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Abstrakt — ¢esky

Tématem mé diplomové prace je ,,Navrh a aplikace systému Wwici se organizace.”
Vzhledem k vysoké konkurenci na trhu a neustdlému pokroku ve v3ech oborech je pro
kazdou firmu velmi dalezité neustélé zlepSovani. Casto plati, Ze nekteti z pracovniki
jsou obtizné nahraditelni. Tim se firma stava zranitelna v piipadé jejich nedostupnosti,
zpasobené pracovni neschopnosti, dovolenou ¢i odchodem ze spolecnosti. Tento
problém |ze omezit pieménou na ,,u¢ici se organizaci“. Jedné se o doZzity proces, kdy je
nutno analyzovat st&vajici pracovni mista, vyhodnotit skutetné potieby organizace
(persondlni audit) a mnohdy i zménit organizacni strukturu. Soucésti procesu je také
aktualni popis pracovnich mist, stanoveni a vyhodnoceni kompetenci jednotlivych
pracovniki a provedeni jejich hodnoceni. Zavedenim ,systému ucici se organizace"
nejen ziskame smeér, kterym se ubirat, z&roven ale také odstranime riziko tzv.
»henahraditelnych pracovnika*.

Teoreticka ¢ast je zaméiena na metodiku zabyvajici se hodnocenim zaméstnanci a na
prvky ,systému ucici se organizace”. To znamena metodiku analyzy pracovnich mist,
stanoveni a vyhodnoceni kompetenci, metodiku 360° atd. Prakticka ¢ést préce je
zamétena na prazkum. Hlavnimi néstroji jsou dotaznikova Setfeni a pohovory.
Dotaznikova Setieni jsou cilena na spokojenost zaméstnancti, kompetence a hodnoceni.
Ziskana data jsou pouZita pro porovnani s predchozim prizkumem a jako podklad pro
navrh. Cilem préce je navrhnout a aplikovat ,, systém uici se organizace”.

Abstrakt — anglicky

The subject of my graduation theses is ,, Proposal and Apply into Practice of a System of
Learning Organization®. Because of high competitive conduct in the marketplace and
continual progress in all of branches, the continual improving is very important for all
companies. Many of workers are often irreplaceable. And company is becoming very
vulnerable in the case of his inability or leaving. This problem can be solved by
transformation of ,a learning organization®“. It is the complicated process, when is

necessary to change an organization structure, to analyse current working stations and to



analyse real organization’s requirements (persona audit). Coessential part is an actual
description of working stations, determination and evaluation single worker’s
competences and fulfilment evaluation. By establishing ,a system of a learning
organization® we can get a target for future and also we put aside a risk so-called
~irreplaceable worker®.

A practical part is targeted on research. The main instruments are questionnairies and
interview. The questionnairies are targeted on worker’s satisfaction, competence and
evaluation. Gained information can be used for comparation with the previous research
and as a base for a proposal. A theoretical part is targeted on methodology that deals
with evaluation of workers and also with components of ,a system of learning
organization®. It means a methodology of working station’s analyse, determination and
evaluation single worker’s competences, methodology 360° etc. The purpose of this

work isto propose and apply of ,,a system of alearning organization*.
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Uvod

Pravidelné zlepSovéni firmy jiz dnes neni jedine¢nosti, ale spiSe samoziejmosti a
podminkou pro efektivni fungovani spolecnosti a jeji udrZzeni na konkuren¢nim trhu.
Vhodné je toto zlepSovani smérovat takovym zpusobem, aby byly nejen potlaceny
hrozby, alei odstranovany dabé strénky. S timto cilem jsem se tedy pustil do této préce.

Mnou zvolenad spolecnost ma vice slabych stranek i hrozeb. Pri zahdjeni tohoto
prazkumu byla ale hlavni pozornost smétovana do personalni oblasti — hrozba odchodu
pracovniki a jejich nezastupitelnost. S hrozbou odchodu se da do urcité miry pracovat.
MuaZzeme analyzovat pracovni podminky u konkurence a naSim zamgstnancim
nabidnout takové podminky, které napomohou jejich setrvani ve spolesnosti. Castym
feSenim je také zvySovani platu. Jak se ale ukazuje, dané ieSeni je pouze krétkodobé a
zaméstnanci zacnou byt brzy opét nespokojeni. V obou pripadech se jedna o ieSeni,
ktera vyZzaduji financni zdroje. Zdroje, které nasledn¢ v konkurenénim boji mohou
chybeét a které nebudou v fadé piipadt béhem krize dostupné.

Danou problematiku vSak miZzeme {eSit i jinym zpiasobem. Odstranime tim
nezastupitelnost a tim také snizime nasledky pro pripad odchodu zamgstnanct. Toto
feSeni je spojeno s pireménou na ,,ucici se organizaci®. Jedna se o slozity proces, kdy je
vhodné analyzovat stavajici pracovni mista a vyhodnotit skutecné potieby organizace
(persondlni audit) a pripadné i zmeénit organiza¢ni strukturu. Stein¢ dulezitou casti je
aktualni popis pracovnich mist, stanoveni a vyhodnoceni kompetenci jednotlivych
pracovniki a provedeni jejich hodnoceni. Zavedenim ,systému uéici se organizace"
nejen ziskame smeér, kterym se ubirat, z&roven ale také odstranime riziko tzv.

»hezastupitelnych pracovnika*.

Teoreticka ¢ést je zaméiena na metodiku, zabyvajici se nejen hodnocenim zaméstnanci,
ale také na prvky ,systému ucici se organizace”. Jde tedy o metodiku analyzy
pracovnich mist, stanoveni a vyhodnoceni kompetenci, metodiku 360° atd. Cilem prace
je navrhnout a aplikovat ,systém ucici se organizace”, ktery zlepSi personani a

vysledn¢ i informacni situaci uvniti spolecnosti. Prakticka cast préce je zamétena na
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prazkum. Za hlavni néstroje jsem zvolil dotaznikové Setreni a pohovory. Dotaznikova
Setieni jsem cilil na spokojenost zaméstnancii, kompetence, analyzu pracovnich mist a
hodnoceni. Ziskané data totiz mohu pouZzit pro porovnéni s predchozim prazkumem
(provadén v roce 2008) a jako podklad pro navrh reSeni.

11



1. Cilepréace ametody zpracovani

Samotna préce vychazi z poZzadavku reditelky spolecnosti na spolupréci pii vytvareni
systému ucici se organizace, ktery pomaze spolecnosti k dalSimu rozvoji. Za hlavni cil
této prace tedy povazuji: SvyuZitim , systému ucici se organizace" odstranit jednu ze
slabych stranek firmy — nezastupitelnost zaméstnancia. Vedlgsi cile vychazeji ze
zji&ténych nedostatkia a z moznosti zefektivnéni ¢innosti. Jde tedy o lepsi informovanost
zaméstnanci a ndvrh nové tvorby pohyblivé ¢asti odmeén u lektoru. Za vedlgjsi cil takeé

povazuji ndvrh planu vzdélavani.

1.1 Kli¢ové metody

Pii vybéru metod vychézim z pouzitych metod v mé Bakaldiské préci®. Jde tedy o
pouziti dotaznikového Setieni a rozhovoru. Na z&kladé poZzadavku reditelky spole¢nosti
jsem dotaznikova Setieni pouzil pro ziskani hlavnich podkladi od zaméstnanci a
rozhovor aplikoval predeviim pro poskytovani a ziskavani upresiujicich informaci
v rdmei komunikace se zaméstnanci a pro komunikaci (zjist'ovani poZadavkii, ziskavani
podkladt, sdélovani vysledku, zpétné vazba) s vedenim spolecnosti. Pravé komplexnost
informaci je duleZita pro efektivni analyzu.

1.1.1 Metodarozhovoru

Tuto metodu je nejvhodnéjsi pouzit pro vedouciho daného Useku (dané firmy). Samotna
metoda se nehodi pro ziskavani viech potiebnych informaci, protozZe by pro dany rozsah
byla vice ¢asové narocna a musela by byt dostatecné strukturovang, aby bylo moznost
jednotlivé vysledky nasledn¢ porovnavat. Urgity zpasob rozhovoru jsem piesto pouZil i
pro komunikaci se zaméstnanci. PredevSim se jednalo o upiesnéni mych poZadavki na

! BERAN, A. Nawh systému hodnoceni zameéstnanci. Brno: Vysoké ugeni technické
v Brnég, Fakulta podnikatel skd, 2008. 74 s. Vedouci bakal ai'ské prace Ing. Robert Zich, Ph.D.
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vyplnovani dotazniki a nésledné ziskévani dopliujicich informaci, na které nebyly
dotazniky smérovany. Rozhovory sieditelkou spolecnosti probihaly pravidelné a
prabéZzné po celou dobu spoluprace. Hlavré se tykaly predani poZadavka na vyzkum,
prabéZného ziskavani podkladt, sdélovani vysledki, ke kterym jsem v rdmci hodnoceni
dotaznika dosel a ziskéni zpétné vazby. Prévé zpétna vazba umoziuje lepSi pochopeni
problematiky uvnitt firmy.

1.1.2 Metoda dotaznikového Setieni

Pravé vzhledem k tomu, Ze se jedna o nejucinnéjsi a nejefektivnejsi metodu pro ziskani
presnych informaci od skupiny vice lidi, jsem na hlavni prazkum tuto metodu aplikoval.
P vybéru nam muaZe napomoci i fakt, Ze miZzeme vytvorit viastni dotaznik dle svych
pozadavkii, nebo vybrat z jiZ diive vytvorenych, které mohou mit jista doporuceni. Aby
tato metoda byla skutecné efektivni, musi byt provadéna ve vétding pripadia anonymné.
Zaméstnanci pak mohou na otazky odpovidat tak, jak to opravdu citi, aniZ by se obavali
néjakych dodatecnych nasledka. Vzhledem ktomu, Ze bylo provedeno vice
dotaznikovych prazkumi, které se odliSovaly svym zamétenim a raznym stupném
zasahovani do obchodnich tgemstvi spolecnosti a soukromi zaméstnanci, podminka
anonymity nebyla vzdy zachovana. Efektivnost této metody je podminéna spravnosti
ziskanych dat. NemiZzeme na 100% zajistit, Ze kazdy zaméstnanec bude odpovidat zcela
tak, jak to citi. Proto je dulezité, aby byl kazdy U¢astnik prizkumu sezndmen s Ucely
prizkumi a jejich vztahem na zmeny uvniti spolecnosti, které budou mit vliv na

odmeénovani, osobni rast i motivaci.

1.2 Strukturadotazniki

Samotny prizkum se skl&da ze 4 ¢ésti. Z toho také vychazi potieba tvorby 4 dotaznika,
které budou svym obsahem odpovidat jednotlivym ¢astem a umozni ziskat patficné
informace a podklady pro dalSi kroky. Za spolupréce sieditelkou spolecnosti a
s vyuzitim teoretickych podkladi jsem tedy vytvoril dotazniky:

13



spokojenosti zamestnanci
analyzy pracovnich mist
kompetenci

hodnoceni metodou 360°.

1.2.1 Prazkum spokojenosti zaméstnancii

Stejng jako pri piedesiém prazkumu? dostal i nyni kazdy pracovnik dotaznik, ktery nesl
nézev ,, Dotaznik spokojenosti zaméstnanct“. PouZil jsem stejny dotaznik, ktery jsem
upravil dle novych poZadavki a ziskanych zkuSenosti. Cilem bylo zji&éni nézora a
spokojenosti zaméstnanci. Vysledky podobnych dotazniki mizeme pouZit pro zjisténi
dabych a silnych stranek firmy z pohledu pracovnika a moznosti pozitivni zmeny.

Jak uz jsem vySe uvedl, vysledky byly zpracovany anonymné mou osobou (fungoval
jsem zde tak v pozici externiho pracovnika). V dotazniku jsem se také zanefil na
skute¢nost, zda se soucasni respondenti zG¢astnili minulého hodnoceni, zaznamenani
zmén a jejich spokojenost spiipadnou zménou. Pro blizsi popsani dotazniku je
nejvhodnéjsi informovani o jeho obsahu. Sklada se ze 3 ¢asti:

1. Prvni a nejvétsi ¢ast je tvorena klasickymi otézkami. Ty jsou fazeny
v jednotlivych skupinach (napi. Perspektivy, Pracovni doba, Plat apod.).
Zatimco u prededého prizkumu meél G¢astnik mozZnost volit z péti
moznosti (ze stupnice od 1 do 4 a vyuZiti moznosti neodpovidat), zde bylo
hodnoceni upraveno. K tomuto jsem dospél nejen na zakladé predchozi
zkuSenosti, kdy v piipadé nerozhodnosti fada zaméstnanci radgji volila
prdvé moznost neodpovidat, ale také na zakladé doporuceni v odborné
literatuie, kdy je doporucovan sudy pocet moznosti, aby mély vysledky
VétSi vypovidaci schopnost. Zaméstnanci tedy vybirali z nésledujicich

mMoZnosti:

2 BERAN, A. Nawh sysému hodnoceni zaméstnanci. Brno:  Vysoké uceni technické
v Brnég, Fakulta podnikatel skd, 2008. 74 s. Vedouci bakal ai'ské prace Ing. Robert Zich, Ph.D.
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Nepochybn¢é souhlasim...................... 4
Souhlasim....................coo 3
Nesouhlasim........................... 2

1

Zasadné nesouhlasim................

Zména se mi osveédcila, protoze jsem ziskal vice vypovidajicich odpovedi.
2. Dalsi ¢&st obsahovala otazky otevieného typu. V dotazniku jsem poloZil
dve zakladni otézky:

1. Kdybyste byl(a) editelem organizace, co byste udelal(a) jako prvni
pro vas osobni Uspech?

2. Kdybyste byl(a) reditelem, jakou vec byste prestal(a) delat, aby se
organizace Zlepsila?

3. Podedni ¢ést byla zaméiena na vybér 3 nejdilezitéjSich otédzek dle

Mt ws

zameéstnancu.

1.2.2 Prizkum - analyza pracovnich mist

DalSim krokem byla analyza pracovnich mist. K tomu jsem vyuZil doporucovany
dotaznik J. Koubka®, ktery jsem upravil tak, aby vyhovoval skuteinostem ve vybrané
spolecnogti. Kazdy zaméstnanec dostal dotaznik scilem ziskat informace o jejich
pohledu na vlastni pracovni mista. Ukolem bylo odpovédst na 10 zakladnich otézek,
které byly sloZzeny z otevienych i uzavienych. Otazky byly smérovany na identifikaci
pracovniho mista, popis pracovnich povinnosti a pracovnich podminek. Za G¢elnou
povazuji moznost nasledného porovnani vysledku s nazorem feditelky. Nejde pouze o

¥ KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. vyd. Praha:
Management Press, s.r.o., 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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moznost kontroly. Rada problémi ¢i nejasnosti, které nebyly dosud identifikovany, je

mozné odhalit a ddle esit.

1.2.3 Prizkum —kompetence

Dalsi ¢asti prizkumu byla analyza kompetenci. Cilem tohoto dotazniku je ziskani
dogtatecného mnozstvi dat jako podpory pro hodnoceni zaméstnancii a pro tvorbu planu
vzdélavani. Vzhledem k tomu, Ze problém zastupitelnosti vznika a hlavni prijmy plynou
z lektorské ¢innosti, rozhodli jsme se sieditelkou spolecnosti provést tento prizkum
pouze u konzultantt/lektord. Divodem je také nejvysSi podil zaméstnanct. PouZil jsem
dotaznik, ktery mi byl poskytnut ve spolecnosti a ktery jsem upravil tak, aby se
vztahoval na skutecné prvky lektorské cinnosti. Hlavnimi oblastmi, které byly
zjistovany, byly obecné zpisobilosti, odborné dovednosti, odborné znalosti a vykonova
kritéria. Po menSich Upravach by tento dotaznik mohl byt pouZzit pro prizkum u vSech
zaméstnanci. Vhodné bylo dotaznik pouzit v elektronické podobg, kdy za pouZiti
Microsoft Excelu a nabizenych funkci méme okamzité po implementaci dat vysledky.
Jako efektivni se ukézalo prizkum provést tim zpasobem, Ze si zaméstnanci vlastni
hodnoceni pripravi a konecné hodnoceni probéhne aZ za vzaemné interakce

S nadiizenym.

1.2.4 Priazkum —hodnoceni metodou 360°

Poslednim prizkumem bylo hodnoceni vedoucich pracovniki metodou 360°. Jestlize se
chce spoleénost neustdle zlepSovat, musi na sob&¢ pracovat nejen kazdy bezny
zaméstnanec, ale samozieimé i samotné vedeni. Vyhodou takového prazkumu je
moZnost porovnani toho, jak se vidi hodnocena osoba sama stim, jak ji vidi ostatni. A
pravé diky strukturovanosti prizkumu je moZznost nasledného porovnani velmi
efektivni. Cilem tohoto prizkumu je tedy nejen ziskat hodnoceni vedoucich pracovnika
v okruhu 360°, ae i snaha o nalezeni slabych stréanek téchto pracovnika, na kterych
bude moZnost v budoucnu pracovat. Kazdy se vidi jinak acasto se bud” nadhodnocuije ¢i
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podhodnocuje. Prévé pohled od nékolika osob by takovym chybam v celkovém
hodnoceni mél zamezit. Pro tento prizkum jsem pouzil dotazniky poskytnuté
spolenosti Systémy jakosti s.r.o. Hodnocenymi byla Reditelka spolesnosti a Reditelka

kancelare.

1.3 Harmonogram

V harmonogramu jsem zahrnul jednotlivé ¢innosti tvorby systému ucici se organizace
az po jeho kone¢né pouzivéani. Jak 1ze vidét, nékteré uskutecnéné akce jsou naplanované
opakované. Jde o ,,Hodnoceni spokojenosti zaméstnanci” a ,,Hodnoceni kompetenci*.
V pripadé hodnoceni spokojenosti byl prazkum proveden na zacétku tvorby systému a
je vhodné jej opét proveést po zavedeni systému. MuiZzeme tak totiZ oveérit, zda jsou s nim
zaméstnanci spokojeni a na kolik bylo zavedeni ucelné. U hodnoceni kompetenci

navrhuji pravidelné provadéni po kazdych 6-ti mesicich.

Tabulka 1: Casovy harmonogram aplikace systému uéici se organizace®

Rok 2009 2010
28| 3 - 5|5 o
. 5|2l Sl&|s T| o S| 5| =

Akceltermin =l S|la|lg| 2| B|S|l2| 2|8 2| &
) w| O S|=| 2| >| © N
o R m| Q| x |0 )8 0

Hodnoceni spokojenosti

zameéstnanci

Hodnoceni kompetenci | |

Navrh rozsahu analyzy pracovnich

mist

Analyza stavajicich pracovnich mist

Popis pracovnich mist dle analyzy

Hodnoceni zaméstnanct metodikou
360°

Tvorba e-learningu v Moodle

ZkuSebni provoz e-learningu

Systém ugici se organizace -
zkuSebni provoz

Opravy e-learningu a Gpravy
systému UO

Zavedeni systému ugici se
organizace

* Vlastni zpracovéani dle skutegného pribshu aplikace.
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2. Teoreticka vychodiska

2.1 360° zpétna vazba

Velmi ¢asto se v praxi miZzeme setkat také s ndzvem ,Vicezdrojové hodnoceni“. Tato
metoda je zaloZena na takovém principu, kdy je hodnoceny hodnocen raznymi lidmi
(pozorovateli) za pouziti stejnych kritérii. Pro lepSi provézanost se samotnym
hodnocenim se doporucuje vyuZzit kompetencni model. Tento model je uplatiiovan
piedevdim pii vybéru a hodnoceni pracovniki. Hodnoceni probiha na principu tzv.
,vicero o¢i“. Na rozdil od Development Centra, zde se jedna o oci téch, kteri
hodnoceného pozoruji za béZného chodu. V soucasnosti se nejvice vyuziva elektronickeé
podoby. Jeji vyhody spocivaji hlavné v dostupnosti (kdekoliv a kdykoliv) a v umisténi

dat na jednom misté.

Obrézek 1: Model 360° zpé&tné vazby®

Dodavatel

\

.—> Hodnoceny

® Vlastni zpracovéani die: HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnik:i. Jana Jandovska Kubinova. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. 128 s. ISBN 80-247-1458-2.
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2.1.1 Hodnotitelé

Pocet hodnotitelt maze byt libovolny. Obecné Ize vSechny respondenty zarfadit do 6
z&ladnich skupin, které miZzeme déle c¢lenit. Jednotlivé skupiny umoziuji tato

hodnoceni:

Sebehodnoceni

Hodnoceni (internim) dodavatelem

Hodnoceni (internim) zékaznikem

Hodnoceni nadiizenym — ¢asto vice nadtizenych

Hodnoceni podtizenymi — rizné kategorie (ptimé, navazujici)

Hodnoceni kolegy — vétSinou mnoho kolegi, které ¢lenime na ,laskavi® a
LKriti¢ti, narocni*

Hodnoceni tzv. ,Zolikem* — hodnoceny si miaZe zvolit hodnotitele, ktery ma

k nému jiny vztah, nez vySe zminéni (byvaly kolega, manzel apod.)

ProtoZe neni pocet hodnotitelt stanoveny, muze kazdé hodnoceni mit rizny pocet
Ucastnika. Pro lepsi prehlednost se v pripadé vétSiho mnozstvi hodnotitela v jedné

kategorii pouzivajeji dalsi ¢lenéni.

2.1.2 Formy vstupi hodnotitela

Pri této metodé miZzeme vyuZit rizné zpasoby administrace. Jde tedy o urcity typ

hodnoticiho dotazniku, ktery ma osoba provadgjici hodnoceni k dispozici. Volime z:

Hodnoceni dotaznikovou formou — stabilni série polozek, kterym jsou
piipisovany bodové hodnoty. Prostor pro vyjédieni je pouze v zavéru, ve
strukturovaném komentéii. Nevyhodou pri hodnoceni je obtizna identifikace
prislusnosti jednotlivych polozek k danym kritériim. Tato forma je povazovana

za stiedné dlouhou. Udéva se, Ze 1 hodnoceni trvad asi 1-2 hodiny.
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Hodnoceni po jednotlivych kompetencich — kompetence je zde chdpana jako
urgity projev chovéni. Hodnoceni umozZnuje postupovat kompetenci po
kompetenci. Tyto systémy ale umozauji rovnéz tzv. ,volny pohyb“, kdy lze
kompetence preskakovat, vracet se k nim apod. Velkou nevyhodou té&o formy
je, Ze hodnotitel si vytvoii predstavu o tom, jak je na tom hodnoceny v dané
kompetenci, a na zakladé toho pak ovlivni své hodnoceni. ProtoZe toto
hodnoceni obsahuje fadu komentaru, zavérecnych otézek a jednotlivych
kompetenci, patii k ¢asové naro¢néjSim. Muzeme tedy pocitat s hodnocenim,
které zabere i vice nez 2 hodiny.

Hodnoceni tzv. ,Mini 360° zpétnd vazba — jak zndzvu vyplyvd, jde o
hodnoceni, které je neiméné ¢asové narocné. Hodnoceni obsahuje 9-12 otazek
(respondent mazZe provést komentar) a 3 oteviené otazky. Vyplnéni formuléie
trva 20-30 minut.

2.1.3 Formy vystupa pro hodnoceného

P¥i rozhodovani o provedeni hodnoceni metodou 360° zpétné vazby musime také urcit

spravnou formu vystupu. MiZeme volit z téchto forem:

PIné anonymni — hodnoceny nepozng, kdo a jak hodnotil, krome
sebehodnoceni. Toho Ize docilit vhodnym vytvorenim skupin hodnotitelt.
Jednotlivé komentéfe jsou uvédény v ndhodném poradi, popf. jsou piistupné
pouzetzv. ,interpretatoram®.

