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Anotace

Cilem této bakalaiské prace je navrh postupu pro vytvoteni procesu rozvoje a vzdélavani a
tim 1 inovaci celého systému rozvoje lidskych zdrojii ve vybrané spole¢nosti s mezinarodni
¢innosti. Prvni ¢ast prace se zabyva teoretickymi vychodisky fizeni lidskych zdroji, jejich
rozvojem a dale teoretickymi vychodisky tykajici se malého a stfedniho podniku
obchodujiciho v ramci mezinarodniho prostfedi. Déle nasleduje ptedstaveni a popis vybrané
spolecnosti. Analyticka ¢ast prace prezentuje informace ziskané na zdklad¢é vyzkumu, ktery
byl provadén jak pomoci kvantitativnich, tak kvalitativnich nastroji analyzy. Cely vyzkum
se zabyva systémem rozvoje a vzdélavani ve vybrané spolecnosti. Na zéklad¢ zjiSténych
skutecnosti je v posledni €asti této prace vytvoren prakticky nastroj, kterym je prakticky

postup pro vytvoreni procesu rozvoje a vzdélavani zaméstnanci.
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Annotation

The aim of this bachelor thesis is to propose the process of learning & development in order
to innovate employee learning & development within the whole chosen company. The first
part of the thesis is focused on the theoretical background of human resource management,
employee learning & development and small and medium-sized enterprises which are part
of the international trade. Then follows the description of the chosen company.
The analytical part of the thesis presents the information based on the research. The research
is focused on the company‘s learning & development system. In the last part of the thesis
there is shown the created practical tool. The practical tool is a practical guide which helps
the company to create the process of learning & development and innovate the whole

learning & development system.
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Uvod

zamé&stnancim mohou podniky uskuteciiovat své podnikani, riist a zaroven s tim se odliSovat
a prosazovat vramci dne$niho ndrocného trhu. Pokud je podnik malym ¢i stfednim
podnikem, tento fakt se projevuje jesté silnéji. Na malé a stfedni podniky je vystavovan
velky konkurencni tlak, jelikoZ z pravidla nemaji tolik penéznich prostfedkti a vlivy, které
na né ptisobi se nelisi od vlivi, které piisobi na podniky velké. Rizeni lidskych zdrojti a jejich
neustaly rozvoj pfina$i podnikiim vétsi vykonnost i1 flexibilitu, diky které se mohou

plsobicim vliviim efektivné ptfizplisobovat.

Téma tykajici se rozvoje zaméstnancii je velmi aktualni, jelikoz podle Ceského statistického
ifadu nezaméstnanost k lednu 2019 &inila 2,2 %. Podniky v Ceské republice se dlouhodobé
potykaji s velmi nizkou mirou nezaméstnanosti a o dobré, spolehlivé a loajalni zaméstnance
je nouze. Podniky si tento fakt uvédomuji a o lidské zdroje a s nimi sdruzené aktivity se
zajimaji vic a vic, a to z dobrého diivodu. Kde brat spolehlivé a loajalni zaméstnance, kdyz
uz se zadni novi na trhu prace nevyskytuji? Na tuto otazku piinasi odpovéd’ prave rozvoj
lidskych zdroji. KdyZ podniky nemaji moznost hledat nové zaméstnance, musi rozvijet a
vzdélavat své dosavadni vic nez kdy diiv. Tim mohou podpofit nejen jejich odborné
dovednosti a znalosti, ale zaroven i1 motivaci, loajalnost a celkové chut’ pracovat pravé pro

dany podnik.

Pro spolupraci na této bakalarské praci byla vybrana firma CRYTUR spol. sr.o., kterd
obchoduje pfevazné na mezinarodnim trhu. Potiebu zaméstnaneckého know-how a jeho
rozvoje ve svém oboru podnikédni pocituje velmi vyznamné a dulezitost lidskych zdroji si
uvédomuje. Zaroven vSak systém rozvoje a vzdélavani nema propracovany na urovni na jaké

by ho potfebovala mit.

Na zakladé téchto faktl byl stanoven cil bakalaiské prace. Za cil bylo ur¢eno zhodnoceni
celé problematiky rozvoje lidskych zdroji v redlném prostfedi konkrétniho stfedniho
podniku s néslednym navrhem na postup pro inovaci dosavadniho systému rozvoje a

vzdélavani zaméstnancu.
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Bakalaiska prace je rozdélena do Ctyt ¢asti. Prvni dvé kapitoly se zabyvaji teoretickou resersi
dané problematiky, kterou je fizeni lidskych zdrojii a jejich rozvoj a nasledné charakteristika
malych a stfednich podnikli vystupujicich v mezinarodnim prostfedi. Dalsi dvé kapitoly
obsahuji analytickou ¢ast této bakalaiské prace. Nejprve je pfedstaven vybrany stfedni
podnik a déle je proveden vyzkum zamétfeny na danou problematiku. V posledni ¢asti této
bakalarské prace je provedeno zhodnoceni vyzkumu a je pfedstaven navrh na postup pro

inovaci dosavadniho systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.
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1 Rozvoj a rizeni lidskych zdroju v podniku

-----

lidi v podnicich. Jedna se o procesy jako planovani lidskych zdroji, ndbor a vybér
zaméstnanci, hodnoceni, odménovani, rozvoj a vzdélavani zaméstnanct anebo napt. fizeni
talenti. VEétSinu téchto procesii zajistuje v podnicich zejména personalni oddéleni. Nékteré
procesy vSak maji pfesah i k liniovym manaZeriim, dochdzi zde tedy ke kooperaci mezi
témito utvary. Liniovi manaZzetfi jsou mnohdy doty¢nému zaméstnanci bliz, mohou tedy

urcité procesy pomoci nastavit individualn¢ kazdému zaméstnanci.
1.1 Rizeni lidskych zdroju a strategické rizeni lidskych zdroji

Prvni uceleny pojem tykajici se nynéjsiho fizeni lidskych zdrojti sahd do dob prvni svétové
valky. V té dobé se ustalil pojem ,,péce o pracovniky* a tento pojem pozd¢ji nahradily pojmy
jako ,.fizeni pracovnich sil* a pozd¢ji pojem ,,personalni fizeni“. Podle Armstronga (2014)
se pojem , lidské zdroje poprvé objevil az v Sedesatych letech 20. stoleti. V roce 1966 jej
poprvé uvedl Bakke a v roce 1977 jej rozsifil Armstrong, kdyz se zminil o faktu, Ze pro
organizaci jsou klicovym zdrojem pravé lidé. Samotné fizeni lidskych zdroji vSak bylo
poprvé zminéno v osmdesatych letech 20. stoleti Charlesem Fombrunem a Michaelem
Beerem. Od té doby se fizeni lidskych zdrojii rozviji, zarovein s tim vSak byva podrobeno
kritice. V minulosti se objevily naptiklad nazory, Ze nazyvani lidi v podniku zdroji snizuje
jejich hodnotu na uroveii jinych zdrojt, jako je materidl, ¢i penize. Cela filozofie lidskych
zdrojt je vSak zalozena praveé na tom, ze lidé jsou zdkladnim kamenem kazdého podniku a

méli by byt povazovany spise za aktiva nezli ndklady (Siky¥, 2017).

Rizeni lidskych zdroji v podniku je definovano jako strategicky, uceleny a integrovany
pristup k zaméstnavani a vSemu, co je s nim spojené. Tento piistup vsak bere v potaz rozvoj

a uspokojovani lidi pracujicich v podniku.

Rizeni lidskych zdroji ma definovano nékolik obecnych cilii. Mezi tyto cile napt. patii:
e rozvojem a uplatiovanim lidskych zdroji podporovat organizaci v dosazeni
stanovenych cild,

e zajiStovat kvalifikované a talentované zaméstnance,
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e vytvafet pfijemné a positivni prostfedi v organizaci a zaroven s tim budovat dobry
vztah mezi zaméstnanci a managementem organizace,

e uplatnovat eticky pfistup k fizeni lidi (Armstrong, 2017).

Strategické tizeni lidskych zdroji mize byt definovano jako proces, ktery rozviji schopnost
podniku realizovat nové strategie. Podle Vodéaka (2011) se jedna o kooperaci fizeni lidskych
zdroji a samotnym strategickym fizenim. Veskeré strategie fizeni lidskych zdroji jsou
v tomto procesu integrovany do strategii podniku. Jinak feceno strategické fizeni lidskych
zdrojii podporuje uskutecnéni strategie podniku. Tento proces urcuje, jakymi aktivitami

bude dosazeno vytycenych cili podniku, at’ uz kratkodobych, ¢i dlouhodobych.

Jedna se zejména o aktivity souvisejici s efektivnosti a vykonnosti podniku, ale také aktivity
souvisejici s jeho kulturou a strukturou. Obecné se jednd o hlavni zaleZzitosti tykajici se
zaméstnancl v souvislosti s vyty¢enymi plany podniku. Dilezitym aspektem strategického
fizeni je podpora téchto cilli spojena s vytvaifenim a zachovdvanim konkuren¢ni vyhody,

které podnik dosahuje (Bailey, 2018).

Kdyz se tedy mluvi o strategickém fizeni lidskych zdrojii, mluvi se o procesu, ktery by nemél
byt v podnicich opomenut. Stejné tak by nemél byt opomenut fakt, ze lidské zdroje nestaci
pouze fidit, ale je dilezité dbat na to, aby dochazelo k jejich rozvoji a tim i ke zkvalitnéni

celého procesu fizeni lidskych zdroja.

1.2 Rozvoj lidskych zdroji a souvisejici pojmy

Je lidské ptirozenost, chtit se 1épe orientovat ve svéte, ktery se pofdad méni a nic v ném
nezlstava statické. Je proto potieba, aby se ¢lovek neustéle ucil, rozvijel a vzdélaval. Rozvoj
ptizpisobovat zméné a nejlépe ji dopiedu predvidat, aby byly schopné konkurovat ostatnim
podnikim na trhu. Vzdélavani a rozvoj zaméstnanct je nastroj, ktery podnikiim pomaha se
takovym zménam pfizpiisobovat a tim i pomdhd i1 ptedchazet pfipadnym negativnim

diisledkim, které mohou nastat v ptipadé, Ze se podniky zménam neptizplsobi.

14



1.2.1 Intelektualni kapital a jeho podstata

V posledni dobé¢ se prosadil trend zvySovani investic do nehmotnych aktiv, a tedy i1 vzrostla
dilezitost intelektualniho kapitélu. Intelektualni kapital tvoii veSkeré zasoby a toky znalosti,
které jsou v podniku dostupné, spolu stim predstavuje i zkuSenosti a profesionalni
dovednosti, technologie podniku a vztahy v rdmci zdkaznické i partnerské sité, které zvysuji

trzni hodnotu podniku (Page-Tickell, 2014).

Projevuje se v podob¢ ptidané hodnoty, kterd napomaha zvySovat konkurenceschopnost
produktii i podniku samotného. Dé&leni intelektudlniho kapitdlu neni uplné sjednoceno,
existuji rizné pohledy, jak tento kapital delit. Vodak (2011, s.23) uvadi: ,, V' nékterych
pripadech se ¢leni na lidsky kapital, organizacni kapital a relacni kapital (kapital vztahu),
v jinych jsou koncepce a déleni rozsahlejsi.”. Podle tohoto rozdé€leni, lidsky kapital
predstavuje znalosti zaméstnancii a ve chvili, kdy zaméstnanci odchazi, tento kapital odchazi
z podniku s nimi. Organiza¢ni kapital predstavuje znalosti, nastavené procesy, postupy a
systémy. Jedna se o kulturu, kterd v podniku zlstava i poté, co zaméstnanci odejdou. Prvky
organiza¢niho kapitdlu mnohdy byvaji chranény pravy duSevniho vlastnictvi. Rela¢ni
kapital neboli kapital vztahii ptfedstavuje veSkeré vztahy, které zaméstnanci podniku
navazuji uvnitf i va€ podniku. Jedna o vztahy mezi zaméstnanci a také o vztahy se zakazniky

a partnery (Vodak, 2011).

Podniky intelektualnimu kapitalu vénuji stdle vic pozornosti a snazi se o zvySovani jeho
kvality. ZvySovani kvality intelektualniho kapitalu podle Trunecka (2004) ptinasi podnikim
jasny piinos ve formé rustu efektivity, flexibility i inovaci. K tomuto zvySovani podniky

vyuzivaji prave rozvoj a vzdélavani.
1.2.2 Rozdily v pojmech uceni, rozvoj a vzdélavani
Nejprve je potieba upiesnit samostatné pojmy, uceni, rozvoj a vzdélavani. Tyto pojmy totiz

Casto byvaji zaménovany. Obr. €. 1 znazoriiuje spojitost mezi témito pojmy, kterd je blize

vysvétlena nize.
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Vzdelavani

Obr. 1: Souvislost pojmit uceni, rozvoj, vzdélavani
Zdroj: vlastni zpracovani dle Vodéka (2011)

-----

jen rozvoj a vzdélavani. Je to proces zmény, ktery zahrnuje nové znalosti i konani a dochazi
k nému jak organizované, tak i spontanné. Rozvoj predstavuje dosazeni urCité zmény
pomoci uceni a zahrnuje v sobé veskeré aktivity, které Clovéka k této zméne dovedou.
Vzdélavani pak muize byt definovano jako konkrétni organizovany zpiisob uceni. Tento
zpusob uceni probihd pomoci aktivit, které maji svlij zacatek a konec, jsou tedy ohranicené.
Pfi planovani téchto aktivit se podniky fidi podle systematického postupu, kterému se
podrobnéji vénuje kapitola 1.3.2. S pojmy uceni, rozvoj a vzdélavani tizce souvisi i pojmy
jako znalosti a dovednosti, které se pomoci u¢eni, rozvoje a vzdélavani ziskavaji a prohlubuji

(Hronik, 2006).

