (2003). V ptipadé€, Ze tento autor
hovofi o vzd€lavani, pak objektem jeho zdjmu jsou vysledky vzdé€lavani a nikoliv
vzdélavaci aktivity. Aktivity jsou viditelné a méfitelné a utvrzuji nas v domnénce, ze
skutec¢né néceho dosahujeme. Jsou vSak pouze jistym druhem cinnosti. Vysledky jsou
sice métitelné, ale najit aktivity, které na nich maji pfimy podil je utkolem zcela
obtiznym. Jak jiz tedy bylo feceno: ,,Vzdélavani je aktivita a uceni se je osobnim
vysledkem: vstfebavani myslenek, dovednosti a schopnosti jednotlivci®. Rozvoj je, jak
pro zaméstnance, tak i pro organizaci koneénym vysledkem a znamena tedy, Ze se

pracovnik posouva z jedné trovné na druhou vyssi.

2.9 Metody vzdélavani pracovniki.

V ptipad¢, Ze se rozhodneme a ptistoupime v podniku ke vzdélavani pracovniki, je
nutné zvazit, jaké metody pouzijeme. Pii vzdélavani pracovnikli mensi firmy mizeme
pouzit metod pouzivanych ke vzdélavani na pracovisti, tedy pfi vykondvani prace, nebo
metod pouzivanych ke vzdélavani mimo pracovisté, popiipade tzv. distan¢nich metod
vzdélavani (Koubek, 2007). Ke stejnému ¢lenéni se pfipojuje Jindra (2009) ve svém

vyctu kategorii metod vzdélavani.

NezZ se rozhodneme, Ze piistoupime k samotnému procesu vzdélavani a vybéru jeho
metody, méli bychom si udélat diagnézu jednotlivcl. V podstaté se jednad o hrubé
shrnuti zaméstnanci z hlediska jejich schopnosti a postoji. K tomuto neni nutno
zadnych slozitych testd ¢i prizkumi. Tuto diagnézu si miizeme vytvofit sami. Jedna se
o rozdéleni lidi do ¢ty skupin podle toho, zda umi a chtéji délat to, co se od nich

ocekava. Skupiny jsou nasledujiciho typu:
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= umi, ale nechce — lidé, ktefi jsou schopni, ale nejsou neochotni délat néco
dalSiho.

= chce a umi — pozitivni kategorie, ve které by meélo byt co nejvice
zaméstnancu.

= chce, ale neumi — snazivi lidé, ale nedostate¢né schopni.

= neumi a nechce — lidé piedstavujici nebezpecni pro firmu a vyzadujici

okamzitou péci (Plaminek, 2005).

Toto jednoduché rozdéleni nam umoZzni udélat si okamZity obrdzek o struktuie
naSich zaméstnancii a d4 nam potifebné informace ktomu, abychom se mohli

rozhodnout o vhodné metod¢ vzdélavani.

Ke vzdélavani nové ptijatych pracovnikii 1 pro doskolovani soucasnych pracovnikt
se vmen$ich firmach nejCastéji pouzivaji metody vzdélavani na pracovisti, pii

vykonavani prace. Jedna se pfedevSim o tyto metody:

= instruktaz pii vykonu prace,

=  koucovani,

= asistovani,

= counselling (vzajemné konzultovani a ovlivilovani vzdélavaného pracovnika
a jeho Skolitele, které prekonava jednosmérnost vztahu mezi vzdélavanym
a Skolitelem, podfizenym a nadfizenym),

= povéteni tkolem,

= rotace prace,

= pracovni porady (Koubek, 2007),

* mentoring (Jindra, 2009).

Nov€ piijati zaméstnanci jsou zvlastni skupinou, kterd potiebuje specialni péci
a zvlastni ptistup. Kazdy takovy pracovnik ma urcité potieby a oCekavani, které musi
byt koordinovdno a slad’ovano s cili a ukoly organizace. Takovému pracovnikovi se

tedy musi pomoci nalézt cestu, jak ma byt ve svéfené oblasti vykonny, pomoci mu
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odstranit jeho nejistotu, nalézt cestu ke spolupracovnikim a k bezprostiedné
nadfizenému (Svigova, 1996). Vybér vhodné metody vzdélavani pro tento typ
pracovniki je individualni a bude v kontextu nékolika dalSich kritérii, jako je napiiklad

typ prace, velikost firmy, apod.

Nové€ pfijati zaméstnanci jsou skupinou, do které musime investovat. Pro nékteré
spoleCnosti mitize byt zaSkolenim nového zaméstnance jeho pouhé sezndmeni
s prostiedim, které provede zaméstnanec personalniho oddéleni. S trochou nadsazky -
muze mu byt ukazano, kde je rychlovarna konvice a jak ma zadat o pracovni volno. Jiny
pristup, ale maji nékteré spolecnosti ve vysoce konkuren¢nich odvétvich, které uznavaji
hodnotu nového zaméstnance. Jejich ptistup jde mnohem dal. Zde se vyzaduje nékolik
tydnli nebo dokonce mésicl, které jsou vénovany piipravé a sezndmeni nového
zaméstnance s firmou, jejimi produkty, jeji kulturou, politiky a konkurenci. Takovymi
firmami jsou napf. spole€nosti Sprint, Xerox, General Electic a General Motors. Tyto
spole€nosti se rozhodly zalozit takovy druh firemni kultury, kde je vzdélavani jeho
nezbytnou soucasti, coz odrdzi jeho vyznam na Skoleni zaméstnanct. Pouze idealisté si
mohou myslet, ze Skoly pfipravuji vSechny zaméstnance pro vykon budouciho povolani
tak, ze jejich dalsi Skoleni neni nutné. Jednéa se o omyl. Kazdému novému zaméstnanci
musi byt dan takovy prostor a ¢as, aby mohl vynalozit Gsili a ucil se jak z vlastnich tak
z cizich dovednosti. Vzdélavani a rozvoj znalosti, postojit a dovednosti zaméstnanci ma

zéasadni vyznam pro jeho dalsi efektivni a ziskovy vykon (pfelozeno dle €. 25).

Vzdélavani na pracovisti, tedy pii vykonavani prace:

= je levné, 1 kdyz mize vést k tomu, ze pracovni vykon skolitele se ponékud
snizi, protoze bude muset vénovat pozornost vzdéldvanému pracovnikovi,

= je zpravidla individudlni a jeho pribéh miize byt snadno pfizplisoben
specifickym vlastnostem a schopnostem vzdélavaného pracovnika,

= pifind8i vzdéldvanému pracovnikovi praktické zkuSenosti, znalosti
a dovednosti,

= ucise v konkrétnich podminkach firmy,
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na strané druhé, ale:

= ve firmé nemame vzdy vhodné a schopné Skolitele,

= nemame vZdy podminky proto, aby vzdélavani mohlo probihat neruseng,

= plné vytizeni vSech pracovnikl zplisobuje, ze se t¢Zzko hleda Skolitel, ktery
by mohl ptisobit na vzdélavaného pracovnika soustavné,

= (ast prace Skolitele, kterou nestihne proto, ze se vénuje vzdélavanému, musi

ne¢kdo udélat, coz vzbuzuje nelibost ostatnich (Koubek, 2007).

Metody pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté se uplatiuji jak pii zapracovavani
novych pracovniki, tak pfi doSkolovani ¢i rozvoji souc¢asnych pracovniki. Jde o kurzy
na Skolach nebo ve vzdé€lavacich institucich, ve zvlastnich vzdélavacich zafizenich,
apod. Pokud se tyto akce organizuji pfimo v mensSi firm¢, miva nejcastéji podobu

prednasky / instruktaze, seminafe nebo vzdélavani pomoci pocitact (e-learning) apod.

Vzdélavani mimo pracovisté, zejména pak mimo podnik, ma vyhody v tom, ze:

= kurzy byvaji obvykle vedeny zkusenymi lektory,

= (castnici ziskaji nejnovéjsi informace, znalosti a dovednosti,

= seznami se s nejmodernéjSimi stroji a zafizenimi,

* maji moZnost si vyménit zkuSenosti s pracovniky jinych firem,

= piinesou do firmy nové myslenky a ptistupy.

Na druhé strané ma toto vzdélavani urc¢ité nevyhody:

= byva dosti drah¢ (poplatek za vzd€lavani, cestovni a ubytovaci ndklady,
stravné, atd.),

= byva spiSe zaméiené na teoretické poznatky, které nelze uplatnit vzdy
v kazdé firm¢,

= byvéa n¢kdy obtizn¢ aplikovatelné ve firm¢, kterd ma odliSné vybaveni od

toho, na kterém se pracovnici ucili,
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= kurzy, které vzdélavaci instituce nabizeji, nemuseji vzdy a v plné¢ mife
vyhovovat potfebam firmy,

= firma mize mit problémy s uvolfhovanim pracovniki a b&hem jejich
nepiitomnosti mohou vzniknout problémy, které nelze bez nich vyfesit

(Koubek, 2007).

Mezi posledni typy vzdélavani, které v posledni dobé vyuziva fada menSich
a sttednich podnika, fadime tzv. distanéni metody vzdélavani. Jednd se predevSim
o koresponden¢ni kurzy. Ugastnik dostane soubor u¢ebnich materiali a v uritych
hodindch muize danou problematiku telefonicky konzultovat s pfisluSnym Skolitelem

(Koubek, 2007).

V ptipadé, ze se rozhodneme pro jakoukoli metodu vyse uvedenou a ptijdeme cestou
vzdélavani a rozvoje zaméstnancl, je nezbytné, aby se kazdy zaméstnanec, ktery se
zucCastni napt. konference, seminafe nebo jiné vzdelavaci akce, snazil predat ziskané
znalosti na pracovisti. Jedna se o zcela zdsadni poznatek, ktery je chdpan jako nejtéZsi
¢ast pripravy rozvoje. Zaméstnanci musi pouzivat myslenky ziskané v tréninku ihned po
jejich nédvratu do prace. Jak se tikd ,use it or lose — to je standardni v oblasti
odborného vzdélavani. Toto vyjadieni je povaZzovano za spravné. Kazdy zaméstnanec
musi byt v ocekavani, ze predvede a pouzije ziskané poznatky ve svém vlastnim
pracovnim prostiedi, které podporuje pouziti Skoleni. Co kazdému zameéstnanci
v takové situaci pomaha nejvice? Jednoducha véta: ,,Co jste se naucili v tréninku? A co
mate v planu udé¢lat jinak, ted’ kdyz jste se naucili, ze ...“. (PfeloZeno dle ¢. 8). Praxe

musi zvitézit nad teorii a proto teorie musi byt pievedena do praxe.

2.10 Realizace vzdélavani

Z vyse uvedenych metod, které se v praxi vyuzivaji ke vzdélavani pracovniki,
vyplyva, ze podnikové vzdélavani mohou realizovat interni odbornici nebo vlastni

vzdélavaci (Skolici) centrum, ptipadné externi instituce, az uz vetejné ¢i podnikatelské
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subjekty. Podnikové vzdélavani, které ma byt efektivné realizované piredstavuje

dlouhodoby proces, tvofeny ¢tyimi fazemi. Témito jsou:

= identifikace potteb a definovani cili vzdélavani,
= planovani vzdélavani,
= realizace vzdé€lavaciho procesu,

* hodnoceni vysledki vzdélavani.

Investice podnikii do vzdélavani a rozvoje vlastnich lidi jsou ndstrojem pfitazeni
a stabilizace lidského kapitalu a stavaji se rovnéz nastrojem dosahovani lepSsi

navratnosti téchto investic (Vodak, 2007).

Kazdé z vySe uvedenych fazi bychom mohli vénovat nékolik stran vykladu a mohli
bychom podrobné rozebirat jeji prednosti 1 tskali. V této praci vybereme pouze jednu
zetap a tim je samotnd realizace vzdélavani. Ta zahrnuje konkrétni prvky, které je

nutno splnit a kterym se budeme blize vénovat. Zakladnimi prvky jsou:

= cile,

" program,

= motivace,
=  metody,

= ycastnici,

= lektofi.

Jesté pred tim, neZz se budeme vénovat samotné realizaci vzdélavani a jejim
zékladnim prvkim, miizeme také zhodnotit jeden ze soucasnych trendi vzdélavani
dospélych, kterym je vlastni osobni rozvoj a sebevzdélavani. Sebevzdélavani je
v soucasném turbulentnim prostiedi, kde jedind jistota je zména, poznanou nutnosti,
kterda muze piinaSet radost a uspokojeni nad dosazenymi vysledky. Rozvoj kazdého

jedince by mél zahrnovat ¢tyfi oblasti, které jsou navzajem propojené:
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"  r0Zzv0j 0sobnosti,
* fizeni vlastni kariéry,
= ucit se, jak se ucit a myslet,

= ziskavani potfebnych odbornych poznatkl (Blaha, 2005).

V ramci samotného procesu vzdélavani by mél byt pfipravovan plan vlastniho

rozvoje a sebevzdélavani. Ten zahrnuje ¢tyfi navazujici ¢innosti:

= zhodnoceni vlastni soucasné situace, uvédomeéni si silnych a slabych stranek,
= stanoveni cill vlastniho rozvoje a vzdélavani
* naplanovani ptislusné ¢innosti, uréeni milniki-termini pro splnéni ¢innosti,

= realizace (Blaha, 2005).

Analogicky se takovyto plan sestavuje 1 vramci podniku a zohlediiuji se v ném

celopodnikové aspekty.

2.10.1 Cile vzdélavaciho procesu

Cile vzdélavani uré¢ime na zdkladé stanovenych potieb vzdélavani. Pro
jednoznacnost jejich vyznamu je rozdélujeme do dvou kategorii — tedy cile programové
a cile jednotlivé vzdélavani akce. Programové cile zahrnuji cile celého vzdélavaciho
programu jako vystupu procesu stanoveni potieb vzdé€lavani, cile kurzu pak obsahuji
cile jednotlivych vzdélavacich aktivit. V praxi jest¢ musime rozliSovat zamér a cil.
Zamér je vyjadieni toho, co lektor v pribéhu lekce chce udélat, pro¢ tedy bude téma
probirano. Cile ndm ftikaji, co konkrétniho budou ucastnici kurzu po jeho absolvovani

schopni délat (Vodak, 2007).

2.10.2 Program

K tomu, aby se Uc€astnici efektivniho vzdélavani skute¢né néco naucili, musi byt toto

vzdélavani také vedeno. Uceni je relativné trvalou zménou védomosti, dovednosti,
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nazord a postoji nebo pracovniho chovani. Tomuto pozadavku musi byt ptizplisoben
program konkrétni vzdélavaci akce, ktery obsahuje Casovy harmonogram, obsah,
pouzit¢ metody a pomucky. Kazdd vzdélavaci akce by méla mit zajiStén plynulé

a bezproblémové naplnéni programu. K tomu je potieba zajistit:

= aby méli ucastnici moznost vyjadfit se ke v§em ¢astem programu,

= aby ucastnici v avodu lekce vyjadiili, co od kurzu ocekavaji v€. moznosti
roz$ifeni a doplnéni programu o témata ucastnikil, coz vyrazné zvysSuje jejich
motivaci,

= aby na pocatku lekce byl uzavien tzv. ,kontrakt, coz je potvrzeni nebo
uprava programu tak, aby vyhovoval vSem ucastnikim v¢. spole¢ného
zévazku o jeho dodrzovani,

= aby lektofi v ramci akce vytvoftili dostateCnou ¢asovou rezervu na realizaci
zéverecnych Cinnosti zaméfenych na diikladné zopakovani toho, co bylo
v prubéhu akce probirdno, srovnani ocekavani Ucastnikli na jejim pocatku
a konci. Pro ucastniky je nutné, aby z akce odchazeli s pocitem, Ze jim byly

zodpovézeny vSechny otazky a kurz, ktery absolvovali, jim bude pfinosem

(Vodak, 2007).

2.10.3 Motivace

Dobte motivovani lidé jsou lidé s jasn€ definovanymi cili, kteti podnikaji kroky,
od nichz ocekavaji, ze povedou k dosazeni téchto cild. Takovi lidé mohou byt
motivovani sami od sebe, a pokud to znamena, ze jdou spradvnym smérem, aby dosahli,
¢eho dosahnout chtéji, pak je to nejlepsi forma motivace (Armstrong, 2007). Zaroven je
ale nutné mit neustdle na paméti, Ze co motivuje jednoho zaméstnance, nemusi

motivovat zaméstnance ostatni (Urban, 2003).