Céastetné anonymni — na rozdil od prededé formy, zde maze hodnoceny
identifikovat hodnoceni nadiizenym a zakaznikem. Ogtatni jsou opét anonymni.
Komentéate jsou v ndhodném poradi.

Odkryta — hodnoceny muze piesné identifikovat vSechny hodnotitele.
|dentifikace 1ze nejen z grafického vystupu, ale i z koment&d. Ty jsou uvedeny
u kazdé kompetence.
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Formu musime volit opatrné. Je dilezité zvazit situaci v tymu nebo mezi hodnocenymi.

StéZeinim je, nakolik jsou schopni prijmout otevirenost hodnoceni.

2.1.4 UZti metody 360° ajei vyhody

Velmi duleZita je vyborna piiprava G¢astniku této metody. Musime si uvédomit, Ze tuto
metodu neni vhodné pouzit, pokud vSechny jiné pokusy pro odstranéni nepiijatelného
chovéni selhaly. Vhodna je tato metoda pro dobrovolniky (napt. v ramci rozvojového
planu) nebo pro celé oddéleni. Ve druhém pripadé jde o ¢asové narocnou véc. Pred
samotnym hodnocenim museji byt U¢astnici schopni poskytnout primou zpétnou vazbu
tzv. ,face to face". MuZe totiz nastat komplikace, kdy si dany problém scéli Gcastnici
pouze prostiednictvim této metody a vysledek je pak takovy, Ze neni vénovana

pozornost danému sdéleni, ale hledani toho, kdo to uvedl.

Za hlavni piinos této metody je povaZzovana koncentrovanost a ucelenost informaci. Na
rozdil od normalni situace, zde miZe hodnoceny absolvovat zpétné vazby s desitkou lidi
a ziskat utrideéné informace v kratké dob¢. Ziskané informace jsou pak velmi uzitecné
pro efektivni tvorbu rozvojového planu.

Tato metoda by m¢la byt ukon¢ena skupinovou zpétnou vazbou. Tedy, Ze hodnoceny
sezndmi ostatni se zavéry. Sdéli, co je prekvapilo, co ocekaval a popr. cemu nemuze
porozumét. Vhodna je vzajemna interakce, ktera je zakoncena formulaci rozvojovych
cili od hodnoceného.

2.2 Kompetence a kompetenéni modely
V soucasné dob¢ se kompetencni modely vyuzivaji ve firméch stlle vice a vice.

Skutecnogti ale zastavd, Ze uplatnovéani téchto modelt mazeme najit spiSe jen u firem se
zahrani¢ni G¢asti. Vét&ina ceskych firem tyto modely nepouziva.

21



2.2.1 Kompetence

Pojem kompetence si mizeme predstavit jako ur¢itou zptasobilost. Jde tedy o souhrn
predpokladi k dané ¢innosti. SpiSe nez k vlastnogti se tedy priblizujeme k ¢innosti.
Kompetence jsou tak zaloZeny na analyze ¢innosti. Tedy nas zajim4, co zaméstnanec
déldaneto, jaké mavlastnosti.

V ramci této problematiky je dalezité odliSovat pojmy osobnost a role. V pracovnim
prostiedi totiz nevystupujeme sami za sebe, ale jsme takeé v urcité roli, kterd odpovida
nasi pozici. Na z&kladé téchto roli pak plnime urgitd ocekévani, kterd nemusi
korespondovat s nasi osobnosti. Abychom mohli sledovat, jak ktery zaméstnanec zvliada
svou roli, poméhaji ndm k tomu prévé kompetence.

Je dalezité zabyvat se vztahem mezi metitelnymi vykony a kompetencemi.

CcO Ve CiM aJAK

Pod pojmem CO si piedstavime mefitelny vykon. Toho miazeme dosahovat urcitym
zpisobem, kdy nés zajima CIM (vstupy) a JAK (proces, pristup k préci,..). Samotna
kompetence je pak tvorena souctem CiM a JAK.

2.2.2 Kompetenéni model

Jestlize usporadame kompetence urcitym zpasobem dohromady, vznika kompetenéni
model. Takovyto model je velmi dulezity néstroj v rdmci fizeni zaméstnanci.
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Vyhody zavadéni kompetenénich modela
Zavedeni kompetencnich modeli mé pro firmu fadu vyhod. Jedna se o:

Vznik z&kladu pro hodnoceni, odmenovéani a dalsi rozvo.

Vznik jednotnych poZadavka pro vybér a hodnoceni.

Vznik komunikace gednocujici ¢innosti manaZert a personalisti.
Propojeni s vyhodnocenim ,,¢isel”.

Vznik podpory pro tvorbu rozvojovych programi.
PoZadavky pii tvorbé kompetenénich modela
Pokud chceme, aby byl kompetenéni model dostatedné efektivni, musime zabezpesit:

Vznik na z&kladé ocekdvaného a pozorovatelného chovani, nikoliv na zaklade
vlastnosti ¢i rysi.

MnoZzstvi jednotlivych kompetenci neprevysi pocet 10-12.

Model se vztahuje na viechny, nebo alespon na klicoveé pozice uvniti firmy.
Model je sdileny — tvorba shora i zdola.

Neustdla modernizace, obnovovani.

Casto se vyskytuji modely, kdy je obsah kompetenci mnohem vysSi nez uvadénych 10-
12. Problémem je, Ze pak tomuto modelu jako celku ve firm¢ rozumi pouze urcita ¢ast
zaméstnanci, a tim porusime podminku sdileni. Navic je prace stakovymto modelem
naroc¢néjsi.

2.2.3 Clenéni kompetenci
Kompetence miaZzeme c¢lenit z fady hledisek. Zalezi predevSsim na tom, ¢eho chceme

v ramci této metody dosédhnout. Obecré miazeme kompetence ¢lenit ze socidlné-psycho-
logického hlediska a dle kompetencni orientace firmy.
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Sociélné-psychologicke hledisko

Jak jiz bylo vySe uvedeno, kompetence vychazeji z otekavaného a pozorovatelného
chovéni. Toto ¢lenéni povaZzujeme za vSeobecné. Sjeho pomoci Ize snadno pochopit
principy samotnych kompetenénich modelt. Na zé&kladé této skutecnosti muzeme
kompetence stanovit dle zakladniho pozorovaciho schématu. Pak tedy pozorujeme 3
hlavni skupiny chovani:

Pristup k ukolum a vécem.
Vztah k druhym lidem.

Chovani k sob¢ a projev emoci.

Tyto skupiny k sobé vztahuiji vZdy uré¢itou skupinu kompetenci:

Pristup k ukolim a vécem X Kompetence reSeni problému
Vztah k druhym lidem X Interpersonalni kompetence
Chovani k sobé a projev emoci X Kompetence sebefizeni

Pristup k Ukolum si predstavme tak, Ze kazdému z nés jsou béhem naSeho Zivota
stanovovany rizné Ukoly a dostavame se do fady problému. Vzaemné pak pristup
maZeme odliSovat tim zpiasobem, Ze bud’ problémy ptimo vyhledavame — jsme tzv.

»proaktivni*, nebo naopak reSime Ukoly pasivrg, chaoticky.

Vztah k druhym lidem se tvori pravé velmi casto pri feSeni néjakych Ukolt, popr.
problému. Lidé se odliduji pravé svym postojem k mezilidskym vztahim. Nékteri z nas
potiebuji pracovat ve skuping, jini naopak chtgji fesit ukoly sami. Stejn¢ tak |ze sledovat

rozdilnost mezi témi, ktefi chtéji ridit atémi, ktefi chtéji byt rizeni.
Nedilnou souc¢asti chovani je vztah k sobé¢ sama. Nej¢astéji tak mizeme pozorovat, zda

se lidé nadhodnocuji, nebo naopak podcenuji a mélo si daveéiuji. To se pak také

projevuje v jejich presvédcivosti a ¢asto v ramci feSeni Ukolt. Obecné plati, Ze kazda
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firma je tvorena zlidi, znichz kazdy ma své kompetence a suma v3ech téchto
kompetenci tvoii kompetence firmy. Hledisko socidlné-psychologické tedy vyjadiuje
vychodisko od jedince k firmg.

K ompetenéni orientace firmy

Toto ¢lenéni vychazi z marketingu. Pokud vychézime z teorie positioningu, pak plati, ze
firma nemize byt nadpramérnd ve vsech oblastech. V nejlepSim pripadé jde o
nadprameérnost ve 2 oblastech. Model ¢lenéni kompetenci na zékladé kompetencni
orientace firmy predstavuje zakladni skupiny kompetenci firmy. Na rozdil od
piedeslého modelu se zde setkdvame svychodiskem od kompetenci firmy
k jednotliveam. V soucasné dob¢ je trend piechodu ¢lenéni kompetenci dle sociang-
psychologického pohledu na kompetenéni orientaci.

Ve firm¢ dedujeme tyto orientace:

Produktova— této orientaci odpovidaji kompetence feSeni problému
Zakaznicka — orientace odpovida kompetencim interpersonanim

Provozni a systémova — orientaci odpovidaji kompetence seberizeni

2.2.4 Typologie kompetenénich modeli

Pokud vych&zime ztoho, Ze kompetenéni modely jsou celky razné usporadanych
kompetenci, rozliSujeme v soucasnosti n¢kolik typt kompetencnich modela. Volba
modelu zavisi na tom, jaké m& mit zamereni. Modely, ze kterych miazZzeme vybirat, se
odliduji dle 3 charakteristik, které jsou uvedeny niZze. Protoze vychazeji jednotlivé
modely z kombinaci téchto charakteristik, mizZzeme vybirat z maximéné 8 typi
kompetencnich modelt.
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Obréazek 2: Charakteristiky kompetenénich model®

Char akteristiky moddu

M ékkeé faktory > 9 < Mél;;ketirt)\//rde

Pozorovatelné Pozorovatelné
chovani > ( ) chovéani a potencial

Jako zastupce kompetencnich modelt, které maji charakteristiky vyskytujici se v levém

sloupci, si miZzeme piedstavit model PMI. Je to model, ktery je zaloZzen na 10
kompetencich. Jeho uplatnéni je nejen na manazerské funkce, ale i na hodnoceni
vykonu. Jako zéstupce kompeten¢nich modelt, které maji naopak charakteristiky
spadajici do pravého sloupce, patii napt. modely firem ConocoPhillips, Skanska
(obsahuje pouze 6 kompetenci) nebo model Lesi SR.

2.2.5 Prodgni kompetence

Jak uZ napovida nazev, tento model je uréen pro obchodniky. Prikladem muze byt

model prodejnich kompetenci. Ten vytvorila spolecnost Agentura Motiv P. Tento model
se skl&da z 6-ti zakladnich kompetenci, které jsou u obchodniki sledovany.

® Vlastni zpracovéani die: HRONIK, Frantisek. Hodnoceni pracovnik:i. Jana Jandovska Kubinova. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. 128 s. ISBN 80-247-1458-2.
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Tabulka 2: Popis prodejnich kompetenci’

Prodej ni Popis
kompetence

Prezentace sebe sama | Kazdy obchodnik musi umét ,, prodat” své schopnosti.
Prezentace probiha po celou dobu prodeje. Obecr¢ plati, Zze
nejvétsi vahu mé na zacatku vlastniho aktu. Lze velmi dobie

naudit.

Tah na branu Tento prvek v sob¢ zahrnuje obchodnikovu energii, zameienost
na cil. Narozdil od prededé kompetence je nejobtiznejSi na

naucent.

Odolnost Predevsim jde o odolnost viéi odmitnuti. Zahrnuje diivéru
v sebe a o¢ekévéani vydedku. Tato kompetence je ziskavana

Budovani vztahu Dnedni prodg se zameiuje predevSim na vytvoreni vztahu. Ten
je zaloZen na nalezeni potireb z&kaznika. Velmi duleZité je tzv.
»vtéhnuti z&kaznika do hry“. NejlepSim nastrojem jsou otézky.

| dentifikace DuleZita je ngjen duvéra zékaznika, ae také urcité ztotoznéni

se z&kaznika se znackou, firmou, vyrobkem..

Zviddani namitek DuleZité je namitky brét tak, Zze mé zékaznik zgem o
informace. V pripadé zvladnuti ndmitek nédm vlastn¢ zakaznik
poméhé prodat produkt.

2.2.6 Jednotky méreni

Pfi méteni pracovnich vykona maZzeme vyuzit nékterou ze 4 , jednotek” meteni. Jedné
se 0 z&ladni jednotky, jejichz pouZiti je neméné komplikované a maji nejvétsi
vypovidaci schopnost. Jsou to tyto jednotky:

" Vlastni zpracovani dle: HRONIK, Frantiek. Hodnoceni pracovniki. Jana Jandovska Kubinova. 1. vyd.
Praha: Grada Publishing, a.s., 2006. 128 s. ISBN 80-247-1458-2.
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Kvantita

Kvalita

Cas

Néaklady
U téchto kritérii miZzeme sledovat znatné vazby. Rada firem se zabyva otézkou
kvantity. Jde tedy o feSeni objemu trzeb nebo vyroby. Spole¢né stim ale musime
sledovat takeé vyvoj nékladi. Jakmile zajistime vhodny pomeér mezi objemem a naklady,
je velmi dulezité zametit se na kvalitu. Po zvladnuti v3ech téchto kritérii je nezbytné

préce s ¢asem.

Vy&e uvedené jednotky nabyvaji riznych hodnot. Tyto hodnoty zpracujeme dale tak, ze
je prevedeme na body, které pouZijeme v rdmci stupnic meteni.

2.2.7 Stupnice (resp. kala) méreni

Nezavisle na tom, zda hodnotime dle jednotlivych oblasti ¢i na zakladé kompetenci,
musime spolecné se stanovenim kvalitativniho zhodnoceni urcit i miru. MaZeme vybirat
ztady stupnic (3-dilng, 4-dilng, ..., 100-dilna). Kazda ze stupnic ma své vyuziti.
Nezévide natom, kterou vyuzivame, mame tyto 3 zakladni druhy:

Verbalni — stupnice, ve kterych vykony ¢i projevy pojmenovavame.

Neverbalni — nejcastéjsi a nejstarsi metody, kdy vyuzivame grafickych a
numerickych vyjédieni. Vyhodou je snadnost pouzivani. Nevyhodou
v delSim ¢asovém horizontu je, Ze se obtizne identifikuji udélosti, ke
kterym bylo hodnoceni provedeno. To miZzeme odstranit pouZitim
dovnich komentai.

Kombinované — kombinace obou piedeslych — tedy vyuZiti numerického,
grafického a verbdlniho vyjédieni ke vSem charakteristikém.
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2.2.8 Komparativni metody

Tyto metody jsou specifické tim, Ze vyuzivaji vzaemné porovnavani pracovnika dle

predem stanovenych kritérii. Hlavni vyuziti miZeme najit v oblastech, kde jsou

jednoznacné metitelnd kritéria (obrat, néklady na obrat apod.). Tyto metody jsou

vhodné hlavné pro podporu soutéZivosti na pracovidti, kde je individualistické prostiedi.

Dulezité je zabezpetit dostupnost viech zahrnutych. Tyto metody se nehodi tam, kde

chceme zabezpecit vzdemnou spolupréci a sdileni pracovnika. MuZzeme vyuzit
nékterou z nasledujicich metod:

Metoda urc¢eni poradi —tzv. ,jednokriteridni hodnoceni

nejjednodussi metoda

vyuziti u jednokriteridlnich hodnoceni, kdy je m¢teni jednoznacné —
napr. pocet uzavienych smluv, trzby apod.

krom¢ poradi je duleZité uvadét dosaZzené hodnoty, které rozhodli o
vydedné pozici

|ze pouzit pro rozdéleni zaméstnanci do skupin dle jejich vykonnosti

Metoda pridélenych bodt — tzv. vicekriteriani hodnoceni

posouzeni dle vice kritérii

vyuZiti tam, kde nestaci pouze urcit poradi

uréime interval ¢i rozestup mezi jednotlivymi hodnocenymi

cilem je vytvorit prehled vysledki v riznych oblastech (vyjédieni
hodnotami), ¢imz ziskédme profil kvalit jednotlivych hodnocenych

Metoda parového srovnéavéani

vzajemné porovnani viech hodnocenych

|ze postupovat po jednotlivych kritériich a ndsledné provést prehled
vhodné pouzit tehdy, kdyZ nemiZeme dosahnout jednoznacného meteni,
nebo ziskdme pouze vydedek jako celek

porovnavat miZzeme nejen v ramci jednotlivych kompetenci, ae i jako
celek
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- nekolik zptisobt parového srovnavéani

- jako vhodnd metoda se ukazuje vyuZiti vzajemného pomerovani
(bodovani), sjakou se setkavame napt. ve fotbale — lepSi v dané
kompetenci dostane 3 body, horsi pak 0 bodu. V piipade, Ze jsou natom
oba hodnoceni stejné, dostanou kazdy po 1 bodé. V celkovém porovnani

je pak nejlepsi ten, ktery ma nejvétsi pocet bodu.

Metody nucené distribuce
- méné vyuzivané metody pro ndro¢nost vypoctu
- kazdy hodnotitel ma urcity pocet bodi, které musi rozdélit mezi skupinu
hodnocenych
- jednotlivym hodnocenym nesmi byt pridélen stejny pocet bodu
- hodnoceni probihd na urcené kompetence (tymova préce, zékaznicka
orientace atd.)®

2.3 Redesign pracovnich mist —kdy a pro¢

Ani ta nejlépe popsand a specifikovana pracovni mista nevydrzi vécné. A ¢im se firma
rychleji rozviji nebo ¢astéji musi provadét zmeény, tim castéji je potieba také redesign
pracovnich mist. Do ur¢ité miry |ze tento problém o&ettit vytvarenim flexibility jiz pri
tvorb¢ pracovniho mista. K tomu je ale zapotiebi predvidat a musime pocitat stim, Ze
dojde k radé odchylek. ProtoZe tyto odchylky mohou znamenat znacné néklady pro
firmu, je daleZité s nutnosti redesignu pocitat.

V piipadé nésledujicich odchylek je daleZité redesign provést:
Zmeény natrhu — sortiment, kvalita, objem produkce, konkurence

Zmeény ekonomické — potieba zvySeni produktivity, flexibility, snizeni naklada,
prostoji, préce s aktivy

8 HRONIK, Franti3ek. Hodnoceni pracovnik:i. Jana Jandovska Kubinova. 1. vyd. Praha: Grada
Publishing, a.s., 2006. 128 s. ISBN 80-247-1458-2.
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Zmeény persondlni — potieba sniZit odchod pracovniki a absenci, Urazovost,

oblast motivace, pracovnich vztahia a pracovniho klima, zlepSeni moraky
Zmeny systému — nove technologie, novy provoz, zmeny organizacni struktury

Zmeny fizeni — styl vedeni, participace, zmeny fidicich struktur

Zmeény persondlni v sob¢ zahrnuji i nutné zmeény zpisobené problémy v personalni
¢innosti podniku. Nej¢astéji jde o problémy v oblasti:

Absence — vysoké& mira

Fluktuace — ¢asté odchody zamgéstnanci
Mezilidské vztahy

Motivace a spokojenost s vykonem préce
Nabor — problémy se ziskavanim pracovnika
Odmenovani

Pinéni kvalitativnich a kvantitativnich prvka vykonu

Rozhodnuti o provedeni redesignu by vsak melo byt provedeno aZ tehdy, pokud neni
pro Uspédné vyireSeni danych problémd jiné vychodisko a pokud jsou pracovni mista pro
redesign pripravena. Casto totiz mizeme problémy odstranit vhodnym vzdélavanim,
efektivni stimulaci, zménou stylu vedeni apod. Abychom mohli zgjistit UspéSnost
provedeného redesignu, musime zgjistit:
MozZnost zarazeni danych ¢innosti do pracovnich néplni prislusnych pracovnich
mist.
Pracovnici na danych mistech musi byt schopni a ochotni ¢innost vykonavat (v
piipadé nutnosti na zakladé doskoleni).

Pracovnici, ktefi cinnost dosud vykonavaji, musi byt ochotni se ¢innosti vzdat.

Vysoka pravdépodobnost, Ze zménou dosahneme stanovenych cila.
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Vysledky provedeného redesignu se neprojevi ihned po jeho aplikaci. Musime pocitat
s nutnosti dostatezné adaptace zamsstnanci, kterd zpravidla odpovida délce 3 mesici.’

2.3.1 Analyza a popisy pracovnich mist

Analyza pracovnich mist v sob¢ zahrnuje shromé&zdéni, vyhodnoceni a usporédani
informaci o jednotlivych druzich pracovnich ¢innosti. Vysledkem takové analyzy je
popis pracovni naplné konkrétnich pracovnich mist. U kazdého pracovniho mista
musime definovat pracovni ¢innosti a zakladni povinnosti zaméstnanci. Mluvime tu o
hlavnich Ukolech, které musi byt splnény, oc¢ekévanych prinosech a zpisobilostech
zamestnanct a ¢asto také o pozadované kooperaci.

Piinosy analyzy a popisu pracovnich mist
Plan budoucich potieb v personani oblasti
Vybér vhodnych uchazeti 0 zaméstnani
Stanoveni cilt a plani ve vzdélavani arozvoji pracovnika
Ziskani potieb ve vzdélavani a tréninku zaméstnanci
Optimalni restrukturalizace

Podpora pro systém odmeénovani

V praxi se popis pracovnich mist provadi dle skupin piibuznych pracovnich ¢innosti.
Jde o takové ¢innogti, které vytvéieji jeden celek v ramci urcitého Utvaru. Analyzu
pracovnich mist bychom mgli provést, jestlize:

uvnit/  firmy (néjakého Utvaru) dlouhodobe ¢ vyraznéji  dedujeme

nedostatecnou vykonnost zamestnancii

je potrebné zefektivnit vykony, napr. ,, zetihlovani firmy*

je zagtaraly ¢i nedostatecné motivujici systém odmeriovani

je planovana zmeéna — nové technologie, nove vyZzadované kooperace, tymove

prace

°® KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a stednich firméach : 3., aktualizované a rozsiené vydani.
Alena Sojkova. 3. aktualiz. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. 264 s. ISBN 978-80-247-2202-3.
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2.3.2 Analyza a popisy kvalifikace pracovniki

Vysledkem této analyzy je zjigteni potiebnych zpuasobilosti k zastavani urcitého druhu
préce. Kazdé pracovni misto s tedy vyZzaduje popis potiebné kvalifikace, tzv.
»kvalifikaéni profil“. Jedna se o souhrn hlavnich kvalifikaénich poZadavkt nezbytnych
pro vykon dané préace. Kazdy takovy popis se skléda z téchto poloZek:

Fyzcké poZadavky — zdathost, manudlni zru¢nost, vaha, vzhled, zdravi atd.
DuSevni poZadavky — intelektualni a inteligencni poZadavky, znalosti ze Skoleni
Dovednosti — psychomotorické (rychlost, piesnost), socidni vztahy

A 0w DR

Vzdéldvani a kvalifikace — poZzadovand Uroven: dosazené vzdélani, odbornd
praxe

5. Pracovni ZkuSenosti — podobné misto, sodpovédnosti, rozhodovanim,
organizovanim

6. Osobni charakteristiky — motivace, postoje atd.™

2.3.3 Metody Zzjisovani informaci o pracovnich mistech

Soucésti analyzy je ziskani dostatecného mnoZzstvi informaci o jednotlivych ¢innostech.
Tyto informace ziskavame nekolika zptasoby, zejména pouzitim téchto metod:
Pozorovani
Pohovor
Dotazniky

Metoda , pozorovani“ je charakteristick&’ svou jednoduchosti a moznosti spole:ného
vyuziti sdalSimi metodami. V praxi jde o analyzovani pracovniho mista a vykonu prace
se soubéZnym zaznamenavanim ziskanych informaci. Pozorovatele zgjima obsah a
zpusob préce, potiebny cas, poskytnuté pracovni podminky vé. pracovniho prostiedi,
zarizeni a pomuacek. Metodu Ize pouZivat pouze na analyzu u cinnosti, které maji
charakter krétkého a opakujiciho se cyklu. V pripadé slozitych a ¢asové narocnych praci

10 STYBLO, Jifi. Personalni 7izeni v malych a stiednich podnicich. 1. vyd. Praha : Management Press,
s.r.0., 2003. 146 s. ISBN 80-7261-097-X.
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je tao metoda bud’ piiliS obtiznd, nebo nezvladatelnd V danych pripadech se
pozorovani pouZije spiSe pro vytvoreni predstav o praci. Na pozorovatele jsou kladeny
vysoké ndroky na schopnost ziskani dalezitych informaci — tedy je duleZité nejen
informaci ngjit, ale také dobie zaznamenat a dale poskytnout. Pro zaznam pozorovani je
dobré pouzit strukturovany formulét. MiZzeme se setkat stzv. zdvojenym pozorovanim

— analyzu provadi pozorovatel i pozorovany a ndsledré se vysledky porovnavaji.