1.2.3 Znalosti a jejich Fizeni

Vodak (2011) charakterizuje znalosti jako souhrn poznatkli, pojml a predstav, které si
clovek osvojuje prostfednictvim uceni a praktickou ¢innosti. Znalosti se v podniku nachazi
v dokumentech a zejména v podnikovych procesech, ¢innostech a praktikach. Znalosti jako
takové se vytvareji v lidech a mezi lidmi jsou rozSifovany. Jak uvedl Armstrong (2017)
v devadesatych letech 20. stoleti Nonaka a Tekuachi rozd¢lili znalosti na dvé skupiny,

explicitni a tacitni.
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Explicitni znalosti jsou znalosti, které jsou uloZzeny v databazich a dostupné ke zpracovani.
Zatimco tacitni znalosti jsou znalosti, které se nachdzi v myslich jednotlivct a ziskavaji se

zejména na zakladé osobnich zkuSenosti (Armstrong, 2017).

Rizeni znalosti se zabyva ziskavanim, udrzenim, rozvojem a sdilenim znalosti zaméstnancii
se zamé&rem zvy3ovani znalosti celé organizace. Rizeni znalosti je zamé&feno zejména na lidi,
ktefi v organizaci pracuji a na tom, jak znalosti ziskavaji, jak si je osvojuji a jakym zpiisobem
je Sifi mezi ostatni. Proces fizeni znalosti se stara také o to, aby znalosti v organizaci

zUstavaly, 1 presto, Ze se lidé méni (Beardwell, 2017).

V dnesni dobé& znalost, soucast know-how, ptedstavuje klicovy zdroj, diky kterému se miize
podnik uspésné odlisit od své konkurence a tim ziskat konkuren¢ni vyhodu na dne$nim
ptehlceném trhu (Kocianova, 2014). Z tohoto divodu se fizeni znalosti a s tim i spojeny

rozvoj dovednosti stalo diilezitou soucasti veétSiny podniki.

1.2.4 Vymezeni pojmu dovednosti

Dovednosti tzce souvisi se znalostmi. Je to urcita aplikace znalosti do redlného svéta a do
urcité situace. Jednoduchym ptikladem mtize byt napf. fizeni automobilu. Aby ¢lovék mohl
fidit automobil, musi mit ur¢ité znalosti, jako napt. znalost pravidel silni¢niho provozu,
znalost urcitych zakonnych norem nebo znalost o zplisobu fazeni. VSechny tyto znalosti
k fizeni ¢lovék potiebuje, ale nejsou dostadujici. Clovék musi nasbirat n&jaké zkusenosti,
aby mohl slozit zkousky odborné zptisobilosti a tim si dovednost oficialn¢ osvojit. To vSak
neznamend, ze tim prace na dovednosti kon¢i. Dovednosti je potieba prohlubovat, aby se
¢lovék mohl stat odbornikem. Dovednosti se déli na dvé skupiny, na tvrdé a mékké

dovednosti (Peters-Kiihlinger, 2007). Jejich rozdéleni je blize popsano nize.

Hard skills (tvrdé dovednosti)

Pro tvrdé dovednosti se i v Ceské Republice ustalil anglicky nazev hard skills, je tedy
naprosto bézné, ze se v ¢eskych podnicich tento pojem objevuje pod anglickym nazvem.

Pod pojmem hard skills se schovavaji odborné dovednosti, které predstavuji odborné

know-how neboli technické, védomostni a jazykové dovednosti. Hard skills je jednodusi
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zavést do procesu vzdélavani, jelikoz se daji relativn€ snadno rozvijet, sledovat a také méfit.
Daji se tedy relativné snadno analyzovat a tim i zjiStovat jak rychle a dobie se tyto

dovednosti rozviji.
Soft skills (mékké dovednosti)

M¢ekké dovednosti neboli soft skills v sobé zahrnuji zejména komunikacni dovednosti a
dovednosti v oblasti fizeni. Tyto dovednosti nejde jednoduse ,,uchopit®, jelikoz se nedaji
lehce méfit. Soft skills se daji rozvijet, ale ne stejnym zpisobem jako hard skills. Jeden ze
zasadnich rozdild mezi hard skills a soft skills je, ze mé&kké dovednosti piedstavuji
dovednosti, které z urcité ¢asti vychézi z ¢lovéka samotného a uz se s ur€itym nadanim pro
tyto dovednosti rodi. Nedostatek téchto dovednosti je dulezité si nejprve uvédomit a poté na

nich trpélivé pracovat a rozvijet se v nich krok po kroku (Miihleisen, 2008).

Je dulezité zminit, ze jak hard skills, tak soft skills jsou v dne$ni dob¢ kritickym faktorem
pro podniky po celém svété. Pokud ma urcity podnik velkou troven odbornych dovednosti
a neumi tuto pfednost komunikovat (tedy ma-li nedostatek soft skills), pak s nejvétsi
pravdépodobnosti zlistane vysoka uroven hard skills opomenuta. Miihleisen (2008, s. 22)
uvadi: ,, Meékké dovednosti pomahaji firmam a jejich pracovnikum i ve zvladani

¢

technologickych a spolecenskych zmen.". MeEkké dovednosti tedy tuzce kooperuji

s dovednostmi tvrdymi.
Rozvoj lidskych zdrojtii pod sebou skryva spoustu pojmd, které spolu tizce souvisi a pouze

dohromady tvofi kompaktni celek se kterym podniky pracuji a rozviji ho pravé pomoci

procesu rozvoje a vzdélavani zaméstnanc.

1.3 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci v praxi

Rozvoj a vzdélavani zaméstnancti je proces, ktery podniku zajistuje vzdélané, kvalifikované
a schopné zaméstnance. Zaroven s tim zaméstnanciim pfindsi moznost rozvijet se ve svych

dovednostech a znalostech a tim i maximalizovat sviij potencial (Blaha, 2016).
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Jinymi slovy se da fici, Ze vzdélavani a rozvoj zaméstnanci je systematické vytvareni,
rozSifovani a prohlubovani znalosti, schopnosti a dovednosti zaméstnancii, které jsou
potieba k vykonavani dohodnuté prace a dosahovani lepsiho vysledku. Armstrong (2015)
fikd, ze by zaméstnancim mély byt poskytnuty takové vzdélavaci aktivity, aby byly ziskany
takové znalosti a dovednosti, které jsou potfeba pro zvladnuti jakékoliv trovné

odpovédnosti, které jsou schopni dosahnout.

Podniky k rozvoji a vzdélavani svych zaméstnancti ptistupuji rizné. Obecné je mozné fict,

Ze existuji tfi vyvojové stupné pristupu k rozvoji a vzdélavani.

1.3.1 Vyvojové stupné pristupu k rozvoji a vzdélavani

Riizné podniky maji rGzné pfistupy k rozvoji vzdélavani, které se odviji podle jejich
moznosti, strategie i celé podnikové kultury. Obecné se tyto pristupy déli do tii vyvojovych
stupii:

e organizovani jednotlivych vzdélavacich akci,

e systematicky piistup,

e koncepce ucici se organizace (Tureckiova, 2014).

Prvni vyvojovy stupen predstavuje nesystematické, viceméné nahodilé organizovani
jednotlivych vzdélavacich akci. Tento vyvojovy stupeil reaguje na momentalni potiebu
zaméstnance ¢i podniku a tim odstrafiuje rozdily mezi aktudlni dosahovanou kvalifikaci a

kvalifikaci pozadovanou, nedochazi zde vSak ke skutecnému rozvojovému efektu.

Systematicky ptistup predstavuje druhy vyvojovy stupeii, ktery propojuje strategii podniku
se strategii HR. Jedna se o systematicky proces, prostfednictvim néhoz dochazi ke zménam
v pracovnim chovani zaméstnanclim a tim pozitivné ovliviiuje jejich motivaci. O tomto

procesu podrobné&ji pojednava kapitola 1.3.2.

Ttetim vyvojovym stupném lze oznacit koncept ucici se organizace. Ucici se organizaci je
podnik, ktery ma vzdélavani a rozvoj zakomponovan piimo do pracovniho procesu a
zameéstnanci se tedy uci pribézné. Jednd se o velmi propracovany a cileny proces, ktery

umoziuje, aby k uceni dochdzelo rychleji nez ke zméndm vynucenym okolim. Ucici se
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organizace jsou velice flexibilni a na zmény na trhu reaguje jiz v prubchu, kdy ptichazi.
Jedné se o nejvyssi stupent zapojeni rozvoje a vzdélavani do svych podnikovych procest

(Tureckiova, 2004).

Proces rozvoje a vzdélavani obecné je soucasti vSech tfi vyvojovych stupiiii pfistupu
k rozvoji a vzdélavani a podle téchto stupiiti se také odlisuje. Nasledujici kapitola se vénuje
procesu rozvoje a vzdélavani zamétreného na druhy vyvojovy stupen, a tedy na systematicky

pfistup k rozvoji a vzdélavani.
1.3.2 Proces rozvoje a vzdélavani zaméstnancu
Jak jiz bylo zminéno v kapitole 1.3.1, systematicky pfistup krozvoji a vzdélavani

zaméstnanci s sebou pfinasi uspoiadany proces. Podle Sikyte (2017) je mozné tento proces

obecné definovat do Ctyt fazi (viz obrazek €. 2).

Identifikace potteby
vzdélavani

Vyhodnoceni vysledki Planovani
vzdélavani vzdélavani

Realizace
vzdélavani

Obr. 2: Proces rozvoje a vzdélavani zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubka (2015)

Prvni a zakladni fazi je v tomto pfipad¢ identifikace potieby rozvoje a vzdélavani, které se

vice vénuje kapitola 1.3.2.

Dalsi, neméné dulezitou fazi, je planovani vzdélavani, kde na zaklad¢ zjisténych potieb

dochazi k planovani budouciho vzdélavani. V rdmci planovani je dilezité stanovit cile

20



vzdélavani. Ve chvili, kdy je cil nastaven, mize dojit ke konkrétnimu planovani vzdélavaci
akce. Pfi planovani vzdélavani se urci:

e cilova skupina,

e konkrétni metody vzdélavani,

e instituce zajist'ujici vzdelavani,

e misto konani,

e (Cas konani,

e naklady na vzdélavani (Sikyt, 2017).

Dale pfichazi na fadu samotna realizace vzdélavani. V ramci realizace vzdélavani dochazi
k aplikaci vybrané vzdélavaci metody. Tyto metody rozliSujeme na metody konané na
pracovisti neboli On the Job a metody konané mimo pracovisté neboli Off the Job.
On the Job metody je mozné oznacit jako metody za chodu, tedy metody, které probihaji
zpravidla v rdmci pracovniho procesu. Mezi tyto metody se fadi napf. instruktaz pii vykonu
prace, rotace prace, koucovani, uceni akci, mentoring a stinovani. Mezi metody Off the Job
je mozné zaradit vzdélavaci aktivity jako jsou workshopy, pfednasky, e-learning, simulace
nebo hrani roli (Myslivcova, 2017). V minulosti podniky preferovaly metody Off the Job,
v posledni dobé si vSak systematické metody On the Job ziskavaji na popularité. Ziejmé i

diky jejich efektivnosti a zdanlivé dostupnosti (Folwarczna, 2010).

Jako zakonceni celého procesu nesmi byt opomenuto vyhodnoceni vysledkli vzdélavani,
tedy zdali realizované vzdélavani bylo efektivni a pfineslo spolecnosti pozadovany uzitek.
Tento uzitek je zpravidla v souladu se stanovenymi cili podniku a tim podporuje jeho

prosperitu a rist (Sikyt, 2017).

1.3.3 Systém identifikace potieb rozvoje a vzdélavani

Bartoitkkova (2010) uvadi, ze identifikace a analyza vzdélavacich potieb je zadkladnim
kamenem systému rozvoje a vzdélavani. Jedna se o kritickou a dtileZitou ¢ast vzdélavaciho
procesu, kterd nesmi byt opomenuta. V piipadé, Ze identifikace neni provedena spravneé,
dochazi k fetézovym reakcim, které se projevi v kazdé dal§i ¢éasti procesu rozvoje a
vzdélavani. Analyza a identifikace vzdélavacich potieb predstavuje shromazd’ovani

informaci o soucasném stavu schopnosti, dovednosti a znalosti jednotlivych zaméstnanct
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spole¢né s vykonnosti tymi a celého podniku. Tyto informace se porovnévaji s pozadovanou

urovni schopnosti, dovednosti, znalosti a vykonnosti (Vodak, 2011).

