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1 UVOD

Lidsky potencial se posledni dobou dostdva do popiedi zajmu, protoze praveé lidské
zdroje spole¢né¢ s materidlovymi a finan¢nimi, jsou tim nejcennéjSim, ¢im organizace v dnesni
dob¢ disponuji. Lidé a jejich lidsky potencial jsou pro organizace velmi duleziti, nebot’ pravé
lidé, ktefi jsou v organizaci a pomoci svych schopnosti, dovednosti, znalosti a zkuSenosti,
ptispivaji ke zvySovani hodnoty organizaci. Je dulezité vénovat pozornost i individualnimu
potencialu zaméstnanc, jak fekl Jack Welch (nejdéle slouzici vykonny feditel firmy General

Electric):
,,Skvéla prace doda vasemu Zivotu vzruSeni a smysl. Nespravna prace vas Zivot vycerpa. *

Vzhledem k vySe uvedenym divodim je nutné, aby organizace kladly diiraz na
dostatecny rozvoj, motivovani a zkvalitiovani podminek, ve kterych pracuji jejich
zamé&stnanci. Celkovy proces dileZitosti rozvijeni potencidlu zaméstnancti berou v dne$ni
dobé v potaz predevSim organizace, které¢ nazyvame jako ,,ucici se organizace“. Pokud totiz
organizace napomahé k rozvoji konkrétniho zaméstnance, zaroven tak ¢ini kroky v rozvoji
celé organizace. Pracovnici v organizaci a jejich lidsky potencial tvofi kapital, do kterého je
vyhodné investovat. Vzd¢lavani a rozvoj zaméstnancti by mély byt hlavnim predmétem z4jmu

fizeni lidskych zdroji v dnesni dobé.

Pokud totiZ organizace disponuje kvalitnimi lidskymi zdroji, zvySuje a upeviiuje se jeji
postaveni na trhu v dneSnim konkurencnim ekonomickém prostfedi. Kvalitni lidské
zdroje a lidsky potencial se projevuje predev§im v krizovych situacich, kdy pracovnici
organizace ukazuji, jak si umi poradit. Mnohokrat tyto situace zvladaji hlavné diky tomu, Ze

v pfedchozim obdobi absolvovali vzdélavaci ¢i jinou aktivitu, kterd pfispéla k jejich rozvoji.

Prace snazvem ,Efektivnost rozvoje lidského potencidlu ve vybrané organizaci se
zaméiuje predevsim na rozvoj lidskych zdroji a lidského potencialu ve spolecnosti Mitas a.s.
sidlici v Otrokovicich ve Zlinském kraji. Firma Mitas a.s. je firma s dlouholetou tradici

v gumarenském primyslu a disponuje bohatou zasobou lidskych zdrojt.



2 METODIKA ZPRACOVANI A CILE PRACE

Diplomova prace nesouci nazev ,,Efektivnost rozvoje lidského potencialu ve vybrané
organizaci se zabyva rozvojem lidského potencidlu a analyzovanim vzdé€lavani a rozvoje
zamé&stnancl ve vybrané organizaci sidlici ve Zlinském kraji. Jedna se o spolecnost Mitas a.s.
Prace se sestava ze sedmi kapitol, které tvoii i uvod, metodika zpracovani a cile prace a zaver.
Pti vytvareni diplomové prace autorka ziskdva informace z odbornych kniznich publikaci,
ucebnic, z dokumentii spolecnosti Mitas a.s. a informaci, které ji byly poskytnuty na zaklad¢

rozhovort s persondlnim odd€lenim vySe zmifiované spolecnosti.

V teoretické Casti se prace soustiedi predevSim na problematiku lidského
potencidlu a lidskych zdroji, pfes planovani, vzd¢lavani, hodnoceni, odménovani,
motivaci a podnikovou kulturu az po prostiedi ucici se organizace. Nasledné je zdivodnéna

propojenost mezi lidskym potencidlem a danou problematikou v oblasti lidskych zdroja.

Prakticka cast se zabyva efektivnosti rozvoje lidského potenciadlu zaméstnanct spole¢nosti
Mitas a.s. Podrobn¢ analyzuje fizeni lidskych zdroja spolecnosti, systém vzdelavani a Skoleni.
Pti sbéru informaci dochazelo k verifikovani/ovétfovani téchto dat. Za pomoci indukce
(poznédvani reality myslenkovymi postupy) dochazelo ke zméné faktli na obecna tvrzeni.
Nasledné¢ za pomoci dedukce dochédzi k vyjadfovani vlastniho ndzoru, ktery vychazi ze
ziskanych informaci. Dalsi z pouzitych metod je pozorovani a nasledné vypracovani dvou
dotaznikovych Setfeni. Prvni dotaznikové Setfeni se zaméfuje na analyzovani
vzdélavani a rozvoje lidského potencidlu technickohospodarskych pracovniku spolecnosti
Mitas a.s. Druhé dotaznikové Setfeni analyzuje lidsky potencidl a rozvoj u pracovniki

v provozu spolecnosti Mitas a.s..

Cilem prace je analyzovat efektivnost rozvoje lidského potencidlu ve vybrané
organizaci a vytvofit doporu¢eni a ndvrhy v oblasti rozvoje lidskych zdroji na zakladé

analyzy lidskych zdrojii organizace a na zéklad¢ vysledka dotaznikovych Setfeni.



3 TEORETICKA VYCHODISKA ROZVOJE LIDSKYCH ZDROJU

Teoretickd vychodiska této kapitoly jsou zameétfena na lidské zdroje, zejména na
rozvoj lidskych zdrojii. Je potfeba si uvédomit, Ze je jednd o pomérné rozsahlou problematiku.
Nize se prace soustiedi zejména na definici a problematiku lidského potencialu, nebot’ prave
lidské zdroje jsou jednou z nejcennéjSich véci, kterymi organizace disponuji.

Rozvoj lidskych zdrojii a nasledna vykonnost organizace je podle Hronika (2007) dana
potfeba vice vykonnéjsich lidi, ktefi jsou zpusobili. Pokud se firm¢ dafi drzet vykonnost
lidi i procesti na vysoké turovni, firma sméfuje k prostfedi ucici se organizace. DalSim

z dilezitych faktorii je organizaéni kultura, rozvoj lidi a v neposledni fad¢ lidsky potencial.

Lidé a lidské zdroje v oblasti ekonomie

Lid¢ a lidské zdroje je mozné podle ekonomické teorie zafadit do jedné ze Ctyt zékladnich
kategorii, které vymezuji ekonomicky rozvoj spolecnosti 1 organizaci. Tyto Ctyfi zékladni

slozky jsou podle Tomsika a Dudy (2011):

e prirodni zdroje - do této kategorie patii nejen zemcdélskd piida, ale rovnéz
komunikace, stavebni pozemky, nerostné bohatstvi, energetické zdroje,

e tvorba kapitalu — kapital je zde chapan v podob& budov, strojli, materialu
a finan¢niho kapitalu nutného k produkénimu a pracovnimu procesu,

e technologie — zdroje obsahujici technické znalosti, védu, vyzkum, ale také tidici
schopnosti lidi a podnikani,

e lidské zdroje — lid¢é a jejich odborna kvalifikace, vzdélani, kazen,
motivace a nabidka prace. V dneSni dobé by m¢l termin lidsky zdroj nahrazovat
diive uZivany termin pracovni sila. Dfive byl totiZ ¢loveék povaZzovan za pouhy prvek

ekonomického celku s absenci vlastni vule.

Nasledujici podkapitola se zabyva problematikou fizeni a planovani lidskych zdroja, jak
uz bylo zminéno vyse, lidské zdroje jsou jednim z nejcennéjSich faktorti, kterymi organizace
v dnesni dobé¢ disponuji, a proto je diilezité této problematice vénovat pozornost, viz kapitola

3.1 na dalsi strané.



3.1 Rizeni a planovani lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji Ize popsat jako strategicky a logicky promysleni ptistup k fizeni
toho nejcennéjsSiho, co organizace mohou mit a tim jsou na mysli lidé. Lidé pracujici
v organizaci a individualné i kolektivné piispivajici k dosaZeni cilii organizace. (Armstrong,
2007). Rizeni lidskych zdrojii je jinymi slovy podnikatelsky orientovana filozofie tykajici se
fizeni lidi s cilem dosazeni konkuren¢ni vyhody. Podle Vodaka a Kucharcikové (2011) je pii

fizeni lidskych zdrojt kladen diiraz zejména na tyto oblasti:

e zajmy managementu,

e na pouzivani piistupu, ve kterém jsou strategie lidskych zdroji zakomponovany do
strategie podniku,

e chapani lidi v organizaci jako majetku, do né¢hoz organizace investuje ve svém zajmu,
aby doséhla cili podniku,

e dosazeni oddanosti lidi cilim a hodnotdm organizace,

e dosahovani pfidané hodnoty za pomoci lidi, a to prostfednictvim rozvoje lidskych

zdroju a fizeni pracovniho vykonu atd.

Strategie Fizeni lidskych zdrojt

Organizace si musi urcit, kam sméfuje v oblasti dosahovani svych tspéchill. Jedna se
oryze strategicky zamér. Tento zamé&r zahrnuje vizi organizace, posliani, hodnoty a cile.
Cile podniku jsou definovany jako meéfitelné vysledky, kterych se podnik svoji ¢innosti snazi
dosahnout. Tyto cile vychazeji z vize, kterd navazuje na poslani podniku. Poslani firmy byva
vyjadieno nejcastéji jasné, struéné a srozumitelné, napiiklad v podobé¢ firemniho sloganu.
Vize podniku piedstavuje dlouhodobou perspektivu jeho podnikatelské cinnosti. Opét
vétSinou byva formulovana jasné a stru¢né (Vaculik, Keit 2008). Hodnoty podle Dvoiakové
(2012) l1ze povazovat za urcité kvality/vlastnosti, které povazujeme za hodnotné. Piedstavuji
vrcholné priority jedince a jeho interni hnaci motivy. Mezi hodnoty miizeme zatfadit napft.
osobnost, celistvost, tymovou praci, kvalitu, empatii, uceni se, pratelstvi, pofadek, flexibilitu,
hospodarnost a  jiné. Hodnoty  kteréhokoliv ~ zaméstnance  spolecné s jeho
vychovou a zkuSenostmi se misi s hodnotami ostatnich a nasledkem je organizac¢ni kultura.

Strategie lze charakterizovat jako Siroce vymezené kliCové pfistupy, které organizace
uplatiiuji k realizaci svych poslani a naplnéni vizi. Strategie Fizeni lidskych zdroji formuje
umysly organizace a urcuje, co by méla zménit v oblasti fizeni lidskych zdroja, aby dosahla

naplnéni cilti. (Dvotakova a kol., 2012)



Ulrich (2009) uvadi, ze tizeni lidskych zdrojii Casto propojuje organizaéni strategii
s kroky v oblasti persondlni prace tim, ze udava rozhodujici schopnosti nezbytné k tomu, aby

byl podnik tspésny.
Modely Fizeni lidskych zdroji

V dostupné literatuie se l1ze dohledat dvou zakladnich skupin modell, které se zabyvaji
fizenim lidskych zdrojii. Prvni skupinou je podle Armstronga (2007) model shody. Model
shody (stochasticky model), tento model RLZ vynalezla Michiganska $kola, predstavitelé této
skoly zastavali nazor, ze RLZ by mélo byt fizeno stejnym zpiisobem, ktery bude v souladu se
strategii podniku. Ddle také definovali nize zobrazeny cyklus lidskych zdroji na obrazku 3.1.
Cyklus lidskych zdroji zahrnuje: vybér, hodnoceni, odménovani a rozvoj vysoce kvalitnich

pracovnikd.

Obr. 3.1 CyKklus lidskych zdroji (zpracovano dle Armstronga, 2007)

Druhy model se nazyva harvardsky model a podle Dvorakové a kol. (2012) jej lze
charakterizovat tak, Ze jej tvoii vSechna manaZerskd rozhodnuti, kterd ovliviuji vSechny
¢innosti a vztah mezi podnikem a zaméstnancem. Tento model bere v Gvahu riizné zajmy
skupin (vlastnikli, managementu, zaméstnancii, vlady, odbord atd.). V tomto modelu jsou
manazefi povazovani za hlavni hnaci motor, ktery je schopny pfinést néco
zdroji v tomto modelu zahrnuje vztah ke ¢tyfem oblastem: toky lidskych zdrojl, systémy
odménovani, vliv zaméstnancli, pracovni systémy. Kazda oblast reprezentuje fadu
nejvyznamngjSich tkoli vykonavanych manaZery. Vyhodou je Sife t€chto oblasti, model

umoziuje analyzu na urovni organizace, ale i spole¢nosti.



Rizeni lidskych zdrojt souvisi s lidskym potencidlem velmi, uZ jen v tom smyslu, Ze cely
pojem ,fizeni lidskych zdroji“ je ve své podstaté jen o lidech. To, jakym zptisobem bude
podnik lidi tidit, velmi ovliviiuje i1 jejich postoj k praci, k firmé celkové a nasledné to
ovlivni i jejich individualni lidsky potencial.

Jako soucast fizeni lidskych zdroji miZeme vnimat i planovani lidskych zdroji. To,
kolik bude organizace potiebovat lidi ke svému fungovani, zahrnuje mnoho

ptedpovidani a stanovovani cilil viz nize.
Planovani lidskych zdroju

Planovani lidskych zdroji znaéi cilené zaméfené rozhodovani o tom, kolik dalSich
pracovnikl podnik potifebuje a k jakému datu. Planovani lidskych zdroji odvozujeme od
pland podniku a jednd se o urcitou ptedpovéd’ o tom, kolik bude potieba pracovnikl
k zabezpecfeni konkrétni produkce ¢i sluzeb. Plany v této oblasti nemohou byt zcela presné.

(Dvorakova a kol., 2007)
Plianovani potieby lidskych zdroji

Personélni planovéani je proces predpovidani, stanovovani cili a realizace opatieni
v oblasti pohybu lidi do podniku, v podniku a z podniku, v oblasti spojovani pracovniki
s pracovnimi ukoly ve vhodném ¢ase a na spravném misté, v oblasti formovani a vyuZzivani
pracovnich  schopnosti lidi, v oblasti formovani pracovnich tymt a v oblasti
personalniho a socialniho rozvoje téchto lidi.

Tomsik a Duda (2011) uvadéji, Ze na primarni podnikové pldnovani se uzce napojuje
planovéni pro management lidskych zdrojt, toto planovani je odvozené. Pro ucelné planovani

lidskych zdrojt je dtlezité, aby podnik disponoval:

e spravnym poctem zaméstnancu (kvantitou),
e spravnou profesni a kvalifikacni strukturou zaméstnanct (kvalita lidskych zdrojt),

e zaméstnanci ve spravném case na spravném pracovnim misté i funkeci.

V oblasti fizeni a planovani lidskych zdrojt je vhodné 1 zminit fizeni talentl neboli talent
management, ktery se v dneSni dob¢ stava Castym piedmétem z4jmu a v neposledni fad¢ se

proliné i s rozvojem lidského potenciélu.
Rizeni talentii — talent management

Soubor Cinnosti, které maji zajistit, aby organizace pfitahovala a udrzela si talentované

lidi. Cilem je, si uvédomit to, zZe talenty jsou jednou z hlavnich zdrojovych slozek podniku.



Proces fizeni talentli by se nemé¢l omezovat jen na pomyslnou skupinu téch nejlepsich, ale je
potieba si uvédomovat, ze talentem disponuji vSichni pracovnici. (Armstrong, 2007).

Talent management je proces naboru, fizeni, hodnoceni, rozvoje a udrzovani zdroje,
(Shukla, 2009). Dale popisuje to, ze procesy talent managementu nalezneme obvykle ve vice
castech organizace. Mnoho organizaci se pokousi sladit talent management do jedné soudrzné
strategie. V souCasné dobé¢, kdy je trh ,,hladovy* po talentech, je jednou z nejvétSich vyzev,
kterym organizace cCeli uspéSné prilakat, posoudit, vyskolit a udrzet si talentované
zaméstnance. Talent management Ize definovat jako proces planovani, prijimani,
rozvoje a rFizeni zaméstnancii v ramci celé organizace. Mezi Ctyii hlavni pilife talent
managementu patii: fizeni talentd, fizeni vykonnosti, vzdélavani a odméenovani.

V posledni fadé¢ let intenzivné lidsky kapitdl ve firmach ovliviiovala ekonomické krize.
Navzdory komplikované situaci v dne$ni dob& firmy zacinaji sazet pifedevSim na
rozvoj a rizeni talenti (talent management).

Planovani lidskych zdroji je slozitou problematikou, soustfedici se, na potiebu lidi
v organizaci. Tento proces je sdm o sobé velmi naroény cCasov€é a tim padem
1 finanéné. Je dilezité, jaké pracovniky podnik zaméstna a je vyhodné, pokud do svych tfad
pfijme schopné pracovniky s vysokym potencidlem, ktery se ve finadle podniku vrati nazpét,
kdyz tento pracovnik rozvine diky podniku sviij individualni potencial, pfispéje tak postupné
k naplnéni podnikovych cilt.

Pravé na individualitu jednotlivych pracovnikli se zaméii kapitola 3.2, ktera blize

objastiuje samotny pojem lidsky potencial, ktery je stéZenim bodem diplomové préce.

3.2 Lidsky potencial, lidsky kapital, lidské zdroje

K problematice lidského potencidlu se vazou i1 pojmy lidsky kapital a lidské zdroje, které
je potieba rozliSovat. Podle Vodéaka a Kuchar¢ikové (2011) v realném Zivoté dochazi k ¢asto
k zaménovani a ztotoznovani pojmu lidsky kapital, lidské zdroje a lidsky potencial, a proto

je vhodné upfesnit si jednotlivé terminologie:

e lidsky kapital je souhrn ziskanych a vrozenych schopnosti, védomosti, dovednosti,
zkuSenosti, navykli, motivace, talentu, energie, jimiz ¢loveék disponuje a které miize

vyuzivat v pracovnim procesu,
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e lidské zdroje ptedstavuji lidé v pracovnim procesu. Hlavni rozdil mezi lidskym
kapitalem a lidskymi zdroji je ten, ze lidsky kapital vlastni i ti jedinci, ktefi nejsou
zatazeni do pracovniho procesu,

e lidsky potencialem rozumime soubor dispozic a piedpokladii ¢lovéka zaméfenych na
vykon takovych cinnosti, které jednak z hlediska kvantitativniho i1 kvalitativniho
umozni organizaci ubirat se smérem kupfedu a ziroven napomahaji zvySovani
konkurenceschopnosti. Jedna se tedy o urcitou zpiisobilost Clovéka pretvaiet sebe

samotného. Tento termin zahrnuje prvky dynamic¢nosti a vztahuje se k budoucnosti.

Lidsky potencial

Diplomovéa prace se zamétuje predevsim na problematiku lidského potencialu, a proto
bude pojem niZe charakterizovan vice podrobng. Podle odborné literatury lze rozdélit lidsky
potencidl na lidsky potencidl organizace a individualni lidsky potencial. Podle Blahy,
Mateiciuse a Kanakové (2005) lze lidsky potencial organizace vnimat jako souhrn veskerych
potencialll vSech lidi v daném podniku. Jinymi slovy se da fict, Ze se jednd o souhrn lidskych
sil, véetné schopnosti, kompetenci a dovednosti. Patii sem 1 osobnostni rysy. Lidsky potencial
organizace je souhrn lidskych sil a rezerv, které pfispivaji k napliiovani
podnikovych/organizac¢nich cili. Individualni lidsky potencial (potencial jedince) lze
selektovat hned do nékolika slozek. Mezi tyto slozky patii fyzickd zdatnost, zdravi, elan
Cloveéka, schopnosti, rozumova uroven, znalosti, dovednosti, odvaha,
odhodlanost a zkuSenosti.