Zvysovani kvalifikace jednotlivce za podpory organizace je prospé€Sné pro ob¢

strany, pfinese to rozvoj organizaci a zvysi to hodnotu prace jednotlivce na trhu prace.
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Zaroven se muZe stat pro velké procento lidi motivujicim prvkem, ktery kladné

ovliviiuje piistup k praci a iniciuje k vy$§imu pracovnimu vykonu.

Motivace je chapana jako vnitini stav Clovéka (dany pfanimi, tuzbami, usilim,
predstavami atd.), ktery zptisobuje urc€ité chovani a aktivitu ¢lovéka. Motiv je kazda
vnitini pohnutka podnécujici chovani cloveéka (Veber, 2000). V nejvysSi mife
je odhodlan napliovat piijaté cile ten, kdo pocituje silnou vnitfni potifebu se o né
zasazovat, prosazovat je, spojit s cili své zajmy a zaroven piijmou odpoveédnost se za cil

zarucCit a postavit se za n&j (Niermeyer, 2005).

Vysoka motivace ke vzdélavani a rozvoji zajiStuje u zaméstnanci vysokou miru
transformace vystupti vzdélavacich aktivit do kvantity a kvality vykonnosti podniku.
Tato motivace se pak projevi v pozitivnim vztahu pracovnikii ke vzdélavani a jejich
ochot¢ neustale se ucit a rozvijet, ve schopnosti zaméstnancti strukturovat a vyuzivat
ziskané védomosti a dovednosti podle oblasti a moznosti jejich praktického vyuziti, ve
vysokém stupni flexibility zaméstnanct a jejich ochoté reagovat na zmény jednotlivych
pracovnich mist. V neposledni fadé se také projevi v pozitivni zméné postoju

pracovnikil k podniku, jeho zdkaznikiim a ostatnim zajmovym skupinam (Vodak, 2007).

2.10.4 Metody

V ptipad€, Ze jsou stanoveny cile, jichz chce podnik dosahnout prostiednictvim
vzdélavani, je nutno zvolit vhodnou metodu k jejich naplnéni. V pfedchozim textu byly
uvedeny metody dle Koubka (2001), ktery rozdéluje metody vzdélavani na pracovisti
amimo pracovisté. K dosahovani vétSi efektivity vzdélavani je vhodné vyuzivat
kombinace vice metod. NejCastéji jsou vyuzivany piedndsky, seminafe, modernéjsi
a ucinn¢j$i jsou tzv. participativni metody. Tyto metody predpokladaji vysokou miru
aktivity ucastnik v u¢ebnim procesu. Jsou urceny pouze pro mensi skupiny ucastnikii,
ale jejich vyhodou je, ze podporuji lepsi zapamatovani naucené latky. Jde o soucasné
moderni vzdélavaci metody a jednu z nich ptfedstavuje trénink. Jedna se predevSim

orozvoj fyzickych schopnosti Clovéka, pfi kterém dochdzi ke kombinaci uceni
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a aktivniho procviCovani. Trénink klade dlraz na aktivni ziskdvani dovednosti

a zpusobilosti (Vodak, 2007).

V soucasné dobé se dynamicky S§ifi e-learning (elektronické vzdélavani), ktery je
rychlejsi a levnéjsi neZ ostatni, klasické formy vzdélavani. Jeho pouziti je omezeno
tématem vzdélavani a technologickym vybavenim podniku (Vodék, 2007). Jiny nazor
k tomuto druhu vzdélavani vyplyva zhodnoceni a prizkumu, ktery probéhl
v Holandsku a ktery byl provadén u vice nez 400 vlastnikii — manazerG malych
a sttednich podnikii v riznych sedmi evropskych zemich. Pracovnici byli formou
dotazniki oslovovani piimo na aspekty e-leargningu v jejich spole¢nostech. Lze
konstatovat, ze tento druh vyuky je shledavan jako negativni a neprokazuje pozitivni
vztah k moznostem rozvoje osobnosti (PieloZzeno dle €. 4). Stejny nazor jako vyplynul
z tohoto prizkumu je hodnocen v knize Hronika (2007). Nastup e-learningu byl spojen
s velkymi oc¢ekdvanimi. Ta byla uzce spjata s tim, ze 80-90% firemniho vzdélavani
bude mit tuto formu, Ze se vyrazné snizi naklady na vzdélavani. BohuZel po pocate¢nim
nadSeni nasledovalo zklamani. E-learning nesplnil ocekdvani, ucastnici upfednostiiuji
osobni setkani a nechtéji travit hodiny u obrazovky, kde travi vétSinu své pracovni
doby. Proto se objevil novy trend — zejména kombinace e-learningu a prezencniho

studia. Tento typ studia se zda jako piinostny.

E-learning nemize byt chapan pouze jako vzdéldvaci systém ve smyslu prosté
vyuky, ale také jako komunikacni prostiedek vhodny do modernich podniki i pro statni
spravu. Umoziiuje pracovniklim rychle asimilovat nové informace a naucit se novym
dovednostem. To vSe diky modermim technologiim komunikacnich siti, které nabizeji

snadnou dostupnost obsahu 1 jeho variabilitu (Puzmanova, 2003).
2.10.5 Utastnici
Klicovym prvkem vzdélavani jsou sami Ucastnici. Kazdy clov€k ma vlastni styl

uceni. Nékdo dava prednost praktickym cvi¢enim a je pfipraven ucit se ze svych chyb,

Jini upfednostiujic abstraktni diskusi a dals$i davaji ptfednost ziskdni informaci a novych
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dovednosti, které mohou ptenést do svého prostredi. Na zdklad€ rliznych ucebnich stylt

byly definovany ¢tyii zakladni styly uceni:

= aktivisté, u kterych dominuji okamzité zkusSenosti.

= reflektofi, coz jsou osoby odrazejici nazory, tedy osoby, jez stoji rady
v pozadi, uvazuji o zkuSenostech, pozoruji z riznych thli pohledu.

= teoretici, ktefi touzi po zakladnich pfedpokladech, principech, teoriich,
modelech a systémech, ocenuji originalitu a logiku.

= Pragmatici, jsou lidé Casto patrajici po novych myslenkach, chopi se prvni

prilezitosti, aby experimentovali s aplikacemi. (Vodak, 2007).

2.10.6 Lektori

Lektor realizujici vzdélavani musi vykonavat razné cinnosti, které nejsou vzdy
manazery a nékdy ani samymi lektory docenovany. Vzdélavani jako celek ptredstavuje
casto komplikovany proces, ktery klade na lektora rlizné ndroky v riznych etapach.
Existuje cela fada specifickych znalosti, které lektor nutné potiebuje znat pro Skoleni
skupin, facilitaci ¢i poradenstvi a ptipravu potfebnych materialli. Ne v malo ptipadech
dochazi k tomu, ze lektofi jsou vybirani spiSe na zékladé svych technologickych
znalosti a mén¢ na zaklad¢ osobnostnich a pedagogickych ptedpokladi. Dobry lektor
musi byt zralou a vnitfné integrovanou osobnosti — jen tak si mlZze zajistit respekt
a diavéru klienti a zastavat vSechny pottebné role. Diky lidské zralosti si dokaze
zachovavat odstup 1 ve vypjatych a konfliktnich situacich a slouzit potfebam tucastnikii

( Vodak, 2007).
Lektoti mohou v procesu vzdélavani uplatiovat razné vzdélavaci (tréninkove) styly:
= behavioralni,
» funkcionalisticky,

= strukturalisticky

= humanisticky.

37



Ke kvalitdm, které¢ je tieba hledat u dobrych lektort, patii vysoka uroven
personalnich dovednosti, schopnost naslouchat a umét klast otazky, nefalSovany zajem
o lidi, flexibilita pti uzivani Skolicich strategii a taktik, trpélivost, vnimavost,
otevienost, schopnost demonstrovat svou technickou kvalifikaci v€etné uméni ucit, atd.

(Vodak, 2007).

Na lektora se v soucasné dob¢ kladou zvySené naroky. Kazdy lektor by kromé vysSe
uvedenych kvalit mél byt aktivni, divat se na sviij tkol z nadhledu, mél by pomahat
organizovat, kontrolovat vyvoj a pribéh vzdélavani, doporucit vhodné feSeni, navrhovat
a aktualizovat Skolici programy, zajistit pfipravu, kontrolu ucebny, zafizeni, techniky
a pomucek, pouzivat rtizné metody a jejich kombinace, starat se o zvySovani hodnoty

vlastniho kapitalu, tedy dbat o svlij vlastni rozvoj atd. (Vodék, 2007).

2.11 Hodnoceni pracovniku

Jednim z tkoli hodnoceni pracovnikll je rozpoznat potieby v oblasti vzdélavani
arozvoje jednotlivych pracovnikli, rozpoznat potencial pracovniho vykonu a dale
vytvofit podklady pro hodnoceni efektivnosti vzdélavani pracovnikli a UCinnosti

vzdélavacich programi (Koubek, 2007).

Samotné hodnoceni pracovnika mize slouzit k riznym ucelim napft. k definitivhimu
piijeti pracovnika (po zkuSebni lhut¢€), k zjisténi nedostatka v kvalifikaci pracovnika
jako podkladu pro dalsi vzdélavani, k stanoveni podkladi a métitek pro odménovani,
k rozmisténi pracovnikli podle jejich zpusobilosti, k vybéru pracovnikli na vySsi
odpovédnad mista, k objeveni zvlaStnich schopnosti a talenti nebo k propusténi

nezpusobilych pracovniki (Pavelka, 1970).
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2.12 Vyhodnocovani vzdélavani

V soucasné dob¢, kdy tlak zmén v konkurenénim prostiedi zptisobuje, Ze je tieba
neustale rozvijet schopnosti pracovnikii za pomoci efektivniho uceni. Za efektivni je
mozné pokladat takové uceni, které s nejniz§imi naklady dosahuje pozadovanych cila.
Aby bylo mozné mluvit o efektivité vzdelavani, je tfeba umét vyhodnocovat (Vodak,

2007).

Kazda cinnost, jeZ je v podniku vykonavdna musi mit zpétnou vazbu. Jedna se
o ziskani informaci o u€incich urcit¢ho vzdélavaciho programu a ocenéni hodnoty
tohoto vzdélavani. Vyhodnocovani vzdélavani je komplexni proces pokousejici se métit
celkové ptinosy a naklady tohoto programu. Nazory na vyhodnocovani vzdélavani se
rtizni. Nekteré podniky vyhodnocovani vibec neprovadéji, jiné pouze z Casti. Jde

o velmi komplikovany proces (Vodak, 2007).

V rdmci vyhodnocovani vzdélavani je nutno mit na paméti tu skute¢nost, Ze jestlize
podnik neumi spravné méfit vykonnost zaméstnancii v jejich praci pred vzdélavanim,
nebude schopen urcit dopady, které vzdélavani mélo na jejich vykonnost. V ramci
tohoto procesu jsou klicovymi subjekty pii vyhodnocovéni: vrcholovy management,
ostatni manazefi, ucastnici, externi odbornici, interni a externi zakaznici. Zakladnim
vychodiskem vyhodnocovani je jasna pozice ohledné toho, ¢eho se chce vzdélavanim
dosahnout. S tim se pak porovnava GspesSnost rozvojovych aktivit. Pf1 vyhodnocovani je
vhodné postupovat po jednotlivych krocich az po uroven organizacni jednotky.
Uplatiiuje se jednoduchy model, jez nas postupné dovede az na Groven nejvyssi, tedy
urovenl podniku, nebot’ dosahovani cilii na této nejvyssi urovni je tim, o co jde
vrcholového managementu. V rdmci jednotlivych kroki tedy vyhodnocujeme reakce,
narast védomosti, pracovni vykonnost jednotlivcili, dopad na vykonnost podniku, zmény

v kultuie podniku.
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V rédmci piinost, pak volime opacny postup a sledujeme tedy lepsi vyuziti potencialu
zaméstnancl, lepSi vyuziti zafizeni a systémd, zvySeni vykonu, sniZzeni fluktuace,

zvySeni spokojenosti zdkaznikil, apod. (Vodak, 2007).
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3 Metodicky postup
3.1 Cile prace

Hlavnim cilem této prace je zhodnoceni soucasné situace ve vybraném malém
a sttednim podniku z hlediska rozvoje lidskych zdrojii a navrZeni pfipadnych zmén.
Prace by méla najit a prakticky poukéazat na nedostatky, které v této oblasti mohou
nastat a zaroveil by méla navrhnout piipadné zmény vramci vzdélavani a rozvoje
zaméstnancl. VedlejSim cilem prace je pak poukdzat na moznosti, které se v dnesni
dob€¢ malym a stfednim podnikiim nabizeji a to jak v moZznostech vzdélavani

skupinového, tak 1 individualniho.
3.2 Metodika

K tomu, abychom mohli danou problematiku fadné pochopit a poznat, bylo nutno
prostudovat odborné texty, které se tykaly dané problematiky. Toto studium ptispélo
také k analyze skute¢ného stavu, odhalilo chyby a pomohlo autorce navrhnout zmény

v oblasti vzdélavani.

V rdmci metodiky bylo nutno poznat podnik jako celek. Byla tedy charakterizovana
spole€nost, které je vénovdna samotna prace. Tato spolecnost byla popséna jak
samotnou autorkou, kterd je ve spolenosti zaméstnana, tak vybranymi spole¢niky a to
formou rozhovoru. Na zakladé téchto skutecnosti byla provedena analyza soucasné¢ho
stavu oblasti vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spoleCnosti. Ziskané teoretické
poznatky byly konfrontovany se skute¢nym stavem véci a bylo navrhnuto doporuceni

manazerim spole¢nosti jako naprava chyb, které byly odhaleny.

Mezi zakladni metody zjistovani informaci patii metoda pozorovani, dotazovani
a rozhovoru. Tyto jednotlivé metody byly vyuzity k tomu, abychom ziskali uceleny
pfehled o skute€ném stavu ve spole¢nosti a ziskali maximalni rozsah potfebnych

informaci.
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Prvni metoda, ktera byla zvolena, je metoda pozorovani. Tato metoda byla pouzita
z pohledu autorky této prace. Miize byt do jist¢ miry subjektivné ovlivnéna jejim
osobnim ndzorem, nicméné se zaklada na skutecnych faktech a informacich, které

v ramci rozvoje a vzdélavani zaméstnanct byly zjiStény.

Druhou metodou je metoda rozhovoru, ktera byla vedena pouze s jednatelem
spolec¢nosti. Ten v rdmci tohoto rozhovoru podal uceleny obraz o tom, do jaké miry zna
hloubku a strukturu vzdélani svych zaméstnanct. Sdélil, jakym zpisobem probihalo
vzdélavani a rozvoj zaméstnancli do doby rozhovoru a déle nastinil situaci do budoucna.
Rozhovor se také zaméfil na informace o planech, které zamysleji v ramci rozvoje
svych zaméstnanct v nejbliz§i dobé. VSe se uskutecnilo na pocatku mésice fijna 2010.
Nebyly oslovovani ostatni spole¢nici firmy, nebot’ oblast vzd€lavani a rozvoje
zaméstnanci ma na starosti vramci svych pracovnich ukoli jednatel spole¢nosti.
Vzhledem k tomu, Ze jsem se ptala na interni zaleZitosti a chovani v ramci soukromé
spolecnosti, byla nutnd maximalni spoluprace s dotazovanymi, zvolila jsem typ
neformalniho rozhovoru s otdzkami s volnou odpoveédi. V mém vlastnim zajmu pak
bylo navodit maximalni atmosféru divéry a zajmu ze strany dotazované¢ho. Zaroveit mu
bylo pln€ vysvétleno, kjakym ucelim byl rozhovor veden. Reakce ze strany
dotazovaného byla pozitivni, vzhledem k dobrym pracovnim vztahlim nebyl Zadny vétsi
problém ziskat pravdivé odpovédi. Celkovy pocet otazek byl 20 a jednotlivé odpovédi

byly shrnuty v samostatné ¢asti diplomové prace.