Vysledkem tohoto porovnani je identifikovani mezery ve vykonnosti, kterd se ziska diky
porovnani téchto dvou trovni vykonnosti. Pozadovanou vykonnosti ozna¢ovanou jako Vp

a vykonnosti soucasnou, oznacovanou jako Vs (Vodak, 2011).

Mezera vykonnosti

Skute¢né dosahovana PoZzadovana Uroven
troven vykonnosti vykonnosti

\ 4

Obr. 3: Znazornéni mezery vykonnosti
Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga (2017)

Obrazek €. 3 znazoriuje rozdil mezi témito vykonnostmi. Tento rozdil se nazyva mezera
vykonnosti, kterou se podniky snazi eliminovat pravé pomoci vzdélavani a rozvoje svych

zameéstnancu.

Jako zédkladnu pro samotnou identifikaci potfeb vzdélavani uvadi literatura tfi zakladni
zdroje, ze kterych analyza a naslednd identifikace vychazi. Koubek (2015) tyto zdroje
popisuje jako tfi oblasti zkoumani:

e udaje tykajici se samotné spolecnosti (napf. strategie a vize spolecnosti),

e udaje tykajici se jednotlivych pracovnich mist (napf. popis pracovnich mist),

e udaje tykajici se jednotlivych zaméstnancii (napt. osobni hodnoceni zaméstnancti).

Bartonikova (2010) popisuje dvé zakladni metody, jak identifikovat potieby vzdélavani a
rozvoje, ob¢ tyto moznosti Cerpaji ze tii vyse uvedenych zdrojli. Prvni moznost se zabyva
kvantitativnim sociologickym vyzkumem. VyuZziva informaci posbiranych piimo od
zamé&stnanct podniku pomoci dotazniku, rozhovorti nebo pozorovanim. Druha moznost je
zalozena na kompeten¢nim pfistupu ke vzdélavani a zpravidla vyuziva tzv. kompeten¢niho
modelu, ktery ptedstavuje soubor kompetenci, které by zaméstnanec na urcité pozici mél

mit.
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V ideélnim ptipadé by tyto metody méli byt kombinovany, kazdy podnik si vSak musi tyto
metody prizplsobit své konkrétni situaci. Velky podnik se bude nejspiSe nachazet v odlisné
situaci a bude mit jiné moZnosti k provedeni analyzy a nastaveni procesu vzdélavani, nezli
podnik maly ¢i stfedni. Proto je diilezité situaci fadné zhodnotit a realné k ni pfistupovat.
Neznamena to vSak, Ze maly ¢i stiedni podnik ma min diivoda k rozvoji svych zaméstnanct
nez podnik velky. Tyto divody obecné ziistavaji stejné, jelikoz na vSechny podniky, nehled¢

na velikost, pusobi relativné stejné vlivy okolniho svéta.

1.3.4 Diivody pro rozvoj a vzdélavani zaméstnancu

V minulosti podniky vzdélavani a rozvoji svych zaméstnancii nevénovaly vysokou
pozornost, tento jev se ovsem méni a vzdélavani zaméstnancii nyni predstavuje dilezitou
soucast témét kazdého podniku. Podniky si totiz uvédomuji, ze divodl pro zatfazeni
vzdélavani zaméstnancli do svého dlouhodobého planovani existuje hned nékolik. Jeden
z hlavnich divodi je urcité¢ zvyseni vykonnosti a zdroveit motivace jak jednotlivce, tak i
tymu a podniku. Motivace jednotlivct diky rozvoji a vzdélavani roste, tim se zvysuje jejich
vykonnost, kterd se potom promitd do vykonnosti tymu a celého podniku (Tureckiova,

2004).

Dalsi dulezity divod je ulehcend adaptace k ménicimu se svétu. Podniky totiz vnimaji
neustalé zmény, které okolni svét piindsi. Dnes$ni globalni svét, plny pokrokovych
technologii se méni mnohondsobné rychleji nezli diiv. Nové technologie s sebou ptinasi
nové postupy feseni, nové mysleni a nové moznosti. Pokud chce podnik riist, musi se témto
zménam umeét prizplsobit a adaptovat. Vzdélavani a rozvoj zamé&stnanct je proces, ktery

v této adaptaci podnikim pomaha a tim napomaha i jejich rastu (Bartorikova. 2010).

DalSim divodem je napt. vysoka konkurence na dne$nim trhu. Zaméstnanci jsou ti, ktefi
odlisuji jeden podnik od ostatnich pohybujicich se na trhu. Investice do vzdélavani
zamé&stnanct mize podnikim mimo jiné piinést i vétsi konkurenceschopnost na presyceném
trhu. S pfihlédnutim na nyné&jsi trh prace je pro podniky dulezité si zaméstnance udrZet.
Jeden z mnohych néstroju atraktivity zaméstnavatele jsou napf. rizné benefity. Jako jeden

z benefitl mize byt brana moznost seberozvoje a vzdélavani, kterou zaméstnavatel
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zaméstnancim muze nabizet a tim se odliSit od ostatnich zaméstnavatelti na trhu prace.
Asociace ASTD (The American Society for Training and Development) uvadi, Ze moznost
rozvoje a vzdélavani je pro zaméstnance dokonce jeden zpéti kritickych faktort.
Pokud tuto moznost zameéstnanci v podniku nemaji, mize to pro né byt davod

k odchodu (Janisova, 2013).

Kazdy podnik m4 jiné moznosti, jiné ptilezitosti, ale zdkladni véc se neméni. Nehled¢ na
velikost podniku existuje mnoho divodi, pro¢ do HR strategie podniku zatadit rozvoj
lidskych zdrojt. Velké podniky maji mnohdy vice finan¢nich prostfedkti k rozvoji lidskych
zdroji nezli podniky malé ¢i stfedni a tomuto rozvoji ¢asto vénuji vice pozornosti. Pro malé
a stfedni podniky tak neni jednoduché s velkymi podniky soutézit a konkurovat jim na
narocném trhu. Tato skutecnost pouze upozoriiuje na diilezitost fizeni lidskych zdrojt a
jejich rozvoje. Pokud maly ¢i stfedni podnik podporuje rozvoj lidskych zdroji, pfinasi mu
to konkuren¢ni vyhodu, diky které se muze stat jak atraktivnéjSim dodavatelem, tak

zameéstnavatelem. Protoze s rozvojem lidskych zdroji kontinudln€ roste i podnik samotny.
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2 Maly a stiedni podnik jako prvek mezinarodniho

obchodu

Malé¢ a stfedni podniky (MSP) ptedstavuji velky vyznam pro ekonomiku statu. Vytvéreji
mnoho pracovnich mist, jelikoz podil malych stfednich podnikll na celkovém podnikani je
vysoky a zaroven plisobi jako hnaci sila pro rust, inovaci i tvorbu konkurenceschopnosti.
Obecné jsou v mezinarodnim prostiedi hraci velké podniky a nadnarodni korporace. Malych
a stfednich podnikti vSak do mezindrodniho prostiedi vstupuje obrovské mnozstvi. MSP
stejné jako velké podniky se potykaji s vlivy, které jim mezinarodni prostiedi pfinasi. Mezi
tyto vlivy patii napt.

e socialné-kulturni rozdily (potieby, chovani, smysleni, hodnoty, jazyk, ...),

e stupen ekonomické vyspélosti,

e Troven politické stability,

e Troven podpory podnikani,

e stupeii zapojeni zem& do mezinarodniho obchodu (Stérbova, 2013).

Malym stfednim podniklim se dostdva podpory od statu i mezinarodnich organizacich a od
vstupu Ceské republiky do Evropské unie, je moZnost mezinarodniho obchodu dostupngjsi
vic nez kdy diiv. I z toho dlivodu se mezinarodniho obchodu ucastni fada malych a stfednich

podnikii napti¢ celou republikou. MSP tedy celosvétove tvori zakladni kdmen podnikéni.
2.1 Specifika malého a stiedniho podniku

Veber (2012) se pfi definici malého stfedniho podniku odkazuje na ptedpis Evropského
spolecenstvi, ktery je zakotven i v Ceském zdkon€ a rozdéluje malé a sttedni podniky do tii
zakladnich skupin, podle Ctyt kritérii. Podle poctu zaméstnancti, rocniho obratu, bilan¢ni

sumy ro¢ni rozvahy a na zaklad¢ jejich nezavislosti na drobné, malé a stfedni podniky.

Drobny podnik je klasifikovan jako podnik, ktery zaméstndva 10 a méné zaméstnanct
s rocnim obratem, ¢i bilan¢ni sumou ro¢ni rozvahy do 2 mil. EUR. Podnik, ktery zaméstnava
11 az 50 zamé&stnanct a jeho ro¢ni obrat nebo bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy ¢ini méné nez 10

mil. EUR. Stiedni podnik zaméstnava do 250 zaméstnanct a jeho ro¢ni obrat nepiesahne 50
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mil. EUR nebo bilan¢ni suma ro¢ni rozvahy neptesdhne 43 mil. EUR. Kritérium nezavislosti
plati pro vSechny drobné, malé ¢i stfedni podniky a znamena, ze podnik neni vlastnén jinym

podnikem, ktery nesplituje kritéria MSP a to z 25 % a vice procent (Veber, 2012).

Velka ¢ast malych a stfednich podnikil je povazovana za rodinné a v§eobecné se vyznacuji
neformalnéjsi a pratelskou atmosférou. MSP se vyznacuji také vétsi mirou flexibility a
schopnosti rychleji se ptrizptisobovat zmén€. Na druhou stranu mnohdy nemaji dostatek
finan¢nich prostiedki na tyto zmény reagovat dostatecné efektivné. Také zde neni kladen
velky diiraz na marketing, ¢i samotné fizeni lidskych zdrojt. V malych a sttednich podnicich
se také skryva inovacni potencial a mnohdy vysokd mira motivace. Zaméstnanci zde
disponuji také véEtSi mirou odpovédnosti a mnohdy maji na starost vice cinnosti

(Wapshott, 2015).

Velka cast malych a stfednich podniki se ucastni mezindrodniho obchodu a diky riznym
forméam podpory, které se jim od statu i EU dostava, stale vstupuji na nové trhy. Skutecnost,
ze MSP predstavuji hnaci silu ceské ekonomiky, plati v dneSni dob¢ stejné tak pro

ekonomiku EU i celého svéta (Stérbova, 2013).

2.2 Malé a stiedni podniky v mezinarodnim prostiedi

Stejné jako v ekonomice CR, hraji malé a stfedni podniky velkou roli i v ekonomice celé
Evropské unie. Stérbova (2013) uvadi, ze malych a stiednich podniki na uzemi EU
vystupuje zhruba 23 mil., zatimco velkych podnikli okolo 41 tisic. Malé a stiedni podniky
na trhu EU pfedstavuji zhruba 98 % vSech podnikii. Otazkou ziistava, zdali je mozno
obchodovani na trhu EU stale povazovat za mezinarodni obchod, anebo uz se spiSe jedna o
vnitini trh. Mulacovd (2013) mluvi o trhu EU jako o wvnitinim trhu, pro ktery je
charakteristicky spole¢ny hospodarsky prostor a charakterizuji ho ¢tyfi zdkladni ekonomické
svobody. Volny pohyb zbozi, sluzeb, pracovnich sil a kapitalu, pficemz volny pohyb
pracovnich sil neptedstavuje pouze pohyb osob/pracovnikli, ale také pravo podnikat

v jakémkoliv ¢lenském staté EU.

Ceska republika je sice malou za to velmi otevienou ekonomikou, ve které mezinarodni

obchod, zejména export predstavuje jeden ze zakladnich kament ekonomického ristu. Podle
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udajii publikovanych Ministerstvem priimyslu a obchodu roku 2019 je zhruba 84 % exportu
provadéno se staty Evropské unie, zhruba 16 % realizovaného exportu potom piipada na
obchodovani se staty mimo EU. Téme¢ft 73 % realizovaného importu pfipadd na obchodovani

se staty EU a tedy zhruba 27 % importu do CR ptichazi ze statu mimo EU.

Podle udaji Eurostat z konce roku 2017 hraji MSP dilezitou roli pro ekonomiku celé
Evropské Unie. MSP predstavuji témét 98 % vsech podnikli obchodujicich na trhu EU a
vytvaii celkem 51 % hodnoty dovozu a 45 % hodnoty vyvozu uvnitt EU. Tyto hodnoty

znéazornuji grafy nize.