V dnesni dobé, kdy je ekonomika plna nejistych zmén a rizik, je dilezité, aby podniky
disponovaly lidskym potencidlem, ktery je zaméfeny na budoucnost a je ve své podstaté
vSestranny a adaptabilni na zmény. Napiiklad Whitmore (2009) uvadi, Ze lidsky potencial je
pti vykonavani nejen manazerskych funkci velice dulezity. Veskeré Cinnosti, které¢ ve firme
dany ¢lovek provadi, at’ uz je to kouCovani, ¢i poradenstvi ostatnim pracovnikiim ve velké
mife ovliviluje to, jaké mame piesvédceni o lidském potencidlu. Déle uvadi, ze lidsky
potencial znamena v podstaté ,,dostat z n€koho to nejlepsi, co ma“.

V publikaci zaméfené na lidsky/socidlni potencial uvadi Kanakové a kol. (2006) faktory,
podle kterych lze charakterizovat celkovou uroven vyuzitelného lidského potenciilu

organizace:

e jednim z prvnich faktorti je souhrn zpisobilosti (kompetenci), vSech pracovniki

24

v organizaci. Nejdulezitéjsi jsou kli¢ové zpusobilosti zaméstnanci. Jedna
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se o0 kompetence, které maji hlavni vyznam pro uUspéSnost podniku. Mezi hlavni
zpusoby, jak tyto kompetence ziskat patii vzdélavani, rekvalifikace ¢i Ucasti na
odbornych semindfich, konferencich. Lze sem zakomponovat i sebevzdélavani,
zvladani situaci,

poznatky formulované v standardnich operacnich postupech a pravidlech (podnikové
normy, technologické piedpisy), které organizuji a aktivizuji individualni lidsky
potencial a stmeluji ¢innosti jedince do spoleéného snazeni se, a slouzici k dosahovani
synergického efektu je mozno nazvat explicitnimi organiza¢nimi znalostmi,

treti faktor tzv. ,tiché* znalosti (tacit knowledge) jsou znalostmi a zpisobilostmi,
které se promitaji do lidského chovani, tzn. i do chovani v praci. Dilezité je, ze ¢lovék
si tyto zpiisoby neuvédomuje a provadi je automaticky. Nemohou byt védomé
kontrolovany. Jsou to neformalni dovednosti, znalosti a zkuSenosti, které maji formu
know-how. Mnohdy tyto tiché znalosti, které lze ziskat pozorovanim vyznacuji uréitou
kvalitu, pro kterou je urcity podnik vyhledavan,

organizacni a firemni kultura, pro dobfe fungujici organiza¢ni kulturu, kterd je
charakterizovéana tim, jaky mé podnik (organizace, firma) vztah k lidem, pfirod¢ atd.,
je ditlezity dobfe fungujici vztah managementu a zaméstnanci. Klima panujici uvnitf
konkrétniho podniku je vétSinou charakteristické pro urcitou organiza¢ni kulturu. Tato
kultura se projevuje uréitymi zptisoby prace se znalostmi, informacemi. Dulezité je i
zhodnocovani firemnich zdrojii a potencialti, diraz na tvotivost, ¢i postupy jakymi se
posuzuji chyby zamé&stnanct. Firemni kultura prezentuje psychosociélni klima vhodné
pro formovani lidského potencidlu, ktery pak napoméha dosahovani organiza¢nich
cila,

motivovani, fizeni, vedeni lidi, komunikace a koordinace to vSe jsou manaZerské
praktiky, které také charakterizuji roven lidského potencialu v podniku. Manazefti,
ktefi koordinuji aktivity jednotlivct, fidi tymovou praci, vSemi témito aktivitami
podporuji rozvijeni lidského potencialu v organizaci,

vyspélost organizace, kterd je ur€ovana tim, ma-li napf. propracovanou personalni
politiku, zahrnuje i celkovou organizaci fizeni podniku, srozumitelnost, dosazitelnost
cilt podniku.

jeden  zposlednich  faktori, ktery pod sebou  skryvd  manazerské
zasahy a pravidla/opatieni, kterd se soustiedi na aktivovani lidského potencidlu

v podniku a nasledné koordinovani jeho rozvoje, které ma v z4jmu dosahovani cili
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organizace, zejména pii narocnych procesnich a organizanich zménach nazyvame

usnadiovaci (facilitacni) Fidici zasahy.

Vyuziti lidského potencidlu zaméstnanct

To, jakym zpisobem je lidsky potencidl vyuzit velmi ovlivni to, jestli je clovek
v organizaci zarazen na spravném misté. Je dilezité, aby jedinec byl v organizaci na
takovém postu, kde bude moc redln¢ sviij potencidl rozvijet a uplatnovat. Jednim z krokd,
ktery napomahd spravnému umisténi lidi v organizaci je tzv. Strategie bestplacement
(spravni lidé na spravnd mista). Mnoho podnikii nevyuziva plné potencialu svych
zamé&stnancl, protoZze zaméstnanci nejsou v organizaci na spravném misté. Smutnym faktem
je, ze v podminkach krize misto toho, aby firmy vyuzily svych schopnych zaméstnanci,
dochazi k propousténi, aby zestihlily organizaci a snizily tak své naklady. Z toho to divodu
byla vytvofena strategie bestplacement. Nezéalezi na velikosti podniku, protoze UspéSnost
podnikli z&visi na uspeéSnosti jednotlivel. D4 se konstatovat, Ze ¢im je organizace mensi, tim
je vni méné lidi a tim vice zdleZi na kazdém jednotlivci a jeho potencidlu. V naro¢nych
krizovych situacich a obdobich je potfeba vyuzivat celého potencidlu firmy, tzn. potencial
vSech pracovnikil a vedoucich pracovniki. ManaZefi se daji nahradit, ale viidéi osobnosti
se vyznacuji pravé svou jedineCnosti. Znamend to, Ze je dilezité se soustfedit i na

individualni talenty vyskytujici se ve firm¢. (Moderni fizeni, 4/2011)
Zaméstnanci s vysokym potencidlem

Zaméstnanci s vysokym potencidlem neboli high potentials, jsou lidé, kteti maji
ptedpoklad dale se rozvijet, postupovat v kariéte a byt schopni vést pocetnéjsi a komplexnéjsi
¢asti podniku. (HR News, 2013)

Je dilezité zaméstnancim sdélovat, Ze maji vysoky potencial a jsou pifinosem pro firmu.
Existuje hned né€kolik divodi, pro¢ zaméstnanci sdélit, ze jeho lidsky potencial je vysoky.
Mezi tyto divody muizeme zahrnout fakt, ze kdyz zaméstnanci podnik sdéli, ze je
zaméstnanec s vysokym potencidlem u zameéstnance posili motivaci a zvysi jeho
angazovanost. Zaroven zameéstnanec nabyva jistoty pracovni budoucnosti, zaméstnanec ma
vétsi sebevédomi, je snadnéjsi jej rozvijet a je vice zainteresovan do vzdélavani. Celkove se
zlepsi zaméstnavatelska reputace podniku. (HR News, 2011) Na druhé strané je ale potieba
davat pozor, aby se pracovnik s vysokym potencidlem nestal ter¢em kritiky ostatnich

pracovnikd, poptipad€, aby mu jeho ,,firemni slava“ nestoupla do hlavy.
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Dalsim z dilezitych pilifd, ktery napoméahd k celkovému rozvoji potencidlu vSech
pracovnikl organizace a i k samotnému rozvoji podniku je vzdélavani a rozvoj zaméstnanct.
Vzdélavani zaméstnanci prohlubuje jejich kvalifikacni hodnotu, ale zaroven dochazi ke
zvySovani jejich zaméstnanecké hodnoty a rozvoje jejich individualniho lidského potencialu,
samoziejmosti je 1 posun organizace k prostiedi ucici se organizace. Vzdé¢lavani a rozvoj

zamé&stnancl podrobné prezentuje nize kapitola 3.3.

3.3 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu

V dnesni dob¢ globalizace, kdy dochéazi krastu technické néro¢nosti vyrobnich
procest a k neustdlému  konkurencnimu  nardstu, je nutné, aby se organizace
zajimaly o zdokonalovéni svych procesii. Nedilnou soucésti jsou investice do vyroby. Neni
dilezité jenom zlepSovani v oblasti technologii, ale 1 zaroveil je vyzadovano, aby organizace
investovaly do lidi (lidského kapitalu) a napomahaly k jejich vzdélani a rozvoji. Existuje
mnoho metod rozvoje a vzdélavani zaméstnanct, které budou uvedeny nize, ale na zacatku se

kapitola vénuje dilezitosti a odliSnosti rozvoje manazeru.

Rozvoj manaZeru

vvvvvv

trénink zbylych zaméstnancli. Protoze motivovani a vykonnost vétsi ¢asti pracovniki je
umérné zavisly na tom, jak je jejich nadfizeni vedou. Kurzy, které jsou zamétené na rozvijeni
manazerskych schopnosti je proto dilezité pfipravovat se zvySenou pozornosti. Pokud totiz
tyto kurzy budou Spatné, existuje zde riziko, Ze manazefi ztrati zajem o dal$i casti na
podobnych vzdélavacich/Skolicich aktivitach.

V oblasti tréninkii manazert se vétSinou setkdvame s nechuti. Jednim z diivodu tohoto
negativniho postoje manaZerl je to, Ze maji pocit, Ze trénink nepotiebuji, protoZze své fidici
schopnosti dokonale zvladdaji, ddle sem miizeme zahrnout i nedostatek casu. Hlavnim
kamenem urazu je zde ten fakt, ze manazetfi se domnivaji, Ze o jejich rozvojovych potiebach
rozhoduje cizi osoba a ne oni sami. Z tohoto diivodu je dobré manazery do rozvojovych
aktivit zapojit, dat jim moznost, aby si mohli pfipravit ndméty a oblasti, ve kterych by se radi
rozvijeli. Manazefi obvykle preferuji takové rozvojové aktivity, kde maji moZnost diskutovat

nezli pouze poslouchat lektora. (Urban, HRM 9/2013)
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Vychova a vzdélavani zaméstnancu

K rozvijeni pottebnych schopnosti pracovnikii organizace piispiva vychova a vzdélavani.
Vychova je chipéna jako proces formovani ¢lovéka. Vzdélavani predstavuje formu dotvareni
a rozvoje osobnosti. Voddk a Kucharcikova (2011) rozliSuji tfi pfistupy k realizaci

podnikového vzdélavani:

e musi se realizovat — pozadavky na vzdelavani jsou dany legislativou, bez nich neni
mozné, aby lidé provadéli pozadované pracovni vykony a dosahovali cild,

e mélo by se realizovat — tyto dovednosti by podniku pfinesly uzitek (manazerské
dovednosti),

e podnik je chce realizovat — jedna se o pfinosy, které se projevi v dlouhodobém obdobi,

jde o vytvafeni podnikové kultury.

Metody vzdélavani pracovniki

Metody vzdélavani pracovnikii 1ze podle Koubka (2012) rozdé¢lit do dvou obsahlych
skupin. Prvni jsou metody pouzivané ke vzdé€lavani na pracovisti, jinymi slovy v misté
vykonu prace. Jsou to metody ,,on the job*. Druhou skupinou metod vzdélavani jsou metody

pouzivané ke vzdélavani mimo pracovisté. Lze je nazyvat jako metody ,,off the job*.
Metody ,,on the job*

Instruktaz p¥i vykonu prace je jedna z nejfrekventovanéjSich metod. Je popularni
hlavné pro svoji jednoduchost. Zplsob zaskoleni nového (nezkuSeného) pracovnika, kdy
druhy zkuSenéjsi pracovnik, ¢i jeho nadfizeny nazorné piedvadi pracovni postup. Instruktaz
pii vykonu price miZe mit jednorazovy charakter, naproti tomu coaching zahrnuje
dlouhodobé;jsi instruovani, vysvétlovani 1 opakovanou kontrolu provadéni pracovnich kol
pracovnika ze strany nadfizeného. Jednda se o soustavnou cinnost, kdy je v potaz brana
individualita pracovnika.

Mentoring je podobny vyse charakterizovanému coachingu, ale tato metoda je rozdilna
v tom, Ze vzdélavani pracovnik si sam vybira svého mentora (radce), ktery je pro n¢j osobnim
vzorem. Mentor ma za kol radit a stimulovat pracovnika.

Jedna znovéjSich metod, ktera je zaloZzena na vzijemné interakci mezi
vzdélavanym a vzdélavatelem se nazyva counselling. Jde o vzidjemné konzultovéani

a ovliviovani.
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Asistovani spoc¢iva v tom, Ze novy ¢i mén¢ zkuseny pracovnik je ptifazen jako pomocnik
ke zkusenému clovéku. Je prfitomen pii plnéni tkold a uéi se od zkusengjSiho pracovnim
postupiim. Zprvu se podili na pracovnich ¢innostech jen malym dilem, ale pozdé&ji zacina byt
samostatné¢jsi, ze po urcité dob¢ je schopen praci vykonavat sam. Metoda se pouziva hlavné
pii obsazovani fidicich pozic.

Vyse zminénd metoda se da dokoncit pomoci dal§i metody — povéreni ikolem. Pracovnik
je nadiizenym povéten urcitym tkolem, ktery musi splnit. Pro jeho splnéni je samoziejmeé
vybaven dostacujicimi kompetencemi a jsou pro n&j piipraveny vSechny potiebné
piedpoklady pro spravné splnéni ukolu. V pribéhu plnéni ukolu je jeho prace samoziejmé
monitorovana.

Cross training neboli rotace prace spociva v tom, ze pracovnik, ktery je vzdélavan, je
povéten pracovnimi tkoly, které vykonava vzdy v ur€ité ¢asti organizace. V podstaté rotuje
v organizaci. Tato metoda je hojné pouzivana pifi vychovavani fidicich pracovniki, ale
neznamena to, Ze se nemuze pouzit napt. i manualnich pracovnikd.

Pracovni porady umozni novym pracovnikiim ziskat celistvy pohled na organizaci. Na

pracovni poradé¢ mohou ziskat informace o dulezitych faktech, kterd se tykaji 1 jejich

pracovnich pozic. Jedné se o neformalni metodu. (Koubek, 2012)

Metody ,,off the job*

Piednasky, které¢ slouzi ke zprostfedkovavani teoretickych znalosti a faktickych
informaci. Je to jednostranny tok informaci, ktery plyne od vzdélavatele smérem
k vzdélavanym, ktefi tyto informace pasivné piijimaji.

Lepsi metodou se jevi byt prednaska spojena s diskusi (seminaF). Seminaf tak jako
pirednédska zprostiedkovava urcité informace, ale vyhodou oproti pfednaSce je moznost
prodiskutovat se vzdélavatelem urcité problémy.

Predavéani informaci, znalosti a dovednosti za pomoci techniky, pocitact ¢i predvadéni
konkrétnich pracovnich metod se nazyvd demonstrovani. Tato metoda je orientovana na
praktické ¢innosti, protoze vzdélavani maji moznost, si novou dovednost, kterou si osvojili i
rovnou vyzkouset pod dohledem vzdélavatele.

Piipadové studie se vyuZzivaji hlavné pfi vzdélavani manaZert. Jako piipadova studie zde
slouzi urcity organizacni problém (redlny nebo smysleny). Jednotlivy manazeti (vzdélavani)
se snaZi tento problém diagnostikovat a nasledné navrhuji feSeni problému.

Ptipadové studie se daji vice rozvinout ve formé¢ workshopu, kdy se fesi

v tymu, a nabizeji komplexnéj$i pohled na feSeny problém. Brainstorming patii také do
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skupiny ptipadovych studii, kdy je pfitomna pocetnéjsi skupina vzdélavanych. Kazdy ze
vzdélavanych ma predlozit ndvrh na feSeni problému. Poté se diskutuje o feSenich, které
navrhli jednotlivi vzdélavani, a hleda se optimalni feSeni ¢i se kombinuje z riznych feSeni
jednotlivei.

Simulace se soustfedi zejména na praxi a aktivni ucast vzdélavanych. Vzdélavani jsou
seznameni se scénaifem a na vyzvani maji béhem urcitého ¢asového useku ucinit spoustu
rozhodnuti. VétSinou se simuluji bézné situace, které mohou nastat v pracovnim prostiedi.
Tato metoda ptispiva k formovani a schopnosti rozhodovat se.

Manazerské hry (hrani roli) se zamétuje na vzdélavani manazera. Po vzd€lavanych tato
metoda vyzaduje aktivitu a samostatnost. Vzdélavani na sebe berou danou roli, ktera jim byla
ptidélena. Hrani roli napomahé poznat povahu mezilidskych vztaht, vyjednavéni a konfliktd.
Metoda se soustiedi na osvojovani si socidlnich roli a zddoucich vlastnosti, které jsou dilezité
pti vykonévani pozice vedouciho pracovnika.

Vycvikovy program assessment centre je moderni metodou, kterd se pouziva pti vybéru,
ale 1 pfi vzdélavani pracovnikl. Vzdelavany plni ukoly, fesi problémy, které¢ jsou kazdodenni
naplni pracovni ¢innosti manazerti. Tyto Ukoly jsou ndhodné vybrany pocitacem. Pocita¢
zarovenn umi vyhodnotit feSeni problému, nabizi tudiz jakési optimalni feSeni. Vzdélavany
muze potom své feSeni problému konfrontovat s timto optimalnim feSenim a timto zplisobem
dochazi k tomu, ze se uci. U€eni se hrou (outdoor training) charakterizuje metodu
pouzivanou ke vzdé&lavani manazZerl. Manazefi skute¢né hraji hry, ¢i vykonavaji sportovni
aktivity, pfi kterych se u¢i manazerskym dovednostem, ke kterym patii: feSeni ukold,
koordinovani ¢innosti, komunikovani se spolupracovniky. Uceni se hrou se miize konat
v t€locviéné, venku ¢i v ucebné. Je to zabavna forma vzdélavani se.

Posledni metodou je vzdélavani pomoci pocitacu. Jak jiz z ndzvu metody vyplyva, jedna
se o zprostfedkovavani informaci pfedev§im pomoci pocitact, kdy pocita¢ simuluje pracovni
situace, poskytuje nazorné ukazky pomoci grafii, obrazkt. (Kubek, 2012) Vzd€lavani pomoci
pocitacii bude konkrétnéji charakterizovano v nasledujici kapitole E-development a
e-learning.

Problematika vzd¢lavani zaméstnancl je velmi Sirokd, na obrazku 3.2 Ize vidét

komplexn¢ shrnuty a porovnany charakteristiky jednotlivych vzdélavacich koncepci.
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KONCEPCE VZDELAVANI

Pomoci pfednasek,
diskusi, vyukovych
dilen, po¢itacu (podita-
Covych programu)

Pfeddvanim pracovnich
zkuSenosti, vzdélavini na
pracovisti i na rozvo-
jovém pracovisti

Pomoci pfipadovych studii,
simulaci, hrani roli,
assessment centre,

outdoor training

CHARAKTERISTIKY

Zprostiedkovani znalosti

Zprostiedkovani dovednosti

Zprostfedkovéni znalosti
i dovednosti

Teoretické vzdélavani

Praktické vzdélavani

Praktické i teoretické
vzdélavani

OdtrZzené od skute¢nosti

ZkuSenosti z nahodile

Skutecné zaZitky bez rizik

vzniklych situaci

Vy33i, ale problematicka
ucinnost

Optimalni i¢innost

Qﬁlj ucinnost

Obr. 3.2 Charakteristiky koncepci vzdélavani (upraveno dle Koubka, 2012)

E-development a e-learning

E-learning je vniman jako novy smér ve vzdélavani pracovnikl. Je to vzdélavani
pracovnikll pomoci pocitact a internetu. Zprvu byl e-learning vniman jako novy trend, ktery
nahradi dosavadni zplisoby vzdélavani a snizi tak ndklady na vzdelavani organizaci. Lidé ale
stale uptfednostiiuji osobni setkani, a proto vznikly rizné kombinace e-learingu a prezen¢niho
studia. E-learningové kurzy maji podobu samostatnych kurzl nebo kurzi, které jsou zapojeny

do ostatnich vzdélavacich a rozvojovych aktivit.(Hronik, 2007)
K vyhodam e-learningu patfi:

e vsichni vzd€lavani dostanou totozné informace,
e naplnéni strategie bezbariérového piistupu,

e moznost v kratkém Casovém horizontu vzdélavat velké mnozstvi pracovniki.