Tteti metodou, ktera byla zvolena, byla metoda dotazovani. V ramci této metody byli
dotazovani jak ostatni majitelé spoleCnosti, kteti vykonavaji praci samotnych manazert
ovlivitujici vzdélavani svym podiizenych, tak samotni zaméstnanci. Byl zjiStovan
souCasny stav a konfrontovdn s ndzory a ndvrhy jednotlivych zaméstnancii. Pro tuto
metodu byl zvolen dotaznik, ktery mé¢l predem 22 ptipravenych otdzek. Byly pouzity
zaviené otazky dichotomické a polytomické. Celkovy pocet ucastnikl byl 24 a v rdmci

samotného zpracovani byla posuzovana cetnost stejnych odpovédi na polozeny dotaz.
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Hledal se tedy nazor vétSiny a ten byl konfrontovan snazorem majiteld, ktery byl

interpretovan prostrednictvim jednatele.

Spole€nost, ve které probihalo Setfeni, je mladou dynamicky se rozvijejici
spolecnosti, kde vékovy pramér zaméstnanci je mezi 30-35 roky. Nejednd se
o spole¢nost, kde je bézna a ve zvySené mife se objevujici fluktuace. SpiSe naopak.
Zaméstnanci jsou stali. Vzhledem k tomu, Ze ve spolecnosti pracuji, vypracovala jsem
dotaznik, ktery souvisi s procesem vzdéldvani a osobnim rozvojem zaméstnanct.
Dotaznik je anonymni a vysledkem by méla byt oblast vzd€lavani, kterou by
zaméstnanci vramci zvySovani své kvalifikace a zvySovani osobniho rozvoje
uptednostiiovali. Vyhodnoceni tohoto dotazniku ukéze, zda se ndzor zaméstnancii bude
slu¢ovat s nazorem a cili zaméstnavatelli. Dotazovani probihalo ve c¢tvrtém cCtvrtleti
roku 2010. Soucasti dotazniku bylo také zhodnoceni soucasnych moznosti vzdélavani
a moznosti, které byly zaméstnanciim dany jiz v minulosti. Toto zhodnoceni podalo
obraz o tom, jakym zpisobem manazZefi spolecnosti s lidskymi zdroji pracuji a jak

zhodnocuji a rozsifuji jejich moznosti.
Veskeré pouzité a ziskané informace, které byly v ramci této prace zpracovavany,

byly vyhodnocovany pomoci programu Microsoft Office Excel 2003, samotna prace

byla psana v programu Microsoft Office Word 2003.
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4 Charakteristika vybrané organizace

4.1 Popis firmy

Spolecnost, které je vénovana tato diplomova prace, byla zaloZzena vroce 2004,
jmenuje se OMNIPLAST, s.r.o. a jeji sidlo je v Brné&. Celkovy pocet spole¢nikti, ktefi
byli u jejiho zrodu, byl ¢tyi1 (tf1i muZi a jedna Zena) a stejny pocet trva az dodnes.
Spole¢nost byla zalozena za u¢elem ndkupu a dalSiho prodeje plastovych desek a folii
zejména pro stavebni a reklamni primysl. Jedna se tedy o ryze obchodni spole¢nost,
kterd postupem doby rozsitila svlij nabizeny sortiment, ale také rozsifila sluzby, které

jsou zékaznikovi nabizeny.

V soudasné dobé se firma fadi v Ceské republice na piedni mista dodavateld
plastovych polotovarti urCenych k dalSimu zpracovani v oblastech tiskatského,
stavebniho, strojnitho a potravinaiského primyslu. Oblast reklamy je vSak tou
dodévajici POP a POS materidly, oblast signmakingu apod. Zakladem sortimentu, ktery
je nabizen jsou plastové desky a folie, materialy desek — PMMA, HPS, PET, PC, PCK,
PVC, PVCP, PP, POP, PE, PTFE, SAN a materidly folii — HPS, PET, PVC, PVCP, PP.
Mezi dal$i nabizené materidly, které se stavaji doplitkem pro prodejce, fadime lepidla,

akrylatové panty a petlice, plastové tyce, trubky, koule, bloky atd.

Kazdy chce byt uspéSny. A pravé proto se majitelé firmy snazi od jejiho zrodu byt
o krok napted pfed svou konkurenci a nebo alespoil za ni moc nezaostavat. Vzhledem
k moznostem, které méli, rozhodli se jako prvni roz$ifit nabizené sluzby a to
o autodopravu a formatovani materidlli na miru dle specifikace a pfani zdkaznika. Diky
velmi Sirokému a hlubokému sortimentu, dlouholetym znalostem o vlastnostech
jednotlivych materidlti a uzkych vazbach na vyrobce, si firma stadle udrzuje predni
pozici na ¢eském trhu. S nartstajici poptavkou a pozadavky zédkaznikl firma rozSifuje
dle moznosti vyrobci sortiment materialu, které ve velké mie, drzi skladem. Pruznost,

rychlost a seridznost jsou jedny ze zakladnich pravidel, kterd jsou ve firmé€ dodrZzovana.
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Rok 2008 byl pro spole¢nost klicovy. Nastalo nékolik zdsadnich zmén, které mély
vliv na jeji dal$i rozvoj a posun k lepSimu. V tomto roce se spolecnost presté¢hovala
z tehdejsSich pronajatych nebytovych prostor do nové vybudovanych vcetné rozsiteni
skladovych moznosti. Firma se prest¢hovala na okraj Brna a tim ziskala 3000 m2
skladovaci plochy. Materidly jsou vétSinou uskladnény analogicky do paletovych regalt
a tim se vyrazné¢ zjednodu$ila manipulace sdeskami. V tomto roce doslo
k dynamickému rozsifeni obchodniho tymu. Zarovenn byly posileny stavy fidic¢a

a skladniku.

Bylo by mylné se domnivat, Ze obchodni spolecnost je v kontaktu pouze s jinymi
spolecnostmi a ze s jednotlivymi béznymi zékazniky nikoli. Vzhledem k riiznorodosti
nabizenych materidli je mozno obslouzit jak jiného obchodniho partnera, tak
,»obyceného* zdkaznika ,,z ulice”. U kazdé¢ho typu zdkaznika se snazi zaméstnanci

firmy pomoci v ramci hleddni nejvhodnéjsi varianty feseni jeho problému.

Mezi zékladni sluzby, které spoleCnost nabizi, patii konzultace, formatovani
materialil, baleni a doprava. Rozsahem a hloubkou sluZzeb se snazi byt firma o krok ve
piedu pred konkurenci. Nabizené¢ materidly, které jsou urCeny k riiznému dalSimu
zpracovani, maji rizné chemické a fyzikdlni vlastnosti. Pouze spravna konzultace
s dobie vyskolenym personalem muze nabidnout zédkaznikovi mozné varianty feSeni
jeho problému. Veskeré konzultace vedou k optimalizaci feSeni pozadavkil zdkazniki
a jsou vedeny bud’ telefonicky nebo osobné s obchodnim zastupcem firmy. V piipadé,
7e se zékaznik rozhodne pro osobni kontakt, je moZnost navstivit spole¢nost v jejim
sidle. Ukéazky nabizenych materidld jsou zde zdkaznikovi k dispozici formou
jednoduchych vzornikli. Druhou variantou je dohodnuti si osobni navstévy s obchodnim
zastupcem dle potieb a mozZnosti zakaznika. V pifipadé, ze ma zakaznik specificky
pozadavek, ktery vyzaduje otestovani vzorku, neni problém mu vyhovét. Zde se pak
posuzuje technickd naro¢nost a samotné testovani se déje bud vsidle firmy nebo
u vyrobce materidlu, ktery byl zdkaznikovi doporucen. Dal§i variantou miize byt

situace, kdy si zdkaznik na svilij pfipravovany projekt pieje nestandardni feSeni, které
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vyzaduje vysokou soucinnost vyrobce s dodavatelem materidlu. Ani zde neni zadny
problém. Vzhledem k tomu, ze spolecnost pisobi na trhu jiz fadu let a ma stalé
dodavatele, se kterymi udrzuje uzké vazby, neni problém ani tuto situaci vyfesit. Nutno
podotknout, ze u mnoha materiala byla spole¢nost Omniplast s.r.o. iniciatorem zmén ve
vyrobeé, coz piineslo kladnou odezvu na trhu. Zaroven na zéklad¢ jeho impulsu bylo

osloveno n€kolik vyrobct s moznosti rozsifit sortiment, coz se uspésne podafilo.

Spole¢nost vramci svych hmotnych  vyrobnich prostfedki  vlastni
velkoformatovou pilu HOLZ HER 1255, na které provadi formatovani desek na piifezy
dle pozadavku zdkaznika. Desky jsou fezany do formatu 7 m x 2 m, rozmezi tlouStky

tezanych desek od 1,5 mm do 30 mm standardné.

Veskery material, ktery opousti skladové prostory firmy, je fadné balen a zajistén
proti pohybu jistici paskou. V ptipad€ nestandardnich formati, mensiho mnoZzstvi nebo
dopravy expresni balikovou sluzbou, je zboZi zajisténo proti poskozeni pii1 prepravé.

VétSina dodavanych materiall je jiz z vyroby vybavena oboustrannou ochranou folii.

Stejn¢ tak jako pfiSla nutnost zvétSeni skladovych zésob a prostor, pfisel také
pozadavek na rychlej$i dodavani materidli zakaznikovi. Vice jak 99 % zbozi je
expedovano piimo na misto ur€eni k zakaznikovi vlastni dopravou. Firma disponuje
celou republiku. I zdkaznikovi, ktery nutné pottebuje zboZzi z hodiny na hodinu, mize
byt vyhovéno. Tyto situace nejsou standardni, nicméné firma je ptipravena i k vykryti
takového pozadavku. Materialy, které jsou skladem, jsou dodavany zikaznikovy
s maximalni béZnou dodaci lhiitou do 48 hodin. Pokud zakaznik zvoli nestandardni
materidl, ktery se vyrabi na zakéazku, jeho dodéni se odviji od moznosti vyrobce,

nicméné se jeho dodani nepohybuje s del§im dodacim terminem nez 2-3 tydny.
Veskeré objedndvky materidli probihaji telefonicky, e-mailem nebo faxem.

Obchodni podminky jsou s kazdym partnerem dohodnuty pied uskute¢nénim obchodu.

Jak jiz bylo vySe uvedeno zboZzi ptipraveno, zabaleno a dopraveno dle pozadavku
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zdkaznika na misto uréeni. Rozvozy jsou po celé Ceské republice, ale i na Slovensko,
do Mad’arska a do Rakouska. V poslednich dvou letech se firma vice snazi expandovat
timto smérem. Stejn¢ jako materidl dovazime vlastni dopravou, tak si pro material
vramci Evropy, v pfipadé, Ze je to ekonomické, jezdime sami. I tato doprava je

zajistovana vozy spole¢nosti.

Provozni doba firmy Omniplast s.r.o. je od 7.30 h do 18.00 h. Uzavérka objednavek
a planovani tras rozvozii na druhy den byva vétSinou ve 14.00 h. Objednavky piijaté po

uzaveérce mohou byt prelozeny na nasledujici den (Omniplast, 2010).

4.2 Organizac¢ni struktura

Celkovy pocet zaméstnancu, kteti se snazi denné uspokojit poZadavky zakazniki je
dvacet Ctyfi. Pracovnici jsou rozdéleni do nékolika oddéleni, v jejich cele jsou
odpovédni manazefi. Celou firmu vede jednatel spolecnosti, ktery je zodpovédny za
bézny chod spole¢nosti. VeSkera dals$i zasadni rozhodnuti konzultuje s ostatnimi

spolecniky, ktefi jsou bud’ ve firmé zaméstnani nebo jsou k dispozici.

Zakladni organiza¢ni schéma je zakresleno v nize uvedeném ptehledu. Z obrazku je

také patrny stav podfizenosti a nadtizenosti pracovnik.
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Obrazek ¢.2 — Organizacéni struktura spoleCnosti

Jednatel
spole¢nosti

T N

( 2\

Obchodni Logistika v&. Finanéni Sklad Ridi¢i
oddéleni IT pracovnika oddéleni

Obchodnik

Obchodnik

Obchodnik

Pramen: autorka

Ve vySe uvedeném schématu je naznaceno, jak jsou jednotlivi pracovnici rozdéleni.
Celkovy pocet pracovniki je ve spolecnosti 24. NejpocetnéjSim oddélenim je oddéleni

obchodni, které ma celkem 8 zaméstnanct véetn€ obchodniho feditele.

Toto oddé€leni bylo vytvoteno tak, aby jednotlivi obchodnici byli schopni v ramci své
zastupitelnosti nabizet rtizné komodity, které¢ ma firma ve svém sortimentu. Materialy
byly rozdéleny do tfech hlavnich skupin a tim tedy bylo urceno 1 zékladni rozdéleni
obchodniki. Ke kazdé komodité — dva obchodnici. Je nepsanym pravidlem a nutnosti,
aby v ptipad¢, Ze jeden z obchodniki neni v dany den vsidle firmy, musi zde byt
obchodnik druhy. Jakym zplisobem si tito obchodnici praci dohodnou, je pouze na
jejich dohodé¢. Jako obchodni feditel je nad vSemi obchodniky jeden ze spole¢nikii
firmy. Na zédklad¢ svych zkuSenosti a praktickych dovednosti, které ziskal diky své
plusobnosti v oboru, je zdroven internim Skolitelem vramci odborné zptlisobilosti

materidlli a pro své podfizené je zakladnim informac¢nim ,kanalem®. Vedouci manazer
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obchodniho oddé€leni velmi tzce spolupracuje s oddélenim logistiky. Jednotliva
rozhodnuti v ramci materiala, které je nutné objednat, at’” uz ze zahrani¢i ¢i v ramci
domaci nabidky, jsou dikladné oboustranné konzultovana. V piipadé, ze tato dve
oddéleni dojdou ke stejnému zavéru a material je objedndn, veskeré informace jsou
piredavany jednateli spole¢nosti. Divod tohoto postupu je naprosto jednoduchy. Ve
spolecnosti sice existuje samostatné financni odd¢€leni, nicméné veskery platebni styk je

soustfedén do rukou jednatele firmy.

Vyse uvedenym jsme se dotkli dal§ich dvou oddéleni, kterd 1 kdyz pracuji naprosto
samostatné, velmi tzce spolupracuji. Druhym zminovanym oddélenim byla logistika,
kterd zahrnuje 3 pracovniky. Toto oddé&leni, které je dalSi v potfadi a které ma opét
v Cele jednoho ze spolumajitelli resp. spolumajitelku, zajiStuje veSkeré objedndvky
materidlti. Sortiment je pfevdzné objednavan v zahranici u stalych obchodnich partnert.
Zarovenn jsou zde komplexné shromazdovany pozadavky na dopravu materiali
k zdkaznikiim. Planovéani dopravy neni pfimym ukolem tohoto oddéleni, nicméné
vramci kazdodenniho prodeje, jsou veskeré podklady k dodéani zbozi zikaznikim
shromazd’ ovany pravé zde. Samostatné rozvozy, které¢ jsou zajisStovany firemnimi vozy,
jsou dalSim ukolem jednatele spole¢nosti. Na odd€leni logistiky se shromazduji proto,
7e toto oddéleni ma veskeré informace o nakladkach novych materialt. Firma se snazi
maximalné vytizit veskeré své vozy a pravé proto, pokud je to mozné, je také nove

nakoupeny material vyzvedavan firemnim vozovym parkem.

Finan¢ni oddéleni je tfetim samostatnym oddélenim, které je ve spolecnosti. V jejim
cele je hlavni ucetni a dale dva samostatni referenti. V rdmci danového poradenstvi je
najimana externi danova poradkyné. Firma podstupuje kazdoro¢né audit, ktery je
provadén spolecnosti BDO CA s.r.o0. se sidlem v Brné.

Zbyvajici dvé pracoviste, kterd byla zakreslena ve schématu, jsou sklad a fidici.
Sklad tvoii sestava Ctyf skladnikil, z nichZ jeden byl povéfen b&Znou kontrolou piijmi
a vydeji materialu, kontrolou pfesunu zbozi v ramci dokladové evidence a ostatni

skladnici funguji jako samostatni pracovnici. V pfedchozi kapitole bylo zminéno, zZe
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provozni doba spolecnosti je od 7.30 h do 18.00 h. Tato doba odpovida provozni dobé
skladu. Kanceléie spole¢nosti jsou otevieny od 8.00 h do 16.30 h. Vzhledem k tomu, Ze
nekteré objedndvky je nutno ptipravit na druhy den s vétsi Casovou naroc¢nosti nebo jsou
vyzvedavany osobné zakazniky v brzkych ¢i pozdéjSich hodinach, firma zfidila sluzbu

ve skladu, ktera tyto ¢innosti plné pokryva.