Metoda ,pohovoru* se vyznatuje tim, Ze ve vétding pripadi probihd na pracovidti.
Uskutecnény pohovor pak miaze mit podobu jako strukturovany ¢i nestrukturovany.
Strukturovany je zaloZzen na predem stanovenych kritériich a bodech, na z&kladé
kterych je pohovor veden. Vyhodou je zabezpeteni ziskani vSech potiebnych informaci
a moznost porovnani. Nevyhodou je jak ¢asova narocnogt, tak i nebezpeti z moznosti
nezachyceni vsech dalezitych informaci o dané préci. MuZeme se také setkat
skombinaci obou, kdy snizujeme druhé riziko. Pohovory jsou casto vedeny i
s bezprostiednimi vedoucimi. Pak douzi bud’ jako jediny zpasob ziskani patii¢nych
informaci o misté, nebo spiSe a castéji pro kontrolu a upiesnéni jiz ziskanych informaci.

Metoda ,, dotazniku“ mé fadu modifikaci. Ty se odviji od typu analyzované prace aZ po
zdroj informaci. Vyhodou v oblasti moznych vypovidgjicich schopnosti je moZnost
vyuziti velkého mnoZstvi druhi otédzek — objektivni, aternativni ¢i sotevienym
koncem. Vyplnéni je uréeno pro samotného pracovnika, Ize vyuZzit piipominek od
bezprostiedniho nadiizeného. Dotaznik je vypliovan jen nadiizenym v piipadé, Ze se
jednd o zcela nové misto. Tato metoda vynika predevSsim moznosti ziskani velkého
mnoZstvi srovnatelnych dat od mnoha pracovniki v krédtkém case. Nebezpetim je
moznost zkresleni informaci (zamérné ¢i nepochopenim otézky, zadani). Nevyhodou je
néro¢nost pripravy na cas, ktera se vidak kompenzuje moznosti opakovaného pouZziti a
pravidelného zlepSovéni. Metoda je také ndrocnd na schopnosti téch, ktefi dotaznik
sestavuji.tt

" KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroj:i : Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. vyd. Praha:
Management Press, s.r.o., 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.



2.4 Vytvareni systému podnikového vzdélavani

Nez se zatneme zabyvat vytvarenim nového systému, musime si uvédomit, jak je vibec
dosavadni systém nastaven. MuZe totiz dojit ke dvéma skutecnostem. Firma mize
provadét vzdélavani dle urcitého zavedeného systému, nebo ke vzdélavani pracovniki
dochézi spise nahodile. Déle je také dilezité zjistit, jak vibec vzdélavani probiha, zda
existuje prislusny Utvar ve spolecnosti a také napi. postaveni vzdélavani vici ostatnim
personanim ¢innostem. Firemni vzdélavaci systém se skladé z téchto okruhi:

1. Rozvoj kvalifikace zamestnancii dle zavaznych predpisi —

Povinna Skoleni dle zavaznych predpisi — zajisfuje povinné
zaméstnavatel

Povinné Skoleni vychézejici ze systému jakosti — v rdmci certifikace
Skoleni v odborné problematice — spojené s neustdlym rozvojem
ZvySovéni kvalifikace ve spojitosti s vypocetni technikou

Jazykova vybavenost — vzhledem k ,,otevienosti* trhu

2. Adaptacne vzdelavaci programy — nedilnéd soucast personalni strategie. Zaji&téni
predevsim pro oblast novych pracovnika. Vyuziti tzv. . koucovani®.

3. Vzdelavaci a tréninkové programy urcené pro odborné a manazer ské dovednosti
— pro dulezité ,persondni ¢lanky* firmy musime zajistit speciélni formy
pripravy. V praxi je vyuzivanaindividualni i kolektivni forma.

4. Kariérové planovani — viz. dal§ kapitola™

2.4.1 Planovani pracovni kariéry

Jedna se 0 dozitou problematiku, kdy kazdému pracovnikovi sestavujeme individuélni
plan. | presto, Ze se s planovanim mazeme setkat také u délnickych a administrativnich

2 STYBLO, Jifi. Personélni 7izeni v malych a stiednich podnicich. 1. vyd. Praha : Management Press,
s.r.0., 2003. 146 s. ISBN 80-7261-097-X.
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pozic, hlavni vyuziti nalezneme u manazera ¢i specialistti. Priprava na vytvoieni plani
probiha v téchto krocich:
1. Sebehodnoceni pracovnika — pracovnik hodnoti své schopnosti, sdéluje své
z§my a stanovuije pracovni cile.
2. Hodnoceni spole¢nosti — u kazdého pracovnika jsou hodnoceny jeho schopnosti
amoznosti rozvoje.
I nformovani pracovnika — nabidnuti moZnosti a kariéry pracovnikovi.
Spoluprace — ujasnéni cilt kariéry a stanoveni pldna, jak téchto cilti pracovnik
dosahne. Cinnost probiha mezi pracovnikem, nadtizenym a personalistou.

ARV

pracovnik ptjde. Pro fadu pracovniki je to velmi motivujici prvek. Proto jej také nelze
nijak podcenovat. DuleZité je nejen samotna davera, hlavné ale vzéjemna kooperace
viech z(castnénych. Vysledkem uskutecnéni vSech uvedenych kroku je tzv. ,plan
kariéry“. Takovy plan zahrnuje rozvojové aktivity, mezi které patii — formalni i
neformalni vzdélavani, ziskavani a osvojovani v3ech potiebnych znalosti a zkuSenosti,
které jsou prilezitosti pro ziskani stanovenych cilt. Zalezi uz pak tedy na kazdém
vétSich pravomoci. Vytvorenim planu kariéry ale préce pro spolecnost nekonci. Velmi
daleZita je pravidelna kontrola a zhodnoceni dosaZeni stanovenych cili. 2

Délka planovani

Trzni podminky zpasobuji, Ze mnohem vice je v oblasti persondniho planovani
vyuzivano planovani krétkodobéjsiho. V pripadé stredné ¢i dlouhodobého planovani jde
pi%e o zamér. Tyto predpoklady nejsou omezeny velikosti firmy. V ¢asovém horizontu
3-5 let pogtaci firmé mit hrubé predstavy porovnané s moznosti podpory této potieby co
do vnittnich i vngjSich zdroji. Planovani je nezbytné pro obdobi 1-2 let a pravé toto
¢asove rozpéti musi byt hlavnim cilem menSich firem. Pt takovém ¢asové rozhodovani

ale musime zvaZzovat rozséhlost vyrobniho programu a také obtiznost ziskavani

3 KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. vyd. Praha:
Management Press, s.r.o., 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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kvalifikace a délku adaptace zameéstnanci. Na ziskani nekvalifikovanych pracovniki
pogati firm¢ mnohem méné casu, neZ na ziskani napr. specialista ¢ lidi

s vysokoskolskym vzdélanim.

Co nezapomenout pri personalnim planovani

V tadé firem je persondlni planovani zaméieno pouze na dosazeni cilti firmy. Zadny
z pracovnikt v3ak netrdvi svij Zivot pouze v zaméstnani, a proto ma kazdy pracovnik i
své osobni cile a plany. VétSinou je ¢ést z téchto cilt propojena scili v zaméstnéni. Ke
kazdému cili je potieba védeét, jakym zpiasobem jej muZzeme dosdhnout. A proto je také
do persondniho planovani dileZité zahrnout planovani persondniho rozvoje
zaméstnanci. V oblasti moznosti kariérniho rastu maji malé a ¢asto i stredni firmy
zna¢né omezeni. Zde je pak moZznost kompenzace jinymi prvky motivace. | pies dané
omezeni je ale nutné samotny rozvoj u viech zaméstnanci planovat, protoze jeding tak
muiazeme dosahovat zvySovani produktivity a ¢asto také zaujmout a zamestnanci dat

najevo, Ze s nim firma do budoucna pocitéa

Rada velkych firem se snazi pravé nabidkou kariérniho ristu cenné zamgstnance
»pretdhnout” do svého vlastnictvi. Proto se také u menSich firem ¢asto maZzeme setkat
smoznosti partnerstvi ve firme (spoluvlastnictvi). Tyto moZnosti jsou ale omezené a ne
pro kazdého.

Persondlni rozvoj a snim spojené plany u vSech zaméstnanci by mély mit pisemnou
podobu. Takovéto plany plni mnoho funkci. Prvni dalezitou funkci vyuzivaji
zaméstnanci pro utvoreni predstavy o moznostech ve firme. Stejné tak daleZitou funkci
je ale poskytnuti informaci o poZadavcich na pozice a stim spojeny nabor novych

pracovnikt. To miZzeme ocenit predevsim v rychle se rozvijgjicich firméch.
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2.4.2 Vzdélavani pracovnikia

U velkych firem je jiz témé zvykem, Ze provadi soustavné, pravidelné vzdelavani
vlastnich pracovniki. Vzhledem k dostupnym zdrojam si mensi firmy takove podminky
sice dovolit nemohou, nelze vk vzdélavani feSit pristupem mnoha manaZerd, kteri
povazuji vzdélavani zaméstnanca za zbytecné, nebo za jejich vlastni problém a
soukromy zajem. Pokud se totiZ chce firma déle rozvijet a upét na dnednim trhu, je dalSi

vzdélavani podminkou.

Zatimco velké firmy pouzivaji spiSe vzdéldvani typu kampané pro velky okruh
pracovniki, v menSich firmach je dulezité se zam¢tit na konkrétni jedince (,usité na
miru“), kdy ptjde o proces prubézny a soustavny. Rozdil mezi velkou a mensi firmou je
také v pozici firmy vaci zaméstnanci. U velkych firem je firma v pozici organizatora,
ktery proces zamgstnancam vétSinou neusnadiuje. U menSich firem jde pak o pozici
podpurnou, tedy usnadnéni a podporovani pracovniki. Stiedni firmy by mély smérovat
spise k prvkam velkych firem, které zahrnuji rozsahlé vzdlavaci systémy.

Pro¢ vzdélavat

V predchozi kapitole jsem uvedl nutnost vzdélavani v pripadé snahy o ragt firmy.
K zavedeni vzdélavéani uvnitt menSich firem je v3ak vice davodu:
ObtiméjSi ziskavani odborné pripravenych pracovniki — potreba zaSkolovani,
do3kolovéani a adaptovani na jedinecné ¢innosti (préce, technologie, postupy)
uvnit firmy
Schopnost pruzné reakce na pozadavky trhu — nejde pouze o pruznost firmy,
ale i pruznost vdech zaméstnancii. Znamena to flexibilni osvojovani znalosti a
dovednosti pro provéadéni novych cinnosti. Jediné tak Ize rychle reagovat na
nové objevy a vyndezy a predbéhnout konkurenci pii uspokojovani zékazniku.
Prohlubovani a zvySovani kvalifikace pracovniki — dilezité pro zvySeni
produktivity i kvality préce, zabezpeceni lepsiho hospodareni s majetkem firmy
a zvySeni spokojenosti zamgstnanch.
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Tyto diavody dokazuji, Ze investovanim do vzdélavani uvniti spole¢nosti investuje

spolecnost do své flexihility, Uspésnosti na trhu a konkurenceschopnosti.

Oblasti vzdélavani

V ramci vzdélavani pracovnikt u malych a stiednich firem se firmy zaméiuji na dvé
z&kladni oblasti:
Oblast odborného vzdélavani — ¢asto se setkame s pojmem kvalifikace. Jde o
oblast, ktera se zabyvéa rozSirovanim schopnosti prizptisobovani zaméstnanci na
soucasné ¢i nove pozadavky konkrétnich pracovnich mist. Do této oblasti patfi:

1. orientace — zapracovani nového pracovnika (zkraceni a zefektivréni
adaptace)

2. do3kolovani = prohlubovani kvalifikace — navazovani na aktudni
odbornou pripravu v daném oboru. Souvisi svykonem
préce na soucasném pracovnim misté. Pouziti je
zpusobeno zavadénim novych technologii, zménami na
trhu nebo v metodach tizeni.

3. preskolovani = rekvalifikace — priprava na vykon nove pracovni ¢innosti,
noveho povoléni nezévisle na mite odlidnosti od povolani
ptvodniho.

Oblast rozvoje — do té&to oblasti spadd dalSi vzdélavani ¢i rozSirovani
kvalifikace, které je zacileno na rozSiteni soucasnych znalosti a dovednosti, aniz
by toto rozsiteni bylo nezbytné nutné k vykonu dané préace. Casto je zamgteno
na schopnosti vyuzivani komplexniho teSeni. Nemusi byt zaméfeno pouze na
pracovni schopnosti, ale napt. i na rozvoj socidlnich vlastnosti ¢i osobnosti
pracovnika. Oblast rozvoje je tedy vice zamétena na budouci pracovni potencidl
jednotlivei.™

14 KOUBEK, Josef. Persondlni prace v malych a strednich firméach : 3., aktualizované a rozsiiené vydani.
Alena Sojkova. 3. aktualiz. vyd. Praha: Grada Publishing, a.s., 2007. 264 s. ISBN 978-80-247-2202-3.
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2.4.3 Metody vzdélavani

Nestati pouze vytvorit vzdélavaci plan. Musime také ur¢it metody, kterymi se budou
pracovnici vzdélavat. Obecné plati, Zze vSechny metody miZeme zaflenit do 2
z&kladnich skupin:

1. metody pro vzdélavani na pracovi&ti pii vykonu prace — tzv. metody ,,on the
job“. Jak uz z ndzvu vyplyva, jedna se o takové metody, kdy ke vzdklavani
dochézi béhem béZnych pracovnich Ukoli na konkrétnich pracovnich mistech.

2. metody pro vzdélavani mimo pracovi&té — tzv. metody ,off the job“. Neni
dulezité, zda vzdeéladvéni probiha uvnitt spole¢nosti nebo mimo ni. Hlavni

podminkou je, aby to bylo mimo konkrétni béZné pracovni misto.

M etody pro vzdélavani na pracovi&ti p¥i vykonu préce

Tyto metody jsou charakteristické tim, Ze ve vétSing¢ pripadu se jedna o individudni
zpusob vzdélavani. V praxi to tedy znamena, Ze mezi vzdélavanym a jeho vzdélatelem
vznikda urcity osobni partnersky vztah. Nejcastéji jde o nekterou z téchto metod:
Asistovani — vzdélavany asistuje zkuSenému pracovnikovi, poméh& mu, uci se
danym postupim a metodam a postupné vykonava nékteré ¢innosti sdm, az je
pripraven sam na danou pozici. Nevyhodou je, Ze se vzdélavany muze naucit
Spatnym navykam.
Coaching — dlouhodobgjsi metoda, kdy dochézi k instruovani, vysvétlovani a
sdélovani pripominek a nésledné opakované kontrole. Vyhodou je soustavné
informovéni o vydedcich, nevyhodou vysoky tlak na pracovnika.
Counsdlling — jedna z nejnovéjSich metod, vzagjemné konzultace a interakce.
V zdélavany navrhuje feSeni problémi, ¢asové naro¢na metoda.
InstruktdZ pii vykonu prace — nej¢astéji pouzivana a nejjednodussi metoda,
zpravidla jednorézovy zécvik — predvedeni postupu - sledovani, vyzkouSeni V¢.
kontroly. Jednoduchy zécvik, ale pouze pro lehké a ¢asové nenaroéné pracovni
postupy.
Mentoring — obdoba coachingu, vzdélavany voli mentora, ktery je jeho vzorem

a ten, pokud je ochotny, mu pomaha nejen v jednotlivych ¢innostech, ae i
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v oblastech kariérniho rastu. Velké nebezpeti spociva v moznosti patné volby
mentora.

Poveéreni Ukolem — ¢agto jde o navazani na metodu asistovéani. Vzdélavany ma
na starosti Ukol, m& pravomoci v¢. odpovédnosti a je sledovan. Spise pro
formovéni pracovniki. Nevyhodou je, Ze muze dojit k chybam vlivem
nemoznosti ,, full-time* dedovani a kontroly.

Pracovni porady — nejedna se o individudini metodu, sezndmeni
s problematikou jednotlivych Useki i celé firmy, moznost vymény zkuSenosti a
nézory.

Rotace prace — vzdélavany tzv. rotuje po raznych ¢éstech spolecnosti, kdy je
povéiovan raznymi Ukoly, aby si osvojil metody a zjistil vice o chodu

organizace. Vyhodou tzv. , rozSireni obzora".

M etody pro vzdélavani mimo pracovisté

Tyto metody jsou pouzivany uvniti i vné spolecnogti. Obecné se jedna o metody, které
slouzi ke vzdélavani vétsiho mnozstvi Ucastnikt najednou. Mohou probihat v mnoha
druzich prostiedi, jako napi. Skolni (kurzy — 3koly, vzdélavaci instituce), zvlastni
zatizeni (vyukové dilny, trenazéry, laboratoie PC), vyvojové pracovidté atd. Nejcastéji
se mizeme setkat s nekterou z téchto metod:
Adventure education — také nazyvédna jako metoda ,uceni se hrou ¢i
pohybovymi aktivitami“. SlouZi pro rozvoj manazert v oblasti manazerskych
dovednosti. Narocnost pripravy, mnohdy fyzicka néro¢nost a nechut’ ze strany
zameéstnanca.
Assessment centrum — nazyvano také jako ,diagnosticko-vycvikovy program".
Moderni a vysoce hodnocena metoda, ktera je urcena nejen pro samotné
vzdglavani, ale i k vybeéru pracovniki. Ugastnici 1e3i (
skupin a hodnoti se jejich komplexni schopnosti. Velmi narotna metoda pro
vzdélavatele.
Brainstorming — typ ptipadové studie, kdy kazdy ucastnik ma k dané
problematice prednést svij névrh. Nasledné dochazi kdiskusi a volbeé
optimaniho feSeni.
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Demonstrace — predéani znalosti nédzornym piikladem — demonstrovanim.
Ugastnici si ovéiuji ziskané informace na praktickych prikladech napt. za
pomoci PC, vyukovych dilen apod. Nebezpeti ve smyslu ,zjednoduSovani“
problémd.

E-learning — znaéné vyuZivana metoda, ktera pouziva pocitact pro vzdélavani.
Vyhodou je moZnost smulace pomoci grafi, tabulek, obrézkt a velkého
mnoZzstvi informaci v¢. moznosti kontroly prostrednictvim testa a cviceni.
Existuje fada vzdélavacich program.

Hrani roli — douZi k rozvoji praktickych schopnosti G¢astniki. ZaloZzeno na
,VZiti se do roli“. Naro¢né na organizaci i samotnou piipravu.

Pirednaska — piredani informaci nebo teoretickych znalosti. Vyhodou je rychlost,
nevyhodou pak ,, pasivni i¢ast” posluchact.

Pirednaska v¢. diskuse — oproti predeslé metodé zde diskuse pomiaze odbourat
nevyhodu pasivni U¢asti, metoda je narocnéjSi na piipravu a organizaci.
Pripadova studie — rozSirena metoda. Ugastnici zjisti zadani problému a snazi se
problém analyzovat a navrhnout #eSeni. Vhodné je vzgemné porovnéni. Velmi
néro¢né pozadavky na pripravu i schopnosti vzdélavatele.

Simulace — metoda vysoce zamgiena na praxi.

Workshop — skupinové teSeni pripadovych studii. Vyhodou je prabézni

spolupréce a predavani zkuSenosti.

2.5 Persondlni informaéni systém (P1S)

Pro personalni préci ve spolecnosti je Zivotné dilezita existence aktudlnich, detailnich a

vérohodnych informaci. Ty jsou potiebné nejen pro rozhodovani, ale hlavné také pro

moznost provadéni potiebnych analyz. Pro funkénost a menSi ¢asovou néro¢nost

systému je dulezita tvorba s ndslednym rozvijenim personalniho informa¢niho systému.

Aby bylo mozné co nejlépe rozhodovat, je nezbytné pracovat s velkym mnozstvim dat.

Je tedy vhodné sloZeni celého systému z téchto subsystému:

Informace o pracovnicich

Informace o pracovnich ¢innostech

42



Informace o pracovnich mistech

Informace o vnéjSich podminkéch

Vzhledem k velkému mnozZstvi dat a znatné variantnosti jejich exportovéni a tvorbé
vazeb je nezbytné, aby se jednalo o systém pocitatovy. NemiZze vSak zistat pouze u
priabéZzného vstupu dat, informaci nebo dokumentt do systému. DuleZita je takeé
samotnd aktualizace. Systém se vyznaiuje tim, Ze obsahuje také dokumenty (vysledky,
role, profily, postupy, inzeréty, zakony a predpisy, kolektivni smlouva) alze jej propojit
sdalsimi informacni systémy ve spolecnosti. Velmi ¢asto ma systém omezeny pristup
k informacim, protoZe se mnohdy jedné o osobni Udaje pracovnika.

251 Typyinformaciv PIS

Kazda spole¢nost miiZze v urcitych segmentech pouzivat rizné informace. Obecné ale
muazeme fici, Ze typologie vychazi ze subsystéma. Jde tak o informace o pracovnicich
(v¢. dokumentt vztahujicich se na pracovnika), o pracovnich mistech, o personanich

¢innostech a o vngjSich podminkach, které ovliviuji spolecnost.

Informace o pracovnicich — identifika¢ni Udaje, pracovni funkce + pomgr,
vzdélani, kvalifikace, dosavadni kariéra, zvl&stni schopnosti, odmgnovani,
pracovni doba, socidlni zabezpeieni, zdanéni prijmu atd.

Dokumenty — prijimaci ftizeni, Zivotopis, vzdélani, praxe, reference,
pracovni smlouva, hmotna odpovédnost, plan osobniho rozvoje,
disciplinarni tizeni, zdravotni prohlidky, absolvované testy atd.

Informace o persondlnich ¢innostech — pouzité metody (analyzy, potieba
vzdélavani, ziskavani pracovnikt, hodnoceni vysledkid), dotazniky, pracovni
i&d, pravidla, kolektivni smlouvy, vzory dokumenta atd.

Informace o pracovnich mistech — kategorie, organizaéni zafazeni, misto
vykonu, poZadavky na kvalifikaci, obsazenogt, rizikovost, smennost, nepietrzity

provoz, vhodné pro...,
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Dokumenty — popisy pracovnich mist, specifikace poZadavka na
zamgstnance
Informace o vnéjSich podminkdch — situace na trhu préce, sav a vyvoj
obyvatelstva, vybrané statistiky (Skolstvi, zdravotnictvi, mzdy a platy),
konkurencni nabidky, sociéni podminky, prévni predpisy atd.™

2.6  Ugcici se organizace

Pokud se chce firma ubirat smérem ,ucici se organizace”, musi zabezpecit efektivni
fungovani péti z&kladnich disciplin:

1. Systémové mySeni — systémy jsou tvoreny podnikatelskymi projekty a dalSim
lidskym Gsilim. Tyto systémy jsou vzgemné propojeny cinnostmi, které se
mnohdy projevi aZ v budoucnosti. ProtoZe soucésti systému je i sdm clovek, je
pro n¢j obtizné dané vazby identifikovat a nahlizet na systém jako na celek.
NejcastejSi chybou je, Ze se snazime feSit problémy v rdmci zvaZovani pouze
Césti systému, kdy jsou reSeni ¢asto nemoZna. Jednd se 0 noveéjSi nastro;.