Armstrong (2007) charakterizuje e-learning jako uceni zaloZené na technologii neboli
elektronické vzdélavani. Tento termin se poprvé objevil ve Spojenych statech americkych
v Sedesatych letech, ale pozornost vzbudil az v letech devadesatych. E-learning je zaloZzen na
sitich, které nevyZzaduji napojeni wuzivatelova pocitace na internet, je v ném
zakomponovano i rozsifovani produktti informacnich technologii.

E-development je na rozdil od e-learningu, ktery znamena osvojovani si poznatka, které
jsou ,,hotoveé® a osvédcené, se zaméetuje spiSe na objevovani a vytvareni poznatk.

V e-develompentu, je minimalni podil zcela hotovych znalosti. Ucastnik si tyto informace

na znalosti zpravidla pfevadi sam, rozdily lze vidét na dalsi strané na obrazku 3.3.
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e-learning e-development
Hotove znalost Hotove znalost

Standardizovane znalost Unikatni znalost

Kratkodobe pdsocben Dlouhodobe plsoben
Okolo 1 roku
Obr. 3.3 Rozdily mezi e-learning a e-development (upraveno dle Hronika, 2007)

Vzdélavani zaméstnanci s rozvojem lidského potencidlu bezpochyby souvisi. Diky
vzdélavani a rozvoji zaméstnance se rozviji i samotny potencidl pracovnika a ¢im je
pracovnik vzdélanéjsi a rozvinutéjsi, tim vEtsi ptinos pro firmu ma.

Pokud organizace disponuje urcitymi lidskymi zdroji je dulezité tyto lidské zdroje, tedy
konkrétni lidi hodnotit, odménovat a zaroven spravné motivovat. Bez spravného motivovani
nemiZze organizace ocekivat nadstandardni vykony svych zaméstnancli a ani jejich
individudlni rozvoj, o tom, jak zaméstnance hodnotit odméiovat a motivovat pojedndva

nasledujici kapitola 3.4.

3.4 Hodnoceni a odménovani zaméstnancii, motivace zameéstnancu

Hodnoceni zaméstnancti je velmi dillezita persondlni Cinnost, kterd se podle Koubka
(2012) zabyva zjistovanim toho, jak pracovnik spliiuje své pracovni tkoly, jak se chova na
pracovisti, jaké ma vztahy se zdkazniky, se spolupracovniky. Dal§i naplni hodnoceni
zamé&stnancl je projednavani vysledkd hodnoceni s jednotlivymi zaméstnanci a nalézani cest
k postupnému zlepSovani pracovnich vykond.

Hodnoceni 1ze rozdélit do dvou skupin. Prvni skupinou je neformalni a druhou skupinou
je formalni hodnoceni. Formdalni hodnoceni mulZeme nazvat také jako systematické
hodnoceni. Opakuje se v pravidelnych intervalech a s urcitou periodicitou. Z téchto hodnoceni
jsou zaznamenavany dokumenty, které jsou ukladdny do osobnich karet zaméstnanci.
Neformalni hodnoceni probihd béhem pracovniho vykonu, kdy nadfizeny kontroluje
podiizeného  béhem  vykonu prace. Neformalni hodnoceni zpravidla nejsou

zaznamenavana a jedna se spise o formu prabézné kontroly. (Koubek, 2012)
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Metody hodnoceni zaméstnancu

Metody hodnoceni zaméstnanct plni podptirnou funkci. Tomsik a Duda (2011) uvadéji,
ze jsou to metody hodnoceni orientované do minulosti a metody orientované na budoucnost.

NiZe budou jednotlivé metody specifikovany.
Metody hodnoceni orientované do minulosti
Rizeni podle stanovenych cili

Rizeni podle stanovenych cilfi, jinymi slovy Management by Objectives, charakterizuje
metodu, pii které zaméstnanec uzavird terminovanou dohodu se svym nadfizenym. Tato
dohoda se tyka cila, které jsou uréeny pro néjaky casovy horizont. V této metodé je
sestavovan plan, ve kterém je dano, kdy a jakym zpiisobem budou tyto cile plnény. Jsou jasné
déna také kritéria, kterd rozhoduji posléze o tom, jestli pracovnik tyto ukoly/cile splnil. Po
uplynuti ur¢itého ¢asového horizontu dochédzi k hodnoceni realizaci cilii a na zdklad€ tohoto

hodnoceni se uzavira dohoda na dal$i obdobi.

e Srovnavani se standardnim pracovnim vykonem — Vykon jedince je srovnavan se
standardnim pracovnim vykonem, ktery koresponduje s obvyklou pracovni
vykonnosti. Standardni vykon se da urcit statisticky jako primérny pracovni vykon
dosahovany u vétSiny pracovnikli, da se také odvodit z intenzity prace urcitého
pracovnika.

e Hodnotici stupnice — Jedna z nejhojnéji pouzivanych metod hodnoceni pracovnik.
Hodnotitelé urcuji stupen plnéni kritéria. Kazdy z téchto stupni je ohodnocen nebo
byva definovan slovné. Celkové hodnoceni je pak sestaveno ze vSech kritérii.

e Metoda BARS - Behaviorally Anchored Rating Scales je zaloZend také na urcitych
hodnoticich stupnicich. Tyto stupnice jsou sestavovany pro hodnoceni jednotlivych
¢asti pracovniho jednani. Pracovni jednéni byva rozclenéno do nékolika hodnoticich
stupiti od ,,vynikajicich az po ,nepftijatelné”. Tato metoda je velmi ndro¢na na
pfipravu.

e Metoda kritickych pripadi — Metoda spociva v tom, Ze se eviduji hodnotitelem
kritické ptipady/udalosti, které se pracovnikovi piihodily za urcité casové obdobi.
Zaznamenavaji se zde ptipady, které jsou v souladu s efektivnim jednanim anebo
naopak jsou velmi neefektivniho charakteru.

e Hodnotitelské zpravy - Hodnotitel sestavuje a ndsledné¢ podavéa pisemnou

zpravu o pracovnikovi. Zprava zahrnuje pracovnikovy ptednosti, slabiny, potencial,
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ale soucasti zpravy jsou 1 doporuceni pro zlepSeni. Zpravidla jsou zpravy sestavovany
a tvofeny na zékladé hodnoticich stupnic nebo zaznamech o kritickych udélostech.

Srovnavani zaméstnanci - Vykon zaméstnance je srovnan s vykony jinych
zaméstnancl. Je to velmi jednoducha a predevsim praktickd metoda. Srovnavani
provadi hodnotitel, ktery miize byt nékdy bohuZzel zaujaty a potom nastava nebezpeci,
ze toto hodnoceni bude zkreslené. Srovnavani miize byt konstruovano na zakladé
prostého poradi zaméstnanci (dle pracovnich vykoni), parového porovnavani
zaméstnanci (kazdy se porovnava s kazdym) nebo na zdkladé nucené distribuce,
ktera rozdéluje pracovniky do vyhranénych tfid (nedostateéni, podprimérny, praméerni
a vynikajici zaméstnanci). (Tomsik, Duda 2011). Déle tito autofi popisuji metody

hodnocenti orientované do budoucnosti.

Metody hodnoceni orientované do budoucnosti

Jednou zmnoha metod orientovanych do budoucna je sebehodnoceni, kdy se
pracovnik hodnoti sdm. Jeho samostatné hodnoceni je posléze diskutovano
s hodnotitelem. Smysl této metody je v tom, Ze Clovek sam definuje a zjistuje vétve
jeho hodnotitel.

Assessment Centre napomahd pii urcovani socidlnich charakteri a vlastnosti
zaméstnance. Tato metoda neslouzi pouze jako hodnotici, ale mnohdy i jako metoda
vybéru zaméstnanci. Pfi této metodé jsou informace o zaméstnanci shromazd’ ovany
na zakladé feSeni ptipadovych studii, hodnoceny pracovnik je sledovan hodnotitelem.
Vysledek této hodnotici metody je zpracovavan pisemné a poskytuje
informace o silnych a slabych strankdch hodnocen¢ho, soucésti je 1 ndvrh na zlepSeni

¢i rizna doporuceni pro konkrétniho hodnoceného.

Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor by mél navodit atmosféru méné formalni nez je bézné u vyse

zminénych metod. U této metody je dilezita dikladna ptiprava hodnotitele. V metodické

piipravé hodnotitele nesmi byt opomijeny piedchozi hodnoceni pracovniho vykonu, aktivni

spoluucast hodnoceného, neni vhodné hodnotici rozhovor zacinat negativni kritikou, je

zadouci pracovnika zapojit do procesu hodnoceni. Je dilezité také vybrat vhodny prostor pro

hodnotici rozhovor, vyhradit si dostatecny Cas, aby bylo mozné pracovnikovi vysvétlit cile

hodnoticiho rozhovoru, dat najevo pracovnikovi zajem o jeho osobu a piesvédcit ho, ze
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hodnotitele zajima pracovnikiiv rozvoj potencialu. Je dilezité si v pribéhu rozhovoru

s pracovnikem stanovit cile, které¢ se bude v budoucnu snazit splnit.
Zpétna vazba - 360°

Metoda poskytujici zpétn€ informace, které se zahrnuji prubéh 1 vysledky néjaké cinnosti,
poskytovana zpravidla manazerem. Zpétné poskytovana vazba byva vétSinou pozitivni, nebot’
jsou v ni obsahlé informace o tom, co je spravné a co je nespravné. Zahrnuje ustanoveni

sméru pro dalsi rozvoj a zlepsenti se.

e Coaching je i vzdélavaci metodou. V piipadé hodnoceni se jedna o to, ze nadfizeny
(manazer) radi pracovnikovi a napomaha jeho rozvijeni se a uci jej i samostatnosti.

e Counselling obsahuje prvky coachingu, ale zaroven se tato metoda snazi pracovnika
motivovat k dosahovani osobnich 1 organiza¢nich cili. V podstaté¢ tato metoda

kopiruje manazerskou praci — naslouchat, chépat a komunikovat, ménit a realizovat

kroky. (Tomsik, Duda 2011)

Hodnoceni zaméstnanct ovliviiuje jejich potencial, Ze napft. kritické hodnoceni evokuje u
zaméstnance snahu zlepSovat se, napravit své chyby a byt lep§im pracovnikem. Tim padem
dochéazi k jeho zlepSeni pracovni vykonnosti a rozvijeni potencialu. OvSem 1 pozitivni

hodnoceni miize u zaméstnance vyvolat dalsi snahu o to, aby se vice zlepSoval a rozvijel.
Odménovani zaméstnanci

Podle Dvorakové a kol. (2012) strategie odménovani zaméstnancii vychazi ze strategie
organizace a lidskych zdrojii. Strategie odménovani definuje zdmér organizace, za co, komu,
kolik a jak platit.
¢innosti, kterd na sebe pfitahuje mimotadnou pozornost jak vedeni podnikd, tak zamé&stnanct.

Jde o Siroce propracovanou ¢innost. (Koubek, 2012)
Systém odménovani podle Armstronga (2007) tvofi:
e politika, kterd poskytuje voditko k ptistupiim v fizeni odménovani,
e postupy nabizejici penézni nebo nepenézni odmény,
e procesy tykajici se hodnoceni prace a posuzovani individualniho pracovniho vykonu,

e procedury provadéné v zajmu udrZzovani systému a zajiStovani toho, aby tento systém

byl funkéni, pruzny.
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V oblasti odménovani pracovnikii je n¢kolik zdkladnich pojmi, se kterymi je potieba se
seznamit a ziskat tak komplexni nahled na problematiku odmeénovani pracovnikii. Podle

Armstronga (2007) sem patfi:

e uhrnnid odména — je to kombinace penéznich i nepenéznich odmén nabizenych
zameéstnancum,

e celkova odména — je finalni hodnota vSech celkovych vydélki a vyhod, které
zameéstnanci mohou ziskat,

e zakladni penéZni odména — pevny plat nebo mzda, mohou byt vyjadieny jako rocni,
mesiéni, tydenni nebo hodinovd sazba. U manudlnich pracovnikii pak
hovotime o casové sazbé. K zdkladni penézni odméné Ize ptipojit ptiplatky za prescas,
praci ve sméndach Ci za praci ve svatcich,

e analyza trZznich sazeb — zjiStovani mzdovych sazeb pro podobné prace na trhu prace
za ucelem rozhodovani o tirovnich penéznich odmén v podniku,

e stupné mzdové/platové struktury — pracovni mista je mozné zafadit do urcité
struktury, ur&itého stupn&. Urovné techno sazeb jsou ovliviiovany trznimi sazbami,

e zasluhova mzda/plat — zasluhova penézni odména. Jedna se o pen¢zni bonusy, které
se vztahuji k pracovnimu vykonu, schopnostem ¢i zkuSenostem pracovnika,

o zaméstnanecké vyhody — penze, nemocenské davky, sluzebni automobily, dovolana
na zotavenou,

e Fizeni pracovniho vykonu — jsou to prvky, které zabezpecuji nepenézni motivovani
pracovnika a slouzi jako zdkladna pro rozhodovani o zasluhové penéZzni odmeéné,

e nepenéZzni odmény — jednd se o pocit uzndni, autonomie a poskytovani dalSiho

vzdélavani pracovnika. (Armstrong, 2007)

Celkova odména

Celkova odména podle Kocianové (2010) zahrnuje transakéni odmény (hmotné,
hmatatelné odmény) a relac¢ni/vztahové odmény (nehmotné) — vzdélavani a rozvoj, zazitky
z prace. Celkovou odménu podle Armstronga (2007) tvofi vSechno, co si pracovnici ve svém
zaméstnani ceni. Jsou to ndstroje, které podnik pouzivd k ziskdvani, udrZeni,
motivovani a uspokojeni svych zaméstnanci. Odmeénovani a celkové fizeni odménovani

zaméstnancl je slozity proces, jak demonstruje obrazek 3.4 zobrazeny na dalsi stran¢.
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Hodnoceni prace
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Stupné a medovi
struktura
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Rizeni pracovniho
vykonu

Mepenézni odmény

Obr. 3.4 Rizeni odméhovani zaméstnanci (upraveno podle Armstrong, 2007)

Odménovani zaméstnanct prispiva k rozvijeni lidského potencidlu. Pokud je zaméstnanec
odménovan 1 nepenézné — napt. formou povyseni nebo ziskdni urcité zaméestnaneckeé vyhody
dochazi u ng krozvijeni. Zaméstnanec mad samoziejmé 1 vétsi sebevédomi a neboji se
narocnéjsich tkolli a tim padem roste i jeho potencial. Proto, aby se zaméstnanci dale
rozvijeli, neni dilezité jen to, jak je podnik odméni, ale dulezité je taky to, jak podnik své

zaméstnance motivuje.
Motivace zaméstnancu

Pokud organizace chce mit dobré vysledky a plnit své organizacni cile, je dilezité se taky
zam¢tit na lidsky kapital a zejména na motivaci pracovniki.

Obecné Ize podle Herzbergovi teorie specifikovat dva typy motivace: motivaci
vnitini a motivaci vnéj$i. Vnitini motivace zahrnuje faktory jako je odpovédnost, autonomie,
zajimava prace, prilezitost k postupu. Vnéjsi motivace je o stimulovani pracovniki. Jsou to

stimuly typu pochvaly, povyseni, ale také tresty. (Kocianova 2010)
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Motivacni program organizace

V oblasti problematiky motivace pracovnikli by si kazda organizace méla sestrojit svij
motivacni program pro pracovniky. Diulezité je podle Dvotdkové a kol. (2007), aby byl
motivacni program UcCinny, je potfeba, aby vychazel ze strategie fizeni lidskych zdroji
podniku a celé podnikové strategie.

Motivacéni program organizace je konkretizaci systému prace s lidmi s uzkym zaméienim
na pozitivni ovlivilovani pracovni motivace zaméstnanci. Ve findlni podobé prestavuje
motivacni program soubor pravidel, opatfeni a postupti, které¢ maji za tkol dosahnout Zadouci
pracovni motivace a nasledn¢ ziskat optimalni pfistup pracovnikti k praci. (Kocianova, 2010)

Existuje nékolik motivacnich teorii napf. Maslowova pyramida lidskych potieb, teorie
X aY McGregora, Herzbergova teorie, a proto ndm niZe zobrazeny obrazek 3.5 poda

komplexnéjsi pohled na problematiku motivace zaméstnanci.

MeGregor Maslow Herzberg

Teorie X Schercalizace Muotivitory

/ Status \

Socidlni kontakt

Bezpetnost”

Teorie ¥

Faktory hygieny

/ Seberichova \

Obr. 3.5 Propojeni pyramidy potieb a motivacnich teorii (upraveno dle Dvotakové a kol.,

2007)

Motivace se vyznamnym zpiisobem podili na rozvijeni lidského potencialu. Pokud nebude
pracovnik dostate¢né stimulovan a motivovan jen tézko u néj dojde k rozvoji jeho potencialu.
Naopak spravné motivovany pracovnik se déle rozviji a stdva se pracovnikem s vysokym
lidskym potencialem. To, jaci pracovnici jsou v organizaci, jakd zde panuje atmosféra a jak
organizaci vnimd jeji okoli lze nazvat jako podnikovou kulturu, kterou se zabyva dalsi

kapitola 3.5.
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3.5 Podnikova kultura

Kazdy jedinec, ktery ptichazi do podniku, se setkdva s fadou véci, které mu piijdou divné
a neobvyklé. Po uplynuti urcitého ¢asového useku dochazi k adaptaci jedince a ten se stava
¢lenem organizace a porozumi urcité podnikové kultute. (Tomsik, Duda, 2011)

Armstrong (2007) uvadi, ze kulturou organizace, jinymi slovy kulturou podniku myslime
soustavu hodnot, norem, presvédceni, domnének a postojli, které sice nejsou nikde zadnym
zpusobem zformulovany, ale urcitym zpusobem ovliviiuji chovani a zplusoby prace
pracovnikd.