Ridi¢i v celkovém podtu péti, jako daldi pracovnici, ktefi ve spolednosti pracuiji
a ktefi se denné staraji o rozvozy zbozi at’ uz po celé Ceské republice nebo do zahraniéi,
jsou jako samostatni pracovnici plné v kompetenci jednatele spolecnosti. Diivod tohoto
rozdéleni byl jiZ popsan u oddé€leni logistiky. Nutno dodat, Ze jednatel spolecnosti ma
dlouholeté zkuSenosti v oblasti dopravy a 1 tato skuteCnost byla jednim z divodi

nestandardniho pfesunu zaméstnanct z logistiky do tzv. samostatného oddéleni.
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5 Analyzy a zhodnoceni soucasného stavu

Jak jiz bylo diive vysvétleno, autorka prace je zaroven jednim ze zaméstnancu
spolecnosti. Pracuje zde od listopadu roku 2008 az doposud. Na zakladé této skutecnosti
muze vramci svého vlastniho pozorovani popsat skuteCnosti tykajici se vzdélavani

a rozvoje zam&stnancil v rdmci spolecnosti.

V uplynulém roce 2009 byla v ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnancti uskute¢néna
celkem ti1 Skoleni, kterd byla naplanovana v roce piredchozim. VétSina téchto Skoleni
byla provedena na zékladé zdkonné povinnosti zaméstnavatele tato Skoleni uspotadat.
Tento typ Skoleni byl pofddan v zasedaci mistnosti sidla firmy a Gcastnili se jej vSichni

zameéstnanci. Jednalo se o nize uvedena Skoleni pracovniki:

= Skoleni ridicq,

= koleni BOZP a PO.

Vyse uvedeny druh Skoleni se uskutecnil 1 vroce 2010 a opét se jej Gcastnili vSichni

zaméstnanci firmy.

Druhym typem Skoleni, ktera byla organizovana, byla Skoleni pro jednotlivé
pracovniky. Byli to pracovnici finan¢niho oddéleni, ktefi navstivili Skoleni mimo

firmu. Témito Skolenimi byly v roce 2009 tyto:

= Skoleni na silni¢ni dan,

= Skoleni na ro¢ni zuc¢tovani,

= Skoleni dané a pojistného,

= Skoleni o pojistném OSSZ,

= Skoleni zaklady DPH,

= Skoleni vedeni a evidence pokladny,

= Skoleni na ,,Janotlv bali¢ek uspornych opatieni®,
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= Skoleni na DPH pro rok 2010.

Pro zaméstnance finan¢niho oddé€leni byla v roce 2010 doposud potfadana Skoleni, kterad

byla zamétena na:

= cestovni ndhrady,

= seminaf datové schranky,

= danovy fad,

= novela DPH,

= ziklady podvojného tcetnictvi,
= finan¢ni analyza,

* mzdy.

Tretim typem Skoleni, ktera byla pofadana v obou dvou letech, byla Skoleni
zamétend na rozsiteni odbornych znalosti a dovednosti. Tato Skoleni byla organizovana
v sidle dodavatele prodavanych materialii. Téchto Skoleni vcetné vycviku praktickych
dovednosti se ucastnili pracovnici obchodniho oddé€leni, logistiky a jednatel spole¢nosti.
Skoleni se uskuteénila ve firmé Helvetika s.r.o., Mafix s.r.o., Arla s.r.o. Celkovy pocet

téchto Skoleni byl Sest a v kazdé spolec¢nosti se uskutecnilo dvakrat.

Poslednim typem Skoleni, jez probihaji ve spole¢nosti, jsou Skoleni pomoci interniho
Skolitele. Timto Skolitelem je obchodni feditel. Tato Skoleni se konaji s pravidelnosti
kazdého ctvrt roku a jsou zaméfena na rozSifeni technickych znalosti prodavanych
materidlli. Firma neustale rozSifuje nabidku materidli, které jsou v ramci sortimentu
drzeny skladem. Vzhledem k tomu, Ze tyto materidly maji své specifické vlastnosti, je

nutno neustale prohlubovat odbornost jednotlivych obchodnikd.

Jind odborna Skoleni vedena mimo sidlo firmy nebyla firmou pro obchodniky
uskutec¢iiovana. Zaroven nebyly spolecnosti organizovany ani Zadné jazykové kurzy pro
zvySeni jazykovych dovednosti zaméstnanci. Co se tykd rozSifovani jazykovych

znalosti, navstévuji dva zaméstnanci v rdmci svého volného Casu a o své vlastni vili,
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soukromé kurzy anglického jazyka. Tyto kurzy jsou plné€ v jejich rezii a firma jim na né

zaddnymi finan¢nimi prostfedky neptispiva.

V rdmci hodnoceni celkové vynalozenych finan¢nich prostiedki, které byly pouzity
pro sjednani jednotlivych Skoleni, je moZno konstatovat, Ze vroce 2009 tato Castka

¢inila K¢ 74.221 bez DPH, v roce 2010 se pak zvysila na K¢ 86.132.

Plan Skoleni a vzdélavani pro zaméstnance je zpracovavan s rocnim piedstihem na
konci kazdého kalendarniho roku a je uloZzen u jednatele spole¢nosti. Veskeré
personalni ¢innosti vykonava jednatel spole¢nosti osobné. Bé€zna personalni agenda je
uloZzena v uctarné, kde se také zpracovavaji mzdy. Samotny plan je jednoduchym
seznamem Skoleni, ktera jsou pro zaméstnance povinna ze zdkona v nasledujicim roce
a dale obsahuje navrh na Skoleni finan¢niho oddéleni. Kazdy ze zaméstnancli ma
moznost piijit se svym osobnim navrhem na rozSifeni svého vzdélavani a také
s navrhem, jaky typ Skoleni by chtél v ndsledujicim roce absolvovat. V ptipadé, ze se
sejde vice zajemci, ktefi maji zdjem o stejny typ Skoleni, je situace vyhodnocovana
s ohledem na vykondvané pracovni Cinnosti jednotlivych pracovnikli. Dale je jim
navrhnut dal$i postup, kterym se bud’ jejich pozadavku vyhovi ¢i nikoli. Zaroven se
zvazuji 1 jin€ vnitropodnikové moZnosti ostatnich pracovnikd. Jedna se napiiklad
o zamg&stnance, ktefi maji vyssi stupenn odborného vzdélani a ktefi by mohli ostatnim
kolegim pomoci v ziskani potfebnych vé€domosti u dané problematiky. Timto
zpusobem muze firma uSetfit své financni prostfedky, které pak mohou byt pouzity

jinak.

Podobna situace je také u jiz zminovaného interniho Skolitele. Na jedné strané se
jedna o znacné€ uSetfené financni prostiedky, na strané¢ druhé je nutno podotknout, Ze
k tomu, aby tento pracovnik byl schopen sam Skolit své kolegy, musi 1 on projit
odbornym Skolenim a to jiz nelze bez jakéhokoli finan¢niho vydani. Interni Skolitel ma
na starosti hlavné odbornou znalost prodavanych materialii. V mnoha ptipadech by pak
mél navstivit vyrobni podniky dodavateli a ty se pfevdzné nalézaji v zahranici.

Vzhledem k tomu, ze tento Clovek pracuje v oboru jiz vice nez patnact let, jsou jeho

53



odborné =znalosti na dost vysoké urovni. Vramci novych informaci je pak
upfednostiiovan osobni kontakt svyrobcem pii bézném planovaném obchodnim
jednani. V ptipad€,ze se vyskytnou rozsdhlejSi informace a je nutnd osobni navstéva
vyroby v zahrani¢i, pak veSkeré ndklady na jednoho interniho Skolitele, ktery je
jazykové vybaven a neni tedy nutny piekladatel, jsou mnohem niz8§i nez v piipadé
navstévy skupiny pracovnikil. Skoleni interniho $kolitele, kterym on sam musi projt, se
ale netykd pouze odborné piipravy. I on musi v ramci Skoleni samotné¢ho védét, jak
Skolit a jak tedy umét predat informace. Tento typ Skoleni absolvuje Skolitel v rdmci

planovaného vzdélavaciho programu u odborné vzdélavaci instituce.

5.1 Rozhovor

Rozhovor, ktery byl veden s jednatelem spoleCnosti, byl uskutecnén na pocatku
mésice fijna roku 2010. Tykal se hlavné stavu vzdélavani a rozvoje zaméstnancii do
doby jeho konani, ale také na blizkou budoucnost. Na zaklad¢ ziskanych informaci byla

veskera fakta shrnuta a vyplynulo z nich nasledujici:

= spoleCnost se, od doby svého vzniku az do konce roku 2008, snazila najit
takové zaméstnance, ktefi by pro ni byli potencidlné stalymi. Vzhledem
k tomu, Ze nabizeny a prodavany sortiment, je velmi specifickym produktem
na trhu, ktery vyzaduje odborné znalosti, které¢ se tykaji hlavné jeho
charakteristickych vlastnosti a chemického slozeni, bylo nutno hledat takové

zaméstnance, kteti bud’ maji pfimo odborné vzdélani a mohou produkty

ey e

vvvvvv

ustaleno a zahrnuje zaméstnance, ktefi maji chut’ a snahu o piisobeni v této
oblasti. Pokud budeme hovofit o maximalnim stupni jejich dosaZené¢ho
vzdélani, pak jsou zde jak stiedoskolaci, tak vysokoskolaci. Sami maji zajem
o rozvoj svych osobnosti a to jak voboru samotném, tak v jazykovych
znalostech. Vzhledem k tomu, Ze vétSina z nich je ve spolecnosti kratkou

dobu (méné nez 3 roky), pak jejich vzdélavani ve spolecnosti bylo do
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soucasné doby zaméfeno hlavné na IT technologie, které firma vyuziva a na
softwarové vybaveni, tak aby jejich prace byla co nejvice efektivni.
S rozvojem jejich obchodnich dovednosti se pocitd v nasledujicim obdobi
a pro rok 2011 a rok nasledujici.

= odd¢leni financni nebo-1i Gctarna bylo rozsifeno o nové zaméstnance, ktefti
jak vroce 2009, tak vroce 2010 prosli Skolenimi a semindfi. Akce byly
zaméfeny na ziskani a rozsifeni jejich specializace. Tito novi zaméstnanci
maji vysokoskolské a stfedoSkolské vzdélani, bohuzel nikdy v oboru
nepusobili, coz znaéné¢ zpomaluje jejich zapracovani a zapojeni do préce
samotné. Na druhou stranu je vysokym pozitivem, Ze pracuji pod dohledem
zkuSené pracovnice uctarny, kterd tuto cinnost vykonava jiz tadu let.
Vzhledem k tomu, Ze se jednd o oblast, kde se velmi €asto méni pfedpisy
anovelizuji se zdkony, je Cetnost jejich semindifti nejvetsi z firmy. Takeé
rozmanitost a hloubka Skoleni musi zahrnout pokud mozno, co nejvétsi
okruh znalosti a védomosti a to s ohledem na typ dané problematiky. Pfi
vybéru seminafi je kladen diraz na rozsah a kvalitu.

= vSichni fidi¢i firmy jsou kazdoro¢né seznamovani s novinkami, které jsou
zékonem novelizovany a dale jsou ptfezkuSovani ze svych teoretickych
znalosti. Skoleni Fidi¢t je prakticky dopliiovdano o nazorné ukazky
nevhodného ¢i chybného jednani tidi¢t. Soucasti téchto Skoleni je takeé
oblast zdravovédy, kterd nemlze byt opomijena. Specialni Skoleni fidich
absolvuji fidi¢1 vysokozdviznych vozika. Oba typy fidict plisobi hlavné ve
sklad€¢ a firma jich zaméstnava nckolik. VSichni fidi¢i nebo zaméstnanci
skladu maji odborné¢ ¢i Uplné stfedoskolské vzdélani. Nikdo znich
nenavstévuje zadny jiny specialni kurz pro zvySeni svého vzdélani, ktery by

byl organizovan mimo sidlo spole¢nosti.
Takto shrnul veskeré informace o zaméstnancich jednatel spolecnosti. Na otazky, které

byly zaméfeny na jeho osobu a které se tykaly jeho vlastniho osobniho rozvoje, jsem

dostala tyto odpovédi:

55



= jednatel absolvoval v minulosti Skoleni, které se tykalo vedeni lidi a tymové
prace. Dale proSel Skolenim na personalni agendu, persondlni praci
a personalistiku pro manazery spolecnosti. Jeho jazykové znalosti jsou
castecné omezené a to v jazyce anglickém, coz hodld znacné¢ zménit v roce
nasledujicim. VSechna Skoleni a kurzy, kterymi prakticky prosel, prob&hla

Jiz pted n€kolika lety.

5.2 Obecny profesni rist zaméstnanci spole¢nosti Omniplast

S.r.o.

Vzhledem k tomu, Ze si vedeni spole¢nosti uvédomuje nutnost zaméfit se na rozvoj
zaméstnancl, tak aby spoleCnost byla 1 nadale konkurenceschopnou a obstéla
v naro¢nych podminkéch na trhu, rozhodli se majitelé, Ze se zkusi ptihlasit a zapojit do
vyzvy Evropského socialnitho fondu a pozédaji o finanéni podporu zoperacniho
programu Lidské zdroje a zaméstnanost, globalni grant adaptabilita a zaméstnanost,
nazev oblasti podpory ,ZvySeni adaptability zaméstnancl a konkurenceschopnosti
podniku, vyzva ,.Skoleni je Sance* . Zadost byla pfipravena a piedana v tomto roce.
Projekt jako takovy nese nazev ,,Obecny profesni riist zaméstnanci spolecnosti
Omniplast s.r.0.“, projekt spadd pod Ministerstvo prace a socidlnich véci (MPSV).
V Zédosti je uvedena Casova realizace projektu. Tato realizace je naplanovana na obdobi
od 15.12.2010 do 15.12.2012. Terminy skutecné realizace se mohou posunout podle
terminu schvaleni projektu. Cely projekt je Casové rozloZzen na dva nasledujici roky

a jeho cili jsou:

= vytvoreni a realizace firemniho pldnu vzdélavani a zvySovani kvalifikace
v soucinnosti s externim odbornym poradcem,
= rozvoj efektivniho vzdélavani naSich zaméstnancli — realizace vSeobecnych

Skolent.
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Planovana Skoleni, nebo-li hlavni aktivity, kterd projekt obsahuje, vychdzeji z potieb

podniku, jeho pracovist’ a samotnych zaméstnanct a konkrétné jsou v oblastech:

= manazerské, obchodni, marketingové a logistické dovednosti,

= rozvoj ICT dovednosti,

= jazykova ptiprava s diirazem na angli¢tinu (némcina pouze okrajove),
= trénink komunika¢nich dovednosti a budovani tymu,

= proskoleni internich lektorti apod.

Projekt jako celek sleduje nékolik cili. Mezi hlavni cile, které jsou pro podnik

vvvvv

= vytvoreni flexibilniho a udrzitelného planu vzdélavani pracovnikl firmy,

= zvySeni obecnych kvalifika¢nich pfedpoklad vSech vedoucich, coz povede
k naplnéni stanovenych strategickych cili,

= zvySeni takovych znalosti zaméstnancli, které lze nazvat klicovymi
kompetencemi, tj. jazykové vybavenosti, efektivity prace s PC, komunikace,
asertivity atd.,

= zvySeni kvality prace vSech vykonnych pracovnikii tak, aby vSichni
zaméstnanci dosahovali na svych pozicich maximalni produktivity v co
moznd nejvyssi kvalité, tzn. vysokd schopnost porozumét zadanému ukolu,
ukol prevzit, perfektné splnit a pfedat,

= zvySeni prestize a zkvalitnéni PR firmy

Bylo stanoveno osm hlavnich oblasti, nazyvanych klicové aktivity, na které je nutno
se zam¢tit a kterym se firma vramci projektu chce vice vénovat. Jednou z téchto
aktivit, které byly vramci projektu stanoveny, je aktivita nazvana ,Management,
obchod, marketing, logistika®“. V ramci popisu realizace kazdé aktivity muselo byt
pfesné definovano jeji zaméteni, pocet tcastnikll, rozsah a finan¢ni hodnota Skoleni. Pro
piiklad 1ze uvést, Ze napf. vradmci prvni pozice ze jmenované aktivity, tedy

managementu se jedna o soubor Skoleni pro manazery spolecnosti se zaméfenim na
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vedeni lidi (leadership), time management nové generace, zvladani manazerského
stresu, pracovn¢ pravni minimum pro manazery, vedeni hodnotictho pohovoru,
spoleCenské chovani a vystupovani manazera, etiketa, ekonomické minimum pro
manazery. Celkovy pocet ucastnik je pét, rozsah je osmnact hodin a cena Skoleni byla
stanovena na castku 80.000 K¢&. Takto bychom mohli pokracovat dalsim vyctem

informaci, které se tykaji dalSich aktivit a Skoleni.