2. Osobni mistrovstvi — nejedné se pouze o ziskani prevahy nad ostatnimi. Osobni
mistrovstvi je zaméieno na dasledné dosahovani vysledka, které maji nejhlubsi
vyznam. MaZeme tedy o nich mluvit jako o celoZivotnim uceni. Znamena to
proces nepretrzitého identifikovani a prohlubovani vlastnich osobnich cilg,
rozvoj trpélivosti a efektivniho vnimani skutecnosti. Disciplina je povaZovana za
z&ladni kdmen ucici se organizace. Problémem je, Ze na rozvoj tohoto
mistrovstvi se zaméiuje malo dospélych. Principem je totiz vyjasnéni
skute¢nosti, které jsou pro kazdého skutecné dulezité, pokud chceme dosahovat
nasich cilu.

3. Mentalni modely — zahrnuji lidské piedstavy o tom, jak vnimame svét kolem
néds a jak vném jedname. Principem je preneseni naSeho pohledu dovnitt,
identifikovani vlastnich pohledi na svét, véetné jejich nasledné analyzy. Cilem
je efektivni odkryti vlastnich my3enek a jejich prezentovani druhym.

> KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdroj:i : Zaklady moderni personalistiky. 4. rozs. vyd. Praha:
Management Press, s.r.o., 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Utvaieni spolecné sdilené vize — jde o prvek, ktery je k organizaci vézan jiz
velmi dlouho. Mluvime zde vlastné o schopnosti uchovavani spole¢né sdilenych
vizi v budoucnosti, ke které smétujeme. Pravé tato disciplina umoZziuje spojeni
lidi v celek vzhledem ke spolecné identité a sdilenému smerovani. Skutecné vize
poméhaji lidem pii dosahovéani vynikajicich vykoni a jejich chuti dalSiho uceni.
DuleZité pritom je, Ze to nedélaji z donuceni, ae proto, Ze sami chtéji.

Tymové ucdeni — casto se miZzeme setkat stim, Ze rozumové schopnosti tymu
jsou vySSi, nez rozumoveé schopnosti jednotlivych ¢lent. Pokud zabezpetime, Ze
se tymy skutecné uci, nejenze tymy budou dosahovat mimoiédnych vysledka,
ale zéroven schopnosti jejich ¢lent budou ragt rychleji, nez jak by mohly jinym
zpusobem. Zakladem discipliny je ,dialog”. Tedy schopnost ¢lena tymu zahgjit
spolecné piemySleni a piedpoklady a domnénky odsunout. Tymoveé uc¢eni ma
pro kazdou spole¢nost zasadni vyznam. Jsou to totiz pravé tymy, které tvori
z&ladni jednotky modernich organizaci. Dokud se nedok&zi ucit tymy,
nemiZzeme dosdhnout ani uceni organizace. Tato disciplina zabezpetuje
siednocovéani vsech disciplin v celek. Vyznam totiZ spociva v tom, Ze fungujici
celek je piinosnéjsi, nez souhrn jednotlivych ¢asti.

Poruchy uéeni

U vétSiny firem, které nakonec zkrachuji, miZzeme s predstihem identifikovat fadu

znaki, které o hrozicim nebezpedi informuji. Problémem je, Ze t¢émto znakim neni

vénovana pozornogt, i presto, Ze o nich jednotlivi manazefi vi. Spole¢nost jako celek

neni sama schopna dané nebezpeti rozpoznat. Proto je velmi dulezité, aby kazda firma

doké&zala rozpoznat a odstranit nésledujici poruchy uceni:

1.

»JSem to, co délam“ — porucha spociva v tom, Ze vétSina lidi se vnima pouze
jako cést systému, na ktery maji minimalni nebo Zadny vliv. Vykonavaji sice
svou pré&ci, ale pouze na zékladé uspokojeni poZadavki, které neovladaji. A
stejné tak vnimaji svou odpovédnost, kterou vztahuji pouze na vlastni pracovni
misto. To zpasobuje problém interakce jednotlivych ¢innosti uvniti spole¢nosti.
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Velmi obtizn¢ se pak zji%uje, ve které ¢asti systému neni spravné plnéna
funkce.

» NepFitel je nékde mimo nas* — tento postoj vychézi z prededlé poruchy. Opét
tedy jde o necelistvy pohled na systém. Princip spociva v prehazovéani viny na
jiného, scilem soustiedéni pozornogti jinym smérem. V posledni dobé se ¢asto
setkavame stim, Ze vinik neni hledan pouze v ramci spolecnosti, ale i mimo ni.
lluze pievzeti iniciativy — problém spocivd v nahrazovéni reaktivity
proaktivitou. Tedy vtom, Ze velmi ¢asto dochazi ke snaze teSit problémy
spojené s piredchazejici poruchou uceni: ,nepritel je nekde mimo nés‘. Jde tedy
o feSeni reaktivni, ale mgli bychom se spiSe zamétit na pochopeni skutecnosti,
jak prispivdme ke svym vlastnim problémim, aty potom iesit.

Fixace na udalosti — porucha je zpasobena koncentraci mysleni lidi
na kratkodobé uddosti. Tim zpasobujeme ztr&u udrZeni schopnosti uceni.
Ve vysledku pak dosdhneme toho, Ze v nejlepSim pripadé jsme schopni n¢jakou
uddlost predpoveédét, ztratime ale schopnost tvoieni.

Podobenstvi o uvaifené Zabé — porucha spociva v neschopnosti prizpasobit se
zvolna rostoucim hrozbdm pro preziti podniku. Tento problém lze reSit
vénovanim pozornosti nejen hlavnim procesim, ale i drobnostem. ReSeni je
podminéno zvolnénim tempa. Casto totiz postupné procesy predstavuji ty
nejvetsi hrozby.

Klamna predstava uceni se na zékladé zkuSenosti — tato porucha vychazi
z predpokladu, Ze nejcinnéjSi uceni je takové, které vychazi z vlastni
zkuSenosti. Problém vSak spociva v tom, Ze ndsledky mnoha nejdulezitéjSich
rozhodnuti prichazeji se znatnou ¢asovou prodlevou. V podniku mohou tyto
nasledky prijit v fadu let ¢i desetileti. Je tedy velmi téZké pozorovat probihajici
cykly a efektivné se z nich weit, kdyZz mohou probihat v takovém c¢asovém
rozpéti.

Mytus tymu vedeni — mytus vychazi ze skutecnosti, Ze ¢lenové tymu se snazi
natolik udrzet vlastni image UspéSnosti, Ze vramci rozhodnuti tymu daji
piednost kompromisu pied nesouhlasnymi projevy. Casto je to zpisobeno
skute¢nosti, Ze tym zamezi verejnému prednesu urcitych vyhrad ¢i nesouhlasi
jednotlivce.
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2.6.2 Zmény v my3deni

Pokud chceme dosahnout funkénosti ucici se organizace, musime zménit pohled
spolecnosti na systém jako takovy. Ziskdme tak moznost vidét systémy jako celky.
V rdmci pozorovani se musime spiSe zamefit na vazby a priciny zmén neZz samotné
prvky. Nedilnou soucasti tohoto systému je koncepce ,zpétné vazby“, kterd je
pouzivana jiz fadu let. DaleZitost systémového mySleni je zpisobena rostouci slozitosti
jednotlivych procesi kolem nds. MuZeme si povSimnout nadmérného piebytku
produkovanych informaci nad naSimi schopnostmi je vstiebat. SloZitogti systému se
nevztahuji pouze na problémy ekonomické, ale i globdlni, které spojuje fakt, Ze nejsou
zpusobeny jednoduchymi pricinami. A jak se ukazuje, k danym problémim dochazi i
pres vyjimecnost pracovnika ¢i dilcich prvkia. Zmény v mySleni jsou podminéné
osvojenim dvou zé&kladnich schopnosti:
schopnost vnimat vztahy pied pricinami a nasedky

schopnost vnimat proces zmeny pred skutecnym okamzitym stavem

Pravé porozumeéni koncepci ,,zpétné vazby* je velmi dileZité pro moznost rozpoznavani
téch skutecnosti a vazeb (struktur), které se stae opakuji. Tim, Ze ndm systémové
mySleni umozni sledovat strukturni vzorce hloubgji, budeme schopni rozpoznat zéklad
jednotlivych udalosti. Aplikace systémového uceni je dlouhotrvajici slozity proces,
ktery se vSak sdélkou straveného casu a rogtoucimi zkuSenostmi stavé snadnéjsSi na

pochopeni a vyuzivani.'®

16 SENGE, Peter. Pata disciplina : Teorie a praxe ucici se organizace. Irena Grusova. 1st edition. Praha:
Management Press, s.r.o., 2007. 439 s. Knihovna svétového managementu. | SBN 978-80-7261-162-1.
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3. Analyza sou¢asného stavu

V praktické casti mé prace se  wveénuji metodice zkouméni, anayze a
na z&kladé vysledku prizkumi stanoveni navrhu na zlepSeni a aplikaci. Pro lepsi
piedstavu charakterizuji firmu a popisuji stav, ktery byl pired samotnym prizkumem.
Hlavnim cilem préce je navrh a aplikace systému ugici se organizace. Prizkum opét
probéhl na zékladé zadosti teditelky spole¢nosti. Tato skutecnost mi také napomohla
k velmi dobrym pracovnim podminkam béhem provadéni prazkumu.

3.1 Charakteristika spoleé¢nosti

Spolecnost Systémy jakosti s.r.o. je poradenskd a vzdélavaci organizace, ktera se
zabyva poskytovanim sluzeb v oblasti managementu kvality, Zivotniho prostiedi
(enviromentu), potravindistvi a laboratoii. Je zaméiena zejména na poradenstvi,
konzultace, vycvik, vzdélavani a auditovani. Soucasti nabidkového portfolia je nakup a
prodg v oblasti hardware a software. Cilem aktivit firmy je zvySovani
konkurenceschopnosti jejich klienta.

Tato spolecnost vznikla v roce 2006, kdyZz 22. biezna byla zapsédna do obchodniho
rejstiiku. Navazala tak prostiednictvim svych pracovnika, prostor a vybaveni na firmu
Ing. Alena Fischerova Ta pusobila na trhu vzdélavacich a poradenskych organizaci jiz
od roku 2000. Spolec¢nost se v prabéhu pusobeni na trhu dynamicky rozviji, prichézeji
dalSi lektori a konzultanti. Od roku 2003 zde pracuji stali zaméstnanci. Soucasny pocet
pracovnikii je 11. Dva z téchto pracovniki vykonavaji ¢innost na pobocce v Praze.™’

7 Finan¢ni vykazy a zdrojové materialy spolednosti Systémy jakosti s.r.o.
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3.1.1 Silnéadabé stranky, hrozby a prilezitosti

Pro tuto analyzu jsem pouzil SWOT analyzu, ktera se od minulého prizkumu®® pilis
nezménila VyuZil jsem piehled, ktery mi byl poskytnut zaméstnanci spolesnosti.™®
Rozdil spociva predevsim v persondlni oblasti, kde se jedna o hrozby a slabé stranky.
Jako hrozbu spolecnost uvéadi nebezpeti odchodu zaméstnanci. Pokud se zameéiime na
slabé stranky, pak byla problémem nezastupitelnost nekterych zamestnancti, piredevsim
na pozici konzultant/lektor. Celou SWOT analyzu, kterd mi byla ve spoleinosti
poskytnuta, priklddam jako ,,PFilohu 6°.

3.1.2 Financovani spole¢nosti

ProtoZze se jedna o poradenskou firmu, hlavni ¢ast prijma tvori sluzby. Struktura
¢innosti se od roku 2001 postupné rozSirovala a v soucasné dobg ji Ize rozélenit na 4
hlavni kategorie:

organizacni a ekonomickeé poradenstvi

poradani odbornych kurzi, Skoleni a jinych vzdélavacich akci veetné
lektorské cinnosti

prodg a servis HW a SW, sprava sité, webhosting

vydavatelské a nakladatelske cinnosti

Pro lepSi porovnani vyvoje jsem zvolil 2 grafy. Prvni graf vychazi ze struktury trzeb ze
zacéku cinnosti spolecnosti, tedy z roku 2001.

8 BERAN, A. Nawh systému hodnoceni zaméstnanci. Brno: Vysoké uceni technické
v Brnég, Fakulta podnikatel skd, 2008. 74 s. Vedouci bakal di'ské prace Ing. Robert Zich, Ph.D.
19 Finanéni vykazy a zdrojové materialy spolecnosti Systémy jakosti sir.o.
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Graf 1: Struktura trzeb 2001%°

Trzby v roce 2001

0 0%

D trzby kurzy

0,
[45% Etrzby konzultace

[m55%
Oostatni pFijmy

Druhy graf vychézi ze struktury trzeb lonského roku. Rozdil spociva predevsim v

rozsireni kategorii trzeb.

Graf 2: Struktura trzeb 2009%°

Trzby v roce 2009 PO

m10%  02%
o trzby kurzy
@ trzby konzultace
o 54% o trzby HW a SW
@ 34% O ostatni pFijmy

DuleZitou skutec¢nosti pro moznosti dalSiho rozvoje spolecnosti je fakt, Ze je pravidelné
dosahovano kladného vysledku hospodareni, ktery je spoledné sdalSimi vklady

majitelky spolesnosti uréen prévé pro rozvoj.*

2 Tabulky byly cerpany z Financnich vykazii spolenosti Systémy jakosti sir.o.
2 Finaneni vykazy a zdrojové materidly spolesnosti Systémy jakosti s.r.0.
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3.1.3 Organizaéni struktura

Obrazek 3: Organiza¢ni schéma spolegnosti Systémy jakosti s.r.0.
. Reditelka
: spolecnosti

Interni
FUSK auditor J

Reditelka T
kancelare specialista
|

\
|

|

i | |
|§[ Manaterka J [ O o J
|| '
|

|

e e e B

DIVIZE VZDELAVANT

DIVIZE ]
PORADENSTVi

—_———— ——— — -

Od minulého prizkumu se zménila organizacni struktura v oblasti poradenstvi. Zatimco
diive reditelce poradenstvi podiéhali vSichni ostatni konzultanti, dnes jsou konzultanti
rozdéleni na konzultant/lektor senior (podiéhd piimo feditelce spolecnosti) a
konzultant/lektor junior. V rdmci ziskavani informaci jsem zjigtil, Ze ve spolecnosti
pracuje 1 reditelka spole¢nosti, 1 reditelka kancelare, 1 manazerka kurzi, 1 Ucetni, 1 1T
specialista, 4 zaméstnanci aktivné na pozici konzultant/lektor a 2 pasivreé na pozici
konzultant/lektor. V pripadé pasivni G&asti jde o zamsstnankyns naMD.

3.1.4 Dosavadni systém hodnoceni

Jak ukazal prvni prizkum, tehdejSi systém hodnoceni byl sloZzen ze zakladnich prvka
finan¢ni a nefinancni dozky. Ve spolecnosti tedy byly pouzity nadedujici odmeny:

2 Finan¢ni vykazy a zdrojové materidly spolesnosti Systémy jakosti sr.o.
% smernice S1 — Organizaini Fad spolesnosti Systémy jakosti sir.o.
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Odmény finan¢ni dozka plat (z&klad + vykon)

: p fispévek na dovolenou

nefinanéni slozka stravenky
mobilni telefon
automobil k osobnimu pouziti

Plat — zakladni dozka (dle smlouvy) + odmeény dle vykonu (spineni cil)
Prispevek na dovolenou (13.plat) — neni narokova slozka, vztah k ekonomickym
vydedkim spolecnosti
Automobil k osobnimu pouzti — kdispozici m& pouze konzultant/lektor, teditel
gpolecnosti al T specialista

Plat zahrnoval zékladni a pohyblivou slozku. Zakladni slozka je narokova a je
zakotvena v pracovni smlouvé. Slozka pohybliva je stanovena motivacné na zakladé

pInéni cil, které jsou odlidné u kazdé pracovni pozice:

1. Reditelka spolecnosti — na zékladé ekonomickych vysledki v oblasti poradenstvi a
vzdélavani
Reditelka kancel &e — podle skute¢ného podtu realizovanych kurzi
ManaZerka kurzi — na zékladé uskute¢nénych kurza
Ucetni — podle nové ziskanych klientti vedeni Ggetnictvi (jménem spolesnosti
provadi Ucetnictvi pro dal§i spolecnosti)
5. IT specialista — podle ekonomickych ukazateli v oblasti I T
Konzultant — podle Uspédne (tzn. spinéni terminu/pocet konzultaci) ukoncenych
zakézek. Pokud provadi také Skoleni jako lektor, ma navic pevnou odmenu
zalektorsky den.

Ve spole¢nosti je zavedeno, Ze na pohyblivé slozky zaméstnanec doséhne aZz po

ukon¢eni doby zaSkoleni. U pracovniki na pozici konzultant/lektor je to minimélné rok,
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u ogtatnich pozic obvykle 3 mgsice. Problémem pii minulém prizkumu se ukazalo, Ze
vySi pohyblivych odmén uréuje feditelka dle vlastniho uvézeni a vétSina zaméstnanci
zcela nerozuméla systému odmeiovani. % Na zékladé tschto skutetnosti tedy po
minulém prazkumu a naslednych navrzich teditelka presné urc¢ila podminky dosazeni
nékterych pohyblivych odmén ajgich vys:
Konzultant/lektor — odmeéna za lektorsky den — 2.000,-Ké&/den
- odmena za zécvik kolegy — aktivni — 500,- Ké/den
— pasivni — 50,- K¢&/den
- odmeéna za dodrZeni ¢asu na akreditaci
—2.000,-K¢/firmu
Kdokoliv — odména za kontakt na klienta— 5% z hodnoty zakézky

Dle mého nézoru jsou z hlediska motivace konzultantt nastaveny pohyblivé slozky
velmi dobre. Reditelka spoletnosti odmenuje za lektorsky den v jiné spoleznosti,
z&oven se ade snaZzi omezit zbytecné prodluzovani akreditace a nutnosti dalSich cest
lektora, které by znamenaly dalSi ndklady pro spole¢nost. DalSim dulezitym prvkem je
snaha o rychly zécvik novych lektori béhem konzultaci. To je podpoieno tim, Ze pokud
dostane zauc¢ovany konzultant od zkuSeného kolegy za Ukol aktivné se podilet na Gcasti
v akreditované spolecnosti, dostane zkuseny konzultant odménu ve vysi 500,-Ke/den.
Svyjimkou specifikovani odmény za kontakt nebyly prvky pohyblivé slozky blize
specifikovany.

3.2 Prizkum

Jak jsem se zminil jiZ v Gvodu té&to prace, prizkum byl zaméren na 4 zakladni oblasti —
Spokojenost zaméstnancti, Analyza pracovnich mist, Kompetence a Hodnoceni
metodou 360°. Vysledky téchto dotaznika byly dalezité nejen pro tvorbu mého navrhu,

alei pro fungovani zavadéného systému ucici se organizace.

# BERAN, A. Nawh systému hodnoceni zaméstnancii . Brno: Vysoké uceni technické
v Brnég, Fakulta podnikatel skd, 2008. 74 s. Vedouci bakal ai'ské prace Ing. Robert Zich, Ph.D.
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3.21 Vydedky dotazniki spokojenosti zaméstnanci

Dotaznik spokojenosti se sklédal ze 3 hlavnich ¢asti — z&kladnich otazek, otevienych
podkladi pro hodnoceni. Tento dotaznik navazuje na prazkum, ktery prob¢hl pied 2
roky. Proto jsem se také v Uvodu dotazniku zam¥til na Gcast zaméstnanci pri
piedchozim priazkumu, zda zaznamenali n¢jaké zmény a pokud ano, zda jsou stémito
zménami  spokojeni. Dotaznik, ktery obdrzel kazdy zaméstnanec, piikldddm jako
,PFilohu 2.

Hodnoceni spokojenosti zaméstnanct je pro kazdou firmu velmi dalezité. Zamestnance
totiz mazeme dobre motivovat pouze tehdy, pokud zjistime, po ¢em touzi. Castou
chybou je s myslet, Ze zamistnance motivuiji pouze penize.?®

Z&kladni otazky

Prvni ¢ast tvoii dvanact hlavnich okruhi otazek. Kazdy ztéchto okruhu je sloZen
z jiného poctu samostatnych otazek, na které bylo mozno odpovidat dle vySe uvedenych
moznosti (1-4). Otézky, které byly ohodnoceny ¢islem 4, byly nejlépe hodnoceny. Cislo
1 slouZilo pro vyjadieni nespokojenosti, nesouhlasu. Na rozdil od minulého prazkumu
jsem zde neposkytl moznost vyuZiti odpovedi ,, nevim'.

Jedné se o tyto okruhy otazek:

Styl vedeni
Komunikace

Vztahy s kolegy
Osobni rozvoj
Spokojenost s praci
Plat

Zamgstnanecké vyhody

N o g b~ w D RE

% PAUKNEROVA, Danida Lidi dobie motivujete, kdyZ zjistite, po ¢em touzi. Hospodasské noviny :
Kariéra. 25.8.2008, s. 8. Dostupny také z WWW: <www.karieraweb.cz>.



http://www.karieraweb.cz

8. Jistota zamestnani
9. Pracovni prostredi
10. Pracovni doba

11. Poskytovani sluzby
12. Perspektivy

Pro lepSi prehled spokojenosti zaméstnanci jsem opét provedl celkové porovnani
okruhti. Toho jsem dosahl zpramérnovanim vyslednych hodnot u jednotlivych okruha.
Pro lepSi ndzornost jsem nésedre¢ vysedky preved do grafu:

Graf 3: Spokojenost zaméstnancii-porovnani praméri véech okruhi®

Porovnani pramérd u jednotlivych okruhti otazek

Praméry

Okruh otazek

\I Minuly prizkum B Souéasny prizkum \

Vy%e uvedeny graf znazoriuje nejen porovnani vramci pramérnych vysledka
jednotlivych okruhtt z nového prazkumu, ale takeé jejich porovnani svysledky
predchozimi®’. U véech okruhii dodlo k urité zmeng. V pifpads slabych rozdila bych
tento jev prisuzoval odstranéni moznosti ,nevim®, kdy se zamgstnanci museli

% \/|astni zpracovani
7 BERAN, A. Nawh systému hodnoceni zaméstnanci. Brno: Vysoké ugeni technické
v Brnég, Fakulta podnikatel skd, 2008. 74 s. Vedouci bakal ai'ské prace Ing. Robert Zich, Ph.D.
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rozhodnout pro odpovéd” a zvolili ¢astéji hodnoceni negativni. Presto se ale objevil
velky rozdil u okruha 2, 7 a 9.

U okruhu ¢. 2 (komunikace) doSlo k poklesu. Zajimavé je, Ze respondenti hodnotili
vSechny otézky haie, nez pri minulém hodnoceni. Na z&kladé ziskanych informaci jsem
zjitil, Ze hlavni problém je zptisoben horsimi vztahy s pobockou v Praze. Pravé Spatna
vzgjemna komunikace a sdélovani rozhodnuti a pldni zpasobuje nespokojenost
zaméstnancti na daném pracovisti.

U okruhu ¢. 7 (zaméstnanecké vyhody) doSlo k rastu. Zaméstnanci hodnotili 1épe

piedevim otézky, které se vztahuji na porovnani spolecnosti s konkurenci.