Obecné charakteristika podnikové kultury podle Miillerové a Simka (2011):

e podnikova kultura jako celek nema objektivni formu své existence. Je to soubor
interpersonalnich vztahti zaméstnancti podniku,

e podnikova kultura se méni na zdkladé zmén interakci uvnitt a vné firmy,

e podnikovd kultura vyznacuje spolecné hodnoty a normy, ma vyraznou socialni
povahu,

e je vysledkem procesu ufeni na =zakladé¢ pisobeni vnéjSiho okoli a vnitini
koordinovanosti,

e kultura je diilezita i pro nové pracovniky, ktefi jsou v adaptacnim procesu, a podava

jim navod k tomu, aby jednali v souladu s kulturnimi tradicemi firmy.
SloZzky kultury podniku

Podle Armstronga (2007) mtiZeme kulturu podniku bliZe specifikovat z hlediska, hodnot,
norem, artefaktll a stylu vedeni ¢i fizeni. Hodnoty jsou vztahovany k tomu, co je povazovano
za dobré pro organizaci. Tyto hodnoty uzndvaji vSichni lidé v podniku. Potom lze tento
podnik pojmenovat jako ,,podnik fidici se hodnotami®. Do hodnot zahrnujeme vykon, inovaci,
konkurenceschopnost, kvalitu, tymovou praci, péci o lidi. Normy ptedstavuji jakasi nepsana
pravidla chovani. Normy pracovnikiim sdéluji to, co se od nich oekava. Dokonce jim norma
muze nafidit, co si budou oblékat. Pfikladem normy muze byt to, jak manazefi komunikuji se
Cleny svych tyma a jaky maji ¢lenové k manazerim vztah. Artefakty patii mezi viditelné
stranky organizace, které jsou lidé schopni vidét, slySet ¢i citit. Patii sem pracovni prostiedsi,
zpusob jakym lidé mezi sebou komunikuji, ton hlasu. Styl Fizeni (vedeni) se tizce zamétuje
na to, jak se manazeti chovaji k lidem, které maji ve svych tymech. Styly mohou byt razné,

napf. autokraticky. (Armstrong, 2007)
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Podnikova kultura a strategie

Jako soucast organizacniho systému nefunguje podnikova kultura oddélené. Organizaéni
kultura je ve vzajemnych vztazich s organizacni strategii a organiza¢ni strukturou. Jeden
z klicovych prvki, ktery urci, jestli bude podnikani GspéSné ¢i ne, mizeme oznacit
vyvoj a realizaci strategickych plant. OvSem lidé jsou ti, ktefi utvateji tyto strategické plany,
a prave lidé tvofi slozky podnikové kultury. (Lukasova, Novy, 2004) Na obrazku 3.6 jsou

znazornény vztahy mezi strategii, kulturou a prosttedim podniku.

prostiedi

Obr. 3.6 Vztahy mezi strategii, kulturou a prostfedim podniku (upraveno dle LukaSové,
Nového, 2004)

Organizac¢ni kultura podniku je velmi dulezita pro lidsky potencidl, je dokonce jednou ze
slozek, které¢ definuji Uroven lidského potencidlu v organizaci. Celé organizacni klima,
prostfedi firmy a to, jakym zplisobem se pracovnici dorozumivaji mezi sebou a nadfizenymi,
jak také komunikuji se svym okolim, to vSe do zna¢né miry ovliviiuje miru lidského
potencialu a jeho nasledny rozvoj. Spravné rozvijeni individudlnich potenciali zaméstnanct
v celé organizaci sp&je k tomu, aby se organizace stala u€ici se organizaci.

Na otazku pro¢ jsou ucici se organizace tak dulezit¢é odpovidd Marquardt (2011) hned
nékolika padnymi argumenty. Patii mezi né¢ pozadavky kladené na organizace po celém svéte.
Je zéadouci, aby uceni probihalo rychleji s nizSimi ndklady za ucelem efektivnéjSich
pracovnikii a mobilni pracovni sily, které jsou postizeny vyraznéji nez jindy dne$nimi
zménami na trhu. Klicové problémy, kterym dneSni organizace celi, jsou naptiklad
reorganizace, restrukturalizace. ZvySeny nedostatek dovednosti u pracovniki, protoze Skoly
nedostateéné¢ mladé lidi pfipravi pro praci v jednadvacatém stoleti. DalSim z problémt je
globalni konkurence nejmocnéjsich svétovych spolecnosti a prilomy v novych technologiich.

Celkové je potfeba, aby se organizace naucily pfizplisobovat zménam. Proto je tak
dilezité, aby organizace sméfovaly k prostfedi ucici se organizace. V dostupnych literarnich

publikacich nalezneme hned nékolik definici ucici se organizace.
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Pearn, Roderick a Mulrooney (1995) ftikaji, ze wucici se organizace je celek
charakteristicky inspirovanymi zaméstnanci, rozvijejici se organizacni kulturou, vizemi pro
uceni, podporou uceni, podporou managementu a transformaci struktury podniku. Pro zménu
Johnson a Scholes (2000) popisuji ucici se organizaci jako podnik, ktery se diky soustavnému
rozvoji a pomoci zdokonalovani svych schopnosti zlepSuje svoji budouci tispésnost.

Na zékladé mnoha definici, popisujicich ucici se organizace, lze fict, ze v uéici se
organizaci probiha nepretrzity proces formovani, proces zmén, pernamentniho uceni,

opétovného utvareni chovani ¢lovéka a to vSe v dusledku nabyvani novych zkuSenosti.
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4 CHARAKTERISTIKA ZKOUMANE ORGANIZACE

Pro analyzu efektivnosti rozvoje lidského potencidlu v organizaci byla vybrana spole¢nost
Mitas a.s. Konkrétné€ jeden z vyrobnich isekt této spole¢nosti a tim je vyrobni usek Mitas a.s.
— Otrokovice. Informace v nésledujici kapitole byly ¢erpany diky moznosti nahlédnuti do

internich dokumentti firmy Mitas a.s., dale z vyro¢nich zprav, internetovych prezentaci firmy

s jejich souhlasem a na zaklad¢ rozhovort s personalnim oddélenim.

Mulas

Obr. 4.1 Logo spole¢nosti Mitas (zdroj: interni dokumenty Mitas a.s.)

Charakteristika spolecnosti Mitas a.s.

Firma Mitas a.s. (koncern CGS HOLDING a.s.) je jedna z pfednich evropskych firem
vyrabéjici zemé&d¢€lské pneumatiky, které jsou postupné vyrabény a distribuovany po celém
svéte. Firma vlastni dvé obchodni znacky Mitas a Cultor, znacka pneumatik Continental pro
zeméd€lsky  segment je licencovana. Dale firma  vyrabi pneumatiky  pro
motocykly a primyslové pneumatiky. Mitas a.s. ma tfi vyrobni zavody v Ceské republice
(Praha, Zlin, Otrokovice), jeden v USA a jeden v Srbsku. Spolecnost ma vlastni globalni
prodejni a distribucni sit’. Pro ucely analyzovani efektivnosti rozvoje lidského potencialu byl

vybran zavod v Otrokovicich ve Zlinském kraji.

Historie organizace v datech

e 1932 Tomas Bat’a zapocal vyrobu pneumatik ve Zling

e 1033 V Praze (StraSnice) doslo k zaloZeni firmy Pneumichelin a.s.

e 1947 Doslo k pfejmenovani spolecnosti na spole¢nost Mitas (spojeni Michelin a
Veritas)

o 1974 V Otrokovicich byl vybudovan vyrobni zavod

e 1991 Barum Holding a.s. se stava majitelem firmy Mitas a.s.

e 1997 Mitas jako svétoveé dostupnd znacka pneumatik

e 2000 Ptesunuti agro vyroby do nové vyrobni haly

e 2004 Ziskani divize zemédé€lskych pneumatik od Continental A.G.

e 2008 Zakoupeni zavodu v Srbsku
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2011 Ptejmenovani prodejni sit¢ na Mitas
2012 Otevfeni ¢trnacté pobocky, Nizozemsko — Uden

2012 Zahajeni vyroby v USA, Iowa — Charles City

Podnikatelsky zamér spolec¢nosti Mitas

Hlavnim podnikatelskym zamérem divize pneumatik Mitas je vyrabéni a prodej

pneumatik pro sportovni motocykly, zemédé€lské a stavebni stroje a vysokozdvizné voziky.

Piedmét podnikani

Predmétem podnikani spole¢nosti Mitas a.s. je:

vyroba a prodej plastd pneumatik pro zeméd¢lské a stavebni stroje, vysokozdvizné
voziky, sportovni motocykly,

vyroba nebezpeénych  chemickych latek a  nebezpecnych  chemickych
ptfipravkl a prodej chemickych latek a chemickych ptipravka klasifikovanych jako
vysoce toxické a toxické,

technicko-organizaéni ¢innost v oblasti pozarni ochrany,

zamecnictvi, nastrojafstvi, obrabecstvi,

barveni a chemickd Uprava textilii,

zpracovani gumarenskych smési,

podnikéni v oblasti nakladani s nebezpe¢nymi odpady,

silnicni motorova doprava (ndakladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi
povolené hmotnosti do 3,5 tuny vietné, - ndkladni vnitrostatni provozovana
vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny, - ndkladni mezindarodni
provozovand vozidly o nejvetsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny vcéetné, - ndkladni
mezinarodni provozovand vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny),

vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 zivnostenského zakona,

vyroba, instalace, opravy elektrickych strojii a pristrojt,
elektrotechnickych a telekomunikac¢nich zatizeni,

hostinska ¢innost.

Tyto informace byly ¢erpany z obchodniho rejstiiku.
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Struktura organizace

Struktura organizace je tvofena vyrobnimi jednotkami, které sidli v Praze (vyroba
zemédé€lskych, industridlnich a motocyklovych plasta), Otrokovicich (vyroba zemédé€lskych
plasti), ve Zliné (vyroba zemédélskych, industridlnich a motocyklovych plastd), v Rumé —
Srbsko (vyroba zeméd¢€lskych a industridlnich plastt) a v Charles City — Iowa (vyroba
radidlnich zemédélskych plastt). Daéle sem patii zKkuSebni centrum a vyroba
vulkaniza¢nich forem Zlin — IGTT a.s.

Prodejni spolecnosti a pobocky se nachazeji hned na nékolika mistech Evropy (Finsko,
Francie, Italie, Némecko, Rakousko, Rusko, Spanélsko, §V}'Icarsko, Velka

Britanie a Nizozemsko), ale i v Americe (USA, Brazilie).
Strategické cile divize Mitas pro rok 2013 — 2016

e Udrzeni pozice vyznamného dodavatele pneumatik pro zemédélsky a stavebni sektor
na evropskych trzich a upeviiovani pozic na americkych trzich.

e Rozsifeni fad modernich radialnich pneumatik v oblastech stavebnich pneumatik.

e Inovace zemédélskych pneumatik a tim zvySovat piidanou hodnotu zakaznikGm.

e ZvySovat ziskovost zlepSovanim produktivity a kvality, adaptaci cenové politiky a za

pomoci optimalniho vyuzivani vyrobnich kapacit.
Vyrobni zavod Mitas a.s. - Otrokovice

Do roku 2013 sidlil zavod v pronajatych prostorach Barumu Continental v Otrokovicich.
Vroce 2012 zapocala vystavba vlastnich vyrobnich prostor, nebot’ firmé po deseti letech
vyprsel prondjem dosavadnich prostor. Nové sidlo firmy se nachazi v opét Otrokovicich, na
periferii mésta. Mésto Otrokovice nabidlo firmé napojeni vyrobniho aredlu na hlavni silni¢ni

tah. (Ceska televize, 2013)

Obr. 4.2 Novy vyrobni zavod v Otrokovicich (zdroj: interni dokumenty Mitas a.s.)
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Celkové¢ investice do nové vystavby, zahrnujici 1 transfer a technologie se pohybuji okolo
jedné miliardy korun. Vystavbu zajisStovala spolecnost SYNER. Vystavba trvala necelych
deset mésict. Stavba zacala 7. srpna 2012, prvni pneumatika byla v novém zavodé vyrobena
2. cervence 2013. Béhem necelého roku firma pfesunula veskeré své vyrobni kapacity
z puvodniho zédvodu do novych prostor. V soucasné dobé firma zaméstnava okolo Sesti set

zameéstnancu. (Stavitel, 2013)
Klicové body tykajici se nového vyrobniho zivodu Mitas v Otrokovicich:

e dne 7. srpna 2012 zapocala stavba nové vyrobni haly v Otrokovicich,

e dne 31. kvétna 2013 byla stavba dokoncena,

e celkova plocha nového vyrobniho zavodu je 24 000 m?,

e plocha pozemku je 78 000 m?,

e prvni pneumatika byla v novém vyrobnim zavodu vyrobena 2. ¢ervence 2013, viz obr.
4.3 nize,

e od listopadu 2013 vyrabi zdvod na plny vykon v novych prostorach,

e vyroba v novém zafizeni je 42 000 pneumatik ro¢né¢,

e celkova investice do novych vyrobnich prostor ¢inila zhruba 1 mld. K¢. (Kosina,

CGS GN, 1/ 2014)

® 8o °

i

Obr. 4.3 Vyroba prvni pneumatiky v novych vyrobnich prostorech (zdroj: interni

dokumenty firmy Mitas a.s.)
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5 ANALYZA ROZVOJE LIDSKEHO POTENCIALU VYBRANE
ORGANIZACE

Nasledujici kapitola se zabyva podrobnou analyzou lidskych zdrojii ve firmé Mitas a.s..
Podkapitola 5.1 detailné¢ analyzuje lidské zdroje (vybér, rozvoj, vzdélavani zaméstnanci,
zabezpecovani vzdelavacich/Skolicich aktivit, systém vzdélavani atd.) ve spole¢nosti Mitas
a.s. Podkapitoly 5.2 a 5.3 jsou zaméfeny na analyzu efektivnosti rozvoje lidského potencidlu
ve firm¢é¢ Mitasa.s. pomoci dvou dotaznikovych Setfeni, které probéhly u

technickohospodaiskych pracovnikii a pracovnikd v provozu.

5.1 Analyzovani lidskych zdroja spole¢nosti Mitas a.s.

V néasledujici kapitole bylo cerpano z informaci, které autorka ziskala na zékladé
rozhovoru s referentkou  persondlniho  odd€leni  vyrobniho Useku Mitas a.s.
v Otrokovicich a na zakladé moznosti nahlédnuti do internich dokumenti firmy.

V sou€asné¢ dob¢ firma Mitas a.s. zaméstndva celkem 595 zaméstnanct. Z téchto 595
zameéstnanct, je 61 technickohospodaiskych pracovnikd (THP) a zbylych 534 zaméstnanci
jsou dé€lnici/pracovnici v provozu (D), jak ukazuje graf 5.1. Z celkového poctu 595

zamé&stnanctl je 551 muza a 44 Zen.

Rozdéleni zaméstnanci naTHP aD

{

délnici
534

B TH pracovnici

Graf 5.1. Rozdéleni zaméstnancii (vlastni zpracovani)

Vyrobni zavod Mitas — Otrokovice je rozdé€len do tfi vyrobnich usekt, jimiz jsou piiprava
polotovarli, konfekce, lisovha — dokonfovna. Pocetni rozdéleni zaméstnanci do téchto
vyrobnich tsekl ukazuje graf 5. 2. na dalsi strané, kdy dvé sta dvacet Ctyfi zaméstnanct
pracuje ve vyrobnim Useku konfekce, sto Sedesidt dva pracovnikii v useku lisovna —
dokoncovna a zbylych sto Ctyfi zaméstnanci pracuje ve vyrobnim useku priprava

polotovari.

33



Rozdéleni zaméstnancuti do vyrobnich tsekut

M priprava polotovart
m konfekce

lisovna - dokoncovna

Graf 5.2. Rozdéleni zaméstnancii dle vyrobnich dseki (vlastni zpracovani)

Personalni oddéleni

Personélni oddé€leni spolecnosti Mitas a.s. v Otrokovicich zastupuje a fidi vedouci
personalniho oddéleni. Déle je na persondlnim odd€leni zaméstnana referentka personalniho
oddéleni, ta se zaméfuje predev§im na Skoleni a vzdélavani pracovnikd spolecnosti. Mezi
dalsi ¢innosti, které ma personalni Gtvar na starosti, patfi:

e piijimani a propousténi zaméstnancu,

e premistovani zaméstnanct ve firmé,

e evidovani zaméstnancu,

e cvidence vzdélavani a Skoleni,

e planovani a realizace vybé&rovych fizeni,

e spoluprace sufady prace, zdravotnimi pojisStovnami, Okresni spravou socidlniho

zabezpeceni,

e zabezpeCovani Skoleni zaméstnancii (bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci, zdkonna

Skoleni, Skoleni plynouci z profesnich podstat atd.),

e zabezpeCovani vzdélavani pracovnikd.

Personélni oddéleni svoji ¢innost vykonava v souladu se zdkony a podle vnitinich

firemnich smérnic.
Ziskavani zaméstnancu

Ziskavani zaméstnancli a vybérovad fizeni ve spolecnosti Mitas a.s. vyrobni usek
Otrokovice ma na starosti personalni oddéleni. Na vybérové fizeni jsou pozvani uchazeci,
ktefi se na néj ptihlasili. Referentka persondlniho oddéleni, na zdklad¢ Zivotopist jednotlivych

uchazect, kontaktuje jednotlivé uchazece a ti se na stanoveni termin dostavi na vybérové
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fizeni. Autorka diplomové prace méla moznost se jednoho ztéchto vybérovych fizeni
ucastnit. Konkrétné se jednalo o vybérové fizeni pro pracovniky v provozu.

Pii vybérovém fizeni jsou pfitomni samoziejmé uchaze¢i o pracovni pozici, vedouci
jednotlivych provozl a pracovnice personalniho oddéleni.

Na zacatku vybérového fizeni jsou uchazeCi pozadani, aby se predstavili a postupné
sdélovali informace o sobé¢, jako je vzdélani a predchozi pracovni zkuSenosti. Kazdy uchazec
ma dostatek Casu na to, aby se mohl prezentovat. Pracovnice personalniho oddéleni a také
vedouci vyroby se posléze uchazect doptavaji na dopliujici informace.

Po skonceni vybérového ftizeni se vedouci jednotlivych provozli a pracovnice
persondlniho odd€leni dohodnou na vybéru vhodnych uchazecd, ktefi jsou posléze
kontaktovani a zameéstnani.

Pfedtim neZ novy zaméstnanec nastoupi do vykonu prace nutné, aby absolvoval vstupni
lékarskou prohlidku. Déle, nez dojde k ndstupu na misto vykonu prace, musi absolvovat
celkem 2 teoreticka Skoleni ve skolici mistnosti, ktera se tykaji zauceni. Teoreticka Skoleni
jsou zameétfena na informace o vyrobé zemédélskych plastt (skladba plasté, material pro
vyrobu plasti, informace o strojich a vyrobnich linkach). Skoleni v oblastech technologie,
kvality, bezpecnosti prace, EMS, primyslového inzenyrstvi a Skoleni z oblasti personalni
problematiky provad¢ji pracovnici z jednotlivych uvedenych odborti.

Posledni skoleni pied zapocetim pracovni ¢innosti se odehrava p¥imo v provozu pod
vedenim instruktora lze nazvat praktickou pfipravou. Mluvime o tzv. Zapracovani —
zaSkolovani, timto se rozumi zapracovani nové pfijatého zaméstnance. Toto zapracovani je
zaméieno na praktické zvladani danych pracovnich operaci. Doba zapracovani je odvozena
z naro¢nosti pracovni ¢innosti. V pribéhu doby zapracovani si pracovnik pod neustalym
dohledem osvojuje praktické znalosti a dovednosti, potiebné pro vykondvani dané prace.

Praktickeé pfipravy pracovnikil probiha v rezii vedoucich provoz.
Vzdélavani zaméstnancu

Vzdélavani zamé&stnanct, jak jiz bylo zminéno vySe ma na starosti personalni oddéleni
spole¢nosti Mitas a.s. — Otrokovice. Hlavnimi tkoly vzdélavani je zvySovani a prohlubovani
urovné vzdélanosti pracovnikil. ZajisStovani znalosti, zprostiedkovani zkuSenosti a odbornych
zpusobilosti pro pracovniky zajiStujici tkoly a ¢innosti, které maji vliv na jakost vyrobki,
péci o Zivotni prostiedi a bezpecnost prace.

Pro vsSechny pracovniky spolec¢nosti je Ucastnéni se vzdélavacich aktivit povinné.

Vzdélavani pracovnikli je dulezitou soucasti jejich kvalifikacnich predpokladi
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pro vykonavani jejich pracovnich funkci. Spolecnost Mitas klade duraz na to, aby se
vzdelavani Gcastnili vedouci zaméstnanci, aby posléze mohli zabezpecovat proskolovani jim
podiizenym pracovnikim.