Do projektu bude zapojena cela firma, cely pocet zaméstnanct. Do konce realizace
projektu se predpoklada, ze vzniknou dvé az tfi nova pracovni mista. Projekt musi
probihat dle navrZzeného a schvalené planu, ktery byl soucasti zddosti o ptidéleni dotace.
K tomu, aby mohl byt projekt realizovan, je nutno vytvofit pracovni podminky pro
nekolik lidi, kteti se o projekt staraji a hlavné na jeho pocatku hledaji a vyhodnocuji
vhodné firmy a Skolitele k potfebnym pozadavkiim. Projekt musi byt fadné dokladovan
a monitorovan, vSe musi byt transparentni a zcela prikazné, aby odpovidalo

stanovenym podminkam a kriteriim a obstalo v pfipad¢ kontroly.

Celkovy rozpocet projektu byl stanoven na 4.685.072,00 K¢ a k dne$Snimu dni jiz
muzeme konstatovat, ze projekt byl schvalen a vySe podpory, ktera byla spolecnosti
pfidélena, je celkem 3 388 724,00 K¢&. Samotné rozhodnuti o ptidéleni dotace bylo
datumové sméfovano na konec roku 2010 a tim tedy od roku 2011 mize bézet dvouleta
lhita realizace projektu. Tento projekt povazujeme za velkou Sanci a pii jeho piiprave
byl kladen diiraz na jeho spravné a co nejlepsi zpracovani, tak abychom zvysili Sance na
jeho pfiijeti, coz se nam tedy podafilo. Nyni tedy mtze firma zacit plnit zaméry tykajici

se vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve spolecnosti.

5.3 Dotaznikové Setireni

Veskeré dotaznikové Setfeni, které se uskutecnilo ve spole€nosti, probéhlo na konci
roku 2010. Dotaznikové Setfeni se tykalo celé¢ firmy, vSech jejich zaméstnanct.

Zamérn€ bylo anonymni, tak aby nemél nikdo potfebu €init své odpovedi lepsimi pied
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ostatnimi. VSem byly pokladany stejné otazky dle dotazniku (ptfiloha ¢. 1). Blizsi

informace viz. metodicky postup.

Na zaklad¢ dotaznikového Setieni byly zjistény nasledujici skutecnosti:

Vékova struktura zaméstnanct spolecnosti je dle obrazku €. 3 ze 79 % tedy vice nez
% celkového poctu pracovnikii do Ctyficeti let. Jedna se tedy o velmi mlady kolektiv

lidi, kteti spolu pracuji.

Obrazek & 3: Vékova struktura, otiazka ¢. 1

Vékova struktura
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Pramen: autorka

Vzhledem k tomu, Ze na zéklad¢ vySe uvedeného zjisténi, je znacna ¢ast pracovnikii
ve velmi mladém véku, dalo by se ptfedpokladat, ze tito lidé budou velmi dobie
jazykoveé vybaveni. Tento pfedpoklad nam potvrzuje dalsi obrazek ¢. 4, kterym bylo
zaroven potvrzeno, ze vice jak polovina zaméstnanci spolecnosti hovoti bud’ jednim
nebo vice jazyky. V ramci této zjiStované skute€nosti nesmime opomenout, ze v této
praci bylo jiz nékolikrat zmiflovdno, ze ve spolecnosti jsou zaméstnani jak
sttedoSkolaci, tak vysokoskolaci a ze jejich pocet je vice jak 2/3 z celkového poctu
zaméstnanct. U téchto pracovnikl je tedy jazykové vybaveni pfedpokladem a v ramci

jejich vykonavané préace také nutnosti.
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Obrazek & 4: Jazykové védomosti, otazka €. 6
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S typem jazykovych vé€domosti souvisi 1 uroven jejich znalosti a zadjem o jejich
prohloubeni. I zde se prokazalo, ze ve firmé¢ existuje silny zdjem o prohloubeni tohoto
typu vzdélani (obrazek €. 5), ktery mize byt do budoucna pro firmu jednou z moznosti
jak vice a lépe vyuzivat svych zaméstnancti v ramci konkurenceschopnosti a to v ramci
zdméru expanze do zahraniCi. Z celkového poctu zaméstnanci ma 50 % tazateli silny
zajem o prohloubeni svych jazykovych znalosti. I dal§ich 25 % tazateli konstatovalo
spiSe zajem o tyto znalosti. Z toho tedy vyplyva, ze se jedna o 75 % vSech zaméstnanct

spolecnosti.

Obrazek & 5: Zajem o prohloubeni jazykovych védomosti, otazka ¢. 8

Zajem o prohloubeni jazykovych védomosti
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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancti souvisi s jejich moznosti postupu a piesunu na jiny
druh pracovniho zafazeni. V pfipad€, ze zaméstnanci maji zdjem své schopnosti
rozvijet, je nutno védeét, jakym smeérem se budou moci sami dale ve firmé vydat. Z nize
uvedeného obrazku €. 6 jasné vyplynulo, Ze téméei 80 % zaméstnanci se domniva, ze
v ramci sv€ vykonavané prace nemaji moznost zadného dalSiho vykonnostniho posunu.
V ptipad¢, Ze maji tedy zajem o rozvoj a vzdélavani, musime hledat divod tohoto jejich
zaméru a zéaroven v pripad€, ze firma potiebuje zaméstnance zaméfit na urcitou
vzdélavaci aktivitu, musime vhodné zaméstnance motivovat. DalSi vysledky Setfeni

nam napoveédely, jakym smérem se oba poly vyvijeji.

Obrazek ¢. 6: Vykonnostni posun v ramci pracovniho zairazeni, otazka ¢. 10
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Dal§im jiz zminovanym poznatkem bylo hledani odpovédi, zda zaméstnanci maji
vibec zajem o zvySeni sv€ dosavadni kvalifikace. I zde se paradoxné potvrdilo, ze vice
jak polovina zaméstnancii ma silny zdjem o tento typ rozvoje. Tato skuteCnost, je
zajimava prave proto, ze zaméstnanci zaroven uvedli, ze ve spoleCnosti nemaji pracovni

postup a pieci svou kvalifikaci chtéji prohlubovat (obrazek €.7).
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Obrazek ¢&. 7: Zajem o zvySeni své kvalifikace, otazka ¢. 13
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V kazdé firmé probihaji rizné druhy Skoleni, kazdd spolecnost ¢i skupina lidi
uptfednostiiuje jiny zpusob zvySovani a rozvoje znalosti. V nasi firmé se ukdzalo, ze 50
% zaméstnanci upfednostiiuje Skoleni ve firmé€, tedy v misté svého pracoviste.
Zajimavé bylo, ale také zjisténi, Ze druhd polovina zaméstnancli upfednostiiuje vice

Skoleni mimo své pracovisté a nebo jim na tom nezélezi (obrazek ¢. 8).

Obrazek ¢. 8: Preference zpusobu $koleni, otazka ¢. 14
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Pro kazdého z nas je jisté dulezité, jakym zplsobem travi sviij volny ¢as a kolik ho
vlastné ma, tedy kolik mu ho zbyva. K tomu, abychom mohli rozvijet své jiz ziskané
znalosti ¢1 védomosti musime ze svého voln¢ho ¢asu ukrojit dalsi dil, ktery ,,obétujeme*
moznému rozvoji. I tato oblast mne velmi zajimala a pravé proto byla jedna
z pokladanych otazek sméfovana prave na oblast volného Casu. Pfedpokladala bych, ze
ten Clovek, ktera mé zadjem o zvySovani své kvalifikace a rozvoj svych dovednosti, bude
vice ochoten obétovat ¢ast svého volného Casu této oblasti. Bohuzel z nize uvedené¢ho
obrazku €. 9 je patrné, ze 50 % zaméstnanci neni ochotno zadny sviij volny Cas této

oblasti obétovat.

Obrazek & 9: Volny ¢éas, otazka €. 16
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Dalsi pokladanou otazkou, na kterou jsem cekala zajimavé odpovédi, byla otazka
zaméfena na motivaci. Co vlastné vede zaméstnance k tomu, Ze maji zajem o zvySeni
své kvalifikace? Jedna Ctvrtina zaméstnanci je motivovana cCist¢ materidlng, tedy
zvySenim svého finanéniho ohodnoceni. Dalsi téméf dvé pétiny zaméstnanct pak plni
pouze pozadavek zaméstnavatele a nejsou tedy motivovani zadnou jinou skutecnosti.
Na druhou stranu je dobfe, Ze ve spolecnosti pracuji lidé, kteti jsou zvidavi a chtéji se
ucit, ktefi chtéji byt o krok pted ostatnimi. Neni jich sice mnoho, ale je dobie, Ze zde
existuji. Tento druh zji$téni je velmi zajimavym poznatkem a pro majitele spolecnosti je

do jisté miry alarmujicim a méli by s nim pracovat.
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Obrazek ¢ 10: Motivace, otazka ¢. 18
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V ramci Setfeni byla v§em zaméstnancim pokladdana otdzka, ktera se tykala Cetnosti
organizovanych vzdélavacich akci (otdzka ¢. 19). Dle ziskaného vysledku mohu
konstatovat, Ze 71 % zaméstnancli se domniva, ze celkovy pocet seminaiti a Skoleni,
které by mohly rozsitit jejich vzdélavani, je nedostacujici. Z dotazovanych dvaceti Ctyf
pracovnikii odpovédélo zaporné¢ sedmnact lidi. Z tohoto tedy konstatuji, Ze celkovy

zajem o rozvoj svych védomosti a dovednosti je ve firm¢ silny (obrazek €. 11).

Obriazek & 11: Cetnost vzdélavacich akei, otdazka & 19
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Posledni oblasti, které byl vénovan véEtsi prostor, je moznost dalSitho vzdélavani
arozvoje zameéstnancll a to mimo své pracovisSté. Vysledek této otazky je patrny
z obrazku ¢. 12 a je kompatibilni s vysledem ob€tovani volného Casu zaméstnanct.
Bohuzel nam tedy tato skutecnost neptinesla zadné nové zjisténi, pouze potvrdila, ze
zaméstnanci nejsou ochotni mimo své zaméstnani rozvijet své schopnosti sami o své
vuli. Je vidét, ze se téméf ¥ vSech zaméstnancli nevénuje Zadnému dalSimu studiu a

neni k tomu ani ochotna. Chce si Cisté uzit sviij volny cas.

Obrazek ¢. 12: DalSi vzdélavani a rozvoj zameéstnancu, otazka ¢. 22
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6 Diskuse, zlepSeni stavajiciho stavu

Oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, kterd se v dneSni dobé stavd pro mnohé
podniky kli¢ovou oblasti a to z divodu snahy o zajiSténi siln€jSi pozice na trhu, je
oblasti, ktera je v mnoha ptipadech stdle jesté opomijena a podcenovana. Pravé proto,
ze lidé tvofi podstatnou cast kazdé firmy, jsou nositeli a tviirci dalSich hodnot, je
dualezité, aby v dnesnich tvrdych podminkach prave tito 1idé neustrnuli a neSkodili sami
sob¢ a svému nejbliz§imu okoli. K tomu, aby se to nedélo musi byt vedeni a musi se

s nimi systematicky a soustavn¢ pracovat.

Kazdy zautord, ktery se samostatné vénuje oblasti vzdélavani, se na danou
problematiku diva ze svého thlu pohledu. Metod, kterych je mozno pouzit v ramci
rozvoje zam&stnancl v podniku je popsano n€kolik napt. dle Koubka (2001) ¢i Vodaka
(2007). Vzdy bude zalezet na organizaci, jakému typu da ptrednost, jaka metoda ji vice
oslovi. V Zadném piipadé by se nemélo ustrnout na nékolika zakladnich metodach,
které se pouzivaji desetileti. Kazda firma by se méla snazit jit cestou pokroku a méla by
vice vyuzivat metod novych, neotielych a pro zaméstnance tedy vice zajimavych.
V z4dném piipad€ vSak timto nechci konstatovat, ze co je ,staré“ je Spatné. Jen je
potieba podotknout, Ze nové byva neottelé a vice atraktivni a tim by 1 pro zaméstnance

v ramci své prace mohlo byt vice povzbuzujici a motivujici.

Podstatou dotaznikového Setteni, které probéhlo, bylo zjisténi skutecnosti, tykajicich
se osobnich ndzorGi zaméstnancii na problematiku, kterou moznd vétSina znich
povazuje za jiz ddvno uzavienou a zaroven zjiSténi dalSich informaci, které jsou pro
rozvoj pracovnikll dalezité. Oblast vzdé€lavani a osobniho rozvoje jedinct ve firmach je
pro mnoh¢ zaméstnance piitézi a nutnou povinnosti, dalo by se to nazvat i nutnym zlem.
Vysledek Setfeni by mohl byt pro majitele spolecnosti zajimavym nebo piekvapivym

zjisténim.
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Vratim-li se tedy k dotazniku samotnému, mohu v tuto chvili konstatovat, Ze
dotaznikové Setteni, které probehlo v prosinci lofiského roku, nedopadlo v nékolika
ptipadech s pozitivnim vysledkem. U mladé a dynamicky se rozvijejici spolecnosti, za
jakou Omniplast povazuji, je pro mne toto zjisténi velkym piekvapenim. S vysledkem
by se do budoucna mélo pracovat, nebot v n€kolika bodech je stav skutecnosti
alarmujici a mohl by nabourat vnimani téch zaméstnanct, kteti ptistupuji k vzdélavani
velmi pozitivné a ktefi jsou velmi dobie timto smérem naladéni. V ptipadé, ze budu
konkrétné¢ hodnotit negativni vysledky, pak za velmi alarmujici povazuji postoj
zaméstnancl k moznostem vzdélavani, ktery souvisi sjejich motivaci. Dale pak
samotny pristup kazdého zaméstnance k rozvoji svych jazykovych védomosti, které na
jedné stran¢ rozvijet chtéji, ale na stran¢ druhé nejsou ochotni vénovat jim sviij volny
cas. Posledni oblasti, ktera mtize majitele spolecnosti mrzet, je postoj zaméstnanct vici
samotnym divodim k vzdélavani a rozvoji dovednosti. Jako nepfili§ pozitivni je
zjisténi, ze vétSina veéci se d€je pouze proto, Ze si to majitelé spolecnosti pieji a proto, ze
se za tim vidi vys$i finanéni ohodnoceni. Toto v§e miize souviset s vnitinim klimatem

ve firmée stejné tak jako s ptistupem pracovnikl k vykonu svého povolani.

Malé¢ a stfedni podniky maji pro rozvoj schopnosti a dovednosti svych zaméstnanct,
pro jejich vzdélavani z€asti omezené moznosti oproti velkym spolecnostem. Za tuto
skute¢nost, bychom se ale neméli schovavat a kaZzdy z manazeri odpovédny za
personalni ¢innosti v podnicich, by mél hledat takové moznosti, které budou pro podnik
vhodné a Zadouci. Mald firma ma mozna menS$i schopnost vynaloZit vétsi financni
prostfedky na rozvoj zaméstnancill, nicméné vyse téchto prosttedkii nemusi vzdy odrazet

kvalitu vzdélavacich procest.

NaSe spolecnost vynakladala v minulych dvou letech kazdy rok témét jedno sto tisic
korun Ceskych na vzdélavani zaméstnanct. Pokud budeme posuzovat ¢astku jako celek,
pak se nejednd o UpIn¢€ malou a zanedbatelnou ¢astku. Nicméné je nutno si uvédomit, ze
se v zasadé jednalo hlavné o zdkonem stanovena Skoleni a Skoleni, ktera byla nutna
uskute¢nit pro fadny chod jednotlivych odd€leni. Vzhledem ke zjisténym skute¢nostem,

a to na zakladé¢ rozhovoru s jednatelem spoleCnosti, si dovoluji tvrdit, ze castka
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vynaloZena na vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, byla spiSe nezbytné nutnym finan¢nim
prosttedkem, ktery byt vynaloZen musel a nemél tedy se samotnym rozvojem

pracovniki nic spole¢ného.