Jak Ize z porovnani vycist, nejvétsi narast byl u okruhu ¢. 9, ktery byl navic hodnocen
nejvySSi praimérnou znamkou spokojenosti. Jedné se o ,,Pracovni prostiedi“. Sam jsem
zaregistroval, Ze béhem uplynulych dvou let doSlo k fadé zmén a pireskupeni uvnitt
spoletnosti ve Zd'are nad Sézavou. A stejné tak tomu bylo i na poboéce v Praze.

Pokud se zamétim na nejlépe hodnocené okruhy otazek, pak od minulého hodnoceni
dodo k velkym zméndm. Zatimco pii minulém prazkumu byly nejlépe hodnoceny
otézky sméirované na vztahy s kolegy a spokojenost s praci, pii novém hodnoceni to jsou
otazky smeérované na pracovni prostedi, osobni rozvoj a zamestnanecké vyhody.
Zmeény také nastaly v oblasti nejhife hodnocenych okruhti. Zaméstnanci jsou opét
nespokojeni splatem. NiZ8i spokojenost se vSak nové ukézala i u otédzek kolem
komunikace. Zbylé okruhy se nachézeli vintervalu mezi nejlépe a nejhare
hodnocenymi.
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Silné stranky
Graf 4: Spokojenost zaméstnancii-pracovni prostiedi?®

Pracovni prostredi
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U v3ech otézek tohoto okruhu byl primer roven alespon hodnoté 3. S vyjimkou otézky
¢. 5 (,Jsem spokojen spracovi&ém.”) byly vSechny otézky pii novém prazkumu
hodnoceny |épe, neZ pii minulém. Rozdil u 5. otézky je navic minimalni. Znamené to
tedy, Ze ve vSech oblastech pracovniho prostfedi jsou zaméstnanci nyni spokojeni.
Umysing vkladam ,nyni“, protoze jak se mi podarilo z rozhovora zjistit, u nekolika
oblasti tomu tak je&té pred rokem nebylo. Prévé ale fakt, ktery také dokazuje pozitivne
hodnoceny vysledek otézky ¢. 2 (,Moje pracovni prostiedi se v pribéhu posledniho
roku zlepsilo.”), svédéi o tom, Ze reditelka spolecnosti se spokojenosti svych
zaméstnanct zabyva.

% \/lastni zpracovéni
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Graf 5: Spokojenost zaméstnancii-osobni rozvoj?

Osobni rozvoj
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Nejenze byl okruh ,,Osobni rozvoj* hodnocen jako 3. nejlepsi, zaroven je velmi dalezity
v ramci systému ucici se organizace. Opét dodo ke zlepSeni hodnoceni otézek ato u
vSech. Jak miaZeme vidét, vysledky nového prizkumu u jednotlivych otézek jiz nebyly
tolik vyrovnané, byly zde znacné rozdily. Nejlépe byly hodnoceny otazky ¢. 3 a 4.
Otézka ¢. 3 (,Davédm zé&kaznikim najevo pochopeni a podporu.”) je vyznamna
z pohledu vztahu s odbérateli. V rdmci u¢ici se organizace si troufam fici, Ze je ae jedté
dulezitejsi praveé otazka ¢. 4 (,Mam dostatek prileZitosti pro osobni rozvoj.“). Tato
skutecnost je velmi dilezitd pro moznost dalSiho rozvoje této spolecnosti jako celku.

2 V/lastni zpracovéni
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Graf 6: Spokojenost zaméstnancii-zaméstnanecké vyhody™®

Zaméstnanecké vyhody
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Tento okruh byl hodnocen jako druhy nejlepsi. S vyjimkou otézky ¢. 6 (,Jsem spokojen
se zamestnaneckou vyhodou — dachodové zabezpeceni.*) byly vSechny otézky
ohodnoceny lépe, nez pii minulém hodnoceni. Otazky 4 az 11 byly zaméieny na zjisteni
spokojenosti  zaméstnanci s jednotlivymi  poskytovanymi  vyhodami. Jak miZzeme
z téchto otézek vidét, nejlépe zaméstnanci hodnotili otazku ¢. 5 a 8 (tedy ,,Rozsah

dovolené" a ,Moznosti vzdélavani*), nejhitre pak otézku ¢. 6 a 11 (tedy ,, Diachodové
zabezpeceni* a,, Slevy na vyrobky a suzby").

%0 Vlastni zpracovéni
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Slabe stranky

Graf 7: Spokojenost zaméstnancii-komunikace®
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Nyni se zaméim nahtre hodnocené okruhy. Jeden ztéchto okruhi se zabyval
komunikaci. Oproti minulému prizkumu dodo u v3ech otézek k poklesu. Z pozitivne
hodnoceného okruhu se stal spiSe negativné hodnoceny. Dle mého nézoru byla tato
situace zpisobena z velké miry $patnou komunikaci spobockou v Praze. Pro chod
spole¢nogti je daleZité, jak byla celkové ohodnocena otazka ¢. 1 (,Znam své pracovni
cile). Negjhute byla hodnocena otézka ¢. 2 (,Zndm dostatecné plany organizace do
budoucna a jeji dalsi vyvoj."). Tento vysledek je patrné zptisoben snahou vedeni
spolecnosti o utajeni obchodniho tajemstvi. Se z&kladnimi plény by vSak zamgstnanci
meli byt seznameni. Ostatni otédzky byly zaméreny na komunikaci v tymu a mnoZstvi
porad. Jak miZzeme v grafu vidét, sejné jako pii minulém hodnoceni nejsou
zaméstnanci v této oblasti prilis spokojeni.

3 Vlastni zpracovéni
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Graf 8: Spokojenost zaméstnancii-spokojenost s platem™

Spokojenost s platem
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minulém hodnoceni, i nyni otédzky kolem platu nebyly hodnoceny piiliS pozitivne.
Zgjimavé ale je, Ze i pres skutecnost, Ze od minulého hodnoceni nedoSlo ke sniZeni
platu, byla vétSina otdzek hodnocena hiie. Pouze otézka ¢. 3 (,Mij plat odpovida mé
pozici.“) byla hodnocena Iépe. Nejhiie byly hodnoceny 2 otézky, na kterych by bylo
treba zapracovat:

2. Platy v mé spolecnosti jsou vySSi ve srovnéni s obdobnymi firmami.

7. Jsem spokojen s priplatky za sménnost a prescasy.

Pravé otazka ¢. 2 je z hlediska udrZzeni zaméstnancti uvniti spole¢nosti dulezitd Pokud
nebudou zaméstnanci zcela spokojeni a navic je nebude ve firme¢ drzet vyssi piijem ve
srovnani s konkurencni firmou, je velké nebezpeci, Ze o draze vyskolené pracovniky

spolecnost prijde.

32 Vlastni zpracovéni
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Dulezité je ale také s povSimnout, Ze krom vySe uvedenych otézek, které ukazuji
vyloZenou nespokojenost zaméstnanci, jsou vSechny ostatni otazky na hranici mezi
spokojenosti a nespokojenosti. Tuto skutecnost povaZzuji za velmi dileZitou, protoze
obecné plati, Ze lidé nejsou ve vétSing pripadt spokojeni se svym platem. Proto tedy

stav, kdy zaméstnanci nejsou vylozené nespokojeni, je dobry.

Krom téchto okruhd, které svymi odpovéd'mi byly vyrazngji kladné ¢i negativné
hodnoceny, jsem si pro ziskani vétsiho mnozstvi informaci jesté zvolil dva dalSi okruhy.
Rozsireni umoznuje lepsi pohled na fungovani této spolecnosti. Vzhledem k tomu, Ze
meé zajimalo, jak zaméstnanci vidi svou manazerku, tak jsem zvolil prvni okruh otazek,
styl vedeni.

Graf 9: Spokojenost zaméstnancii-styl vedeni®

Styl vedeni

Zaméstnanec

6
5
4
3
2
1
1 2 3 4
Pocet bodu
W Jasné pozadavky a ukoly B MoZnost podilet se na rozhodovani
EVolnost v ramci plnéni tkold O Uplatfiovani tymové prace

Ze ziskanych vysledktt mohu lépe stanovit styl vedeni teditelky spolednosti. Jak
prazkum ukézal, nejvice zaméstnanci charakterizuje styl vedeni své nadiizené tak, ze
jim poskytuje dostatecnou volnost v ramci pinéni Ukolu. Také bylo pozitivné hodnoceno

3 Vlastni zpracovéni
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zadévani jasnych pozadavki a ukolt. Dle vysledkt zaroven usuzuji, Ze moznost podilet

se narozhodovani ma jen nékolik malo vybranych jedinca.

Druhy okruh jsem opét zvolil ztoho davodu, Ze soucasti systému hodnoceni jsou i
otdzky zamérené na pruzkum spokojenosti se zaméstnaneckymi vyhodami. Tyto

informace Ize ¢erpat z okruhu otazek nazvaného interpersondlni dovednosti.

Graf 10: Spokojenost zaméstnancii-zaméstnanecké vyhody®*

Interpersonéalni dovednosti

(zaméstnanecké vyhody)
1

4,

Vyge znazornény graf se skléda z 8 soustiednych kruznic. Cisla na vngjsi kruznici
znézornuji ¢isla otédzek v okruhu zabyvajicim se interpersondlnimi dovednostmi. Tento
okruh obsahoval 11 otézek. Prvni 3 otazky byly jednoduché a Ize na grafu vidkt, Ze
pramér odpovedi vy3el pozitivne. Jedné se o tyto 3 otézky:

1. Poskytované zamestnanecké vyhody odpovidaji praci, kterou vykonavam.

2. Ve srovnani sjinymi firmami v regionu jsem spokojen se zamegstnaneckymi

vyhodami.
3. Uroveri zaméstnaneckych vyhod se za posledni rok zvysila.

% Vlastni zpracovéni
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Zbylych 8 otézek bylo zaméireno na zjisténi spokojenosti zamestnanct s jednotlivymi
zaméstnaneckymi vyhodami. U vyhodnocovani vysledki jsem se setkal stim, Ze u
nékterych z otazek se zaméstnanci zdrZzeli hodnoceni. Dle mého nazoru bylo tak
piedevdim vzhledem k Ucelovosti téchto otazek. Hlavné se jednalo o problematiku
vztahujici se k rodicovské (materské) dovolené, se kterou samoziejmé nemaji vSichni
zaméstnanci vlastni zkuSenosti. Dle vysledka lze usuzovat, Ze jsou zamestnanci
spokojeni  srozsahem dovolené, rodicovskou (materskou) dovolenou, moznostmi
vzdélavani a pojistenim. Naopak jsou nespokojeni s otédzkou diichodového zabezpeceni.
Spokojenost s poskytovanymi vyhodami na sportovni a kulturni akce a slevy na vyrobky
je na rozmezi, pravdépodobn¢ zaleZzelo na vkusu a poZadavcich jednotlivych
respondenta.

Oteviené otadzky

Druha ¢ast dotazniku zahrnovala dvé oteviené otédzky. Po dobrych zkuSenostech pri
jgjich vyuziti v 1. praizkumu jsem je opét pouZzil. PoloZil jsem tyto otézky:

1. Kdybyste byl(a) reditelem spolecnosti, co byste udélal(a) jako prvni pro
V&S osobni Uspech?

2. Kdybyste byl(a) reditelem, jakou vec byste prestal(a) delat, aby se
organizace Zepsila?

U prvni otazky se casto opakovalo proskoleni v dané problematice pro moznost
efektivniho vedeni spolecnosti. Z odpovedi jsem ale také ziskal fadu doporuceni. Jak se
ukézalo, nékolik zaméstnancia by piivitalo nastaveni urcitych pravidel, které by Iépe
stanovily préva a povinnosti. Dle vnitfnich smérnic vim, Ze pravidla nastavena jsou,
za3lezi tedy natom, do jaké miry o nich zaméstnanci vi, popi. zda nejsou prilis obecna.
Jiz nekteré otézky v dotazniku ukazaly, Ze stdle nejsou zamgstnanci spokojeni
smnozstvim porad (pocet se jim zdd nedostatecny). Tato problematika byla
zaméstnanci zminéna i v druhé ¢asti. Zaméstnanci také doporucuji vice se vénovat
novym zaméstnancam, aby mohli diive dosdhnout své odbornogti. Zajimavé mi takeé
priSlo doporuceni, které se vztahovalo na vynaloZeni vétSich finanénich zdroju na



externi vzdélavani a zaméieni se znovu na provadéni auditu. Posednim doporucenim
bylo vice se zam¢tit na motivovani zaméstnanci a zacit oslovovat firmy, kterym byly
jiz v minulosti poskytovany duzby a ziskat tak nové zakézky.

Odpovedi druhé otézky se v fadé pripadu prolinaly s problematikou prvni otézky. Opét
se tak ukazaly problémy v komunikaci. Navic by zaméstnanci zruSili investovani do
neptibuznych oblasti (napt. ¢innost Cestovni kancelare) a prestali délat ,véci® na
podedni chvili a v3 najednou. Vysledky také poukazaly na to, Ze si nekteri
zaméstnanci mysli, Ze manaZerka pouziva tzv. ,dvoji metr‘. Tedy se citi

znevyhodnovani oproti svym kolegtim na stejnych pozicich.

Nejdilezitej & otézky

Mt s

Vzhledem k menSimu po¢tu respondentt vzeslo z vysledki vyhodnoceni vétsi mnozstvi
otézek. Jsou to tyto otazky:

Ele Moje préce je zajimava.

- Tuto otézku zvolili zaméstnanci nejcastéji. Dulezité je, Ze ji hodnotili velmi kladng.
Tato skutecnost je velmi dulezita, jestlize chceme do uré¢ité miry zamezit odchodu
zamestnanci ze spolecnosti.

F1e Za Usili, které vykonavam, jsem dostateche odmeriovan(a).
- Druh& nejcastéji zvolena otézka. Na rozdil od predchozi otazky tato otézka byla
v priméru hodnocena na hranici spokojenosti. Dodlo tedy k poklesu spokojenosti ve

srovnani s minulym hodnocenim, coZz je negativni jev.

Ddle byly nejicastéji zvoleny tyto otazky:

Ale Muj nadrizeny konstruktivne a pravidelne posuzuje miij pracovni vykon.
- na hranici spokojenosti, spiSe |épe hodnocené

A5e S nadrizenym mohu bezpecné mluvit o chybéch, abychom objevili jegjich pricinu a
mohli je napravit.
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- pozitivné hodnocend otézka, dulezité pro dalsi rozvoj
C3« Vztahy v ramci tymu jsou dobré.

- opét pozitivné hodnocena otézka
D1e Vzdelavani v nasi spolechosti je dobre planovano.

- stouto otézkou jsou zamestnanci spise spokojeni, ale je dialezité zlepsit
F3+« Muij plat odpovida mé pozci.

- hodnoceno na hranici spokojenosti

Pro spolecnost je dulezité, Ze zvolené otézky byly hodnoceny spiSe pozitivié a
zhlediska duleZitosti dostaly prednost otazky kolem vztahi uvnitt spolecnosti a

vzdélavani pred platem.

Souhr nné zhodnoceni spokoj enosti

Praizkum ukédzal na neékolik skutecnosti, které vice ¢i méné ovlivauji spokojenost
zaméstnanci. VSichni zaméstnanci se shodli na tom, Ze pocet pravidelnych porad je
nedostacujici. Lze sice komunikovat v ramci firmy, ale pravidelna setkéni zahrnujici
krom jiného shrnuti daného obdobi by situaci zlepSila. Prévé nespokojenost
skomunikaci a srovnym pristupem feditelky k zaméstnancim na stejné drovni bylo
nejvice reSené téma. Proto je dle mého nazoru velmi duleZité zamerit se na lepSi
informovani zaméstnanci a to o vétSingé provadénych c¢innosti. Spolecnost se stale
zamgtuje také na cinnost cestovni kanceléae, se kterou nebyli zaméstnanci spokojeni jiz
diive. Z oblasti zaméstnaneckych vyhod bylo nejhiufe hodnoceno nizké prispivani na
duchodové pripojisténi. Z doporuceni zaméstnanci bych se takeé urciteé zameéril na lepSi
podporu novych zaméstnanci a oslovovani diivejSich zakazniku s cilem ziskéani novych
zakézek. Nedostatend podpora novych zaméstnanca by mohla byt vyreSena préavé

zavedenim systému ugici se organizace.
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3.2.2 Vydedky prizkumu — Analyza pracovnich mist

Vysledky analyzy pracovnich mist jsou daleZité nejen pro feditelku spolecnosti
(rozdélovéani ¢innosti, delegovani pravomoci apod.), ale i pro kazdého soucasného nebo
budouciho zaméstnance spolecnosti.

Pro soucasné zaméstnance jsou dualeZité z toho divodu, Ze pokud se budou chtit uvniti
spolecnosti obrétit na piislusnou osobu, ktera se danou problematikou zabyva, mize se
sté, Ze nebudou veédét, kdo to viastné je. V tomto piipadé to nebudou muset resit pies
feditelku spolecnosti, ale daného pracovnika si mohou nalézt prostiednictvim
zvereinéného odborného popisu.

Pro nové zaméstnance bude prinos je&té vysSi. Nékteré informace pii nastupu ziskaji od
své teditelky, dals§i od novych kolegi. Mnoho informaci jim vSak neni sdéleno,
zapomenou je nebo s nebudou jisti. Abychom mohli vSechny zaméstnance z uvedenych
hledisek uspokojit, musi byt hlavné takovy popis pro né¢ kdykoliv dostupny. Této
podminky dociluji v praci tim, Ze popis vSech pracovnich mist je k dispozici
prostiednictvim e-learningu pro kazdého zamgstnance.

Jak jsem jiz uvedl pii popisu vdech prazkumi, pro tuto analyzu jsem pouZil upraveny
dotaznik J. Koubka®. Dotaznik byl uréen pro v&echny zamgstnance a skladal se z 10
z&ladnich otézek. Otazky byly zaméteny na identifikaci pracovniho mista, popis
pracovnich povinnosti a pracovni podminky. Tento dotaznik prikladam jako
»PFilohu 3. Na zékladé ziskanych vysledki, které jsem porovnal s nazorem ieditelky
spolecnosti a predchozim popisem, jsem vytvoril novy popis pracovnich mist.
Prikladam jg jako ,,PFrilohu 5 této préce a je také soucasti v navrhovaném e-learningu.

% KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii : Z4klady moderni personalistiky. 4. rozs. vyd. Praha:
Management Press, s.r.o., 2007. 399 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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3.2.3 Vydedky priazkumu — K ompetence

Tento prazkum byl proveden elektronickou formou. Kazdy konzultant obdrZel dotaznik
vytvoreny v Microsoft Excelu, ktery umoZiuje po zadavani hodnot okamzité ziskani
vysledka. Dotaznik priklddédm jako ,Prilohu 4“. Jak uz jsem vySe zminil, ptinos
vysledki tohoto prazkumu povazuji jednak v podpore pro plan vzdélavani, ale i jako
mozny podklad pro hodnoceni zaméstnanci. Souc¢asny prizkum jsem cilené zametil
pouze na kompetence u ¢innosti konzultantd/lektora. Poskytnuty dotaznik, ktery jsem
upravil pro lepSi potieby spolecnosti, obsahuje 4 zakladni oblasti:

obecné zpiisobil osti
odborné dovednosti
odborné znal osti

vykonova kritéria

V kazdé oblasti jsou uzaviené otdzky na stav kompetenci, které respondent hodnoti
v rozmezi stupnice 1-5. Jak se v rdmci prizkumu ukazalo, je vhodné nejdiive dotazniky
poskytnout zamestnancam, aby sami ohodnotili své viastnosti a nasledn¢ vysledky za
jegjich Ocasti porovnat shodnocenim nadiizeného. Poté urcit konetné hodnoceni a
opatieni pro zlep3eni. Zaméstnanci a nasledné i jejich nadtizeni vybiraji z této hodnotici
stupnice:

velmi nizka
nizka
vyhowujici
velmi dobra

a b~ w DN

vynikajici
Porovnani vlastniho hodnoceni zaméstnance shodnocenim nadiizeného je dulezité

nejen pro ziskani zpétné vazby, ale také pro ziskani presnéjsich vysledka, protoze velmi
¢asto miaze dojit k podhodnocovéni ¢i nadhodnocovani.
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V kazdé vy3e uvedené oblasti kompetenci mize zaméstnanec doséhnout urcitého poctu
bodi. Ten odpovida mnozstvi jednotlivych otazek. V okruhu ,, obecné zpasobilosti“ 1ze
doséhnout 50-ti bodt, v okruhu ,odborné dovednosti“ 55-ti bodd, okruh ,,odborné
znalosti“ umoznuje 50 bodi a podedni okruh ,vykonova kritéria“ 15 boda. Cilem
kazdého konzultanta by tedy mélo byt dosazeni vysledku, ktery se pribliZzuje hodnoté
170. To totiz také v pripadé nastaveni hodnoceni na zékladé kompetenci bude znamenat
nejvyssSi moznou dosazitelnou odmeénu. ProtoZe se ale kazdy respondent nevénuje véem
oblastem, Ize mu dotaznik upravit odstranénim nékterych otézek. Musi si pak ale
uvédomit, Ze i pii dosaZeni plného poctu bodt, nedosahne na dany ,strop”. To motivuje
zaméstnance, aby se déle rozvijeli a prinaSeli tak vysSi hodnotu nejen sobg, ale hlavné

spolecnosti.

Graf 11: Vysedky priizkumu-kompetence®

Kompetence

Zameéstnanec

0 20 40 60 80 100 120 140 160

Pocéet bodu

O obecné zpusobilosti @ odborné dovednosti O odborné znalosti O wkonova kritéria

VySe miazeme vidét graf, ktery vychazi z hodnoceni jednotlivych konzultanti/lektor.
ProtoZe jsou 2 z konzultanti na MD, soucasny pocet je 4. Oznateni M udéava pro
porovnani pocet bodi, kterého miazou zaméstnanci dosdhnout. Jak 1ze vidét, konzultanti
se mohou zdokonalovat predevdim v odbornych dovednostech a znalostech.

% Vlastni zpracovéni
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Zamgstnanec ¢. 1 je konzultant junior a jednotlivymi Skolenimi teprve prochézi. Rist
hodnoceni proto predpokladdm v budoucnu. Po menSich Upravach by tento dotaznik

mohl byt pouZit pro prazkum u vSech zaméstnanch.

3.24 Vydedky priazkumu —Hodnoceni metodou 360°

Stejné jako predchozi prizkumy, byl i tento proveden v elektronické podobx.
Zamgstnanci spolecnosti obdrZeli prostiednictvim mailu nevyplnény dotaznik. Jejich
Ukolem bylo ohodnotit své nadiizené (feditelka spole¢nosti a feditelka kancel&te) cislem
od 1 do 10, kdy 1 znamena nutnost zlepsit a 10 vyborné. Dotaznik mi byl poskytnut jiz
ve spolecnosti. Hodnotily se piedevsim persondni a komunikacni schopnosti reditelek.
VypInéné dotazniky pak byly zaslany jednotlivé mné, ¢imz je zachovana podminka
anonymity. Tento dotaznik priklddadm jako ,,PF¥ilohu 1°.