Planovani vzdélavani

Pro planovani vzdé€lavacich aktivit je dilezité, aby pribézné dochéazelo k zjiStovani
potieb Skoleni. Potfeby Skoleni ve firm¢ Mitas zjist'uji predev§im vedouci pracovnici. Pro
zjiStovani potfeb vzdélavani ma spolecnost interni dokumenty, které jim napomahaji
v orientaci v oblasti vzdélavani a Skoleni. Témito dokumenty jsou: karty Skoleni, karty
vzdélavani a bezpecnostni karty. V téchto kartich lze zjistit, kterd Skoleni a kurzy
v uplynulém obdobi pracovnici neabsolvovali, a které bude potfeba absolvovat opétovné
(pfedevsim u Skoleni plynoucich ze zakonnych piedpist).

Ve firmé je sestavovan kazdorocné Plan vzdélavani. Plan vzd€lavani je sestavovan na
zékladé€ zjisténi potteb Skoleni. Pokud vSak nastane situace, kdy je nutné zrealizovat Skoleni,
které neni zakomponovano v planu vzdélavani, mohou vedouci pracovnici vyuzit formuléie
Pozadavek na Skoleni.

Vsechny pozadavky na Skoleni jsou pfredavany na persondlni oddéleni, kde
je vyhodnocuje a eviduje referentka personalniho oddéleni a sestavuje vySe zminény Plan

vzdélavani, ktery se sestavuje kazdy kalendaini rok v tnoru a ktery se sestava z nasledujicich:

e plan vzdélavani v oblasti zdkonnych piedpist,
e plan vzdélavani v oblasti jakosti,
e plan vzdélavani v oblasti odborné ptipravy,

e plan vzdélavani v oblasti EMS.
Do programt, které se tykaji Skoleni, jsou zatazeni veskefi pracovnici na vSech trovnich.
Plan vzdélavani

Plan vzdé€lavani je sestavovan kazdoro¢né personalnim oddélenim. V tomto planu je
zapracovano, kterych pracovnikli se bude vzdélavani ¢i Skoleni tykat podle jednotlivych
kategorii. Napiiklad TH pracovnici, délnici ¢i technologové nebo vybrani auditofi. Déle jsou
zde informace tykajici se povahy Skoleni, termin Skoleni a také lektor, ktery vzdélavaci
aktivitu, ¢i Skoleni povede. Samoziejmosti je 1 daj o tom, jakou ma Skoleni platnost.

Kategorie pracovnikli D (d€lnici/pracovnici v provozu) jsou ze zakonné podstaty Skoleny
v oblastech, jako je prace ve vyskach, obsluha montdznich plosin, Skoleni v oblasti prvni

pomoci, Skoleni v oblasti feSeni pracovnich urazi, pravidelné Skoleni a pfezkouseni pozarnich
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hlidek. U TH pracovnikt 1ze uvést napt. pravidelné ptezkouseni obsluhy zdvihacich zatizeni,
Skoleni z bezpecnosti prace nebo Skoleni sluzebnich vozidel.

Vzdélavaci aktivity zakomponované v planu vzdélavani v oblasti odborné pripravy
zaméstnancu, jsou u TH pracovnikd napf. jazykova vzdélavani, asertivita v praci, pisemna
komunikace, moderace a prezentace, feseni krizovych situaci, odborna skoleni dle pozadavkt
a potfeby tykajici se napt. ISO norem.

Dale je sestavovan plan vzdélavani v oblasti kvality a oblasti EMS. V oblastech
environmentalnich se jedna napt. o Skoleni o fizeni ochrany zivotniho prostfedi nebo zaklady
dodrzovani ochrany Zivotniho prostiedi na pracovisti.

Plan vzdélavani je velmi komplexni, zahrnuje vzdélavani a Skoleni od pracovnikti v

provozu az po vybrané auditory.

Evidence $koleni a vzdélavani

K evidovani vzdélavacich aktivit a Skoleni ve firmé slouzi hned nékolik internich

dokumentii. Tyto dokumenty ma na starosti personalni oddéleni.

Karta Skoleni — tato karta se sestavuje pii pfijmu nového pracovnika (pracovnika kategorie
D), a zaznamendvaji se do ni informace o vstupnim Skoleni a dalSich Skoleni, ktera pracovnik
absolvoval. Zaznamy v kartach Skoleni provadi referentka personalniho oddéleni. Dalsi
Skoleni jsou provadéna pod dohledem ptimych nadfizenych, ktefi Skoli pracovnika ptimo
na pracovisti nebo pod dohledem Skolitele (externi Skolitel), zaznamy do karty v tomto

piipadé provadi vedouci pracovnik ¢i Skolitel.

Karta vzdélavani — karta vzdélavani slouzi pro evidovani skoleni a vzdélavacich aktivit u TH
pracovnikl. Zaznamenévaji se zde absolvované kurzy a Skoleni. Slouzi také
k vyhodnocovéni efektivnosti Skolicich aktivit. Za vedeni karty vzdélavani je odpovédné

personalni oddéleni a vedouci pracovnik.

Bezpec¢nostni karta — karta je vystavovdna persondlnim oddélenim ihned pii piijmu
zaméstnance. V této kart¢ jsou zakomponovany informace o vstupnich Skolenich,
absolvovanych lékatrskych prohlidkach, skoleni v oblasti BOZP, PO, ochrany Zzivotniho

prostiedi. Jsou zde mimo jiné vedeny zaznamy o urazech a o poruSovani ptedpisi BOZP.

Dle vyse uvedeného je vidét, ze spolecnost Mitas vénuje velkou pozornost problematice
v oblasti Skoleni a vzdélavacich aktivit. UZ jen samotnd evidence je velmi podrobné

propracovana.
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Od roku 2014 je taky nové zavedena Karta vzdélavani pro technické pracovniky,
ve které je piehledné zpracovano, jaké jsou na tyto pracovniky odborné kvalifikacni
pozadavky, co za vzdélavani absolvovali a jejich odbornd kvalifikace je rozd€lena

do patficnych ¢asti pozadovana, redlna, vyhodnoceni.

Druhy Skoleni ve spole¢nosti Mitas a.s.

Ve spolecnosti Mitas se kazdoro¢né kona hned n¢kolik druhii Skoleni, jednotlivé druhy
skoleni byly zpracovany do tabulky 5.1. Skoleni jsou riizna pies $koleni, ktera vyplivaji
ze zékonné podstaty az po Skoleni tykajici se konkrétnich pracovnich postupit spojenych
s vyrobou pneumatik. Skoleni jsou zabezpeCovana bud’ firmou samostatnd anebo pomoci
externich dodavatelti. Tato problematika bude rozebrana v dalSich kapitolach tykajicich

se vzdelavani a skoleni pracovniki ve spole¢nosti Mitas a. s..

Druhy $koleni
5 ‘ ‘ UZivatelé a obsluha zdvihacich
Skoleni v oblasti zdkonnych ptedpisi
zatizeni
Bezpecnost prace Ridi¢i referentskych vozidel
PoZarni ochrana, poZarni hlidky Ridi¢i manipulaénich vozika
Uzivatelé a obsluha tlakovych nadob Pteprava nebezpecnych véci po
stabilnich silnici
Skoleni v oblasti jakosti — QMS Skoleni v oblasti EMS (systém
(systém fizeni jakosti) environmentalniho managementu)

Tab. 5.1. Druhy $koleni (vlastni zpracovani)
Skoleni v oblasti odborné piipravy

Do téchto sSkoleni spada tzv. vstupni Skoleni, které¢ se tykd zaSkolovani pracovnikil
v kategorii D, této kategorie se dale tyk4d zapracovani — zaSkolovani zaméstnancu. Dale
potom Skoleni v oblasti odborné pripravy, kterd se vztahuji pfedev§im na THP. Cilem
Skoleni pro TH pracovniky je neustale zlepSovat jejich odborné znalosti v oblastech

organizace a fizeni, tymové prace, komunikace, rozhodovani, feSeni problému, personalniho
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fizeni a interpersonalnich vztahli. Realizace vzdé€lavani a Skoleni pro TH pracovniky jsou

realizovana:

e interné (vzdélavaci aktivity organizované v rezii firmy Mitas a.s. nebo formou
prednasek),

e externé (Skoleni, seminaie).

Mezi dalsi skoleni a vzdélavaci aktivity pro TH pracovniky patii jazykové kurzy a kurzy

vypocetni technika.

Skoleni jsou provadéna internimi nebo externimi Skoliteli. U internich $koliteld
je kladen diiraz na to, aby disponovali odbornymi zpusobilostmi, které jsou ke Skoleni
pracovniki potfebné. Dale je zaddouci, aby manazerské schopnosti tykajici se vedeni lidi.

Externi Skolitele zajiSt'uje referentka personalniho odd¢leni, externi Skolitelé jsou vedeni
v seznamech dodavateli. Ve firm¢ dochazi k pravidelnému hodnoceni sluzeb dodavateli,

kteti poskytuji skoleni.

Externi Skolitelé

Vybér externich Skoliteli ma na starosti referentka personalniho oddéleni. Na vybéru
sidava spolec¢nost zalezet, dochazi posléze i1 kjejich hodnoceni, nebot je dilezité,
aby finan¢ni prostfedky ze ziskavani novych poznatka byly vynalozeny ucelné, k napomahani
zvySovani konkurenceschopnosti a zlepSovani image firmy Mitas.

Pti vybéru externich Skolitell je kladen dliraz zejména na:

e cenu,

e praxi,

e odbornou zplsobilost,

e certifikaci,

e reference,

o flexibilitu,

e dostupnost,

e prezentaci,

e pedagogické zpusobilosti.

Pro vybrané externi Skolitele je posléze vystavena Karta dodavatele Skoleni. V této karte

jsou vedeny informace o nazvu dodavatele, adresy, kontakty, predméty Skoleni atd.
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Hodnoceni externich Skolitelu

Hodnoceni sluzeb externich Skolitelll 1ze rozd¢lit do dvou ¢asti. Prvni ¢asti je Hodnoceni
dle ucastnikii $koleni a druhou ¢asti je Hodnoceni dle danych Kkritérii.

Hodnoceni dle ucastnikii Skoleni vyhodnocuje kazdorocné referentka personalniho
odd¢€leni. K hodnoceni S$koleni existuje specialni dokument Hodnoceni skoleni. Toto
hodnoceni vypliuji lidé, ktefi Skoleni absolvovali. Hodnoceni skoleni dle u€¢astnikii Skoleni se
vyplituje ihned po prob&hnuti Skoleni. Jednotlivé oblasti hodnoceni jsou:

e srozumitelnost vykladu,

e praktické vyuziti,

e organizace Skoleni,

e doporuceni pro ostatni zaméstnance.

V téchto oblastech se hodnoti Skoleni podle nasledujici stupnice, kde 1 — velmi dobra /
rozhodn¢ ano, 2 — dobréa /spiSe ano, 3 — dostatecna / spise ne a 4 — nedostate¢na / rozhodné ne.
Po probéhnuti hodnoceni Skoleni dle ucastnikti je na zékladé¢ dosazeného aritmetického
priaméru jednotlivym externim Skoliteliim ptidéleno nasledovné hodnoceni:

e 1,00 1,99 =vyhov¢l,

e 2,00-2,99 = ptijatelny,

e 3,00—-4,00 =nevyhovel.

Vysledné udaje jsou zaznamenavany do karet dodavateli Skoleni. Hodnoceni dle danych
kritérii provadi referentka personalniho oddéleni jedenkrat do roka. Kritéria, ve kterych se
hodnoti, jsou tyto:

e cena — 2 body maji dodavatelé¢ s nejnizs§i cenou = 100 % nebo splatnost faktury

30 a vic dnt, 1 bod maji dodavatelé cenou vyssi nez 110 % nebo splatnosti faktury 10
— 30 dnti, 0 bodi znaci cenu vyssi nez 125 % nebo nutnou platbou predem,

e praktické zkuSenosti — znaci kvalitu materidlntho a organiza¢niho zabezpeceni
(nabidka, feSeni poptavky, realizace, vyhodnoceni, trovenn doplnkovych sluzeb), 2
body — bezproblémovy dodavatel, 1 bod — malo vyznamné problémy s dodavatelem, 0
bodii — vyznamné problémy s dodavatelem,

e dopravni dostupnost — 2 body — snadna dopravi dostupnost, 1 bod — stiedn¢ naro¢na

dopravni dostupnost, 0 bodii — ndro¢na dopravni dostupnost dodavatele,

e prizpisobivost pozadavkim - 2 body - bezproblémové feSeni pozadavki

s dodavatelem, 1 bod — malo vyznamné problémy pii feSeni pozadavkl, 0 bodu —

vyznamné problémy pfi feSeni pozadavki s dodavatelem.
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Na zéaklad¢ téchto kritérii je sestaveno celkové ro¢ni hodnoceni, kdy jsou jednotlivi
dodavatelé rozdéleni do kategorii A, B, C. Kdy 7 az 10 bodu je kategorie A, 4 az 6 bodu je
kategorie B a 0 az 3 body je kategorie C. Preferovani jsou dodavatelé z kategorie A.
S témito dodavateli firma navazuje dlouhodobou spolupraci. Pokud neni mozno uplatnit
Skoleni ¢i vzdélavani od dodavatele z kategorie A, muZze personalni referentka oslovit i
dodavatele z kategorie B nebo C. Je ovSem nutny souhlas vedouci persondlniho odd¢leni.
Hodnoceni lektort se provani jednou za pil roku.

Z vyse uvedenych informaci je vidét, ze firma Mitas ma své vzdélavaci aktivity velmi
propracovany. V roce 2010 se ve firm¢ realizoval projekt Vzdélavani jako cesta k vyssi

uplatnitelnosti zaméstnanci spoleénosti Mitas a.s..
Projekt vzdélavani jako cesta k vysSi uplatnitelnosti zaméstnancia spole¢nosti Mitas a.s.

Ministerstvo prace a socidlnich véci schvalilo poskytnuti podpory. Prosttedky z OP LZZ
byly poskytovany z rozpoctu Ministerstva prace a socidlnich véci a hlavnim zdrojem byl
Evropsky socialni fond, ktery financoval tento projekt z 85 %, ze statniho rozpoctu bylo
cerpano 15 % a tento projekt byl spolufinancovan z prostiedka firmy Mitas a.s.

Cilem tohoto projektu bylo zvysit uplatnitelnost zaméstnanct vyrobnich tseki spole¢nosti
Mitas a.s. ve Zlin¢ a v Otrokovicich nejen v rdmci firmy Mitas a.s., ale 1 v oblasti celého
regionu Zlinského kraje, kde ma gumarensky primysl dlouholetou tradici. Hlavnimi cily byly
zvySeni kvalifikace zaméstnancli a zvySeni produktivity a kvality jejich prace. Tento
projekt se soustfedil pfedevS§im na oblasti environmentdlniho managementu, kvality,
technologie, logistiky, primyslového a tovarniho inzZenyrstvi, ekonomie, ucetnictvi,
IT a pocitaCovych dovednosti. Znalosti ziskané diky tomuto projektu maji napoméhat ristu
kvalifikace zaméstnancti a posilovani jejich adaptibility na trhu prace. V roce 2010 se tento

projekt stal sou¢asti systému vzdélavani spolecnosti Mitas a.s..

5.2 Dotaznikové Setreni efektivnosti rozvoje lidského potencialu —

kategorie TH

Nasledujici kapitola prezentuje vysledky dotaznikového Setfeni pro kategorii
technickohospodatrskych pracovnikli. Cilem dotaznikového Setfeni bylo zanalyzovat
efektivnost rozvoje lidského potencidlu ve vyrobnim useku Mitas a.s. — Otrokovice. Dotaznik
(viz Priloha ¢. 1) se sestaval ze sedmnacti otdzek zabyvajicich se problematikou rozvoje
lidského potencialu, vzdélavani. Skala otazek se soustiedila na vzdélavani a i na individualni

rozvoj pracovnikil. Jedna z otazek byla oteviena a nabizela respondentliim moznost vyjadfit se
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v oblasti podnikové kultury spole¢nosti, ktera je s problematikou lidského potencidlu spjata.
Dotaznik byl rozesldn 40 respondentim, znichz 20 odpovédélo. Vzhledem k pracovni

vytizenosti zaméstnanci je 50% navratnost nad ocekéavani.
Vysledky dotaznikového Setieni — kategorie TH
1. Jak dlouho pracujete ve firmé Mitas?

Cilem této otazky bylo zjistit, jak dlouho jsou pracovnici u firmy zaméstnani. Na zakladé
délky jejich pracovniho poméru lIze zjistit mnoho informaci. Pracovnik, ktery je u firmy
zaméstnan pies 5 let bude mit jiné nazory a pocity tykajici oblasti osobniho rozvoje nebo
podnikové kultury nez pracovnik, ktery pracuje ve firmé pul roku.

Z grafického vyhodnoceni lze vycist, ze délka pracovniho poméru u respondenti je
celkové vyrovnana 6 respondenttl pracuje ve firmé 0 — 5 let (30 %), 7 respondentd 5 — 10 let

(35 %) a zbylych 7 respondentil je zaméstnano 10 a vice let (35 %).

Délka pracovniho poméru

mO-5let
m5-10let

10 a vice let

Graf 5.3 Grafické vyhodnoceni otazky €. 1 (vlastni zpracovani)

2. Prinaseji Vam vzdeélavaci/Skolici aktivity zprostiedkované firmou poznatky, které ndsledné

uplatnujete pri vykonu Vasi prace?

Nasledujici otazka méla za ukol zjistit, jestli zaméstnanci uplatiuji pfi vykonavani své
prace poznatky, které ziskali diky vzdélavacim a Skolicim aktivitdm probihajicim ve firmé.
Tato otdzka dopadla kladn¢, nebot’ vétSina respondenti 70 % (14) a 15 % (3) odpovédéla,
Ze poznatky ziskané pri vzdélavacich aktivitich uplatiiuje pri nasledném vykonu své
prace. Dalsich 15 % respondentti odpovédélo, ze tyto poznatky spiSe nevyuzivaji a zapornou
odpoveéd’, nezvolil zadny z respondentt.

Diky témto odpovédim lze tvrdit, ze vzdélavaci a Skolici aktivity, které probihaji ve firmé
Mitas a.s. maji svlj smysl, protoze zaméstnanci znalosti ziskané diky témto aktivitdm
potiebuji pfi vykonu prace. Da se fict, ze zaméstnanci si uvédomuji dilezitost podnikového

vzdélavani, jak ukazuje 1 graf 5.4 na dalsi strané.
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Pfinos vzdélavacich/skolicich aktivit

15%

B rozhodné ano
M spiSe ano
spise ne

0% mne

Graf 5.4 Grafické vyhodnoceni otazky €. 2 (vlastni zpracovani)
3. Metody vyuzivané pri vzdélavani, které preferujete nejvice?

Otazka ¢. 3 byla zaméfena na osobni preference jednotlivych pracovnikl a cilem bylo
zjistit, které ze vzdélavacich metod preferuji nejvice.

7 z 20 respondentiim (35 %) vyhovuji metody ,,on the job*, dalSich 5 (25 %) se pfiklani
spise k metodam vzdélavani ,,off the job* a vétSina, coZ je 8 respondentu (40 %) je
neutralni, co se tyka vybéru metod vzdélavani, jak demonstruje graf 5.5. Na zakladé téchto
odpoveédi, se da fict, ze firma mé volné pole plisobnosti v tom jaké metody vzdélavani pro své

pracovniky zvoli. Zda se, Ze vétSina pracovnikil je v tomto sméru ptizptisobivych.