Podil podnik{ na exportu EU - podle velikosti (%)

13,2

. 1.2

20,2

m Drobny podnik = Maly podnik = Stfedni podnik = Velky podnik

Obr. 4: Podil podnikii na exportu EU — rozdéleni podle velikosti podniku
Zdroj: vlastni zpracovani dle Eurostat.eu

Obr. 4 znazornuje podil vSech podnikl rozdélenych podle velikosti na exportu v ramci EU.
55 % veskeré hodnoty na exportu tvoti velké podniky s vice jak 250 zaméstnanci, zbylych
45 % tvori MSP. 13 % z této hodnoty pfipadd na drobné podniky, 11 % na malé podniky a
zbyvajicich 20 % ptedstavuji podniky stfedni.
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Podil podnik{ na importu EU - podle velikosti (%)

14,9

14,7
491

21,3

m Drobny podnik = Maly podnik Stfedni podnik ~ m Velky podnik

Obr. 5: Podil podnikii na importu EU — rozdéleni podle velikosti podniku
Zdroj: vlastni zpracovani dle Eurostat.eu

Na obrazku €. 5 jsou znazornény podily podnikl, rozdélenych podle jejich velikosti, na
importu v rdmci EU. Necelych 49 % podilu ptfedstavuji velké podniky a zbylych 51 %
pfipadd na podniky malé a stfedni. Necelych 15 % patii podnikiim drobnym, dalSich 14 %
predstavuji podniky malé a zbyvajicich 21 % pftipada podniki stfednim. MSP se dle vyse

uvedenych grafti Gcastni vice importu nezli exportu, a to zhruba o 5 %.

Dle informaci uvedenych vyse ptedstavuji MSP dilezitou roli pro ekonomiky napfic celou
EU véetné té Geské. Jelikoz je podet MSP v Ceské republice vysoky a finanéni prostiedky a
moznosti téchto podnik® jsou mnohdy omezené, CR malym a stfednim podnikéim nabizi
ruzné druhy podpory. Tyto podpory jsou poskytovany bud’ republikou samotnou anebo skrze

Evropskou Unii.

2.2.1 Podpora malych a stiednich podnikia na trhu EU

Na podporu malych a stfednich podnikti v EU vznikla v roce 2000 Charta malych podnikd.
Cilem této charty bylo uleh¢ovani podnikatelského prostfedi pro malé a stfedni podniky.

Z toho dtiivodu byl v roce 2008 piijat Small Business Act for Europe, neboli Akt o drobném
podnikani pro Evropu uplatiiujici princip Think Small First.
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Think Small First neboli ,,Zelenou malym a stfednim podnikim® je princip sniZujici
administrativni zatéZ pro MSP a podporujici jejich rozvoj. Na zdklad€ toho principu existuje
deset zdsad, které jsou implementovany do politiky Evropské Unie, a tedy i do samotnych
narodnich politik. Stérbové (2013), ktera vychézi z politickych opatfeni EUR Lex 2008 tyto
zasady predstavuje v ndsledujicich bodech:
e vytvoreni podnikatelského prostredi, ve kterém se budou moci MSP rozvijet,
e zajisténi druhé Sance pro Cestné podnikatele, které se ocitli v upadku,
e zajiSteni, aby statni sprava reagovala na potieby MSP,
e usnadnéni MSP ucast na vetejnych zakazkach a lepsi vyuzivani statni podpory pro
MSP,
e usnadnéni piistupu MSP k financovani a pfizplsobit pravni prostredi, které
podporuje vcasné uhrady v obchodnich transakcich,
e usnadnéni vyuzivani ptilezitosti, které trh EU malym a stfednim podniktim nabizi,
e podpora zvySovani atraktivnosti MSP jako zaméstnavatele a tim i1 zvySovani
zameéstnanosti v MSP,
e podpora zvySovani kvalifikace a inovaci v MSP,
e pomoci MSP pfeménit vyzvy pfinasejici ochrana Zivotniho prostiedi na ptilezitosti,

e podpora a povzbuzovani MSP pii vyuzivani vyhod ristu trhil.

V Ceské republice jsou MSP vstupujici na novy trh podporovany Ministerstvem
zahrani¢nich véci, prostiednictvim projektl ekonomické diplomacie, zahrani¢ni rozvojové
spoluprace a programu OECD Eurasia. Projekty zahrani¢ni rozvojové spoluprace se klasicky
déli na dvé oblasti. Moznost ziskani vetejnych zakazek v oblasti dodani zbozi, sluzeb ¢i
stavebnich praci, anebo moZznost ziskani dotaci pro podnikatele v rdmci Programu B2B

(Program rozvojového partnerstvi pro soukromy sektor).

Na zaklad¢ udajii publikovanych Ministerstvem priimyslu a obchodu bylo v roce 2017
pfijato a schvéleno celkem 67 zadosti a rozpocet tohoto programu pro rok 2017 €inil celkem
20 miliont korun. Krom¢ téchto projekti probihd proexportni podpora také skrze tzn.
Podnikatelské mise, které jsou Ministerstvem primyslu a obchodu potfddany agenturami
jako je napt. CzechTrade nebo Czechlnvest. V roce 2017 byly tyto mise uskute¢nény do
nékolika zemi mezi které patéi napf. Afghanistan, Arménie, Bé&lorusko, Cina, Jizni Korea,

Kanada a USA. Témito formy podpory se snazi Ceska republika i EU usnadnit malym a
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sttednim podnikim vstupy na nové zahrani¢ni trhy. Mnohdy se jednd o ,,neobjevené*

zahrani¢ni trhy s velkym potencidlem, ale zaroven i velkym rizikem.

S riistem MSP, kter¢ se podileji na mezinarodnim obchodu pfichazi do podnikani intenzivné
1 mezinarodni aktivity, které ovliviiuji chod celého podniku. Tato skute¢nost se projevuje
v obchodovéni, v nastavenych podnikovych procesech, v kultufe podniku i v samotném

fizeni lidskych zdroju.

2.3 Vliv mezinarodniho obchodu na MSP

Ucast na mezinarodnim obchodu ovliviiuje podniky celosvétové. Na podniky piisobi vlivy
pozitivni i1 negativni nehled¢ na velikosti. Mal¢é a stfedni podniky oproti velkym zpravidla
nebyvaji tak zasobeny finan¢nimi prostfedky, tyto vlivy na né¢ mohou pusobit silnéji.
V malych a stfednich podnicich by z tohoto diivodu mél byt kladen diiraz na fizeni lidskych
zdrojli a jejich rozvoj. Oproti velkym podnikiim maji MSP vyhodu vétsi flexibility, jelikoz
procesy uvnitt MSP nebyvaji tak spletité a neobsahuji tolik prvkil jako procesy v podnicich
velkych. MSP uz tedy maji ptedpoklad 1épe se ptizptisobovat zménam, které k nim ptichazi.

Tato schopnost roste v ptipadé, Ze je podpotena rozvojem lidskych zdroji (Wapshott, 2015).

Vliv mezindrodniho prostfedi na MSP se piirozen¢ zvysuje tim, jak intenzivng je podnik do
mezinarodniho obchodu zapojen. V piipadé, ze se podnik ucastni mezindrodniho obchodu,
ale jeho misto podnikéani ziistava na tizemi CR je vliv mezinarodniho prostiedni na Fizeni
lidskych zdroji v tomto podniku podstatné nizsi nezli v podniku, ktery se napt. rozhodl
otevfit zahrani¢ni pobocku (Harzing, 2010). Aby byl podnik schopny komunikovat a
obchodovat na mezindrodni Grovni, musi do svych procesli zapojit pfinejmensim rozvoj
cizich jazykl. Ve chvili, kdy ale podnik rozsiti své ptisobeni na dalsi trhy v podobé& nové
pobocky, vliv mezinarodniho obchodu roste. Podnik za¢ne zaméstnavat pracovni silu, ktera
se pohybuje na daném trhu a s tim zacne integrovat kulturu dané zemé do své dosavadni
podnikové kultury. V tento moment se podnik za¢iné ucastnit mezinarodniho fizeni lidskych

zdroji, ktery s sebou pfinasi slozité procesy a vysokou miru globalizace (Briscoe, 2012).

Lidské zdroje tvoti srdce podnikil po celém svété. Pokud se jedné o podnik, ktery je z velké

Casti zavisly na zaméstnaneckém know-how, pak lidské zdroje tvofi dillezitou ¢ast celé¢ho
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fizeni podniku. Podnik vybrany pro tuto bakalafskou praci je spole¢nosti, ktera obchoduje
ve velmi specifickém oboru podnikdni, ma tedy i specificky kvalifikované zaméstnance.
Zaméstnanecké know-how této spolecnosti ptindsi konkurenéni vyhodu, diky které je
pfednim vyrobcem svého produktu na svété. Rozvoj a fizeni lidskych zdroji je tedy

dilezitou aktivitou, kterd by méla podporovat vyty€ené cile a zaroven s nimi kooperovat.
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3 Predstaveni vybrané spoleCnosti

K realizaci vyzkumu této prace byla vybrana spole¢nost CRYTUR spol. s r.0., ktera je rychle
se rozvijejicim stfednim podnikem z Libereckého kraje. Aktivne se ucastni mezinarodnich
aktivit, které celou spolecnost ovliviiuji. Tento vliv se projevuje nejen v samotném

obchodovani, ale také v kultufe spolecnosti i samotném fizeni lidskych zdroju.
3.1 Zakladni informace o vybrané spole¢nosti

Spolecnost CRYTUR vystupuje ve velice specifickém oboru podnikani, a to sice péstovani,
opracovani a zpracovani syntetickych krystal. Produkei krystali spolecnost déli do Sesti
zakladnich smért:

e scintila¢ni materialy a detektory,

e detekéni jednotky pro elektronovou mikroskopii,

e laserové tyce,

e pfesnd krystalova optika,

e safirové profily,

¢ luminofory pro LED.

Tyto krystaly se vyuzivaji zpravidla v primyslu, konkrétné napt. jako komponenty do
pramyslovych lasert, elektronovych mikroskopt nebo rentgentl. Spolec¢nost tedy vystupuje

zejména na trhu B2B.

CRYTUR spol. s r.0. diky své jedine¢né technologii a zaméstnaneckému know-how patii ke
Spi¢ce ve svém oboru podnikani a da se fici, Ze uruje smér, kterym se tento obor ubira.
Obchodni strategie spolecnosti je zaloZena prave na jejich specidlnich produktech, které jsou

realizovany pievazné v malych sériich na miru zakaznikovi.

Jedna se o stfedni podnik, ktery zaméstnava okolo 170 zaméstnancii a spiSe nez na ¢eském
trhu, figuruje na trhu zahrani¢nim. VétSina produkce této spolecnosti je urena pro export
na narocné trhy nejen Evropy (zejména zépadni) ale také USA, Japonska nebo Izraele.

V poslednich péti letech vyroba spolecnosti neustale roste, pricemz tempo rustu neustale
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zrychluje. Hlavni strategii pro podporu ristu spolecnosti je vyvoj novych produktl,
materiald a zaroven s tim i zvySovani pfidané hodnoty k produktim dosavadnim. Spole¢nost
si dlouhodobé udrzuje velikou miru ptidané hodnoty, kterd ¢ini zhruba 60-70 % a neustale

investuje do novych postupli a modernizaci.

Pro spole¢nost CRYTUR spol. s r.o. kromé vyroby predstavuje vyznamnou c¢asti aktivit
podniku pravé vyzkum a vyvoj. Spole¢nost na vyzkum a vyvoj vydava pres 20 % svého
ro¢niho obratu. Je drzitelem mezinarodni certifikace ISO9001, ale veskeré procesy ve
spolecnosti prochéazeji fadou ndrocnych zakaznickych auditl, které jsou pfisnéjsi nez
samotny systém fizeni kvality ISO9001. Jelikoz zde dochéazi k témét 100% kontrole a

sledovanosti vSech vyrobk, procento reklamaci je témet nulové.

3.2 Organizacni struktura vybrané spole¢nosti

Spole¢nost CRYTUR je spole¢nosti s ru¢enim omezenym, a tedy ma svého jednatele.
Spole¢nost ma celkem pét odd¢€leni: kvalita, obchod, ekonomika, vyzkum a vyvoj (R&D) a
oddéleni vyroby. Obrazek ¢. 6 znazoriiuje organizacni strukturu spole¢nosti, kterd je blize

popsana dale.

Jednatel
I
I I I I I I
Vedouci kvality Vedouci obchodu Vedouci ekonom Vedouci R&D Vyrobni feditel Asistent jednatele

| |

e

Audity Obchod ( Ekonomika ) 1 El mikroskopie |[f P&stovani
S ——
OTK H  Scintilitory  |H  Opracovani

H Luminofory pro LED | H Vrstvy
- Lasery H Cisté prostory
H Wolframan olovnaty | H Safir
1 Presndoptika |4 Vyvoj opracovani

Obr. 6: Organizacni struktura spolecnosti
Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumenti spole¢nosti
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Kazdé¢ z téchto oddéleni ma svého nadfizeného, ktery vede tym zaméstnancii. Odd¢leni
R&D a oddéleni vyroby je jesté rozdéleno do Sesti specifickych odvétvi a vSechny tyto
odvétvi maji svého vedouciho. Diky této organizacni struktufe je ve spolecnosti zajistén tok

informaci od zaméstnancii, ptes vedouci pracovniky az k managementu a naopak.