Vzhledem k tomu, ze se v minulych letech majitele spolenosti zamétili hlavné na
ziskani kvalitnich a stabilnich zaméstnanct, byla podle mého zjisténi, otazka ktera se
tykala samotného rozvoje zaméstnanct tzv. ,,odsunuta na druhou kolej“. Ve spole¢nosti
sice existuje plan vzdélavani, nicméné tento plan je stanoven pouze na jeden rok
dopfedu a je spiSe jakymsi seznamem nejnutnéjSich Skoleni a seminaiii, které bude
nutné v roce ndsledujicim uskutecnit. Ve firmé chybi jasnd dlouhodobéd koncepce
rozvoje, kterd by byla zahrnuta do strategie v podniku. Na jedné strané¢ mizeme majitele
spolecnosti pochopit, Ze tuto otdzku zatim nefesili, snazili se vybudovat pozici na trhu,
najit vhodné zaméstnance, stabilizovat poc¢atecni rozvoj firmy. Na stran¢ druh¢ je nutno
konstatovat, ze bez investic do lidi, do lidského kapitalu, ktery tvoti dal$i hodnoty praveé
pro majitele spoleCnosti, se zadna firma neobejde. V tomto pfipad€é se musim naprosto
ztotoznit s Vodédkem (2007), ktery uvadi, Ze investice do lidského kapitalu, do
zkvalithovani a zvySovani pracovnich schopnosti, dovednosti a védomosti, jsou
investice, bez kterych se nelze v podniku neobejit. Dle mého nézoru je v kazdé fazi
vyvoje spoleCnosti nutno hledat rovnovdhu mezi pozadavky majiteli a pottebami
zaméstnancu a to ve vSech oblastech podniku. Pravé proto by nemél ve firmach chybét
smér, jakym se chtéji majitelé vydat v ramci oblasti rozvoje a vzdélavani zaméstnanci,

nemeéla by chybét strategie a koncepce vhodného rozvoje.

Na zéklad€ rozhovoru s jednatelem spolecnosti jsem zjistila hlavni smér, jakym by
majitelé firmy chtéli v rdmci rozvoje zaméstnancu jit. V piipad€, ze bych tedy méla
navrhnout ¢i dle mého soudu doporucit, typ nebo druh strategie, kterd by byla
v soucasnych podminkach nejlepsi, pak bych se obratila zpét k Hronikovi (2007). Na
zéklad¢ studia bych doporudila vyuzit strategie pro revitalizujici organizaci s osou
strategie rozvoje jednotlivcll a strategie organizacniho rozvoje v soucinnosti s moznosti
diferenciace. Dany typ strategie bych volila na tii roky. Ve firm& pracuje nékolik typ

zaméstnancl. Neéktefi jsou snadno nahraditelni, jini jen obtizné. Mira jejich
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nahraditelnosti zavisi na stupni jejich vzdélani a zaroven na vykonavané praci. Zadna
spolecnost si nemiize dovolit zaméstnavat pouze jeden ¢i druhy typ pracovnikl. Je
nutné, aby v ramci zajiSténi plynulého a ekonomicky vyvazeného chodu firmy, byly lidé

zastupitelni a ke své praci vhodné zatazeni. Kvalita jejich prace se odrazi na kvalité

prace celé firmy a tudiz i na celém jejim hospodareni.

K jednotlivym strategiim mohu fici, Ze strategie rozvoje jednotlivct volim proto, ze
organizace ma dobfe piipravené¢ zaméstnance na vykon jejich povolani a rozvoj jejich
osobnosti vidim vrdmci vhodné zvolenych vzdélavacich aktivit, které povedou ke
zvyseni jejich vykonnosti. Zna¢na ¢ast odborné vzdélanych pracovnika projevuje velmi
Casto ve firm¢ pozadavek na vySsi jazykové vzdélani, na doplnéni naro¢néjSich
dovednosti tykajicich se IT technologii. Zaroven u tohoto druhu pracovnikii je nutno
podnécovat jejich samostatnost, kreativitu, ale také smysl pro tymovou praci a to tak,
aby se z nich nestali idividualisté. PoZadavky nebo spiSe ptani jednotlivych pracovnikl
se zaroven ztotoznuji s hlavnim cilem majiteldl firmy — expanze na zahrani¢ni trhy. To

bez vhodného jazykového vybaveni nelze.

V ramci strategie organizacniho rozvoje se domnivam, Ze je nutno se divat na
spolecnost jako celek. Na jeji fungovani a na vazby, které¢ zde mezi zaméstnancem
probihaji. Firma je dobry tym lidi, funguje kratce. Zatim se zda, Ze jde vSem o stejnou
véc. Tato skutecnost by ale nemusela byt za dva roky pravdou a kazdému by mohlo jit
jen o jeho samotného. Myslim si, Ze je nutno zaméstnance vice stmelovat, je nutno, aby
kazdy chapal, Ze jeho prace je stejné diilezita jako prace toho druhého a Ze se navzajem
jeden bez druhého neobejdou. Jsou koleckami v jednom motoru a pokud jeden vypadne,
pak toto selhdni bude mit dopad na ostatni. Doporucovala bych vyuZit moZzZnosti
nekterych vzdélavacich aktivit, které by podpofily tvofivost a piinesly by moznost
zvySeni vykonnosti a to za pfispéni 1 outdoorovych aktivit. Zaroven bych navrhovala
v ramci zlepSeni chodu celé firmy dat moZnost vSem zaméstnanciim vyjadrit se a tteba
1 anonymné k tomu, co se jim libi a co ne, co by zménili a co zase zlepSili. V rdmci této

vvvvv

k lepsi organizaci v rdmci spole¢nosti.
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V rdmci strategie rozvoje jednotlived by se nemélo opomijet pravidelné vzdélavani
a rozvoj majitelti spolecnosti a hlavné jednatele, ktery ma na starosti personalni agendu.
Nové informace z pravni oblasti, stejné tak jako z oblasti prezentovani firmy na trhu ¢i

marketingu jsou nedilnou soucasti manazer, ktefi jsou ve firm¢ zaméstnani.

Posledni strategii, kterou jsem zvolila je strategie diferenciace. Tento druh strategie
volim proto, Ze spolecnost nabizi velmi specifické zboZi. Na trhu pisobi i jiné firmy,
které obchoduji s touto komoditou, proto pravé diferenciace. Nabidnout néco jiného,
jiny servis, ur¢itou odliSnost, vybrat takové dovednosti, které povedou pravé k rozvoji
odliSnosti od ostatnich. Zaroven vramci této strategie bych zvolila pro jednotlivé
skupiny pracovnikil meze, ve kterych se pohybovat. Chceme-li se odliSit, musime védét
v ¢em, pak je tedy vhodné specifikovat finan¢ni prostiedky, které k tomu budou urcené
a které nam pomohou zvysit na stran¢ nase dovednosti, na stran¢ druhé dopomohou

firmé¢ ke zvySeni hospodarnosti a efektivnimu zachazeni s finanénimi prostiedky.

K tomu, abychom mohli zjistit potfeby svych zaméstnancl, je nutné s nimi
komunikovat a provadét jejich pravidelné hodnoceni. Diky tomuto hodnoceni jsme
schopni odhalit postoje a vnimani riznych skutecnosti jednotlivymi pracovniky.
Zaroven jsme schopni zjistit, jakym dal§im smérem by oni sami chtéli v rdmei své dané
pracovni pozice jit, zda jsou spokojeni ¢i nikoli. V naSem ptipad€¢ bohuzel ve firme
zadné takové individualni hodnoceni pracovnikii neprobiha. Jednatel spolecnosti spise
nezZ s jednotlivei hovoti s celou skupinou pracovnikl. Pozitivni na této skutecnosti je, ze
dand skupina zaméstnanct vzdy fesi své potieby dohromady a ze svého tihlu pohledu.
Za negativni na této skuteCnosti povazuji to, ze vramci skupiny ne vzdy kazdy ze
zaméstnanct je schopen tidi piesné co by chtél. Mnohdy se stavé, ze jsou v ramci
skupiny lidé, ktefi dokazi ,,prekiicet™ ostatni svym ndzorem a ti mén¢ pritbojni se pak
Jiz o nic nesnazi. Skupina pak mutze byt hodnocena neobjektivné a jeji potieby nejsou
potiebami jednotlivcli. Hodnoceni jednotlivych pracovnikii je velmi specifickou oblasti
vedoucich pracovnikl. V nasi firmé je velmi slozité definovat, kdo pfesné by mél toto

hodnoceni provadét. Nicméné vramci obchodniho oddéleni by tuto cinnost mél
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provadét obchodni feditel, v rdmci ostatnich odd€leni bych doporucovala tuto ¢innost
provadét jednatelem firmy. Hodnoceni jednotlivych pracovnikii by mélo probihat
formou jak rozhovoru, tak i samostatnym hodnocenim hodnotitele. V rdmci zjiStovani
pomérli a pracovnim klimatem mezi zaméstnanci by stalo za vahu zjistit, jak hodnoti
praci ostatnich kazdy jednotlivy pracovnik. V tomto ohledu se dostavdme na velmi
,tenky led*, nebot’ toto mnohdy zaméstnanci hodnoti velmi negativng. Je nutno v ramci
komunikace vysvétlit, pro¢ a za jakym zamérem se na danou problematiku ptame.
Kazdy pracovnik by mél mit tedy vlastni pisemné hodnoceni s navrhem moznych zmén
do budoucna. Jeho hodnoceni by mélo obsahovat jeho vlastni pracovni ptani ve smyslu
napt. vzdélavani nebo pracovniho posunu. MéElo by obsahovat jeho pfistup
k zaméstnani, k vykonu svych povinnosti, ale 1 vztah k materidlnimu vybaveni firmy
a ke kolektivu samotnému. Soucasti hodnoceni by také mélo byt jeho vlastni citéni
v ramci firmy, vyjadieni jeho z4jmu nebo nezajmu o dalsi chod spole€nosti €1 jejimu

dal§imu rozvoji

V dotazniku se vySe uvedena skutecnost tykajici se kvalifikace potvrdila. Na jedné
stran¢, na zaklad¢ otazky €. 13 obrazek €. 7, se ukazalo, ze zaméstnanci maji zajem
o zvySeni kvalifikace, na stran¢ druhé, ale ze nejsou ochotni nic ob&tovat obrazek €. 9,
otazka ¢. 16. VZdy se jednalo o 50 % zaméstnancii, ale miizeme v této fazi védét, zda to
bylo vzdy téch stejnych 50 % pracovniki? Tuto skutecnost nepfedpokladam a spise se

priklanim k tomu, Ze se jednalo o protipdly.

Kazda spole¢nost, kazdy podnik disponuje znacné omezenym mnozstvim
zaméstnanci. Cim je podnik mensi, tim to méa svym zpisobem komplikovang;si.
Obvykle vybird zaméstnance pouze na dané pracovni pozice. V piipadé, ze je podnik
veétsi ma moZznost si 1épe vychovat pracovniky na riznd mista. Posun nebo piesun
zaméstnancl v ramci podniku je pak jednodussi. V nasem ptipadé se potvrdilo a jasné
prokazalo, Ze ani v nasi firm¢ jednotlivi zaméstnanci nevnimaji své pracovni zafazeni
s moznosti vykonnostniho posunu. JednoduSe tedy pracuji na pozici, pro kterou byli
piijati. Domnivam se, Ze je to Skoda. Kazdy ¢loveék z pozice zaméstnance by mél mit

moznost v ramci spole¢nosti, kterd jej zaméstnava, urcitého posunu, urcité zmeény. Ne
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vzdy se kazdému z nds povede, ze prace, kterou vykondvame nas 100% napliiuje a jsme
spokojeni. Vidina mozné zmény nebo obmény prace, kterou denné provadime, mize
mit silny motivaéni efekt a tim mize zpusobit posun v naS§em vnimani. V ramci firmy
bych tedy navrhovala pfipravit urcitou koncepci zmén pro jednotlivé skupiny
zaméstnanc. Samoziejm¢ s ohledem na jejich vzdélani a soucasnou vykonavanou
praci. Myslim, Ze by bylo vhodné se alespon pokusit dat moZznost diskusi nad timto
tématem zaméstnanciim, zjistit, zda by o néco takového stali, zda a jak moc jsou
spokojeni se svou dosavadni pracovni pozici. I od jejich vnimani se odviji dal$i rozvoj
jejich védomosti a dovednosti. Jako hlavni zménu vramci jednotlivych skupin
zaméstnanct bych navrhovala napft.:
= hlubsi rozSifeni znalosti a dovednosti prace toho druhého. V ramci
zastupitelnosti jednotlivych pracovnikli je nutno znat praci kolegi, tak aby
mohla byt zvySena vykonnost firmy (tim je napf. mySlena prace skladnik,
fidicu, atd.),
= v ramci obchodniho oddéleni moZnost ziskani znalosti 1 o jinych komoditach,
nez je hlavni naplni prace jednotlivych obchodnik,
= doposud byly ve firm¢ aplikovany pouze Skoleni a seminafe standardnich
typi, jaké zname 1 z minulosti. Nebyly vyuZzity Zadné nové moznosti ani typy
novych seminaifi, které se zaméstnancim nabizeji. Zahrnuti novych
a neotfelych metod a Skoleni mulZe pfispét k rozklicovani a odhaleni
vlastnosti, které bychom u zaméstnanci necekali a které mohou poslouzit
1jejich dalSimu posunu v zaméstnani. Mezi takové typy Skoleni fadim napf.
kurz rétoriky a komunika¢nich dovednosti, kurz rozvoje manazera, péce
o zadkazniky, medidlni prezentaci nebo néjaky typ outdooroveé aktivity,
= pii internich rozhovorech s jednotlivymi zaméstnanci je moZno vytipovat
jednotlivee, ktefi jsou s praci nespokojeni a chtéli by zkusit jiny druh ¢innosti
v ramci spolecnosti. V ramci zmény by se méla t€émto zaméstnanctim dat
Sance rozvinout a uplatnit své schopnosti,
= kazda prace ma své zakonitosti, které musi byt v ramci firmy splnény. Neni,

ale v zddném piipad€é na obtiz a na zavadu, pokud jednotlivi pracovnici
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ptijdou s kreativnim népadem, jak svou praci zménit, ulehCit ¢i ptizplsobit
nécemu novému, tak aby se jim jejich prace stale libila a byli s ni spokojeni,

= ktomu, abychom neustrnuli na jednom bod¢, abychom nezkostnatéli, je
nutnd alespont ¢astecna zména. Pokud ktéto zméné nejsou ale vSichni
naklonéni je potieba vSem vysvétlit, pro¢ se tomu tak déje. Domnivam se, Ze
by mél kazdy absolvovat par pracovnich dni s jednim s kolegii, aby pochopil
dilezitost detailu a kazdé informace. Jako pozitivni bych hodnotila, kdyby
napi. obchodnik musel jednou jet s fidicem vykladat zboZi. Pak by pochopil,
jak je dulezit¢ ptfedat vSechny informace o objednavce a zaroveil by
pochopil, ze pro ného objedndvka nekon¢i jen vystavenim faktury. Na
druhou stranu by nékdy nebylo od véci, kdyby skladnik byl pii jednoduchém
obchodnim jedndni ¢i vysvétlovani a shanéni zakaznika, pak by pochopil, Ze
najit v dne$ni dobé zakaznika, ktery méa moznost velkého vybéru neni
jednoduché a ze pokud né€kdo neodborné nebo laxné piistoupi
k vyskladnovani zbozi a to je napt. poskozeno, miize byt ztrata daleko vetsi,
nez se zda. Tento druh Cinnosti povazuji za velmi odvaznou mySlenku,
nicméné bych navrhla alesponn vramci interniho vzdélavani zaméstnanci
a jejich posunu vramci pracovniho vykonu, alesponn simulaci za ucasti
nezavislych pracovnikd. V ptfipad€é, ze ma firma moZnost najmout si napf.
brigadniky nebo studenty, kteti by pfistoupili na tento test, pak by to mohla
byt tato zkuSenost pro kazdého pracovnika nenahraditelnym poucenim
a pfinosem. K tomuto typu testu bych navrhovala vyuZzit nezavislého
externiho lektora, ktery by nezavisle celé Skoleni vedl, zaroven by dohlizel

nad jeho pruab¢h a také ho vyhodnotil.