40% - 09

30% - B "on the job"
20% - m "off the job"
10% - jsem neutrélni
0% f

Metody vzdélavani

Graf ¢. 5.5. Grafické vyhodnoceni otazky €. 3 (vlastni zpracovani)

4. Mate moznost vytvaret vlastni ndvrhy v oblasti vzdélavani, které jsou pozdeji
zakomponovany do planu vzdelavani?

Cilem otazky €. 4 bylo zjistit, jestli technickohospodéi§ti pracovnici maji néjakym
zpusobem moznost vlastnimi navrhy ovliviiovat smér, ve kterém se nasledné

realizuje a probih4 podnikové vzdélavani.
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Navrhy v oblasti vzdélavani

M ano

M ne

Graf 5.6 Grafické vyhodnoceni otazky €. 4 (vlastni zpracovani)

Dle grafického vyhodnoceni ve vysSe zobrazeném grafu 5.6 lze vidét, ze ndzory
respondentll u této otazky jsou vesmés rozd€leny napul, ¢ili 11 respondenti (55 %)
odpovédélo, Ze mohou vytvaret navrhy, které se nasledné zarazuji do plianu
vzdélavani a zbylych 9 respondenti (45 %) odpovédélo, Ze tyto navrhy nemohou
vytvaret. Rliznorodost odpovédi by se dala vysvétlit tim, ze zalezi na tom, ve kterém utvaru
spole¢nosti se pracovnici nachéazeji a od toho se odviji moznost ovliviiovat plan vzdélavani.
Urcité by ale nebylo na Skodu prokonzultovat se zaméstnanci jejich navrhy, které by jim
alespont dali moznost k vyjadieni ndzori a je mozné, ze by doSlo ke zjisténi, Ze jimi
navrhovana oblast mtize byt pro firmu dulezitd. Dochazi totiz k tomu, ze zaméstnanec bude
rad, ze firma vyslySela jeho navrhy a on si uvédomi svoji dulezitost pro firmu a nasledné
mize byt ochotnéjsi se vice vzdélavat a rozvijet a tim padem dojde i1 k rozvijeni jeho

individuélniho potenciélu.

5. Probihd ve firme nasledna kontrola Vasich dovednosti, které jste se naucili v ramci

vzdeélavacich/skolicich aktivit?

U nasledujici otazky se ukéazalo, Ze nasledna kontrola dovednosti, které by pracovnici meli
ziskat a ovladat po absolvovani vzdélavacich/Skolicich aktivit zfejmé& neprobihd, nebot’ drtiva
vétSina respondentl, celkem 18 (90 %) uvedla, Ze kontrola jejich nauc¢enych dovednosti
neprobiha a 2 respondenti (10 %) uvedli, ze probihd, jak ukazuje graf 5.7. Firma by m¢la

zvazit moznost méieni efektivity vzdélavani.

Kontrola ziskanych dovednosti

10%
M ano, probiha

H ne, neprobihd

Graf 5.7 Grafické vyhodnoceni otazky €. 5 (vlastni zpracovani)
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6. Co Vias osobné nejvice motivuje k tomu, abyste se vzdelavali?

V této otdzce bylo zjistovano, co pracovniky motivuje k tomu, aby se vzdélavali, kromé
vybéru kariérniho riistu (zvolilo 30 % respondentti — 6 pracovniki), vyssi finanéni odmény
(zvolilo 10 % - 2 pracovnici), moZznosti, Ze nejsou motivovany (zvolilo 30 % - 6
respondentii), mé¢li respondenti také moznost napsat jiny faktor, ktery je motivuje, mezi
témito faktory se nejcastéji objevovaly: osobni rlst a vlastni zdjem a také napf. potiebna
znalost legislativy a uvadélo je zbylych 6 respondentd, coz je 30 %, jak ukazuje graf 5.8.
Vzhledem k tomu, Ze 30 % pracovnikli neni motivovano, bylo by vhodné, aby se firma
pokusila o motivaci pracovniky vzdélavat. Nastinit jim dilezZitost vzd€lavani a samoziejmeé
jim dat najevo, ze je v tomto sméru podporuje. Pokud totiz pracovnici nejsou motivovani, jen

tézko muze organizace oCekavat jejich rozvoj a nasledné vyssi pracovni produktivitu.

Motivace ke vzdélavani

M kariérni rast

W vyssi finacni
odména

nejsem
motivovan/a

M jiné

Graf 5. 8 Grafické vyhodnoceni otazky €. 6 (vlastni zpracovani)
7. Vyuzivate poznatky ziskané pomoci vzdélavani ve Vasi firmé i v bézném Zivotée?

U otazky €. 7 byl zdmér zjistit, jestli pracovnici vyuZziji ziskané poznatky diky vzdélavani 1
v béZném zivote. Moznost rozhodné ano nevyuzil ani jeden z respondent, spiSe ano zvolilo
11 respondentii (55 %), spiSe ne zvolilo 8 respondentii (40 %) a rozhodné ne jeden
respondent (5 %). Na zakladé vyhodnoceni otazek se da fict, Ze vétSina respondentd tyto

poznatky vyuZiva 1 v béZném Zivoté€ a radi se prosttednictvim firmy vzdélavaji.

8. Projevuje firma dostatecny zajem o Vas dalsi rozvoj, ktery se tyka prohlubovani Vasi

kvalifikace?

%

Votazce ¢. 8 meéli dotdzani respondenti urcit, jestli firma projevuje dostateCny
z4jem o prohlubovani jejich kvalifikace a z grafu 5.9 lze tvrdit, Ze spolenost Mitas a.s.
projevuje zajem o prohlubovani kvalifikace svych zamé&stnanct, 8 tvrdi, Ze dostateény (40

%), 10 — 50 % uvadi, Ze se firma zajima, ale podle jejich osobniho pocitu malo a 2
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dotdzani uvedli, Ze se firma nezajima (10 %). Vysledky této otdzky jsou urcité pozitivni pro
firmu, nebot’ ukazuji, ze pracovnici vnimaji jeji zajem o jejich vyssi kvalifikacni uroven, coz
napomaha i rozvoji jejich individudlniho potencidlu. Zaroven nelze zanedbat nazor padesati
procent zaméstnanct, ktefi si mysli, ze se firma o prohlubovéni kvalifikace zajima malo.
Firma by vtomto sméru meéla vyslySet konkrétni pozadavky svych zameéstnancl, kteti

projevuji zéjem se kvalifikovat vice do hloubky.

Zajem firmy o prohlubovani kvalifikace
10%
\ M ano, dostatecné
M ano, ale mélo

ne

Graf 5.9 Grafické vyhodnoceni otazky €. 8 (vlastni zpracovani)
9. Vzdélavate se i sami mimo vzdélavaci aktivity zprostredkované firmou?

Otazka c¢islo 9 rozdélila respondenty presné na dvé poloviny, kdy 10 uvedlo, Ze se
vzdélava 1 mimo vzdélavani zprostfedkovavand firmou a 10 uvedlo, Ze se nad rdmec
nevzdélava. Otazka byla zaméfena spiSe na rozvoj potencialu zaméstnanctl, ktery probiha

v ramci jejich vlastni iniciativy.

Vzdélavani mimo firmu

M ano, vzdélavam se
soustavné, nebot se
zvySuje ma zameéstnanecka

hodnota
M ne, nevzdélavam se nad

ramec

Graf 5.10 Grafické vyhodnoceni otazky €. 9 (vlastni zpracovani)
10. Mezi hodnoty, které Vy povazujete za zdklad podnikové kultury Vasi firmy, patri, napr..

Otéazka cislo 10 se soustfedila na problematiku podnikové kultury, protoze podnikova
kultura je jednim z faktorti, které mohou mnohé vypovédét mnohé o urovni lidského
potencialu organizace. Tato otdzka byla oteviend a nejcastéjsi odpovédi, které respondenti

uvadéli, byly:
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o komunikace nejvyssiho vedeni se strednim managementem,
o styl Fizeni,

e presné vymezeni pravomoci a odpovédnosti,

e vzdjemna komunikace na urovni vyroby,

® nové vystavené prostory firmy,

e hrdost na firmu,

e vstricné zachdzeni s lidmi,

® pozitivni motivace ze strany firmy,

e davani najevo diilezitosti zaméstnancti firmou,

e informovanost, slusnost.

11. Vnimate sdileni hodnot a prvkii podnikové kultury (zvyky, hodnoty, normy) ve Vasi firmée

na vSech urovnich organizace?

Dalsi otazka navazovala na otdzku ¢islo 10 a tykala se také problematiky podnikové
kultury. Dotazovani se méli vyjadiit k tomu, jestli pocit'uji sdileni prvkia podnikové kultury ve

firm¢ na vSech trovnich organizace. Odpovédi respondentii demonstruje graf 5.11.

Sdileni podnikové kultury

M ano, vhimam

M ne, nevhimam

Graf 5.11 Grafické vyhodnoceni otazky €. 11 (vlastni zpracovani)

To, Ze 65 % pracovnikit nevnima sdileni hodnot podnikové kultury je ponékud
znepokujici fakt. Bylo by vhodné sezndmit zaméstnance s poslanim, vizemi firmy a dat jim

najevo dilezitost podnikové kultury.
12. Komunikace ve firmé s Vasimi kolegy a celkove s ostatnimi pracovniky na riiznych postech
ve firmé je?

Nasledujici otazka byla zaméfena na osobni pocit dotazovanych. Souvisela s komunikaci
ve firmé. Komunikace je velmi diilezita a styl komunikace mnohdy vyrazné ovliviiuje chovani
pracovnikd, které nasledné ovliviiuje jejich vykon a i rozvoj potencidlu. Pokud totiz bude

pracovnik pod tvrdym, direktivnim a nekompromisnim jednanim jen tézko dojde k vynaloZeni
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jeho vlastni aktivity k tomu, aby se rozvijel, pokud s nim okoli jedna negativné. Devét

respondentl (45 %) uvedlo, Ze komunikace ve firmé je podptrna, deset respondentt (50
%) komunikaci ve firmé oznacilo za nevyhranénou a neutralni a jeden respondent (5 %)
uvedl, ze komunikace je direktivni a nekompromisni. Celkové se da fict, ze komunikace ve

firm¢ Mitas a.s. je neutralni a spisSe kladna, pozitivni, jak ukazuje i graf 5.12.

Vzajemna komunikace

H podplrna komunikace

H nevyhranéna a neutrdlni
komunikace

direktivni a nekompromisni
komunikace

Graf 5.12 Grafické vyhodnoceni otazky €. 12 (vlastni zpracovani)
13. Mate pocit, ze jste ve Vasi firme umisténi na spravné pracovni pozici?

Spravné umisténi ve firm¢& je dileZité z hlediska rozvoje individualniho potencidlu.
Pracovnik, ktery neni umistén ve firmé na spravném misté, nepfinasi firmé takovy uzitek a ani
nema takovou hodnotu jako pracovnik, ktery je na spravné pracovni pozici. Tato otdzka je

provazana se strategii Bestplacement zabyvajici se umistovanim lidi ve firmach.

Bestplacement

10%

M ano, ma prace mé bavi a
jsem spokojeny/as
umisténim

B ne, myslim si, Ze na jiném
postu bych se vice rozvijel/a
a vic uplatnil/a své odborné
znalosti

Graf 5.13 Grafické vyhodnoceni otazky €. 13 (vlastni zpracovani)
Z grafu 5.13 mizeme vycist, ze drtiva vét§ina 90 % (18) pracovniki je spokojeno se
stavajicim umisténim ve firmé (coz je nepochybné dobra zprava) a pouze 10 % (2)
pracovniki je se svym nynéj$im umisténim ve firmé nespokojeno a domniva se, Ze na jiném

pracovnim misté v organizaci by se rozvijeli a uplatnili vice neZ na nynéj$i pracovni pozici.
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14. Jste firmou dostatecné motivovan/a k rozvoji Vaseho individualniho potencialu?

Jedenact pracovniki (55 %) vnima motivaci i zdjem firmy o rozvej jejich
individualniho potencidlu, 9 pracovniki tvrdi, ze (45 %) firma se o rozvoj jejich
individualniho potencialu nezajima, moznost ,firma mi brani v individualnim rozvoji*
nezvolil  zadny =z dotazovanych pracovnikii. Motivovani pracovnikii je  velmi
dilezité a nemélo by se opomijet v zddné organizaci. Vyvstavd zde moznost doporuceni

v oblasti motivace zaméstnanctl.
15. V jake oblasti byste uvital/a rozvoj a dalsi vzdelavani?

Nejvice by dotazovani pracovnici uvitali vzdélavani v oblasti technické odbornosti
(celkem 10, coZ je 50 %), dale v oblasti komunikace (6 pracovniki, 30 %), manazerska
vzdélavani (3 pracovnici, 15 %) a v oblasti jazykd jeden pracovnik (5 %), jak ukazuje graf
5.14. Vysledek této otazky by mohl byt zajimavy pro personédlni oddéleni spolecnosti, které
by mohlo pozadavek vzdélavani v oblasti technické odbornosti zahrnout do Planu vzdélavani

v

pro piisti rok.

5% DalSi vzdélavani

-

50%

M jazyky
B komunikace

technicka odbornost

B manazerskd vzdélavani

Graf 5. 14 Grafické vyhodnoceni otazky ¢. 15 (vlastni zpracovani)
16. Mate moznost si sam/sama vybrat v jaké oblasti se chcete vzdélavat?

U otazky cislo 16 jsou vysledky dotaznikového Setfeni celkem ptekvapujici, protoze
vétSina respondentll odpovédéla, Ze nema mozZnost si sam vybrat, v jaké oblasti by se radi
vzdélavali, celkem 65%, coz je 13 dotazovanych, zbylych 35 % tj. 7 respondent

odpovédelo, ze maji moznost si oblast vzdélavani vybrat samostatné, jak ukazuje i1 graf 5.15.

Vybér vzdélavani

H ano, mam
moznost si vybrat

H ne, nemam
moznost si vybrat

Graf 5.15 Grafické vyhodnoceni otazky €. 16 (vlastni zpracovani)
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V ramci rozvijeni potencialu pracovnikli by bylo vhodné dat zaméstnanciim Sanci vybéru
oblasti vzdélavani nebo alespoii s nimi tyto moznosti konzultovat.

17. Jste spokojen/a se soucasnou urovni vzdelavani ve Vasi firme?

Uroveii vzdélavani
15% M rozhodné ano

M spiSe ano, Uroven
vzdélavani je dostacujici
spise ne, rad/a bych se
vzdélaval/a vice

0% H ne, vzdélani je ve firmeé
nedostacujici

Graf 5.16 Grafické vyhodnoceni otazky €. 17 (vlastni zpracovani)

Zavérecna otdzka, ktera byla spole¢na pro obé dotaznikova Setieni, se tykala spokojenosti
zaméstnanct s urovni vzdélavani ve firm¢é¢ Mitas a.s. VéEtSina pracovnikll oznacila troven
vzdélavani ve firmé¢ jako dostacujici svymi odpovéd'mi rozhodné¢ ano (15 % - 3
respondenti) a spiSe ano (45 % - 9 respondentii), 40 % pracovnikii (8) oznacilo uroven
vzdélavani ve firmé jako spiSe nedostacujici a radi by se vzdélavali vice. MozZnost, ze ve
firmé je vzdélani nedostacujici nezvolil Zadny z dotdzanych. Je vidét, Ze zaméstnanci maji
stale zajem vzd¢lavat se vice, tudiz zaleZi na firmé a také na financnich prostiedcich jestli zde

bude moznost provadet vzdélavaci aktivity ve vyssi nez soucasné mife.

5.3 Dotaznikové Setieni efektivnosti rozvoje lidského potencialu -

kategorie D

Tato kapitola analyzuje vysledky dotaznikového Setfeni pro kategorii D, coZ jsou
pracovnici v provozu. Dotaznik (viz Pfiloha €. 2) tvofilo 9 otdzek zaméfenych na lidsky
potencial, vzdélavaci a Skolici aktivity spoleCnosti Mitas a.s. Jedna zotdzek byla
oteviena, a tudiz pracovnici meli moznost vyjadfit svilj ndzor na oblast, ve které by se radi
rozvijeli vice. Dotaznik byl rozdan 50 délnikiim a zpét vyplnénych se vratilo celkem 47
dotaznikli. Cilem tohoto dotaznikového Setfeni bylo analyzovat rozvoj lidského potencialu ve

spolecnosti Mitas a.s. — vyrobni usek Otrokovice u kategorie D.
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1. Ve firmé Mitas pracuji:

Délka pracovniho poméru

am

\ 68% ’

Graf 5.17 Délka pracovniho poméru (vlastni zpracovani)

11%

21% mO-5let
0

m5-10let

10 a vice let

VétSina pracovniki, jak je vidét v grafu 5.17, je ve firmé zaméstnana vice nez 10 let (32
pracovniki — 68 %), dle toho se da usoudit, Ze vypovidaci schopnost dotazniku bude
vysoka, nebot’ je pravdépodobné, ze vzdelavaci/skolici aktivity jim musi byt za tuto dobu
velmi znamé. Obecné se da fict, Ze firmu dobfe znaji za ta 1éta, co jsou jejimi zaméstnanci.
Dalsich 10 pracovniki (21 %) je u spolecnosti zaméstnano v rozmezi péti az deseti let a 11 %

(5 pracovniki), je zaméstnano v rozmezi 0 az 5 let.
2. Jak casto se ucastnite Skoleni/vzdelavacich aktivit ve Vasi firme?

Cilem otazky cislo dv€ bylo zanalyzovat Cetnost Skolicich/vzdélavacich aktivit ve firmé,

odpovédi respondentll ndzorné ukazuje graf 5.18.

Ucast na vzdélavacich/3kolicich aktivitach

9% W1 -2 krat do roka
W 3 -5 krat do roka

5 krat a vice

Graf 5.18 U&ast na vzdélavacich/Skolicich aktivitach (vlastni zpracovani)

Z vyse zobrazeného grafu lze vycist, ze Cetnost vzdélavacich/Skolicich aktivit pro
zamé&stnance kategorie D, je vysokd. Dvacet dva pracovnikli (47 %) uvedlo, Ze se
vzdélavacich a Skolicich aktivit ucastni 3 — 5 krat do roka, dalSich dvacet jedna (45 %)
uvedlo, Ze se ucastni téchto aktivit 1-2 do roka a zbyli ¢tyfi pracovnici odpovedéli, ze se
Skoleni ticastni 5 krat a vice za obdobi jednoho kalendainiho roku. Je vidét, Ze firma Mitas

a.s. si na kvalifikovanosti svych pracovnikil v provozu zaklada.
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3. Maji absolvovana skoleni a vzdeélavaci aktivity prinos pro Vami vykondvanou praci?

PFinos Skolicich/vzdélavacich aktivit

9% 19%

11%

B rozhodné ano
H spiSe ano
spise ne

M rozhodné ne

Graf 5.19 Prinos Skolicich/vzdélavacich aktivit (vlastni zpracovani)

Ptinos absolvovanych Skoleni a vzdélavacich aktivit pro vykonavanou praci vnima vétSina
pracovniki: 19 % (9 pracovnikii) zvolilo moZnost rozhodné ano, 62 % (29 pracovnikii)
odpovédélo, Ze spiSe ano, 11 % (5 pracovnikll) uvedlo, ze vzdélavaci a Skolici aktivity pro
vykon jejich prace nemaji ptfinos a 9 % (4 pracovnici) odpovédélo, ze piinos rozhodné
neregistruji. Je vidét, ze pracovnici v provozu si uvédomuji diillezitost Skolicich aktivit, které

jim firma poskytuje k tomu, aby mohli vykonavat svoji praci efektivné.

4. Mate moznost s Vasim nadrizenym dostatecné konzultovat prani a problémy, které se tykaji

Skoleni a mozZnosti v oblasti vzdelavani?