Hodnoceny byly tyto skutecnosti (¢islo odpovida ¢isdu otazky ve grafu):

1) Jednéni osobnim prikladem 7) Odpoveédnost vetsi nez pravomoc
2)  Sozumitelnost uvaZovani a 8) Zasadovost jednani a konani
konani 9) DodrZovani dibui
3) Spravedinost 10)  Schopnost organizovat
4)  Whber a hodnoceni 11)  Vedet vic nez druzi
pracovniki 12)  Odstup od podrizenych v préaci
5)  Vedeni porad a schiizek 13)  Schopnost priznat chybu
6) Komunikace s podiizenymi 14)  Dobré dudné vychovani

15)  Schopnost delegovat

Vyplnéné dotazniky jsem nésledné zpracoval do tabulky v Microsoft Excelu, ktery
umoziuje prezentovani rozdili v grafech. Zajimalo mne, jaké budou rozdily
v hodnoceni vedoucich pracovniki ze strany ostatnich a v hodnoceni sebe sama.
Vysledky také umoZziuji porovnat rozdil ve vybranych schopnostech reditelek tak, jak je
vidi jgjich podtizeni.
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Graf 12: Hodnoceni metodou 360°-Flesarova®’

Graf hodnoceni metodou 360°
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Prvni graf zobrazuje vysledky freditelky kancel&e. Modry sloupec znazoriuje
sebehodnoceni, fialovy hodnoceni teditelky kancelare od ogtatnich. Jak lze videét,
nejlépe je hodnocena v otézce ¢islo 9 a 14, tedy ,Dodrzovani dibi* a ,Dobré dusné
vychovani“. Krom nékolika otazek se hodnocend podceiuje a ohodnocuje hiie, nez jak
ji ocenuji ostatni. Nejvétsi rozdil mizeme sledovat v otazce cislo 4 a 12, tedy , Vybér a
hodnoceni pracovniki“ a ,Odstup od podrizenych v praci“. DuleZité je, Ze ve vSech
bodech byla teditelka hodnocena velmi dobie. Pramérné hodnoceni od ostatnich

nekleslo nikdy pod 7 bodi.
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Graf 13: Hodnoceni metodou 360°-Fischerova®

Graf hodnoceni metodou 360°
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Druhy graf zobrazuje vysledky feditelky spole¢nogti. Stejné jako u predchoziho grafu
zde nalezneme modry sloupec znazornujici sebehodnoceni a fialovy sloupec, ktery
znézornuje, jak byla reditelka spole¢nosti hodnocena od ogtatnich. Nabizela se moznost
vzajemného porovnéni obou teditelek, kterd vsak vzhledem k rozdilnosti pracovnich
néplni jednotlivych pozic neni dle mého nazoru vhodna. V tadé otézek byla hodnocena
feditelka spole¢nosti hife. MuZe to byt viak do znatné miry zpasobeno jeji vétsi
odpovédnosti za chod firmy a tim také nutnosti vyvijeni vysSiho tlaku na zaméstnance.
Oproti piedchozimu hodnoceni zde miazeme vidét vétsi rozdily mezi sebehodnocenim a

pramérnym hodnocenim od ostatnich. Nejvétsi rozdily jsou u otézek ¢islo 5, 10 a 15.
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Tedy ,Vedeni porad a schiizek”, ,Schopnost organizovat* a ,Schopnost delegovat”.
Ostatni  zaméstnanci  hodnotili  feditelku spolecnosti  nejhure v otézce ¢. 6 —

»Komunikace s podrizenymi*.

3.3 Zavér analyzy - shrnuti priazkumi

Nejvice nedostatkiit a doporuceni (dle ocekavani) prinesl priazkum spokojenosti
zaméstnanci. DalSi prazkumy byly vSak také velmi dileZité. Nejen Ze vice
specifikovaly nedostatky, které vy3ly z prvniho prizkumu, hlavn¢ ale prinesly podklady
pro konecny ndvrh. Prizkumy mi pomohly Zzjistit nasledujici skute¢nosti:

1. Prazkum spokojenosti zaméstnancii:
Nespokojenost se stylem vedeni.
SniZeni spokojenosti u vztaht s kolegy a perspektivy spolecnosti.
Nespokojenost zaméstnanci v poboéce v Praze — patna
komunikace, nedostatecné sdélovani rozhodnuti a plana.
Obecné sniZzeni spokojenosti  skomunikaci — nedostatecna
informovanost o pravech a povinnostech, nedostatecné mnozstvi
porad.
Doporuceni ze strany zaméstnanci — vénovat vice ¢asu novym
zaméstnanciim — v sou¢asné dobé nedostaujici a problematicky
rozvoj. Préavé problém spojeny s nedostatecnym vénovanim se
novym zaméstnanci by nemeéla feditelka spole¢nosti podcenovat.
Je samoziejmé, Ze jde o préci navic. Pokud ale novy zaméstnanec
kvuli nedostatecnému vénovani spolec¢nost opusti, piijde manazer
o mnohem vice. Nejen o finan¢ni, ale i jiz poskytnuté ¢asové
prostredky.*

2. Analyza pracovnich mist:

Dulezité vytvorit novy popis pracovnich mist.

% KEJHOVA, Hana. Abyste neztratili své novéacky. Hospodarské noviny : Kariéra. 5.5.2008, s. 1.
Dostupny také z WWW: <www.karieraweb.cz>.
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Novy popis pracovnich mist plné zpiistupnit vdem zaméstnancim
ato tak, aby byl kdykoliv k dispozici.

3. Analyza a hodnoceni kompetenci:
Zamgtit se na rozvoj zaméstnanci. Ve srovnani s kompetencnimi
moznostmi spolec¢nosti maji znaéné rezervy.

4. Hodnoceni metodou 360°:
Reditelka spolegnosti se Spatné hodnoti v oblasti ,, vedeni porad a
schiizek®, ,,schopnosti organizovat® a ,,schopnosti delegovat”. |
pies dobré hodnoceni od ogatnich zaméstnanci v té&to metodé
ukézal dané nedostatky iz prazkum spokojenosti zaméstnanci.
Ostatni  hodnoti  teditelku  spole¢nosti  nejhufe v otazce

»komunikace s podrizenymi“.
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4. Navrh

Navrh vychézi z pozadavku, které byly stanoveny jiz pied zacdtkem prizkumu. Jde tedy
0 néavrh takového systému, ktery odstrani zvolené slabé stranky spolecnosti a bude
korespondovat s piredpoklady systému ucici se organizace.

Jako nejvhodnéjsi se mi béhem prizkumu jevilo vyuziti e-learningu. Jeho hlavni
piednosti pro Ucely aplikace systému ugici se organizace je snadna dostupnost informaci
kdekoliv a kdykoliv a moznost nastaveni rozsahu dat u jednotlivych uZivatelt. Praveé
nedostatecna informovanost se ukézala jako slabé stranka vybrané spolecnosti. Nelze
v3ak opomenout ani jiné prednosti, mezi které patti napt. moznost piimého studia
problematiky snéslednym otestovanim dle pozadavki tvarce. Vyhodnoceni je navic
provedeno okamzité, coz podporuje zpétnou vazbu.

Maj navrh vyuziti e-learningu jsem konzultoval steditelkou spolecnosti. ProtoZe byla
snévrhem spokojena, mel jsem za Ukol zjistit dostupnost a cenu takového systému,
ktery by bylo mozné na spole¢nost aplikovat. Po ur¢itém ¢ase hledani se mi jako velmi
zajimavy jevil vyukovy program LMS Moodle, ktery je ¢asto pouzivan v praxi a kladne
hodnocen uzivateli. Jak jsem zjistil, je vyuzivany i pro VUT a MU. ProtoZze mne
zajimaly bliZSi informace a podminky zavedeni, obrétil jsem se na CVIS VUT v Brrg,
oddéleni databézi. Ing. David Paces mi sdélil, Ze se licencni ujednéani netykaji obsahu
kurzi a nabidnul, Ze v pripadé z&mu mohou pro spolec¢nost provadét provozovani a
spravu systému. Dané zjisteni jsem sdélil feditelce spole¢nosti. Ta mne ale informovala,
Ze jiz hledaji jiny zptisob a ¢astetné chtéji vyuZit soucasnou sit’. ProtoZze mne vSak
program zaujal, rozhodl jsem se pro vlastni zpracovéni navrhu vtomto systému.
Na internetu jsem stahnul nejnovéjsi verzi LMS Moodle, ktera je k dispozici zdarma,
nainstaloval a zacal tvotit maj navrh.

Svyuzitim LMS Moodle jsem tedy vytvotil navrh e-learningu pro spolecnost Systémy
Jakosti s.r.o. Abych se co nejvice pribliZil systému ucici se organizace, musel jsem
do elearningu zahrnout co nejvice dulezitych informaci. V navrzeném systému tedy

najdeme:
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4.1

Plan vzdélavani — za celou spolecnost, pro jednotlivce
Vysedky hodnoceni kompetenci

Odmenovéani formou kompetenci

Prezentace — jednotlivych problematik, zkuSenosti
Predstaveni pracovnich mist

Testovani pracovnika

A jiné (kalendat, forum, moznost psani zprév a prispévkad, ...)

Naklady a prinosy navrhu

Naklady jsou zavislé na schopnostech feditelky spolecnosti zabezpecit realizaci plana

vlastnimi silami nebo s vyuZitim financovani z evropského socidlniho fondu (dale ESF).

Pfinosy nelze presn¢é vycidlit. Jde predevSim o zlepSeni spokojenosti zaméstnanca a

zefektivneni ¢innosti ve spolecnogti

Néklady — zavislé na moznosti vyuziti financovani z ESF (externi poradce, vzdélavaci

kurzy, novy systém odmeénovani) a na zpasobu realizace pland. Prévé
cerpani prostredki z ESF zaziva v soucasné dobe velky vzestup. Vyuziti této
pomoci mize prinést zaméstnavateli prispévek na Ghradu naklada na
vzdélavani az do vy3e 100%. Také lze ziskat nahradu mzdy v¢. socidlniho a
zdravotniho poji&éni po dobu vzdslavani. © V pripadé vyuZiti vlastnich
schopnosti a schopnosti zaméstnancti jsou néklady spojeny s vynaloZenim
Casu, ktery by mohl byt wvyuZit jinak. V pripadé vyuziti nabidek
specializovanych firem jsou néklady zévislé na produktu a smluvené cerg.
V tomto pripadé vSak |ze uSetiit cas, ktery piinese hodnotu jinde. StéZzejnim
bodem je nutnost specifikovéani poZadavki na objednavany produkt, coz

casto stejné vyZaduije uréité znalosti dané problematiky.

Prinosy — pro spole¢nost — odstranéni problému nezastupitelnosti

“0 SEDLACEK, Marek. Bez lidi ajgjich znal osti to nepijde. Hospodarské noviny : Kariéra. 18.6.2009,

S. 4-5.
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- moznost navySeni pocétu zakazek (vice konzultanti zvldda danou
problematiku)

- pokud zakazky v néjaké Skolené oblasti zacnou ubyvat, Ize
béhem krétké doby prejit na jinou oblast a to i svétsSim
mnozstvim konzultantt

— jasné stanovena tvorba pohyblivé soZzky odmen

— v piipadé pravidelného hodnoceni moznost odhaleni a reSeni
problémd jiZ v poé¢atecnim stavu

- Ziskani pravidelné zpétné vazby od zameéstnanci

- lepSi informovanost o jednotlivych ¢innostech spolecnosti pro
management — to podporuje moznost efektivnéjsino a pomerné
snazsiho planovani

- v ptipadé odchodu zaméstnance mensi néklady na jeho nahrazeni

- vzhledem Kk neustdlému zlepSovéni spolecnosti a hlavné
samotnych zaméstnancti zvySeni konkurenceschopnosti

— pro zaméstnance — snazsi pristup ke svym kolegim (zprévy, spole¢né
planovani,..)
—véasna informovanost, piehlednost jednotlivych plana
— moZnost samostatného vypoctu pohyblivé sozky odmen
- vzhledem k tomu, Ze zam¢stnanci vidi do tvorby odmén a
z&vidogti jgich vySe na vzdélavani, jsou Iépe motivovani
- mohou se zamérovat na vice oblasti, coZz umozni vetsi

mnozstvi lektorskych hodin — vySSi odmeny

M oznd uskali projektu
neochota zamestnanci ke zméndm — vzhledem Kk vétSimu mnozstvi zmen
se miZe vedeni spolecnosti setkat s neochotou ze strany zaméstnanci
neochota zamestnancii podelit se o nabyté zkuSenosti a znalosti — obecné
by to mohl byt ve firméach problém vzhledem k obavam zaméstnanci o
jgjich nahrazeni po sdéleni informaci. Diky velmi dobré firemni kultuie by
se de nemélo jednat o velky problém.
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odchod dileZitych zamestnancii pred zavedenim systému — v tomto pripadé
neziska spolecnost dostatecné mnozstvi dat pro efektivni fungovani a
zabezpeceni systému

Ziskani dotaci zESF — pro redlizaci ndvrhu je mozné a samoziejmé také
pro spolecnost vhodné vyuzit financovani pomoci ESF. Tyto financni
zdroje ale nemusi spolecnost nakonec ziskat nebo je ziskd se znacnym
¢asovym odstupem.

4.2 Zabezpe€eni systému uéici se organizace

Jak ukazuje teorie, pokud se spolecnost chece ubirat smérem ,,uéici se organizace”, musi
zabezpedit efektivni fungovani z&kladnich disciplin. Navrh ve formé e-learningu by
tedy meél tuto podminku spliiovat. Systém zabezpecuje z&kladni discipliny takto:

Osobni mistrovstvi — v téo souvislosti mluvime ¢asto o celoZivotnim uceni.
Zabezpeceni této discipliny je dalezité i z toho duvodu, Ze je povaZzovana za
z&ladni kamen ugici se organizace. — Fungovani této discipliny je
zabezpeceno Dostupnosti odbornych prezentaci a kurzi nad ramec
pracovniho mista. Znamend to tedy moznost pro zaméstnance neustalého
vzdélavani a dalSiho rozvoje za podpory zamgstnavatele.

Menté&lni modely — zahrnuji lidské predstavy o tom, jak vnimame svét kolem
nads a jak vném jedndme. Za cil se uvadi efektivni odkryti vlastnich
my3Slenek a jejich prezentovani druhym. — Fungovani discipliny za pomoci
Zprav, fora a prispévkii v elearningu. Odkryti napoméhaji provadéné
prazkumy.

UtvaiFeni spole¢né sdilené vize — disciplina umoziuje spojeni lidi v celek
vzhledem ke spolecn¢ identit¢ a sdilenému smérovéni. Skutecné vize by
mély fungovat jako podpora pii dosahovani vynikgjicich vykoni. — Tato
podminka by méla byt dosaZzena tim, Ze za pomoci e-learningu je Ve
spojeno v jeden celek. Diky lepSi informovanosti vetSi zajem ze strany

zameéstnanciz.
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Tymové udeni — odbornici uvadéji, Zze dokud se nedokazi ucit tymy,
nemiaZzeme dosdhnout ani uceni organizace. Tato disciplina zabezpetuje
giednocovani v3ech disciplin do celku. Fungujici celek je ptinosnéjsi nez
souhrn jednotlivych ¢asti. — | fungovéni této discipliny maj névrh spliuje.
Prispiva tomu MozZnost vzajemné spolupréace zaméstnanci pifi vzdélavani,
dostupnost planu vzdélavani jednotlivych zaméstnancii vSem — moznost
piedavani rad, zkuSenosti apod.

Spolecnost se musi soustiedit nejen na zabezpeceni disciplin, ale i na zabezpeteni
vyhnuti se nebo popt. odstranéni poruch uceni. Takové poruchy totiz nejen budou
takovou spoletnost zpomalovat v dalSim rozvoji, ¢asto ale také zpasobi zkrachovéani.

Navrzeny systém by meél odstranit jednotlivé poruchy uceni takto:

,Jsem to, co délam” — spociva ve vniméni pouze ¢ésti systému. Takovy
zaméstnanec pak vykondvd svou préci pouze na zakladé uspokojeni
poZadavki, které neovlada. Tim je znatné omezena interakce jednotlivych
¢innosti uvnitt spolecnosti. Velmi obtizné se pak zjist'uje, ktera ¢ést systému
neplni spravné svou funkci. — Tuto poruchu Ize odgranit ZvySenim
informovanosti, dostupnosti zékladnich informaci o jinych pracovnich
mistech. Timto zaméstnanci ziskaji informace nejen o ,jednotkéch” ve
spolecnogti, ale i o vzgemnych vazbach. To umozni vnimani nad ramec
pracovniho mista

» NepFitel je nékde mimo nés' — tento postoj vychazi z predeslé poruchy.
Jedna se o prehazovani viny na jiného s cilem soustredéni pozornogti jinym
smérem. — Tato porucha miaze byt eliminovana stejnymi prostiedky jako
preded&

lluze pirevzeti iniciativy — v ramci této poruchy bychom se m¢li zamétit na
pochopeni skutecnosti, jak prispivame ke svym vlastnim problémim, a ty
potom teSit. — U vedoucich pracovnika tomu prispéje Hodnoceni metodou
360°.
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Fixace na udalosti — problémem je koncentrace my3leni lidi na krétkodobé
uddlosti. To zpusobuje ztratu udrZeni schopnosti u¢eni. - Mohl by odstranit
provazany plan vzdélavani s odmériovanim.

Podobenstvi o uvarené Zabé — poruchu lze feSit vénovanim pozornosti nejen
na hlavni procesy, ale i na drobnosti. - Odstranéni napomahaji pravidelné
prizzkumy zaméiené na analyzu stavu v rizznych oblastech.

Klamné piedstava uceni se na zakladé zZkuSenosti — negjucinngjsi uceni je
takové, které vychazi zvlastni zkuSenosti. Ty ale vétSinou prichazeji se
zna¢nou ¢asovou prodlevou. — Poruchu muaZeme castecné eliminovat

Piredavanim zkuSenosti v ramci prezentaci zZkusenéjSimi.

4.3 Popisnhavrhu

Jak jsem jiz vySe uvedl, pro komplexnost navrhu jsem vyuZil e-learning. Za znanou
vyhodu povazuji moznost odliSeni rozsahu informaci, které budou jednotlivym
uzZivatelum pristupné. Za zé&kladni strategicky problém e-learningu se povaZuje
motivace studentii.*" Ve zvolené spolecnosti ale zamgstnanci maji o zmeény vlastni
z&em a névrh vychazi také z jejich pozadavkua a ptipominek. Proto s nemyslim, Ze by
sjejich motivaci v rdmci vyuzivani mohl byt vétsi problém. ProtoZe jsem cely systém
vytvérel, byl jsem v pozici spravce. Jako takovy jsem mohl v upravovat a zkouset dle
pozadavki a mych predstav.

Pokud se na vypracovany névrh podivame z pozice spravce, mame pied sebou
nasledujici pirehled:

“L HRONIK, Frantisek. E-LEARNING: Informacni akomunika&ni technologie ovliviiuji nejen ugeni, alei
celkovy rozvoj pracovnika : Elektronické u¢eni - myty a trendy. Hospodarské noviny : Kariéra specidl.
13.11.2003, s. 14. Dostupny také z WWW: <KarieraWeb.cz>.
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Oproti tomu, co maji k dispozici bézni uzivatelé, mé sprévce moznost spravy stranek a
pridavani dalSich zaloZek, jejichz dostupnost a viditelnost 1ze nastavit pro kazdého
uzivatele. Jednotlivé zaloZky Ize libovolné premistovat v ramci dané strany. Uvedené
rozmisténi mi nejvice vyhovovalo, proto jsem jej ponechal pro vechny uZivatele. Nyni

At

se zameiim na popis jednotlivych navrZzenych prvka.

Zpravy

Zvazoval jsem, zda je vhodné pouzit ,,zpravy”, kdyZ jsou v rdmci spoleénosti vyuzivany
maily. Oc¢ekdvam, Ze pokud se zamgstnanec prihlési do systému, stravi v ném urcity
¢as. A pravé rychlq dostupnost komunikace muZe uSetiit nejen cas, ale i préci

2 \/|astni zpracovani
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zptijemnit. Navic se informovanost ve spolecnosti ukézala jako nedostaujici, takze

piitomnost této polozky maze komunikaci jediné pomoci.

Umysingé jsem zvolil umisténi této polozky vlevém hornim rohu, aby si mohli
zaméstnanci ihned po prihlaSeni zkontrolovat, zda nemaji néjakou zpravul.

Obrézek 5: M oodle-zpravy™®

T Dinborers Hana ToroZhind - Windiowa litirnet Exjlorer

* Db den
ki 73 2pravu, W npue v paiadis
2 peadarsm
Tuiedhsvd

prcst 2 poradensa
i ook dend prace

MAPZ, weden ieguladnich disgrami, reyistaty

fa- Epre - avwerdikacin

B iyn
B Chdaddni rnetodiky valupni arahizy

d Eramky
3 rmissni

T+ gdbomé znalost

Cteni zprév i moznost rychlého odpovidani mi piidlo jako velmi prijemné. Tyto zpravy
bych doporucil pouzivat i pro pochvalu po dobie odvedené préci. Pokud neni pracovnik
online, zprava se automaticky zasila4 progtiednictvim jeho pracovniho mailu. Ten je
nastavitelny ve dozZce G¢astnici.

Ugastnici
Abych mohl vyzkouSet fungovani systému, zavedl jsem i n¢kolik G¢astniki. Jedna se o

skutecné pracovniky. Nastaveni vyZaduje i uvedeni maili pro moZnost preposilani

Zprév.

43 Vlastni zpracovani
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Obréazek 6: M oodle-seznam Uéastnika*

thhijrﬁ Pijmeni

fudam Beran Ceskii repubika
Hara Turetkova 2ddr nad Sdzavou Cecskid rapublika
Alena Flachenovd Bddr nead Sdzavou ek rapublka
Bwétana Urbanava 2eldr nad Sdzavou Sk papubika
Iva Chalupoya 2efdr nad Sdzanvou Ceski rapubika,
Alad Haloubaek P WSt na. Moraws ¢?Skdmﬂuhikﬂ.

Iveta Burianovd Blratk Mt na, Margwd Ceska republka

O 0O o o o o o o

skl rapubika

Z prehledu Ize piimo piejit na psani zprav. Dostupnost v&ech uZivatelt je vhodna i pro
nové zaméstnance, kteri se tak budou moci 1épe seznamit a rychleji si zapamatovat své
kolegy. Prehled zaroven umoziuje sledovéani posednich pristupi, coZ je vhodné pro
nadiizené, ktefi chtéji mit prehled o svych podkizenych.

Pripojeni G¢astnici
Pokud chceme veédét, kdo je pravé prihldSen v systému (atim i pro nés dostupny pies

zpravy), je dulezitd zalozka ,kontakty online*. Sjegjim vyuzitim Ize komunikovat
svelmi rychlou dostupnosti zp&tné vazby.
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Na psani zpravy lze piegjit velmi jednoduSe kliknutim na prislusny kontakt, kdy dojde

k otevieni moZznosti psani zpravy.

Prispévky

Zalozku ,prispévky” jsem pouZzil pro moznost uklédani dulezitych plana, dokumentd,
hodnoceni apod. Lze vyuzit popis daného prispévku a priloZeni libovolného dokumentu,
ktery si muze Ucastnik pfimo oteviit nebo stahnout a je mu tak kdykoliv k dispozici.
V&chny prispévky nejsou stejné pro kazdého. LiSi se napriklad u hodnoceni
kompetenci nebo pldnu vzdélavani na jednotlivce tak, aby se kazdy Ucastnik dostal

pouze ke svym informacim.
Prispévky ke kompetencim

Soucésti prizkumu bylo hodnoceni kompetenci u pracovniki. Po domluveé steditelkou
spole¢nosti bylo dané hodnoceni nakonec zameéireno pouze na konzultanty. Hodnoceni
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kompetenci bylo dulezité nejen pro ziskani podkladu pro odmeénovani zaméstnanci, ale

i pro ziskéni podklada pro plan vzdélavani.
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Dana slozka u kompetenci obsahuje v soucasné dobé 2 prispévky. U obou prispévki ma
kazdy zam¢stnanec pristup pouze ke svému hodnoceni.

Prvnim znich je vyplnény hodnotici dotaznik, ktery byl pouzit béhem vyzkumu.
Nevyplnény priklddam jako ,Prilohu 4“. Dotaznik je ptistupny ztoho divodu, aby
mohl puasobit nejen informativng, ale hlavné jako motivacni prvek. Pokud se na ngj

podivame, jasr¢ vidime, ve kterych oblastech se musime zlepsit.