I otazka samotné motivace jednotlivych zaméstnanci byla vrédmci dotazniku
provérovana. I zde doslo ke zvlastnimu a prekvapivému zjiSténi (Otazka €. 18, obrazek
¢. 10). Vétsina zaméstnancit odpovédéla, Ze vzdélavani je pro né pouze splnénim
pozadavku zaméstnavatele nebo Sanci jak pozadat o zvySeni svého platu. Toto
hodnoceni je velmi slabé vzhledem ke skuteCnosti, Ze firma zaméstnava prevazné

vysokoskolsky a stfedoskolsky vzdélané lidi. Takové zjisténi bych predpokladala spise
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u zékladniho vzdélani a délnickych profesi. Na druhou stranu se nasli 1 jedinci, ktefi
jsou zvidavi a 1 tuto skute¢nosti v dotazniku uvedli. Vzhledem k tomu, Ze motivace
k praci samotné je nezanedbatelnou slozkou pfistupu k praci samotné, doporucovala
bych majiteliim firmy se nad touto skute¢nosti se zamyslet a najit vhodny motivacni
program pro Sir$i spektrum zaméstnanci. Snaha o jejich zapojeni do chodu spole¢nosti
a pochopeni toho, ze kazdy z jednotlivel ma urcity podil na tom, jak spole¢nost do

budoucna bude fungovat, by méla byt jednim z prioritnich os, po které by se mélo jit.

Vétfim tomu, Ze pokud se zapoji vétSina zaméstnanct, pak ti kteti jsou nyni zatvrzeli
vici zménam, budou do budoucna jedni z tviirch novych napadii. Dat prostor vSem
a najit vhodny stimul pro kazdého zaméstnance by mélo byt jednou ze soucasnych
priorit. Pro vétSinu zaméstnancii ve vétSin€é podnikl je silnym motiva¢nim faktorem
vysSi finanéni ohodnoceni. Tento druh motivace je u nizs§iho typu vzdélani jednim,
nekdy 1 jedinym, ktery funguje. Na druhou stranu ¢im vysSsi vzdélani, tim méné je
stimul penéz ucinny. V nasem piipadé se pohybujeme spiSe v té druhé varianté, tedy
u dosazeného vyssiho vzdélani nez je zékladni. Stejné jako u jakéhokoli druhé jiné
¢innosti je nutné nejdiive zjistit zdkladni potifeby a ptani jednotlivych pracovniki.
Teprve poté miizeme vhodné definovat, jakym zpisobem dale postupovat. Motivovat
zaméstnance tak, aby méli zdjem o zvySeni své kvalifikace, nepovazuji za lehkou
zélezitost. Pohybujeme se v oblasti, kdy kazdy z nas musi v rdmci svého volného ¢asu
néco obétovat, tak aby néco vice mohl ziskat. Nabidnéme tedy obchodnikiim pfii
dosaZeni zvySeni jazykové kvalifikace moZnost pobytu v partnerskych obchodnich
firméch, nabidnéme jim ziskani praktické zkuSenosti, co se tykd vyroby jednotlivych
komodit. Dejme Sanci v ramci kreativity pii ziskavani dovednosti v IT technologiich
navrhnout komunika¢ni zménu u lepsiho piedavani informaci a zjednoduSeni obchodni
komunikace mezi kolegy. Zaroveni jim v ramci motivace miizeme nabidnout Skoleni,
kterymi v minulosti neprosli a kterd jsou nova s modernim pfistupem, jak k dané
problematice, tak k samotnym Skolenym ucastnikim. Kazdy z obchodnikil je jiny,
kazdy ma jiné predstavy o své dalsi praci ve firmé, kazdy ma své vlastni sny o svém
zivoté. Vzhledem k tomu, Ze obchodni oddéleni zahrnuje malou skupinu lidi, pak by

obchodni feditel mél vétSinou dobie znat ndzory svych podiizenych. Motivovat je miize
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1 naptiklad ziskanim jiného sluzebniho vozu, ziskdnim lepsiho softwarového vybaveni
a nebo moznosti vybéru dle vlastniho uvazeni nékterého z manazZerskych kurz, které se
tykaji dovednosti, které by on sam chtél zlepSit a rozsifit. U pracovnikli skladu nebo
fidich je vybér druhu motivace komplikovang;jsi. V piipadé, Ze tito pracovnici projevi
snahu o zménu pracovniho zafazeni, pak mize byt motivaci pravé jejich tuzba
a podniceni tohoto zajmu, samoziejmé za predpokladu, Ze je to také v zdjmu firmy.
Rozvoj a vzdé€lavaci aktivity by pak vedly timto smérem. Tito zaméstnanci pracuji
denné¢ s velkym mnozstvim materialu, ktery je choulostivy na poSkozeni a na zniceni.
A to jak pfi samotné manipulaci vyskladnéni, tak pfi ptipravé a fezdni materialu dle
objednavky. Tymova prace a vzdélavani vramci budovani tymu by u tohoto typu
pracovnikii byla na misté. Byt sou€dsti néceho, na ¢em hodné zélezi, kde kazdy
vysledek zélezi 1 na mé vlastni préci - to je myslenka, které bych se v rdmci motivace
vSech pracovnikli drzela. Samotnou motivaci a zdjem vSech zaméstnancii mizeme
podnitit vhodnym vybérem Skoleni. Pokud bude orientovano zabavnou formou a bude
napf. zaméfeno na rozvoj komunikacnich dovednosti a rétoriky nebo na medialni

prezentaci, miize byt vtipnou formou dosahnuto vysledki, jakych potfebujeme.

Ukézalo se, Ze ac je spolecnost mlada a dynamickd, se stalym pracovnim kadrem,
ktery si chce zvySovat kvalifikaci a své jazykové védomosti, zaméstnanci nejsou
ochotni pro to nic dal$iho udé€lat, nejsou ochotni piinést jakousi obét’ ve form¢ zmenseni
svého volného ¢asu byt 1 o hodinu ¢1 dvé tydn€ pravé pro moZnost ziskani lepSich
jazykovych, ale 1 ostatnich védomosti. Jak se zda, vétSina zaméstnancti, se chce svym
zpusobem vzdélavat, ale pouze na ukor pracovniho Casu. Tedy jakasi odpoveéd
zaméstnavateli: ,,Chces-11, abych umél néco navic, pak ja se to tedy budu ucit, ale pouze
tehdy, pokud to bude v rdmci mého pracovniho €asu, nikoli volna.* Takovou odpoved’
jsem nasla v ramci dotazniku — otazka €. 22 s €. 16. Ani s timto tvrzenim se nemohu
ztotoznit, ani tento pohled na danou skutecnost se mi nelibi. Domnivam se, Ze to souvisi
s vhimanim nového vzdélavani zaméstnanci. Myslim, Ze by se snimi mélo vice
komunikovat o novych tikolech a potiebach jak spole¢nosti, tak jich samotnych. Jak jiz

bylo feceno dfive, komunikace jako takova sice ve spoleCnosti probiha, ale spiSe se
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skupinou nez s jednotlivcem, tuto skuteCnost by majitelé, nebo-li jednatel firmy, méli

zménit. Vice jednat individudlné nez hromadné, vice a hloubé¢ji komunikovat.

Spolecnost ziskala na konci roku 2010 zpravu, Ze ji bude ptfidélena dotace
z operacniho programu vyzvy Evropského socidlniho fondu. Je uzZasné, Ze se to
povedlo. Zaroven je chvalyhodné, Ze se majitelé spoleCnosti rozhodli zkusit tuto Sanci
a zménit soucasny stav ve firm¢. Veskeré ziskané financni prostiedky z EU budou
jednozna¢né pouzity vramci ndsledujicich dvou let na rozvoj a vzdélavani
zaméstnancl. Vzhledem k rozhovoru, ktery jsem vedla s jednatelem spole¢nosti, jsem
ale nucena se zamyslet, co by se stalo, kdyby firma prostfedky nedostala a musela by jit
jinou cestou? Jaka cesta by to byla? Bohuzel se mi nepodatilo ziskat pfesnou odpovéd
na otazku, jak by firma pokracovala dal, pokud by dotace nebyla. V dobé¢, kdy se
rozhovor konal, bylo jiz firmé& pfedano avizo o pridélené dotaci. Ziskanim této finan¢ni
dotace ziskala firma vyznamny zdroj na kryti vzdélavani a rozvoje svych zaméstnanct.
Finanéni prostfedky budou pouzity v nékolika oblastech a tim bude pokryto nejvyssi
procento potieb spole¢nosti v oblasti vzdélavani. Do budoucna, ale spole¢nost nemuze
pouze Cerpat z tohoto jedno ziskaného zdroje a to jak v oblasti finan¢ni, tak v oblasti
ziskani vSech védomosti. Bude nutné v ramci dal$iho planovani pocitat s rozsifovanim
nov¢ ziskanych védomosti a dovednosti, tak aby dochazelo k uréitému typu
celoZivotniho vzdélavani v ramci spolecnosti. Pro ziskani novych finan¢nich prostredkt
se 1 do budoucna bude jisté nabizet moznost vyuZiti jiné vhodné vyzvy Evropského

socidlniho fondu vhodné pro oblast vzdélavani pracovniki.

Kazda spole€nost se snazi myslet na budoucnost, chce mit spravné lidi na spravném
misté ve spravny ¢as. Do budoucna chce firma expandovat do zahrani¢i, pak jazykova
vybavenost je pfedpokladem. Vzhledem k v€kovému sloZeni zamé&stnancii je naprosto
piirozené, ze cCastecné jazykové vybaveni bude u vétSiny pracovnikii. Jako velmi
pozitivni hodnotim, ze vétSina zaméstnanci chce své jazykové védomosti rozsifovat.
Jelikoz se jedna o rizné druhy profesi v ramcei jednoho podniku, pak bych navrhovala
rizné jazykoveé kurzy — od zacatecnikli az po pokrocilé s cilenym zaméfenim na danou

problematiku.
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Dotaznikové Setfeni prob€hlo na konci roku 2010. Od nového roku, tedy roku 2011
pusobi ve spolec¢nosti jazykovy ucitel se specializaci na anglictinu. Vyuka jazyka
probiha v individuédlnich hodinach a je pfesné ptizplisobena potiebam jednotlivea, tak

aby ke konci roku, mohly byt vytvofeny mensi skupiny s cilenym zamétenim.

Efektivita podniku je zdvisla na kvalitnim a efektivhim vyuzivanim znalosti
a zpusobilosti zaméstnanct, které je nutno dale rozvijet a podporovat. V piipadég, Ze se
rozhodneme pro zvySovani kvalifikace jednotliveli, miZzeme do budoucna uvaZovat
o jejich SirSim zapojeni do mnohem naméhavéjSich a komplikovanéjSich ukol (Prisa,
1985). Pokud budeme systematicky a prubézné vzdélavat zaméstnance, budeme
zvySovat jejich pracovni vykon. Budou pracovat hospodarnéji, kvalitn€ji a odstrani se
chyby, kterych se doposud dopoustéli a které méli negativni dopad na hospodaisky
vysledek firmy.

V rdmci spolec¢nosti se ukdzalo jako velmi vyhodné vyuzivani interniho Skolitele.
V nasem piipadé se jedna o obchodniho feditele s dlouholetou zkuSenosti v oboru, ktery
vede ostatni kolegy v ramci nabizeného sortimentu. Jednotliva interni Skoleni, kterd ve
spolec¢nosti probihaji, jsou zamétfena na prodavané materialy. Obchodnici, kteti jsou ve
firm¢ zamé&stnani, jsou pravidelné seznamovani s novinkami v oboru a déle s novinkami
od dodavatelskych podnikli. Postava interniho Skolitele se ve firm¢ dobie ujala a je
piinosem. Tuto skutecnost hodnotim jako pozitivni a do budoucna bych se snazila
o ziskani jesté jednoho interniho Skolitele v jiném oboru napf. IT technologii. I kdyZ ma
spolecnost naplanovany Skoleni v tomto sméru, domnivam se, ze v pripadé¢ okamzité

pomoci by takovyto €loveék byl ve firmé pfinosem.

K tomu, aby firma mohla zjistit navratnost veskerych vynaloZenych finan¢nich
prosttedki, musi byt veskeré vzdélavani pravidelné a systematické. Musi byt vhodné
hodnoceno a mélo by mit zvoleny vhodny cil. O tom, ze koncepce dlouhodobého
vzdélavani a rozvoje zaméstnancii ve spolecnosti chybi, jsem se jiz zminovala, nicméné
bych jesté chtéla podotknout, ze v ptipad€, Ze si majitelé netroufaji na stanoveni cila

sami, nem¢li by se ostychat a méli by se snazit vyuzit jiné outdoorové spolecnosti
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zaméfené na tyto aktivity. V dnes$ni dobé je na trhu jiz mnoho spolec¢nosti, které se
specializuji praveé na vzdélavani podnikovych zaméstnanci, které jsou schopny pomoci
piipravit program pro zaméstnance tzv. na miru. Tuto moZnost povazuji pro stfedni
podniky za Sanci, jak vhodné a spravé investovat své prostiedky s pfedem castecné
zarucenym vysledkem. Vybér firem je v dneSni dobé velmi Siroky. Jako piiklad mohu
uvést firmu TUTOR s.r.0., kterd je schopna na zakladé pfedem definovanych pozadavku
majiteld spoleCnosti a ziskanych jednotlivych potifeb zaméstnanct pripravit dlouhodoby
program v ramci problematiky vzdélavani. Tato firma nabizi velmi Siroky vybér
seminaii a Skoleni, ktera jsou koncipovana tak, aby pokryla co nejSir§i spektrum
vzdélavacich aktivit. Zaroven je schopna dle poZadavku firmy pfipravit naprosto cileny
program vzdélavani. Jako samoziejmost nabizi také novy druh Skoleni, ktera jsou
zaméfena na outdoorové aktivity. Takovyto druh aktivit mizZe posilit tym a zaroven
umozni vSem zucastnénym aktivni relaxaci. Pfipraveny program miize byt naipomocen
ke zmapovani celkové situace uvnitt spolecnosti a odhali osobni potencial kazdého
ucastnika. Hlavni pfinos takovéhoto programu je ve zlepSeni pracovni spoluprace,
zvySeni motivace, zlepSeni komunikace, vzajemné poznani Clent tymu, ale takeé

relaxace a odpocinek.

V ptipadé, Ze by firma dala pfednost spiSe individualnimu lektorovi pied spole¢nosti,
je tento Clovek schopen plné spolupracovat na vybranych tkolech. Takovym tipem
muze byt napt. pan Viktor Hojka, ktery je soukromym podnikatelem a manazerem,
vedoucim trenérem a lektorem Akademie mladych, trenérem Skoliteld a lektorQ
v Josuah Ventura — Illinois. Tento lektor je schopen pfipravit individudlni i skupinovy
koucink, moderovani tymovych porad, meditace a manazerské tréninky. Tento druh
volby miZze menSim podnikim umoznit osobity pfistup, ktery miZe u velkych

spolecnosti nékdy chybét.

Na zéklad¢ zjisténi, kterd ve firm¢ probehla, jsem neobjevila Zadné nové metody,
které by se v ramci vzdélavani a rozvoje zaméstnanct ve firmé pouzily. Vzdy se jednalo
o pfedem domluvené Skoleni mimo pracovisté, coZ ostatné vramci dotazniku bylo

zjisténo, ze nepreferuje vice jak polovina dotazovanych (Otazka ¢. 14, obrazek ¢. 8).
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Myslim, Ze nové metody, které se pouzivaji u skupin pracovniki, jako je napt. metoda
kouCovani, by mohla byt vhodnou metodou pravé pro spole€nost Omniplast s.r.o..
Systém otazek a odpovédi, systém rozhovoru kouce skoucovanym, by mohl byt

pfinosem.

Na pracovisti se objevili lidé, ktefi na vétsinu otazek odpovidali negativng. Céstecné
to souviselo s jejich postojem k praci, ¢astecné s motivaci. Takovy typ lidi povazuji na
pracovisti za nebezpecny, za vyhotelé jedince, se kterymi se musi okamzité zaclit
pracovat. Je potieba znovu podnitit jejich chut’ do prace, snahu néco zménit, néco
zlepsSit. Opét se musim vratit k rozhovorim jednatele s jednotlivei a opét musim
vyzdvihnout jejich vyznam. Kazdy ¢lovek, ktery ma v sob& negativni postoj k praci,
ktery nesiti pozitivni vnimani, ma pravdépodobné v sobé néjaky problém, ktery je nutno
pokud mozno rychle vytesit. Takovy ¢lovék mize nabourat vniméni celé skupiny lidi na
danou problematiku, mize rozladit cely tym lidi a v neposledni fadé¢ miize i udusat
vzrastajici aktivitu nékterych jednotliveti. Kazda aktivita lidi, ktefi na pracovisti piisobi,

by se méla podnécovat a podporovat.