Spolec¢nost prozatim nema HR oddéleni, tedy odd¢€leni, které by se staralo o lidské zdroje.
Cinnosti spojené s fizenim lidskych zdrojii ve spole¢nosti zajistuje ekonomické oddéleni.
Do roku 2017 tyto ¢innosti zajiSt'ovala pfimo vedouci ekonomického oddéleni. V té dobé
dochazelo k pretizeni persondlu v ramci ekonomického oddéleni a jak sama vedouci, tak
tym, ktery vedla, mél na starost vice ¢innosti a odpoveédnosti, nez bylo dlouhodob¢ tnosné.
Z toho divodu spole¢nost pfijala HR specialistu, ktery nyni zajiStuje veskeré Cinnosti

spojené s fizenim lidskych zdroji.

Spolecnost se od dob svého vzniku neustdle vyviji a roste. Stim pfimo roste i pocet
zamé&stnancl a také pravdépodobnost, Ze se spolecnost brzy dostane k dalsimu dilezitému
milniku ve svém vyvoji. Rozhodovani, zdali byt déle stfednim podnikem anebo tento milnik

ptrekrocit a stat se podnikem velkym.

3.3 Vyvoj vybrané spolecnosti

Obor podnikani této spolecnosti je dan i jeji polohou. Spolecnost se nachazi v mésté Turnov,
které je vzdaleno nedaleko od Ceského rije, ktery byl v minulosti naleziitém
polodrahokamii. Obor zabyvajici se zpracovdnim a opracovanim polodrahokamt, at’ uz
historicky ¢i moderné pojaty ma v této oblasti dlouholetou tradici. Prvni pocatky spolecnosti
se vazou do roku 1943, kdy vznikl Vyzkumny tstav pro drahokamy. Tento vyzkumny tstav
je povazovan za piimého predchiidce dnesni spolec¢nosti. V roce 1966 se poprvé objevuje
obchodni znacka CRYTUR a vznika spolecnost MONOKRYSTALY Turnov a zaina se s
vyrobou scintila¢nich detektort. Od roku 1992 do roku 1998 se spolecnost stava soucasti
spolecnosti Preciosa, a.s. z divodu rozpadu dosavadnich trhti, zapti¢inénym ekonomickou a
politickou situaci ve svété. Roku 1998 se spolecnost CRYTUR spol. sr.0. stavd opét

samostatnou a nezavislou spolecnosti obchodujici na mezindrodnim trhu, kterou je i nadéle.
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3.4 Zapojeni vybrané spole¢nosti v mezinarodnim obchodé

Spole¢nost CRYTUR je do mezinarodniho obchodu zapojena hojné. Témer 80 % veSkeré
produkce spolecnosti je uréena pro export. Zbylych hrubych 20 % je urceno pro Cesky trh,
ale exportérim, které nasledné produkty s moznou ptidanou hodnotou déale vyvazeji mimo
Ceskou republiku. ZboZi uréené pro trh EU je z velké &asti také dovazeno exportériim, které
nasledné produkty vyvazi mimo oblast EU do celého svéta. Geografické rozlozeni zakaznikli
spolecnosti je Siroké a mezi hlavni odbératele spolecnosti patii trhy zdpadni Evropy, USA,

Japonska nebo napt. Izraele.

Velkou vyhodou pro spolecnost také predstavuje pomérné Siroké portfolio a s tim i spojené
rozlozeni vyroby do vice segmentl, které zajistuje fakt, ze se obchodni cykly produktii
rizni. Spolecnost je také nezavisla na konkrétnich odbeératelich, jelikoz podil zadného
z odbératelii neptesahuje 15 %. Tyto skute¢nosti napomahaji stabilnimu chodu spolecnosti,
ktery je podpofen i individudlnim pfistupem ke kazdému zékaznikovi a s tim spojenou

vSeobecnou spokojenosti zakaznikii.

KdyZ se opomene mezinarodni obchod jako takovy, spolecnost je zapojena do mezindrodni
prostiedi 1 jinymi aktivitami. V rdmci vyzkumu a vyvoje mé spole¢nost udéleno nékolik
zahrani¢nich patentli o kterych se vice zmiiluje kapitola nize 3.5, a zaroven s tim probiha

vzdélavani na mezinarodni arovni o kterém podrobnéji hovoti kapitola 4.2.

3.5 Silné a slabé stranky vybrané spole¢nosti

Analyticka ¢ast této bakalarské prace se sklada ze tii Casti a jsou vyuzity jak kvalitativni, tak
kvantitativni nastroje analyzy. Prvni ¢ast je v podstaté obsazena v této kapitole, se zabyva
zmapovanim silnych a slabych stranek spole¢nosti. Druha ¢ast, kterd je podrobnéji feSena
v kapitole 4.1, vychazi z hlavni slabé stranky definované v ramci této kapitoly a vénuje se
fizeni lidskych zdroji a zmapovani celého HR prostedi vybrané spolecnosti. Ke teti asti
byl vyuzit kvantitativni néstroj analyzy dotaznik, na zaklad€ kterého byl popsan systém
rozvoje a vzdélavani zaméstnancli ve spolecCnosti. Treti Casti se podrobnéji vénuje

kapitola 4.2.
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K identifikaci silnych a slabych stranek spolecnosti byla vyuzita konzultace
s HR specialistou a vyrocni zprava spolecnosti. Definované silné a slabé stranky jsou

uvedeny v tabulce ¢. 1 a podrobnéji popsany nize.

Tab. 1: Silné a slabé stranky vybrané spolecnosti

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
dlouholetd tradice HR procesy
unikatni obor socidlnf sité
pratelskd atmosféra leadership skills
vyzkum a vyvoj komunikace se zaméstnanci

spolupréce s vyzkumnymi skupinami

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt spole¢nosti

Spolecnost CRYTUR je spojena s dlouholetou tradici, jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.3.
Diky této tradici se spolecnost nejen postupné vyvijela az se mohla stat specialistou ve svém
oboru, ale také ziskavala dlouholeté, vérné zdkazniky a partnery. Zarovei s tim budovala a
stale buduje znacku CRYTUR, ktera jiz ziskala celosvétové povédomi. Jeji dlouholetou

tradici lze jednoznacné povazovat za silnou stranku spolec¢nosti.

Jak jiz bylo zminéno vySe, v kapitole 3.1, spole¢nost podnikd ve velice unikatnim a
specifickém oboru, ve kterém se kvantitativné tolik spolecnosti nepohybuje, spolecnost ma
tedy relativné vétsi Sanci se prosadit. Kvalitativné je v tomto oboru velky konkurenéni tlak,
v ramci kterého se vSak spolecnost velmi intenzivné projevuje a patii ke Spicce ve svém

oboru.

Jako dalsi silnou stranku je mozné definovat pratelskou atmosféru, kterd v podniku panuje.
Jelikoz je politika spolecnosti spojena prave se zaméstnaneckym know-how, zaméstnancii
si spolecnost velmi vazi a udrzuje ke kazdému z nich individualni p¥istup, ktery ptispiva
ke spokojenosti kazdého zaméstnance. Tomuto faktu napovidd i mira fluktuace ve
spolecnosti, kterd je téméf miziva. Presto ztrata i jednoho zaskoleného technologa
pfedstavuje pro spole¢nost mozné riziko, jelikoz néktefi zaméstnanci jsou diky své vysoké

odbornosti témét nezastupitelni.
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Vyzkum a vyvoj hraje pro spolecnost CRYTUR dutlezitou roli. Spolecnost neustale
investuje do novych technologii a materialii, které spolecné poméhaji udrzet a zvySovat
pfidanou hodnotu produktd. Zaroven s tim spolecnost vyviji nové produkty. V minulych
letech byla ve spole¢nosti vyvinuta unikatni nova metoda péstovani krystald CRIG, diky
které je mozné vypéstovat pravdépodobné nejvetsi monokrystaly na svéte. Tato metoda byla
patentovana, ale jeji vyvoj naddle pokracuje. Tyto monokrystaly pro spolecnost oteviraji
novy prostor pro expanzi a vyvoj novych vyrobki. Jako posledni technologii spole¢nost
pfedstavila jedinecny zpusob, jak zvysit odolnost a vykonnost svétel LED. Jelikoz
konkurence na trhu s LED technologiemi je vysokd, bude spolecnost tuto technologii

patentovat jak v USA, tak napft. v Japonsku.

Jako dalsi silnou strdnku spojenou pravé s vyzkumem a vyvojem je mozné zaradit i
spolupraci s vyzkumnymi skupinami. Spole¢nost ma uzavieno n¢kolik rimcovych smluv
s nékterymi vyzkumnymi skupinami jak na uzemi Ceské republiky, tak i mimo ni. Tato
spoluprace spolecnosti zajistuje kvalitni zdzemi po vyzkumné strance i po persondlni.
Spole¢nost hledd nové zaméstnance pravé ziad vyzkumnych pracovnikii a studentt,

zaroven s tim podporuje své zaméstnance ve studiu pfi praci.

Mezi slabé stranky spolecnosti je urcité potieba zatadit pravé HR procesy celkové. Nekteré
jsou propracované a funguji, nékteré jsou nastavené, ale neni zajiStén jejich chod a nckteré
nejsou ani nastavené. O slabych i silnych strankach v ramci HR procest pojednava

podrobné;ji kapitola 4.1.

Mozny potencial pro spolecnost predstavuje vyuzivani socialnich siti, a to nejen v rdmci
klasické propagace a sdileni informaci, ale pravé v tzv. Employer Brandingu. Employer
Brandingem se rozumi budovani znacky zaméstnavatele a tim zvySeni vyuziti socidlnich siti

v ramci naboru novych zaméstnanci, ktery prozatim spole¢nost pln¢ nevyuziva.

Leadership skills, tedy dovednosti spojené s vedenim lidi patii také do slabsich stranek
spole¢nosti. Spoustu vedoucich pracovnikii se dostalo na vedouci pozice kariérnim
postupem, tedy nebyli od zacatku vedoucimi. Tato skutecnost je pro vedouci velice pfinosna,
jelikoz znaji proces vyroby od zdkladu, coz je pro tento obor velice dulezité. Jsou to

zaméstnanci, ktefi jsou zaméfeni velmi odborné€, stejné jako vétSina zaméstnancl
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spole¢nosti. I diky jejich vysoké odbornosti u nich ptevazuji hard skills nad soft skills véetné

pravé leadership skills.

Jako posledni slabd strdnka byla definovana komunikace se zaméstnanci. 1 kdyz
organizacni struktura spolec¢nosti napovida skutecnosti, ze by sdileni informaci mélo
fungovat plynule a spravné, neni tomu vzdy tak. Informacni tok ve spole€nosti je efektivni
hierarchicky, plosné vsak tato efektivita zajiSténa neni. Komunikace mezi oddélenimi se
prozatim nepodafila dostatecné nastavit, spolecnost si vSak tuto slabou stranku uvédomuje a

podnika kroky pro jeji zlepSeni.
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4 HR prostredi a rozvoj lidskych zdroju ve vybrané

spoleCnosti

Analyza HR prostfedi a analyza rozvoje lidskych zdrojii ve vybrané spolecnosti se opird o
reSersi informaci z internich dokumentii spolecnosti jako je napt. vyrocni zprava spolecnosti,
dale pak o konzultace s HR specialistou a o informace ziskané z dotazniku, ktery je ptilohou
této bakalafské prace (pfiloha €. 2) a dotazniku, ktery spolecnost vypliovala v ramci

projektu SHARPEN v akademickém roce 2017/2018.

Na zakladé vySe uvedenych zdroju byla nejprve provedena analyza celkového HR prostiedi
spole¢nosti, a to pomoci identifikace silnych a slabych stranek. Po konzultaci
s HR specialistou a urCeni potieby zlepSeni systému rozvoje lidskych zdroji, bylo
rozhodnuto, ze se dalsi ¢ast analyzy bude detailnéji vénovat prave situaci tykajici se rozvoje

a vzdélavani zamestnancti.
4.1 Silné a slabé stranky HR prostiedi

Ke zmapovani samotného HR prostiedi spolecnosti byla vyuzita identifikace silnych
a slabych stranek spolecnosti. Tyto silné a slabé stranky byly definovany na zékladé
konzultace s HR specialistou, vyro¢ni zpravy spolecnosti a dotazniku tykajici se fizeni
lidskych zdroji, ktery spolecnost vypliiovala v rdmcei spoluprace na projektu SHARPEN
v akademickém roce 2017/2018. Definované silné a slabé stranky jsou uvedeny v tabulce

¢. 2 a podrobnéji popsany nize.