Druhy prispévek vychazi z mého doporuceni pro odmeénovani. Jde o vypoétovou
tabulku, kterd vychazi z hodnoceni kompetenci. Pro nézornou ukézku jsem pouZil
skutecné dosazené body jednoho ze zaméstnanci. Tabulka je navrZzena v Excelu a tak
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také umisténa na e-learningu. Nejen tedy, Ze hodnoty miZe upravovat feditelka

spolecnosti pro ucely hodnoceni, ale i kazdy zaméstnanec bude védét, podle ¢eho je

odménovan a bude si moci zkusit, jak se zvySi jeho odménovani po zmeénach

(vykonnost, dalsi vzdélavani atd.). Behem meého prizkumu se informovanost v téo

oblasti (zptsob a stanovovéani odménovani) ukazala jako zcela nedostatujici. Proto jsem

se také dostupnost informaci rozhodl #eSit timto zpasobem.

Tabulka 3: Hodnoceni dle vyse kompetenci®’

Kompetence ey Uspé$nost JLZES Dosazend | Ziskanahodnota po
dosazené| moiné hodnota | hodnota zapocteni wkonu

Obecné zplsobilosti 40 50 0,80 3000 2400 K¢ 1 608,00 K¢

Odborné dovednosti 20 55 0,36 3000 1091 K¢ 730,91 K¢

Odborné znalosti 19 50 0,38 3000 1140 K¢ 763,80 K¢

Vykonova kritéria 10 15 0,67 1 0,67

Celkem 89 170 0,34 9000 3 102,71 KC

Jak 1ze vidét, tento zamestnanec je na tom nejlépe v obecnych zpisobilostech. Tam byl

Uspesny na 80%. V této tabulce Ize upravit v3e, nejcastéji se ale budou meénit dosazené

body. Jednotlivé stanovovani hodnot jsem navrhl takto:

Kompetence — v dotazniku byly zarazeny jednotlivé kompetence do 4

z&kladnich skupin. ProtozZe je pro vSechny skupiny velmi dalezité, jak

kvalitné a kvantitativné jsou jednotlivé ¢innosti vykonavany, skupina

» Vykonovakritéria“ je samostatna a z jejiho vypoctu vychazi celkové

hodnoceni v3ech ostatnich skupin.

Body — déno hodnocenim. Dosazené Ize zvySovat na zékladk dalSiho

vzdélavani, zvySeni vykonnosti a kvality prace a napr. také

roz&trovanim poctu ¢innosti, které zameéstnanec vykonava. Dosazené

body po hodnoceni se ale mohou také snizit, pokud nebudou

prislusné kompetence vykonavany na dostatecné Urovni. To je velmi

dulezité, protoze jakmile by se zam¢stnanec dostal na nejvysSi

hodnoceni a nebylo to takto nastaveno, jeho snaZeni by se
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pravdépodobné snizilo. MoZné body vychézeji ptimo z dotazniku a
k jejich zméné by dodo pouze v pripadé jeho zmeny ¢i aktualizace.

Uspednost — Gspédnost u skupin se pogita jako ,Body dosazené/body
mozné“. Vyjimku tvori celkova UspéSnost. Ta je stanovena
nasobenim souctu Uspésnosti z ,,obecnych zpisobilosti“, ,,odbornych
dovednosti“ a , odbornych znalosti* s Uspésnosti skupiny ,, vykonova
kritéria. Takto ziskana celkova uspésnost totiz nejlépe vypovida
0 odvedené préci.

Max. hodnota — maximélni hodnotu jsem stanovoval dle vlastniho uvézeni.
Pokud tedy reditelka nebude v budoucnu souhlasit, I1ze ji velmi lehce
pienastavit. Nejdiive popidi stanoveni hodnot u prvnich 3 skupin
kompetenci. Jako priklad jsem zde uvedl, Ze ¢astka pro tyto Gcely na
1 zaméstnance bude stanovena ve vysi 9000,- K¢. Rozdéleni do 3
skupin je rovnomerné, tedy u kazdé 1/3 zcelkové mozné céstky
9000,- K¢, coz odpovida 3000,- K¢. Pokud se spole¢nosti bude datit,
feditelka celkovou ¢astku na zaméstnance miiZze zvysit a automaticky
se rozpocita na vdechny skupiny. Stejné tak v pripadé snizeni. Zmeénit
lze rovrnéZz nastaveni rozdélovani. Maximélni hodnota u skupiny
»Vvykonova kritéria“ ve vysi 1 je logicka, protoZe nejvySSi pripustna
Gspesnost odpovida 100%, coz je préave 1.

DosaZend hodnota — tuto hodnotu ziskdme pouhym vynésobenim
Gspesnosti s maximalni hodnotou u kazdé skupiny.

Ziskand hodnota po zapocteni vykonu — tyto hodnoty vypocitdme
vynasobenim dosazené hodnoty u prislusné skupiny sdosaZzenou
hodnotou vykonového kritéria. V naSem piipadé tak napi. u
kompetenci zaméfenych na odborné znalosti: ,,1140,-K¢ * 0,67 =
763,80 K¢&“.

Pohybliva slozka tohoto zaméstnance tak bude ve vysi 3102,71 K¢. Jedna se o
zaméstnance, ktery je ve spolecnosti krétkou dobu (asi 1-2 roky), proto se také ocekava
jeho komplexni zlepSovéni. Pokud bude Sikovny a uspédny, muze doséhnout aZ na
¢éstku 9000,- K.
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Piispévky k planu vzdélavani

Tato dozka obsahuje v soucasné dob¢ také 2 prispévky. Oba jsou mé navrhy a
vychézeji ze zjidteéni v hodnoceni kompetenci. V kazdém prispévku je jeho viastni popis
apriloha, ktera jetak kdykoliv dostupné se zabezpetenim dostupnosti pouze piislusnym
osobadm. Pokud se zamétime na prilohy, tak se jedna o rozpis planu vzdélavani pro
celou spolecnost a pro jednotlivé zaméstnance. Pro jednotlivé zaméstnance je plan

podrobnéjsi a piistup ma kazdy pouze k tomu svému.

Obrazek 9: M oodle-prispévky k planu vzdelavan
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Nejdiive se zamétim na ,, plan vzdélavani“, ktery je uréen pro celou spole¢nost. Pro jeho
tvorbu a zaclenéni jsem se rozhodl z n¢kolika divoda. Je tim zabezpecena urcita
komplexnost, takZe i napt. nadiizeny ma lepsi piehled o tom, kde zaméstnanci jsou a co
je ¢eka Hlavni divod ale vychézi ze zabezpeteni spravného fungovani systému ucici se

“8 Vlastni zpracovani
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organizace. Pokud totiZz bude prehled takto dostupny, zaméstnanci mohou navzéjem
snadno komunikovat a spolupracovat. Dle mého nézoru by meél byt plan dostupny i
zpétné. Pokud se mi totiz bude napt. bliZit néjaké Skoleni, které kon¢i sloZitou
zkouskou, mohu si v seznamu vyhledat kolegy, ktefi zkousku v minulosti absolvovali, a
probrat s nimi jejich zkuSenosti atiebai ziskat rady a doporuceni.

Tabulka 4: Souhrnny plan vzdé&lavani®

Souhrnné vzdélavani
Termin Misto Téma Pracovnik Vystup/zakonceni
Flesarovd, Tureckova,
12-153.2010 hoted FIT |Tymovapréce Fischerova, Burianova, Test
Urbanov4, ViteSnikova
17.3.2010 | Prahe-pobocka |Metodika FMEA Fischerovd, Burianova Zpracovani metodiky
2-342010 | hotel FIT  |ISO 15189 Burianova, Viehow, | Zprecoverd metodiy,
Turetkova Ustni prezk ousen

Plan vzdélavani na pracovnika vychézi z planu pro celou spolecnost. Presto se lisi
v nékolika bodech, které jsou pro motivaci pracovniki dalezité. Oproti celkovému
planu zde miZzeme navic nalézt sloupec ,kompetence” a ,zména KB“. Pokud se
planované Skoleni ¢i kurz vztahuje k néjaké kompetenci, zapiSe se dana skupina
kompetenci do prisludného pole. Casto méa Géast na takovém 3koleni ¢i kurzu vliv na
zvySeni schopnosti pracovniki. A toto zvySeni se muZe projevit zvy3enim poctu
kompetentnich boda v prislusné skupiné. O stanoveni, zda dojde ke zvySeni téchto
bodi, rozhoduje reditelka spolecnosti.

* Vlastni zpracovéni
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Tabulka 5: Plan vzdélavani na pracovnika™

Plan vzdélavani pracovnika

Jméno: Fischerova Alena

Termin Misto Téma Vystup K ompetence Zmena KB
12.-15.3.|hotel FIT Tymovaprace  |Test Obecné zpisobilosti 1
17.3. Praha-pobocka |Metodika FMEA |Zpracovani metodiky | Odborné dovednosti 2
28.-29.5. |Praha-hotel Inter. |1SO 9001 Zpracovani metodiky |Odborné znalosti 1

Pozn.: KB....kompetentni body

Zaméstnanci zde zéroven zjisti, o kolik kompetentnich bodt se zvysi jejich hodnoceni, a
piimo si mohou vypocitat budouci vySi jejich pohyblivé slozky. Tuto skutecnost

povaZuji za vhodny motivacni nastro;.
Piispévky k pracovnim mistém

Tato doZzka obsahuje v soucasné dobé pouze 1 prispévek. Tento prispévek a jeho
piiloha vychézeji zvysledka analyzy pracovnich mist. Ztéchto vysledkt jsem
vypracoval popis v3ech pracovnich mist. Do systému jsem jej aplikoval ze 2 hlavnich
duvodu. Prvni z nich vychézi z usnadnéni orientace u novych zaméstnancti. Snadno se
tak mohou zorientovat, na koho se obrétit s jednotlivymi problémy a kdo co f€Si. Ten
hlavni davod vychézi z poZadavku odstranit poruchy ucici se organizace. V té&o
souvislosti mluvim o poruchéch , nepritel je nekde mimo nas‘, ,iluze prevzeti
iniciativy* a ¢astesné také o porude , jsem to, co délam’ . Rada zamgstnanci ma totiz
pouze domnénku o tom, kdo je ve spolec¢nosti za co zodpovédny, kdo vykonavé jakeé
cinnosti, ale casto také nevi o vSech skutecnostech, které se vztahuji K jejich

pracovnimu mistu. Pravé dostupnost takového popisu by mela takove poruchy sniZit.

%0 Vlastni zpracovéni
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Slivey. Pragonni misia

Priloha, ktera je uvedend v tomto prispévku je shodné s , Pilohou 5.

Novinky

Zaméstnanci se 0 déni ve spolecnosti mohou dozvédét rovnéz prostiednictvim slozky
»hovinky“. Zavedeni e-learningu je dalezité také v pobocce spolecnosti v Praze. Prévé

tam¢jSi zaméstnanci si stéZovali na nedostatek informaci a na Spatnou dostupnost
budoucich plana.

Obrézek 11: Moodle-novinky™*
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Vyhodou je moznost okamzité reakce formou komentéri. Takto |ze napt. ziskat rychlou
zpétnou vazbu k planovanym ¢innostem nebo v piipadé nedostatecného popisu moznost
dodatecného vysvétleni.

Obréazek 12: M oodle-moZnost zpétné vazby®

Zolrrazy hawac b ool
Hadnoceni metodow 60"
sty Hire Turethiend - sbora, €. buzas M1, (0
Wiskedky hocnocen

Na titulni stran¢ je k dispozici kalend& na prislusny kalendarni mésic. | mplementaci

planovanych kurzi a uddlosti se dané skutecnosti zobrazi na prislusny den. Nastavit 1ze
také délkatrvani.
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Obrazek 13: M oodle-kalenda¥ na mesic>

#-learning = Kalendif ® Giesen 2070

Zabrazit mésic podrabné: iacay buzy Mo wildiost
A Gpar 2010 brezen 2010 duban 2010 =
Paonodéli Uitery Streda Curtek Patek Sabota Hedele
1 2 3 4 [} E L
Hodnaconi dnadiza sbjicich  [Froshapc taiba e [Pebaficl tarbd & Hednaooni motadou - 1. pledsion F
Zamdsisancl pracoveich misi i g | JE idvatalim ]
ez 36 TR : -
PR S — Lo i
a ] ] i ir i3 14
1 aa- [F ap: 1 2k 1 e ek
| L&
1% w 1w i1 1w Fal Fal
St E 3 P 1 St 1 iy ¥
3 1 ik 2
i Fa) M 15 % T Fic]
L i i E ek i 2k 4 e F TEk
o I
Fil » k1]
g
Globabni wddbaati zobrazend (khlnitim sknjete) Uddlosti karzi: zobrazens (kiknutm sknjete)
Skupimnowd uddboati; zabrazenc (Kiknutim skiete) Onobni wddlost]; 2obragend Fdinutim skrjete)
[ aca ]

([ Dt oarrnstiniess & 1S sl e

Typy udalean
& EEDE @ Kuiz
& Shupnoe & O=obnl
Tolirari mibske
nor 2010
Fe t E &1 Pa 5o He
1 H E] ] H [ 7
S S | N O - - I L
13 1 178 e 2
2 2025 M T X
biezen 2010
Pe In 5 61 PP 53 He
1 2 3 4 & & 7T
B 0 10 11 12 13 14
W 16 1T 18 19 20 21
22 23 2L N 3 7 2
2 W N
duben A0
Pe 1 S5 €1 Pi 53 HNe
12 3 4
-] E| 5 9 1 11
12 13 14 15 w8 17 18
W W M @ I M
27 28 M8

Po rozkliknuti miZzeme listovat v jednotlivych megsicich. Nejen, Ze zaméstnanci uvidi

v3e, co je ¢ekd, ale mohou i dle toho déle planovat (dovolend, vzdélavaci kurzy apod.).

Zéaroven tento nastroj mize pouzivat reditelka spolecnosti jako néstroj pro organizovani

a planovani celé spolecnosti.
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Po kliknuti na ur¢ity den se ndm ukaze kompletni vypis na zvoleny den. Také zde
nalezneme délku trvani dané cinnosti a jeji presny popis.

Kurzy

Kurzy, které jsou dostupné prostiednictvim e-learningu, jsou v souc¢asné dob¢ fazeny do
3 zé&kladnich kategorii — ,0becné zpasobilosti“, ,odborné dovednosti“ a ,,odborné
znalosti. Tyto kategorie vychézeji z kategorii uréenych v hodnoceni kompetenci.

Materidly pro moznost vzdélavani nejsou dosud vytvoreny. Po konzultaci steditelkou
spolecnosti jsem doZel k nasledujicimu teSeni. Dle obtiZznosti jednotlivych okruha
budou zaméstnanci jednotlivé problematiky vypracovavat bud® sami, nebo ve
stanovenych skupinkéch. Samoziejmosti je, Ze napt. Kurz 1SO 9001 budou moci
vytvaret pouze ti zaméstnanci, ktefi jegj znaji a maji snim zkuSenosti. Kazda
problematika bude zpracovana v textové podobé a v prezentaci PowerPoint. Prezentace
budou po schvaleni prednaSeny prislusSnymi zaméstnanci a natateny na kameru. Prace
by mély obsahovat i zkuSenosti sdanou problematikou. V3echny vypracované ¢asti
budou piistupné pod jednotlivymi kurzy. Dle mého nézoru by m¢li mit zaméstnanci na
z&lad¢ jejich pozadavki pristup i ke kurzam, které se v soucasné dobé nevztahuji
k jejich vykondvané ¢innosti. Takto vytvorené materidly budou dostupné v budoucnu i
pro noveé zamegstnance a zgjisti tak vyrazné rychlgisi , zabéhnuti novacka” do praxe.

Ty kurzy, které budou provadény vlastni spole¢nosti, musi byt také néjakym zptisobem
uzavieny a ohodnoceny vysledky zaméstnanci. Radu z kurzi mohou zaméstnanci
ukongit vytvorenim zavérecné zpravy z dané problematiky dle poZadavki teditelky
spole¢nosti. Obecné Ize ade znalost zaméstnanct v dané problematice testovat.
Vytvoieni takovych testd je prostrednictvim e-learningu snadné. Vhodné ale je, aby
testové otézky vypracovala externi osoba z materiéli, které prislusi dané problematice.
Z tvorby takovych otazek médm zkuSenosti z mych mimoskolnich aktivit, kdy jsem
vytvére testove otdzky z dani také prostirednictvim Moodle.
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Obrézek 15: M oodle-seznam testovych otézek™
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Otézky vytvéiime pro prislusnou kategorii a ¢islovani zavisi na tvirci otazek. Préce
tvirce je ulehcena moznosti opétovného upravovani otézek a také moznosti jejich
otestovéani a kontroly, jako by byl v pozici zkouseného.

Pro ndzornou ukézku tvorby téchto testti jsem vytvoril pouze nékolik otézek, které jsou
ale pro popis fungovani dostacujici. Za znacnou vyhodu pii tvorbé otazek také povazuiji
velké mnoZstvi druhti otézek, které umoziuji fadu moznosti, jak otézky poloZit a rozlisit
také ohtiznost na uZivatele. Nejcastéji budou pravdépodobné vyuzivany otézky typu

,Pritazovani“, ,Uloha svybsrem odpovedi®,
»Pravda/Nepravda’“.

.Krétka tvoren4d odpoved” a
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Obrazek 16: M oodle-vybér typu otézky*
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Pro nazornou ukézku jsem zvolil otazku TP3. Jedna se o typ otézky ,Uloha s vybsrem
odpovedi®. Pri vybéru otazky TP3 se nam otevie ndsledujici okno:

Obréazek 17: Moodle-testovani otézky™
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Takto uvidi otazku tvarci testii po vytvoreni a nasledném otevieni a kontrole, ale také
testovani Ucastnici kurzu. Jestlize se rozhodneme, Ze sprédvna odpovéd’ je A a B, pak

tyto odpovedi oznag¢ime, ddme odedat a systém nam okamZzité uk&ze vyhodnoceni.
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Obrazek 18: M oodle-vyhodnoceni testové otézky™
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Znaénd vyhoda spociva v bezprostiednosti zpétné vazby pro zkouSené a moznosti
opakovaného pouZiti takovych otazek i v budoucnu. Jako penalizacni faktor jsem zvolil
hodnotu 0,5. Maximani mozny bodovy zisk na otézku je 1. Pokud tedy poprvé
odpovime Spatné, mizeme uz ziskat maximéané 0,5 bodu. Dané nastaveni se v praxi

béZn¢ pouzivd, proto jsem jeg vyuZil i pro mou préci.
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5. Zavér

JestliZze chee firma piezit na konkurencnim trhu, musi se pravidelné zlepSovat. Dulezité
je se zlepSovat v prvni fadé tim smérem, aby byly odstranény slabé stranky a potlaceny
hrozby firmy. S timto cilem jsem se tedy pustil do této prace.

Po konzultaci steditelkou spole¢nosti jsme se rozhodli, Ze se prizkum bude zamérovat
na hrozbu odchodu pracovnika a jejich zastupitelnost. Jako vhodné reSeni se ukazala
pireména spole¢nosti na ,,u¢ici se organizaci“. Jednd se o dozZity proces, kdy je vhodné
analyzovat dévajici pracovni mista a vyhodnotit skutecné potieby organizace
(persondlni audit) a pripadné i zménit organizaéni strukturu. Preména ssebou nese
potiebu uskute¢néni fady ¢innosti, jako je aktudlni popis pracovnich mist, stanoveni a
vyhodnoceni kompetenci jednotlivych pracovniki a provedeni jejich hodnoceni.
Zavedenim ,systému ucici se organizace” nejen ziskdme smér, kterym se ubirat,
z&oven ale také odstranime riziko tzv. , nezastupitelnych pracovnika“. Za cil prace

jsem s stanovil navrhnout a aplikovat ,,systém ucici se organizace”.

V teoretické casti jsem se zaméiil na metodiku zabyvajici se nejen hodnocenim
zaméstnanci, ale také prvky ,systému ugici se organizace®. Vénoval jsem se analyze
pracovnich mist, stanoveni a vyhodnoceni kompetenci, metodikou 360° atd.

Prakticka ¢é&st préce vychézi z provedenych prizkumi. Za hlavni néstroje jsem zvolil
dotaznikova Setieni a pohovory. Dotaznikova Setieni jsem cilil na oblasti urcené
v teoreticke ¢asti. Ziskana data jsem vyuZil jako podklad pro tvorbu navrhu systémul.

V navrhu jsem vychézel z poZadavku, které byly stanoveny jiz pred zacatkem pruzkumu
- navrh takového systému, ktery odstrani zvolené slabé stréanky spolednosti a bude
korespondovat s predpoklady systému ucici se organizace. Jako nejvhodnéjsi se mi
jevilo vyuziti e-learningu. Pro mé U¢ely jsem nakonec zvolil vyukovy program LMS
Moodle. ProtoZze mne program zaujal, rozhodl jsem se pro vlastni zpracovéni névrhu

vtomto systému. SvyuZitim LMS Moodle jsem tedy vytvoril navrh e-learningu pro
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spole¢nost Systémy Jakosti s.r.o. Do tohoto ndvrhu jsem za¢lenil data, ktera jsem ziskal
béhem prazkumu.