Tato otazka analyzovala to, jestli maji zaméstnanci moZnost konzultace se svymi
nadfizenymi v oblastech vzdélavani a Skoleni. VétSina zaméstnanctl, celkem 85 % tj. 40
zaméstnancl, zvolila moZnost: ano mam, nadfizeny mé k tomu vybizi. Jen 15 % (7
pracovnikil) zvolilo moznost: ne, nadfizeny nema zajem, jak ukazuje graf 5.20. Lze usoudit,
ze tidici zaméstnanci se soustiedi na své podiizené a davaji jim moznost vyjadfit se, pokud
podfizeny ma problém v oblasti vzdélavani ¢i Skoleni. To, Ze mlze podfizeny s nadfizenym

konzultovat tyto problémy, zlepSuje i uroven jejich komunikace.

Konzultace s nadfizenym

() e

15% B ano mém,
nadrizeny mé k
tomu vybizi

M ne, nadfizeny
nema zajem

Graf 5.20 Konzultace s nadfizenym (vlastni zpracovani)
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5. Vyuzivate poznatky ziskané pri odbornych skolenich a vzdeélavanich i ve Vasem bézZném
Zivote?

Tato otazka byla stejna i u pracovnikil v kategorii TH, v kategorii D pracovnici odpovidali
nasledovné: moznost ano, zvolilo dvacet Ctyfi pracovnikii (51 %) a moznost ne, zvolilo

dvacet tfi pracovnikl (49 %). U této otazky se ndzory respondentl rozdélily skoro na dvé

poloviny.

6. Mate moznost se vyjadrit, kdyz mate pocit, ze skoleni a vzdelavani poskytované Vasi firmou

Jjsou dle Vaseho nazoru nedostatecna?

Moznost vyjadreni nazoru
23%
H ano, mam

H ne, nemam

Graf 5.21 Moznost vyjadieni nazoru (vlastni zpracovani)

Moznost vyjadieni nazoru nespokojenosti ke Skolenim a vzdélavanim, ktera probihaji ve
firmé¢ ma 36 pracovniki (77 %) a 11 pracovnikii (23 %) uvedlo, ze tuto moznost nema, viz
graf 5. 21 zobrazeny vyse. Je vidét, Zze firma bere ohled na nazory svych pracovnikil ve
vyrobé. Pokud maji pracovnici pocit nespokojenosti se Skolenim ¢i vzdélavanim evidentné

maji moZnost tuto informaci firmé sdélit a diskutovat o ni.
7. Zajima se firma a Vasi nadrizeni o Vas individuadlni rozvoj?

Sedma otazka se tykala pfimo rozvoje individualniho potencidlu u zaméstnanct kategorie
D, jak vidime na dalsi strané€ v grafu 5.22, vétSina respondentii odpovédela spiSe ano (57 %
tj. 27 pracovnikii), moznost rozhodné ano zvolilo 13 % respondenti tj. 6 pracovnikii,
spiSe ne odpovedélo 21 % tj. 10 pracovnikii a dokonce 9 % tj. 4 pracovnici odpovédéli, Ze se
firma rozhodné nezajima o jejich rozvoj. Nemélo by se zapominat ani na 30 % pracovnikd,
kteti uvedli, Ze se firma o jejich rozvoj spiSe nezajima. Firma by méla pracovnikiim sdélit, Ze

jsou pro ni diileziti, seznamit je s vizemi a cili organizace a spravné je motivovat.
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Zajem firmy o individualni rozvoj

9% 13%

B rozhodné ano
M spiSe ano
spise ne

M rozhodné ne

Graf 5.22 Zajem firmy o individualni rozvoj (vlastni zpracovani)
8. Jste spokojen/a se soucasnou urovni vzdeélavani a skoleni ve Vasi firme?

Odpovédi otazky cislo 8 1ze vycist z nize zobrazeného grafu 5.23, kde je moznost vidét, Ze
13 % pracovniku (tj. 6) povaZzuje Groven vzdélavani a Skoleni za rozhodné dostacujici,
64 %, coz je vétSina (30) povaZuje tuto uroven za spiSe dostacujici, 8 % (8) odpovédelo, ze
tato uroven je spise ne dostacujici a 3 % (3) se vyjadrili tak, ze tiroven vzdélavani a Skoleni je
rozhodné¢ nedostacujici. Celkoveé i z jinych otdzek zaméfenych na problematiku Skoleni a
vzdélavani je vidét, Ze tyto aktivity ma firma Mitas a.s. dobfe opatfeny, a Ze pracovnici

provozu jsou si tohoto vzdélavaciho/Skoliciho systému plné védomi.

Uroven vzdélavani a skoleni

8% 3% 13%

M rozhodné ano
M spisSe ano
spise ne

M rozhodné ne

Graf 5.23 Uroveii vzdélavani a $koleni (vlastni zpracovani)
9. V jakych oblastech byste se rad/a rozvijela?

Posledni otdzka v dotazniku pro kategorii D, byla otdzkou otevieného charakteru,
nejcasteji zde zaméstnanci uvadeéli oblasti: cizi jazyky, informacni technologie, komunikace na
pracovisti s nadrizenymi a spolupracovniky, bezpecnost prdace, organizacni kultura na
pracovisti.

Problematika rozvoje u pracovniki v provozu je slozitou oblasti, nebot’ tito pracovnici
musi absolvovat ve zvySené mife fadu Skoleni soustfedici se na BOZP, praci se stroji a
procestt vychazejicich z legislativy a tak zbyva jen velmi malo prostoru pro jejich dalsi

rozvijeni. Dobrou zprévou ale je, Ze pracovnici projevuji zajem o dalsi rozvoj.
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6 VYSLEDKY ZKOUMANI A DOPORUCENI

V nasledujici kapitole jsou navrzena doporuceni pro firmu Mitas a.s. - vyrobni Usek
Otrokovice. Tato doporuceni jsou navrzena na zakladé vysledki zkoumani diplomové prace.

Tato zkoumani se sestavala z:

a) podrobn¢ho analyzovani Fizeni lidskych zdroju spolecnosti Mitas a.s.
(poCet a rozdéleni zaméstnancl, piijem zameéstnancl, adaptovani zameéstnanci,
rozbory systémil rozvijeni, vzdélavani, Skoleni probihajicich ve firm¢ atd., rozhovory
s pracovnicemi personalniho odd¢leni),

b) dotaznikového Setfeni rozvoje lidského potencidlu - kategorie TH (dotaznikové
Setfeni u technickohospodarskych pracovnikil),

c) dotaznikového Setfeni rozvoje lidského potencialu - kategorie D (dotaznikové

Setfeni u pracovnikd v provozu).

Pted zaCatkem prezentovani doporuceni je tieba konstatovat, ze firma Mitas a.s. — vyrobni
usek Otrokovice ma efektivni a propracovany systém fizeni lidskych zdroju. Je si védoma, ze
je potfeba neustdle zaméstnance vzdélavat a rozvijet, nebot’ odvétvi, ve kterém podnika je
dynamické a dochazi v ném k ¢astym zménam, napt. technologickym. Firma si uvédomuje
dualezitost svych zaméstnanctl, kazdého jednotlivce. Navrhovana doporuceni proto nebudou
pro Mitas a.s. — vyrobni usek Otrokovice az tak stéZejni v takto dobfe fungujici organizaci.
Lze doporucit jen zlepSovani soucasného stavu a navrhnout doporuceni v oblastech tykajicich

se problematiky lidského potencialu.
Doporuceni v oblasti problematiky rozvoje lidského potencialu

Firma Mitas a.s. — vyrobni Usek Otrokovice je velkou organizaci. Bohuzel, vétSina
zaméstnancll nevnimd sdileni hodnot podnikové kultury ve firmé, jak ukazuje graf ¢. 5.11,
kde 65 % TH pracovniki, nevnima sdileni hodnot podnikové kultury. Bylo by dobré
vSem zaméstnanciim, na vSech Urovnich organizace, objasnit tuto problematiku. Dat jim
najevo, co jsou konkrétni prvky podnikové kultury spole¢nosti, jak by méli tuto podnikovou
kulturu vnimat a uvédomit si, Ze oni sami jsou soucasti podnikové kultury.

Podnikova kultura, jak jiz bylo zmiflovano v teoretické Casti prace, se sestdva z mnoha
prvkd, jako jsou hodnoty, které by méli uznavat vSichni lidé ve firmé€, normy, popisujici
nepsana pravidla ve firmé&, kterd lidem ve firmé¢ fikaji, co se od nich ocekava. Do slozek
podnikové kultury lze zatadit i styl fizeni ¢i zpisoby, jak lidé ve firmé mezi sebou

komunikuji. Sama podnikova kultura definuje droven lidského potencialu ve firmé.
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Podnikova kultura ndm ukazuje jaky je vztah vedeni firmy se zameéstnanci. Mluvime
zde o urcitém klimatu, které je v organizaci a pisobi na vSechny jeji ¢leny. Podnikova kultura
jako celek plisobi na formovani individualniho lidského potencialu, pomoci kterého nasledné
dochazi kplnéni cili organizace. Je dilezité, aby zaméstnanci pocitovali urcitou
sounalezZitost s organizaci, tuto sounalezitost k praci obecné, celkové k firmé, je 1ze mozno
vybudovat mnoha zplsoby. Napf. na Urovni pracovniki v provozu — vlastni navrhy na
pracovni obleceni. U TH pracovnikli napt. kvalitni obleceni, které by neslo logo
firmy a v podstaté by organizaci prezentovali 1 mimo zaméstnani a okoli by tak vnimalo, ze
organizace se o své zaméstnance stara nad ramec. Timto organizace na své okolni prostiedi
pusobi pozitivné a zlepSuje se jeji image. Navic zaméstnanec, ktery ma moznost takto
organizaci reprezentovat, bude mnohem ochotnéji s organizaci spolupracovat, rad se bude
vzdélavat, rozvijet, protoze se bude citit plnohodnotnym a potiebnym c¢lankem
organizace a tim padem roste i jeho lidsky potencial. Jde o to, aby zaméstnanci vnimali
hodnoty, vize, cile a poslani organizace, v tomto piipadé konkrétng u firmy Mitas a.s. — VU
Otrokovice.

Komunikaci ve firmé oznacilo 50 % TH pracovnikii, jak ukazuje graf 5.12 za
nevyhranénou/neutralni a samoziejmé lepSi by bylo, kdyby komunikace byla
podpiirna a rozvijejici. Neutralni chovani a komunikovani nevyvola v pracovnikovi pohnutky
k tomu, aby se vice rozvijel. SpiSe v ném vyvola pocit, aby vSe ziistalo na takové urovni jako
doposud. Pokud je vSak komunikace aktivni a podplrnd zaméstnanec vice komunikuje se
svymi spolupracovniky, nadiizenymi i1 podfizenymi, coZ jej motivuje k tomu, aby se vice
rozvijel 1 jeho individualni potencidl. Navic dochazi ke zlepSovani celkové komunikace uvnitt
organizace, coz vede k jejimu prospéchu, ktery vnima 1 okoli podniku. Samoziejmé je nutné
brat v potaz i to, Ze nékterym lidem vyhovuje spiSe piimé a direktivni komunikace, protoze
potiebuji byt fizeni. Jednim ze stéZejnich bodi je poskytovat zaméstnancim zpétnou vazbu.
To ve zkratce znamena vyuZiti pfilezitosti k tomu, aby organizace své zaméstnance
pochvalila, povzbudila. Je Zadouci zaméstnance pochvalit, za dobfe vykonanou praci. Kazdy
clovek ma rad pochvalu, nékteti zaméstnanci tento piistup dokonce vyzaduji, aby dochazelo
k motivovani pifi vykonavani jejich prace. OvSem je taky nutné sdélit zameéstnanci
konstruktivni kritiku, kdy se jedna o rady, co bylo vykonéno Spatné€ a jakym vécem by se mél
vyhybat. Neni dobré, kdyZz zpétnd vazba probihd napi. pouze jednou do roka v ramci
pravidelného rocniho hodnoceni. Zaméstnanec, totiZ mize nabyt dojmu, Ze cely rok pracoval
Spatné a potom téZko miZe organizace ocekavat z jeho strany iniciativu a snahu o rozvijeni

jeho potencialu. Ro¢ni hodnoceni by mela zahrnovat celou skdlu zpétnych vazeb, které
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probihaly v priitbé¢hu celého roku. Doporuceni se tedy v tomto piipadé tyka snahy zlepSeni

komunikace ve firm¢ napt. pomoci vzdélavacich aktivit komunikac¢nich dovednosti.
Oblast vzdélavani

Toto doporuceni se tyka moznosti, dat zaméstnancim piilezitost, vybéru oblasti
vzdélavani nebo alespon vyslechnout jejich navrhy v téchto oblastech. Jak ukazuje graf €.
5.15, kde 65 % TH pracovniki tvrdi, Ze nemaji moZnost vybéru v oblastech vzdélavani.
Jen tak miize dochazet ke spravnému rozvijeni jejich individualniho potencialu a nasledné
k rozvoji celkového potencidlu organizace. Pokud totiz zaméstnanec nemd moznost fict svij
nazor, mize dojit ke ztrat€¢ motivace. Zaméstnanec, ktery neni motivovany, potom muize mit
pocit, ze vzdélavaci aktivity ve firmé nejsou dostacujici, jak nasvédcuji i nékteré z odpovedi
v dotaznikovém Setieni, napt. v grafu 5.16, kde 40 % TH pracovniki oznacilo uroven
vzdélavani ve firmé za spiSe nedostacujici a radi by se vzdélavali vice, u pracovnikl
kategorie D mélo tento pocit celkem 11% dotazovanych, jak ukazuje graf ¢. 5.23.

Pokud zaméstnanec ma moznost vyjadiit sviij ndzor na to, ve které oblasti by se rad
rozvijel a stimto ndzorem se dal pracuje, vytvaii to u zameéstnance celkové dobré
minéni o organizaci a navic stoupd i jeho sebevédomi a citi se byt vice soucasti firmy. Dle
odpovédi v dotaznikovych setfenich zaméstnanci vnimaji zdjem firmy o jejich individualni
rozvoj, jak demonstruje graf ¢. 5.22, kde 70 % pracovniku kategorie D vnima zdjem firmy
o jejich individudlni rozvoj. U kategorie TH pracovniki vnima tento zijem 55 %
dotazovanych, jak ukazuje vyhodnoceni otazky €. 14 v dotaznikovém Setfeni pro kategorii
TH, coz je pro Mitas a.s. — VU Otrokovice nepochybné dobrou zpravou.

Jako doporuceni zde vyvstava moznost vytvofit napt. planovani kariéry nebo osobniho
rozvoje zaméstnancl v téchto vzdélavacich ¢innostech a v téchto ¢innostech se zaméfit i na
potieby, které citi zaméstnanci jako vhodné pro svij rozvoj. Konzultovat s nimi navrhy
vzdélavacich aktivit.

Je nutné podotknout, Ze ve spoleénosti Mitas a.s. - VU Otrokovice probiha opravdu velka
Skala Skolicich a vzdélavacich aktivit a jednad se o velmi slozit€ a podrobné propracovany
systém, ktery je velmi ndro¢ny z hlediska ¢asové ptipravy.

Méreni vzdélavani

Na zaklad¢ skuteCnosti, Ze ve€tSina zaméstnanct v dotaznikovém Setfeni uvedla, ze firma
neprovadi kontrolu toho, co se naucili, viz graf ¢ 5.7, kde 90 % dotazovanych tvrdi, Ze
neprobiha nasledna kontrola toho, co se naucili, vznika doporuceni meéteni vzdelavani.
Proto by bylo vhodné zavést ve firm¢ Mitas a.s. — Otrokovice tzv. méreni vzdélavani.
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Protoze je dilezit¢, aby firma véd¢la, jestli prostfedky, které investovala do
vzdélavani a rozvoje svych zaméstnancli, byly vynalozeny ucelné. Existuje mnoho metod,
které napomahaji tuto skute&nost zjistit. Uspénost vzd&lavacich akci podle Bé&lohlavka a kol.

(2006) 1ze hodnotit podle Hamblinova ptistupu:

e reakce na akci. Zde sledujeme aktivitu zaméstnanci a jejich vyraz v prubéhu
vzdélavani, verbalni hodnoceni akce ucastniky, dotaznikli, ve kterych ucastnici
hodnoti vzdélavaci akci (zajimavost vykladu, odbornost lektora),

e zména individualni urovné znalosti, postoji a dovednosti. Tuto zménu muzeme
zjistit pomoci testl, ktery probéhnou pfed a po vzdélavaci akci a naslednym
srovnanim se vygeneruji vysledky,

e zména chovani sleduje, jestli se chovani zaméstnance po absolvovani
vzdélavacich/rozvijejicich aktivitich né&jak zménilo. Tyto zmény lze sledovat
napiiklad v tom, jak si pracovnik organizuje praci nebo jak se chova k ostatnim
spolupracovnikiim,

e vysledky firmy - jsou souhrnné hospodaiské idaje, které sd€luji informace o zvyseni

kompetenci zaméstnanct (zvySeni jejich produktivity).
Metody méieni

Metody méfeni napomahaji urcit efektivnost vzdélavani, které probiha v organizaci.
Podle Adamce (2012) je pfi rozdéleni téchto metod dulezité, kdo je hodnotitel. Jestlize,

hodnotitelem je samotny Gcastnik vzdélavacich aktivit jsou to:

e dotazniky spokojenosti, které zjiSt'uji uzitecnosti vzdélavacich akci, dynamiku kurzu,
hodnoti lektora,

o autofeedback, ktery davd zaméstnanci prileZitost s odstupem urcitého casu
poskytnout sam sobé& zpétnou vazbu. Ukolem je hodnotit vztah zmén a osobniho
rozvoje,

e rozvojovy plan monitorujici na konkrétnich piikladech uplatiovani novych
dovednosti v praxi, zaméstnanec sam sleduje jejich miru vyuziti.

e 360° zpétna vazba, kde Ucastnik se hodnoti sdm pomoci ¢isel a odpovida na to, jak

ostatni mohou poznat jeho pokrok a podle ¢eho jej poznaji.

Vyse zminéné formy hodnoceni patfily do skupiny subjektivnich hodnoceni, dalSimi

metodami jsou objektivni a patii zde pifipadovd studie, mystery shopping, hodnoceni
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nadfizenymi, benchmarking, pretest-retest, 360° zpétnd vazba (hodnoceni druhymi),

assessment centra, pozorovani, balance scorecard, které jsou charakterizovany nize:

e pripadova studie — mozné vyuziti pii testovani znalosti na technické feSeni pro
urcitou situaci,

e pretest-retest — pred zahdjenim vzdélavani a i1 po probchnuti vzdélavani dat
zaméstnanciim znalostni testy,

e assessment centrum — praktické ukazky dokumentujici dovednosti v urcité oblasti,

e balanced scorecard — méieni vykonu firmy pomoci Ctyf hledisek — financniho,
zékaznického, internich podnikovych procest, uceni se a ristu,

e pozorovani — je potfeba ulinit pozorovani pfed a po vzdélavacich
aktivitach a zaznamenavat peclive jednotlivé informace.

Pii méfeni efektivity 1ze pouzit vzorec, ktery je zobrazen na obrdzku 6.1 a podle kterého

je mozné vypocist navratnost investice jako metody vyhodnocovani prostiedkt vlozenych do

vzdélavani.

pFinos ze vzdélavani (K&) — naklady vzdélavani (K¢)
ROI = , 7 % 100
niaklady na vzdélavani (Kc)

Obr. 6.1 Navratnost investic do vzdélavani (upraveno dle Adamce, 2012)

Naklady na vzdélavani jsou pfimé osobni naklady na zameéstnance a lektory, naklady
spojené s analyzovanim vzdélavacich potieb, naklady vyjadiujici ubytovani, pronajmy prostor
techniky, naklady na kopirovani, externi lektory, dale zde miizeme zahrnout administrativni
naklady. Do piinost ze vzdé&lavani patii lepsi vyuZivani potencidlu zaméstnanct, ¢i zvySeni
jejich vykonnosti, zvySeni kvality vyroby. Vycisleni vSech téchto ndklada je velmi naro¢né.