Tab. 2: Silné a slabé stranky HR prostredi

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
vysoce kvalifikovani zaméstnanci absence HR oddélenf
minimalni mira fluktuace systém rozvoje a vzdéldvani zaméstnancl
efektivni adaptacni proces dlouhy adaptacni proces
moznost profesniho ristu soft skills

podpora ze strany managementu

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dokumentt spole¢nosti
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Jedna z nejsilngjSich stranek spolecnosti, diky které ma spole¢nost moznost velice uspesné
konkurovat na nadro¢ném trhu, je fakt, Ze velka ¢ast jejich zaméstnancu je odborniky ve
svém oboru. Vice jak tietina zaméstnancli ma vysokoskolské vzdélani, od bakalari pocinaje
az po PhD. konce. Tato skutecnost spolecnosti pfindsi velmi kvalitni zaméstnanecké
know-how, které pro vyrobu a zejména pro vyzkum a vyvoj ptredstavuji kriticky zdroj.
S touto silnou strankou je bohuzel spojeno i riziko, které s sebou ptfinasi ztrata byt jen

jediného zkuSeného zaméstnance. Kazdy zaméstnanec, ktery by mél ze spolecnosti

z jakéhokoliv diivodu odejit predstavuje ztratu jak penézni, tak zejména asovou.

Jelikoz si spolecnost tento fakt uvédomuje, pfistupuje ke kazdému zaméstnanci
individudlné, jak jiz bylo zminéno v kapitole 3.5, toto pocinani se projevuje v dalsi silné
strance spolecnosti, kterou je minimalni mira fluktuace. Mira fluktuace zaméstnanct ve
spole¢nosti je téméf zanedbatelnd, coz je v dnesni dobé vcelku ojedin€lé. Zameéstnanci jsou
ve spoleCnosti velice spokojeni, coz déla skvély Employer Brand pro nové potencialni
zamé&stnance. Minimalni mira fluktuace je spojena i s faktem, ze zaméstnanci jsou vySkoleni
a kvalifikovani ve velmi specifickém oboru a uplatnéni v tomto konkrétnim oboru neni,

obzvlast’ na ¢eském trhu prace, hojné.

Jelikoz je samotny obsah prace ve spolecnosti specificky a slozity, adaptacni proces musi
byt nastaven co nejefektivnéji. To se spolecnosti daii tispéSné a adaptaéni proces je na
vysoké urovni, co se ty¢e obsahu. Chybéjici zkusenosti a dovednosti zde nejsou piekazkou,
jelikoz se zaskolenim zaméstnanct se pocita a nove prichazejicim se vénuje dostatek casu 1

usili, aby veskeré nedostatky byly postupné doplnény.

Jelikoz celé politika spolecnosti se opira o to ,,vychovavat* zkuSené zaméstnance, moZnost
profesniho ristu je zde povazovana za velmi dilezitou. Zaméstnanci zde maji podporu
v piipad¢, ze zacinaji na jednodusSSich pozicich a chtéji se posouvat a rozvijet dal na
odbornéjsi, zkusenéjsi a slozitéjsi pozice. Tento efekt je ve spole¢nostech normélni, avsak

CRYTUR spol. s r.o. mu vénuje velkou ¢ast své pozornosti.

Jako dalsi silnou stranku je mozné definovat pravé podporu ze strany managementu. Jak
jiz bylo zminovano vyse, spolecnost si velmi vazi svych zaméstnancti a povazuje dulezity

zaklad svého podnikani. Kromé podpory v rdmci rozvoje a dalSich vySe zminovanych véci,
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management spolecnosti také podporuje své zaméstnance napi. pii ziskavani dalSiho
vysokoskolského vzdélani, podporu také vénuje napf. matkdm na matetské dovolené.
Spolecnost i ptes své technické zaméteni totiz zaméEstnava spoustu Zen, pomért Zen k muzim
je zde témét pul na piil, takze podpora matek zde nesmi byt opomenuta. Obecné se da tedy
fici, ze podpora zaméstnancii ze strany managementu zde neni pouze povrchova, ale je ji

vénovana dostate¢na pozornost.

Jak je jiz zminéno v kapitole 3.2, jako jednu z hlavnich slabych stranek HR prostiedi 1ze
urcité¢ vnimat absence HR oddéleni. Spole¢nost ma nyni okolo 170 zaméstnanct a jesté
pfed dvéma lety ve spole¢nosti stale nebyl zddny HR specialista. Veskeré procesy v té dobé
zajisStovalo ekonomické oddéleni, zejména vedouci ekonomické oddéleni, tento stav se
zménil ve chvili, kdy byl pfijat HR specialista. Vedouci ekonomického oddé€leni se uvolnil
prostor pro dalsi ¢innosti a z oddéleni opadl diivéjsi tlak. Prijmuti HR specialisty byl pro

spole¢nost velmi zasadni krok k celkovému zlepSeni fizeni lidskych zdroji.

Za slabou stranku lze také oznacit systém rozvoje a vzdélavani zaméstnanci, kterému se

podrobnéji vénuje kapitola 4.2.

S velmi efektivnim a vysoce vyvinutym adaptacnim procesem spolecnosti je také spojena
jeho doba trvani. Délka adaptaéniho procesu se pohybuje zpravidla mezi Sesti mésici a
jednim rokem. Nékdy je tato doba delsi, zalezi na Grovni pozice, na kterou se zaméstnanec
zaucuje a na jeho dovednostech, znalostech a zkuSenostech. Uz ve chvili, kdy probiha nabor
a vybér zaméstnancii se s touto skuteCnosti pocitd a potencidlni zaméstnanci jsou s touto
skutecnosti obezndmeni. V okamziku, kdy spole¢nost pfijima nového zaméstnance, pocita
s tim, zZe zaméstnanec ve spolecnosti bude pracovat nejméné pét let, aby se ji investice do
zaSkoleni nového zaméstnance vyplatila. SpoleCnost se snazi o zlepSeni efektivnosti
adaptacniho procesu pravé z casového hlediska, otdzku je, zdali je to pfi tak slozité

odbornosti viibec mozné.

Posledni jiz vyse zminovanou (kapitola 3.5) slabou strankou je pro spolecnost trovei
mékkych dovednosti jejich zaméstnancti. Tento fakt souvisi s vysokou urovni odbornosti
vSech zaméstnanct napfi¢ spolecnosti. Pro spolecnost vSak tento fakt pfedstavuje zavazné
téma, které ale aktivné fesi. V minulém roce se mnoho zameéstnancii, zejména na vedoucich

pozicich ucastnilo Skoleni a workshopli zaméfenych na komunika¢ni dovednosti a
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leadership skills. M¢kké dovednosti pro spolecnost, i pres jeji odbornost, predstavuji
dilezitou soucast podnikani nejen kvili zlepSeni komunikace napfi¢ spolecnosti, ale i
komunikaci vné spolecnosti. Komunikaci s klienty a partnery se kterymi mnohdy
komunikuji praveé i vedouci oddé€leni, ale i pfi prezentaci spolecnosti napt. na riznych
svétovych odbornych konferenci, kterych se zaméstnanci pravideln¢ tc¢astni. Mnohdy se
zameéstnanci téchto konferenci ucastni aktivné, tedy vedou piednasSky a diskuze, je proto
dilezité, aby komunikacéni a prezentacni dovednosti zaméstnancii byly na dostatecné vysoké
urovni. V rdmci podpory rozvoje soft skills se také spolecnost ucastnila projektu SHARPEN

(2018), kde vznikla pripadova studie detailnéji zamétena na toto téma.

Na zékladé zmapovani silnych a slabych stranek v ramci HR prostiedi spolec¢nosti, byla pro
bliz8i analyzu vybradna slabé stranka vnimana ze strany spolecnosti jako kritickou oblasti.
Touto oblasti je rozvej a vzdélavani zaméstnanci ve spolecnosti. Jelikoz znalosti a
dovednosti zaméstnanct piedstavuji pro spole¢nost dulezity zdroj, je potfeba mit rozvoj a
vzdélavani systematicky oSetfen. Nasledujici kapitola se podrobnéji vénuje zmapovani

dosavadniho systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.

4.2 Rozvoj a vzdélavani zaméstnancu ve vybrané spole¢nosti

Pro vyzkum zaméfeny na rozvoj lidskych zdroji ve spolecnosti byl vytvofen dotaznik
(priloha €. 2), ktery se sklada ze dvou ¢asti. Prvni ¢ast dotazniku se vénuje soucasné situaci
ve spolecnosti, tedy jakym zplisobem je vibec systém rozvoje a vzdélavani nastaven, jedna
se o zmapovani situace i z pohledu zaméstnancti. Druhé cast dotazniku je zaméfena na
budouci piedstavu, pfani, napady prichdzejici ptimo od zaméstnanct, jak by bylo dobré noveé
vznikajici proces rozvoje a vzdélavani uchopit. V tomto piipad¢ je velmi dulezité mit nazor
pfimo od zamé&stnanci, ne pouze od managementu spolecnosti, jelikoz jejich napln prace je

mnohdy na védecké trovni a tedy oni sami jsou na ni nejvétsi odbornici.

Dotaznik vyplnilo celkem 26 respondentli s rovnomérnym zastoupenim obou pohlavi i v§ech
oddéleni napfi¢ spolecnosti. Zajimavé zjisténi bylo, ze odpovédi jednotlivych respondentt
se mnohdy liSily pravé v zavislosti na oddéleni. Napt. respondenti z oddéleni obchodu napf.
odpovidali jinak nez respondenti z oddéleni R&D. Tato skutecnost ukazuje, ze dochazi

k riznému rozvoji a vzdélavani podle odd¢€leni, na kterém zaméstnanec pracuje. Tento fakt
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se da pochopit, jelikoz zaméstnanci ve vyzkumu a vyvoji potiebuji neustale zvySovat svoji
odbornost, aby spolec¢nost stihala konkuren¢ni boj. Pokud by ve spole¢nosti byl zaveden
systematicky proces rozvoje a vzdélavani, rozdily mezi jednotlivymi odd€lenimi by se

redukovaly a doslo by k celkovému zlepSeni systému rozvoje a vzdélavani.

Z vysledkl dotazniku bylo vybrano nékolik grafli, které jsou uvedeny a popsany nize. Grafy
znazoriuji soucasnou situaci vramci rozvoje a vzdélavani ve spoleCnosti ocima
zaméstnancl. Zaroven s tim poukazuji na prostor pro zavedeni systematiky do celého

systému rozvoje a vzdelavani.

Myslite si, Ze se spolecnost dostatecné vénuje rozvoji odborného
vzdélavani svych zaméstnanc(i?

4

15

mano = spiSeano mspiSene mne

Obr. 7: Odpovédi respondentii na otdzku ¢. 5
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledky dotazniku, ktery je soucasti pfilohy ¢. 2

Myslite si, Ze se soucasny systém rozvoje odborného vzdélavani je
na drovni:
1

m vybomné spiSe dobré  m spiSe Spatné  m 3patné

Obr. 8: Odpovédi respondentii na otdzku ¢. 6
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledky dotazniku, ktery je soucasti pfilohy ¢. 2
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Z obréazku €. 7 je patrné, Ze zhruba tfi ¢tvrtiny dotazovanych maji pocit, Ze spole€nost rozvoji
a vzdélavani vénuje dostatek pozornosti. Oproti tomu vSak obrazek ¢. 8 ukazuje, ze vice jak

polovina zaméstnanct povazuje dosavadni systém rozvoje a vzdélavani za nedostacujici.

Jak ¢asto dochdzi k pldnovéni rozvoje Vasi odbornosti?

4

10

m pravidelné, vicekrdt do roka pravidelné, jedenkrét do roka

m nahodile, podle toho, jaké Skoleni se objevi m k planovani rozvoje nedochazi

Obr. 9: Odpovedi respondentii na otazku ¢. 9
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledky dotazniku, ktery je soucasti ptilohy ¢. 2

Dle obrazku ¢. 9 vétSina zaméstnanct uvedla, ze k planovani rozvoje a vzdélavani dochazi
bud’ nahodile, nebo knému nedochdzi vibec. Tato skuteCnost poukazuje na

nesystemati¢nost celého systému rozvoje a vzdélavani.
Vyse uvedené grafy jsou ditkazem toho, ze v systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancti

jsou mezery, které davaji prostor pro inovaci a zlepSeni. Nasledujici dva grafy jiz mapuji

nazory zameéstnancli pro inovaci systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancu.
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Jak Casto byste chtéli, aby planovéni rozvoje a vzdélavani probihalo?

m pravidelné, jedenkrat za piil roku pravidelné, jedenkrat za rok
m nahodile, podle toho, jaké Skoleni se objevi m planovani je podle mé zbytecné

Obr. 10: Odpovédi respondentii na otazku ¢.20
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledky dotazniku, ktery je soucasti pfilohy ¢. 2

Uvitali byste, aby se zaméstnanci museli povinné Gcastnit Skoleni
podporujivi rozvoj znalosti a dovednosti?
5

11

m ano, kazdy zaméstnanec by se mél Gicastnit min. dvou Skoleni roné
ano, kazdy zaméstnance by se mél Gicastnit min. jednoho $koleni rocné

m ne, neni potieba, aby cast na Skolenich byla povinnd

Obr. 11: Odpovédi respondentii na otazku ¢. 21
Zdroj: vlastni zpracovani dle vysledky dotazniku, ktery je soucasti pfilohy ¢. 2

Z obrazku ¢. 10 vyplyva, Ze vice jak polovina zaméstnancii by uvitala, kdyby k planovani
rozvoje a vzdélavani dochazelo pravidelné jedenkrat, & dvakrat do roka. Zadny
z dotazovany neuvedl, Ze by k pldnovani vzdélavani nemélo dochdzet viibec. Obréazek €. 11
ukazuje, Ze témér tii Ctvrtiny zaméstnancii si mysli, ze by se méli povinné ucastnit alespoil

jednoho Skoleni ro¢né.