Reditelka spolegnosti béhem tvorby mého névrhu uvaZovala o jiném ieSeni.
Po predvedeni systému, ktery jsem ucelen¢ navrhl, zatala uvaZzovat o jeho budoucim
vyuziti. Navrzeny systém je zcela funkéni a veérim, Ze by préaci uvnité sledované
spolecnosti zefektivnil, pomohl odstranit dabé stranky a umoznil vyuzZivani ,, systému
ucici se organizace".
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Piiloha 1: Autorita manazera —hodnoceni srovnani 360°

Autorita manazera — profil

Jméno:
Hodnotici Skadla:

Nutno zlepsit

1 2 3 _4_

9 10 Vyborné

G

F

E

D

C

B

Vlastni

pramer

Jednani osobnim
prikladem

Srozumitelnost
uvazovani a konani

Spravedinost

Vybeér a hodnoceni
pracovnika

Vedeni porad a schiizek

Komunikace
S podtizenymi

Odpovednost vétsi nez
pravomoc

Zésadovost jednani a
konani

Dodrzovani diba

Schopnost organizovat

Ve&dst vic nez druzi

Odstup od podtizenych
V préci

Schopnost priznat chybu

Dobré sudné vychovéani

Schopnost delegovat




Priloha 2: Dotaznik spokojenosti zaméstnanci

Dotaznik spokojenosti zaméstnancu

Pokyny pro vyplnéni: BODY
Pro kaZdé twzeni vyznadte na stupnici od 1 do 4 vas souhlas.
3=

1 = zasadné nesouhlasim; 2 = nesouhlasim; souhlasim; 4 = velmi souhlasim;

A. STYL VEDENI

Ad= Mij nadfizeny konstruktivné a pravidelng posuzuje mdj pracovni vwhkon

A2« Madfizeny mi pomaha zlepSovat mij pracovni wikon

A3+ Ke svemu nadiizengmu mam snadny pristup

Ad- MNadfizeny provadi rozhodnuti, kterd se mé tykaji, po projednani se mnou

AL« 3 nadiizenym mohu bezpetné mluvit o chybach, abychom ohjevili jgjich picinu a

maohli j& napravit

AB« Ma nadfizeného se mohu obratit 5 osobnimi problémy

AT+ Jak vnimate styl vedeni (fizeni) Vagim nadrizenym
S ! i
(zvolte a wwhodnotte pouze jednu niZe uvedenou alternativu)

a) dava jasne poZadavky a dkoly

b) mam moZnost podilet se na rozhodaovani

c) mam valnost v ramei plnéni dkalu

d) uplatfiuje predeviim tymavou praci

Prejete-li si. vysvétlete, prosim, podrobnéji jakoukali odpoved

B. KOMUNIKACE

B1- Znam své pracowni cile

B2- Znam dostate&né plany organizace do budoucna a jeji daldi woj

B3- Dostavam dostatek informaci o vEcech, které se mne tykaji

B4- Jsem spokojen s komunikaci v nagem oddéleni

Ba+ W naSem oddéleni mame dostatek porad /setkani tymu

Frejete-li si. vysvétlete, prosim, podrobnég)i jakoukali odpoved

C.VZTAHY S KOLEGY

C1+ Jednotlivé atvary spole€nosti dobfe spolupracuji a pomahaji si

CZ« Wztahy mezi oddélenimi jsou dobré

C3= Wztahy v ramci tymu jsou dobré

4+ Madfizeny podporuje svij tym

C5+ S kolegy si navzdjem pomahame

CB= Mezi kolegy je vzajemna divéra

Prejete-li si. vysvétlete, prosim, podrobnéji jakoukali odpoved



D. 0SOBNIi ROZVOJ

01+ Vzdélavani v nasi spolenosti je dobfe planovanc

D2« V&fim, Ze mohu pfijmout vice odpovédnosti pokud mi bude dana

D3- Davam zakaznikim najeve pochopeni a podporu

D4« Mam dostatek prileZitosti pro osobni rozvo

D&« Movi pracovnici maji dostatecnou podporu v prvnich tydnech po nastupu
DB+ Obsazovani do funkei je spravedlive

Prejete-li si. wysvétlete, prosim, podrobnéji jakoukoli odpovéd

E. SPOKOJENOST S PRACI

E1+ Moje prace je zajimava

E2- PFi praci dobfe vwwuZivam mé dovednosti a schopnosti
E3+ V praci se necitim byt stresovan(a)
E4- Pracuji na misté v souladu s pracovni smlouvou

E&+ Firma se zabyva hodnocenim me spokojenosti s praci

Prejete-li si, vwyevitlete, prosim, podrobnéji jakoukoli odpovéd

F.PLAT

F1- Za Gsili, které whkonavam jsem dostateéné odméfovan(a)

F2« Platy v me spolegnosti jsou wiE ve srovnani s chdobnymi firmami
F3s Mij plat odpovida mé pozici

F4+ Fozumim systemu odméfovani v me spolecnost

F&+ Jsem spokojen se zakladnim platem

FG+ Jsem spokojen s oscbnim chodnocenim, s odménami

F7+ Jsem spokojen s piiplatky za sménnost a prescasy

Prejete-li si. wysvétlete, prosim. podrobnéji jakoukoli odpavéd




G. ZAMESTNANECKE VYHODY

51+ Poskytovane zaméstnanecke whody odpovidaji praci, kterou whkonavam

G2+ Ve srovnani s jinymi firmami v regionu jsem spokojen se zaméstnaneckyimi whodami.
53= Uroven zaméstnaneckych whod se za posledni rok zwila

G4= Jsem spokojen s nasledujicimi zaméstnaneckymi whodami
a) stravovani

b} rozsah dovoleng

c} dichodové zabezpeteni

rodidovska (matefska) dovolend

mozZnosti vzdélavani

pojisténi

sportovni @ kulturni akce

slevy na wyrobky / sluzhby

e | e

Prejete-li si, vwysvitlete, prosim, podrobnéji jakoukoli odpovéd

H. JISTOTA ZAME S TNANI

H1+ Memam ochavy o budoucnost spoleénosti

H2- Jg jisté. Ze moje pracovni misto zdstane zachovanao
H3+ Ve spoleénosti se pro mne najde prace i v piipadé velkych problémi
H4« Jistota pracovniho mista neni v této spolecnosti citlive téma

Prejete-li si, wysvétlete, prosim, podrobnéji jakoukoli odpovéd

l. PRACOVNI PROS TREDI

[1= Moje pracovni prostredi je whowujici a prostorné

12+ Moje pracovni prostfedi se v prib&hu posledniho roku zlepgilo

|3+ Jsem spokojen se zdravotni padi

[4= Jsem spokojen se socialnim wyhavenim (WC, sprchy, hygiena)

|5+ Jsem spokojen s pracovidtém (wiapeéni. ventilace, osvétleni, uklid)
|G+ Jsem spokojen s drovni bezpe&nosti prace

[7« Ma pracovidti jsou dodrzovany hygienicke normy

13+ Ma pracovidti respektujerme poZadavky na vhodné Zivotni prostiedi

Fiejete-li si, wsvétlete, prosim, podrobnéji jakoukoli odpovéd




J1+ Pracovni doba v na3i spole€nosti mi vyhovuje

J2s Jsem spokojen s uspofadanim sménoveho systemu nasi spoletnost

J3= Nemusim byt v praci pfilig dlouho

Jd= Daobfe snasim sménovy system

Prejete-li si. wysvétlete, prosim. podrobnéji jakoukoli odpavéd

K. POSKYTOVANI SLUZBY

K1+ Prace mé nepfivadi do stresovych situaci

K2« Pracovni pomicky k praci jsou dostatedné

k.3« Administrativni Ukony spojens s praci jsou na poZadovang drovni

K4+ Jsem spokojen s dosavadnim systemem hodnoceni

k5« [Ma prace je hodnocena objektivné

K6+ Prace jsou vwhkonavany efektivné a hospodamné

Prejete-li si. wysvétlete. prosim. podrobnéji jakoukoli odpovéd

L. PERSPEKTIVY

L1+ Svou spole€nost bych doporucil(a) daldim lidem jako daobreha zaméstnavatele

L2« Vyhéravé fizeni novych zaméstnanci je na dobré trovni

L3= Vezmu-li v dvahu vEechny aspekty, tak zde pracuji radia)

L4« VEFim, 2e ma spolefnost na zakladé visledkd z tehoto prozkumu uéing cdpovidajicl kroky.

[ ]
[ ]

CELKOVY PRUMER:



Priloha 3: Dotaznik pro zaméstnance pro analyzu pracovnich mist

Analyza pracovniho mista

IDENTIFIKACNI UDAJE

Nazev pracovniho mista:

Jméno pracovnika:

Nazev funkce bezprostfedniho
nadfizeného:

OTAZKY

1. Co je zakladnim Gcelem vasi prace?

2. Na jaké pracovni misto o¢ekéavéte, Zze budete povysen/a?

3. Jestlize fidite a kontrolujete ostatni, oznacte ¢innost, kterd v tomto ohledu tvofi népli vasSich
povinnosti.

[1 najimani pracovniku [ coaching 1 povySovani pracovnikd

[ orientace pracovnikd 1 rozmistovani pracovnikd [1 odménovani pracovnikd
[ ] vzdélavani pracovnikd [] usmérnovani pracovniku [ disciplinarni fizeni

[] pFid&lovani tkoll ] hodnoceni pracovniku [Ipropousténi pracovniki

[ rozvoj pracovnik [] jiné (uvedte):

4. Jak byste popsal/a Uspésné provadéni a vysledky vasi prace?

5. Pracovni povinnosti: Popiste stru¢né, CO délate, a pokud je to mozné, i JAK to délate.

vvvvvv

a) Denni povinnosti:

b) Periodické povinnosti (uvedte, zda se vykonavaji tydné, mési¢né, Ctvrtletné atd.):

c¢) Povinnosti vykonavané nepravidelné:

6. Vybaveni: Vyzaduje vaSe prace pouzivani néjakého vybaveni/zafizeni?
Jestlize ano, uvedte nazev a oznacte, zda je pouzivate zfidka, pfilezitostné nebo Casto.
Vybaveni/zafizeni:

1.

2.
3.
4




7. Emocionalni pozadavky: Oznacte vSechny nepfijemné emocionalni pozadavky kladené na
vas vasim pracovnim mistem a uvedte, zda jsou na vas kladeny zfidka, pfilezitostné nebo
¢asto.

Zfidka PrleZitostné Casto
] kontakt s vefejnosti Il ] L]
] kontakt se zakazniky Il ] L]
[] intenzivni dozor ] O] []
[ stresujici terminy Il ] L]
[1 nepravidelny rozvrh ginnosti ] O] []
] prace o samoté Il ] O]
[] pFiliné cestovani ] ] ]
[ jiné (uvedte): Il ] L]

8. Fyzikalni prostfedi: Oznacte, zda povazujete nasledujici fyzikalni podminky vaSi prace za
Spatné, dobré ¢i vynikajici.

Spatné Dobré Vynikajici
[ osvétleni O O] ]
[ vétrani O O] L]
[ teplota Il ] O]
[] vibrace O O] L]
] komfort a vybaveni
L] L] L]

Jiné:

9. Podminky, pokud jde o prostfedi: Oznacte nepfijemné podminky, za nichz musite vykonavat
svou praci, a uvedte, zda existuji zfidka, pFilezitostné ¢i ¢asto.

Zfidka Pfilezitostné Casto
[ prach ] O] L]
] gpina Il ] O]
1 teplo Il ] O]
[ chlad O [ [
[ kouf/vypary Il ] L]
] zapach Il ] O]
[ hluk O [ [
(] mokro O] L] []
[ vihkost O [ [
[ jiné (uvedte): Il ] L]




10. Zdravi a bezpeénost: Oznaéte nezadouci faktory zdravi a bezpecnosti, jimz jste vystaven/a
pFi vykonu své prace, uvedte, zda se vyskytuji zfidka, pFilezitostné ¢i asto.

Zfidka PrleZitostné Casto
[] prace ve vyskach O O] []
[] radiace O L] []
1 mechanické riziko ] O] L]
] pohybuijici se predméty Il ] O]
1 vybusniny ] ] L]
[] nebezpeéi drazu elektrickym proudem L] ] ]
[ ohers [ [ [
[ jiné (uvedte): Il ] L]
podpis datum

PREZKOUMANiI BEZPROSTREDNIM NADRIZENYM

Popisuji pfesné odpovédi pracovnika pozadavky prace a praci vykonavanou za ucelem plnéni
Ukoll pracovniho mista?

[ 1 ANO CINE

Jestlize ne, vysvétlete a uvedte vSechna zavazna opomenuti nebo své dodatky:




P¥iloha 4: Formul&r pro hodnoceni kompetenci

Jmeno

Hazev hompeience
Obecné zpusobilost: hodnoceni

Orpatien| vyplyvajich z nodnaceni:

Drganizevdni 8 plénovani préce o o a a Tawdr
Kemunkace $ nadiizenym - prezentovani
odvedernd crace o o a a
Komunikaces 3 kolegy - prezentacs
Zhkufenosti z poradensivi o o a a
Tymavé préace - v pfipadd konzultaci v
i dmalt] o o a a
Twirdi mysheni 2 flexikilita o o a a
Analyza a fedani probléma, reznodavani i} o 0 a
Odpovadny pfistup k praci 1] 1] a a
Pofitadové dovednost o o 2 g
Zakaznicka onentace - prob&Eny kontakt,
nabidky daléi prace 1] 1] a a
Dchota il 52 o o ] a
Cdbormeé dovednosti: hodnoceni 0 z podtu 58
Onvladani metodiky velupni analyzy o o 2 2 Zav i
Ohiadani metadiky konzutace kK
validacim a warifikacim o o ] i

Onviadani metadiky kenzultace |KK, EHEK,
MPZ, vadeni regulaénich diagramd,

najistoty méfani 1] o g g
Ohviadani metadiky FMEA, Ishikawa, BM i} o a 0
Owvladani metodiky vedeni konzultace o o i i
Owvladani metodiky zéaznamu z konzultace i} o ] a
Ohladani zakona o metrologi 1] o i ad
Oviadani zékona zdravatnickych

prostiadkd a VD i} o i i
Onviadéani zékena o cdpadach, MCHLFE,

&misi, vody, obalech i] 1] a a

Ovladani systémovych postupd - Fizeni
dokurmentl, zaznamd, intemi awdity, NO,

DGDIUDEDDUDEDD IGD (=] o L i L] (== o Y L] =] UIGD f g =y ] {=l{=] f=l f=] f=]

PO_ atd. 1] 1] a a
Onvladéni metadiky vwkazavani prdce i} o a a
Cdborneé znalosti: hodnoceni 0 z posttu S0
Norma Zaver
Znalost IS0 9001 o o 0 0
rnalest IS0 170256 1] o i a
Znalost ISC 15189 o o ] a
Znalost MPA o o ] ]
Znalost ISC 14001 o o J J
Znalost ISO 18001 o o 0 0
Znalost ISC 27000 o o ] i
Znalost HACCPRE o o ] a
Znalost 22000 o o ] ]
Znalost ISC 17024 0 o ] J
Vykonovad Kritéria: hodnoceni hx pothu 15
Kvalita odvedend praca o o i a TEviEr
Mnofistvi cdvedend prace 1] o a a
' Pln@ni terminovanych akoll o o a a
Fozndmky
calkovée hodnoceni pracovnika: 0
celkovy potet maximalni: 170

Datum hodnoceni:

Hednotil
Dialsd herdnoceni

“yjadfeni prac cvria

souhlasim - nesouhiasm
Datm’ podpis




P¥iloha 5: Popis pracovnich mist

Popis pracovnich mist

Néazev pracovniho mista: Reditelka spolecnosi
Nézev funkce bezprostedniho nadiizeného: -----

Zakladni Ucel prace:
Zastupovani a jednéni jménem spoletnosti, vedeni spolecnosti, konzultagni ¢innost ve.

jgji podpory.

- zastupovéani a jednani jménem spolenosti — komunikace s vngjSim okolim, uzavirani
smluv, reSeni reklamaci atd.

- vedeni spolecnosti — tvorba strategie a cilti, organizace atizeni spolecnosti, zajis’ovani
zdroja, vymezeni aktivit spolecnosti vé. kalkulace, tvorba
nabidky pro z&kaznika, vyhodnoceni zakézek, personani ¢innost
- prijimani a propousténi pracovniki, kompetence, kvalifikacni
pozadavky, plan vycviku a vzdélavani, ...

- konzultagni ¢innost — ¢innost u z&kaznika, priprava konzultatnich material,
spolupréce pii pripravé a organizovani kurza v oblasti systému
jakosti a enviromentu, lektorska ¢innost, spolupréce pri vydavani
odborné literatury, piiprava propagacnich materidla, vyber
lektord, schvéleni nového kurzu, vyhodnoceni zpétné vazby od

Ucastnika

Napls povinnosti v rdmei rizeni a kontrolovani zamestnancii:
- pfijimani a propousténi pracovnika
- definovani a schvaeni zmen kvalifikacnich poZadavka na pracovni funkce
- hodnoceni kompetenci a jgjich pridélovani
- zgi&eni zdroju pro vycvik avzdélavani zaméstnanct
- vybeér lektora

- pridélovani ukolu



- odmenovani pracovnika

- vzdélavéani pracovnika

Pouzivani vybaveni/zarizeni:
- préce s PC, tiskarna, scanner
- mobilni telefon, telefon v kancel&i

- 0s0bni automobil

Néazev pracovniho mista: Reditelka kancel aie
Nézev funkce bezprostedniho nadrizeného: Reditelka spolednosti

Zakladnim Ucelem prace:
Spréva ¢innosti kancelére, spréava dokumentace, sprava Skoleni, podporateditelky

spolecnosti.

- gprava¢innosti kancelére — vedeni a fizeni pracovnika kancelére, odpovédnost za
bezvadny chod kancelate, komunikace s prichozimi zékazniky a
z&kazniky natelefonu, komunikace s dodavateli Sluzeb
(ubytovéni, stravovani, lektor), popripadé delegovéni ¢innosti na
dalsi pracovniky, dedovani a planovani zakonnych Skoleni
(Fidict, bezpecnosti préce,..)

- gprava dokumentace — vydavani, evidence, distribuce a aktualizace dokumentace.
UloZeni a archivace dokumentace, skartace neplatné
dokumentace, aktualizace pravnich predpisi, evidence osobniho
spisu pracovnikii, zaznamy o uskutecnéném vycviku pracovniki,
evidence nabidek/poptévek, priprava smluv, priprava katalogu
kurzi, evidence dokumentace schvélenych lektora

- gprava Skoleni — organizace atizeni 3koleni v¢. vypracovavani potiebnych
podkladi a dokumenti, komunikace s G¢astniky kurza, zajisténi
ubytovéni a stravovani, zgjigteni techniky pro lektory, osoveni

klientti po skonc¢eni kurzt a zjisténi zpétné vazby



- podporaieditelky spole¢nosti — piiprava propagacnich material, zastupovani
béhem nepiitomnosti, tvorba podklada pro rozhodovani,
zpracovani projekta financovanych z verejnych zdroja pro

vzdélavani pracovniki spolecnosti, piiprava smiuv...

Napls povinnosti v rdmei rizeni a kontrolovani zamestnancii:

- opravnéni ukladat ostatnim pracovnikiim spolecnosti Ukoly souvisgjici se
zgjisténim hlavnich povinnosti spole¢nosti

- evidence osobniho spisu pracovnika

- z&znamy o uskutecnéném vycviku pracovniki

- dedovéni a planovani zakonnych Skoleni (fidict, bezpecnosti prace)

- moznost delegovéani zodpovédnosti za piipravu podkladi pro Skoleni pracovniki
v rdmci poradenstvi na jiného pracovnika

- moznost delegovéani zodpovédnosti za zgjisténi ubytovani a stravovani na jiného

pracovnika

Pouzivani vybaveni/zarizeni:
- préce s PC, tiskarna, scanner + technika pro lektory
- mobilni telefon, telefon v kancel&i

Nézev pracovniho mista: 1T specialista
Nézev funkce bezprostedniho nadrizeného: Reditelka spolednosti

Zakladnim Ucelem prace:
Spréva a zabezpedeni sit¢, HW a SW ve spolecnosti. Podpora Klient.

- spréva a zabezpeceni sit¢, HW a SW ve spolecnosti — zpracovani dat, spréva siti
spolecnosti, tvorba a sprava webovych stranek spolecnosti, webhosting
spolecnosti. Informovani feditelky spolecnosti o stavu projektu.

Vyhodnoceni zakézky.



- podporaklientt - poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software,
sprava siti klientti, maloobchodni prodej a prongjem zvukovych a
zvukoveé-obrazovych zéznami a jejich nenahranych nosi¢i, hardware a
software. Tvorba a sprava webovych stranek klientt. Vytvoreni nabidky
pro konkrétniho zakaznika a prezkoumani jeho pozadavka.

Pouzivani vybaveni/zarizeni:
- kompletni HW a SW spole¢nosti
- mobilni telefon, telefon v kancel &

Nézev pracovniho mista: Samostatnd Gcetni
Nézev funkce bezprostedniho nadrizeného: Reditelka kancelare

Zakladnim Ucelem prace:
Ugetnictvi, kanceldrské préce, finance.

- Ucetnictvi — vystavovani faktur a jejich evidence v PC (kontrola plateb) dle prihlasek
na kurzy a dle smiuv. Predkladani faktur prijatych k zaplaceni, tridéni
pokladnich dokladt chronologicky(pokladni kniha), kontrola plateb dle
vypisu — pohledévky, t¥idéni a zakladani vSech dokladi, predkladani
podkladii pro mzdy - pocet neodpracovanych dna (dovolend, nemoc),
sréZky za stravenky (evidence stravenek) a jejich nésledné predlozZeni k
zaplaceni pres Gcet. Vytizeni prihléSeni a odhlaSeni zaméstnanci a dalsi
styk s Grady.

- kanceléiské préce — spolupréce pii formétovani dokumentu

- finance — pokladna(ptijem, vydel pen¢z), hlidani plateb a jegjich pripadné vraceni zpét
na Ucet zékaznika, pii nelicasti nebo pii nekonéni se kurzu.

Napls: povinnosti v rdmei rizeni a kontrolovani zameéstnancii:
- tvorba podkladi pro mzdy - pocet neodpracovanych dni (dovolend, nemoc)

- sréZky za stravenky (evidence stravenek)



Pouzivani vybaveni/zarizeni:

- précesPC

Nézev pracovniho mista: Konzultant systémii managementu
Nézev funkce bezprostiedniho nadiizeného: Reditelka spolesnosti

Zakladnim Ucelem prace:

Konzultace, podpora editelky spolecnosti

- konzultace — konzultacni ¢innost u zékazniku dle kompetenci, priprava konzultacnich
materidla, spolupréce pri piipravé a organizovani kurzt, spolupréce pri
vydavéani odborné literatury, komunikace se zékazniky

- podpora reditelky spolecnosti — spoluprace na vytvoreni nabidky pro konkrétni
z&kazniky, jednéni se z&kaznikem, informovani feditelky spolecnosti o

stavu projektu

Pouzivani vybaveni/zarizeni:
- préce s PC adasim svéienym HW pro Skoleni
- 0sobni automobil
- mobilni telefon, telefon v kancel&i

Nézev pracovniho mista: ManaZerka kurzi
Nézev funkce bezprostedniho nadrizeného: Reditelka kancelare

Zakladnim Ucelem prace:

Kancelarské prace, podpora kurzu.

- kanceléiské prace — béZné prace (kopirovani, tisk), uklid kancelaskych prostor,



- podpora kurzi — piiprava podkladi pro kurzy (oznaceni u¢eben, vyukoveé prostiedky —
flipchart, dataprojektor, fixy apod.), tisk a rozesilani kataloga kurza,
zgjisténi chodu kurza (obéerstveni, ubytovéani a stravovani pro Ucastniky
kurzu dle objednévek), rozesilani kataloga kurzt, aktualizace a
udrZovani databéze zakaznika, informovéni lektort o organizacnich
pokynech ke kurzam, komunikace s lektory pied kurzem ohledn¢
aktualizace materidla ke kurzu. Zgjisteni prezencni listiny, ptipadovych
studii, skript ajinych studijnich materidli véetné norem pro Ucastniky
kurzu. Komunikace s G¢astniky kurzi, rozesilani organizacnich pokyni
Gcastnikam pied zahgjenim kurzu, rozesilani upominek pred zahdjenim
kurzu pro potenciondni zgemce, podéani podékovani Gcastnikim kurzu

po skonéeni kurzu

Pouzivani vybaveni/zarizeni:
- précesPC
- préce s kompletnim SW zatizenim pro podporu chodu kancel&te a kurza
- telefon v kancel&i



Priloha 6: SWOT analyza spole¢nosti Systémy jakosti s.r.o.

Silne stranky (5)

Slabé stranky (W)

know-how v oblasti managementu
jakosti

pozitivni reference v segmentu
zkudebnich a klinickveh laboratofi
piizniva geografickd poloha Zd'ar nad
Sazavou s komplexni dopravni siti
Gspésne zavadéni svstemu jakosti a
ziskavani certifikatn

Bspésna implementace
celopodnikoveho informaéniho
systému POHODA

zisky ponechavany ve firnmé pro dalsi
TOZVO]

sledovani zakazek, pohledavek a
zavazlh v IS

velmi dobry piistup k externim
zdrojim financovani (zejmena
bankovnich uveérd a dotaénich

programu )

* slaba marketingova strategie

* nedostatecna kapitalova vvbavenost

= velky tlak na ceny ze strany
odbérateld

» pied zavadénim svstému uélci se
organizace nezastupitelnost
nékterveh zaméstnanch — jde o
zamesinance na pozici

konzultantlektor

Prile itosti (O)

Hrozbyv (T)

proniknuti na nové trhy, zejména ve
stiedni a vvchodni Evropé

roz&ifeni portfolia sluzeb
(poskvtovani poradenstvi — éerpant

z fondt EU, atd.)

zavedeni noveho systemu vzdélavani
(kurzv)

vzdélavanivlastmich zameésmanci

s vyuzitim zdroj z fondi EU

rozifeni stavajicich kapacit

*  stagnacenebo pomalejsi mst
domaciho trhu

* rostouci konkurence

* nasyceni trhu —zavadéni systemu
jakosti dle ISO norem

* opdchod zaméstnanen