V dnesni dobé neméii vétSina firem efektivitu vzdélavani. Jak uvadi ve svém vyzkumu
Adamec (2012), ktery se zamétfoval na uplatiovani principti ucici se organizace u 207
organizaci z celé CR, kdy 71 % analyzovanych organizaci v CR nevyuZiva Zadny nastroj
ke zpétnému hodnoceni efektivity vzdélavani, coz neni spravné, nebot’ firma nezjisti, jestli
své financni prostfedky na vzdélavani zaméstnancii vynalozila ucelné. Dulezité je vénovat
pozornost zpétné vazbé. Ve vzdélavacich/Skolicich aktivitach tykajici se BOZP, ktera jsou
velmi dilezité, ndm obraz o jejich ucinnosti (zpétnou vazbu) poskytuje napf. snizeni

urazovosti na pracovisti €1 snizeni poctu hodin, které jsou zaméstnanci na neschopence.
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OvsSem napt. u vzdélavacich aktivit tykajici se rozvijeni zaméstnancii v oblasti jazykid ¢i
leadershipu muze byt efektivita G€innosti velmi obtizné zjistitelnd v rdmci zmény chovani
pracovnika, ¢i jeho pracovni Cinnosti, a proto je nutné zajistit urcité meéfeni efektivnosti
takovychto vzdé€lavacich aktivit. Je zapotiebi vzit v potaz vySe zminované métreni vzdélavani,
které by se nasledné¢ mélo zakomponovat do interniho systému persondlniho oddéleni Mitas
as. — VU Otrokovice. Vhodnou metodou pro tuto organizaci by mohly byt metody
charakterizované vySe napf. rozvejovy plin monitorujici na konkrétnich ptikladech
uplatiovani novych dovednosti v praxi, kdy sam zaméstnanec pozoruje jejich miru vyuziti
nebo pretest-retest, vhodny pro personalni oddéleni (znalostni test, ktery zaméstnanci
absolvuji pfed zahdjenim vzdé¢lavaci aktivit a po vzdélavacich aktivitach). Toto méteni
vzdelavani by mohlo mit v kompetenci personalni oddéleni Mitas a.s. Otrokovice a mohlo by

probihat jedenkrat do roka spole¢né s jiz zavedenymi hodnocenimi napt. externich Skoliteld.

Motivovani zaméstnancu

Kazda firma si pfeje mit kvalitni a vzdélané zaméstnance. Proto je dulezité zaméstnance
motivovat ke vzdélavani a rozvoji. Motivovani zaméstnancti ke vzdélavani by se mélo stat
kazdodenni samoziejmosti firemniho Zivota. V dnes$ni globaliza¢ni dobé dochazi ke starnuti
poznatki velmi rychle a toto zastaravani se dotyka jiz vSech obort. Kazdé firm¢ jde o to, aby
jeji produkty a sluzby byly kvalitni, k tomu je ale potfeba disponovat kvalitnimi lidskymi
zdroji a dbat o jejich rozvoj. Dilezité je zaméstnance spravné motivovat k jejich osobnimu
rozvoji. Bohuzel mnoho zaméstnancii vnima vzdélavani jako nezdzivnou a mnohokrat
nepiijemnou aktivitu. Proto je zapotiebi, aby kazda firma svym zaméstnanclim srozumitelné
popsala, pro¢ jsou vzdélavaci aktivity tak dualezité, jaké jsou cile téch to aktivit a jaké dopady
na n€ vzdélavani bude mit. Pokud zaméstnanec bude spravné obezndmen a hlavné spravné
motivovan rad se bude téchto aktivit ti¢astnit.

Ve spoleCnosti Mitas a.s. probihd motivovani zaméstnancli predev§Sim pomoci
platii a jejich pohyblivych slozek. Na volnocasové aktivity svych zaméstnanct, kterymi jsou
sportovni aktivity, kultura, nakup zdravotnich potieb, vitaminl a bryli, nadstandardni
zdravotni péce €i lazeniskych pobytl, firma vyuziva tzv. Flexi passy, coz je urcité kladny
zpusob jak své zaméstnance odménit a motivovat.

Podle vysledkii dotaznikovych Setfeni, se 30 % TH pracovniki neciti byt motivovano
ke vzdélavani, jak je mozné vidét v grafu €. 5.8. V doporuceni v problematice motivovani ke
vzdélavani by se dalo vychazet z dalSich fakti zjiSténych pomoci dotaznikovych Setfeni.

Konkrétné u otazky €. 3, kterd se zabyvala druhy metod vyuZivanych pii vzdélavani, kdy
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35% TH pracovniki preferuje metody ,,on the job“, 25 % .,off the job*“ a 40 % je
neutralnich, jak ukazuje graf ¢. 5.5. Téchto 40 % TH pracovnikii by se dalo motivovat ke
vzdelani pomoci spravné vybrané vzdéldvaci metody. Kromé faktu, ze je dulezité, aby
organizace sdélila zaméstnanciim dtlezitost vzdélavacich a rozvojovych aktivit, nabizi se zde
1 moznost tyto ,neutralni pracovniky motivovat pomoci spravné a pro né zajimavé
vzdélavaci metody. Mezi tyto zabavné a zajimavé vzdélavaci metody muzeme zahrnout
manazerské hry ¢i u€eni se hrou (outdoor training), pti kterych dochazi k rozvijeni potenciala
zaméstnancl a navic prispivaji i ke zlepSovani tymové prace v organizaci. V tomto piipad¢ by
bylo vyhodné kontaktovat nékterou z firem sidlicich ve Zlinském kraji, které poskytuji
manazerské poradenstvi a tyto outdoor kurzy. Vzhledem k tomu, ze by tento dodavatel
outdoor tréninku byl v blizkosti organizace, znamenalo by to i usporu nakladi na dopravu
dodavatele sluzeb.

Problematice vzdélavani se vénovala i1 otazka ¢islo 9 u kategorie D pracovnik a otazka €.
9, ktera zjistovala, v kterych oblastech by se zaméstnanci dale rozvijeli. Pracovnici
v provozu projevovali zdjem o dal$i rozvoj v oblastech IT, cizich jazykl, komunikace c¢i
organizacéni kultury. Je nutné ale pfipomenout, Ze pracovnici v provozu musi ve zvySené miie
absolvovat tfadu Skoleni soustfedicich se na BOZP, praci se stroji atd. Tim paddem zde neni
piili§ prostoru pro dalsi Skolici/vzd€lavaci aktivity. TH pracovnici projevovali zdjem o
rozvoj nejvice v oblastech tykajicich se technické odbornosti (50 %), komunikaci (30 %),
manazerskych aktivit (15 %) a v oblasti jazykovych dovednosti (5 %), jak ndzorné ukazuje
graf €. 5.14. Podle odpovédi lze tvrdit, Ze pracovnici si uvédomuji sloZitost vyrobnich
procest, které probihaji v organizaci a radi by se rozvijeli v technické odbornosti, ktera je
nezbytna pro vykon jejich prace a celkove pro celkové fungovani celé organizace. Doporuceni
je zvyseni frekvence téchto vzdélavacich aktivit, které se tykaji technické odbornosti.

Dalsim doporuéenim pro firmu Mitas a.s. — VU Otrokovice je pofadani celofiremnich
akeli, které¢ by se mohly konat napt. jedenkrat do roka, napt. v obdobi Vanoc. Téchto akci by
se mé¢l zacastnovat vrcholovy management firmy i pracovnici v provozu. Mélo by se
jednat o akce, které financuje a pofadd firma z vlastni iniciativy. Diky témto akcim da
organizace najevo svym zameéstnancim jejich dillezitost a i1 urcitou uctu. Momentalné se uz
pfipravuje jedna takovato aktivita nesouci niazev FIREMNI DEN, kdy pro zaméstnance a
jejich rodiny budou zptistupnény nové prostory VU Otrokovice, dne 8. kvétna 2014. Na
programu jsou komentované prohlidky vyroby, atrakce pro déti zaméstnanctli a obCerstveni.
Navic tyto akce jsou skvélym prostfedkem k tomu, jak zlepSit komunikaci mezi lidmi v

organizaci. Celkové dojde k uvolnéni atmosféry v organizaci a to ve findle znamena rozvijeni
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potencialu celé organizace. Tyto akce mohou mit i1 charakter sportovnich aktivit, jako jsou
fotbalové ¢i volejbalové zapasy. Potadani téchto sportovnich aktivit nemusi byt nakladné.
Vzhledem ktomu, Ze se jich mulze ucastnit vétsi pocCet zaméstnancli lze pocitat
s mnozstevnimi slevami. V ptipad¢ opakovaného konani téchto sportovnich aktivit se muze
jednat 1 o vérnostni slevy.

Zavérem k témto doporudenim je potieba piipomenout, Ze firma Mitas as. — VU
Otrokovice je prosperujici a dynamickou organizaci se skoro Sesti sty zaméstnanci, coz je
velky pocet. Pfi tak velkém poctu zaméstnanct je o mnoho naro¢néjsi organizovat aktivity
pomahajici rozvijet lidsky potencidl organizace, navic, kdyz firma funguje v nepfetrzitém
provozu. Zaroven je ale dulezité mit na paméti, ze i ty nejveétsi organizace tvoii prave

jednotlivci se svym individudlnim lidskym potencialem.
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7 ZAVER
Cilem diplomové prace bylo analyzovat efektivitu rozvoje lidského potencialu ve
vybrané organizaci. Analyzovanou organizaci byla spole¢nost Mitas a.s., konkrétn¢ vyrobni

usek Otrokovice. Za pomoci analyzovani rozvoje lidskych zdroji organizace a dotaznikovych

Setfeni bylo dalSim cilem navrhnout doporuceni pro tuto organizaci.

Lidské zdroje se stavaji ¢im dal tim vic cennéjSimi pro organizace. Soucasti lidskych
zdroji a lidského potencialu je i energie a emocionalni naladéni lidi. Pokud pracovnik nema
energii, mize byt sebe vice kvalifikovany, mize pro organizaci znamenat pracovnika
s nulovym a nepouzitelnym lidskym potencialem. Emocialni naladéni také ovliviiuje to, jestli
je pracovnik zdrojem kvalitni prace. Také je velmi dilezitd ochota a potencial pro uceni
se a seberozvoj. Zaméstnanci, ktefi se nevzdélavaji a neprohlubuji svoji kvalifikovanost
a dovednosti se ¢asem stanou nositeli starych a neefektivnich postupti, coz samoziejmé ve
vysledku Skodi organizaci jako celku. Soucasné organizace, které¢ si uvédomuji diilezitost
lidskych zdrojii, povazuji prave lidské zdroje a jejich potencidl za zdroj uspéchu v soucasném

1 budoucim obdobi.

Teoretickd cast diplomové prace prezentovala problematiku lidskych zdroji a lidského
potencialu z dostupnych literarnich publikaci a odbornych Casopisii. V praktické casti bylo
podrobn¢ analyzovdno fizeni lidskych zdrojli spole¢nosti Mitas a.s. — vyrobni usek
Otrokovice. Byl analyzovan soucasny pfistup k rozvoji zaméstnancti, systém vzdélavacich
arozvojovych aktivit firmy. Pro analyzovéani efektivnosti lidského potencidlu v organizaci
byly vytvofeny dva dotazniky analyzujici rozvoj a vzd€ldvani zaméstnancii firmy.
Dotaznikova Setieni byla zpracovana a vyhodnocena pomoci grafil, u kterych se objevovaly
mozné opatieni a navrhy v oblasti rozvoje lidského potencidlu. V navrhové ¢asti se autorka
pokusila pfinést vlastni ndvrhy a doporuceni, které by mély vést ke zvySeni efektivity rozvoje
lidského potencialu zkoumané organizace, a byt pfinosem pro vyssi spokojenost zaméstnancti
1 vedeni spolecnosti. Tyto navrhy nejsou univerzalnim klicem pro zlepSeni, v souasné dobé
se v8ak jevi jako ne moc ndkladnd a pro zaméstnance rychle a snadno pochopitelna. Jelikoz
kazdy z nds ma jiné osobni i pracovni cile a motivaci, musi i takto velka organizace, pokud
chce byt v oblasti rozvoje lidského potencidlu tspésna, piistupovat k rozvoji jednotlivce ¢i

skupiny s odpovédnosti.
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Pilohy
Ptiloha ¢. 1

DOTAZNIK — EFEKTIVNOST ROZVOJE LIDSKEHO POTENCIALU - kategorie TH
Dobry den vdZeny pane, vdZend sle¢no/pani,

jsem studentka magisterského studia obor Management na Ekonomické fakulté VSB-TU Ostrava.
V rdmci vypracovavdni své diplomové prdce zabyvajici se rozvojem lidského potencidlu ve Vasi
organizaci, jsem si zpracovala krdtky dotaznik a prosim Vds o jeho vyplnéni. Otdzky se tykaji
predevsim vzdéldavani a rozvoje lidského potencidlu. Prosim Vds o zaskrtnuti vidy jedné
z preddefinovanych odpovédi, u otdzky ¢. 10 Vds poprosim o slovni odpovéd' a v pripadé zvoleni
mozZnosti ,jiné“ taktéZ poprosim o slovni odpovéd.

Dotaznik je anonymni. Velmi Vam dékuji za jeho vyplnéni. Bc. Hana Malovana

1. Jak dlouho pracujete ve firmé Mitas?

a)0—-5let, b)5-10Iet ¢) 10 a vice let

2. Pfinaseji Vam vzdélavaci/skolici aktivity zprostfedkovavané firmou poznatky, které nasledné
uplatiujete pfi vykonu Vasi prace?

a) rozhodné ano  b) spiSe ano c) spiSe ne d) ne

3. Metody vyuzivané pfi vzdélavani, které preferujete vice nejvice:

a) ,on the job” b) ,, off the job” c) jsem neutralni

4. Mate mozZnost vytvaret vlastni navrhy tykajici se potfeb vzdélavani, které jsou pozdéji
zakomponovany do planu vzdélavani?

a) ano b) ne

5. Probiha ve firmé nasledna kontrola Vasich dovednosti, které jste se naucili/ziskali v ramci
vzdélavacich/skolicich aktivit?

a) ano, probiha b) ne, neprobiha

6. Co Vas osobné nejvice motivuje k tomu, abyste se vzdélavali?
a) kariérni rlst b) vyssi financni odména c) nejsem motivovan/a

) JINY (UVEATE) ... vttt sttt ettt e st e et sae s b e s et eas et seasesaasebesss bt sas et ssabesaasebesnsseseasetensates

vrs s

7. VyuiZivate poznatky ziskané pomoci vzdélavani ve Vasi firmé i v béZzném Zivoté?

a) rozhodné anob) spiSe ano c) spise ne d) rozhodné ne

8. Projevuje firma dostatecny zajem o Vas dalsi osobni rozvoj, ktery se tyka prohlubovani Vasi
kvalifikace?

a) ano, dostatecné b) ano, ale malo b) ne



9. Vzdélavate se i sami mimo vzdélavaci aktivity zprostfedkované firmou?
a) ano vzdélavam se soustavné, nebot se zvySuje ma zaméstnanecka hodnota

b) ne, nevzdélavam se nad ramec

10. Mezi hodnoty, které Vy povazujete za zaklad podnikové kultury Vasi firmy patfi, napf.:

11. Vnimate sdileni hodnot a prvkid podnikové kultury (zvyklosti, hodnoty, normy) ve Vasi firmé na
vSech uUrovnich organizace?

a) ano, pocituji b) ne, nepocituji

12. Komunikace ve firmé s Vasimi kolegy a celkové s ostatnimi pracovniky na rliznych postech ve
firmé je:

a) podplirnd komunikace

b) nevyhranéna a neutralni komunikace
c) direktivni a nekompromisni komunikace

13. Mate pocit, Ze jste ve Vasi firmé umisténi na spravné pracovni pozici?

a) ano, ma prace mé bavi a jsem spokojeny/a s umisténim

b) ne, myslim si, Ze na jiném postu bych se vice rozvijel/a a vice uplatnil/a své odborné znalosti
14. Jste Vasi firmou dostate¢né motivovan/a k rozvoji Vaseho individualniho potencialu?

a) ano, firma ma zajem o mdj individuaini rozvoj
b) firma se o mj individualni rozvoj nezajima
c) firma mi brani v individudInim rozvoji

15. V jaké oblasti byste uvital/a rozvoj a dalsi vzdélavani?

a) jazyky

b) komunikace

c) technicka odbornost

d) manazerska vzdélavani

€) JINE (UVEATE) ittt ettt ettt et ae e be st ste st e e s besaesaet st aasebesbe st sbessesenbesbesansesernanes

16. Mate mozZnost si sam/sama vybrat v jaké oblasti se chcete vzdélavat?

a) Ano, mam moznost si vybrat
b) Ne, nemam moznost si vybrat

17. Jste spokojen/spokojena se sou¢asnou trovni vzdélavani ve Vasi firmé?

a) rozhodné ano

b) spiSe ano, Uroven vzdélavani je dostacujici
c) spise ne, rad/rada bych se vzdélaval/a vice
d) ne, vzdélavani je ve firmé nedostacujici



Priloha ¢. 2
DOTAZNIK — EFEKTIVNOST ROZVOJE LIDSKEHO POTENICALU - kategorie D
Dobry den vdZeny pane, vdZend slecno/pani,

jsem studentka magisterského studia obor Management na Ekonomické fakulté VSB-TU Ostrava.
V ramci vypracovdvdni své diplomové prdce zabyvajici se rozvojem lidského potencidlu ve vasi
organizaci, jsem si zpracovala krdtky dotaznik a prosim Vds o jeho vyplnéni. Otdzky se tykaji
predevsim vzdéldvdani a rozvoje lidského potencidlu. Prosim Vds o zaskrtnuti vidy jedné
z preddefinovanych odpovédi a u otdzky ¢. 9, prosim o slovni odpovéd.

Dotaznik je anonymni. Velmi Vam dékuji za jeho vyplnéni. Bc. Hana Malovana
1. Ve firmé Mitas pracuji:

a)0—5let b)5-10Ilet ¢) 10 a vice let

2. Jak ¢asto se ucastnite skoleni/ vzdélavacich aktivit ve Vasi firmé?

a) 1 —2 krat do roka b) 3 — 5 krat do roka b) 5 krat a vice

3. Maji absolvovana skoleni a vzdélavaci aktivity pfinos pro Vami vykondvanou praci?
a) rozhodné anob) spise ano c) spiSe ne d) rozhodné ne

4. Mate moznost s Vasim nadfizenym dostatecné konzultovat pifani a problémy, které se tykaji
skoleni a moznosti v oblasti vzdélavani?

a) ano mam, nadfizeny mé k tomu vybizi b) ne, nadfizeny nema zdjem
5. Vyuzivate poznatky ziskané pf¥i odbornych skolenich a vzdélavanich i ve Vasem bézném Zivoté?

a) ano b) ne

6. Mate moznost se vyjadrit, kdyz mate pocit, Ze Skoleni a vzdélavani poskytované Vasi firmou jsou
dle vaseho nazoru nedostatecna?

a) ano, mam b) ne, nemam

7. Zajima se firma a Vasi nadfizeni o Vas individudlni rozvoj?

a) rozhodné anob) spiSe ano b) spise ne c) rozhodné ne

8. Jste spokojen se souc€asnou Urovni vzdélavani a Skoleni ve Vasi firmé?
a) rozhodné anob) spiSe ano b) spise ne c) rozhodné ne

9. V jakych oblastech vzdélavani byste se rad/a rozvijela?