Co se tyka rozvoje a vzdélavani zaméstnanct s mezinarodnim pfesahem, zaméstnanci maji

moznost U¢astnit se zahrani¢nich konferenci a jazykovych kurzi poskytovanych spole¢nosti.
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Zhruba polovina dotazovanych uvedla, Ze Gi¢ast na $koleni, &i konferenci mimo Ceskou
republiku jim pfijde atraktivni a Ze by se takové vzdélavaci aktivity ucastnili. Na druhou
stranu pouze jedna tfetina zaméstnanci uvedla, ze aktivné vyuzivd poskytovanych
jazykovych kurzi. Otazkou tedy ziistava, zdali zaméstnanci maji dostatecnou Grovei ciziho
jazyka, ze se v ném nepotiebuji nadale vzdélavat, anebo se v cizich jazycich vzdélavat

nechtéji.

Z vyse zjisténych poznatki je patrné, Ze prostor pro inovaci systému rozvoje zaméstnancii
ve spolecnosti je a zaméstnanci jsou této inovaci zpravidla naklonéni. Podrobnému

zhodnoceni vysledki Setfeni se vénuje nasledujici kapitola 3.4.

4.3 Zhodnoceni vysledku Setfeni a navrh na inovaci systému

rozvoje lidskych zdroji

Odbornost a vzdélani zaméstnanci pro spolecnost predstavuje kriticky faktor, prave
z diivodu jejiho specializovaného zaméteni, ve kterém je potfeba hledat stale nové
technologie a moznosti. Spolecnost v této oblasti své zaméstnance podporuje dostatecné,
avSak ne systematicky. Jednd spiSe o operativni formu podpory, kterd nema ustdleny a
nastaveny proces. Takova podpora je tézko uchopitelnd, jelikoz se nedd sledovat, neda se

méfit jeji efektivita a tim padem se neda zhodnotit jeji pozitivni, ¢i negativni dopad.
4.3.1 Zhodnoceni vysledki Setieni

V ramci celého vyzkumu bylo nejprve provedeno zmapovani silnych a slabych stranek
spolecnosti, na zéklad¢ kterého byla definovana slabé stranka v fizeni lidskych zdroji a
nc¢kterych HR procesech. Nésledné bylo provedeno zmapovani HR prostiedi s vyuzitim
kvalitativniho nastroje, definice silnych a slabych stranek. Po konzultaci s HR specialistou
byla urcena kriticka slaba stranka spolecnosti, kterou je rozvoj a vzdélavani zaméstnancti.
Dotaznik, ktery byl rozdan zaméstnanciim spole¢nosti, mél za cil odhalit skute¢nou podobu
nynéjsiho systému rozvoje a vzdélavani a nastinit predstavu zaméstnancti na jeji zlepSeni.

Na zéklad¢ predchoziho vyzkumu je v této kapitole provedeno zhodnoceni vysledku Setfeni.
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Systém rozvoje a vzdélavani ve spolecnosti neni systematicky nastaven. V tuhle chvili si
cely proces fidi v podstaté zaméstnanci sami. Zaméstnanci si urcuji potiebu ke vzdélavani,
provadéji samotné planovani tim, Ze si Skoleni sami vybiraji. K planovani Skoleni dochazi
nepravidelné, zpravidla ve chvili, kdy zaméstnanec zjisti ur¢itou potiebu ke vzdélavani. Ve
chvili, kdy zaméstnanec vybere Skoleni, ¢i konferenci, které se chce ucastnit, management
ho vtomto pocindni podpoii. K systematické podpofe rozvoje a vzdelavani zde ale
nedochézi. Ve spole¢nosti nyni neexistuje Zadny uchopitelny proces rozvoje a vzdélavani se
kterym by se dalo pracovat. Nemtize zde tedy dochazet ani k ndslednému vyhodnoceni

vysledki realizovaného vzdélavani a nelze zhodnotit, zdali vzdélavani bylo efektivni, ¢i ne.

Spole¢nost nema systematickou kontrolu nad rozvojem a vzdélavani svych zaméstnanct.
Management je sice informovan o pldnovanych Skoleni a moZznost pfehledu zde existuje. Ke
vzdélavani vSak dochédzi spiSe nahodile neZz organizované¢ a piehled i kontrola nad
vzdélavanim je tézko udrzitelnd. Tato skutecnost se mize ve spolecnosti projevovat
negativné 1 vramci nakladli na vzdélavani. Ve chvili, kdy ke vzdélavani nedochazi
systematicky, mohou byt penézni zdroje vynaloZeny na nerelevantni formu vzdélavani. Je
tedy ve vlastnim zajmu spolecnosti dostat proces rozvoje a vzdélavani do faze nastaveného

fungujiciho procesu.

Na zaklad¢ tohoto zhodnoceni a teoretickym poznatkiim z kapitoly 1.3.1 je mozné fict, ze
spole¢nost se nachazi na prvnim vyvejovém stupni v ptistupu k rozvoji a vzdélavani svych
zamé&stnanct. Tento stupeil se vyznacuje tim, ze ke vzdélavani dochazi nahodile, a to sice
prostiednictvim organizovani jednotlivych vzdélavacich akcei. O rozvoji a vzdélavani se zde
neuvazuje jako o uceleném komplexu dlouhodobého charakteru jako spiSe o reakci na

aktualni situaci a pottebu spolecnosti ¢i jednotlivce.

Vzhledem k neustdlému riistu spolecnosti je potieba, aby se spolecnost dostala z prvniho
vyvojového stupné na stupent druhy ¢imz je systematicky pristup k rozvoji a vzdélavani
(viz kapitola 1.3.1). Nasledujici kapitola navrhuje, jak postupovat pii vytvaieni
systematického procesu rozvoje a vzdélavani v piipadé€, Ze takovy proces nastaven ve

spole¢nosti neni.
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4.3.2 Navrh na inovaci dosavadniho systému rozvoje a vzdélavani

Na zékladé predchozich kapitol bylo zjisténo, ze spole¢nost nema uceleny systém rozvoje a
vzdélavani a ke vzdelavani dochazi prakticky nahodné ve chvili, kdy zaméstnanec citi
potiebu vzdélavani. Vzhledem ktomu, ze spoleCnost nyni zaméstndva okolo
170 zaméstnanct a jeji podnikdni je pfimo zavislé na zaméstnaneckém know-how, je
potieba jejich systém vzdeélavani inovovat. Respektive vytvotit novy, systematicky proces
vzdélavani. Kompletni prakticky postup na vytvofeni systematického procesu vzdélavani a

rozvoje se nachazi v ptiloze €. 1., Castecné je popsan nize.

Dle teoretické reserse z kapitoly 1.3.2 existuji Ctyfi faze procesu rozvoje a vzdelavani,
identifikace vzdélavacich potieb, planovani vzd€lavani, realizace vzdélavani a nasledné

vyhodnoceni vysledkli vzdélavani (viz obrazek €. 12).

PLANOVANI

Obr. 12: Faze procesu rozvoje a vzdélavani zaméstnancii
Zdroj: vlastni zpracovani dle Koubka (2015)

Prvnim krokem k vytvofeni procesu rozvoje vzdélavani je identifikace vzdélavacich
potieb. Tento krok je naprosto kriticky, bez ného neni na ¢em proces rozvoje a vzdélavani
postavit. V tomto kroku spolecnost shromazd'uje co nejvice informaci, které ji mohou
pomoci v identifikaci vzd€lavacich potieb. Tyto informace mulze spole¢nost nacerpat bud’
pomoci kvantitativniho sociologické vyzkumu anebo vyuzitim kompeten¢niho modelu

spole¢nosti, ktery dava informace o tom, jaké kompetence by mél zaméstnanec na urcité
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pozici mit. V idedlnim ptipadé by se spolecnost méla snazit tyto metody kombinovat, aby
ziskala pohled do situace jak z kvantitativniho hlediska, tak z kvalitativniho. Informace
muze spole¢nost naCerpavat napft. z ndsledujicich oblasti:

e informace o jednotlivych zaméstnancich,

¢ informace popisujici dosahovanou vykonnost a jeji velikost,

e informace o jednotlivych pracovnich mistech,

¢ informace o spole¢nosti (vize, strategie),

e informace popisujici poZadovanou vykonnost.

Shromazdéné informace je nutné rozdélit do dvou oblasti. Prvni oblast se tyka soucasného
stavu znalosti, schopnosti a dovednosti jednotlivych zaméstnancii, které piredstavuji
dosahovanou vykonnost zaméstnanct. Druha oblast se tykéd pozadovaného stavu znalosti,
schopnosti a dovednosti, které predstavuji poZadovanou vykonnost. Jak uvadi kapitola
1.3.3 pfi porovnani téchto dvou urovni vykonnosti mize spolecnost identifikovat tzv.

mezeru vykonnosti. Na zékladé¢ mezery vykonnosti je poté urCovana potieba vzdélavani.

Druhym krokem procesu vzdélavani je, dle teoretické reSerSe z kapitoly 1.3.2, planovéani.
V ramci planovani se spole¢nost zaméfuje nejprve na stanoveni cilli vzdélavani. A nasledné
pak na samotné planovani. Cile by spolecnost méla stanovit pomoci pravidla SMART.

e Specific — cil musi byt jasné specifikovany,

e Measurable — cil musi byt méfitelny,

e Achievable — cil musi byt dosazitelny,

e Realistic — cil musi byt relevantni,

e Time bound — cil musi mit stanovené Casové hranice (Smith, 2008).

Ve chvili, kdy si spole¢nost stanovi cile vzdélavani, mize piejit k samotnému planovani.
Spolecnost si musi zpracovat plan vzdélavani, ktery vymezuje cilovou skupinu, metody
vzdélavani, instituci, kterd bude vzdélavani zajiStovat, misto a cas kondni a finanéni
naklady. K planovani vzdélavani by meélo dochdzet pravidelné nejlépe v rocnich ¢i

pulrocnich intervalech.

Nésledné dochézi k tfetimu kroku, ktery pfedstavuje samotnou realizaci vzdélavani.

V ramci realizace vzdélavani dochazi k aplikaci konkrétni vzdélavaci metody. Vzdélavaci
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metody spoleCnost vybird pravé na zadkladé urenych vzdélavacich potfeb a planu
vzdélavani. Dle kapitoly 1.3.4 tyto metody rozd€lujeme na dvé skupiny:
e On the Job (na pracovisti) — koucovani, mentoring, uceni akci, rotace prace,

e Off the Job (mimo pracovist¢) — workshop, pfednaska, hrani roli, e-learning.

Poslednim krokem, ktery spole¢nost nesmi zapomenout je vyhodnoceni vysledki
vzdélavani. K vyhodnoceni by mélo dojit bezprostiedné po realizaci a nasledné¢ pak
sur¢itym casovym odstupem, aby byla zjiSténa efektivita realizovaného vzdélavani.
Spole¢nost by méla hodnotit, zdali byly pouzity adekvatni metody vzdélavani, dale pak kolik
schopnosti, dovednosti a znalosti si zaméstnanci v rdmci vzdélavani osvojili a kolik téchto
osvojenych schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnanci opravdu uplatni v redlném

pracovnim prostiedi.

Vyhodnoceni vysledkli vzdélavani je poslednim, za to velmi dilezitym krokem v celém
procesu. Na zdkladé¢ vyhodnoceni spolecnost miize zjistit efektivitu vzdélavani a
identifikovat pfipadné mezery v realizovaném vzdélavani i celém procesu. Tyto
identifikované mezery spole¢nosti pomlizou proces rozvoje a vzdélavani neustale zlepSovat

a inovovat.

Prvnim krokem k inovaci systému rozvoje a vzdélavani zaméstnanci je vytvofit a nastavit
samotny proces vzdélavani, aby spolecnost ziskala piehled a kontrolu nad celym systémem
rozvoje a vzdélavani. Systemati¢nost je zde zédklad, stejné jako ve vSech podnikovych
procesech. Diky vytvofenému procesu spolecnost ziska kromé ptrehledu a kontroly takeé vyssi
miru efektivity, kterd se spole¢nosti projevi ve zvySené vykonnosti zaméstnanct a celého
podniku. Déle tento proces zvySuje motivaci a spokojenost zaméstnanct, flexibilitu celé
spole¢nosti a spole¢né s tim piinasi spolecnosti konkurenéni vyhodu. Z téchto divodi 1ze
vSem spolecnostem doporucit zarazeni systematického procesu vzd€lavani a rozvoje

zaméstnanct do svych podnikovych procest.