Kazdy ¢lovek je jiny, kazdy preferuje néco jin¢ho. Na zaklad¢ otazky €. 14, obrazek
¢. 8 jsem zjistila, Ze polovina zaméstnanci ddva prednost vzdélavani na pracovisti,
druhd pak naopak. Tuto skutecnost mizeme pficist pohodlnosti nebo neochoté nékam
jinam dojit, neochoté stravit jinde Cas, ktery musim byt v praci. Na druhou stranu,
pokud se chci naucit néco noveého, pak pravé zména mista konani Skoleni mi miize dat
novy impuls. Zména prostiedi mne mize odvést od kazdodennich béznych starosti
a mize byt pozitivnim stimulem pro novou chut’ néco zménit. V rdmci pfipravovanych
Skoleni by se podle mne méla najit rovnovaha mezi pracoviStém a mimo n¢j. Myslim si,
ze néktera Skoleni, kterd jsou spojena s praktickou ukézkou ziskdvanych dovednosti,

mohou byt vhodnym doplnénim pro bézny pracovni chod firmy. Doporucovala bych

jejich zapojeni do programu projektu.

VétSina zaméstnanct dle otazky ¢. 19, obrazek ¢. 11 hodnoti celkovy pocet

vzdélavacich akci za nedostacujici. Z tohoto tedy vyplyva, Ze by vice zaméstnanct
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piivitalo moznost vétsiho vybéru Skoleni a seminaft s jejich moznosti dal§iho uplatnéni.
Tohoto pozitivniho postoje by se mohlo vyuZit pfi sestavovani planu vzdélavacich akci
na dal$i obdobi. Navrhla bych koncepéné rozdélit Skoleni a seminafe tak, aby byly méné
Casov€é naro¢né, uskuteCiiovaly se v mist¢ vykonu prace zaméstnanci a byly
programové¢ cilené. V praci bylo zminéno, Ze vedeni spolecnosti konzultuje urcité
vzdélavaci potfeby se zaméstnanci a podle nich pak vybird nékteré seminafe.
Domnivam se, ze pokud by se vytvofily mensi skupinky zaméstnancti, které¢ maji
stejnou pottebu vzdelavaci aktivity, mohlo by se toho vyuzit. Vytvofilo by se vice
cilenych pozadavki, které by mohly byt mezi sebou propojené. Napiiklad v oblasti IT
technologii je ve firmé pozadavek na roz$ifeni znalosti grafickych a zpracovavacich
programi. Bylo by vhodné rozdé¢lit tyto programy dle jednotlivych typt. Jednotlivé
skupiny pracovnikli by §lo vzdé€lavat postupné v ndvaznosti na naro¢nost vybranych
programi, tak aby vSichni zvladli jejich pouziti. Tim by vyznamné vzrostla schopnost

jednotlivych pracovniki v moznosti pouziti modernich prvki IT technologii.
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7 Z.avér

Cela prace byla vénovédna vzdélavani a rozvoji zaméstnanci v malych a stfednich
podnicich. Hlavnim cilem prace bylo zhodnotit soucasny stav v této oblasti ve vybrané
firm&. Prace méla najit a prakticky poukazat na nedostatky, ke kterym v bézném zivoté
muze dojit a zaroven méla navrhnout piipadné zmény v rdmci vzdélavani a rozvoje

zameéstnancu.

Veskeré problémy a nedostatky, které jsem nalezla, byly zjiStény na zdkladé riznych
forem zjiStovani. Nejvice nedostatkli a sob& protichtidnych informaci bylo odhaleno
v ramci dotaznikového Setieni, které ve firmé probéhlo na konci roku 2010. Ukézalo se,
7ze posto] zaméstnancli k dané problematice neni zcela pozitivni a neodpovida
predstavam vedeni spole¢nosti. Dalo-by se fici, ze v neékterych vécech zde panuje

naprosto protichlidny postoj.

Majitelé spole€nosti se ve€novali od zaloZeni firmy hledani sourodé skupiny
zaméstnancu, kterd bude odpovidat jejich pfedstavam v ramci plnéni vSech pracovnich
povinnosti. V soucasné dob€ maji stabilni dynamicky kadr lidi, ktefi spolu chtéji
pracovat a maji mezi sebou pckné mezilidské vztahy. Do této doby byla mySlenka
vzdélavani a rozvoje zaméstnanci ve spolecnosti odsouvédna na druhé misto, vSe
probihalo vramci plnéni zdkonnych povinnosti zaméstnavatelii a vradmci zajiSténi
dobrého chodu spolec¢nosti. Z pozice manaZerli spolecnosti nebyly plnény zékladni

myslenky koncepcniho rozvoje a nastaveni strategie rozvoje zaméstnanci do budoucna.

V ramci zjiSt'ovani se prakticky ukéazalo, Ze oblast vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
z pohledu samotnych pracovnikli je oblasti, které se sami chtéji v€novat prevazné
v ramci pracovni doby a to v misté vykonu svého zaméstnani. Jako pozitivni byla
zjiSténa skutecnost, ze zaméstnanci chtéji rozvijet své doposud ziskané jazykové
védomosti a této oblasti se chtéji do budoucna vénovat. Bohuzel nejsou ochotni vénovat

témet zadny volny ¢as samotnému procesu vzdélavani a dokonce jej povazuji za jakousi
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povinnost vi¢i zaméstnavateli, coz ptimo souvisi s jejich motivaci a moznosti posunu

v pracovnim zafazeni.

Na zakladé¢ zjisténych skutecnosti bylo navrzeno nékolik diilezitych zmén, které by
mély prispét jak k lepSimu postoji a chapani vzdélavani a rozvoje zaméstnanct, tak i

k lepsi koncepéni vizi pro majitele.

Jako velmi pozitivni bylo zjiSténi, Ze se majitel¢ firmy v lofiském roce rozhodli
pokusit se o ziskani dotace z Evropskych socialnich fondi pravé pro oblast vzdélavani
atim tedy o dlouhodobé financovéani této oblasti. Tato jejich snaha doSla naplnéni
a v prosinci roku 2010 byla dotace spole€nosti pfiznana. Cely program je pfipraven na
dva kalendaini roky a zahrnuje Sirokou skalu vzdélavacich aktivit, které budou pfispivat

k vyssi konkurenceschopnosti firmy.

Vedlej$im cilem prace bylo poukdzat na moznosti, které se v dne$ni dobé malym
a sttednim podnikiim nabizeji a to jak v moznostech skupinového, tak i individualniho

vzdélavani.

Na zaklad¢ studia odborné literatury bylo vyzdvizeno n€kolik moznosti, které se
v dne$ni dob¢ v praktickém chodu firem osvédcuji a pfinaseji vyborné vysledky. Nové
metody, které byly v praci popsany, mohou zménit, jak pfistup zaméstnanci k dané

problematice, tak zvysit jejich samotny pracovni vykon

Ptinosem celé¢ prace bylo, jak samotné zjiSténi vSech skute¢nosti vramci
dotaznikového Setfeni, tak 1 poukdzani na moznosti jednoho ze zpisobt dlouhodobého
financovani vzdélavani v malych a stfednich podnicich. Bylo poukazano na to, ze tato
oblast je vtomto typu podnikl z ¢asti podcenovana a ze by se tomu tak dit nemélo.
Vzhledem k dlouhodobym planim a cilim majiteld firem, musi byt s moznosti
efektivniho plnéni pracovnich ukoli za rozSifovani védomosti a dovednosti pocitano.
Investice do vzdélavani jsou dlouhodobymi investicemi s riznymi efekty, kde se jejich

piinos ukaze az s odstupem Casu a to pouze pii spravném vyhodnocovani.
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8 Summary

All the work was devoted to the education and development of employees in small
and medium enterprises. The main aim of the work was to evaluate the present state in
this field in a firm chosen, and to find and refer to the drawbacks which can occur in a

common life. Making a suggestion of changes was part of the work.

All problems and drawbacks that I discovered were found out on the basis of
differend forms of findings. Most of drawbacks and opposite information were exposed

within the questionnaire investigation which passed in the firm in the end of 2010.

On the basis of extablished information, several important changes were suggested.
They should contribute to the better attitude and understanding of the education and

development of employees, and to the better conceptual vision for the owner as well.

On the basis of the study of professional literature, several possibilities (which prove
successful in the practical operation of firms and bear excellent results these days) were
pointed out. The new methods described in the work can change both the approach of

the employees to the given problems and improve their working output itself.
The contribution of all the work was both the findings of all the facts themselves
within the questionnaire investigation and pointing out at the possibilities of one of the

ways of a long — term financing of the education in the small and medium enterprises as

well.

Key words: employee, education, development, methods, medium enterprise
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DOTAZNIK

Urceny pro zaméstnance spoleCnosti Omniplast s.r.o., ktery bude slouzit jako
podklad pro vyhodnoceni problematiky vzdélavani a rozvoje zaméstnancti v diplomové
praci zpracovavané M. Bauerovou. Veskeré vysledky Setfeni budou anonymni.

Vsem zucastnénym predem dékuji za jejich ochotu a spolupraci.

1. Kolik je Vam let ?

- rozmezi 20-29 let - rozmezi 40-49 let
- rozmezi 30-39 let - nad 50 let

2. Odkud jste ?

- Brno mésto - okoli Brna nad 30 km
- okoli Brna do 30 km

3. Jak dlouho pracujete u firmy ?

- méné nez 1 rok - déle nez 3 roky
- 1 az 3 roky
4. Jste?
- svobodna/svobodny - rozvedend/rozvedeny
- vdana/Zenaty - ostatni

5. VaSe doposud ziskané vzdélani?

- zékladni - stftedoSkolské s maturitou
- stftedoSkolské bez maturity - vysokoSkolské

6. Jaké jsou Vase jazykové védomosti — jakymi jazyky hovorite (kromé

matei'ského jazyka) ?

- Zadné, nehovoiim zadnym cizim jazykem

- hovotim némecky

- hovofim anglicky

- hovofim rusky

- hovofim, némecky a anglicky

- ostatni jazyky (jako francouzstina, italStina, Span¢lstina,..)




7. Jaka je uroven jazyka, kterou hovorite?

- zakladni - velmi dobra
- dobra - vyborna
8. Chcete si prohloubit jazykové védomosti?
- ano - spiSe ne
- spiSe ano - ne

9. Mate dostatek informaci k vykonu svého zaméstnani?

- ano - spiSe ne
- spiSe ano - ne

10.Mate moZnost vykonnostniho posunu v ramci svého pracovniho zaiazeni?

- ano - spiSe ne
- spiSe ano - ne

1. Je Vas plat vazan na pracovni vykon?

- ano, jsme podle n¢j
hodnoceni

- spiSe ano, existuje
pohybliva slozka platu

- spiSe ne, pohybliva slozka platu
je zanedbatelna
- ne, je to jedno

2. Chtéli byste v ramci stejné spole¢nosti vykonavat jinou pracovni ¢innost?

- ano - nevim, nepfemyslim nad tim
- mozZna - ne

13. Mate zdjem o zvySeni své kvalifikace ?

- ano - spiSe ne
- spiSe ano - ne

14. Jaky zpisob Skoleni preferujete?

- Zadné, nejsem jim naklonén

- na pracovisti

- v prostorach Skolitele mimo pracovisté
- s praktickou ukazkou mimo pracovisté
- nezélezi mi na tom




15. Jste ochotni dochazet na Skoleni mimo své stalé pracovisté?

- ano
- spiSe ano

- spiSe ne
- ne

16. Kolik svého volného ¢asu jste ochotni ,,obétovat® pro zvySeni své kvalifikace?

- Zadny
- hodinu tydné

17. Jste v zaméstnani spokojeni?

- ano
- spiSe ano

18. Co Vas motivuje k dalSimu vzdélav

- moznost kariérového postupu
- moznost zvySeni platu

- zajima mne vSe nové

- chei byt krok pred ostatnimi

4

anl

- dv¢ hodiny tydné
- vice jak dv¢ hodiny

- spiSe ne
- ne

- vzdélavani je pro mne pouze splnénim poZadavku zaméstnavatele

19. Zda se Vam cetnost vzdélavacich akci, které Vam zajiSt'uje zaméstnavatel

dostatecna?
- ne
- spiSe ne

r__r

20. Jak vnimate celoZivotni vzdélavani

- jako nezbytnost
- jako zajimavé zpestieni

?

- ano
- vzdélavacich akci je az ptili§

- jako zbyteCnost
- nevim, nepfemyslim o tom

21. Citite Vy osobné potiebu dalSiho vzdélavani a rozvoje?

- ano
- spiSe ano

- spiSe ne
- ne



22. Vénujete se zvlastni iniciativy (tj. nad ramec vzdélavani zajiStovaném
zaméstnavatelem) svému dalSimu vzdélavani a rozvoji?

Ne, chci si uzit volna.

Ne, vzdélavaci aktivity v ramci podniku mi postacuji.

Ano, navstévuji seminafe a prednasky tykajici se mého oboru.
Ano, navstévuji jazykové kurzy.

Ano, dalkové studuji.

Ano, vénuji se samostudiu.




Priloha ¢. 2 Podklady pro grafické znazornéni

Obrazek €. 3: Vékova struktura, otazka ¢. 1 - podklad pro grafické znazornéni

Vék Pocet
20 -29 13
30 -39 6
40 - 49 3
nad 50 2
celkem 24

Obrazek €. 4: Jazykové védomosti, otazka €. 6 - podklad pro grafické znazornéni

Jazykové védomosti Pocet
Zzadné 4
hovofim némecky 0
hovofim anglicky 12
hovofim rusky 3
hovofim némecky a anglicky 4
ostatni jazyky 1
celkem 24

Obrazek €. 5: Zajem o prohloubeni jazykovych védomosti, otazka ¢. 8 - podklad pro

grafické znazornéni

Zajem Pocet
ano 12
spiSe ano 6
spiSe ne 4
ne 2
celkem 24




Obrazek €. 6: Vykonnostni posun, otazka €. 10 - podklad pro grafické znazornéni

Vykonnostni posun Pocet
ano 2
spiSe ano 3
spiSe ne 4
ne 15
celkem 24

Obrazek €. 7: Zajem o zvySeni kvalifikace, otazka €. 13 - podklad pro grafické znazornéni

Zajem Pocet
ano 6
spiSe ano 10
spiSe ne 6
ne 2
celkem 24

Obrazek €. 8: Preference zpisobu skoleni, otazka ¢. 14 - podklad pro grafické znazornéni

Preference zpusobu skoleni Pocet
Z2adné, nejsem jim naklonén 0
na pracovisti 12
v prostorach Skolitele mimo pracovisté 6
s praktickou ukazkou mimo pracovisté 4
nezalezi mi na tom 2
celkem 24

Obrazek €. 9: Volny €as, otazka €. 16 - podklad pro grafické znazornéni

volny ¢as Pocet
zadny 12
hodina tydné 2
dvé hodiny tydné 6
vice jak dvé hodiny 4
celkem 24




Obrazek €. 10: Motivace, otazka ¢. 18 - podklad pro grafické znazornéni

Motivace Pocet
moznost kariérového postupu 4
moznost zvySeni platu 6
zajima mne v&e nové 3
chci byt krok pfed ostatnimi 2

vzdélavani je pro mne
splnénim pozZadavku
zaméstnavatele 9

celkem 24

Obrazek ¢&. 11: Cetnost vzdélavacich akci, otazka &. 19 - podklad pro grafické znazornéni

ne 11
spiSe ne 6
ano 5
az prilis 2
celkem 24

Obrazek €. 12: DalSi vzdélavani, otazka €. 22 - podklad pro grafické znazornéni

Dalsi vzdélavani a rozvoj Pocet
Zadny, chci si uzit volna 13
vzdélavaci aktivity v podniku postacuji 4

navstévuji dalSi seminare z oboru 0
navstévuiji dalsi jazykové kurzy 3
dalkoveé studuji 2
vénuji se samostudiu 2
celkem 24
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