50



Zavér
Kazdy podnik chce byt GspéSny a prosadit se na dnesSnim narocném trhu. Podniky proto
hledaji moznosti, jak tohoto cile dosdhnout. Pro malé a stfedni podniky je tento ukol jeste
naro¢néjsi, jelikoz maji na trhu stejné podminky jako podniky velké, ale prostifedkti uz tolik
nemaji. Jednou z moznosti, jak tento uspéch a rtist podpofit jsou sami zaméstnanci a jejich
fizeni. Zamé&stnanci pro podniky pfedstavuji dalezity zdroj, diky kterému mohou podniky
zvysit svou vykonnost 1 flexibilitu. Je proto duleZzité fizeni lidskych zdrojii vénovat velkou
pozornost a zdroven s tim pracovat na jeho rozvoji. Rozvoj lidskych zdroju totiz podporuje
vykonnost, spokojenost a motivaci zaméstnanci a s tim ruku v ruce podporuje vykonnost a

efektivitu dalSich podnikovych procest a s tim spojeny rtist podniku.

Prvni ¢ast této bakalaiské prace byla vénovéna detailni teoretické resersi, kterd se zabyva
problematikou fizeni lidskych zdroji a jejich rozvojem a popisem malého a stfedniho
podniku vystupujiciho v mezinarodnim prostfedi. Déle nasledovala analyticka ¢ast, ktera se
opira o poznatky ziskané z teoretické reserSe. Tato Cast byla vénovéana pfedstaveni vybrané
spolecnosti s mezindrodni ¢innosti a naslednému vyzkumu HR prostiedi této spolecnosti.
StéZejnim bodem tohoto vyzkumu byl pravé soucasny systém rozvoje a vzdélavani
zamé&stnancl. V rdmci vyzkumu byly zjistény urcité nedostatky v tomto systému a na
zaklad¢ téchto nedostatkli byl vytvotfen navrh pro jeho inovaci. Navrh byl zapracovan
v podobé¢ praktického postupu pro vytvoreni systematického procesu rozvoje a vzdélavani,
ktery je soucésti ptilohy ¢. 1. Tento postup popisuje jednotlivé faze procesu rozvoje a
vzdélavani a dava urcité doporucenti, jak by spolecnosti méla postupovat pfi vytvareni tohoto

procesu.
Cilem této bakalaiské prace bylo zhodnotit systém rozvoje lidskych zdrojii ve spolecnosti
CRYTUR spol. s r.o. a na zéklad¢ tohoto zhodnoceni navrhnout postup pro inovaci tohoto
systému.

V disledku tohoto zhodnoceni a nasledného navrhu spolecnost za¢ina podnikat prvni kroky
k vytvoreni procesu rozvoje a vzd€lavani. Nyni pracuje na nastaveni procesu systému

zjisStovani vzdélavacich potieb, ktery je prvni fazi celého procesu rozvoje a vzdélavani.

Cil préce byl splnén.
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Pfiloha ¢. 1

Prakticky priivodce - ROZVOJ LIDSKYCH ZDROJU

Vytvoieni procesu rozvoje a vzdélavani zaméstnancii

Proces rozvoje a vzdélavani zaméstnancli je uZitecny néstroj, ktery by nemél v Zadné spolecnosti, kterd se stard o své
zaméstnance chybét. PTinasi spoustu vyhod, jako je napf. schopnost vétsi flexibility, zvySovani motivace a
spokojenosti zaméstnanctl a s tim spojené zvySovani jejich vykonnosti a potazmo vykonnosti celé spolecnosti, nebo
zvySovani konkurencni vyhody. Tento prakticky privodce pfindsi postup pro vytvofeni tohoto systematického
procesu do dalSich podnikovych procesti a tim i podporuje rlist spolecnosti. Vytvoteni procesu se sklddd ze Ctyf

nasledujicich fazi.

PLANOVANI

o IDENTIFIKACE potieby vzdélavani

Identifikace potfeb vzdélavani je prvni a kritickou fézi procesu vzdélavani. Jednd se o odrazovy mustek celého
procesu, je tedy dileZité této fazi vénovat dostatek ¢asu a pozornosti. Faze identifikace je zaméfena hlavné na
shérinformaci a zdkladem celé této faze je porovnani dvou Grovni vykonnosti:

DOSAHOVANA vykonnost /'S POZADOVANA vykonnost

o vysledky zaméstnanc( e ze strany spole¢nosti

e hodnoceni zaméstnanc(l e ze strany zaméstnancli
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o jednotlivych zaméstnancich

Ve

popisujici dosahovanou vykonnost
popisujici velikost dosahované vykonnosti
o jednotlivych pracovnich mistech
popisujici vize a strategie spolecnosti

4

o
<t
=
o
(=]
Tk
=
o
i
)
)

popisujici poZadovanou vykonnost ze strany zaméstnanc(i

o PLANOVANI vzd&lavani
Ve chvili, kdy byly identifikovény potieby vzdélavani je mozné pejit do druhé faze procesu a to planovani. Jako
vkazdém procesu i tady plénovéni predstavuje dileZitou fazi, bez kterého by proces nemohl efektivné
fungovat. Pldnovani jako takové se prolina celym procesem vzdélavani. Jeho cyklus Ize vysvétlit jednoduse
takto:

/ N\

STANOVENI CiLU

VZDELAVAN|

/

\

PLANOVANI

KONKRETNI AKCE

Specific - konkrétni cilovd skupina

Measurable - méfitelny metody vzdélavani

Ve

Achievable - dosazitelny instituce zabezpecujici vzdélavani

Realistic - relevantni ¢as, misto

N

(NN ]
=]
7
<z
=
=
o
=
I
o |
o

Time bound - ¢asové specificky naklady
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o REALIZACE vzdélavani

Po pldnovani prichdzi treti faze procesu, kterou je samotna realizace naplanovaného vzdélavani. Tato faze
vychazi z predesé faze planovani a spociva v aplikaci zvolené metody vzdélavani na pracovisti nebo mimo né;j.
Tyto metody Ize rozdélit na metody uskuteciiovény na pracovisti (On the Job) i v rdmci pracovniho procesu a
metody uskuteciovdny mimo pracovisté (Off the Job).

=3 koutovani 4 workshop
W mentoring E prednéska
E uceni akcf 0 hranirolf

= rotace prace S e-learning

o VYHODNOCENI vysledkii vzdélavani

Posledni fazi, na kterou spoustu spolecnosti zapomina, je faze vyhodnoceni vysledki vzdélavani. Pokud tuto
fazi spolecnost neprovede, proces se neuzavie a s uskutecnénym vzdélavanim neptijde dal pracovat.
Spolecnost musi vzdélavani vyhodnotit, aby mohla byt zjisténa efektivita. Hodnocena by méla byt pfiprava,
priibéh vzdéldvani a pak samotné vysledky vzdélavani. Vysledky vzdélavani by méli byt hodnoceny ve dvou
¢asovych intervalech. Bezprostfedné po uskutecnéni vzdélavania pak po delSim ¢asovém dseku napf. v ramci
pravidelného hodnoceni zaméstnanct.

pouZiti spravnych, adekvétnich metod vzdélavani
bezprostfedni odezva

odezva po urcitém ¢asovém obdobi

skutetnd mira osvojeni novych znalosti, dovednosti
mira uplatnéni osvojenych znalosti, dovednosti

—
[T 8]
(&)
(=)
=
(=]
(=)
=
Q
<
—l
[~}
o
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Ptiloha ¢. 2
DOTAZNIK - ROZVOJ A VZDELAVANi ZAMESTNANCU

VéaZeni zaméstnanci,

rada bych vés poZadala o vypInéni nésledujiciho dotazniku. Dotaznik bude soucasti mé bakalaiské prace,
ktera md za cil analyzovat systém rozvoje vzdélavani zaméstnancii ve spolecnosti CRYTUR spol. sr.0. a
soucasné stim navrhnout postup pro inovaci dosavadniho systému rozvoje a vzdélavani zaméstnancii ve
spolecnosti.

Pfedem Vam dékuji za Vs cas pfi vypliovani dotazniku.

1. Pohlavi:
[l Zena
[ muz

2. Vék:
0 18-30let
0 31-40let
0 41-50let
) 51-60let
T nad 60 let

3. Vjakém Gtvaru pracujete? (moZnost uvést pracovni pozici)

4. Jakdlouho pracujete ve spole¢nosti?
1 ménénez1rok
0 1-5let
1 6-101et
[ vicenez 10 let

5. Myslite si, Ze se spolecnost dostatecné vénuje rozvoji odborného vzdélévani svych zaméstnancti?

1 ano

[l spideano
[]  spiSene
[l ne
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10.

11.

Myslite si, Ze soucasny systém rozvoje odborného vzdéldvani zaméstnancli je na Grovni:

0

U
U
U

vyborné
spiSe dobré
spiSe Spatné
Spatné

Citite na své pozici potfebu rozvoje své profesni odbornosti?

0

U
U
U

ano
spiSe ano
spise ne
ne

Jakym zplsobem urcujete potfebu rozvoje své odbornosti?

0

U
U
U

potfebu urcuji po konzultaci se svym nadfizenym

potfebu rozvoje odbornosti urtuje mdj nadfizeny

nemam pottebu ke vzdélavani

potfebu si urfuji sdm (doplrite prosim na zakladé ceho tuto potiebu urcujete):

Jak ¢asto dochazi k planovéni rozvoje Vasi odbornosti?

0

U
U
U

pravidelng, vicekrat do roka

pravidelné, jedenkrét do roka

nahodile, podle toho, jaké Skoleni se objevi
k planovani rozvoje nedochdzi

Mate moznost vybirat planovana Skoleni podle osobnich preferenci (napt. podle toho, které Skoleni
se Vam zalibi)?

0

U
U
U

ano
spiSe ano
spise ne
ne

Preferujete vzdélavaci aktivity konané na pracovisti pied aktivitami konané mimo pracovisté v ramci
Ceskeé republiky?

0

O O O

ano
spiSe ano
spise ne
ne
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

62

Vniméte jako atraktivni, pokud se vzd&lévaci aktivita kond mimo Ceskou republiku?
7 ano

[l spideano
[]  spiSene
Ll ne

Uvedte prosim zdroje, ze kterych své Skoleni vybiréte:

Dévé Vam spolecnost moZnost rozvijet své jazykové dovednosti (napf. poskytnutim jazykovych kurzii
apod.)? Pokud Vase odpovéd'zni ano, uvedte prosim, zda této moZnosti vyuZivate.

1 ano, tuto moznost aktivné vyuZivam

1 ano, tuto mozZnost ale nevyuZivam

"1 nemam informaci, zdali takovd moznost existuje

Tl ne, tuto moZnost nemame

V pfipadé, Ze spole¢nost nyni neposkytuje moznost rozvijet své jazykové dovednosti. Uvitali byste
moZnost rozvijet své jazykové dovednosti nap¥. pomoci jazykovych kurzli poskytovanych spolecnosti?
] ano

[l spideano
[]  spiSene
Ll ne

Myslite si, Ze je diileZité urcovat potiebu rozvoje odbornych dovednosti nazakladé osobni preference
zaméstnance?

1 ano

[l spideano
[]  spiSene
[l ne

Myslite si, Ze je dilleZité, aby vybirand Skoleni byla v souladu se strategii spole¢nosti?
T ano

[l spideano
[]  spiSene
Ll ne



18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Myslite si, Ze by bylo dobré do planovéni rozvoje a vzdélavani zapojit svého nadfizeného? Pokud Vase
odpovédzni ne, uvedte prosim diivod proc.

1 ano
[l spideano
[]  spiSene
1 ne:

Myslite si, Ze by bylo dobré do pldnovani rozvoje a vzdélavani zapojit management spolecnosti?
Tano

[l spideano
[]  spiSene
Ll ne

Jak Casto byste chtéli, aby planovani rozvoje a vzdélavani probihalo?
1 pravidelng, jedenkrat za pil roku

1 pravidelng, jedenkrat za rok

"1 nahodile, podle toho, jaké Skoleni se objevi

"1 planovénije podle mé zbytecné

Uvitali byste, aby se zaméstnanci museli povinné Gcastnit Skoleni podporujici rozvoj odbornych
dovednosti?

1 ano, kazdy zaméstnanec by se mél Gcastnit min. dvou Skoleni ro¢né

1 ano, kazdy zaméstnance by se mél G¢astnit min. jednoho Skoleni rocné

" ne, neni potfeba, aby G¢ast na Skolenich byla povinna

Uvitali byste mozZnost vybirat Skoleni z katalogu vzdélavani sestaveného spole¢nosti?
T ano

[l spideano
[]  spiSene
Ll ne

Popiste prosim, jak probihd proces rozvoje a vzdélavani odbornych dovednosti od planovéani pres
vybréni Skoleni aZ po jeho realizaci. Jste s timto procesem spokojeni? Co byste na tomto procesu radi
zlepsili?

Z jakych oblasti byste Skoleni uvitali?
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